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摘要 

相較於過去世代而言，千禧世代在想法與行為上有其獨特之處，如何吸引此世代求

職者之應聘意願儼然成為現今企業求才之重要議題。回顧過往招募甄選研究多從企業角

度之選才策略與人才辨識角度出發，鮮少由求職者之心理需求角度進行探究，準此，本

研究根據社會認同理論與資源保存理論，以 102 位大四應屆畢業生為受試對象，透過實

驗設計方式針對不同求職者可能關切之心理需求進行招聘資訊之情境設計，試圖檢視不

同身份認同基準與企業資源對於千禧世代求職意願之可能影響。研究結果顯示，身份認

同基準與企業資源規模對千禧世代求職意願具有重要影響效果，若千禧求職者可感受之

未來可獲得資源越豐富，其求職意願也越高，否則求職者將僅能依據可反映其身份認同

基準高低之求職資訊進行求職決策選擇。 

關鍵字：身份認同基準、企業資源、千禧世代、求職意願、企業形象  

ABSTRACT 

The thinking and behavior of millennials are different from those of previous generations. 

Attracting the willingness of millennial job seekers has become a crucial topic in today's corporate 

recruitment. Most of the previous researches started from the perspective of the supply side, but 

this research believes that the demand side of applicants should be explored. To understand how 

identity awareness and enterprise resources affect the job seeker willingness of millennials, this 

research draws on social identity theory and resource conservation theory, using two companies 

of different sizes and their basic images as well as the applicant’s external and internal motivations 

as the basis for the experimental design. The object of this research are senior graduates, using 

experimental situation and collecting questionnaires to analyze, and a total of 102 valid 

questionnaires were collected. The results of this study find that, if employers provide more 

comprehensive corporate resources, identity awareness is indeed no longer a factor that interferes 

with the job hunting of millennials. It is verified that small-scale enterprises can still use good 

corporate resources to attract them, and large-scale companies should also continue to maintain a 

good working environment and human resources to strive for opportunities to recruit talents. 

Keywords: Identity Awareness, Enterprise Resources, Millennials, Job Seeker Willingness, 

Enterprise Image 
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壹、緒論 

近年來人力資源發展流程與企業永續性相關議題日益增加，顯現組織逐漸重視以

人為本之概念（Vithana, Soobaroyen, & Ntim, 2021），然企業需要不間斷之人力來源才

能持續運營，因此維持人力充足為企業經營相當重要之課題（Rahmadani, Schaufeli, 

Stouten, Zhang, & Zulkarnain, 2020）。現今企業之經營，除需瞭解消費者需求外，更需

與消費者共同創造價值，使彼此間角色更加多元（Priem, Wenzel, & Koch, 2018），因

此，建立價值過程是企業樹立形象與吸引求職者之重要因素（Chi, Yeh, & Guo, 2018）。

過去研究指出，為避免因人力不足而影響企業發展，組織會在招聘資訊中盡可能地詳

細說明其職務內容，並附上完善薪酬、福利等相關條件，試圖吸引求職者目光，藉以

招募更多人員應聘（Tato-Jiménez, Buenadicha-Mateos, & González-López, 2019）。 

而伴隨著時代演進，千禧世代（1980 年代後）將是未來人力結構主力，由於其經

歷、出生背景及生活環境等，皆與 X 世代（1980 年代前）截然不同（Singh, Verma, & 

Chaurasia, 2020），世代交替同時也衍生出因觀念不同而產生之問題，透過世代理論說

明，人們因身處同一社會並經歷共同歷史進程，在生活經驗與反應上相似，促使某一

大群體異於其他群體（Mannheim, 1927），使得千禧世代對於價值觀、態度、思維、行

為與期望比起過去世代更加多變，致使雇主難以預測與觀察，因此唯有設計更具吸引

力的制度，方能滿足千禧世代求職者需求（Evertz & Süß, 2017；Chillakuri, 2020）。 

現今千禧世代接收資訊的媒介多採線上方式，尤其以社群媒體與官方網站為主，

因此，企業大多已改為運用社群媒體發布招聘資訊（Păvăloaia, Teodor, Fotache, & 

Danileţ, 2019）；同時，也藉由社群媒體更加瞭解千禧世代求職者對於資訊接受程度，

進而改善內容並提升招聘效率（Kaur, Balakrishnan, Rana, & Sinniah, 2019；van Esch & 

Mente, 2018），過去透過閱讀傳單、報紙或雜誌等書面廣告之傳統招聘方式已逐漸式

微。而 Tato-Jiménez et al.（2019）實證研究也發現，官方網站已成為不可或缺之企業

形象塑造工具，且經檢視多家企業網站後，瞭解到千禧世代會因網站所傳達之工作價

值、雇主態度、團隊合作模式、領導者行為及職涯方向等內容，進而影響該世代求職

意願。 

根據訊號理論指出（Spence, 1978），個體會依自身需求接收外在資訊並進行解讀

與做出反應，故當組織釋出薪資、福利、保險及休假等誘因條件，求職者會針對接收

到之相關資訊進行反饋。Firfiray and Mayo（2017）在探討招聘資訊對求職者之影響中

發現，從眾多外在誘因條件中，福利較工作薪資更能滿足現今世代之需求，且內在誘

因如升遷發展、抱負、進修學習等亦是為求職者在意之要素（Miao, Rhee, & Jun, 2020），



70 商管科技季刊 第二十五卷 第一期 民國一一三年 

 
 

 

後續相關研究則指出，個人領導動機對幸福感與工作滿意度有顯著影響，求職者傾向

於追求較有機會晉升成為管理者角色之工作環境，以成就個人職業志向（Auvinen, 

Huhtala, Kinnunen, Tsupari, & Feldt, 2020），另一方面，企業本身（意即企業環境面）

也是求職者評估之重要因素，過去研究發現企業形象對於企業環境面具有影響力，能

夠正向提升求職者之求職意願，促使其選擇加入聲望較佳的企業（Younis & Hammad, 

2020），反之亦然，企業職業道德聲望越低，越不容易受到求職者關注（DeGrassi, 2019）。

另有研究發現，企業口碑對於企業環境面也有顯著影響，更會影響到求職者求職意願，

當求職者接收到負面口碑時，對其求職意願便會產生負面影響（Stockman, Van Hoye, 

& da Motta Veiga, 2020）。由此可知，求職者選擇求職公司時會受到各項因素影響，故

企業應在招聘資訊中明確傳達薪資、福利、升遷發展及企業形象等資訊，以提升求職

者之求職意願。 

綜上所述，企業之所以難以吸引千禧世代，其原因在於招聘資訊無法滿足現今世

代的工作需求，進一步探究世代關切要素之研究發現，X 世代的員工偏好符合自身能

力，以及擁有晉升機會和展現自我價值的工作（Benson & Brown, 2011），而千禧世代

則偏好具有挑戰性的工作，藉此展現個人價值和自尊心（Kuron, Lyons, Schweitzer, & 

Ng, 2015）；Tajfel and Turner（1986）社會認同理論說明，個體融入至特定群體中，

並與群體成員間相處皆有不同情感與價值意義，而企業就本質上而言亦屬於一個群

體，是以，當千禧世代進入企業後，是否能獲得所想要的價值意義是關鍵。Zhu, Dalal, 

Nolan, and Barnes-Farrell（2021）研究指出，求職者選擇向一家規模大或有實力的企業

求職，源自於渴望個人職涯聲望與技能足以獲得良好地發展，且企業聲望亦牽涉到部

分身份地位的展現，此種選擇也能滿足來自親友期待；而當求職者願意向一家規模小

或新創企業求職，則多因為信念、價值觀與企業經營理念一致，產生強烈認同感後的

決定。 

千禧世代擁有多樣化的經歷造就其求職動機不盡相同，且隨時間推移其需求可能

會改變（Modestino, Sugiyama, & Ladge, 2019），儘管千禧世代對當前工作資源感到滿

意，但仍會被更佳的組織所吸引（Dutta & Mishra, 2021）。過去研究發現，由動機驅使

之工作適合度會正向影響員工入職後的工作滿意度和組織承諾，藉此促進其創新能力

並降低離職意圖（Tang, Shao, Chen, & Ma, 2021）。Watson, Taheri, Glasgow, and 

O’Gorman（2018）探討求職動機如何影響留職率及工作承諾，藉由目標、信念及情緒

管理之間的調節，產生職業樂觀心理（Eva, Newman, Jiang, & Brouwer, 2020），提升其

選擇工作之堅定性。經由上述研究可知，若企業無法提供全面性資源，將難以吸引與

長期留下千禧世代，更會對組織產生不良影響，故應從需求面進行思考，了解其需求

偏好，執行相對應之招聘策略，精準網羅市場人才。   
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回顧過去文獻可知，鮮少有相關研究以千禧世代求職者之心理需求角度出發

（Janssen & Carradini, 2021），探究企業招聘揭露之內容屬性對求職吸引力之可能影響  

（Mao, Mu, & Liu, 2021；錢國倫、陳怡靜、陳建丞，2013），準此，本研究以 Tajfel and 

Turner（1986）社會認同理論和 Hobfoll（1989）資源保存理論為依據，針對不同求職

者可能關切之心理需求進行招聘資訊之情境設計，分別模擬兩家不同規模的企業，作

為個人社會身份認同基準強弱之依據，再透過資源保存理論觀點揭露資訊，瞭解千禧

世代求職者接收招聘資訊時會因身份認同基準而僅考慮企業形象之公司基本環境（物

質資源），亦或會因該職缺所能獲得之誘因，如薪資、福利條件等（能量資源）、升遷

制度、進修學習等（條件資源與個人特徵），試圖檢視不同身份認同基準與企業資源對

於千禧世代求職意願之可能影響。  

貳、文獻探討與研究假說 

一、千禧世代求職意願之可能影響因素  

企業在執行招聘過程中所提供之各種訊息皆可能引起求職者不同感受與反應，若

能吸引求職者踴躍關注，代表該企業擁有相當程度之吸引力（Roberson, Collins, & 

Oreg, 2005），亦即企業環境面對於求職者而言，所釋放出之招聘訊息將會吸引求職者

之目光。公司基本環境是為求職者將企業視為雇主之態度，亦是招聘過程中重要因素，

其能夠影響求職者決定申請或接受工作邀約等結果行為（Van Hoye & Saks, 2011），當

企業釋出職缺與相關資訊時，同時也向求職者揭露企業自身價值觀、信念及該職位所

能提供之優渥條件，並會連帶影響求職者對企業的第一印象，故正向的公司基本環境

將會有助於增強求職者之求職意願（Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005）。 

由此可知，企業形象是為企業與大眾溝通之身份訊號，其於招聘媒合過程中影響

求職者感知到的企業環境吸引力，從而產生加入組織認知與想法（Acikgoz, 2019），Wei, 

Chang, Lin, and Liang（2016）研究指出，求職者透過企業基本形象評估組織核心文化

與價值，當企業營運理念與個人期望兼容時，就會產生期望成為內部員工之想法，反

之則亦然，負面基本形象將會導致企業環境吸引力隨之降低，如雇主在招募程序中展

示之歧視言語、資訊及行為，將容易產生後續所伴隨之負面求職效應（Ouyang, Zhang, 

& Hu, 2020）。 
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根據品牌效應理論指出，產品質量、特徵、性能、用途將凝聚企業風格、精神和

信譽，有助於消費者接觸品牌，便迅速在腦中反映出此內容，同時消費者心理模型也

揭示品牌會影響消費者在不同身份下對於企業之黏著度（Schmitt, 2012），故品牌資產

為企業基本形象決定性因素之一，更是求職者對於企業之瞭解與經驗（Stockman et al., 

2020）。然而，作為消費者或求職者身份對於企業評價大不相同，但由於商業模式複雜

變化，求職者逐漸傾向於追隨自身價值感受，進而形成對於企業的第一印象，因此企

業更不容忽視求職者之求職歷程體驗（Puncheva-Michelotti, Vocino, Michelotti, & 

Gahanm, 2018）。 

若企業品牌在市場上擁有絕佳的知名度、通路，甚至是產品與服務，便可增加求

職者的支持度，進而使求職者想成為內部成員，係因求職者本身相信該雇主品牌能為

職業生涯帶來良好發展，同時，品牌資產也體現出企業正面形象，將能刺激消費者選

擇與滿意度，因此企業應將人力資源與消費者所關注之觀點進行整合，將有助於瞭解

求職者喜好（Rybaczewska, Sparks, & Sułkowski, 2020）。另一方面，過去研究也指出，

若求職者認為某雇主品牌提供有趣的工作（利益價值），並擁有肯支持自己的同事（社

會價值），以及能夠應用到親身所學之機會（應用價值），求職者即會表現出正向之工

作忠誠度（Benraiss-Noailles & Viot, 2021）。 

然而，光靠企業產品與服務並不足以讓求職者做出選擇，因品牌展現仍取決於招

聘資訊是否具有吸引力（Banerjee, Saini, & Kalyanaram, 2020）。過去研究指出，在招

聘廣告中，當企業展示名下多項品牌招聘管道時，能增強其對於求職者的吸引力，相

比單一品牌招聘管道，求職者往往更喜歡帶有多項品牌組合之內容，多項品牌會增加

求職者認同機會（Brunner & Baum, 2020）。因此，企業基本形象決定性因素之二即為

招聘資訊，其能夠描述工作條件與待遇，並讓求職者瞭解企業工作規範和理念等，詳

細資訊將幫助求職者縮短求職過程，據此，Liu, Keeling, and Papamichail（2016）將招

聘資訊來源分為正式與非正式，正式來源指組織透過徵才廣告或官方任何資源公開資

訊；非正式來源則是指透過非官方管道進行傳播，例如：親友告知、線上論壇或社群

媒體等。 

千禧世代又被稱為網路世代（Net Generation），其成長過程中伴隨著網路與資訊

之蓬勃發展（Tapscott, 2008），因此其透過非正式管道認識企業並且應聘工作之機率與

過去世代相對高出許多，而隨著社群媒體愈加發達與便利，千禧世代在蒐集資訊上便

能夠更加地便利，促使企業在市場上曝光度日益增加。除此之外，有些資訊是由內部

員工口耳相傳，如國外雇主張貼審核網站，讓內部員工給予自家雇主評分，並且提供

留言功能，使任何人都可免費進入網站，藉以使應聘者瞭解內部員工對於企業之評價

（Melián-González & Bulchand-Gidumal, 2016）。過去尚有研究指出，當資訊來源係由
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組織內部員工時，正面口碑會吸引求職者；而當資訊來源是親友時，對其而言會有更

佳的公司環境面之吸引力（Van Hoye, Weijters, Lievens, & Stockman, 2016）。綜上所述，

品牌資產和招聘資訊影響著企業基本形象，對不同類型的求職者將產生不同程度之吸

引力。 

二、身份認同基準與求職選擇  

當組織特徵與求職者的社會身份需求相匹配時，企業環境面之吸引力將能夠最大

化（Zhu et al., 2021）。White, Henderson, Smith, and Bell（2022）研究指出，人們會為

了追求身份認同基準，而積極尋找有意義的職業目標，並於過程中感受到前所未有的

滿足感和幸福感，以此克服內在不平衡的心理感受，從過去研究發現千禧世代希冀工

作能帶來物質報酬外，更能對其帶來人生的意義（Lancaster & Stillman, 2003）。如同

Tajfel and Turner（1986）社會認同理論，人們在職涯上普遍選擇建立良好的社會身份，

以積極取得大眾認可；同理可證，求職者因認同組織而願意追隨，並將組織視同求職

者本身自我概念一部分，因此，企業可利用品牌形象吸引求職者，讓其產生身份認同

藉以獲得身份上滿足感與使命感，進而提升企業內部向心力，同時，新進員工也會因

理念相近而更加團結（Balmer & Podnar, 2021）；另有研究指出，內部員工若對企業身

份產生不一致訊號，則可能產生負面結果，如：內部衝突、利益相關者混淆、資源分

配不當等（Flint, Signori, & Golicic, 2018）。Moser and Ashforth（2021）將身份觀點和

網絡理論相結合後指出，若身邊成員被視為在共同網絡圈，則個人在網絡中代表某種

社會身份，有利於和網絡成員比較或互動，此種社會身份就是由個人身份認同基準所

驅動之結果。 

 首先，以社會認同理論來看，求職者會審視各項工作是否符合自身價值觀，有些

人認為家人希望做的工作就是對的，或是同儕們正在做某樣工作，雖然開始與自身價

值觀不相符，但久而久之也會深受影響，以重新審視自身生涯規劃，進而做出與之相

同的選擇（Christina & Fort, 2020）；其次，求職者會瞭解各家企業的內部文化及市場

版圖，期望能夠在未來擁有良好職業生涯（Rasheed, Okumus, Weng, Hameed, & Nawaz, 

2020），從社會認同理論來看，人們與親友在相處過程中，會有順從或認同別人觀點

的習性，換言之，即使對方觀點和自身有衝突，但因受到社會化洗禮，人們更加重視

社會群體的認可，求職者終將參考他人意見並產生重新自我審視（Viki & Abrams, 

2013），再者，企業形象之企業環境吸引力如：社會責任、財務指標、名人成就等訊號，

能夠使得千禧世代求職者認為進入企業工作即能享有好結果，進而有效刺激千禧世代

求職者之求職慾望（Villena Manzanares, 2019），故在雇主未明確表達提供資源前，求

職者只能透過企業本身在市場中規模與形象做選擇，且千禧世代有可能更傾向選擇規
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模大的企業（Wolverton, Credo, & Matherne, 2021）。 

 由於求職者特質有其差異，生活背景與專業能力亦然，因此求職者所選擇之行業

與職務皆不相同，而其共通點皆為期望雇主能夠給予個人相關資源。根據資源保存理

論（Conservation of Resources Theory, COR），將資源分類為四種（Hobfoll, 1989），包

含物質資源（Object resources）、條件資源（ Conditions）、個人特徵（ Personal 

characteristics）與能量資源（Energies）。學者Hobfoll（1989）指出物質資源為物理上

與實際上的存在，其可用以支持生活所需也能獲得社會上優越感與自我價值，如房地

產、鑽石等有價值之有形資產。條件資源是用以觸及與持有其他資源的基礎，如健康

或穩定的工作等，意即要有穩定的工作才有可能累積財富因而擁有房產。而個人特徵

為個人自身所帶有個人特質與個人技術，如個性為樂觀積極與職業技巧等。最後則為

能量資源，其可用以交換其他三種資源，如金錢與信用等，其特性為交換前比交換後

更有價值，如金錢可用以購買高價房產股票等。而本研究將此四種資源區分為身份認

同基準與資源選擇兩大類，其中身份認同基準代表著物質資源與條件資源，資源選擇

則是代表著能量資源與個人特徵。承上所述，本研究提出如下假說：  

H1：在招聘廣告上未有其他明顯附加條件情境下，千禧世代求職者將較有意願選擇代

表較高身份認同基準的工作職缺。  

三、企業資源對求職意願之影響  

Choi, Park, and Sohn（2020）研究指出，價值一致性對求職者求職行為產生積極

作用，換言之，若企業經營風格讓求職者覺得與自身個人特質相像，求職者就會想要

進入該企業，因此當求職者在選擇工作時，價值契合是一項重要因素。Vroom（1964）

期望理論指出，動機取決於行動結果，獎勵與滿足個人需求能激發工作積極性，而透

過資源滿足個人需要將是不可避免的。資源種類多樣化，可能是實體，也可能是無形

之價值，如轉換成求職者角度思考，此資源則是呼應求職者之期望，進而衍伸出求職

階段之個人需求。根據 Hobfoll（1989）資源保存理論，說明人們捍衛現有資源之餘，

又肯積極追求新資源，其價值依據個人重要性程度來衡量，人們普遍選擇與個人價值

觀較為一致之資源。對於求職者來說，求職即為選擇個人希望獲得之資源，企業內各

工作職位所能獲得資源不盡相同（Hobfoll, 1989），而企業所提出之各項資源，如個人

特徵（如個人特值與技術等）與能量資源（如金錢與知識等），更促使求職者依循個人

經驗模仿或以其他形式學習其所認為之重要事物（Hobfoll, 2001），因此，其不僅會影

響求職者未來在工作中之相關適應性，連帶亦影響到離職意圖與工作績效（Eslamlou, 

Karatepe, & Uner, 2021）；樂於接受新挑戰之求職者多數具有強烈好奇心與創新精神，

並藉由求職來探索新資源、學習技能及相關經驗（Srivastava & Bajpai, 2021）；心理資
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本也是屬於個人初始資源之一，在不利的環境或壓力之下，心理資本能促使個人對抗

此過程，展現出良好工作績效與團隊合作行為（Chen, Lien, Lo, & Tsay, 2021）。 

近幾年千禧世代題材蔚為風潮，千禧世代重新塑造傳統社會與經濟思想，牽涉議

題包羅萬象。身處於現今動盪社會中，迫使千禧世代尋求滿足現實生活之途徑，即為

經由積極探索、分享以及獲取經驗的方式創建新的文化意識（Zachara-Szymańska, 

2021）。其中網際網路與社群媒體盛行，也間接培養千禧世代察覺能力，一眼就能看到

全球多樣化色彩、語言及文化，因而使千禧世代對許多議題有著更為多元看法，並抱

持不畏懼的心態勇於挑戰現狀（Kaplan, 2020）。Mannheim（1927）世代理論與 Maslow

（1943）需求理論結合後衍伸出世代需求理論，此理論認為人的需求並不分層級，而

是隨著年齡動態而改變，且由於千禧世代與過往其他世代之生活品質截然不同，相較

於上個世代因飽受經濟條件困擾，迫不得已放棄學業而提早出社會，現今社會風氣則

轉變為鼓勵繼續升學，故千禧世代大多接受過高等教育，持續朝著自己感興趣之領域

就業及發展，因而使千禧世代之思想方面大多與眾不同並具備獨立思考能力（Barron 

& Novak, 2017），經兩相對比後發現，此兩世代對於能量資源（如金錢與知識等）所

需條件之重視程度有所不同（Council, Johnson, Santellano, & Yazdiha, 2020）。 

千禧世代不似前幾世代人們在選擇工作中較為守舊，千禧世代以不同方式看待求

職，其相當重視企業擁有創新能力或在市場中擁有獨特價值，以及以人為本之工作環

境與制度，其求職之關鍵在於高品質的產品與服務，因此千禧世代將針對此項因素特

性選擇雇主，並以此建立良好的自我形象（Wolverton et al., 2021）。 Pant and 

Venkateswaran（2019）指出，千禧世代有著不同的人才特徵，其可以分為(1)績效忠誠

者：高績效與高留職意願(2)績效推動者：高績效與低留職意願(3)發展忠誠者：低績效

與高留職意願(4)發展推動者：低績效與低留職意願。不同人才特徵對於管理制度、職

業發展，以及工作期望擁有不同程度之差異性，此分類方式有助於雇主針對千禧世代

執行管理，幫助雇主建立形象，也增加千禧世代與各職缺之間的契合度。  

承上所述，瞭解千禧世代求職動機、工作量、時間管理與生活之間的平衡、人際

關係衝突、健康問題，以及經濟壓力等外在因素，皆是千禧世代求職者選擇工作之重

要考量性指標（Hill,Goicochea, & Merlo, 2018）。過去研究指出，千禧世代求職者更喜

歡選擇工作時間可靈活運用之職缺（Gulyani & Bhatnagar, 2017），因其對休閒活動與

家庭生活較為重視，希望工作時間能自由掌控（Pyöriä, Ojala, Saari, & Järvinen, 2017），

故隨時隨地都能工作之機動性，對千禧世代求職者非常具有吸引力（Stich, 2020）。 
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Twenge（2013）研究發現，千禧世代求職者之求職喜好或許已經轉向能量資源（金

錢、名譽及形象等為關注點），反而個人特徵較不受重視。換言之，千禧世代求職者於

求職時較傾向於能量資源所帶來之效益，然而工作能力與薪資、福利之間皆有關聯性，

雇主所要求工作能力越高，薪資、福利就越優渥，相對地，被聘方在工作場所越會努

力表現，因此優渥的能量資源對於千禧世代來說，具有一定程度上激勵作用（Chaparro 

& Lora, 2017）。年輕員工又比年長員工更渴望獲取能量資源，因為年輕員工對於能量

資源之積累相較於年長員工較為缺乏，希望能在工作中獲得更多能量資源（Kim & 

Kang, 2017）。此外，Ng, Gossett, Chinyoka, and Obasi（2016）研究發現，私營企業較

會根據個人能力規劃獎勵措施，以激勵員工獲得更高績效，因此，在希望獲得外部獎

勵與有形回饋情況下，重視事業的人可能傾向於選擇私營企業。有鑑於此，當企業擁

有吸引人的外在條件，同時又能凸顯其身份認同基準，將會促使千禧世代求職者應聘

職缺。準此，本研究提出如下假說：  

H2：在考慮能量資源情境時，千禧世代求職者傾向選擇能凸顯身份認同基準的工作。  

H2-1：身份認同基準較強的千禧世代求職者，會受能量資源吸引而前來求職。  

H2-2：身份認同基準較弱的千禧世代求職者，會受能量資源吸引而前來求職。  

根據 Hoffman（2020）自我實現理論，人們會透過父母、師長、朋友、旅行、個

人經歷與志願等媒介，來幫助自己找到使命感並為此付出努力實踐。Gabrielova and 

Buchko（2021）研究指出，千禧世代多傾向於在工作中鍛鍊個人領導風格，將個人理

想成就轉變為工作動機，透過內部團隊合作與社交關係培養自身能力與經驗，而根據

Hobfoll（1989）資源保存理論所提出之個人特徵指出，該資源通常是透過學習而來，

即為個人於成長經歷的過程中經由模仿、教育與角色在環境適應下所產生，因此，當

企業能夠提供機會發展與學習，為千禧世代求職者提供具挑戰性的工作，能夠增加千

禧世代求職者日後的留任率，該研究發現，年輕員工的情商與主觀職業認同感，會受

職業態度與心理授權程度所影響，雇主在工作中給予員工適當決策權，有助於提升千

禧世代求職者職業態度以及組織認同感（Aydogmus, 2019）。 

組織認同感能夠引導員工行為，朝向有利於組織目標來發展，更幫助雇主與員工

建立互動，工作敬業與創造力可以透過功利取向、內在偏好及創新進行調節，若企業

有提供舞台發揮，員工求職意願將會提高（Hui et al., 2020），且當千禧世代身處於競

爭環境時，明確知道個人所追求目標方向，並接受雇主或管理層指導與支持，意即滿

足內在之組織認同感與情感承諾能有助於提高工作績效（Zhao & Xu, 2020），同時雇

主需適度分配工作量給千禧世代員工，若是太過於勞累或過多心理負擔，內在資源將

會成為負面標竿，進而影響千禧世代工作意願（Shin, Kim, Kim, & Kang, 2020）。 
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核心競爭力可吸引千禧世代求職者，若企業匯集各種先進知識與技術其他競爭者

難以模仿，且其於市場具有強大地位（強烈訊號），相較其他企業更加容易被求職者所

看見（Villena Manzanares, 2019）。Hansen and Schnittka（2018）研究顯示，因千禧世

代背景與專業領域不同，對組織系統便會產生偏好差異與想法，故企業內部之晉升體

制存在與否對於千禧世代而言是為一重要考量因素（Iseke and Pull, 2019），良好的晉

升體制能夠使得千禧世代認為有機會獲得優良的工作成就，進而持續地提高工作能力

（Bui, Liu, & Footner, 2016），且進入組織內部能夠經歷特別的工作經驗、職業生涯訓

練，給予自己求職帶來動力與志向。  

另一方面，雇主提供求職者個人特徵資源，運用心理契約來保證聘僱關係，滿足

雙方需求和期望，心理契約更加有利於個人能力發展，以促進工作表現與個人價值觀

（Anggraeni, 2018），滿足個人特徵亦可促使千禧世代求職者願意長期投資自己，提高

個人就業能力與實務經驗（Campion, Ployhart, & Campion, 2017）。千禧世代求職者自

我實現慾望受到企業支持，為其個人創造與其他組織成員溝通、合作的機會，最終可

促進組織整體人力資本發展（Batistič, 2018）。有鑑於此，本研究認為無論身份認同高

或低，若企業同時擁有吸引人的能量資源與個人特徵，將會促使更多千禧世代求職者

申請職缺。因此，本研究提出如下假說：  

H3：在考慮條件資源與個人特徵情境時，千禧世代求職者傾向選擇能凸顯身份認同基

準的工作。 

H3-1：身份認同基準較高的千禧世代求職者，會受條件資源與個人特徵吸引而前來求職。 

H3-2：身份認同基準較低的千禧世代求職者，會受條件資源與個人特徵吸引而前來求職。 
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參、研究設計 

本研究目的為探討千禧世代求職者在求職時，企業賦予之社會身份認同基準以及

企業招聘提供的能量資源和個人特徵等條件，影響千禧世代求職者求職意願之程度。 

一、實驗對象 

為培養符合產業需求之實務人才及創造就業機會等目的，現多數科技大學皆規定

學生須於畢業前完成校外實習課程方可畢業。因此，本研究以北部某科技大學大四應

屆畢業之千禧世代學生作為研究對象，在招募其進行研究實驗前，事先向其說明本研

究用途並徵求其同意配合後方邀請共 110 位參與正式實驗活動，扣除內容無法辨識之

無效樣本，有效樣本共 102 位。 

二、實驗設計與流程 

由於國內許多企業為迎合千禧世代之網路媒體使用習慣，除傳統人力銀行網站

外，亦透過社群媒體進行徵才，因此，本研究係模擬社群媒體發出招聘廣告給符合條

件之千禧年應屆畢業生觀看，並要求其觀後填寫相關情境問卷。此部分刊登內容包括

公司名稱、資本額、公司福利、升遷制度、紅利、休假規定與薪資等。因此，本研究

根據 Hobfoll（1989）資源保存理論，加以操弄企業環境面（企業基本形象）、物質資

源（企業所提供之薪資等）、條件資源（企業所提供之福利等）、能量資源（求職者外

在需求）及個人特徵（求職者內在需求）之招聘資訊，在社群網站介面中模擬企業展

示招聘資訊之情境佐以實驗設計研究法進行，本研究採用 2（身份認同基準的高低）

×3（初始資源類型）之實驗方式設計出六個實驗情境。  

實驗流程方面，依資訊揭露程度進行模擬，首先請研究助理將高身份認同基準並

且沒有任何附加條件之招聘廣告給予受試者閱讀後，發放所預留問卷使受試者填答。

爾後給予閱讀第二版招聘廣告，其內容為企業環境資源之企業環境面之招聘廣告，後

則發放所預留問卷使受試者填答。接續，給予閱讀第三版招聘廣告，內容為企業環境

面加上能量資源之情境問卷，再次發放所預留問卷使受試者填答。接著給予應徵者閱

讀第四版之招聘廣告內容，即企業環境面及物質資源、能量資源、條件資源與個人特

徵後，發放所預留問卷使受試者填答。同樣的，依相同流程模擬低身份認同基準與其

後續情境做問卷發放與施測。最後則將問卷統一回收並依其所填答之答案進行統計分

析，於模擬情境時期間每間隔 5 分鐘讓受試者休息，避免填答時受前期情境干擾，而

完整實驗流程約莫 25 分至 40 分鐘。其實驗情境設計如表 1 所示。 
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表 1 實驗情境設計 

 高身份認同基準（企業規模大） 低身份認同基準（企業規模小）  

企

業

資

源 

企業環境面（情境 1-1） 企業環境面（情境 2-1） 

企業環境面＋能量資源（情境 1-2） 企業環境面＋能量資源（情境 2-2） 

企業環境面＋能量資源＋條件資源與  

個人特徵（情境 1-3） 

企業環境面＋能量資源＋條件資源與  

個人特徵（情境 2-3） 

三、自變項定義與操弄  

本研究自變項為身份認同基準和企業資源，探討其交互影響作用，藉此比較能夠

吸引千禧世代求職條件。根據 Tajfel and Turner（1986）社會認同理論，千禧世代身份

認同基準與所偏好條件資源可能會受身邊親友回饋而影響，亦即千禧世代求職者希望

在工作中能展現身份地位與社會認同感。研究指出，當組織特徵與求職者社會身份需

求相匹配時，企業環境面將能夠最大化（Zhu et al., 2021）。身份認同基準可幫助個人

尋找有意義之職業目標，以獲得滿足感和幸福感，並且克服不平衡心理感受。因此，

身份認同基準高低可能影響著人們求職意願（White et al., 2022）。本研究參閱 Jerez-

Jerez, Melewar, and Foroudi（2021）研究，僅以企業規模程度代表千禧世代身份認同基

準高低（Zhu et al., 2021），其為避免受到其他工作特徵影響實驗信度，因此將企業規

模大之條件定義為企業員工人數超過 1,000 人，且資本額超過一億元。在自變項操作

與設計中，先尋找出符合規模標準之情境企業，進而參考相關背景條件，並接續設計

出情境方案，後將產業類別因素排除，再加以評估討論，最後再次確認所選定之情境。  

根據 Hobfoll（1989）資源保存理論，個人特徵是指對個體未來工作與生活富有積

極意義，求職者在沒有考慮任何資源的情形之下，會選擇身邊親友所認為最好之企業，

如此選擇才能產生積極意義，因此本研究將基本形象歸類為企業環境面，而物質資源、

條件資源、個人特徵與能量資源如文獻中所描述，將之分別歸類為物質資源其代表著

物理性質之條件（如房子與車子），條件資源與個人特徵代表著個人之升遷發展與進

修等，薪資福利等各項措施則為能量資源，經由上述定義衡量藉以能夠獲得所預衡量

之初始資源依據，也因此產生激勵效果影響求職者求職意願，並以不同情境進行實驗

操弄。 
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四、依變項定義與衡量  

本研究依變項為企業對千禧世代求職者之企業環境面、物質資源、能量資源、條

件資源與個人特徵（Hobfoll, 1989）及個人主觀感受，針對不同情境檢測其求職意願

程度。實驗情境將對於公司基本環境為企業形象等，物理上所存在之條件則對應至物

質資源構面，薪資福利等對應至能量資源構面，將個人培訓晉升等對應至條件資源與

個人特徵構面，求職意願對應至問卷表單中的個人主觀感受構面。  

肆、研究結果 

一、描述性統計分析  

本研究受試對象皆為千禧世代之應屆畢業生，共計發放 110 份問卷，實際回收 110

份，扣除無效問卷 8 份，有效回收問卷 102 份，有效回收率為 92.7%。經統計分析後，性

別方面，男性 26 人（25.5%），女性 76 人（74.5%）；工作經驗方面，以 2-3 年工作經驗

占最多（37.3%）；薪資期望方面，大多集中在 25,000-28,000 元（39.2%），詳見表 2 所示。 

二、自變項操弄檢測  

為瞭解受試者在三種不同情境之下，身份認同基準對於個人主觀感受是否有差

異，本研究採用獨立樣本 T 檢定進行分析，結果如表 3 所示，在企業資源只有考慮企

業環境面之情境下，高身份認同基準與低身份認同基準呈現顯著差異。因此，本研究

假說 H1 為成立。由平均數可得知高身份認同基準大於低身份認同基準，其餘在企業

資源包含企業環境面和能量資源情境下，以及在企業資源包含企業環境面、能量資源

及條件資源與個人特徵情境下，皆無顯著差異。  

本研究採用二因子變異數分析探討身份認同基準與企業資源對於能量資源之影

響效果。自變項為身份認同基準與企業資源之企業環境面，依變項為能量資源、條件

資源與個人特徵，如表 4 與表 5 所示，身份認同基準與企業環境面交互作用呈現不顯

著，因此可以直接判讀主要效果之結果不支持 H2。由表 5 可知，在企業資源上呈現顯

著，身份認同基準呈現不顯著，根據事後比較得知，在企業資源包含企業環境面、能

量資源及條件資源與個人特徵的能量資源之平均數大於企業資源僅有企業環境面的

能量資源之平均數，而企業資源包含企業環境面和能量資源的能量資源之平均數大於

企業資源僅有企業環境面的能量資源之平均數，因此假說 H2-1 與 H2-2 獲得支持。 
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表 2 受試者基本資料表 

類別 項目 人數 百分比 

性別 
男性 26 25.5% 

女性 76 74.5% 

工作經驗 

1 年以下 32 31.4% 

1-2 年 31 30.4% 

2-3 年 38 37.3% 

5 年以上 1 0.9% 

薪資期望 

22,000-25,000 元 1 1% 

25,000-28,000 元 40 39.2% 

28,000-30,000 元 31 30.4% 

30,000 元以上 30 29.4% 

表 3 獨立樣本 T 檢定結果（個人主觀感受）  

構面名稱 實驗情境 個數 平均數 標準差  T 值 

身份認同基準 
高 51 3.19 .76 

2.065* 
低 51 2.89 .68 

身份認同基準 

＋能量資源 

高 51 3.63 .73 
.016 

低 51 3.69 .68 

企業環境面 

＋能量資源＋條件資源
與個人特徵 

高 51 3.89 .83 
.869 

低 51 3.80 .75 

註：顯著水準：*p＜0.05，**p＜0.01，***p＜0.001 

表 4 身份認同基準與企業資源對能量資源的影響  

變異來源 SS Df MS F 事後比較 

身份認同基準（獨立因子） 1.227 1 .227 .315  

企業資源 b（相依因子）  31.873 2 15.936 69.334*** 
3＞1 

2＞1 

身份認同基準×企業資源 b .711 2 .355 1.546  

組內 116.823 297    

受試者間（Block）  71.313 99 .720   

殘差 45.510 198 .230   

全體 149.634 302    

註：標示 b 者為區組設計因子，需以殘差為誤差項。  

*p＜0.05，**p＜0.01，***p＜0.001 

1：企業環境面，2：企業環境面＋能量資源，3：企業環境面＋能量資源＋條件資源與個人特徵 
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表 5 事後比較表（能量資源）  

（I）問卷 （J）問卷  
平均差異
（I-J） 

標準 

誤差 
顯著性 a 

差異的 95% 信賴區間 a 

下界 上界 

1 
2 -.655* .073 .000 -.832 -.477 

3 -.740* .085 .000 -.946 -.534 

2 
1 .655* .073 .000 .477 .832 

3 -.085 .049 .254 -.204 .034 

3 
1 .740* .085 .000 .534 .946 

2 .085 .049 .254 -.034 .204 

註：根據估計的邊緣平均數而定  

a.調整多重比較：Bonferroni。  

*.平均差異在.05 水準是顯著的。  

1：企業環境面，2：企業環境面＋能量資源，3：企業環境面＋能量資源＋條件資源與個人特徵 

本研究採用二因子變異數分析探討身份認同基準與企業環境面對條件資源與個人特

徵之影響效果。自變項為身份認同基準與企業環境面，依變項為條件資源與個人特徵的

結果，如表 6 與表 7 所示，身份認同基準與企業資源的交互作用呈現不顯著，因此結果

可直接判讀其結果不支持 H3。由表 7 可知，在企業資源上呈現顯著，身份認同基準呈現

不顯著，根據事後比較得知，在企業資源包含企業環境面、能量資源及條件資源與個人

特徵的條件資源與個人特徵之平均數大於企業資源僅包含企業環境面和資源的條件資源

與個人特徵條件資源與個人特徵之平均數，而企業資源包含企業環境面和條件與物質資

源的條件資源與個人特徵之平均數亦大於企業資源僅有企業環境面的條件資源與個人特

徵之平均數。因此假說 H3-1 與 H3-2 獲得支持。 

三、初始資源對於求職意願之影響 

本研究採用二因子變異數分析來探討身份認同基準與企業資源對於求職意願之影響

效果。自變項為身份認同基準與企業資源，依變項為個人主觀感受，結果如表 8 所示，

身份認同基準與企業資源交互作用，在 F 值上有顯著，表示身份認同基準與企業資源對

於個人主觀感受會產生共同影響，由圖 1 所示，企業資源包含企業環境面和能量資源的

線與其他兩條不平行，其具有交互作用，表示在企業環境面情境下，對於千禧世代求職

者求職意願而言，身份認同基準低於能量資源和條件資源與個人特徵，因此，當企業同

時具備能量資源和條件資源與個人特徵時，求職者求職意願會比企業資源僅有企業環境

面和能量資源來得高。因此，結果不能單獨判讀主效果，必須在不同身份認同基準之下

分別比較資源在個人主觀感受上的差異，以及在不同資源之下比較身份認同基準在個人

主觀感受上之差異。 
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表 6 身份認同基準與企業資源對條件資源與個人特徵的影響  

變異來源 SS Df MS F 事後比較 

身份認同基準（獨立因子） 1.017 1 1.017 1.178  

企業資源 b（相依因子）  20.978 2 10.489 45.366*** 
3＞1 
3＞2 

身份認同基準×企業資源 b 1.121 2 .561 2.424  

組內 131.311 297    

受試者間（Block） 85.532 99 .864   

殘差 45.779 198 .231   

全體 154.427 302    

註：標示 b 者為區組設計因子，需以殘差為誤差項。  

*p＜0.05，** p＜0.01，*** p＜0.001 

1：企業環境面，2：企業環境面＋條件與物質資源，3：企業環境面＋條件與物質資源與能量及個人特徵 

表 7 事後比較表（條件資源與個人特徵）  

（I）問卷 （J）問卷  
平均差異 
（I-J） 

標準 
誤差 

顯著性 a 
差異的

95% 
信賴區間 a 

下界 上界 

1 
2 -.028 .058 1.000 -.170 .114 

3 -.572* .076 .000 -.757 -.387 

2 
1 .028 .058 1.000 -.114 .170 

3 -.544* .068 .000 -.708 -.379 

3 
1 .572* .076 .000 .387 .757 

2 .544* .068 .000 .379 .708 

註：根據估計的邊緣平均數而定  

a.調整多重比較：Bonferroni。  

*.平均差異在.05 水準是顯著的。  

1：企業環境面，2：企業環境面＋能量資源，3：企業環境面＋能量資源與條件資源及個人特徵 

表 8 身份認同基準與企業資源對個人主觀感受的影響  

變異來源 SS Df MS F 

身份認同基準（獨立因子） .944 1 .944 .802 

企業資源 b（相依因子）  36.290 2 18.145 79.073*** 

身份認同基準×企業資源 b 1.608 2 .804 3.504* 

組內 163.701 300   

受試者間（Block） 117.807 100 1.178  

殘差 45.894 200 .229  

全體 202.543 305   

註：標示 b 者為區組設計因子，需以殘差為誤差項。  

*p＜0.05，** p＜0.01，*** p＜0.001 

  



84 商管科技季刊 第二十五卷 第一期 民國一一三年 

 
 

 

圖 1 交互作用圖 

在不同身份認同基準之下，三種實驗情境在個人主觀感受是否有差異，使用單因

子變異數分析結果，如表 9 所示，在高、低身份認同基準下三種情境在個人主觀感受

上均有顯著差異，由事後比較得知，在企業資源包含企業環境面、能量資源及條件資

源與個人特徵的個人主觀感受之平均數，大於企業資源僅包含企業環境面和能量資源

的個人主觀感受之平均數，另外亦大於企業資源僅有企業環境面的個人主觀感受之平

均數。從上述研究結果可知，無論身份認同基準程度是否強烈，各情境問卷之下，在

企業資源包含企業環境面、能量資源及條件資源與個人特徵之平均數大於僅包含企業

環境面和能量資源，也大於僅有企業環境面之平均數。因此，其結果顯示企業揭露越

多資訊，則對於應聘者而言將會受到更多的影響，因此假說 H1 未獲得支持。 

伍、結論與建議 

一、結論與貢獻 

基於社會認同理論與資源保存理論探討身份認同基準與企業資源對千禧世代求

職之影響，本研究提出理論意涵與實務意涵。  
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高身份認同基準 低身份認同基準
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表 9 不同情境下個人主觀感受之平均數  

 高身份認同基準  低身份認同基準 

1.企業環境面 3.19 2.89 

2.企業環境面＋能量資源 3.63 3.69 

3.企業環境面＋能量資源＋條件資源與個人特徵  3.89 3.80 

(一) 理論意涵 

過往研究多僅探究企業之企業環境面如何提升員工求職意願（ Lievens, 

Decaesteker, Coetsier, & Geirnaert, 2001；Collins & Han, 2004；蔡維奇、黃嘉雄、顏麗

真，2008），然卻鮮少從求職者角度出發（Mao, Mu, & Liu, 2021；錢國倫、陳怡靜、

陳建丞，2013），並且亦甚少同時探究物質資源與條件資源及個人特徵與能量資源對招

聘之影響（Lee & Kim, 2017），據此，本研究從現今千禧世代之需求角度出發，透過

Tajfel and Turner（1986）社會認同理論與 Hobfoll（1989）資源保存理論補充 Demerouti, 

Bakker, Nachreiner, and Schaufeli（2001）工作要求—資源模型的理論基礎概念，以補

足過往未研究之缺口，本研究貢獻是從企業提供之物質資源與條件資源及個人特徵與

能量資源探究千禧世代求職者的需求偏好，分析若同時擁有多項選擇時，各項資源對

其之影響程度，結果驗證身份認同基準高與身份認同基準低的工作情境對於千禧世代

求職意願之影響程度並無想像中大，千禧世代不再像過去世代那麼重視企業知名度，

意即企業環境面，反而更加在意雇主能否提供令人滿意的能量資源及條件資源與個人

特徵，此論點亦擴展社會認同理論和資源保存理論之實驗情境應用。  

(二) 實務意涵 

由於千禧世代已是近幾年開始在社會上生存的龐大族群，雇主不可疏忽此族群求

職意願特性，而研究結果指出，千禧世代求職者不再像從前那般重視企業知名度，且

身份認同基準之高低也非決定性影響要素，同時研究結果亦發現，千禧世代對於大型

或小型企業之工作環境求職意願之差異程度並無既定印象中大，雇主能否提供令人滿

意之能量資源及條件資源與個人特徵才是吸引千禧世代之關鍵因素。因此，雇主若想

吸引新興人才加入，除需維持既有之基本資源提供，也應盡可能地增加能量資源及條

件資源與個人特徵，且正因人力資產對大型企業而言尤為重要，為獲得千禧世代支持，

企業理應持續強化並落實企業外、內在營運策略以保持自身競爭力，方能在市場中佔

據領先地位；而小型企業更需完善建立各項資源，藉此提升千禧世代求職者之求職意

願，若執行結果良好且資訊提供足夠明確，提升吸引力之程度可能會比大型企業更多，

且新創和小型企業要有所醒悟，事實證明，許多有規模與實力的大型企業在草創時期，

因內部人員創新與堅持，不斷強化整體營運實力，才造就現有市場版圖。  
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再者，企業在招聘廣告上可強調能量資源，如薪資、福利、保險及休假制度等，

可隨趨勢和自身財務狀況做適當調整，例如：原薪資額度在無法變動下，增加各階級

獎金額度和福利內容，並配合企業內部工作規範進行彈性調整；而在個人特徵與條件

資源個人特徵部分，舉凡升遷發展、培訓、進修及職責方面，能夠多強調企業可為員

工量身打造兼具學習和發展的工作環境，例如：鼓勵社會新鮮人從零開始學習，不限

制相關科系、背景及資歷之條件申請職缺，宣揚企業願意為求職者制定培訓計畫之理

念，進而引起千禧世代求職者共鳴，滿足對各項資源之需求，以此激發出求職入職意

願，其結果對於企業發展有極大幫助。  

二、研究限制與建議  

本研究採用問卷調查法取得各情境的分析資料，在方法及步驟上雖已力求客觀與

謹慎，但在過程中仍稍顯有不足之處，本研究有以下幾點限制：受試者在填答問卷時，

本研究已力求與現實情境相符，然受試者仍可能受其當下心情或環境等不可控之因

素，導致感受有所差異，使資料分析結果產生些許偏誤；本研究雖僅以某科技大學管

理學院大四應屆畢業生作為受試對象，然為貼近現實情境其受試者篩選之條件設定需

實習至少一年，而在身份認同基準設計過程中，難以將產業類別與職位名稱納入考量，

因千禧世代可能在剛出社會後，想要在各種產業之間多做磨練，尋找自己能夠終身入

職的行業，進而對於個人身份認同基準與企業擁有的條件資源有著不同標準，也可能

因為接收到不同職位招聘資訊，導致行為與想法有所不同（Duxbury & Ormsbee, 2020）；

最後則是，本研究受試者皆為台灣學生，其結論可能受其文化教育所影響，其研究結

果只能適用於相似之對象，如其他亞洲國家，如若成員來自其他國家，則可能產生出

不同結果。 

本研究提出三個延伸建議方向，提供研究者在未來可針對以下方向進行研究。第

一，本研究樣本僅限於某科技大學管理學院大四應屆畢業生，建議後續研究能夠擴大

年級範圍或是不同學院，增加台灣各地不同學校樣本，能夠使研究結果更具有參考價

值。第二，本研究採用量化研究方式進行，關於招聘策略與成效僅以問卷調查結果作

為分析依據，後續建議加入質性訪談等方式，彌補調查於情境因子中所造成之情感或

感知所造成之偏誤，藉以更全面理解千禧世代求職現象。第三，本研究僅針對本國之

應屆畢業生，建議可擴大至外籍之應屆畢業生，藉以了解不同國家文化背景成長之千

禧世代對於此議題之看法。  
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