
 

 

．1． 
特殊教育研究學刊 
民 97，33 卷 3 期，1-24 頁 

性別、年齡、障礙、職位層級與僱用決定： 
雇主與職業重建人員觀點比較 

王敏行 
彰化師範大學復健諮商研究所副教授 

 
 
本研究旨在探討求職者性別、年齡與障礙對雇主與職重員僱用推薦的影響，並

比較不同僱用職位層級下的差異。以南部兩個職訓局區域就服中心與轄下就服站

159 位求才雇主，及南部職業重建相關人員 109 位為調查對象，在虛擬之基層與中

階員工僱用情境下，要求研究對象在聯合分析法所發展出的 16 位「求職者履歷資

料表」，依推薦意願高低填寫分數。主要研究發現為：1. 雇主與職重員對於求職者

性別、年齡、教育程度、工作經驗與前任雇主評價等之水準的偏好順序相當一致，

僅在障礙情形有差異；2. 求職者之年齡與障礙情形對僱用決定的影響程度較高，性

別較小，且影響程度會因僱用職位層級或身份而有不同。 
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緒論 

在篩選求職者過程，多數雇主限於時間與

經費，對求職者之特質與工作能力並無法充分

掌握（Grigoryev, 2006）。處於對求職者各項特

質模糊認識的狀態下，求職者的外顯特質如性

別、年齡與障礙，常會導致雇主對求職者之評

價偏差（evaluation biases），被視為造成不適任

（mismatch）的重要因素（Grigoryev, 2006; 
Kulik, Roberson, & Perry, 2007）；特別是當篩選

求職者過程缺乏結構與標準化時，雇主之評價

偏差程度常更為顯著（Campion, Palmer, & 
Campion, 1997）。 

求職者的外顯特質如性別、年齡或障礙為

何會影響雇主僱用決定（employment selection 
decision）？多數研究者依據社會認知（social 
cognition）觀點，認為雇主在社會化的過程，

已形成對性別、年齡與障礙的特定認知基模

（cognitive schema）或刻板印象（stereotypes）。
學者主張刻板印象的形成乃是認知上針對評

價對象進行歸類（categorization）的結果，可

協助個體更有效率地處理外界資訊（Johnston, 
1996；Leyens, Yzerbyt, & Schadron, 1994；

Pettigrew, 1998）；然而刻板印象的存在也讓個體

易依循捷徑與方便模式，傾向優先考慮與類別

一致的刻板印象訊息，容易造成判斷或決策上

的偏差（Biernat & Dovidio, 2000；Bodenhausen & 
Lichtenstein, 1987；Bodenhausen & Wyer, 1985；

Johnston, 1996；Leyens, et al., 1994）。當雇主依

賴或依循與刻板印象相符的社會負面觀點，來

描述或看待不熟悉的求職者時，就可能負面評

價求職者，減低僱用的機會。 
在身心障礙職業重建領域，近年來由於「僱

用者中心」的服務模式（demand-side job de-
velopment）受到認同，雇主已是職業重建服務

人員（以下簡稱職重員）重要的服務對象與夥

伴（Gilbride & Stensrud, 1992；Hanger, 2003），

雇主僱用決定的議題乃為研究者所重視，職重

員在執行工作媒合時能否深刻了解雇主僱用

上的考慮與需求，能否推薦適合之障礙員工，

被認為相當重要。以下分別討論雇主對障礙的

刻板印象與僱用決定及雇主僱用障礙者相關

研究上的可能限制。 

一、雇主對障礙的刻板印象與僱用
決定 

在探討僱用決定的議題上，職業重建領域

最關心的乃是雇主對障礙的刻板印象是否形

成僱用阻礙。在回顧相關文獻，可以歸納出幾

個主要研究重點與發現，例如： 
（一）探討雇主僱用障礙者時有那些考量或疑 
   慮，以了解雇主對障礙求職者可能的刻板 
   印象 

綜合多位研究者的發現，雇主對僱用身心

障礙者時常有下列疑慮：身心障礙者無法與人

相處、工作同仁會排斥或歧視身心障礙者、增

加管理不便、安全考量及工作能力與效率不足

等（林振裕，1994；吳武典，1994；刁惠美，

1992）。這些疑慮反映了雇主可能的刻板印

象，並且影響了僱用意願或職務上的安排（如

僅願意安排侷限的職務給身心障礙者）（內政

部統計處，2001；吳武典，1990；杞昭安，2000；

Gouvier, Sytema-Jordan, & Mayville, 2003）。 
（二）探討雇主對身心障礙者的態度，以了解僱 

用意願 
在此議題上，多數研究探討雇主是否對僱

用身心障礙者有負面評價，例如雇主是否因求

職者為身心障礙者，而影響其僱用決定。此類

研究常操控「身心障礙（disability）」變項，在

研究設計中呈現一組為身心障礙求職者，另一

組為一般求職者，然後要求雇主進行僱用相關

評比。例如 Bordieri, Drehmer 與 Comninel 
（ 1988 ）， 以 及 Millington, Szymanski 與

Hanley-Maxwell（1994）的研究中，發現具相
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等資格之身心障礙求職者與一般求職者，雇主

對身心障礙求職者評比較低。  
（三）進一步探討求職者的障礙類別或障礙情形 

是否影響雇主的僱用決定 
例如 Byrd, Byrd 與 Emener（1977）發現在

20 種障礙類別中，雇主最不願意僱用的身心障礙

類別為：視覺障礙、腦性麻痺、肌痿症、多元硬

化症、半身癱瘓、慢性精神疾病、智能障礙、社

會異常（social disorder）、聽障、與癲癇等。此類

研究之結果大多顯示，生理障礙或肢體障礙者較

為雇主所喜好，而慢性精神疾病與認知障礙者則

受僱用之接受度較低（Callahan, 1994；Gouvier et 
al., 2003；Stone & Sawatzki, 1980）。 

二、雇主僱用障礙者相關研究上的
可能限制 

上述領域的研究，對於雇主僱用行為的瞭

解提供重要的貢獻。然而，研究者也指出雇主

僱用行為的研究，常面臨幾個主要研究上的議

題，使得研究結果常有不一致之情形，或在解

釋障礙與僱用決定關係時，常因而顯得較為侷

限（Hernandez, Keys, & Balcazar, 2000；Stone & 
Colella, 1996）。主要研究議題分別討論如下： 
（一）研究設計中常僅考慮求職者之「障礙」， 

未能同時呈現「性別」與「年齡」，對於

瞭解障礙與雇主僱用行為的關係可能是

不完整的 
求職者的性別與年齡對於雇主僱用決定

影響，一般也認為是造成僱用偏差或僱用歧視

的主要因素，早已為各領域研究者所重視，且

多年來的研究結果也傾向支持性別與年齡確實可

能影響僱用決定（李姿瑢，2004；劉修靜，2000；

Hardin, Reding, & Stocks, 2002；Perry, Davis- Blake, 
& Kulik, 1994；Stone & Colella, 1996）。 

在性別角色與僱用行為的關係研究上，已

有多篇研究分別發現雇主對男女性求職者在僱

用意願與評價（McKenna & Johnson, 1981），職

位（管理階層與非管理階層）與薪資的提供

（Hardin et al., 2002；Mohanty, 2001），以及職

涯發展期待上的差異（Snipes, Oswald, & Caudill, 
1998）。Tang, Au, Ngo 與 Pun（2002）以華人為

受訪對象時，也發現性別角色刻板印象程度可

以有效預測選用員工標準之考量。由此可知性

別所引起之「性別刻板印象」是探討雇主僱用

行為不可忽略的。 
求職者年齡在影響雇主僱用決定上也受到

關注。在現今講求創新與速度的科技社會，雇

主對中高齡求職者往往有速度慢、學習慢、電

腦技能不足與缺乏彈性或抗拒改變的刻板印

象，而不喜好僱用（Bonney, 2004）。龔文廣

（1999）也認為企業雇主對年齡的刻板印象為

中高年齡者無法就業之主要原因之一。多篇研

究也顯示年齡刻板印象確實對雇主僱用意願產

生影響，如 Finkelstein 與 Burke（1998）發現，

雇主認為高齡（59 歲）比年輕（28 歲）求職者

不具經濟價值（economic worth），較不受喜好；

Wilson, Parker 與 Kan（2007）則發現同樣符合

職務資格之高齡者，在銷售與人事等非管理階

層職位獲得面試機會較年輕者低。雖然仍未有

研究證據證實高齡員工確實比年青員工工作能

力較差，這些研究卻皆顯示雇主對高齡者接受

度較低，「年齡刻板印象」對雇主僱用決定的影

響，也是不可忽略的（Bonney, 2004）。 
當事實上，每位求職者皆具備性別與年

齡，研究中若僅探討障礙因素的影響，似乎缺

乏更為完整瞭解僱用行為的機會。在研究中若

能更完整呈現求職者性別、年齡與障礙，供雇

主進行僱用決定的考量時，可能有下列好處： 
1. 有助於瞭解性別、年齡與障礙對僱用決
定影響的相對重要程度 
Kulik 等人（2007）曾提出類別活化與抑

制（category activation and inhibition）模式，認

為當面對求職者性別、年齡與障礙等多個特質

時，雇主的多個類別（multiple categories）屬
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性的刻板印象可以同時被活化，雖然最後可能

因考量情境因素，僅選擇應用（application）某

（些）個類別的刻板印象作為決定的主要考慮

（Kulik et al., 2007）。若依據 Kulik 等人（2007）
的想法，研究中同時呈現性別、年齡與障礙訊

息可能是需要的，可以更接近雇主進行僱用決

定的真實過程，並且有助於瞭解特質間是否有

消長或互相競爭的現象。相關問題，如雇主進

行僱用決定時是同時考慮這些求職者特質，或

是僅考慮其中一個被視為最重要的特質？或

是性別、年齡與障礙在僱用決定過程那個被視

為較重要等，都值得探討與關注。 
2. 可能有助於瞭解所謂多重烙印（multiple 

stigma）的現象 
Alston 與 McCowan（1994）曾討論非裔的

女性障礙者，在就業上可能同時面臨來自少數

民族、女性角色與障礙等多重刻板印象在僱用

上的負面影響。在研究設計上若能同時考慮多

項求職者特質對僱用決定的影響，就可能可以

瞭解求職者的特質，如女性、高齡與障礙，對

雇主僱用決定可能的負面加成作用的情形。就

實務面考慮，現今台灣社會面臨中高齡失業者

與單親家庭女性求職等議題，清楚瞭解雇主僱

用決定時如何看待求職者之性別、年齡與障

礙，可能可以有效增進職重員在工作媒合策略

的應用，提昇工作媒合的成效。 
綜合上述討論，在研究設計中若能同時探

討性別與年齡的影響，並與障礙影響比較其重

要性，可能有助於了解雇主僱用決定的全貌，

從實務角度而言可能也有其需要性。 
（二）研究設計中常缺乏考慮僱用職位等情境因 

素，對於僱用行為的瞭解可能是不足的 
在進行障礙者僱用態度文獻回顧時，研究

者注意到雇主對障礙求職者的廣泛僱用意願

或態度（global attitudes），常無法解釋或預測

雇主實際僱用時的決定（Gouvier et al., 2003；

Hernandez et al., 2000；Louvet, 2007）。例如，

Hernandez 等人（2000）於文獻回顧中提到，當

調查對整體障礙群體的可就業性與期待時，通

常得到雇主正面的回應，然而當考慮特定職位

與實際僱用時，則常得到較為負面的結果。 
呼應此項議題，Stone 與 Colella（1996）

認為研究中有必要同時把僱用決定時的情境

因素（contexture factors）考慮進來，因為不同

僱用情境僱用決定的考量可能也不同。Gouvier 
等人（2003）調查雇主僱用決定時發現，當職

位為低複雜度工作（清潔工）時，雇主僱用腦

傷者、後背痛者、與發展性障礙者明顯優先於

慢性精神疾病者。當職位為高複雜度工作（總

機）時，雇主僱用後背痛者明顯優先於腦傷

者、慢性精神疾病者、與發展性障礙者。Perry 
等人（1994）與 Perry，Kulik 與 Bourhis（1996）
在性別與年齡與就業歧視的研究上，也都認為

性別與年齡之刻板印象對僱用決定的影響程

度，往往與僱用決定時的情境因素有關。 
在考慮僱用情境因素時，Heilman（1997）

進一步提出「適配缺乏模式」（ lack of fit 
model），認為所欲僱用的職位對雇主僱用決定

的影響應受到關注。依據此模式，雇主對所欲

僱用之職位，可能存有「對在職者的認知基模」

（job holder schema），並且會依此認知基模與

對求職者刻板印象進行適合度比對（stereotypic 
fit），選擇符合程度高者（Colella, DeNisi, & 
Varma, 1997, 1998; Heilman, 1997）。例如一般

人或雇主對管理階級職位，可能存有此工作屬

於男性特質（male attributes）的刻板印象，認

為所欲僱用之管理階級職位較適合男性，會預

期未來受聘者應也符合這些特性（Colella et al., 
1997; Heilman, 1997; Perry et al., 1994）。 

過去的研究常發現，障礙員工只被安排在

基層的工作（內政部，2001；吳武典，1990；
杞昭安，2000；Gouvier et al., 2003; Jones, 
1997），同樣的，女性求職者也常有不易獲得

某類工作，或薪資低升遷難的現象（Colella et 
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al., 1997; Heilman, 1997; Perry et al., 1994）。因

此本研究有意探討不同的職位層級對僱用決

定的影響。本研究假設在基層人員僱用情境與

管理層級僱用情境時，求職者之障礙及性別與

年齡，對雇主僱用決定的影響程度是不同的。 
（三）研究結果常因調查工具易受社會期許影

響而受到質疑 
Hernandez 等人（2000）回顧近二十年探

討僱主態度文獻，發現僱主的僱用態度與實際

考量僱用時有相當大的差異。當雇主被調查對

一般身心障礙者可就業的態度時，大多數研究

結果顯示是正向的態度，然而當調查是否僱用

身心障礙時，雇主又成保留狀態。國內也有僱

用意願與僱用考慮不一致的發現。吳武典、蔡

崇建、黃淑芬、王華沛、廖永堃（1994）調查

雇主僱用身心障礙者意願，65%表示正向僱用

意願。然而，陳麗鐘（2002）調查雇主僱用身

心障礙者的動機，發現雇主以配合政策最多

（佔 60%以上），其次為照顧障礙者，而真正

以工作能力為主要考慮的只有約 11%。 
國內外在探討雇主對身心障礙者的態度

時，主要還是使用｢對身心障礙者態度量表」

（Attitudes Toward the Disabled Persons（ATDP）
（吳武典、梁能，1978；Yuker, 1988）或使用自

編之「雇用身心障礙者態度量表」（陳鳳雅，

1996），直接調查雇主對身心障礙者的態度

（Nordstrom, Huffaker, & Williams, 1998）。使

用直接調查法（direct method）之好處是問項

很直接明確，受訪者可以很清楚知道該如何回

答，可以很方便的調查雇主對於身心障礙者的

態度（Livneh & Antonak, 1994）。然而使用直

接詢問方法調查時，受訪者可能因為社會道德

規範之期待，在填寫態度量表自我揭露時有所

保留（Livneh & Antonak, 1994；Nordstrom et al., 
1998）。Stone 與 Colella（1996）就曾質疑雇主

調 查 使 用 的 調 查 工 具 與 方 法 過 於 直 接

（obtrusive），填答時易將研究對象或雇主置於

受社會期許（social desirability）影響的情境。

因此進行雇主僱用決定的調查，應用較為間

接，可減低雇主填答時防衛的調查工具，可能

是需要的。 
最近聯合分析法（conjoint analysis）因被

廣泛應用於市場調查、社會政策釐定與身心障

礙態度調查，而受到矚目（王敏行，2007；Chan, 
Wang, Thomas, Chan, Wong, Lee, & Liu, 2002；

Shamir & Shamir, 1995; Wang, Thomas, Chan, & 
Cheing, 2003）。聯合分析法發展的源頭與心理

學領域中的資訊處理理論（information proc-
essing）及人類決策行為（ decision making 
behaviors）的研究有關，主要的目的在了解人

類處理資訊的過程及形成決策的過程（黃俊

英，2000；Hammond, McClelland, & Mumpower, 
1980）。利用聯合分析法在僱用行為的研究上

可能有下列的好處：  
1. 研究對象回答由聯合分析法發展的問卷
時，較為不直接，減低了可能的社會期許 
應用聯合分析法所發展出來的調查工

具，M. Shamir 與 J. Shamir（1995）指出，可

以讓受訪者處於難於抉擇的情境，減低了心理

的防衛，所做的決定因此減少了社會價值的干

擾。例如在進行僱用優先排序時，研究對象可

能必須面對「求職者 1：無障礙、無工作經驗、

55 歲」及「求職者 2：輕度肢體障礙、三年工

作經驗、35 歲」，必須進行僱用抉擇，由於求

職者資料中可能各有研究對象喜歡與不喜歡

之選項，研究對象於排序中，不致於太直接表

達了個人的態度，減低了心理防衛。 
2. 應用聯合分析法發展的調查工具，可以
呈現較全面的求職者的資料，所得結果

可能具有較高的外部效度 
由於聯合分析法可以同時呈現求職者的

資料，如工作經驗、前任雇主評價、年齡、性

別等資料，雇主必須同時考慮很多求職者履歷

資料，模擬了雇主做決定時的真實情境，避免
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過去研究中要求研究對象評比僱用態度時，只

有呈現障礙類別或障礙等級資料的缺點，因此

調查所得的結果更具外部效度（external valid-
ity）（Greenhalgh & Neslin, 1981; Shamir & 
Shamir, 1995）。 

應用聯合分析法可以依據雇主僱用排序

結果，進行下列分析：（一）僱用決定過程求

職者各特質受重視程度如何。聯合分析法可以

計算出各特質在僱用決定時之相對重要值

（relative important scores），了解各特質受重視

程度高低。（二）單項特質中，其各特質水準

（level）偏好順序為何。研究者可以計算出每

個特質中各特質水準之成份效用值（part-worth 
utility），藉此可以了解研究對象對各特質水準

的偏好順序。例如，依據性別特質之男、女成

份效用值高低，可以知道研究對象對僱用男、

女性求職者之偏好順序（American Marketing 
Association[AMA], 1992）。 

本研究基於上述雇主僱用行為研究上的

議題，認為若欲探討雇主僱用行為，研究設計

應盡量反映雇主進行僱用決定時實際面對的

情境。本研究在設計上，求職者的履歷資料同

時呈現障礙、性別與年齡訊息，且考慮二個職

位層級等情境因素：「基層人員」職位，職務

為「基層辦公室人員」；「中階人員」職位，職

務為「中階管理人員」。在職務內容的設計上，

也考慮障礙求職者可以勝任的職務內容，讓障

礙求職者與無障礙求職者皆具備執行這些職

務能力的可能，減低解釋研究結果有關刻板印

象影響的困難（詳下說明）。 
本研究並進行雇主與職重員僱用推薦的

比較。由於雇主已是職重員重要的服務對象與

夥伴，若能同時比較雇主與職重員僱用推薦上

的異同，研究結果可能有助於釐清服務提供者

與服務接受者期待上的差異，有益未來服務目

標的正確設定。另外，研究結果也可能可以增

進職重員自我覺察是否存在對求職者特質的

負面態度或刻板印象。 
因為聯合分析法本身的特性，可以減少研

究對象在調查時受社會期許的影響，並且可同

時呈現求職者之性別、年齡與障礙特質，模擬

了人做決定時的真實情境，可有助於分析求職

者各項特質影響僱用決定的相對重要程度

（Greenhalgh & Neslin, 1981；Shamir & Shamir, 
1995；Wang, 1998），因此嘗試應用聯合分析法

進行本研究。 
本研究之研究目的為：  

（一）僱用基層人員與中階人員時，雇主與

職重員對求職者性別、年齡與障礙水

準之僱用推薦偏好有何不同？ 
（二）僱用基層人員與中階人員時，求職者

性別、年齡與障礙對雇主與職重員僱

用推薦的影響程度為何？ 

研究方法 
一、研究對象 

（ㄧ）問卷預試對象 
本研究為了解「雇主僱用員工調查問卷」

之信、效度，進行正式調查前，先與行政院勞

委會職訓局「雲嘉南區就業服務中心」及其轄

下就業服務站合作進行問卷預試。問卷發放過

程，先由研究主持人至就服中心提供問卷發放

前之訓練，接著請就服中心督導依據各就業服

務站雇主服務量，提供適當份數給各站就服

員，再由就服員發放給平常接觸的求才雇主。

研究對象不限曾僱用障礙者之公司和機構，並

請公司人力資源相關主管填答。 
「雇主僱用員工調查問卷」（預試版）有

甲、乙兩式，由就服員交互發放，原則上鼓勵

雇主當場填寫交回，但亦允許一週內寄回。預

試調查共對雇主發出調查問卷 120 份（甲、乙

式問卷各 60 份），最後共回收有效問卷 90 份

（75%），其中甲式 39 份，乙式 51 份。 
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（二）正式研究對象 
1.雇主調查 

預試調查後三個月進行「雇主僱用員工調

查問卷」（正式版）發放。正式調查時與行政

院勞委會職訓局之「雲嘉南區就業服務中心」

與「高屏澎東區就業服務中心」及其轄下就業

服務站合作。問卷發放過程，也是先由研究主

持人至就服中心提供問卷發放前之訓練，接著

請就服中心督導依據各就業服務站雇主服務

量，提供適當份數給各站就服員，再由就服員

發放給平常接觸的求才雇主。研究對象不限曾

僱用障礙者之公司和機構，並請公司人力資源

相關主管填答，原則上鼓勵雇主當場填寫交

回，但亦允許一週內寄回。 
總共發出 240 份問卷，回收後共得有效問

卷 159 份（66.3%）。研究對象中，男性 65 位

（40.9%），平均年齡 38.50（標準差 8.79），職

位多為中階主管（46.2%），其次為負責人

（20.3%），平均工作年資為 7.9 年（中位數 6
年），詳如表一。研究對象所任職之公司（機

構）屬性，以私立營利最多（88.7%）；製造業

約占一半（ 49.7% ），其次為其他服務業

（16.4%）；員工人數從 3 人至 27,000 人，中位

數 33 人。全部受調查之公司（機構），近約三

成（28.0%）為義務進用公司（機構），有近七

成（67.3%）曾有僱用障礙員工經驗，其中九

成（93.3%）願意考慮再僱用。 
2. 職重員調查 

職重員在定義上指的是提供身心障礙職

業重建相關人員，包括就業服務員、職業輔導

評量員、職業訓練師、職業重建管理員及督導

（身心障礙者職業重建服務專業人員遴用及

培訓準則，2008）。本研究透過行政院勞委會

職訓局委託南部某國立師範大學辦理之身心

障礙職業輔導評量初階課程，進行「推薦求職

者看法調查問卷」發放，步驟如下：（1）邀請

初階職業輔導評量課程訓練學員參與本次調

查：由於正接受初階訓練之學員，在資格上已

經過主辦單位審核，基本上皆屬身心障礙職業

重建相關人員，符合本次研究對象之資格。共

有 45 位學員參與此研究；（2）邀請學員之同

儕參與：參與研究之 45 位學員在研究主持人

請託下，每位學員回原機構各邀請兩位同儕參

與。總共發出問卷 135 份，有效問卷 109 份

（80.1%）。研究對象中，男性 65 位（40.9%），

平均年齡 38.50（標準差 8.79），大學畢業超過

八成（83.3%）。研究對象任職私立社福機構最

多（45.9%），其次為學校與醫院（34.0%）（表

一）。研究對象之職稱多為就業服務員、職能

治療師、物理治療師、庇護商店店長、職訓老

師、社工員與職業重建組長等，約有一半的人

曾有推薦障礙者給雇主的經驗（49.1%）。 
表一  雇主與職重員之基本資料 

基本資料 雇主  職重員 
人數 159  109 

 男 65（40.9%）  25（22.9%） 
性別 

 女 94（59.1%）  84（77.1%） 
 平均值 38.50  32.54 

年齡 
 標準差 8.79  7.90 
 國高中職 57（35.8%）  8（7.4%） 
 大學 98（61.6%）  90（83.3%） 

教育 
程度 

 碩士 4（2.5%）  10（9.3%） 

單位 
屬性 

 私立營利 
 私立非營利 
 公營 

141（88.7%） 
10（6.3%） 

8（5.0%） 

私立社福 
公立就服/行政 
學校/醫院 
其它 

50（45.9%） 
15（13.7%） 
37（34.0%） 
 7（6.4%） 
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二、研究工具 

本研究預試問卷與正式問卷內容如下說

明： 
（一） 「雇主僱用員工調查問卷」（預試甲、乙

式）： 
本研究為了解問卷之信、效度，以「雇主

僱用員工調查問卷」（預試版）進行預試調查。

問卷預試版分為三個部份，分別為 1.基層員工

僱用情境與 16 位求職者履歷資料；2.基層員工

僱用情境與 12 位求職者履歷資料；3.研究對象

基本資料表。問卷設計說明如下：（1）為了檢

視研究對象是否受問卷中呈現之求職者履歷

編號順序而影響作答結果，特將問卷設計為

甲、乙兩式。甲式問卷第一部分之求職者履

歷，共有 16 種組合（組合內容由六個特質組

成，與正式問卷相同，請參閱以下說明及表

二），編號為 1 至 16。另將編號 1-4 與編號 5-8
對調，編號 9-12 與編號 13-16 對調，形成乙式

問卷；（2）問卷預試版第二部份為進行完整交

互作用影響的檢測，由六個特質中僅選擇三個

特質，分別為性別（2 個水準）、障礙情形（3
個水準）及相關工作經驗（2 個水準），共有

2*3*2 等於 12 種求職者組合，形成 12 位求職

者履歷。 
（二） 「雇主僱用員工調查問卷」/「推薦求職

者看法調查問卷」（正式調查用）  
正式調查時所用「雇主僱用員工調查問

卷」與「推薦求職者看法調查問卷」內容分為

三個部份：1.基層僱用情境與求職者履歷資

料；2.中階僱用情境與求職者履歷資料；3.研
究對象基本資料表。兩份問卷僅在第三部份研

究對象基本資料表內容不同，其餘皆同（詳如

下說明）。「雇主僱用員工調查問卷」調查對象

為雇主，「推薦求職者看法調查問卷」調查對

象為職重員。依序說明推薦情境之職務、求職

者履歷資料及基本資料表如下： 

1.基層與中階僱用情境職務內容 
本研究設計二種僱用情境，基層僱用情境

之職務為「基層辦公室人員」，中階僱用情境

之職務為「中階主管人員」。選擇此兩種職務，

乃為了讓肢體障礙者（障礙情形如下說明）與

無障礙者皆具相同執行這些職務能力的可能

性存在。 
二種僱用情境，其職務內容分別參考整合

行政院勞委會職訓局職業分類查詢系統與美

國 職 業 資 訊 網 （ Occupational Information 
Network [O*NET] OnLine）。基層辦公室人員職

務內容為：（1）從事打字與操作文字處理設

備、輸入資料；（2）保存文書、計畫記錄、檔

案之維護，郵務工作，校對文件資料；（3）接

聽電話、專線和留言、回答問題、宣導或解釋

資訊；（4）操作辦公室的機器設備，如影印機、

掃瞄器、傳真機。 
中階主管人員職務內容為：（1）規劃、指

導及協調提供有關活動及日常作業；（2）控制

支出、資源，確保有效使用並完成進度；（3）
建立及指導作業之行政程序；（4）監督工作安

全及有關程序之使用；（5）監督人員之選擇、

訓練及業績。 
2.求職者履歷資料 

本研究應用聯合分析法進行調查問卷設

計，在研究設計上參考黃俊英（2000）、AMA
（1992）、Chan 等人（2002）與 Wang 等人（2003）
在聯合分析法應用上的建議。在調查問卷設計

與受測體描述上採取整體輪廓法（full-profile 
approach），並以文字描述法呈現各特質（求職

者特質，如性別）與特質水準（如性別特質具

有男、女二個水準）。特質水準均使用類別量

尺，並以 SPSS 12.1 版發展直交步驟（orthogonal 
plan），形成 16 位身心障礙者求職者履歷資

料。其步驟如下： 
(1)選定求職者特質及水準： 
為顧及問卷內容之效度，首先由研究主持
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人透過文獻收集（主要如 Power, 2006; Rubin & 
Roessler, 2008），整理出雇主選擇員工重視之特

質，然後再召集兩位對此領域有深入研究之學

者與一位資深身心障礙就服督導進行討論，最

後將選定之求職者特質與特質水準分為兩個

部份，一為可能與刻板印象相關之基本特質，

另一為雇主常用於判斷求職者工作能力的特

質（Power, 2006），內容說明如下（詳如表二）： 
a. 基本特質：選定「性別」、「年齡」與「障

礙情形」，屬於一般基本背景中，常見可能影

響雇主僱用決定之變項（如前面文獻回顧探

討）。本研究選定之障礙情形為「下肢障礙」（水

準為無障礙、下肢障礙不用拐杖與下肢障礙需

用輪椅），因為下肢障礙者基本上可以執行本

研究所設計之僱用情境之職務內容，可避免研

究結果無法區辨推薦順序較低是因刻板印象

的影響，還是因障礙本身確實限制職務表現而

造成。 
b. 工作能力特質：選定常見雇主考慮求職者

勝任程度之重要依據，如「教育程度」、「相關工

作經驗」與「前任雇主評價」為工作能力相關變

項（Power, 2006; Rubin & Roessler, 2008）。 
 
表二  「雇主僱用員工調查問卷」選定之特質與水準 

 特  質 水  準 
障 礙 情 形 
性 別 

無障礙、下肢障礙不用拐杖、下肢障礙需用輪椅 
男、女 

基本 
特質 

年 齡 青年 （25 歲）、壯年 （40 歲）、高齡 （55 歲） 
教 育 程 度 國中、高中、大學 
工 作 經 驗 無此類工作經驗、此類工作經驗三年 

能力 
特質 

前 雇 主 評 價 無資料、尚可、優秀 

 
(2)由上述選定的特質及水準，發展出｢求

職者履歷資料｣。 
由於選定的特質與水準的組合，可有 324 種

（3*2*3*3*2*3），在實際調查時會造成受訪者資

訊負荷過重，因此假設特質間交互作用效應並不

顯著，僅考慮特質之主要效應（main effects），藉

由 SPSS 12.1 版的運算，發展直交步驟，將組合

減低至 16 個，形成 16 位求職者履歷資料，供雇

主與職重員填寫推薦僱用之分數。其中一位求職

者履歷內容如下圖例（圖一）： 
3.基本資料表 

各針對研究對象雇主與職重員設計不同

基本背景問項。雇主問項主要包含職位、公司

員工人數、公司行業、是否為義務進用單位及

曾否僱用身心障礙員工等；職重員問項主要為

職稱、職務內容、單位屬性及是否曾經介紹身

心障礙者給雇主等。 

履歷資料          分數：            

※辦公室一般職員（A1） 

性別 男 學 歷 大專以上 

年齡 25 前雇主評價 無資料 

障礙情形 下肢障礙不需拐杖 

工作經驗 無此類工作經驗 

圖一 求職者履歷資料 
 

在聯合分析法所發展的調查問卷信度方

面，Wong, Chan, Cardoso, Lam 與 Miller（2004）
曾利用六個特質所發展之 38 張卡組進行調

查，同樣進行隨機分組後，兩組卡序在三種不

同情境下之 Spearman相關係數為 r ＝ .63至 r 
＝ .89，皆達顯著相關。王敏行（2007）將 293
份問卷隨機分成兩組（各為 146 與 147）進行

兩組卡序之 Spearman 相關係數 r＝ .99，p 



特殊教育研究學刊 

 

．10． 

< .01；兩組成份效用值 Pearson 相關分析 r 
＝.99，p < .01。 

本研究正式施測前時，預先進行甲、乙式

（編號次序不同）之信度檢測。16 位求職者僱

用推薦分數甲、乙式 Pearson 相關分析結果為

r＝.99，p < .01，各特質水準所得成份效用值

甲、乙式 Pearson 相關分析結果為 r＝.99，p 
< .01，顯示本研究利用聯合分析法所發展之問

卷具有良好的信度。 
本研究以預試問卷之第一部分與第二部

份調查結果，進行效度互相驗證。結果發現，

研究對象依第一部份（16 種組合之求職履歷）

所得之推薦偏好與依第二部份（12 種組合之求

職履歷） 所得之推薦偏好順序皆一致，且兩

部份調查結果，在性別、障礙情形與相關工作

經驗特質水準之成份效用值 Pearson 相關分析

得 r ＝ .93，p < .01，顯示本研究利用聯合分

析法所發展之問卷，由不同特質組合之問卷互

相驗證的結果，具有良好的效度。 
為了解問卷設計交互作用不顯著之假設

是否正確，本研究利用預試問卷第二部份調查

結果，進行完整交互作用影響的檢測。檢驗結

果，性別*障礙情形為 F(2, 456)＝.132，p > .05；
性別*相關工作經驗為 F(1, 456)＝ .270，p 
> .05；障礙情形*相關工作經驗為 F(2, 456)
＝.287，p > .05；性別*相關工作經驗*障礙情

形為 F(2, 456)＝.041，p > .05。顯示本研究之

性別、障礙情形、相關工作經驗等之交互作用

並不顯著，支持僅考慮主效果之問卷設計。 

三、研究步驟 

雇主與職重員調查皆遵循下列研究步驟

進行問卷填答： 
第一部份：請研究對象就 16 位求職者履

歷，進行基層僱用推薦之分數填寫。問卷指導

語為：「某公司現正應徵辦公室一般職員的工

作，職務內容說明如下（以下省略，詳如上說

明）。目前有 16 位求職者經過初步篩選符合資

格。現在您身為評審委員，請您在分數欄空格

上打分數，分數為 1-100，越高分代表為您越

優先考慮僱用的辦公室一般職員。」 
第二部份：請研究對象就 16 位求職者履

歷，進行中階僱用推薦之分數填寫。問卷指導

語為：「某公司現正應徵中階主管的工作，職

務內容說明如下（以下省略，詳如上說明）。

目前有 16 位求職者經過初步篩選符合資格。

現在您身為評審委員，請您在分數欄空格上打

分數，分數為 1-100，越高分代表為您越優先

考慮僱用的中階主管。」 
請研究對象填寫基本背景之相關問項。 

四、資料分析 

資料分析上採取成份效用值模式（part- 
worth utility model），應用最小平方迴歸法

（Ordinal Least Square Regression, OLS）估計各

特質之相對重要值與特質水準之成份效用

值。本研究假設研究對象對求職者推薦僱用偏

好之決定為加成模式（additive model），即每

位研究對象對 16 位求職者中，推薦意願評價

（評價高，優先順序高）可以使用 U j ＝C＋V
（S1j）＋V（S2j）＋V（S3j）＋V（S4j）＋V（S5j）

＋V（S6j），U j 代表某位研究對象對第 j 個求職

者總分數，C 是常數，S1j代表第 j 個求職者的

第一個特質之水準，V（S1j）－V（S6j）等代

表對此求職者特質之水準的評價權重，即成份

效用值（Louviere, 1988）。 
將每位研究對象之各個特質之水準的成

份效用值間距（最大值與最小值相減取絕對

值），除以所有特質的成份效用值間距之總

和，然後乘以 100（Green & Srinivasan, 1978），
可獲得每位研究對象對各特質之相對重要值

（即百分比重），進一步並應用 t-考驗與二因子

變異數分析方法進行分析。 
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結果與討論 

一、 求職者性別、年齡與障礙情形
水準之成份效用值與僱用推薦
偏好順序 

依聯合分析法分析結果，可以分別獲得雇

主與職重員在基層與中階僱用推薦之求職者

六項特質（性別、年齡、障礙情形、教育程度、

工作經驗、雇主評價）水準的「成份效用值」。

雇主與職重員對求職者各特質水準之偏好，可

依成份效用值高低決定，例如，雇主在基層僱

用推薦時，障礙情形特質水準中，「無障礙」

之成份效用值為 1.58，「下肢障礙不用拐杖」

為 1.30，及「下肢障礙需使用輪椅」為-2.89，
表示障礙情形水準中，雇主偏好「無障礙」高

於「下肢障礙不用拐杖」，又高於「下肢障礙

需使用輪椅」（表三）。 
研究發現，雇主與職重員在性別與年齡特

質水準偏好順序相似，無論基層或中階僱用推

薦皆偏好女性高於男性；基層僱用推薦時皆偏

好 25 歲高於 40，最不偏好 55 歲；在中階僱用

推薦時則皆偏好 40 歲高於 25 歲，也最不偏好

55 歲。但在障礙情形特質水準，雇主與職重員

偏好順序則有不同之處。雇主在基層與中階僱

用推薦皆傾向最偏好無障礙求職者，下肢障礙

不用拐杖者次之，下肢障礙需使用輪椅最不受

偏好。職重員則無論推薦基層與中階人員，皆

偏好推薦下肢障礙不用拐杖求職者，無障礙者

次之，下肢障礙需使用輪椅最不受偏好。 
整體而言，雇主與職重員在求職者僱用決

定上，就選定之六項特質水準而言，偏好順序

相似，僅在障礙情形特質水準順序上有差異，

職重員最偏好僱用決定下肢障礙不用拐杖，雇

主則最偏好無障礙求職者，兩者皆最不偏好下

肢障礙需使用輪椅。另外，25 歲女性擔任基層

人員，及 40 歲女性擔任中階人員，皆受雇主

與職重員偏好。 
進一步將求得各特質水準成份效用值總

和，以瞭解雇主與職重員對求職者之性別、年

齡與障礙情形之僱用推薦偏好順序。例如，若

是求職者為 25 歲女性且下肢障礙不用柺杖，

則其成份效用值總和，在雇主基層推薦時為

5.35〔即 0.8（女）＋3.25（25 歲）＋1.30（下

肢障礙不用柺杖）〕（參考表三成份效用值）。

由於特質水準分數共可得 18 種組合〔即 2（性

別）*3（年齡）*3（障礙情形）〕之求職者成

份效用值總和，分數較高者僱用推薦越受偏

好。下表四僅將分數最高者（第 1-3 名）與最

低者（第 16-18 名）各三名呈現。 
由表四可知，雇主基層僱用推薦時，最偏

好之求職者特徵為 25 歲無障礙之女性，最不

偏好則為 55 歲下肢障礙需使用輪椅的男性；

中階僱用推薦時，則最偏好之求職者特徵為 40
歲無障礙之女性，也最不偏好 55 歲下肢障礙

需使用輪椅的男性。職重員基層僱用推薦時，

最偏好之求職者特徵為 25 歲下肢障礙不用柺

杖之女性，最不偏好則為 55 歲下肢障礙需使

用輪椅的男性；中階僱用推薦時，則最偏好之

求職者特徵為 40 歲下肢障礙不用柺杖之女

性，也最不偏好 55 歲下肢障礙需使用輪椅的

男性。 
整體而言，若不考慮求職者各項工作能

力，雇主僱用推薦時，女性與無障礙之求職者

最受喜好，在基層僱用時則偏好年輕，中階僱

用則較喜好青壯年（40 歲）；職重員僱用推薦

時，女性與輕度障礙（下肢障礙不用柺杖）之

求職者最受喜好，在基層僱用時也偏好年輕，

中階僱用則較喜好青壯年（40 歲）。高齡（55
歲），重度障礙（下肢障礙需使用輪椅）之男

性求職者，無論僱用層級皆不受雇主與職重員

偏好。 
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表三  求職者特質水準之成份效用值與偏好排序 
雇主 職重員 

 
基層 中階 基層 中階 

特質             水準  
成份 

效用值 
排序

成份 
效用值

排序
成份 

效用值
排序

成份 
效用值 

排序 

男 -0.8 2 -0.14 2 -0.49 2 -0.06 2 
性別 

女  0.8 1  0.14 1 0.49 1  0.06 1 
25   3.25 1  0.39 2 2.11 1 -0.64 2 
40   1.01 2  1.17 1 0.94 2  1.56 1 年齡 
55  -4.26 3  -1.56 3 -3.05 3 -0.91 3 
無障礙   1.58 1  2.16 1 -0.53 2  -0.21 2 
下肢障礙不用拐杖   1.30 2  0.31 2 1.3 1  1.19 1 

障礙 
情形 

下肢障礙需使用輪椅  -2.89 3  -2.47 3 -0.77 3 -0.98 3 
國中  -3.87 3  -4.38 3 -3.15 3 -4.61 3 
高中  0.51 2  0.46 2 0.43 2  0.19 2 

教育 
程度 

大專以上  3.36 1  3.92 1 2.73 1  4.42 1 
無此類工作經驗 -1.66 2 -3.31 2 -2.68 2 -3.51 2 工作 

經驗 此類工作經驗三年  1.66 1 3.31 1 2.68 1  3.51 1 
前 無資料 -1.64 3 -1.45 3 -2.34 3 -2.1 3 
雇主 尚可 -0.81 2 -1.01 2 -1.89 2  -1.19 2 
評價 優秀  2.45 1 2.46 1 4.23 1   3.29 1 

 
表四  求職者成份效用值總和與雇主與職重員僱用推薦偏好順序* 
雇主僱用推薦         

順序  基層人員 總和 中階人員  總和 

1  女性 25 歲 無障礙 5.63 女性 40 歲 無障礙  3.47 

2  女性 25 歲 下肢障礙不用柺杖 5.35 男性 40 歲 無障礙  3.19 

3  男性 25 歲 無障礙 4.03 女性 25 歲 無障礙  2.69 

16  男性 55 歲 下肢障礙不用柺杖 -3.76 男性 25 歲 下肢障礙需使用輪椅  -2.22 

17  女性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅 -6.35 女性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅  -3.89 

18  男性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅 -7.95 男性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅  -4.17 

職重員僱用推薦        

順序  基層人員 總和 中階人員  總和 

1  女性 25 歲 下肢障礙不用柺杖 3.9 女性 40 歲 下肢障礙不用柺杖  2.81 

2  男性 25 歲 下肢障礙不用柺杖 2.92 男性 40 歲 下肢障礙不用柺杖  2.69 

3  女性 40 歲 下肢障礙不用柺杖 2.73 女性 40 歲 無障礙  1.41 

16  女性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅 -3.33 男性 25 歲 下肢障礙需使用輪椅  -1.68 

17  男性 55 歲 無障礙 -4.07 女性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅  -1.83 

18  男性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅 -4.31 男性 55 歲 下肢障礙需使用輪椅  -1.95 

註*：只從 18 個組合分數中，選出總和分數最高前三名（1-3）與最後三名（16-18） 
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二、 求職者性別、年齡與障礙對僱
用推薦影響程度分析 

進一步進行聯合分析，可獲得各求職者特

質的相對重要值（表五）。相對重要值越高表

示研究對象在決定僱用決定順序時，此特質影

響排序決定的程度越高。就雇主而言，在決定

16 位求職者推薦順序時，無論在基層與中階僱

用推薦，皆以教育程度為最重要考量（相對重

要值最高），性別是最不重要的特質。基層僱

用推薦時，以教育程度（22.78）、年齡（21.45）
與障礙情形（18.45）為前三名重要特質；中階

僱用推薦時，以教育程度（25.38）、工作經驗

（18.20）與障礙情形（18.08）為前三名重要

特質。 

就職重員而言，基層僱用推薦時，以雇主

評價為最重要，中階僱用推薦時則以教育程度

為最重要，性別皆為最不重要之特質。同時，

基層僱用推薦時，前三名重要特質為雇主評價

（22.96）、教育程度（21.11）與年齡（19.60）；
在中階僱用推薦時，則以教育程度（27.95）、
工作經驗（22.20）與前雇主評價（19.04）為

前三名。 
進一步將性別、年齡與障礙情形及教育程

度、工作經驗與前雇主評價之相對重要值分別

加總，求得「基本特質相對重要值」與「能力

特質相對重要值」。研究結果可以發現，雇主

與職重員，在中階僱用推薦時，「基本特質相

對重要值」皆比基層僱用推薦時低（表六）。 

 
表五  求職者六項特質相對重要值分析結果 
  特質 基本特質 能力特質 
    類別 性別 年齡 障礙情形 教育程度 工作經驗 雇主評價 
    重要值 7.97 21.45 18.45 22.78 11.06 18.29 
  基層 標準差 5.78 12.60 11.98 14.39 9.32 11.40 
雇主   重要度排序 6 2 3  1   5    4 
    重要值 5.98 15.57 18.08 25.38 18.20 16.79 
  中階 標準差 4.82 10.08 12.44 15.53 14.11 11.19 
    重要度排序 6 5 3  1   2    4 
    重要值 5.76 19.60 14.61 21.11 15.96 22.96 
 基層 標準差 4.96 10.62 10.47 11.37 12.87 13.07 
職重   重要度排序 6 3 5  2   4    1 
員  重要值 3.92 14.15 12.74 27.95 22.20 19.04 
  中階 標準差 3.33 9.67 9.34 14.00 14.03 12.58 
    重要度排序 6 4 5  1    2    3 

 
表六  求職者基本特質與能力特質相對重要值 t-考驗分析 

  能力特質 基本特質 差異值 df t 
  52.14 47.86 -4.27 
雇主 

基層 
（SD＝17.15） （SD＝17.15） （SD＝34.30） 

158 1.57 

（n＝159） 60.37 39.63 -20.73 
  

中階 
（SD＝16.00） （SD＝16.00） （SD＝32.00） 

158 8.17** 

 60.04 39.96 -20.08 
職重員 

基層 
（SD＝15.21） （SD＝15.21） （SD＝30.42） 

108 6.89** 

（n＝109） 69.19 30.81 -38.37 
  

中階 
（SD＝13.88） （SD＝13.88） （SD＝27.76） 

108 14.43** 

註：*p<.05, **p<.01 
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以 t-考驗分別檢驗基層與中階僱用推薦，

在基本特質與能力特質相對重要值之差異是否

顯著，可以發現：在雇主方面，基層僱用推薦

時，能力特質與基本特質相對重要值之差異未

達顯著，t（158）＝1.57， p> .05，但在中階

僱用推薦時，則能力特質相對重要值顯著高於

基本特質相對重要值，t（158）＝8.17，p < .01。
在職重員方面，則發現無論基層或中階僱用推

薦，能力特質相對重要值皆顯著高於基本特質

相對重要值，分別為 t（108）＝6.89，p < .01
（基層僱用），t（108）＝ 14.43，p < .01（中

階僱用）。 
上述結果除了雇主基層僱用推薦外，能力

特質相對重要值皆顯著高於基本特質相對重要

值。在雇主基層僱用推薦時，能力特質相對重

要值並未顯著高於性別、年齡與障礙情形等特

質相對重要值總和（基本特質相對重要值），顯

示雇主受性別、年齡與障礙情形等的影響程

度，在基層僱用推薦時相對較大。 
進一步將性別、年齡與障礙相對重要值間

進行配對 t 考驗，以探討各特質間受重視程度

是否有顯著差異，分析結果如表七與表八。在

雇主方面，無論基層與中階僱用推薦，年齡與

障礙情形之相對重要值，皆顯著高於性別。在

職重員方面，基層僱用推薦時，年齡之相對重

要值顯著高於障礙情形，障礙情形又顯著高於

性別；在中階僱用推薦時，年齡與障礙情形相

對重要值顯著高於性別。 
上述結果顯示，就性別、年齡與障礙情形

而言，無論雇主或職重員，在基層或中階僱用

推薦時，皆視求職者的年齡與障礙情形較為重

要，性別較不重要。 
 

表七  性別、年齡與障礙情形相對重要值配對 t考驗結果 
雇主 職重員 

基層 中階 基層 中階 
配對比 d df t d  df t d df t d  df t 
年齡 vs.性別 13.48 158 12.61**

 

9.58 158 10.76** 13.84 108 12.12** 10.23 108 10.82** 
障礙情形vs.性別 10.48 158 9.66**  12.09 158 11.36** 8.85 108  7.88* 8.81 108 9.07** 
年齡vs.障礙情形 3.00 158 2.04  2.50 158 -1.90 4.99 108 3.44** 1.41 108  1.09 
註：* p < .05/3, ** p < .01/3 

 
表八  性別、年齡與障礙情形相對重要值配對 t考驗結果圖示 

類  別  求職者特質 說  明 
雇主基層 重要值排序（大 小） 年齡 障礙情形 性別

 差異圖示 a a  
    b 

（年齡，障礙情形） > （性別） 

雇主中階 重要值排序（大 小） 障礙情形 年齡 性別

 差異圖示 a a  
    b 

（障礙情形，年齡） > （性別） 

職重員 重要值排序（大 小） 年齡 障礙情形 性別

基層 差異圖示 a   
   b  
    c 

（年齡） > （障礙情形） > （性別） 

職重員 重要值排序（大 小） 年齡 障礙情形 性別

中階 差異圖示 a a  
    b 

（年齡，障礙情形） > （性別） 

註：英文字母相同者表示兩者之相對重要值並未有顯著差異。 
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三、 求職者性別、年齡與障礙情形相
對重要值變異數分析 

為能瞭解僱用職位層級間，是否造成雇主

與職重員在考慮求職者性別、年齡與障礙情形

時程度上的差異，進行不同僱用推薦者身份（雇

主與職重員）及僱用職位層級之二因子變異數

分析，結果如表九。研究結果說明如下： 
（一）性別 

研究發現，推薦者身份（F(1, 532)＝24.56, p 
< .01），及職位層級（F(1, 532)＝24.56, p < .01），
皆是顯著變異來源，推薦者身份與職位層級交互

作用則不顯著（F(1, 532)＝.03, p > .05），顯示推

薦者身份與職位層級皆是影響性別相對重要值

變異的重要因素。進一步 t 考驗發現，雇主重

視性別顯著高於職重員，t（522）＝5.08, p 
< .01，基層僱用推薦重視性別也顯著高於中階

僱用推薦，t（267）＝5.08, p < .01。 
（二）年齡 

研究發現，推薦者身份（F(1, 532)＝2.90, p 
> .05）不顯著，但職位層級（F(1, 532)＝34.80, p 
< .01）則是顯著變異來源，推薦者身份與職位層 

級交互作用則不顯著（F(1, 532)＝.05, p > .05），
顯示職位層級是影響年齡相對重要值變異的重

要因素。進一步 t 考驗發現，基層僱用推薦重視

年齡特質顯著高於中階僱用推薦，t（267）＝7.50, 
p < .01。 
（三）障礙情形 

研究發現，推薦者身份（F(1, 532)＝21.19, p 
< .01）是顯著變異來源，但職位層級（F(1, 532)
＝1.26, p > .05）則不顯著，推薦者身份與職位層

級交互作用也不顯著（F(1, 532)＝.57, p > .05），
顯示推薦者身份是影響障礙情形相對重要值的

重要因素；進一步 t 考驗發現，雇主重視求職者

障礙情形顯著高於職重員，t（518）＝4.78, p 
< .01。 

綜合言之，求職者之性別、障礙情形對僱

用推薦的影響程度依僱用推薦者身份或僱用之

職位層級而有不同。雇主在性別與障礙情形的

重視程度顯著高於職重員，但在年齡上則兩者

並未有差異。在僱用職位層級上，雇主與職重

員在基層人員推薦時，對求職者之性別與年齡

的重視顯著高於中階管理人員推薦，但障礙情

形則未有差異。 
 
表九  性別、年齡與障礙情形相對重要值二因子變異數分析 
特質 變異來源 SS df MS F t 考驗結果說明 

身份 590.61 1 590.61 24.56** （雇主） > （職重員） 
職位層級 470.79 1 470.79 19.57** （基層） > （中階） 
身份*職位層級 .76 1 .76 .03  

性別 

誤差 12,795.94 532 24.05   
身份 345.24 1 345.24 2.90  
職位層級 4,148.97 1 4,148.97 34.80** （基層） > （中階） 
身份*職位層級 5.93 1 5.93 .05  

年齡 

誤差 63,436.42 532 119.24   
身份 2724.23 1 2,724.23 21.19** （雇主） > （職重員） 
職位層級 161.71 1 161.71 1.26  
身份*職位層級 72.62 1 72.62 .57  

障 礙

情形 

誤差 68,386.45 532 128.55   

註：* p <.05, ** p <.01 
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四、討論 

本研究旨在探討求職者之性別、年齡與障

礙情形對僱用決定的影響。本研究除嘗試比較

不同僱用職位層級情境時的差異，並比較雇主

與職重員在僱用觀點上的異同。整體而言，研

究發現求職者性別、年齡與障礙對僱用決定的

影響程度，與所欲僱用之職位層級有關，且僱

用決定者（或推薦者）的身份不同，也有差異。 
在特質水準之僱用偏好順序上，研究發現

雇主與職重員相似度高，無論基層或中階僱用

推薦，雇主與職重員皆偏好具備較高工作能力

特質的求職者（如大學畢、有三年工作經驗及

前任雇主評價高等），符合一般雇主選任工作能

力較佳員工的想法。然而在年齡、性別與障礙

情形等特質水準偏好順序上，卻可看到雇主與

職重員間值得注意的異同之處。 
雇主與職重員對性別與年齡特質水準之偏

好順序相似。就性別特質水準而言，研究發現

雇主與職重員之中階與基層僱用推薦皆偏好女

性，這個發現與過去研究發現顯示，主管階層

較偏好僱用男性或男性較易獲升遷的結果，並

不一致（如，陳建志，2001）。此發現可能反應

現代社會男女工作角色之差異漸漸縮小

（Twenge, 1997），但也可能反映研究對象對本

研究所設定之中階管理職務內容，存有適合女

性從事的刻板印象（Heilman, 1997；Colella et al., 
1997），因此偏好女性求職者擔任此中階管理職

位，這方面可能仍需進一步驗證。 
就年齡特質水準而言，雇主與職重員在基

層僱用推薦皆偏好 25 歲，中階僱用推薦皆喜好

40 歲，55 歲則皆最不受喜好。此發現呼應過去

文獻（如 Wilson 等人（2007））中發現高齡不

利求職的處境。由於本研究設計求職者特質履

歷組合時，不同年齡者搭配不同工作能力特質

之組合機會相當，即 55 歲求職者的履歷組合與

25 歲及 40 歲求職者履歷組合具備了相當的工

作能力，若 55 歲求職者具備與其它年齡者的相

當工作能力，而仍最不被雇主與職重員喜好

時，年齡特質可能引起的刻板印象對僱用上的

影響可能存在。 
在障礙情形水準偏好順序上，雇主與職重

員相異之處在於雇主偏好「無障礙」，職重員則

偏好「下肢障礙不需使用拐杖」，兩者皆最不偏

好「下肢障礙需使用輪椅」。儘管本研究在僱

用情境之職務內容設計上與障礙情形特質水準

的選擇上，避免障礙情形與工作之能力間有必

然的相關，在求職者履歷資料之組合中，障礙

求職者也與無障礙求職者在其它特質，研究結

果仍顯示雇主偏好無障礙者勝於其他不同障礙

情形的求職者，障礙特質可能引起的刻板印象

對僱用決定的影響也可能存在。另一方面，職

重員最不偏好下肢障礙需使用輪椅者，有可能

反映職重員對於需輔具支持工作的求職者，在

工作媒合上的期待較低。 
由上述討論可知道，雇主對男性、高齡（55

歲）、以及障礙程度嚴重者，接受度較低， 
若求職者同時具備這些特質，即 55 歲下肢

障礙需使用輪椅的男性求職者，有可能會遭遇

如同 Alston 與 McCowan （1994）所觀察到的

多重烙印現象，雇主僱用機會就可能較低。相

反的，本研究中，年輕（25 歲）下肢障礙不用

拐杖之女性求職者之於基層人員僱用，40 歲下

肢障礙不用拐杖之女性求職者之於中階管理人

員僱用，雇主接受度相對可能提高。 
在實務的應用上，應可合理推估若職重員

可優先推薦雇主較易接受的求職者（如下肢障

礙不用拐杖之年輕女性求職者），獲得接受的機

會應較高。待與雇主合作關係穩固，且雇主已

有好的僱用障礙者經驗時，再推薦工作能力符

合職位要求但可能較不易被接受之高齡重度障

礙之男性求職者，則媒合成功機會可能較高。 
藉由相對重要值分析可以發現，在雇主基

層僱用推薦時，求職者之基本特質相對重要值 
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（性別、年齡與障礙情形相對重要值總和），與

能力特質的重要值並無顯著差異，而在其它僱

用推薦情境則顯示，能力特質相對重要值皆顯

著高於基本特質相對重要值。這樣的發現可能

顯示，職重員在執行基層職位工作媒合任務

時，僅強調求職者工作上的能力，可能不足以

達成推薦的目的，雇主對求職者之性別、年齡

與障礙的接受程度，可能也是雇主願否提供工

作機會的重要關鍵。這個發現可能也意味，在

基層職位的媒合上，職重員需具備減低雇主對

性別、年齡與障礙之負面刻板印象知能的重要

性。 
本研究也發現，雇主僱用推薦時受求職者

年齡與障礙情形影響較明顯，來自性別的影響

則相對較不重要。由於本研究也發現雇主對年

齡與障礙存有負面刻板印象，因此年齡與障礙

引起的負面刻板印象對雇主僱用決定的影響可

能相對較大。進一步的二因子變異數分析更發

現，年齡的相對重要值之變異來源主要為職位

層級，但在身份別則不顯著；障礙相對重要值

之變異來源主要為研究對象身份，但在職位層

級間則不顯著。綜合這些發現，在實務上可能

具有下列兩個意義：1.職重員除了傳統上必須

協助雇主接受有身心障礙之求職者外，也需減

低雇主對年齡要求的偏見，而且不能輕忽其重

要性；2.應關注此偏見對職重員執行工作媒合

任務時的潛在影響，並增進其自我察覺。由於

職重員可能也擁有對年齡特質的負面刻板印象

（研究發現雇主與職重員皆最不偏好 55 歲求

職者），加上對年齡的重視程度與雇主差異不顯

著，職重員若未能自覺已受年齡刻板印象偏見

影響時，就容易默許具相同偏見的雇主對高齡

障礙求職者的負面態度，可能減低高齡障礙求

職者進入職場的機會。 
當然，由於本研究設定之僱用情境，僅為

辦公室與文書庶務情境，在求職者之障礙情形

也僅以下肢障礙者代表，因此若要推估研究結

果至其它僱用情境（如勞動性工作或高技術性

工作）或至其它障礙情形時，可能必須審慎或

需進一步探討。另一方面，研究對象雇主中，

雖有近七成曾僱用過障礙員工，且高比例（九

成）表示願意考慮再僱用，但研究結果仍顯示，

雇主對工作能力相當但下肢障礙情形較嚴重之

求職者，接受度較低。這或許顯示僅依賴雇主

過去的正向僱用經驗，仍不足以完全消除若未

來擬僱用障礙情形較嚴重者的疑慮，職重員在

提供雇主有關重度障礙求職者之工作能力、障

礙相關功能限制以及職務再設計的說明上，可

能都需要更為充分，才能有效減低雇主僱用上

的疑慮。 
綜合言之，本研究發現求職者基本特質性

別、年齡、障礙情形對僱用推薦影響程度，會

依僱用職務層級（基層或中階）或身份（雇主

與職重員）而有異。本研究雖並未直接探討

Kulik 等人（2007） 所提出之刻板印象活化與

抑制的現象，但研究結果的證據卻可能間接呼

應此觀點，即性別、年齡、障礙刻板印象等對

雇主的影響，可能會因雇主考慮僱用情境不同

而受重視或忽略，而有所不同。另外，本研究

發現年齡在僱用決定時扮演的角色相對重要，

此種現象相當程度顯示職業重建領域在未來探

討雇主對僱用障礙者的態度時，可能需要更注

意年齡議題，而非僅是障礙變項，才能較完整

的了解雇主僱用決定。同時，障礙求職者因年

齡因素產生的就業議題，未來職重員提供身心

障礙就業媒合時，可能必須更被重視。 

研究限制 

主要的研究限制有以下四項： 
一、本研究受限研究方法僅能運用求職者

六項特質，雖經文獻探討與專家審定選取，很

可能未必是雇主僱用決定時認為重要的考慮因

素，在將來研究中可以先請雇主建議最重要之



特殊教育研究學刊 

 

．18． 

特質再選定。同時，依本研究方法所設計呈現

之 16 位求職者履歷資料，可能相對較為簡單，

在提供雇主資訊的方式與內容上，可能與實際

求職者履歷表不盡相同。 
二、本研究將六項身心障礙者特質之水

準，進行直交步驟後發展形成可操作的 16 張卡

（16 位求職者履歷資料），而非不可操作的 432
張卡。使用直交步驟的好處在於可以簡化卡

數，但相對失去對特質水準變項間交互作用的

了解。本研究雖已選擇性的檢驗性別、障礙情

形與相關工作經驗變項間的交互作用，並確認

並不顯著，但對於其它變項間是否有交互作

用，可能仍需進一步探討。 
三、本研究設定之僱用情境，僅為辦公室

與文書庶務情境，在求職者之障礙情形也僅以

下肢障礙者代表，因此若要推估研究結果至其

它僱用情境（如勞動性工作或高技術性工作）

或至其它障礙情形時，可能必須審慎。 
四、本研究以便利抽樣選取南部地區的雇

主與職重員為研究對象，在樣本的代表性上有

其限制。在雇主樣本方面，製造業者占一半左

右，且多數為中小型企業；在職重員樣本方面，

則限於參與此職評課程訓練之學員與其機構同

儕，在應用研究結果上必須考慮這個限制。 

建議 

以下分別就本研究之結果在實務上的應

用，以及聯合分析法在研究上的應用提供建議： 

一、實務應用的建議  

（一）社會教育上的應用 
1.促進對身心障礙者的接受度 

一般而言過去的研究多顯示相較於其他類

別之障礙者，雇主對肢體障礙者有較高接受度

（詳見緒言之文獻探討），然而本研究發現，儘

管肢體障礙之求職者具備與無障礙求職者相等

之工作能力條件，本研究之雇主對於僱用肢體

障礙的求職者接受度仍比無障礙求職者低。這

結果可能反應出雇主甚或社會大眾對肢體障礙

求職者，甚或一般其他類型障礙求職者，對於

障礙者的工作特質之認識可能不足，仍普遍存

有負面態度或不正確的刻板印象，在僱用上存

有疑慮。因此在社會教育上，政府應更重視提

昇社會大眾對於障礙者的接納度，例如教導正

確認知，以及如何與其互動的相關知識，讓障

礙求職者更有機會為雇主所認識。 
2.增進對中高齡求職者的接受度 

本研究發現，雇主對於年齡與工作職位的

關係，相當重視，特別是在基層僱用時，職重

員在進行就業媒合時，應當正視這個議題。職

重員如何因應雇主此項需求提供建議人選（如

提供較年輕的障礙求職者），或如何與雇主就僱

用員工年齡議題進行深入優劣勢分析，減低雇

主受年齡刻板印象之影響，相當重要。職重員

可能需要強調中高齡求職者的優點來說服雇主

僱用，例如中途致殘者，雖年紀稍高，但具備

相當之工作技能與經歷，工作上能更快上手，

且更為穩重與成熟。 
（二）專業人員訓練上的應用 

本研究發現，雇主與職重員在僱用決定具

有某些異同，對於職重人員的訓練具有下列重

要意涵： 
1. 應在訓練課程中加強專業人員對於雇主
僱用行為的認識 
本研究發現雇主受刻板印象特質的影響相

當明顯，尤其在年齡與障礙情形特質方面。職

重員是否能就雇主重視的議題進行溝通，而非

僅侷限於職重員一廂情願的看法（例如，在媒

合時僅對雇主強調求職者工作能力，而忽略雇

主在年齡與障礙情形方面的疑慮），對於與雇主

建立合作關係當有良好幫助。 
2. 應加強專業人員具備引導雇主正確認識
求職者能力的技能 
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當職重人員發現合作之雇主對僱用障礙求

職者在障礙情形與其它特質（如年齡）有錯誤

之刻板印象時，能利用機會適當的回應雇主看

法與事實不符。例如雇主雖有僱用障礙者經

驗，但對於障礙程度較重的求職者，僱用上仍

會有疑慮，職重員可能必須準備良好的說明，

包括有關重度障礙求職者之工作能力、障礙功

能限制以及職務再設計的說明，方便可以進一

步與雇主討論，以減少雇主某些不正確的看法。  
3. 應加強專業人員自我覺知，減低自我本
身對某些特質的刻板印象 
本研究發現職重員在僱用推薦時，受求職

者年齡的影響相對顯著，尤其在基層員工僱用

推薦時。職重員對障礙求職者潛在之刻板印象

與負面態度，應加強自我覺知，減少於服務過

程中，做了不利於個案的決定，或避免中高齡

障礙求職者受到不適當的工作媒合。 

二、未來研究上的建議 

（一）由於雇主僱用決定的表現，可能與設

定的僱用情境（contexts）有關，本研

究設定之僱用情境僅為辦公室基層人

員與中階管理人員情境，尚無法推估

其他情境。因此將來研究若能繼續調

查不同僱用情境的僱用行為，例如需

體耐力之勞務性工作、專業技術人

員、與高階管理人員等僱用情境，較

能了解完整之僱用行為模式 
（二）患有慢性精神疾病之求職者，一般認

為受刻板印象與社會烙印的影響比肢

體障礙者更為顯著，未來研究也可以

考慮將求職者之障礙情形設定為慢性

精神疾病，對於更完整的瞭解雇主僱

用行為也可能會有幫助。  
（三）不同公司（機構）屬性的雇主，可能

對於僱用員工的考量會有不同，未來

的研究可以針對公司（機構）之不同

屬性變項，如行業別與公司大小（員

工人數）等進行分析。 
（四）由於雇主僱用決定時，通常除了履歷

資料審閱外，仍需進行進一步的面

試，未來關於雇主僱用行為之調查，

可以考慮結合面試階段，探討求職者

履歷背景與面試的表現如何影響僱用

決定。 
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ABSTRACT 

This study investigated the effects of applicants’ gender, age and disability on em-
ployers’ and vocational rehabilitation specialists’ hiring decisions for two positions. The 
participants were 159 employers from two major national employment service centers 
and 109 vocational rehabilitation specialists from several vocational rehabilitation centers 
in southern Taiwan. Participants were asked to give a score for each of 16 applicants 
based on the applicants’ resumes and the participants’ hiring preferences for two hypo-
thetical positions. An instrument was developed based on the resumes using conjoint 
analysis, and the results showed that: 1. With regard to hiring preference, the employers 
and vocational rehabilitation specialists ranked gender, age, education, work history and 
prior job performance in the same order, but the differed as to the ranking order of dis-
ability levels; 2. Age and disability were found to be more important than gender in par-
ticipants’ ranking orders; 3. The relative importance of gender, age, and disability were 
found to be different for two different positions and different groups of participants. 
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