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社會資本的無形之手：臺灣資料的分析
盧科位

國立政治大學社會學系博士候選人
楊天盾

國立政治大學社會學系博士候選人

中文摘要

本文採用「社會資本的建構與效應：臺灣、中國大陸、美國三地追蹤

研究」調查計畫之 2004 年第一次調查資料，在臺灣社會的脈絡下探討社

會資本的無形之手對於個人地位取得所帶來的效應。分析結果顯示，第

一，網絡資源對於工作訊息取得的影響是正面的，即網絡資源豐富的個人

較有機會從日常對話中得到工作訊息；第二，工作資訊對於個人地位取得

的影響是正面的，特別是關於公司內部其他工作之訊息。這些分析結果與 

Lin and Ao（2008）的社會資本的無形之手理論是一致的。除此之外，本

文修正了 Lin and Ao（2008）的資料、測量及模型，在資料上，本文區分

出內部升遷及非內部升遷兩種樣本，並且著重在非內部升遷樣本之分析；

在測量上，本文乃採用職位聲望標準差作為異質性之指標，避免其計算基

礎與達高性有所重疊，更利於進行因素分析；在模型上，本文採用 Heck-

man 兩階段篩選模型，結合工作資訊取得和工作資訊效應兩種模型，並且

發現到倘若不考慮工作資訊取得與否之差異，工作資訊效應將會被高估。

關鍵詞：社會資本、網絡資源、工作訊息、地位取得
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壹、前言

社會資本是一種鑲嵌在網絡中的資源，可分成觸及社會資本和動員社會資

本。觸及社會資本是指個人在自身社會網絡中所連結到的資源，而動員社會資

本是指動用到的介紹人所提供的資源（Lin, 1999; Lin 2001a; Lin 2001b）。長

期以來，研究求職行為的社會學家主要關注在動員社會資本對於求職結果的影

響，即求職者採用介紹人能否提升自身的勞動市場地位。目前已有許多研究證

實採用介紹人是有助於個人地位取得（Lin, Vaughn and Ensel, 1981a; Lin, Ensel 

and Vaughn, 1981b; Lin, 1982; Marsden and Hurlbert, 1988; Wegener, 1991; Völker 

and Flap, 1996; Bian, 1997; Bian and Ang, 1997; Lin, 2004; 于若蓉，2009; Lin, 

Lee and Ao, 2014）。

但是，動員社會資本的研究近來面臨到許多學術上的挑戰。第一個挑

戰是，實際調查指出大約有 20% 到 60% 的受訪者採用介紹人作為求職管道

（Granovetter, 1974; Lin et al, 1981b），亦即採用介紹人並非是最佳的求職管

道，仍有其他受訪者採用正式管道或直接申請來取得現職。同時，亦有實證研

究指出採用介紹人求職的結果未必優於正式管道或直接申請，甚至對於求職者

帶來不利的影響（Marsden and Hurlbert, 1988; de Graaf and Flap, 1988; Mouw, 

2003）。第二個挑戰是，實際調查指出大約有 30% 的受訪者並未進行任何求

職行為就取得現職，並且實證研究亦指出，在勞動市場地位取得上，無求職者

是優於採用介紹人者（McDonald, 2005; McDonald and Elder, 2006; McDonald, 

2015）。這些學術挑戰令人開始質疑動員社會資本的重要性，亦即介紹人真

的有助於提升個人地位取得嗎？

面對這些學術挑戰及所帶來的質疑，Lin and Ao（2008）認為採用介紹人者

通常是人力資本欠缺者，亦為社會資本欠缺者，故這些人通常無法動員到良好

的介紹人，取得良好的勞動市場成就；相對地，人力資本豐富者通常無須倚賴

他人介紹工作，透過正式管道或直接申請即可謀得職位，這個論點解釋了為何

採用介紹人求職的結果未必優於正式管道或直接申請，甚至產生負面的效應。

另方面，Lin and Ao（2008）認為無求職行為者的勞動市場優勢說明了社

會資本對於個人地位取得的影響已經超過實際可見的求職過程，只是鑒於動員
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社會資本測量的片斷性，因此個人網絡資源所產生的效應無法清楚地呈現。然

而，在無求職行為下，網絡資源如何影響到個人地位取得？對此，他們提出社

會資本的無形之手（The Invisible Hand of Social Capital）的論點，即網絡資源

有可能是在無求職行為下，通過社會信用或訊息交換來影響個人地位取得。從

社會信用的觀點來看，個人的網絡資源象徵其所擁有的社會資產，這類資產將

來有可能成為公司資產的一部分；從訊息交換的觀點來看，個人平時就會與連

結對象進行對話，通常可從這些對象中取得工作訊息，這些訊息將擴展個人對

於勞動市場的瞭解程度、降低個人的訊息取得和再取得之成本，甚至訊息提供

人亦有可能成為勞資雙方相互瞭解的橋樑。因此，網絡資源通常社會信用或訊

息交換讓個人無須經由任何求職管道亦可謀得職位。

Lin and Ao（2008）從訊息交換的觀點來討論社會資本的無形之手所帶來

的效應。他們提出兩個主張：第一，網絡資源豐富者較易從日常對話取得工作

訊息；第二，這些工作訊息將有助於提升個人地位取得。目前已有學者開始對

於這兩個主張進行實證檢驗，不過，這些研究主要以美國資料為主，仍欠缺其

他地區資料的研究成果。因此，我們將嘗試在臺灣社會脈絡下探討社會資本的

無形之手所帶來的效應。第一個探討問題是網絡資源和工作訊息取得的關係，

即網絡資源對於工作訊息取得的影響為何？是否如同 Lin and Ao（2008）所

言，個人的網絡資源愈豐富，工作訊息取得可能性愈大。第二個探討問題是工

作訊息類型與個人地位取得的關係，即不同工作訊息類型對於個人地位取得的

影響為何？我們的分析資料有包含工作訊息的類型，這讓我們不只檢驗到工作

訊息取得的效應，更能夠檢驗到所取得之不同工作訊息類型的效應。

貳、文獻探討

一、社會資本的類型與效應

社會資本是一種鑲嵌在社會網絡中的資源。理論上，社會資本有助於人

們取得更好的社會經濟地位。社會資本可分成觸及社會資本（accessed social 

capital）和動員社會資本（mobilized social capital）兩種類型。觸及社會資本
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是指網絡資源（network resources），即個人透過自身的網絡連結所觸及到的

資源；動員社會資本是指聯繫資源（contact resources），即個人所動用到的介

紹人之資源。實證研究指出，觸及社會資本和動員社會資本對於個人地位取

得有正面的影響（Lin, 1999; Lin 2001a; Lin 2001b; Lai, Lin and Leung, 1998; Lin 

2008; Lin and Erickson, 2008）。

在觸及社會資本的研究上，Lin, Fu and Hsung（2001）採用 1997 年臺灣社

會變遷調查社會網絡與社區研究組的問卷之 2,835 人當作分析樣本，探討觸及

社會資本對於個人地位取得的效應。他們以定位法（position generator）來測

量個人的網絡資源，主要先請受訪者根據問卷中所列出的 15 種職業的名單，

回答有沒有認識的人從事這些職業，接著再計算出廣泛性（extensity）、達高

性（upper reach-ability）和異質性（heterogeneity）等三項網絡資源指標，並

且以因素分析的最大變異法將這三項網絡資源指標結合成一個名為觸及社會資

本的因子。另方面，他們以現職聲望和收入當作個人地位取得變項。研究發現

指出，觸及社會資本對於個人的現職聲望和收入有顯著的正面效應。隨後有學

者以這份研究為基礎測量觸及社會資本對於個人地位取得的效應，而這些研究

都發現到觸及社會資本對於個人地位取得是具有顯著的正面效應（Lin, Ao and 

Song, 2009; Chen, 2009; Erickson, 1996; Erickson, 2001; Erickson, 2009; Behtoui, 

2007）。

在動員社會資本的研究上，Lin, Vaughn and Ensel（1981a）在 1975 年時

於美國紐約地區的 Albany、Schenectady 和 Troy 三個城市收集到 399 位男性的

樣本，以 Blau-Duncan 模型為基礎，探討動員社會資本對於個人地位取得的效

應，動員社會資本是以介紹人的職業社經地位為測量變項，而個人地位取得則

是受訪者的現職社經地位為測量變項。研究發現指出，介紹人的職業社經地位

對於受訪者的現職社經地位是具有顯著的正面效應。隨後有學者以這份研究

為基礎測量動員社會資本對於個人地位取得的效應，這些學者對於動員社會資

本的測量是不同的，有些人採用介紹人的職業社經地位（Lin et al, 1981b; Lin, 

1982; 于若蓉，2009）、有些人採用介紹人的職業聲望（Marsden and Hurl-

bert, 1988; Wegener, 1991; Völker and Flap, 1996; Bian and Ang, 1997; Lin et al, 

2014），以及有些人則採用介紹人的職業是否為管理職位或介紹人職業的工
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作單位等級（Bian, 1997; Lin, 2004），但是，儘管這些研究在動員社會資本的

測量上有所差異，但是他們都發現到動員社會資本對於個人地位取得是具有顯

著的正面效應。

二、動員社會資本真的重要嗎？

動員社會資本對於個人地位取得具有正面效應，這項主張雖然受到部分研

究的支持，但是有些研究發現令人開始質疑動員社會資本對於個人地位取得的

重要性，即在個人地位取得上，介紹人真的重要嗎？

研究發現指出，大約有 40% 到 80% 的就業者是經由正式管道或直接申請

取得職位，而不是經人介紹。Grannovetter（1974）針對 282 位從事專業、技

術和管理之工作的男性調查其求職途徑，發現到 56% 的受訪者是經人介紹取

得現職；Lin 等人（1981b）針對 399 位男性調查其求職途徑，發現到經人介

紹取得初職和現職的受訪者各占 57% 和 59%；臺灣社會變遷基本調查分別於 

1992 年、1997 年和 2002 年詢問受訪者的求職管道，其中經人介紹取得現職

者分別占 23.8%、22.4% 和 41.4%（章英華、傅仰止，2002：219）。

而且，動用介紹人並非總是有助於提升個人地位取得，有時候也會帶來負

面的效應。Marsden and Hurlbert（1988）以 638 位美國底特律地區的男性作為

分析樣本，分析介紹人對於個人工作流動結果的影響，發現到介紹人職業聲望

只有對於個人職業聲望有顯著的正面效應，而對於工資、核心部門、公司規

模、職位自主權和職位管理權等結果變項則無顯著的效應；de Graaf and Flap

（1988）從跨國的觀點來比較介紹人對於個人地位取得的影響，以 628 位西

德男性和 497 位荷蘭男性作為分析樣本，發現到在西德和荷蘭，動用介紹人

對於個人職業聲望有顯著的負面效應，而對於個人收入則無顯著的效應，並且

在荷蘭，介紹人職業聲望對於個人初職聲望有顯著的正面效應，但對於個人

現職聲望和收入則無顯著的效應；Mouw（2003）採用直接效應、外生效應和

內生效應等三種模型來分析介紹人和勞動市場成就的關係，以 National Longi-

tudinal Study of Youth（簡稱 NLSY）、Detroit Area Study、Urban Poverty and 

Family Life Study（簡稱 UPFLS）和 Multi-City Study of Urban Inequality（簡稱 

MSCUI）等四套資料進行分析，發現到在三種模型中，動用介紹人者的勞動
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市場成就並沒有明顯地優於未動用介紹人者，甚至動用介紹人者所經歷的失業

時間是長於未動用介紹人者。

另方面，大約有 25% 的就業者並未進行求職活動卻取得職位。Grannovet-

ter（1974）的調查顯示有 26% 的受訪者在取得現職前並未積極進行求職活

動；McDonald and Elder（2006）採用 1982 年和 1998 年的 NLSY，這兩份資

料顯示未進行求職活動卻取得職位者各占 26% 和 27%；McDonald（2015）採

用 1994 年、1996 年、1998 年和 2000 年的 NLSY，這四份資料合併計算顯示

未進行求職活動卻取得職位者占 26%。

目前有些研究者從就業生涯階段的觀點來分析無求職者的勞動市場成就。

McDonald（2005）將就業生涯階段分成早期和中期兩個階段，以及另將無求

職者分成進入、重新進入及菁英三種類型，並且對就業生涯階段、無求職者類

型與職位類別進行卡方檢定；檢定結果指出，在就業生涯中期時，重新進入和

精英兩種類型的無求職者得到管理職位之百分比是大於積極求職者。McDon-

ald and Elder（2006）將就業生涯階段分成早期和中期兩個階段，以及另將求

職方式分成無求職、動用介紹人及正式方法三種類型，藉以探討在不同就業生

涯階段下，三種求職方式對於勞動市場成就的影響；分析結果指出，在就業生

涯中期階段時，無求職者的勞動市場成就是明顯高於動用介紹人者。McDon-

ald（2015）亦以個人工作作為分析單位，分析無求職者和動員介紹人者對於

個人薪資上的效應；分析結果指出，無求職行為對於個人薪資有顯著的正面效

應，並且無求職者的薪資是明顯高於動員介紹人者。

三、社會資本的無形之手

動員社會資本可以提升個人地位取得，這項主張近來面臨挑戰，這些挑戰

主要有二個：第一，動員社會資本並未被求職者廣泛地採用，仍有大部分的求

職者採用正式管道或直接申請，並且動員社會資本對於個人地位取得的效應並

非總是正面的，有時候也產生負面的效應；第二，有些就業者取得現職時並未

進行求職活動，但是這些人所得到的職位卻明顯地優於動用介紹人者。

面對第一個挑戰，Lin and Ao（2008）認為，求職者採用正式管道或直接

申請，而沒有動用介紹人，並非動員介紹人的效果不好，而是這些人或許擁有



8　社會科學論叢 2016 年 10 月第十卷第二期

良好的人力資本（教育程度或工作經驗），良好的人力資本已經足以他們只要

透過正式管道或直接申請就可以謀得職位，因此無須動用介紹人。相形之下，

那些透過動員介紹人取得職位的人，通常都是因為他們本身欠缺人力資本，所

以在求職時才需要介紹人。唯欠缺人力資本的人通常亦不易擁有良好的社會資

本，因此，這些人也就無法透過介紹人找到好的工作，這樣的論點似乎解釋了

為何動員介紹人並非總是有助於個人地位取得，有時候還會產生負面的效應。

面對第二個挑戰，Lin and Ao（2008）認為，無求職行為帶來的正面效應

代表社會資本的影響力已經是超越具體可見的求職過程。動員社會資本僅能

展現一部分的個人網絡資源，無法使人看到整體網絡資源所產生的效應（Lai 

et al, 1998）。觸及社會資本和動員社會資本在測量上是不同的。觸及社會資

本的測量較為全面性，主要採用定名法（name generator）或定位法（position 

generator），從個人的數個討論對象特徵或所認識之從事不同職業對象特徵中

計算出其網絡資源（Campbell, Marsden, and Hurlbert, 1986; Campbell and Lee, 

1991; Lin and Dumin, 1986）。相形之下，動員社會資本較為片段性，只詢問

個人在特定的事件（例如：求職）和時間（例如：初職、前職或現職）中動用

了整體網絡資源的哪一部分（例如：有無動用介紹人？介紹人的特徵為何？）

（Lin et al, 1981a; Lin et al, 1981b; Marsden and Hurlbert, 1988; Völker and Flap, 

1996）。因此，任一求職研究都無法呈現出整體網絡資源和個人地位取得的

直接性關聯。

那麼，在沒有具體的求職行為下，個人的網絡資源如何影響其地位取得？

Lin and Ao（2008）從社會信用（social credentials）和訊息交換（information 

exchange）兩種觀點來探討此一問題。從社會信用的觀點來看，社會連結通常

代表了行動者所承載的社會信用，行動者的社會連結愈廣泛，意謂其潛在上所

擁有的社會資本愈多。公司徵才通常會考量求職者的社會連結，因為這些社會

連結將有可能成為公司的資源。因此，就算求職者沒有動用介紹人，其網絡資

源仍是對公司徵才決定產生影響。

從訊息交換的觀點來看，行動者平常就會與其連結對象（例如，親戚、朋

友或熟人）進行談話，而經由談話，行動者與其連結對象相互交換訊息，這些

訊息不但有家庭、休閒活動的面向，亦有工作、勞動市場的面向。行動者與其
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連結對象經由日常談話來交換工作訊息，其所帶來的好處有：擴展個人對於勞

動市場的認識，提高謀求適當職位的可能性、降低訊息取得和再取得的成本，

以及訊息提供人有可能成為協助個人連結公司或雇主的橋樑。行動者與其連結

對象經由日常對話來交換工作訊息，這樣的活動就算個人或連結對象沒有進行

求職還是會發生，並且有助於釐清求職者對於公司或雇主的疑問。因此，行動

者就算沒有動用介紹人，經由日常對話來交換工作訊息，仍然可以取得職位。

社會資本對於個人地位的取得的影響力不再侷限於具體的求職行為上，亦

可經由傳遞社會信用之象徵，或經由日常談話交換工作訊息來發揮其影響力，

即社會資本的無形之手。Lin and Ao（2008）從訊息交換的觀點來研究社會資

本的無形之手，其主張：1. 工作訊息的質量與個人社會資本多寡有明顯的關

係，亦即網絡資源豐富的人較易從日常對話中獲得許多各種不同的工作訊息；

2. 經由日常對話所交換到的工作訊息將增加連結到正在徵才之雇主的機會。

接著，他們對其主張提出相對應的假設：1. 個人社會資本愈豐富，愈容易從

日常對話中獲得工作訊息；2. 獲得的工作訊息愈多，求得更好工作的機會愈

大。

第一個假設的重點在於社會資本對於工作訊息取得的影響。目前已有研究

指出，社會資本對於工作訊息取得有顯著的正面效應。Lin and Ao（2008）選

擇 2004 年「社會資本的建構與效應：臺灣、中國大陸、美國三地追蹤研究」

計畫美國地區樣本 2,317 位受訪者，採用定位法來檢驗社會資本與工作訊息

取得的關係，他們發現到，網絡資源對於工作訊息取得有顯著的正面效應。

McDonald, Lin and Ao（2009）選擇 2004 年「社會資本的建構與效應：臺灣、

中國大陸、美國三地追蹤研究」美國地區樣本 2,525 位受訪者，採用定位法

來檢驗社會資本與工作訊息取得的關係，他們發現到，社會資本對於工作訊

息取得有顯著的正面效應。因此，根據 Lin and Ao（2008）和 McDonald 等人

（2009）的研究發現，我們對於社會資本和工作訊息取得的關係提出以下的

假設：

假設 1： 社會資本對於工作訊息取得有正面的影響，即網絡資源愈豐富，

工作訊息取得的可能性愈大。
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第二個假設的重點在於工作訊息取得對於個人地位取得的影響。目前已有

研究指出，工作訊息取得對於個人地位取得有顯著的正面效應，並且這份正面

效應與工作訊息類型有關係。除了網絡資源對於個人地位取的影響之外，Lin 

and Ao（2008）亦檢驗工作訊息取得對於個人地位取得的影響，他們將工作訊

息分成三類：關於目前工作的訊息、關於公司內部其他工作的訊息，以及關於

公司外部其他工作的訊息，他們發現到，關於公司內部其他工作的訊息對於個

人地位取得有顯著的正面效應，而其他兩種類型的工作訊息則無任何的顯著效

應。因此，根據 Lin and Ao（2008）的研究發現，我們對於工作訊息取得對於

個人地位取得的影響提出以下的假設：

假設 2： 關於目前工作的訊息對於個人地位取得有正面的影響，即個人取

得關於目前職位的訊息將有助提升其地位取得。

假設 3： 關於公司內部其他工作的訊息對於個人地位取得有正面的影響，

即個人取得關於公司內部工作的訊息將有助提升其地位取得。

假設 4： 關於公司外部其他工作的訊息對於個人地位取得有正面的影響，

即個人取得關於公司外部工作的訊息將有助提升其地位取得。

參、研究方法

一、研究資料

本文的資料源自臺灣中央研究院人文社會科學中心調查研究專題中心和社

會學研究所共同執行的「社會資本的建構與效應：臺灣、中國大陸、美國三地

追蹤研究」調查計畫。這項計畫的調查分成兩個階段在臺灣、中國大陸和美國

三地進行。第一次的調查在 2004~2005 年期間進行，而第二次的追蹤調查則

在 2006~2007 年期間進行。

本文分析的資料是 2004 年的第一次調查。這次調查對象是年滿 21~64 

歲，並且在受訪當時從事正式全職工作或曾經做過正式全職工作的人口。這

項調查計畫的抽樣方式是依據臺灣內政部戶政司的戶籍資料，以分層三階段

等機率 （Probability Proportional to Size, PPS）的方法進行抽樣。按照羅啟宏
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（1992）的分層原則，根據人數多寡依序抽出鄉鎮市區、村里和欲訪問的對

象。最後成功的樣本有 3,281 位受訪者。

本文以現在有工作、受雇於固定公司（機關）、沒有換職務與有就業經驗

等四項標準選取出 1,027 位受訪者作為分析樣本。

二、研究變項

（一）依賴變項

1.  透過他人提供工作訊息取得現職與否透過他人提供工作訊息取得現職

與否是以在受訪者尋求現在的工作時，他人是否在平時談話中告知關

於工作機會的資訊來進行測量。回答「是」編碼為 1，回答「否」編碼

則為 0。

2. 現職 TREI 分數

現職 TREI 分數係指受訪者現職的國際職業聲望分數（International Occu-

pational Prestige）。我們參照 Ganzeboom and Treiman（1996）的標準國際職

業聲望量表（Standard International Occupational Prestige Scale，簡稱 SIOPS）

給予受訪者現職相對應的分數。

（二）社會資本變項

社會資本變項係指受訪者擔任現職當時所觸及到的網絡資源。2004 年第

一次調查有詢問受訪者擔任現職當時是否有認識的人做這 22 種職業：(1) 護

士、(2) 作家、(3) 農民、(4) 律師、(5) 中學老師、(6) 褓母、(7) 清潔工、(8) 

人事主管、(9) 大公司行政助理、(10) 美髮師、(11) 會計、(12) 警衛（保全人

員）、(13) 生產部門經理、(14) 工廠作業員、(15) 電腦程式設計師、(16) 櫃檯

接待、(17) 立法委員、(18) 計程車司機、(19) 大學教授、(20) 搬運工、(21) 警

察和 (22) 大企業老闆。我們參照 SIOPS 給予每一項職業相對應的國際職業聲

望分數。接著，我們根據定位法得到受訪者所認識到的職業之數量、最高職業

聲望和職業聲望標準差。其中，所認識到的職業之數量代表廣泛性、最高職業

聲望代表達高性，以及職業聲望標準差代表異質性（熊瑞梅，2001）。為了

要求測量單位的一致性，我們將廣泛性、達高性與異質性等 3 項指標的數值

轉換成 Z 分數。最後，我們以主成分因素分析將廣泛性、達高性和異質性等
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三項指標結合成一個因素，即受訪者擔任現職當時所觸及到的網絡資源，也就

是社會資本。

（三）工作訊息類型變項

根據 2004 年第一次調查的問卷所提供的選項，工作訊息可以分成三種類

型：(1) 關於目前所做的這個工作：被他人告知關於目前所做的這個工作者編

碼為 1，未被告知者編碼則為 0；(2) 公司（機構）內的其他工作機會：被他人

告知公司（機構）內的其他工作機會者編碼為 1，未被告知者編碼則為 0；(3)

公司（機構）外的其他工作機會：被他人告知公司（機構）外的其他工作機會

編碼為 1，未被告知者編碼則為 0。

（四）控制變項

1. 性別性別分成男性和女性兩種；其中，女性是對照組。

2.  族群

 族群分成閩南人、客家人和外省人三種；其中，閩南人是對照組。

3.  年齡及其平方項

 年齡係指受訪者擔任現職當時的歲數，並且建立年齡的平方項。

4. 初職 TREI 分數

 初職 TREI 分數係指受訪者初職的國際職業聲望分數。

5. 父親教育程度

  父親教育程度係指受訪者 16 歲時的父親教育年數。根據 2004 年第

一次調查的問卷所提供的選項，受訪者 16 歲時，父親教育程度分成 

8 種：(1) 無／不識字、(2) 自修、(3) 小學、(4) 國（初）中、(5) 高中

（職）、(6) 專科、(7) 大學及 (8) 研究所。根據于若蓉（2009）的測量

方式，我們將無／不識字編碼為 0 年、自修為 3 年、小學為 6 年、國

（初）中為 9 年、高中（職）為 12 年、專科為 15 年、大學為 16 年及

研究所為 18 年。

6. 父親職業 TREI 分數

  父親職業 TREI 分數係指受訪者 16 歲時父親職業的國際職業聲望分數。

7. 居住地區

  居住地區係指受訪者 16 歲時所居住的地區。根據 2004 年第一次調查
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的問卷所提供的選項，受訪者 16 歲時，所居住的地區分成 5 種：(1) 

大都市、(2) 大都市的郊區、(3) 小城鎮、(4) 農村地區及(5) 獨立農家。

我們按照受訪者的居住地區分成大都市居住者和非大都市居住者（泛

指居住大都市的郊區、小城鎮、農村地區及獨立農家的受訪者）；其

中，非大都市居住者為對照組。

三、研究策略

本文的研究策略可分成三個階段。在第一階段中，本文將摘要說明各測量

變項的平均值或百分比，並且採用 t 檢定顯示透過他人提供工作訊息取得現職

者和未透過他人提供工作訊息取得現職者不同的兩群人在地位取得變項和控制

變項上是否有差異性。在第二階段中，本文將摘要說明受訪者認識從事 22 種

職業者的分布情況及定位法所產生的廣泛性、異質性和達高性等三項社會資本

指標的平均值，並且採用 t 檢定顯示透過他人提供工作訊息取得現職者和未透

過他人提供工作訊息取得現職者不同的兩群人在認識從事 22 種職業者的分布

情況和三項社會資本指標的平均值上是否有差異性。另方面，本文還呈現社會

資本之相關分析及因素結構。在第三階段中，因為本文的分析對象是透過他人

提供工作訊息取得現職者的樣本，而假如他人主動告知工作訊息與個人的地位

取得是有關的，那將會產生樣本選擇偏誤（sample selection bias）的問題，而

得到偏誤的估計值。因此，本文將以 Heckman（1979）兩階段篩選模型來分

析工作訊息類型如何影響個人的地位取得。

Heckman 兩階段篩選模型可分成選樣方程式和結果方程式兩個階段。在

選樣方程式中，本文將估計樣本 i 是否透過他人提供有關工作機會的訊息取得

現職，其方程式如下：

　　　　　　　　　　　　Ii
* = Z'i．αz + μi (1)

其中，Ii
* 是樣本 i 透過他人提供有關工作機會的訊息取得現職的傾向，是無法

觀察到的潛在變項。Zi 是指常數項、社會資本變項和控制變項。μi 是指誤差

項。當 Ii
*≧0 時，表示實際觀察到受訪者透過他人提供有關工作機會的訊息取得

現職；當 Ii
*＜0 時，則受訪者未透過他人提供有關工作機會的訊息取得現職。
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在結果方程式中，本文將估計透過他人提供有關工作機會的訊息取得現職之樣

本 i 的地位取得，其方程式如下：

　　　　Yi = βf1 * F1i + βf2 * F2i + βf3 * F3i + X'i．βx + εi (2)

其中，Yi 是指樣本 i 的地位取得（現職 TREI 分數）、F1i 是指關於目前工作

的訊息、F2i 是指公司（機關）內其他工作機會的訊息、F3i 是指公司（機關）

外其他工作機會的訊息、X'i 是指常數項和其他控制變項。εi 是指誤差項。假設

第 (1) 式的誤差項是標準常態分配，那麼我們就可以得到第 (2) 式的條件期望

值（conditional expectation）。條件期望值方程式如下：

E(Yi|Xi, Ii = 1) = βf1 * F1i + βf2 * F2i + βf3 * F3i + X'i．βx + βλ．  (3)

其中， (.) 是指標準常態分配的機率密度函數（probability density function）；

(.) 是指標準常態分配的累積機率函數（cumulative distribution function）。

Heckman 兩階段篩選模型首先以 probit 模型估計第 (1) 式，得到 αZ 的估計值

後，再將  代入第 (3) 式進行估計，並且修正估計參數的共變異矩陣

（variance-covariance matrix）。由此，我們就可以得到具有一致性（consis-

tent）的估計式。在第 (3) 式中，  通常被稱為 Mill 反比例（inverse 

Mill’s ratio），由該變項對應的參數估計式 βλ 顯著異於零與否，可以檢測樣本

選擇偏誤是否存在（于若蓉，2009：199）。

最後，我們不考慮他人提供工作訊息的選擇偏誤，直接採用 OLS 模型來

估計工作訊息取得對於個人地位取得的影響，並且與 Heckman 兩階段篩選模

型的結果進行比較。

肆、研究發現

一、變項的平均值與標準差

表 1 是每一變項的平均值與標準差，以及透過他人提供工作訊息取得現

職者與未透過他人提供工作訊息取得現職者在地位取得變項和控制變項上的 t 
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檢定結果。從表 1 中，我們可以得知，透過他人提供工作訊息取得現職者有 

44%，並且取得關於目前工作的訊息者有 36%、取得關於公司（機關）內部其

他工作的訊息者有 13%，以及取得關於公司（機關）外部其他工作的訊息者

有 74%。

在地位取得變項上，所有樣本的現職 TREI 分數之平均值為 41.54 分；透

過他人提供工作訊息取得現職者的現職 TREI 分數之平均值為 42.99 分，而未

透過他人提供工作訊息取得現職者的現職 TREI 分數之平均值為 40.41 分。t 檢

定結果顯示，透過他人提供工作訊息取得現職者與未透過他人提供工作訊息取

得現職者在現職 TREI 分數上有顯著的差異，代表得到他人提供工作訊息者的

現職 TREI 分數比未得到他人提供工作訊息者高。

在控制變項上，t 檢定結果顯示，透過他人提供工作訊息取得現職者和未

透過他人提供工作訊息取得現職者在年齡、父親教育程度以及 16 歲時居住地

區為大都市的比例等三個變項上有顯著的差異。就年齡而言，得到他人提供

工作訊息者取得現職的平均年齡為 31.19 歲，而未得到他人提供工作訊息者則

為 32.66 歲，因此得到他人提供工作訊息者取得現職的平均年齡比未得到他人

提供工作訊息者小；就父親教育程度而言，得到他人提供工作訊息者的父親教

育程度平均為 8.42 年，而未得到他人提供工作訊息者則平均為 7.22 年，因此

得到他人提供工作訊息者的父親教育程度比未得到他人提供工作訊息者高；就 

16 歲時居住地區為大都市的比例而言，得到他人提供工作訊息者在 16 歲時居

住於大都市者與非大都市者分別為 37% 及 63%，而未得到他人提供工作訊息

者則分別為 28% 及 72 %，代表得到他人提供工作訊息者在 16 歲時居住地區

為都市的比例上高於未得到他人提供工作訊息者。
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■表 1　變項的平均值與標準差

變項名稱

分群樣本

所有樣本有透過他人提供工

作訊息取得現職者

未透過他人提供工

作訊息取得現職者

透過他人提供工作訊息

取得現職與否

.44

(.50)

工作訊息類型

關於目前的工作 .36

(.48)

關於公司內的其他

工作

.13

(.34)

關於公司外的其他

工作

.74

(.44)

現職 TREI 分數 42.99

(13.19)

40.41**

(12.81)

41.54

(13.02)

性別

男性 .53

(.50)

.54

(.50)

.54

(.50)

女性（對照組） .47 .46 .46

(.50) (.50) (.50)

族群

閩南人（對照組） .73

(.44)

.74

(.44)

.74

(.44)

客家人 .14

(.35)

.15

(.35)

.15

(.35)
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變項名稱

分群樣本

所有樣本有透過他人提供工

作訊息取得現職者

未透過他人提供工

作訊息取得現職者

外省人 .12

(.33)

.11

(.31)

.12

(.32)

初職 TREI 分數 41.50

(12.07)

40.52

(11.74)

40.93

(11.90)

年齡（取得現職時） 31.19

(8.52)

32.66**

(9.43)

32.03

(9.08)

父親教育程度 8.42

(4.28)

7.22***

(4.15)

7.75

(4.25)

父親職業 TREI 分數 39.39

(11.91)

37.93

(12.01)

38.57

(11.98)

16 歲時居住地區

大都市 .37

(.48)

.28**

(.45)

.32

(.47)

非大都市（對照組） .63

(.45)

.72**

(.48)

.67

(.47)

樣本數 450 577     1,027

二、定位法與社會資本

表 2 是受訪者擔任現職當時認識從事 22 種職位者的分布情況，以及其社

會資本指標的平均值。另方面，我們利用 t 檢定來檢驗透過他人提供工作訊息

取得現職者與未透過他人提供工作訊息取得現職者擔任現職當時認識從事 22 

種職位者的分布情況和社會資本指標上是否有明顯的差異。

t 檢定結果顯示，透過他人提供工作訊息取得現職者與未透過他人提供工

■表 1　變項的平均值與標準差（續）
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作訊息取得現職者在認識下列 16 個職位的比例上有明顯的差異：大學教授、

律師、大企業老闆、生產部門經理、中學老師、人事主管、護士、電腦程式設

計師、大公司行政助理、會計、櫃檯接待、工廠作業員、美髮師、警衛、褓

母，以及清潔工。另方面，在社會資本指標上，t 檢定結果顯示透過他人提供

工作訊息取得現職者與未透過他人提供工作訊息取得現職者在社會資本指標上

有明顯的差異，代表透過他人提供工作訊息取得現職者的社會資本之廣泛性、

達高性與異質性比未透過他人提供工作訊息取得現職者來得高。

■表 2　定位法與社會資本

職位（SIOPS）

分群樣本

所有樣本有透過他人提供工

作訊息取得現職者

未透過他人提供工

作訊息取得現職者

立法委員（85） .13

(.34)

.10

(.30)

.12

(.32)

大學教授（78） .33

(.47)

.21***

(.41)

.26

(.44)

律師（73） .19

(.39)

.11***

(.31)

.14

(.35)

大企業老闆（70） .31

(.46)

.20***

(.40)

.25

(.43)

生產部門經理（63） .31

(.46)

.24*

(.43)

.27

(.44)

中學老師（60） .49

(.50)

.40**

(.49)

.44

(.50)

人事主管（60） .60

(.49)

.44***

(.50)

.51

(.50)

作家（58） .08

(.27)

.05

(.23)

.06

(.24)
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職位（SIOPS）

分群樣本

所有樣本有透過他人提供工

作訊息取得現職者

未透過他人提供工

作訊息取得現職者

護士（54） .49

(.50)

.37***

(.48)

.42

(.49)

電腦程式設計師（51） .47

(.50)

.28***

(.45)

.36

(.48)

大公司行政助理（49） .42

(.50)

.27***

(.45)

.34

(.47)

會計（49） .59

(.49)

.48***

(.50)

.53

(.50)

警察（40） .35

(.48)

.36

(.48)

.36

(.48)

農民（38） .56

(.50)

.54

(.50)

.55

(.50)

櫃檯接待（38） .36

(.48)

.22***

(.42)

.28

(.45)

工廠作業員（34） .60

(.49)

.53*

(.50)

.56

(.50)

美髮師（32） .56

(.50)

.45***

(.50)

.50

(.50)

計程車司機（31） .32

(.47)

.28

(.45)

.30

(.46)

警衛（保全人員）（30） .47

(.50)

.36***

(.48)

.41

(.49)

褓母（23） .33

(.47)

.23***

(.42)

.27

(.44)

■表 2　定位法與社會資本（續）
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職位（SIOPS）

分群樣本

所有樣本有透過他人提供工

作訊息取得現職者

未透過他人提供工

作訊息取得現職者

清潔工（21） .34

(.47)

.28***

(.45)

.30

(.46)

搬運工（20） .25

(.44)

.25

(.43)

.25

(.43)

社會資本指標

廣泛性 8.51

(5.05)

6.61***

(4.52)

7.44

(4.85)

達高性 67.26

(13.90)

62.81***

(15.02)

64.78

(14.69)

異質性 14.62

(5.20)

13.63***

(5.74)

14.07

(5.53)

樣本數 450 577 1,027

註： 括號內為標準差。各職位的樣本數，因遺漏值數目不同而有差別。最後一列的樣本

數，是取在無遺漏值下的數值。*p < .05, **p < .01, ***p < .001。

三、社會資本相關分析及因素結構

我們透過定位法從受訪者擔任現職當時認識從事 22 種職位者的情況計算

出三項社會資本指標，即廣泛性、達高性及異質性。因為這三項社會資本指標

的計算單位不同，所以我們先將其原始數據轉換成 Z 分數，然後再進行相關

分析及因素分析。

表 3 是廣泛性、達高性及異質性三項社會資本指標的相關分析結果。在 

表 3 中，我們看到廣泛性、達高性及異質性三項社會資本指標彼此的相關性

是為中度相關或高度相關。因此，我們對廣泛性、達高性及異質性三項社會資

本指標進行因素分析，而社會資本的因素結構陳列表 4。

■表 2　定位法與社會資本（續）
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在表 4 中，KMO 值是指 Kaiser-Meyer-Olkin 取樣適切性量數，其數值為 

0.613，代表我們適合對廣泛性、達高性及異質性三項社會資本指標進行因素

分析。因素分析結果顯示，只有因素 I 的特徵值是大於 1，代表我們萃取出一

個因素。我們將因素 I 命名為社會資本，並且其累積解釋變異量為 77.93%。

■表 3　社會資本指標的 Pearson 相關分析
廣泛性 達高性 異質性

廣泛性

達高性 .683***

異質性 .500*** .812***

註：*p < .05, **p < .01, ***p < .001。

■表 4　社會資本的因素結構
因素 所有樣本（N=1,027）

I 2.338

II .513

III .149

因素 I 的因素負荷註

廣泛性 .814

達高性 .949

異質性 .880

因素 I 的因素分數註

廣泛性 .348

達高性 .406

異質性 .376

KMO 值  .613

累積解釋變異量（%） 77.931

註：主成分分析、特徵值大於 1 和最大變異法轉軸。
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四、Heckman 兩階段估計模型的實證結果

我們利用 Heckman 兩階段估計法來檢證透過他人提供工作訊息取得現職

者之地位取得。在第一階段裡，我們利用 probit 估計法來檢證影響他人提供有

關工作機會的訊息與否之因素；在第二階段裡，我們將檢證三種工作訊息類型

對於個人地位取得的影響。

（一）第一階段：他人提供有關工作機會的訊息與否

在第一階段裡，我們建立了三個模型，逐一控制受訪者的父親教育程度、

父親 TREI 分數、16 歲時的居住地區、性別、族群、初職 TREI 分數、年齡、

年齡平方項，以及社會資本等變項，以便瞭解哪些變項影響他人提供有關工作

機會的訊息。模型估計結果陳列表 5。

在模型一中，我們控制了受訪者的父親教育程度、父親 TREI 分數，以及 

16 歲時的居住地區等變項。當我們控制了這些變項後，發現到受訪者的父親

教育程度對於他人提供有關工作機會的訊息有顯著的正面效應，代表父親教育

程度愈高的受訪者，愈有可能得到他人提供有關工作機會的訊息；受訪者的父

親 TREI 分數對於他人提供有關工作機會的訊息沒有顯著的效應；在受訪者的 

16 歲時居住地區方面，相對於居住非大都市者，居住大都市者對於他人提供

有關工作機會的訊息有顯著的正面效應，代表相對於居住非大都市者，居住大

都市者較可能得到他人提供有關工作機會的訊息。

在模型二中，我們控制了受訪者的性別、族群、初職 TREI 分數、年齡，

以及年齡平方項等變項。當我們控制了這些變項後，發現到這些變項對於他人

提供有關工作機會的訊息都沒有顯著的效應。另方面，父親教育程度仍維持顯

著的正面效應，但是迴歸係數較模型一略微下降；16 歲時居住大都市者則是

維持顯著的正面效應，並且迴歸係數亦較模型一略微上升。

在模型三中，我們控制了社會資本。當我們控制了社會資本後，發現到社

會資本對於他人提供有關工作機會的訊息有顯著的正面效應，代表受訪者擔任

現職時當時的的社會資本愈多，愈有可能得到他人提供有關工作機會的訊息。

因此，假設一獲得支持。另方面，父親教育程度仍維持顯著的正面效應，但是

相對於模型二，迴歸係數有略微下降；16 歲時居住大都市者則是維持顯著的
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正面效應，並且迴歸係數亦較模型二略微上升。

■表 5　透過他人提供工作訊息取得現職與否的 Probit 模型
變項名稱 模型一 模型二 模型三

父親教育年數 .036** .032** .024*

(.011) (.012) (.012)

父親職業 TREI 分數 .001 .001 .001

(.004) (.004) (.004)

16 歲時居住地區（對照組：非大都市）

大都市 .196* .203* .205*

(.089) (.091) (.092)

性別（對照組：女性）

男性 .016 .048

(.083) (.085)

族群（對照組：閩南人）

客家人 .046 .037

(.120) (.122)

外省人 -.024 -.002

(.136) (.139)

初職 TREI 分數 -.000 -.003

(.004) (.004)

年齡（取得現職時） .025 .018

(.034) (.035)

年齡（取得現職時）平方項 -.000

(.000)

-.000

(.000)

社會資本（取得現職時） .182***

(.044)
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變項名稱 模型一 模型二 模型三

常數項 -.510*** -.796 -.475

(.140) (.569) (.588)

Log likelihood -647.930 -637.637 -612.195

Pseudo R2 .017 .020 .033

樣本數 960 948 921

註：括號內為係數標準誤。*p < .05, **p < .01, ***p < .001。

（二）第二階段：地位取得（現職 TREI 分數）

在第二階段裡，我們建立了兩個模型，逐一控制受訪者的性別、族群、初

職 TREI 分數、年齡、年齡平方項，以及三種工作訊息類型等變項，以便瞭解

三種工作訊息類型對於個人地位取得的影響。模型估計結果陳列表 6。

在模型一中，我們控制了受訪者的性別、族群、初職 TREI 分數、年齡以

及年齡平方項等變項。當我們控制了這些變項後，發現到受訪者的性別及族群

對於現職 TREI 分數沒有顯著的效應，而初職 TREI 分數、年齡以及年齡平方

項對於現職 TREI 分數則有顯著的效應。初職 TREI 分數對於現職 TREI 分數

有顯著的正面效應，代表受訪者的初職 TREI 分數愈高，現職 TREI 分數亦愈

高；年齡對於現職 TREI 分數有顯著的正面效應，但是年齡平方項卻是顯著的

負面效應，代表受訪者擔任現職當時的年齡愈大，現職 TREI 分數愈低。

在模型二中，我們控制了關於目前的工作、公司（機關）內的其他工作及

公司（機關）外的其他工作等三種工作訊息類型。當我們控制了三種工作訊息

類型後，發現到公司（機關）內其他工作的訊息對於現職 TREI 分數有顯著的

正面效應，代表獲得公司（機關）內其他工作的訊息者的現職 TREI 分數較未

獲得者高。因此，假設三獲得支持。關於目前的工作和公司（機關）外的其他

工作等兩種工作訊息類型則對於現職 TREI 分數沒有顯著的效應，代表獲得目

前工作訊息者或公司（機關）外的其他工作訊息者與未獲得者在現職 TREI 分

數上是沒有差異的。因此，假設二和假設四都未獲得支持。

■表 5　透過他人提供工作訊息取得現職與否的 Probit 模型（續）
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最後，兩個模型的 Mill 反比例都是顯著的。因此，在這兩個模型中，樣

本選擇偏誤問題是存在的。Mill 反比例的負係數表示，如果直接採用 OLS 估

計三種工作訊息類型對於個人地位取得的影響，由其所產生的估計係數是高估

的，需要向下修正。

■表 6　 透過他人提供工作訊息取得現職者的地位取得模型 

（Heckman Two-Step）
變項名稱 模型一 模型二

性別（對照組：女性）

男性 1.186 1.401

(1.497) (1.447)

族群（對照組：閩南人）

客家人 1.088 .986

(2.144) (2.069)

外省人 -1.174 -1.092

(2.351) (2.266)

初職 TREI 分數 .554*** .550***

(.063) (.061)

年齡（取得現職時） 1.248* 1.202*

(.613) (.592)

年齡（取得現職時）平方項 -.018* -.018*

(.009) (.008)

工作訊息類型

關於目前的工作 1.072

(1.342)

關於公司內的其他工作 4.181**

(1.612)
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變項名稱 模型一 模型二

關於公司外的其他工作 1.064

(1.506)

常數項 15.582 14.214

(11.210) (1.961)

Mill 反比例 -18.568*** -17.898***

(4.664) (4.523)

Wald 卡方檢定 89.70*** 103.68***

全部樣本數 921 921

透過他人提供工

作訊息取得現職

者的樣本數

411 411

註：括號內為係數標準誤。*p < .05, **p < .01, ***p < .001。

表 7 是不考慮樣本選擇誤差的問題，直接採用 OLS 來估計三種工作訊息

類型對於個人地位取得的影響結果。在三種工作訊息類型上，只有公司（機

關）內其他工作的訊息對於現職 TREI 分數有顯著的正面效應，並且係數高於

表六的係數。在控制變項上，初職 TREI 分數、年齡和年齡平方項對於現職 

TREI 分數有顯著的正面效應，並且係數高於表 6 的係數。

■表 7　透過他人提供工作訊息取得現職者的地位取得模型（OLS）
變項名稱 模型一 模型二

性別（對照組：女性）

男性 .637 1.616

(.682) (1.019)

族群（對照組：閩南人）

客家人 -.043 1.016

■表 6　 透過他人提供工作訊息取得現職者的地位取得模型 

（Heckman Two-Step）（續）
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變項名稱 模型一 模型二

(.974) (1.460)

外省人 1.013 .405

(1.077) (1.557)

初職 TREI 分數 .559*** .578***

(.029) (.043)

年齡（取得現職時） .818** 1.375***

(.261) (.402)

年齡（取得現職時）平方項 -.014*** -.022***

(.004) (.006)

工作訊息類型

關於目前的工作 1.342

(1.282)

關於公司（機構）內的其他工作 4.381**

(1.522)

關於公司（機構）外的其他工作 1.733

(1.419)

常數項 7.659 -4.710

(4.395) (6.822)

adj. R2 .308 .343

樣本數 　　　1,012 　　　  443

註：括號內為係數標準誤。*p < .05, **p < .01, ***p < .001。

伍、結論與討論

社會資本的無形之手係指在日常生活的交換中，社會資本透過社會信用或

聲譽與工作訊息或影響力等流動對個人勞動市場發揮作用，並且這分作用在具

■表 7　透過他人提供工作訊息取得現職者的地位取得模型（OLS）（續）
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體的求職或徵才之過程中是無法捕捉到。Lin and Ao（2008）從訊息交換的觀

點來探討社會資本的無形之手對於個人勞動市場成就的影響，並且將工作訊息

分成三類：關於目前工作的訊息、關於公司內部其他工作的訊息，以及關於公

司外部其他工作的訊息。這三類訊息代表各種不同意義：關於目前工作的訊息

及關於公司內部其他工作訊息代表個人於公司內部網絡之優勢，而關於公司外

部其他工作的訊息則代表個人擁有於廣大的勞動市場中建立網絡之優勢。他們

的研究分析指出，擁有關於公司內部其他工作的訊息之人通常較易獲得良好的

勞動市場成就。

在本文中，我們亦從訊息交換的觀點來探討社會資本的無形之手所帶來的

效應，並且以臺灣資料檢證之。我們所探討的問題主要有兩個：第一，網絡資

源對於工作訊息取得的影響為何？第二，工作訊息類型對於個人地位取得的影

響為何？研究分析指出，網絡資源對於工作訊息取得的影響是正面的，即網絡

資源豐富之人較有機會從日常對話中得到工作訊息。另方面，公司內部其他工

作的訊息對於個人現職聲望的影響是正面的，即取得公司內部其他工作的訊息

之人，其謀得的職位之聲望較未取得者來得高。這顯示倘若個人擁有公司內部

網絡之優勢，通常愈能夠詳細掌握該公司的相關工作訊息，亦愈能夠提供符合

雇主所需的訊息，進而取得更好的職位。

雖然本文的研究發現與 Lin and Ao（2008）有所呼應，但是在資料、測量

及模型上卻是有所修正。在資料上，Lin and Ao（2008）選擇現職的受雇者之

樣本，但是卻未考量到這些受僱者現在所擔任的職位是否經歷內部升遷才取

得。是以，本文將樣本限定於目前的職位乃為當初進入公司的第一個職位者，

剔除掉內部升遷者，另亦將資料限定於具有前職經驗者及為固定公司所僱用

者，以求分析上更具有正確性；在測量上，Lin and Ao（2008）的網絡資源測

量乃涵蓋廣泛性、達高性和異質性等三項指標。其中，達高性係指受訪者所觸

及到的職位之最高聲望，而異質性則係指受訪者所觸及到的職位之最高和最低

聲望的差距，這兩項指標之計算基礎在最高的職位聲望上是有所重疊，不免令

人疑慮計算基礎之重疊是否適合進行因素分析。為了免除這樣的疑慮，本文乃

採用受訪者位置網絡成員之職業聲望標準差作為異質性之指標，如此可以避免

異質性和達高性之計算基礎重疊，進而造成因素分析適合性的問題；在模型



 社會資本的無形之手：臺灣資料的分析　29

上，Lin and Ao（2008）將工作訊息取得和工作訊息效應兩種模型是拆開分析

的，這令人無法瞭解工作訊息取得的差異是否影響到工作訊息效應。是以，本

文乃採用 Heckman 兩階段篩選模型將工作訊息取得和工作訊息效應兩個模型

進行結合，冀求在工作訊息取得的樣本選擇偏誤之考量下，對於工作訊息效應

有更精確的估計。實際上，研究分析指出，工作訊息取得與否的確有顯著的樣

本選擇偏誤之效應，倘若未考量該效應，那麼我們將會高估工作訊息對於個人

勞動市場成就的影響。

社會資本的無形之手尚屬於新的研究領域，未來仍有發展的空間。首先，

我們可以嘗試探討不同群體的社會資本的無形之手的效應，看這些效應是否有

所差異。以性別為例，Burt（1998）的結構洞研究指出，兩性的網絡型態是不

同的，男性經理人（主要是資深的）傾向主動與分離的團體建立連結來產生社

會資本，而這樣的做法產生了創業型網絡（entrepreneurial networks）。創業型

網絡的特徵是水平、規模廣和密度小，並且讓男性經理人可以直接得到資訊和

控制的利益，進而得到晉升；相反的，女性經理人傾向和她們的長官或贊助人

借用社會資本，而這樣的做法產生了層級型網絡（hierarchical networks）。層

級型網絡的特徵是垂直、規模窄和密度大，並且讓女性經理人可以間接得到資

訊和控制的利益，進而得到晉升。倘若網絡型態促成兩性在社會資本生成手段

上的差異，兩性的網絡資源想必亦有差異。那麼，兩性網絡資源的差異是否也

會造成工作訊息取得的差異？另方面，不同的工作訊息類型對於兩性勞動市場

地位的影響是否有所差異？

其次，我們還可以探討工作訊息取得和動員介紹人的關係，並且進一步將

社會資本的動員模式進行分類。社會資本和地位取得的研究向來從實際可見

的求職面向來探討社會資本對於勞動市場地位的影響，並且將社會資本縮限在

動員的介紹人所提供之資源上。但是，近來學者開始注意到在無求職行為下，

網絡資源如何影響勞動市場地位，並且嘗試尋找可能的關鍵機制。這兩股研究

潮流的出現，不代表彼此是互斥的，反而是彼此可以進一步的結合，發展出新

的研究議題。若從訊息交換的觀點來看，工作訊息的取得是否進一步地促成介

紹人的動員？不同工作訊息類型的取得對於介紹人的動員之效應有何不同？亦

或，按照受訪者對於工作資訊取得和動員介紹人的回答進行分類，分成無工作
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資訊取得亦無動員介紹人、無工作資訊取得但有動員介紹人、有工作資訊取

得但無動員介紹人，以及有工作資訊取得且有動員介紹人等四種社會資本動員

模式（林南，2007），檢視網絡資源與這四種社會資本動員模式之間的可能

性，以及這四種社會資本動員模式在勞動市場地位取得的差異。

再者，社會資本的無形之手的理論是從社會信用和訊息交換的觀點來探討

網絡資源對於勞動市場地位的影響。目前 Lin and Ao（2008）主要關懷是訊息

交換的觀點，因此，社會信用的觀點仍待未來進一步的研究。倘若從社會信用

的觀點來談社會資本的無形之手，勢必要從公司或雇主的一方來思考研究問

題。在社會信用的觀點下，網絡資源代表個人通過社會關係獲取資源的能力，

同時亦代表個人所擁有的社會資本，這樣的能力和資本將可能影響公司或雇主

的發展。因此，個人網絡資源的多寡對於公司或雇主的聘僱決定想必是有影響

的。但是，從公司或雇主的觀點來看，何種職位進行招聘時需要網絡資源豐富

之人，並且這類職位不經由正式或非正式之招募管道直接雇人的比例為何，這

樣的研究還待未來有更進一步的發展（Lin, 1999）。

最後，教育程度向來是檢證社會資本之觸及和動員的重要測量變項。令人

遺憾的是，在這次分析中，因為受訪者的教育程度為現在的教育程度，而非謀

得現職當時的教育程度，不符合時序原則，所以僅以受訪者的初職 TREI 進行

測量。因此，我們無法看到教育程度對於工作訊息取得的影響，甚為可惜。倘

若未來還有社會資本的調查，還盼能夠考量到受訪者求職當時的教育程度，讓

實證分析得以更為詳盡。
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Abstract

Using Year 2004 data from the Taiwan Social Capital survey, this study 

examines how social capital plays an important role in the occupational status 

attainment process through the receipt and access of routine job information. 

Three distinct advantages over Lin and Ao’s paper (2008): (1) analyzing the 

non-promotion sample, (2) replacing the distance of occupational prestige with 

the standard deviation of occupational prestige to represent network heteroge-

neity, and (3) using the Heckman two-step method to combine job information 

receipt model with the job information effect model. Our results suggest that 

workers with high levels of social capital are beneficial from the receipt of rou-

tine job information. The estimates provide robust evidence of an association 

between social capital, information and labor market outcome adjusting for dis-

parities in access to information.

Keywords:  Social Capital, Network Resources, Routine Job Information, Status At-
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