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摘要 

微軟共同創辦人比爾蓋茲的一席話：「失去最優秀的 20 位人才，微軟就

不再是個重要的公司。」最能表達「人才是企業最重要資產」之真義。一如Wright, 

McMahan and McWilliam（1994）曾表示，企業憑藉內部人力資源的積累，不

僅能提升組織的整體績效，也能更敏捷地回應外界變化，進而形成組織的持續

競爭優勢。尤其在知識經濟時代，作為知識載體的優秀員工，絕對是創造並活

絡企業價值的重要關鍵。 

基此，作為管控員工去留指標的「員工流動率」，其重要性自不言可喻。

過去文獻大多僅視員工流動率為影響企業績效或公司價值的變數之一，或是從

影響員工流動率的個人主觀知覺或主管領導風格等非財務性角度切入流動議

題，較少有文獻反向從影響員工流動的重要財務性指標予以討論，更遑論對其

相關影響因素進行比較分析，尤其是從員工福利此一居於基本且必要之指標予

以探討員工流動率。 

本研究係利用台灣經濟新報（TEJ）資料庫所提供的 2008 至 2017 年台灣

上市及上櫃企業為原始樣本資料來源，以員工流動率為被解釋變數，分別由員

工福利、個人屬性及公司特徵等三大構面作為解釋變數，利用迴歸分析進行實

證研討，並據以提出結論與建議。 

關鍵詞：員工流動率、員工福利 
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第一章 緒論 

第一節 研究動機 

置身「知識經濟」電掣風馳之新世紀，企業要在全球瞬息萬變且競逐劇

烈的嚴苛環境中致勝，優秀人才不僅扮演轉化無形知識為企業價值之核心

角色，甚至進一步成為決定企業成敗的關鍵所在。揆諸人才已然成為企業

最重要之資產，如何汰劣留良，吸引並留用適任人才，俾利增強企業的經

營績效及競爭優勢，企業之員工流動率自然成為人力資源管理上刻不容緩

的議題，尤其員工流動率之變化勢必直接或間接以各種不同形式影響企業

的營運與成長，尤不可等閒視之。 

過去國內學者在探討員工流動率議題時，大多透過領導型態（王蘭，

1998；吳旨啟，2009）、工作滿足（石樸，1991；張珮琦，2008）、組織承

諾（林俊瑩，2010；林薇莉，2005）以及組織文化（藍偉峯，2003；王文

輝，2009）等人力資本非貨幣性因素切入，且研究方法多採問卷調查方式

進行。本研究認為有關員工流動率之影響因素除了考量非貨幣性項目外，

尤須納入貨幣性因素對員工流動率之影響，蓋多數人投入工作的最大誘因

即是為了掙取能維持基本生活的經濟性收入，證諸於心理學家 Maslow 之

人類需求金字塔理論，如圖1-1所示，人們在最基本的溫飽生計需求獲得滿

足之後，才會逐級追求更高層次的其他需求，所謂「衣食足然後知榮辱」、

「衣食足而後禮義興」，而 Vroom（1964）所創之期望理論如圖1-2（林燕

萍，1994），亦認為金錢是企業主要之激勵工具，當員工相信其付出一定努

力之後，能夠創造好的績效評價，而通過好的工作考核可以獲得相對豐厚

的績效獎酬，且當該獎酬可以滿足其個人目標時，激勵效果乃於焉產生；
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故陳欽雨、呂博裕與邱明欽（2013）研究顯示良好之薪資福利制度是企業

用以留住優秀員工的最根本要素，張凱鈞（2001）之研究亦指出，對壽險

業務人員而言，財務型獎酬制度之激勵效果明顯優於非財務型獎賞制度。

因此，金錢性獎勵對員工而言最具激勵效果（Reuter, 1980）。 
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基此，企業為吸引或留住優秀人才，藉以維持一定的員工雇用穩定度，

無不費盡心力提供滿足員工需求的薪酬獎勵制度。黃英忠（1998）即明白

揭示，員工福利係勞工基本權益之一，不僅能改善勞工的生活，同時能提

升勞工的工作效率，可謂創造勞資雙贏。 

第二節 研究目的 

本研究以臺灣上市及上櫃企業為對象，運用文獻回顧結合實證分析，

藉以瞭解員工福利對員工流動率之重要性影響。研究目的如下： 

一、 探討員工福利是否足以影響員工流動率，俾提供企業利害關係人未

來決策之依據，以積極創造勞資雙贏局面。 

二、 探討其他不同因素對員工流動率之影響強度，期作為企業管理員工

流動之參考。 

第三節 研究架構 

本研究之架構如圖 1-3所示，在章節的安排上共計六章，第一章緒論，

係簡要敘述研究動機、目的及架構，第二章文獻回顧，則針對國內外對員

工流動率具有影響力之相關因素進行文獻探討，進而歸納出其間之相關性；

第三章員工流動率相關影響因素之現況分析，則係瞭解各解釋變數對員工

流動率影響之概況；第四章實證模型設定，首先定義相關實證變數，接著

結合實證文獻與統計資料，分析解釋變數對被解釋變數預期方向之影響，

最後建立計量模型及預估方法；第五章實證結果分析，係對計量模型進行

多元迴歸分析並導出實證研究結果；第六章結論與建議，彙整前揭實證結

果歸納出具體結論並提出相關建議，提供後續學術研究及實務運作為參考

依據。 
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第二章  文獻回顧 

本研究著重於探討我國企業員工福利對員工流動率之影響。本章首先

就員工流動率之定義、對企業組織之影響及過去中外學者之文獻研究進行

說明與探討，其次進一步介紹員工福利之定義及相關學者之實證文獻，並

對相關文獻加以歸納整理，最後透過所蒐集的實證文獻，綜整及論述影響

員工流動率之相關重要因素。 

第一節 員工流動之定義、員工流動率對企業組織之影響與相關文獻 

本節首先介紹員工流動之定義，其次再進一步說明員工流動率對企業

組織之正負向影響，並整理分析過去探討員工流動率之相關實證文獻。 

一、員工流動之定義 

關於員工流動之定義，因其涉及組織與個人等諸多因素，至今尚無能

解釋其成因的明確及統一之標準，而過去不同學者因思考角度或範圍取捨

之相異，亦導致相關研究者各自有著不同的解讀。 Price（1977）曾定義員

工流動係員工進入或離開某個組織所產生跨越界線之移動，導致其身份、

資格或地位跟著發生改變，因此，屬於同一組織內部的調職或升遷，並非

所謂的員工流動。Mobley（1977）指出流動係個人在組織內擔任某個職位

一定期間後，經過慎重思考，最後自願決定脫離現有任職單位的行為，以

致其不僅失去該職位及其所賦予之利益，並與該組織再無任何關係。

Ferguson（1986）則認為員工流動係勞資關係之終止，無論是由勞方或資方

任一方所提出，均可稱為員工流動行為。Abbasi et al.（2000）說明員工流

動係於勞動力供需市場中，勞工在不同公司及不同工作職位之間就業與失

業的移動情況。 
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 表 2-1 員工流動定義一覽表 

研究者及年分 員工流動之定義 

Price（1977） 員工脫離組織，因此改變其身份、資
格或地位，故同一組織內部之調動
或升職並非所謂的流動。 

Mobley（1977） 個人在組織內擔任某一職位一定期
間後，經過慎重考慮，最後決定脫離
現有任職單位之行為，使其不僅失
去該職位所賦予之利益，並與該組
織再無任何關係。 

Ferguson（1986） 員工流動為勞資雙方關係之結束，
無論是由勞方或資方任一方所提
出，均屬之。 

Abbasi et al.（2000） 勞工在勞動市場中不同公司、不同
工作職位之間就業與失業的移動狀
況。 

資料來源：本研究自行彙整 

二、員工流動率對企業之影響與相關實證文獻 

在全球化知識經濟時代趨勢下，人才的移動益顯機動自由，然而盱衡

當前全球經濟發展趨勢，人力資本早已成為企業競爭優勢之核心與根本，

因此，所有企業無不戮力維持優秀人才的穩定度，員工流動議題遂成為企

業提升競爭力的關鍵管理議題，備受重視。 

關於員工流動率對企業組織具有不可忽視的重要性及影響力，許多實

證研究結果已提供印證。Ulrich et al.（1991）的研究指出同一公司中財務

績效較佳的轄區較績效較差的轄區，員工流動率相對較低，證明員工流動

確實會降低組織生產力。而 Sheridan（1992）以會計公司為對象的研究結
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果發現，每當公司以一位新手來替補具有 3 年工作資歷的離職員工時，該

公司就會虧損約 47,000 美元之獲利。另外 Alexander et al.（1994）研究美

國 407 間醫院中護士之自願離職率，實證結果顯示當護士的自願離職率越

高，則醫院的不效率性也隨之提高。Baron, Hannan and Burton（2000）以

54 家企業進行實證研究後，發現離職率對營收成長存在負向影響，且組織

進行變革後不僅離職率會提高，且離職現象在短期內會對組織績效表現帶

來負面結果。Dess and Shaw（2001）研究當員工離開公司後，公司內部原

來有利於提升公司績效的社會網絡功能會跟著減弱，公司績效也會隨之降

低。 

凡事如一把雙刃劍，利弊相互轉化。前揭研究雖指出員工流動的負面

影響，然而，對組織而言，員工流動也會帶來正向影響，Staw（1980）即

指出當組織流失的是績效表現較差的員工時，員工流動率反而會對組織整

體績效產生正向影響。另外 Dalton and Todor（1979）認為員工流動能為企

業帶來創新、彈性以及適應力等正向能量。Sheehan（1993）也提出新進遞

補人員的薪資福利成本相對較低，同時能為組織注入新想法。Saxenian 

（1994）則以矽谷為觀測對象，研究發現人員之流動能促進產業的創新及

商機。赫淑幸（2014）指出適度之員工流動率，不僅能幫助企業進行組織

更新，避免老化，更能幫助企業提高經營表現，然而，過高之流動率，則

會衝擊企業的穩定性，進而帶來組織危機，台灣的壽險企業即面臨員工流

動率過高的窘境，尤其是客服中心負責顧客諮詢與服務之員工。郭婷婷 

（2016）也支持適度的人才流動能幫助企業之新陳代謝，惟其研究指出台

灣半導體封測業工程職人員人力的長期不穩定，成為封測業技術精進的強

大阻力，因此有必要採取更積極有效的預防措施，來掌握並識別影響人才

留任的關鍵因素。馮耀平（2016）研究 Forbes 2000 年之高科技公司，實證
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發現員工流動率與公司之創新的確呈倒 U 型曲線的線性關係，進而指出公

司應該找到最佳的員工流動率，以獲取創新進步之能力。 

Glebbeek（2004）之研究早已明白揭示此一假設，即員工流動率與企

業績效呈現一種倒Ｕ型關係，換言之，過高或過低之員工流動率對組織而

言都是有害的，易言之，該研究顯示員工流動與企業績效存有反曲點，即

適當之員工流動率有助於提升企業績效，然而當員工流動率到達某一極值

之後，過高的員工流動率反而會促使企業績效降低。綜上所述，唯有適度

的員工流動率才能避免組織老化，促進企業新陳代謝，有助於組織保持彈

性與創新，進而提升經營績效。而過高之流動率，不僅易於流失有經驗的

員工，還會產生招募訓練新人之費用支出，更有可能導致留任者士氣低落，

甚至會發生人力不足的狀況，更甚者會侵蝕企業利潤，影響企業成長。但

是，員工流動率低也不見得是件好事，因為太低的流動率可能使得員工士

氣和工作動力日趨低落，持續打擊生產力與效能，終致企業陷入僵化或萎

縮。因此，企業為確保組織之生存、獲利與成長，必須保持合理的員工流

動，並讓流動率成為管控員工去留之重要指標，進而促使企業的每一位組

成份子均能成為最有貢獻之員工。 

表 2-2 員工流動對企業之影響與相關實證文獻 

研究者及年分 研究發現或結論 

Ulrich et al.（1991） 就員工流動率之比較而言，同一公
司中，財務績效較佳之轄區會比績
效較差的轄區，相對來得低，證明
員工流動確實會降低組織生產力。 

Sheridan（1992） 以會計公司為研究對象，發現每當
公司以一位新手來替補具有 3 年資
歷的離職員工時，該公司就會虧損
高達 47,000 美元之獲利。 
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研究者及年分 研究發現或結論 

Alexander et al.（1994） 研究美國 407 間醫院之護士，實證
結果顯示當護士的自願離職率越
高，則醫院的效率性也隨之變得越
差。 

Baron, Hannan and Burton（2000） 實證研究 54 家企業後，發現離職率
對營收成長具負向影響，且組織進
行變革後不僅離職率會提高，而且
短期內，離職現象會降低組織績效。 

Dess and Shaw（2001） 發現員工離開公司後，公司內部有
助於公司績效的社會網絡會跟著減
弱，公司績效遂跟著降低。 

Dalton and Todor（1979） 認為員工流動能為企業帶來創新、
彈性以及適應能力。 

Sheehan（1993） 新進遞補人員的薪資福利成本較
低，而且能為組織注入新想法。 

Saxenian（1994） 研究矽谷的流動現象，發現人員之
流動促進了產業的創新及商機。 

Staw（1980） 當組織流失的是績效表現較差的員
工時，反而利於提升組織整體績效。 

Glebbeek（2004） 指出員工流動和公司企業績效間呈
倒Ｕ形關係的假設：過高或過低的
員工流動是有害的。 

赫淑幸（2014） 適度的員工流動率固有助於企業進
行新陳代謝並提升經營效率。但若
流動率高於一般水準，則會衝擊企
業的穩定性。台灣的壽險公司就面
臨員離職率偏高的問題，客服中心
尤其是辛苦又流動率高的單位。  
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研究者及年分 

馮耀平（2016） 

 

  

研究發現或結論 

研究  Forbes 2000 年的高科技公
司，實證發現員工流動率與公司的
創新績效之間確實存有倒 U 曲線
之線性關係。 

郭婷婷（2016） 適度的人才流動能幫助企業的新陳
代謝，但台灣半導體封測業工程職
人員人力的長期不穩定，卻成為技
術精進的強大阻力。 

資料來源：本研究自行彙整 

第二節 員工福利及員工分紅入股之相關文獻 

本節先對員工福利之定義進行說明，同時回顧相關文獻；繼則簡要

介紹員工福利中員工分紅入股之定義，並探討相關文獻。 

一、員工福利之定義及相關文獻回顧 

過去數十年來，台灣憑藉豐沛的人力資源，持續締造經濟奇蹟，而隨

著社會經濟進步，生活水準提高，使得員工對福利的自主性及選擇性之意

識不斷被激發與提升，因此，員工福利優渥與否，遂成為企業穩定員工並

留住人才之關鍵因素或重要指標。本節先就員工福利之定義與相關文獻研

究進行綜整分析。 

關於員工福利之定義，國內外學者因其詮釋立場之不同而各有不同的

解讀觀點，因此，員工福利一直缺乏統一而完整之定義。Harris and Fink 

(1994) 解釋員工福利為除了能以金錢衡量之薪資、勞健保及退休金之外，

其他非屬現金之員工福利，如家庭假期、子女照顧及生理假等，亦應一併

加以考量。Rosenbloom and Hallman（1991）指出「福利」是員工除應得之

薪酬外，還享有公司所提供的其他利益和服務。郭穎昌（1997）認為員工
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福利是除了薪資以外，凡能讓員工受惠的各種加給均屬之。羅麗婉（2008）

亦指出員工福利是除了勞工因勞務所得的工資之外，包含其他經由勞資協

商所議定由雇主給予受僱者的任何形式之酬勞或服務。Williams, Malos and 

Palmer（2002）認為員工福利是「間接支付給個人非直接用於工作上之薪

資、保險、養老金、收入維護和雜項服務」。至黃英忠（1999）則區分福利

措施為廣義及狹義等 2 種範圍，其中廣義者包含薪資在內。沙克強（1998）

區分員工福利為法定的、狹義的及廣義的等 3 類，所謂法定福利係指「職

工福利金條例」所規定之職工福利；狹義福利係指僱主所提供非財物性的

利益與服務，包括法定福利在內；廣義福利則指薪資、遞延薪資及前揭兩

類員工福利。綜觀以上研究者對於員工福利之定義，約可區分為廣義與狹

義兩類，本研究係採取廣義解釋。 

表 2-3 員工福利定義一覽表 

研究者及年分 員工福利定義 

Rosenbloom and Hallman（1991） 員工福利是指除了應得之直接薪酬
外，其他任何形式之薪資給付。 

Harris and Fink（1994） 除了能以金錢衡量的薪資、勞健保
和退休金之外，其他非現金的員工
福利如子女照顧、家庭假期與生理
假等也應予以考量。 

郭穎昌（1997） 員工福利是除了薪資以外，凡能讓
員工受惠的各種加給均屬之。 

黃英忠（1999） 福利措施有廣義及狹義等兩種範
圍，其中廣義者包含薪資在內。 

沙克強（1998） 

 

區分員工福利為法定的、狹義的及
廣義的等 3 類員工福利，其中廣義
之員工福利，包含薪資、遞延薪資
及法定的、狹義的兩類員工福利。 
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研究者及年分 

Williams, Malos and Palmer（2002） 

 

員工福利定義 

員工福利是間接支付給個人非直接

用於工作上之薪資、保險、養老金、

收入維護和雜項服務。 

羅麗婉（2008） 員工福利是除工資之外，包含其他
透過勞資協商所議定由雇主給予受
僱者的任何形式之酬勞或服務。 

資料來源：本研究自行彙整 

綜整不同學者對員工福利內容之觀點，本研究乃以近幾年備受學者重

視之員工福利的三個主要項目-員工分紅率、員工現金分紅及員工配股分

紅等切入，探討其對員工流動率之影響。 

二、員工分紅配股之定義及相關文獻探討 

員工分紅制度已實施百餘年，該制度係起源於 1842 年法國巴黎福查

奈斯油漆裝潢公司 （Le Fancheur Nestier and cie 25 Rue Bleue Paris）率先

提倡工人分紅制度，不僅能使工人更加努力工作，更可增進勞資和諧關係。

而我國導入員工分紅入股制度則係緣於 1980 年 5 月 9 日公布修正公司法

第 235 條，增訂「章程應訂明員工分配紅利之成數」之規定，並修正公司

法第 240 條，增訂「依股東會特別決議以紅利轉作資本時，依章程員工應

分配之紅利，得發給新股或以現金支付之」 。因此，所謂員工分紅配股制

度，可區分為「員工現金分紅」及「員工配股分紅」兩項內容。同時，該

年之公司法即明白揭示，員工分紅入股制度之立法精神，係為激勵員工工

作士氣，增進員工認同感與參與感，並降低代理成本，使員工報酬與公司

利潤相互結合，藉以提升經營績效，共享營運成果（王志誠，1999）。易言

之，企業透過員工分紅配股制度來獎酬與激勵員工，在勞資利益一致之前
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提下，當然有助於提升員工對企業的向心力與認同感（趙曉玲，2002），同

時協助企業吸引到更多的優秀人才，最終達到增進公司績效與價值之目的。 

關於員工分紅配股之定義，Kruse（1993）認為被雇員工在一定期間所

領取之薪資中，若有部分屬於公司之獲利者即為分紅。杜功璧（1980）指

出分紅制度係指企業於年度終結結算時，若有盈餘，則先將盈餘扣除稅捐，

提撥公積金，提列定律股息後，剩餘之數即為股息及紅利，為企業股東讓

出其部分報酬，作為激勵並嘉惠員工之誘因。吳家聲（1988）則認為員工

分紅係營利事業單位將其盈利依一定比例，分配給相關的組織成員，不僅

具有所得重分配效果，更有助於擴大內需，促進經濟之安定與成長。 

表 2-4 員工分紅配股定義一覽表 

研究者及年分 員工分紅配股定義 

Kruse（1993） 凡被雇員工在一定期間所領取之薪
資，其中部分來自於公司之獲利者
即為分紅。 

杜功璧（1980） 凡企業於年度終結結算，遇有盈餘
時，先將盈餘扣除稅捐，提撥公積
金，提列定律股息後，剩餘之數即
為股息及紅利。 

吳家聲（1988） 員工分紅係營利事業單位將其盈利
依一定比例，分配給相關之組織成
員。 

資料來源：本研究自行彙整 

關於分紅配股對員工流動率所產生之影響，國外研究者如 Kruse 

（1993） 指出，員工現金分紅與員工穩定性的關係很大。而 OECD （1995）

則提出美國多數研究均指出，員工現金分紅具有降低員工波動性的功能。 
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再者，國內研究者如賴以倫（2003）對新竹科學園區六大高科技產業

的 97 家公司所進行之研究結果發現，實行分紅入股制度的公司與其員工

離職率為負向關係，換言之，有分紅入股的公司，其員工離職率較低。黃

姿惠（2009）研究我國 2003 年至 2007 年間 1,280 家上市櫃公司發現，員

工分紅配股制度具有穩定員工之效果，而且員工分紅配股與離職率顯著負

相關。另許哲維（2017）研究結果亦指出，員工分紅制度確實有助於提高

企業的僱用穩定性。劉瓊惠（2009）實證研究也支持現金分紅對員工具正

面激勵效果，可以降低員工流動率，但員工股票分紅與員工分紅率對員工

流動率的影響效果則不顯著。然而，程怡綾（2015）研究結果顯示，股票

分紅會促使員工流動率上升，而現金分紅則有利於穩定企業人事，尤其對

員工流動率具有顯著負向影響。而呂玓芸（2016）以臺灣 2005 年至 2014

年所有上市及上櫃企業為樣本，研究結果顯示員工分紅配股無論是對電子

業或非電子業的離職率，均為正向顯著相關。 

表 2-5 員工分紅配股與員工流動率關係相關實證文獻 

研究者及年分 研究發現或結論 

OECD（1995） 美國多數研究均指出，員工現金分
紅能降低員工波動性。 

Kruse（1993） 員工現金分紅與員工穩定性關係顯
著。 

賴以倫（2003） 實行分紅入股制的公司與其員工離
職率為負向之關係，意即有分紅入
股之公司，其員工離職率較低。 

黃姿惠（2009） 研究發現員工分紅配股愈多，員工
的離職人數愈低。 
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研究者及年分 研究發現或結論 

劉瓊惠（2009） 員工分紅現金對員工具正面激勵效
果，可以降低員工流動率。 

程怡綾（2015） 分配現金紅利有利於企業人事穩
定，然分配股票紅利會使員工流動
率呈上升趨勢。 

呂玓芸（2016） 員工分紅配股對電子業與非電子業
之離職率均有顯著負向影響。 

許哲維（2017） 研究台灣於 2002 年至 2015 年橫跨
分紅費用化前後，員工分紅制度對
企業穩定僱用的影響，其研究結果
顯示，整體而言，台灣的員工分紅
制度確實有助於企業達到提高僱用
穩定度的效果。 

資料來源：本研究自行彙整  

  

第三節  影響員工流動率相關因素之實證文獻彙整 

影響企業組織員工流動率的相關因素眾多，除前揭之員工福利構面外，

本研究另擇員工屬性與公司特徵等 2 大構面，彙理過去國內外學者之研究

文獻，以作為後續變數設定之參考依據。 

一、 員工屬性與員工流動率 

在員工屬性此一構面，茲從員工的平均年資、平均年齡與教育程度等

3 項因素，探討諸因素與員工流動率之關係。 

（ㄧ）員工平均年資 

企業經過多年辛勤的培訓與教導，終於栽培出一群可發揮實際戰力的
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員工，倘若這批熬過基本功訓練的員工選擇在能為企業創造出價值的關鍵

時期離開，勢必對企業造成損失，因此眾多企業無不留意影響流動率的年

資問題。莊文玫（2005）針對國際觀光旅館餐飲部門員工之研究發現，年

資為未滿 1 年及年資為 1 至 3 年員工的流動率高於年資 7 年以上者。徐文

冠與黃琬婷（2008）探討台南縣、市的高爾夫球休閒事業，指出高爾夫球

場若承諾不足，將降低員工的忠誠度與向心力，進而造成員工離職或異動，

其研究表示不同工作年資的員工在組織承諾滿意度五個不同構面的表現，

達顯著差異水準。董玉娟（2011）研究指出台糖公司的群體年資多元性對

離職率具有顯著正向影響，即台糖公司群體年資差異性愈高，新進人員離

職率愈高。藍毓莉、王家芬、陳建智與王美慧（2017）研究個案醫院近五

年內的新進員工，提出渠等易有離職行為。以上各研究的發現與之前其它

領域的文獻探討，均顯示年資較淺者為相對高流動率之員工，資深者之流

動率則相對較低，可能肇因於在傳統的年資制度下，新人即使擁有學歷優

勢或表現突出也不易獲得升遷機會，從而對企業認同度普遍較低，因此容

易轉換工作；而資深者則擁有較豐富的工作經驗，且更熟悉企業的營運模

式及環境，較能安於目前的工作，另因年資積累也相對享有較佳的公司福

利與升遷機會，而易維持低流動率。然而，徐煜捷（2007）卻指出年資高

的高層級理財專員反而有著較高的流動率，可能與外在環境對經驗豐富的

高層理專具更高誘惑有關。 

（二）員工平均年齡 

不同年齡層的員工對於工作或組織具有不同的期待，自然會對員工流

動率造成不同程度的影響。陳潭 (1995） 研究工具機業的員工流動率發現，

員工之年齡與其流動率呈 U 型關係，表示不同年齡之員工在流動率上具顯

著差異。李豐文（2012）探討台灣紡織業從業人員的流動率，指出年輕員
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工的流動率高於年長員工；張立功（2015）研究台灣地區五星級旅館員工

的留任意願，亦指出年齡對留任意願具有顯著之影響關係。前揭研究與過

去眾多研究之結果一致（方代青，2000；藍偉峰，2003；Mobely, Horner and 

Hollingsworth, 1978; Parasuraman and Alutto, 1984），均指出年齡是影響員工

流動率之重要因素，可能是因為年輕員工的工作經驗或穩定性相對不足，

或抗壓性較低，或覺得發展受限而致其流動率較高，而年紀越大的員工，

可能因為相對熟悉工作與環境，或薪酬相對穩定，或因年紀問題已不易轉

換工作而繼續留任。李青（2011）針對臺北市、臺中市、高雄市共 24 家國

際觀光旅館之正職員工所作的研究亦支持此一推論。 

（三）員工教育程度 

員工教育程度對不同職業的員工流動率，影響各異。田超亞（2005）

以特定國軍醫院的聘僱人員為研究對象，表示該等人員的教育程度與員工

流動率呈現顯著正相關。但蕭義軒（2011）針對國內某連鎖速食企業高屏

地區員工所做的研究卻指出，員工之教育程度對員工流動率不具顯著差異。 

二、 公司特徵與員工流動率 

在公司特徵此一面向，茲從董監酬勞、董事長兼任總經理及負債比率

等 3 項因素，分別探討其與員工流動率之關係。 

(一) 董事長兼任總經理 

董事長係公司所有權之代表，立於監督地位，而總經理則為公司經營

權之象徵，居於執行角色，兩者的地位與功能不同。若執行者與監督者為

同一人，難免予人球員兼裁判之印象，因此，Jensen（1993）建議，為強化

董事會功能，企業之董事長與執行長應由不同人士擔任。Vafeas（1999） 更

建議企業之董事長應由外部專業人士擔任，以有效強化董事會專業、獨立

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y



DOI:10.6814/NCCU201900624

 

18 

 

的監督功能。 

此外，根據聯合新聞網 2018 年 4 月 15 日報導指出金管會擬針對上市

櫃公司分階段採取公司治理強化措施，並預計自 2020 年強制要求所有上

市櫃公司採行。林子軒（2008）認為董事長兼任總經理的單一領導權制度

固能迅速反應公司狀況，但也易導致董事會監督功能下降，進而對公司績

效造成不良影響。賴丞坡與李昇倫（2012）亦指出對產險公司來說，若董

事長同時兼任總經理，可能會使董事會失去客觀決策與制衡監督的功能，

另其可能基於自利動機經營公司，進而使公司陷入經營績效愈來愈差之惡

性循環。程怡綾（2015）則進一步實證表示，董事長兼任總經理與員工流

動率顯著正相關。 

(二) 董監酬勞 

企業隨著組織規模與股東人數的持續擴展，促使所有權與經營權分離，

從而衍生代理問題，即居於企業代理人地位之經理人基於利己動機做出偏

離股東利益的行為（Jensen and Meckling, 1976）。為有效解決代理問題，股

東乃選出董監事，賦予其監督管理階層之責，以抑制經理人不當之自利行

為（Klein, 2002）。因此，企業向來視董監事為監督管理階層的重要機制，

而不吝給予其高額酬勞，以酬謝並激勵其善盡督導之責。 

洪福彬、吳錦碧與陳君達（2009）針對台灣金融控股公司員工探討財

務績效與員工流動率之關係，經其比對各家公司財務資料後發現，公司的

財務績效越好，員工流動率越低，換言之，兩者呈現負相關。劉瓊惠（2009）

以 2006 年度及 2007 年度之上市公司為研究對象，實證結果發現，平均每

位董監酬勞提高，有助於提昇企業當年度經營表現，進而降低員工流動率。 
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(三) 負債比率 

負債比率係企業負債佔總資產之比値，為觀察企業體質或資本結構是

否健全的指標之一。適當的舉債固然可以增加資產運用效率，然而一旦企

業營運狀況欠佳，過高的舉債反而可能提升企業的信用風險，周恆志、陳

達新與巫春洲（2007）即指出企業的信用風險越高，則破產成本也會跟著

提升，不僅會侵蝕原本所厚植的人力資本，同時會破壞內部向心力，促使

員工離職率上升。Wayne（2009）亦持相同見解，認為公司透過舉債籌資經

營，一旦負擔不起舉債所生之利息費用，將使公司面臨信用危機，值此之

際，對公司信心不足的員工會轉而向外尋求資本結構較為穩健的公司任職，

遂導致員工穩定性下降。 
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第三章 員工流動率相關影響因素之現況分析 

本章延續第二章文獻回顧之立論基礎，首先說明樣本資料來源；其次

則對樣本資料進行現況分析，探討影響我國企業員工流動率之重要相關因

素。 

第一節 資料來源 

本研究係以台灣上市及上櫃企業為實證對象，因臺灣自 2008 年實施

員工分紅費用化新制，故使用自 2008 年至 2017 年為期 10 年之公開資料

進行分析，樣本來源係取自台灣經濟新報資料庫所統計之台灣上市及上櫃

企業相關數據資料，經扣除資料不齊全者，實際樣本數為 12,738 筆，藉此

檢證 2008 年至 2017 年間影響台灣上市及上櫃企業員工流動率之相關因

素。各年度樣本數及其占比詳如表 3-1，各年度樣本數所占比率介於 8.78%

至 10.79% 之間，樣本數分布平均。 

表 3-1  2008 年至 2017 年間各年度樣本數 

年度     樣本數              比率 

2008 1119 8.78% 

2009 1159 9.10% 

2010 1195 9.38% 

2011 1223 9.60% 

2012 1271 9.98% 

2013 1326 10.41% 

2014 1343 10.54% 

2015 1373 10.78% 

2016 1375 10.79% 

2017 1354 10.63% 

合計 12,738 100% 

資料來源：本研究自行整理。 
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第二節 影響員工流動率的重要相關因素之現況分析 

基於影響企業員工流動率之相關因素眾多，本節將延續第二章文獻回

顧之研究架構，從員工福利 (含員工分紅率、員工現金分紅及員工配股分

紅等 3 項變數）、員工屬性 (包括員工平均年資、員工平均年齡及碩士以上

學歷比率等 3 項變數）及公司特徵 (包含董事長兼任總經理、董監酬勞及

負債比率等 3 項變數）等三大構面重要因素進行現況分析。 

另針對全體樣本製成相關變數基本統計量一覽表如表 3-2，據此敘述

各項變數之標準差、平均值、最大值及最小值。 

表 3-2 相關變數基本統計量一覽表 

變數 平均值 標準差 最大值 最小值 

被解釋變數 

員工流動率(%) 15.90 14.09 100.00 0.00 

解釋變數     

員工分紅率(%) 3.80 26.90 2,985.07 -104.49 

員工現金分紅(千元) 45,374.04 461,081.07 23,019,082.00 0.00 

員工配股分紅(千元) 9,410.18 213,397.78 10,598,195.00 0.00 

員工平均年資 6.54 3.61 29.00 0.00 

員工平均年齡 36.88 4.53 65.00 21.00 

碩士以上學歷比率(%) 11.41 13.31 91.54 0.00 

董事長兼任總經理 0.32 0.47 1.00 0.00 

董監酬勞(百萬元) 7.28 23.33 549.16 0.00 

負債比率(%) 41.83 19.40 99.76 0.54 

合計 100.00 100.00 100.00 100.00 

資料來源：本研究自行整理。 
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最後藉由 XY 散佈圖之繪製，逐一顯示並說明員工流動率分別與三大

構面各解釋變數之間的兩兩關係。其中被解釋變數員工流動率之樣本數經

統計分析顯示，其平均值為 15.90%，主要分布於 0% 至 100% 之間，先予

敘明。 

一、員工福利構面 

（一）員工分紅率與員工流動率 

經統計分析本研究之樣本數顯示，員工分紅率之最大值為 2,985.07%，

最小值為 -104.49%，平均值則為 3.80%。觀察圖 3-4 所示，在尚未控制其

他條件不變之情況下，發現員工分紅率對員工流動率呈現負向關係，顯示

適當的獎酬策略對穩定員工流動率具有明顯助益，亦即員工分紅率越高，

員工流動率則呈明顯下降之趨勢。 

 

 

（二）員工現金分紅與員工流動率 

經統計分析本研究之樣本數顯示，員工現金分紅之最大值為

10,598,195 千元，最小值為 0 千元，平均值為 45,374.04 千元。如圖 3-5 所

圖 3-1 員工分紅率與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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示，在尚未控制其他條件不變的情況下，觀察發現員工現金分紅對員工流

動率具有顯著之負向影響，代表員工現金分紅越高，員工流動率有明顯減

少之趨勢。 

 

 

（三）員工配股分紅與員工流動率 

經統計分析本研究之樣本數顯示，員工配股分紅之最大值為

23,019,082 千元，最小值為 0 千元，平均值為 9,410.18 千元。觀察圖 3-6 所

示，在尚未控制其他條件不變之情況下，發現員工配股分紅對員工流動率

呈負相關，即員工配股分紅越多，員工流動率呈反向走勢，反而有所下降，

惟兩者間之負向關係並不顯著。 

圖 3-2 員工現金分紅與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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二、員工屬性構面 

（一）員工平均年資與員工流動率 

經統計分析本研究之樣本數顯示，員工平均年資之最大值為 29 年，

最小值則不滿 1 年，平均值為 6.54 年。觀察圖 3-7 所示，在尚未控制其他

條件不變之情況下，發現員工平均年資對員工流動率呈顯著負向關係，即

員工平均年資越低，員工流動率則越高，尤以平均年資在 5 年以內的員工，

其員工流動率最高。 

 

 

 

 

 

 員工配股分紅（千元） 

圖 3-3 員工配股分紅與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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（二）員工平均年齡與員工流動率 

經統計分析本研究的樣本數顯示，員工平均年齡的最大值為 65 歲，

最小值為 21 歲，平均值為 36.88 歲。觀察圖 3-8 所示，在尚未控制其他條

件不變的情況下，發現員工平均年齡對員工流動率具有顯著負向影響關係，

表示員工平均年齡越低，員工流動率則越高，尤以平均年齡在 35 歲至 40

歲區間者，其員工流動率最高。 

 

 

圖 3-4 員工平均年資與員工流動率關係圖（本研究繪製） 

 員工平均年齡 

圖 3-5 員工平均年齡與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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（三）碩士以上學歷比率與員工流動率 

因具有碩士以上學歷之員工，其專業性對企業而言較具有不可替代性，

相對屬於公司的希缺資源，若其離開公司，比起其他教育程度的員工，對

公司之影響相對較大，故本研究聚焦於碩士以上教育程度比例對員工流動

率之影響。經統計分析本研究之樣本數顯示，員工碩士以上學歷比率的最

大值為 91.54%，最小值為 0%，平均值為 11.41%。觀察圖 3-9 所示，在尚

未控制其他條件不變的情況下，發現企業中具碩士以上教育程度的員工比

率越多，該等員工的流動率呈微幅下降的趨勢，表示兩者之間雖呈現負向

關係，惟並未具顯著影響。 

 

 

三、公司特徵構面 

（一）董事長兼任總經理與員工流動率 

經統計分析本研究的樣本數顯示，虛擬解釋變數董事長是否兼任總經

理之最大值是 1.00，最小值是 0，平均值是 0.32。觀察圖 3-10 所示，在尚

未控制其他條件不變之情況下，發現董事長兼任總經理對員工流動率雖具

 碩士以上學歷比率 

圖 3-6 碩士以上學歷比率與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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有正向影響，但影響程度並不顯著。 

 

 

（二）董監酬勞與員工流動率 

經統計分析本研究的樣本數顯示，董監酬勞的最大值為 549.16 百萬

元，最小值為 0 元，平均值為 7.28 百萬元。觀察圖 3-11 所示，在尚未控

制其他條件不變的情況下，發現董監酬勞對員工流動率呈顯著負相關，即

董監酬勞越低，員工流動率相對越高，尤以董監酬勞在 10 百萬元以內者，

其員工流動率最高。 

 董事長兼任總經理 

圖 3-7 董事長兼任總經理與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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（三）負債比率與員工流動率 

經統計分析本研究之樣本數顯示，負債比率的最大值是 99.76%，最

小值是 0.54% ，平均值是 41.83%。觀察圖 3-12 所示，在尚未控制其他條

件不變之情況下，發現負債比率對員工流動率呈正相關影響，惟影響程度

未達顯著關係，換言之，公司的負債比率越高，員工流動率上升的趨勢並

不明顯。 

 

 

 負債比率% 

圖 3-8 董監酬勞與員工流動率關係圖（本研究繪製） 

 董監酬勞（百萬元） 

圖 3-9 負債比率與員工流動率關係圖（本研究繪製） 
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第四章   實證模型設定 

本研究主要探討員工福利對員工流動率之影響。本章依據第二章實證

文獻與第三章現況分析所彙整之員工流動率相關影響因素作為建構實證

模型變數擇定的主要基礎，第一節首先說明被解釋變數（Y）及解釋變數

( X ) 之定義，並進一步檢測各項解釋變數之影響方向，第二節則就本章

所採用之統計方法，建立實證模型。 

第一節 相關變數說明及預期影響方向 

本節根據前揭所探討之相關實證文獻及針對影響員工流動率所進行

之現況統計分析，擇定本研究探討員工流動率決定因素之解釋變數，並先

予說明被解釋變數及解釋變數之定義，進而預測各解釋變數的影響方向。 

一、 被解釋變數 ( Y ) 

本研究係以員工流動率作為被解釋變數，使用台灣經濟新報資料庫

2008 年至 2017 年間上市及上櫃企業總計 12,738 筆之員工流動率數據資料

作為衡量指標。關於員工流動率係採用林揚舜與鍾俊文（2005）所提出之

計算方式，說明如次： 

Nt－Xt-1＋Yt+1＝ Nt+1                                （1 式） 

［（Nt－Xt+1）*（Bt＋1）＋（Y t+1*0.5）］/ N t+1＝Bt+1    （2 式） 

聯立第 1 式與第 2 式求出 X 

X t+1＝（2Nt Bt－2N t+1 B t+1＋Nt＋Nt+1）/（2 Bt＋1） 

L t+1＝X t+1/ Nt 

Nt：第 t 年底員工人數 
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Bt：第 t 年底員工服務平均年資 

X t+1：第 t 年底至第 t＋1 年底員工離職人數 

Yt+1：第 t 年底至第 t＋1 年底員工新增人數 

L t+1：第 t＋1 年底員工流動率。」 

二、 解釋變數 ( X ) 

延續前兩章之文獻回顧與統計分析，本研究仍區分相關解釋變數為員

工福利、員工屬性與公司特徵等三大構面，據以分類並歸納各解釋變數對

被解釋變數可能之影響方向，以作為後續設定實證模型變數之重要參考。

茲就三大構面各項影響員工流動率的決定因素予以說明。 

 (一) 員工福利構面 

在員工福利構面之解釋變數，經彙整分析擇定員工分紅率、員工現金

分紅及員工配股分紅等三項，分別說明如下： 

1. 員工分紅率（BONUS） 

本項變數係以員工分紅率做為代理變數，所謂員工分紅率係企業將公

司盈餘依事先訂立的一定比例與員工分享，這是一種用來吸引外部優秀人

才並激勵內部士氣之積極作法，其目的不外藉由分紅制度讓員工與公司股

東的目標一致，促使員工努力工作，進而增進公司成長。 

自第三章現況分析得知，在未控制其他變數不變之情況下，員工流動

率與員工分紅率呈負向關係。另綜合第二章學者賴以倫（2003）、黃姿惠

（2009）、許哲維（2017）等實證文獻所述，亦維持相同見解，均指出企業

之員工分紅率對員工流動率具有負向顯著影響，換言之，公司的員工分紅

率愈高，愈能增強員工對於組織的認同感，進而替公司留住人才，降低公
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司之員工流動率。 

本研究據此推論員工分紅率與員工流動率之關係預期影響方向為負

向，其預期符號為負。 

2. 員工現金分紅（CASH） 

本項變數係以企業分配予員工的現金分紅金額為代理變數，現金分紅

係企業為獎勵員工努力付出所實施的一種股利政策，具有留任人才、凝聚

向心力及激勵生產力等多重作用。 

自第三章現況分析得知，在未控制其他變數不變的情況下，員工現金

分紅與員工流動率具有顯著負向關係。另綜合第二章學者 Kruse（1993）、

劉瓊惠（2009）、程怡綾（2015）等實證文獻所述，亦顯示相同結果，均指

出員工現金分紅對員工離職率具有負向顯著影響，即公司的員工現金分紅

愈高，其員工流動率愈低。易言之，實施員工現金分紅有助於降低公司的

員工流動率。 

綜上所述，本研究判斷員工現金分紅對員工流動率是負向影響，其預

期符號為負。 

3. 員工配股分紅（STOCK） 

本項變數係以企業分配予員工的股票分紅金額為代理變數，配股分紅

亦為企業獎勵員工努力付出所實施的一種股利政策。由於該政策使企業員

工因持有公司股票而具有股東身份，讓員工與公司成為一定程度的生命共

同體，既可激勵員工更努力工作以取得更多股權，也使得員工同時承擔了

公司經營成敗之風險。 

自第三章現況分析得知，在未控制其他變數不變之情況下，員工配股
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分紅與員工流動率具有顯著負向關係。另綜合第二章學者黃姿惠（2009）、

呂玓芸（2016）等實證文獻所述，亦表達相同結論，均指出員工配股分紅

對員工離職率具有負向顯著影響，即公司的員工配股分紅愈高，其員工流

動率愈低。易言之，實施員工配股分紅確實有助於降低公司的員工流動率。

然而，程怡綾（2015）卻指出公司分配股票紅利會使員工流動率呈上升趨

勢，亦即員工配股分紅對員工流動率呈正向影響。 

由於不同學者的實證文獻就員工配股分紅對員工流動率的影響，持有

正向或負向之不同看法，本研究據此推論其預期符號為不確定。 

(二) 員工屬性構面 

在員工屬性構面之解釋變數，本研究分別擇定員工平均年資、員工平

均年齡及碩士以上學歷比率等三項，說明如下： 

1. 員工平均年資（YAVE） 

本項變數係以員工進入企業任職之平均年資為代理變數，從第三章現

況分析得知，在未控制其他變數不變的情況下，員工平均年資與員工流動

率呈顯著負向關係。另綜合第二章莊文玫（2005）、董玉娟（2011）等學者

的實證文獻研究，均指出員工平均年資對員工流動率具有負向顯著影響，

即年資較淺的員工，其流動率相對較高，反之，年資較深者，其流動率相

對較低。另一方面，徐煜捷（2007）卻發現就流動率而言，年資較高之高

層級理財專員反而較高。綜上所述，針對不同學者因探討對象相異而有正

負向的不同發現，故本研究推論員工平均年資對員工流動率之關係預期方

向為不確定。 
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2. 員工平均年齡（AAVE） 

本項變數係以企業員工本身的平均年齡為代理變數，由第三章現況分

析得知，在未控制其他變數不變之情況下，員工平均年齡對員工流動率之

關係呈顯著負向影響。另根據第二章李豐文（2012）、李青（2011）等學者

的實證文獻研究，均指出員工平均年齡對員工流動率具有負向影響，即年

齡較輕之員工，有著較高的流動率，而年紀較長之員工，其流動率則較低。

綜上所述，本研究推論員工平均年資對員工流動率之關係預期方向為負向，

即其預期符號為負。 

3. 碩士以上學歷比率（MEDU） 

本項變數係以企業員工具有碩士以上學歷之比率為代理變數。由第三

章現況分析得知，在未控制其他變數不變的情況下，員工具碩士以上教育

程度之比率對員工流動率之關係具有不顯著的負向影響。另根據第二章田

超亞（2005）的研究發現，特定國軍醫院聘僱人員的教育程度與員工流動

率具有顯著正向關係。惟蕭義軒（2011）的研究卻指出，國內某連鎖速食

企業在高屏地區員工的教育程度對員工流動率沒有顯著差異。綜上所述，

針對不同學者因探討對象之不同而有正負向各異之發現，本研究乃推論碩

士以上學歷比率對員工流動率之關係預期方向為不確定。 

(三) 公司特徵構面 

在公司特徵構面之解釋變數，分別擇定董事長兼任總經理、董監酬勞

及負債比率等三項，分述如下： 

1. 董事長兼任總經理（DUAL） 

董事長兼任總經理這項變數係採虛擬變數方式，將董事長有兼任總經
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理情形者設為 1，而董事長無兼任總經理情形者則設為 0。由第三章現況分

析得知，在未控制其他變數不變之情況下，董事長兼任總經理對員工流動

率之關係具有顯著之負向影響。然而根據第二章程怡綾（2015）實證表示，

董事長兼任總經理與員工流動率顯著正相關。本研究爰推測董事長有兼任

總經理情形者對員工流動率之關係預期方向為不確定。 

2. 董監酬勞（REWARD） 

本項變數係以企業之董監酬勞作為代理變數。由第三章現況分析得知，

在未控制其他變數不變的情況下，董監酬勞對員工流動率之關係呈顯著負

相關。另根據第二章洪福彬、吳錦碧與陳君達（2009）及劉瓊惠（2009）

的研究發現，董監酬勞與員工流動率具有負向關係。綜上所述，本研究乃

推論董監酬勞對員工流動率之關係預期方向為負向。 

3. 負債比率（DEBT） 

本項變數係以企業之負債比率作為代理變數。由第三章現況分析得知，

在未控制其他變數不變之情況下，負債比率對員工流動率之關係為正向關

係，惟影響並不顯著。然根據第二章周恆志、陳達新與巫春洲（2007）及

Wayne（2009）的實證研究均支持負債比率與員工流動率具有正向關係，

換言之，一旦公司透過舉債籌資經營，勢必導致企業的信用風險日益升高，

進而會促使對公司信心不足的員工轉而向外投靠資本結構較為穩健的公

司，於是使得原公司之員工離職率不斷向上推升。綜上所述，本研究乃推

論負債比率對員工流動率之關係預期方向為正向。 

為與本研究後續實證結果進行比對，茲將前揭相關實證變數之定義與

預期方向彙整如表 4-1。 
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表 4-1 實證模型相關變數一覽表 

變數別及代號 變數定義 預期符號  

被解釋變數    

員工流動率 Y 當年度員工流動率   

    

解釋變數    

員工福利   
 

員工分紅率

（BONUS） 

（員工分紅總市值/稅前淨利）

*100% 
－ 

 

員工現金分紅

（CASH） 
員工現金分紅總額 － 

 

員工配股分紅

（STOCK） 
員工股票分紅總額 ? 

 

    

員工屬性    

員工平均年資

（YAVE） 

個別企業自 2008 年至 2017 年所有

員工之平均服務年資 
? 

 

員工平均年齡

（AAVE） 

個別企業自 2008 年至 2017 年所有

員工之平均年齡 
－ 

 

碩士以上學歷比率

（MEDU） 

個別企業自 2008 年至 2017 年擁有

碩士以上學歷員工之平均比率 
? 

 

    

公司特徵    

董事長兼任總經理

（DUAL） 

1=兼任 

0=其他 
? 

 

董監酬勞

（REWARD） 

公司章定依獲利狀況之定額或比率

分派董監事之酬勞 
－ 

 

負債比率

（DEBT） 
（負債總額/資產總額）*100% + 

 

資料來源：本研究自行彙整。 
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註：預期符號「＋」表示員工流動率與該解釋變數為正向關係，預期符號

「－」表示員工流動率與該解釋變數為負向關係，預期符號「?」表示

關係未確定。 

第二節 實證模型之建立 

本研究運用多元迴歸模型進行驗證，該模型係以最小平方法（Ordinary 

Least Squares，以下簡稱 OLS）進行推估。OLS 使用前提包括研究之樣本母

體呈常態分配、自變數間彼此獨立無共線性、誤差項與變數不具相關性且服

從常態分配。 

多元迴歸的目的在探討多個自變數 ( X ) 與一個依變數 ( Y ) 之間的

關聯性，並建立出迴歸模型，藉此預測各個自變數對依變數之獨立影響程

度。本研究即運用此一統計技術探討員工福利相關變數對員工流動率是否

存在顯著影響，並分析其他不同變數對於員工流動率的影響強度。因此將

Y 設為被解釋變數，亦即員工流動率為被解釋變數或依變數；X 則為解釋

變數或自變數。根據第一節所述之各項解釋變數來預測或推論各解釋變數

對於員工流動率之影響。茲設定本研究所使用之實證模型如下： 

𝑌𝑖=𝛼0+𝛽1BONUS𝑖+𝛽2CASH𝑖+𝛽3STOCK𝑖+𝛽4YAVE𝑖+𝛽5AAVE𝑖 

+𝛽6MEDU𝑖+𝛽7DUAL𝑖+𝛽8REWARD𝑖+𝛽9DEBT𝑖+𝜀𝑖  

上開模型中，Yi 為被解釋變數，分別代表第 i 家公司之員工流動率，

i=1，2，3…12,738；𝛼0代表常數項；β j 為解釋變數之係數，j=1，2，3…9，

εi 代表誤差項。其中，BONUS 代表員工分紅率、CASH 代表員工現金分

紅、STOCK 代表員工配股分紅、YAVE 代表員工平均年資、AAVE 代表員

工平均年齡、HEDU 代表碩士以上學歷比率、DUAL 代表董事長兼任總經

理、REWARD代表董監酬勞、DEBT代表負債比率。 
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第五章  實證結果分析 

 本章延續前一章節之變數說明與模型設定，運用 Stata 軟體對所彙整

各相關統計資料進行實證分析，藉以全面瞭解影響企業員工流動率之決定

因素及影響程度。為排除各解釋變數間存有共線性而影響模型之實證結果，

第一節首先進行解釋變數間相關係數分析。第二節則於個別刪除前一節存

在高度相關性之變數後，依序根據第四章之分類論述各解釋變數之實證結

果。 

第一節  各解釋變數間之相關性分析   

本階段主要探討影響員工流動率之決定因素，然為避免導致錯誤之實

證結果，在闡述並討論實證模型之前，須先進行各解釋變數間之共線性診

斷，亦即仔細檢視自變項之間不存在高度相關之密切關係。本研究以第四

章所擇定之 9 個變數進行相關係數分析，並彙整檢測結果如表 5-1。 

表 5-1 各項解釋變數間相關係數表 

 BONUS CASH STOCK YAVE AAVE MEDU  DUAL REWARD DEBT 

BONUS 1.00         

CASH 0.02 1.00        

STOCK 0.01 0.10 1.00       

YAVE -0.02 0.01 -0.02 1.00      

AAVE -0.03 -0.04 -0.02 0.68 1.00     

MEDU 0.05 0.10 0.08 -0.10 0.02 1.00    

DUAL -0.01 -0.03 0.02 -0.10 -0.04 -0.01 1.00   

REWARD 0.02 0.40 0.03 0.11 -0.01 0.03 -0.09 1.00  

DEBT -0.03 -0.01 0.02 0.03 -0.10 -0.19 -0.06 0.12 1.00 

 

資料來源：本研究自行整理 

註：BONUS 代表員工分紅率(%)、CASH 代表員工現金分紅(千元)、STOCK
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代表員工配股分紅(千元)、YAVE 代表員工平均年資、AAVE 代表員工

平均年齡、HEDU 代表碩士以上學歷比率(%)、DUAL代表董事長是否

兼任總經理、REWARD代表董監酬勞(百萬元)、DEBT代表負債比率(%)。 

依據 Pearson 所提出之相關係數分析，若相關係數絕對值小於 0.3 者

屬低度相關，絕對值在 0.3 以上但未達 0.7 者屬中度相關，絕對值在 0.7 以

上者則屬高度相關。據此檢視表 5-1 相關係數矩陣資料可知，「員工平均年

資」與「員工平均年齡」所對應之相關係數絕對值 0.68 為最高，次高者則

為 員工現金分紅」與「董監酬勞」所對應之相關係數絕對值 0.40，前掲變

數均屬中度相關。本研究為排除共線性之干擾，以確保回歸模型之穩定性

及實證結果之可信度，爰逐一剔除前述 4 個解釋變數，分別建立不同模型。 

第二節  實證結果分析   

本節首先全數納入所擇定之 9 個解釋變數，建立完整模型 1 。嗣後分

別剔除前述「員工現金分紅」、「員工平均年資」、「員工平均年齡」及「董

監酬勞」等 4 個變數，分別建立模型 2 至模型 5 等不同模型，並彙整各模

型實證結果如表 5-2，以檢視不同模型間之分析結果。 
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表 5-2 影響員工流動率之決定因素實證結果分析表 

解釋變數 模型 1 模型 2 模型 3 模型 4 模型 5 

截距項 
15.468 

(1.128)*** 

15.503 

(1.127)*** 

39.466 

(1.045)*** 

26.055 

(0.394)*** 

15.124 

(1.126)*** 

員工分紅率 

（BONUS） 

-0.008 

(0.004)** 

-0.008 

(0.004)** 

-0.009 

(0.004)** 

-0.009 

(0.004)** 

-0.008 

(0.004)** 

員工現金分紅 

（CASH） 

2.30e-07 

(2.70e-07) 

 

 

1.94e-07 

(2.89e-07) 

1.46e-07 

(2.71e-07) 

-2.49e-07 

(2.48e-07) 

員工配股分紅 

（STOCK） 

-3.49e-07 

(5.34e-07) 

-3.10e-07 

(5.32e-07) 

-4.34e-07 

(5.70e-07) 

-4.46e-07 

(5.36e-07) 

-3.22e-07 

(5.34e-07) 

員工平均年資 

（YAVE） 

-1.863 

(0.043)*** 

-1.863 

(0.043)*** 

 

 

-1.563 

(0.031)*** 

-1.892 

(0.043)*** 

員工平均年齡 

（AAVE） 

0.344 

(0.034)***     

0.343 

(0.034)*** 

-0.663 

(0.026)*** 

 

 

0.358 

(0.034)*** 

碩士以上學歷 

（MEDU） 

-0.114 

(0.008)*** 

-0.114 

(0.008)*** 

-0.051 

(0.009)*** 

-0.102 

(0.008)*** 

-0.116 

(0.008)*** 

董事長兼任總經理 

（DUAL） 

1.306 

(0.243)*** 

1.306 

(0.243)*** 

2.256 

(0.259)*** 

1.389 

(0.244)*** 

1.370 

(0.243)*** 

董監酬勞 

（REWARD） 

-0.024 

(0.005)*** 

-0.022 

(0.004)*** 

-0.057 

(0.005)*** 

-0.029 

(0.005)*** 

 

負債比率 

（DEBT） 

0.024 

(0.006)*** 

0.023 

(0.005)*** 

0.028 

(0.006)*** 

0.024 

(0.006)*** 

0.020 

(0.005)*** 

R-squared 0.183 0.183 0.065 0.176 0.181 

Number of obs 12,738 12,738 12,738 12,738 12,738 

資料來源：本研究整理。  

註：1.（ ）括號內係標準誤。 
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2. *表示 P＜0.1，**表示 P＜0.05，***表示 P＜0.01。 

3. 參數估計值為正，表示對員工流動率為正向影響，負數則為負向 

影響。 

觀察表 5-2 之實證結果，模型 1 係完整納入所有解釋變數進行分析，

模型 2 去除員工現金分紅變數，模型 3 刪除員工平均年資變數，模型 4 剔

除員工平均年齡變數，模型 5 則去除董監酬勞變數。茲延續第 4 章所區分

之「員工福利」、「個人屬性」及「公司特徵」3 大構面針對各解釋變數之

實證結果依序進行探討，並對應前一章所預期之影響方向進行比對分析，

彙整各解釋變數實證結果與預期影響方向比較表如表 5-3。 

一、模型 1 之實證結果 

模型 1 係納入所有解釋變數所設立之實證模型，經檢視表 5-2 實證結

果，其中「員工分紅率」、「員工平均年資」、「員工平均年齡」、「碩士以上

學歷」、「董事長兼任總經理」、「董監酬勞」、「負債比率」等 7 個解釋變數

具顯著性解釋能力，為影響企業員工流動率之重要決定因素。茲透過解釋

變數之 3 大構面予以分析。  

（一）員工福利構面： 

1. 員工分紅率： 

本變數預測方向為負向與實證結果估計係數相符，亦即公司的員工分

紅率愈高，其員工流動率相對愈低。實證結果與賴以倫（2003）、黃姿惠 

（2009）、許哲維（2017）等研究方向一致。另本變數通過統計顯著性檢定，

顯示員工分紅率與員工流動率存有具顯著負向關係。因此，企業可妥善運

用提高員工分紅率來降低員工流動率，達到吸引並留任公司所需優秀人才

之目的。  

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y



DOI:10.6814/NCCU201900624

 

41 

 

2. 員工現金分紅： 

本變數預測方向為負向，表示公司之員工現金分紅愈高，其員工流動

率愈低，惟實證結果估計係數為正向，推論兩者不相符，可能係肇因於自

2008年起實施員工分紅費用化制度，規定公司若進行員工分紅，公司應認

列薪資費用，不得作為公司盈餘之分配，造成公司盈餘減少，而員工因分

紅所取得之金額，亦須依市價課徵所得稅，不再採面額課稅方式，致驟然

增加個人之稅額負擔，因此，大大降低了企業企圖透過現金分紅之誘因機

能達到留才之獎酬效果。此外，本變數未通過統計顯著性檢驗，不具顯著

性解釋能力。  

3. 員工配股分紅： 

本變數預期符號為不確定，然實證結果估計係數則為負向，推論兩者

不一致之原因可能為台灣自 2008 年開始實施員工分紅費用化制度，意謂

員工分紅採取配股方式發放者，企業須以公平市價認列為費用，員工亦須

以公平市價申報所得稅。因此衝擊企業之每股盈餘與稅後獲利，而員工則

因分紅總額固定，若公司股價越高，配股數相對越低，讓其實質所得跟著

減少。另實證結果與黃姿惠（2009）、呂玓芸（2016）等學者之研究相符。

惟本變數未通過統計顯著性檢驗，不具顯著性解釋能力。 

（二）員工屬性構面： 

1. 員工平均年資： 

本變數預測符號為不確定，但實證結果估計係數為負向，代表公司員

工平均年資愈高，其流動率愈低。實證結果與莊文玫 ( 2005 )、董玉娟 

（2011）等研究方向一致。另本變數通過統計顯著性檢驗，具顯著性解釋
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能力，兩者之間具有顯著負向關係，表示員工平均年資為員工流動率之重

要決定因素。 

2. 員工平均年齡： 

本變數預測方向為負向，然實證結果估計係數則為正向，即員工平均

年齡越高，員工流動率亦越高，推論兩者不一致係肇因於員工之專業與經

驗會隨著年齡增長而愈趨成熟，進而成為自身之競爭優勢，無論是為追求

更佳之經濟報酬或為尋找自我實現之舞台，均易於流動，而且一般人愈接

近遲暮之年，愈易因對公司之價值有限而進入流動之列。此外，本變數通

過顯著性檢驗，具顯著性解釋能力。 顯示員工平均年齡居影響員工流動率

之重要地位。 

3. 碩士以上學歷比率： 

本變數預期符號為不確定，惟實證結果估計係數為負向，即碩士以上

學歷比率越高，員工流動率越低，推論兩者不相符之原因係預期方向未考

量產業對教育程度之要求，即一般勞力或簡易工作並未針對學歷作嚴格要

求，然而對知識密集產業而言，智慧資本係企業維持競爭優勢之核心與關

鍵所在，因此，此等產業公司勢必採取各項激勵措施留住核心人才，以穩

定優秀員工之流動率。另實證結果與黃姿惠（2009）、呂玓芸（2016）等學

者之研究方向相符。此外，本變數通過統計顯著性檢驗，具顯著性解釋能

力。表示碩士以上學歷比率對員工流動率之影響力而言，扮演重要之角色。 

（三）公司特徵構面： 

1. 董事長兼任總經理： 

本變數預測方向為不確定，實證結果估計係數則為正向，即董事長兼
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任總經理之程度愈高，其員工流動率亦愈高，實證結果與程怡綾（2015）

之研究方向一致。另本變數通過統計顯著性檢驗，具正向解釋能力。 

2. 董監酬勞： 

本變數預期方向為負向，實證結果估計係數亦為負向，即董監酬勞越

高，員工流動率越低，實證結果與洪福彬、吳錦碧、陳君達（2009）與劉

瓊惠（2009）等研究方向一致。另本變數通過統計顯著性檢定，具顯著性

解釋能力，即董監酬勞與員工流動率具有具負向顯著關係。 

3. 負債比率： 

本變數預期方向為正向，實證結果估計係數亦為正向，即負債比率越

高，員工流動率亦隨之提高，實證結果與周恆志、陳達新與巫春洲（2007）

及 Wayne（2009）等多數實證研究結果一致。另本變數通過統計顯著性檢

定，具顯著性解釋能力，易言之，董監酬勞與員工流動率具有具正向顯著

關係。 

二、其他模型之實證結果 

模型 1 經去除員工現金分紅變數後設定為模型 2，模型 3 係模型 1 刪

除員工平均年資變數後所設，模型 4 之建立為模型 1 剔除員工平均年齡變

數而成，模型 5 則為模型 1 去除董監酬勞變數後而建立。模型 2 至模型 5

經分別調節其中一項解釋變數後，與被解釋變數關係產生變動部分，實證

結果顯示，除模型 3 之員工平均年齡及模型 5 員工現金分紅之估計係數轉

向外，其餘模型解釋變數之估計係數的正負向及顯著性程度均與模型 1 之

分析結果保持一致。 

觀察模型 3，在剔除員工平均年資此一變數後，其中員工平均年齡估
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計係數的影響方向發生改變，從其他模型的正向轉為負向，代表在不考量

員工平均年資因素下，員工平均年齡越高，員工流動率則越低，符合一般

認知，並與李豐文（2012）等多數學者研究方向一致，且本變數通過統計

顯著性檢定，具負向解釋能力。 

復觀察模型 5，在剔除董監酬勞此一變數後，其中員工現金分紅估計

係數的影響方向發生改變，從其他模型的正向轉為負向，代表在不考量員

董監酬勞因素下，員工現金分紅越高，員工流動率則越低，但本變數未通

過統計顯著性檢定，不具負向解釋能力。 

表 5-3 各解釋變數實證結果與預期影響方向比較表 

解釋變數 預期影響方向 模型1 模型2 模型3 模型4 模型5 

員工分紅率 － －** －** －** －** －** 

員工現金分紅 － ＋  ＋ ＋ － 

員工配股分紅 ？ － － － － － 

員工平均年資 ？ －*** －***  －*** －*** 

員工平均年齡 － ＋*** ＋*** －***  ＋*** 

碩士以上學歷比率 ？ －*** －*** －*** －*** －*** 

董事長兼任總經理 ？ ＋*** ＋*** ＋*** ＋*** ＋*** 

董監酬勞 － －*** －*** －*** －***  

負債比率 ＋ ＋*** ＋*** ＋*** ＋*** ＋*** 

資料來源：本研究整理 
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第六章  結論與建議 

 本研究運用 OLS 模型針對台灣經濟新報資料庫自 2008 年至 2017 年

期間台灣上市及上櫃企業 12,738 筆樣本資料，分別從員工福利、員工屬性

及公司特徵等 3 大構面進行實證分析， 探討影響員工流動率之決定因素。

茲依本研究實證結果彙整歸納以下研究結論與建議。 

第一節  研究結論   

本節根據第五章實證研究結果分別從員工福利、員工屬性及公司特徵

等 3構面說明影響員工流動率之決定因素。 

一、就員工福利構面而論 

在「員工分紅率」、「員工現金分紅」、「員工配股分紅」等 3 個變

數中，以「員工分紅率」為影響員工流動率之決定因素。員工分紅率在所

有實證模型分析中之估計係數皆為負向，且均通過顯著性檢驗，顯示員工

分紅率對員工流動率呈負向影響，並具有顯著解釋能力，代表員工分紅率

越高，員工流動率相對越低，該實證結果與相關研究文獻看法一致。至「員

工現金分紅」及「員工配股分紅」等 2 個變數則未通過顯著性檢驗，未具

顯著解釋能力，與相關文獻研究結果並不一致。推論其原因可能為取樣觀

察期間不夠長，並未納入實施員工分紅費用化制度前之相當期間，來觀察

「員工現金分紅」及「員工配股分紅」等 2 項變數對員工流動率的影響，

易言之，前述 2 項變數是否因為員工分紅費用化制度相關措施之實施而影

響其所具有之吸引並留任人才的相對誘因優勢，值得進一步討論。 
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二、就員工屬性構面而論 

「員工平均年資」、「員工平均年齡」及「碩士以上學歷比率」等 3

個變數均通過顯著性檢驗，其中「員工平均年資」與「碩士以上學歷」等

2 個變數對員工流動率呈負向影響，表示員工平均年資或碩士以上學歷比

率愈高，員工流動率愈低;而「員工平均年齡」除在模型 3「員工平均年資」

不存在時，對員工流動率呈負向影響外，在其他模型則均呈正向影響，表

示同時考量員工平均年資此一影響因素時，員工平均年齡愈高，員工流動

率亦隨之提高，符合多數文獻研究結果之主張。 

三、就公司特徵構面而論 

「董事長兼任總經理」、「董監酬勞」及「負債比率」等 3 個變數均

通過顯著性檢驗，其中「董事長兼任總經理」與「負債比率」等 2個變數

對員工流動率為正向影響關係，「董監酬勞」對員工流動率則為負向影響

關係，表示董事長兼任總經理程度愈高或負債比率歷比率愈高，員工流動

率也會愈高，而董監酬勞愈高，員工流動率則相對愈低，與多數學者文獻

研究結果之主張一致。 

第二節  研究建議   

處在今日擁有人才，即擁有一切之知識經濟時代，對於員工流動率之

有效管控，尤其是對核心人才流動率之妥善管理與掌握，無疑已成為企業

維持經營與成長的重中之重，而觀察本研究員工福利構面，其中員工現金

分紅及員工配股分紅 2大解釋變數對員工流動率未具顯著影響力，建議將

來之研究可拉長觀察年度至實施員工分紅費用化制度前一定期間，以觀察

員工現金分紅及員工配股分紅對員工流動率的影響變化；另外建議企業亦

可重新構思並提供更具誘因優勢之員工福利整體獎酬組合，以吸引並激勵
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所需優秀人才的加入或留任。 

又員工流動率之影響因素眾多，本研究僅從 3 大構面總計 9 個均屬於

企業內部環境因素之解釋變數進行探討，建議後續研究者可再強化研究內

容之深度及廣度，針對解釋變數作更細緻之分類，納入影響企業活動之其

他重要財務性指標因素，諸如常用以檢驗企業績效之每股盈餘或 Tobin's Q

等指標外，更可納入經濟景氣循環、國內外就業市場狀況等企業外部環境

影響變數予以討論。蓋企業績效之良窳與員工福利深具連動關係，而企業

因應外部環境考驗之策略及能力，更勢必連帶影響員工福利之內容與品質。 

另本研究之探討對象為臺灣上市及上櫃企業，涵蓋行業遍及水泥、食

品、塑膠及電子等多元行業，惟未區分產業別，建議未來相關研究可依據

不同產業加入適合的干擾因素，俾利瞭解不同產業面臨各異之干擾因素時，

企業員工福利之內容對其員工流動率之作用與影響。 
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