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近來勞退新制的實施可能影響國家經濟、組織生存與員工權益之發

展，如何藉由保障性福利來吸引與留住關鍵性人才，並降低工作疏離現象

是相當重要的議題。本研究目的在探討勞退新制滿意度對員工退卻行為之

影響，並分析個體社會資本之調節效果。本研究採取便利抽樣法針對台灣

地區不同產業公司之 327 位參與勞退新制的員工為研究對象，研究發現：

勞退新制滿意度對退卻行為具部分負向影響關係；取得資源與資訊對於勞

退新制滿意度與退卻行為之關係具部分負向調節效果；而獲取助力對於勞

退新制滿意度與退卻行為之關係具部分正向調節效果。本文最後依照上述

研究結果提出理論意涵、管理實務與後續研究建議。  
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一、緒 論 

近年來，由於台灣人口高齡化現象越來越明顯，探究原因，可能是因為

醫療進步致使死亡率下降，平均壽命相對延長，另外，可能生育率下降，亦

相對使老年人口比例提高，因而使老年問題越來越被重視（陳綾珊，2000），

而與老年生活息息相關的，就是退休金問題。幾年前，有關公務人員退休金

問題引發社會上沸沸揚揚的討論，對於政府的施政也形成一股莫大的壓力，

衡諸過往公務人員退輔制度，濫觴於 1943 年，迄 1995 年新制實施前已過 50

載，其間歷經 4 次修正，但整體架構與原則均無重大改變，採用隨到隨付制，

之後 1995 年改採提撥式的基金制，由政府及公務人員共同提撥一定比例組成

基金，作為日後退休金實際給付時的財源（楊永芳，2001），退休金的議題，

從以前可能不是太注重的權益或是福利，發展至今，幾乎為社會各界所強調，

政府也不斷在退休金制度方面加以修正，以期能提升全民的生活，從公務人

員的制度、勞工相關的勞退新制，甚至是近來的國民年金制度，也都有了重

大的變革，其中攸關於台灣數百萬勞工的退休金基本權益，就成為熱門的議

題，也是政府施政相當強調的重點。退休金不再只是一個基本的權益，而是

組織用來留才、激勵士氣等的有效策略工具，為各界所重視。良好完善的的

各項退休制度，更是國家邁向成長進步的基礎，也是福利國家所強調整體社

會安全一項不可或缺的使命。  

台灣地區自 2005 年正式實施勞退新制政策以來，相較於過去勞動基準法

之退休金制度（勞退金舊制），改革了退休金請領難以達成、罰責過輕、違

反退休規定之個案偏多、影響中高齡就業機會、雇主難以估算退休金成本等

種種缺失（楊祐宗，2005），主要規範重點在於保障退休經濟來源、監督與

補助退休金管理、加強罰責與執行力（葉幼梅、朱如君，2007）。根據行政

院勞工委員會（2006）最新統計報告，國內勞工選擇新制人數為 401 萬 5 千

人、選擇舊制人數為 140 萬人。由此可知，勞退新制立法已廣為社會大眾所
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接受與採納，也將勞資關係中不明確的退休保障問題，轉變成較為明確的權

利義務關係（陳忠良，2006）。但是這項重大退休變革也產生了新的勞資爭

議點。對資方而言，新制強制雇主每月須為員工提撥其薪資的 6%作為退休準

備金，會增加人員雇用成本與影響現金調度；對勞方而言，新制退休規範具

有加強雇主責任與保障勞工權益等功能，勢必影響勞動市場的競爭程度與工

作行為的變化（趙翠意，2005）。所以，基於員工往往是社會福利政策下的

最弱勢族群（楊通軒，2006），了解員工對勞退新制的需求、感受，以及與

政府單位、企業組織的互動關係，以改善適當的退休金政策，兼顧利害關係

人之福祉，便成為當務之急。  

近年來許多國家不斷推行退休制度改革，因而學者們相當熱衷於探討退

休制度議題與員工行為之關聯性（Hogler et al., 2004; Brinton, 2000; Shaw et 

al., 2005; Zhang and Jin, 2006）。本研究係以國內理論與實務專家最近共同關

切的一項當代議題－勞退新制（ the new pension system）為探討焦點。勞退

新制是指政府單位以修正後的法令規章定出一套退休、資遣、年資累計、監

理機制、違反處罰等辦法或制度，藉以具體保障勞工退休相關權益（趙翠意，

2005）。有關勞退新制的相關研究大多強調新舊制度比較、企業因應之道與

員工態度、行為反應（楊祐宗，2005；趙翠意，2005；溫浩榆，2005）。可

惜的是，這類研究仍有未及完備之處，首先勞退新制中的不同條款事項之知

覺或滿意是否使員工行為的展現上有不同效果？其次，許多研究將重心放在

勞退新制實施後員工正面行為的探討，而大多忽略陰暗面的負面行為研究，

特別是一些學者強調勞退新制的可攜式性質，使勞工不再受同一企業服務的

年資限制，而一些原來不敢隨意離職的員工，再也不用擔心年資因轉換工作

而消失，恐有部分勞工有工作破壞、流動率上升之虞（辛炳隆，2006；陳忠

良，2006）。因而本研究除了將勞退新制滿意度區分為不同構面探討，亦將

工作負面行為界定為員工退卻行為，包括缺席、早退、怠惰、離職等活動，

藉以進行勞退新制滿意度與退卻行為的關聯性研究。   

雖然「退休制度滿足－退卻行為」模式受到國外普遍的重視，然而一些
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學者批評不同國家、類型的退休制度設計可能會產生不一致的研究結果，且

此模式過度簡化，忽略了一些第三者變數的干預效果，包括社會關係、個人

特質、人口統計特徴等（Adler and Kwon, 2002; Haslam, 2003; Boswell and 

Olson-Buchanan, 2004）。其中個體社會資本的干擾作用是重要的關注焦點之

一，誠如 Holtom et al.（2006）指出員工所擁有的社會網路、規範與互助關係，

可以有效改變退休制度滿足與員工退卻行為的關係。Brook（2005）經由實際

企業訪談後發現，勞動退休保障知覺與個體社會資本對員工退卻行為具有交

互效果。Akdere（2005）經由個案研究後發現，勞工退休政策與人員網絡關

係對員工退卻行為具有顯著的交互作用。但是員工需具備什麼樣的網絡價值

與內部關係，才會影響退休制度的實行效果，進而使員工降低不佳的退卻行

為呢？根據研究文獻顯示，這方面的研究尚在起步階段。因此，本研究欲以

個體社會資本作為情境變數，包括取得資源與資訊、獲取助力，初步探討勞

退新制滿意度與退卻行為的關係，是否會隨著個體社會資本高低而有所差異。 

總而言之，良好的退休金政策在總體經濟方面可以提高社會儲蓄功能、

促進經濟成長與提高國民的勞動價值觀，而在個體經濟方面則可以增進勞資

關係、提高勞動生產力與達成有效企業經營管理（葉幼梅、朱如君，2007），

因而政府、企業與員工均扮演著重要角色，故本文試圖以員工為研究核心，

探 討 勞 退 新 制 滿 意 度 對 員 工 退 卻 行 為 之 影 響 ， 並 且 分 別 探 討 取 得 資 源 與 資

訊、獲取助力之個體社會資本構面，對於勞退新制滿意度和員工退卻行為間

關係之干擾效果，期望能對政府退休制度改革與執行重點、勞資關係的良好

互動等方向提出一些討論及建議。  
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本研究參酌劉仲矩、黃梅君（2007）、趙翠意（2005）、楊祐宗（2005）

等人之見解，定義勞退新制滿意度為員工對退休金、年資累計、監督與處罰

機制的偏好程度，並主張勞退新制滿意度是由制度適用與銜接滿意度、監督

與經費滿意度及罰責滿意度三大構面組成。從總體經濟層面，勞退新制的各

種規範是否能給予員工在經濟地位、所得累積與權益保障上的正面感受，而

提升社會和諧、增進勞資互信或降低員工退卻現象，對整體政策成效與改革

方向具重要意義，而從個體經濟層面，一些法定保障福利，包括退休金、資

遣費、保險事項與安全規範，可以視為維繫組織－員工關係性質，有助於提

高工作意願、工作投入與績效表現，因為退休制度的保障不僅是勞工所期盼

的，更是應付意外事故時（如疾病、死亡、年老、失業）的保障手段，若企

業機關無法做到這些經濟安全目的，則很難吸引、留住員工，也會影響企業

競爭力（趙翠意，2005；Godard, 2001）。準此，許多研究亦證實企業員工對

退休制度的知覺或滿足是預測員工退卻行為的重要因素。例如，曾國鴻等人

（2005）經由南區某化工廠 176 位員工研究發現，企業員工在退休金、資遣

費等保障性福利的滿意度愈高，則離職傾向愈低；曹國雄（2001）經由製造

業 306 位員工研究發現，法定勞工福利滿足對降低缺席、離職與早退率有明

顯效果。  

另一方面，依照 Adams（1965）的退卻行為定義，當員工與組織間的心

理契約保持平衡時，員工才會在期望的水準下完成工作，並表現出期望中的

行為，但一旦均衡被破壞了，例如組織的不佳對待、工作場所的不安全等，

則員工會尋求離開、缺席、早退或怠惰等行為以回復均衡狀態。Gupta and 

Jenkins（1991）提出一退卻行為發生模型，強調工作場合中的吸引力與排斥
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力的交互作用會產生退卻力量，且在選擇退卻的限制條件下會決定是否產生

外顯的退卻行為。換言之，退卻行為是當個體知覺組織的環境不合人意時，

所企圖在心理或身體上採取對雇主與工作環境的泠淡、疏離反應（Carmeli, 

2005; Grunberg et al., 2006; Singh, 2006）。也就是說，退卻行為是員工主動

提升和組織在身體上或心理上的距離，Gupta and Jenkins（1991）認為這個距

離依嚴重性或經常性而形成連續帶上程度不一的反應，其中偶而作白日夢、

故意工作停頓或休息、遲到或早退等是屬於偏低之退卻行為，而離職、離職

傾向、長期缺席、長期服用毒品或酗酒等是屬於偏高之退卻行為。因此，根

據退卻行為的理論基礎亦可支持，當人們感受到法定勞工福利受到妥善安排

與實踐時，會產生心理、生理或工具性滿足，甚至降低怠惰、缺勤、轉職等

情況發生（Carmeli, 2005）。此點可由 Mossholder et al.（2005）及 Shaw et al.

（2005）發現退休制度滿意度與退卻行為具有負向關係且顯著的影響結果得

到證實。源上所述，學者們大多支持保障性福利態度可以負向預測員工退卻

行為，但是勞退新制態度、行為的關係於近年來才開始受到少數研究者的重

視，仍有相當大的研究空間，且國內在此議題仍較少公開發表之研究，故本

研究假設不同的勞退新制功能滿足與退卻行為之間存在負向影響，期能補足

相關研究缺口，並於後續一一探討。  

首先，在制度適用與銜接措施上，如新制規範雇主每月提撥勞工工資 6%

退休金，並由主管機關訂定工資表，勞工也有自願提繳機會，此外，過去工

作年資仍受到保留，在資遣費方面，產生給付縮小的現象，即每滿 1 年發給

1/2 個基數，未滿 1 年者以比例計給，最高以 6 個月為限。而當企業屬於 200

人以上經工會或半數勞工同意時，勞工可以選擇參與年金保險制度。這些規

範 係 受 到 法 律 保 障 且 對 勞 工 具 有 未 來 經 濟 利 益 ， 當 員 工 對 此 福 利 感 到 滿 足

時，員工較能主動合作以達成組織目標、對組織效忠、對工作保持興趣、並

樂於成為組織的成員（溫浩榆，2005）。事實上，可攜式退休政策不但讓員

工容易理解，程序單純化的特性也有助於政府及企業執行，因而呈現較大的

員工制度滿意或降低負面行為的可能性（趙瑀、盧禮煒，2006）。換言之，

 

http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E8%B6%99%E7%91%80+%2B+Chao%2C+Yu&all=AU&la=c
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當組織成員對個人化退休福利滿足感愈高，表示員工對未來可支配所得、個

人儲蓄與老年經濟安全的看法愈樂觀，則其對組織的看法愈正面，也願意奉

獻心力於對組織有利的行為（Hayward, 2004; Carmeli, 2005）。Brook（2005）

也指出個體對組織制度的態度是預測員工退卻行為的重要因子。反之，當個

體對應有法定退休福利滿足感愈低時，愈可能進行工作成本與所得的重新評

估而產生退卻、攻擊、工作績效不佳、怠惰等負面反應（Milevsky, 2005）。

因此，本研究提出以下的假設：  

H1-1：制度適用與銜接滿意度和員工的退卻行為呈負向關係 

其次，在監督與經費措施上，如新制委由勞工保險局擔任退休金業務負

責機構，進行退休金事項的監督，以確保企業能夠執行勞工退休金的收支、

管理與行政作業服務，而勞工退休金也不可因任何原因轉讓、扣押或供擔保。

當企業在行政成本上有困擾時，也可向有關單位申請補助，另一方面，勞工

具有權利隨時查核退休金變動情況，若有不法情事發生時，可以申訴與請求

賠償。這些規範係保障勞工確定領取退休金的方式，如果員工對此規定感到

滿足時，將會使其感到損失降低、具比較公平與對未來效益存有期待（Hammer, 

2003; 楊祐宗，2005）。換言之，退休金的監理與雙向溝通管道可以安定員

工生活、提升工作士氣與增進生產效率（Adkins et al., 2001; Lambert, 2000）。

因為當員工缺乏退休福利的管理與溝通時，對組織的承諾會愈低、工作疏離

愈強（Haslam, 2003）、離職率愈高（Zhang and Jin, 2006）、違反工作規範

的可能性愈大（Bepristis and Xu, 2006）。故當組織成員對退休金事務有充分

了解、溝通與多重監控方向時，從事組織不利行為的可能性會降低（Boswell 

and Olson-Buchanan, 2004）。但是也有少數研究者提出不同觀點，如溫浩榆

（2005）認為勞退新制所規範的薪資福利書面承諾與人力資源業務公開透明

化，可能使部分勞工的工作選擇彈性擴大與退休金損失降低，而產生不當缺

席、離職率上升的可能。因此，本研究基於多數研究成果，提出以下假設：  

H1-2：監督與經費滿意度和員工的退卻行為呈負向關係 

最後，在相關罰責措施上，如未提撥退休金的雇主，在個人帳戶制下，
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每逾 1 日加徵雇主應提繳金額的 3~100%為止的滯納金，仍不繳者，自次日起

按月加徵雇主應繳納金額 2 倍的滯納金，直到繳清為止；在年金保險制下，

按日加徵雇主應繳納保險費金額 1 倍，並連續處罰至繳清為止。這些罰責措

施種類繁多且加重相關人員的責任，係規範雇主落實新制規範，而當員工對

這些罰責具有滿意度，則有關津貼、保險、退休金等福利對員工即具有正面

意義，如此一來有助於建立組織與員工之間的關係利益，並提升其對組織的

信心、降低不安全感受（楊祐宗，2005；辛炳隆，2006）。換言之，處罰項

目是退休制度發揮成效的重要因素（Carmeli, 2005）。許多學者證實退休規

範中的懲罰方式對員工行為具有顯著的影響效果（Mitzner, 2000; Tremblay et 

al., 2000; Brook, 2005）。當員工感受有關退休、資遣等待遇的強制力增加時，

會影響員工對組織的信賴感，進而表現出較高的工作投入、留職意願，而較

少可能出現曠職、遲到、尋找另一工作等退卻活動。反之，當個人知覺未享

有應有的法定退休保障或違反處置效果不彰時，可能使其產生工作怠惰或較

不願意配合組織的情形，甚至產生工作破壞行為（Elyse, 2006）。因為退卻

行為主要源自於員工對組織待遇與制度的挫折感，而此挫折感往往與員工為

求心理平衡所採取的不良行為有關（Hayward, 2004）。因此，本研究提出以

下假設：  

H1-3：罰責滿意度和員工的退卻行為呈負向關係 

 

社會資本的概念最早出現於社會學、政治學與經濟學等研究家庭、社群、

少年問題、學校教育與民主統治之議題上，後來延伸至管理學領域（Maurer 

and Ebers, 2006）。社會資本係指存在於社會結構中，幫助個體或組織在社會

結構下行動的資訊、意見、規範、情緒支持、信任與合作等流動，並創造出

個人或集體價值（Mouw, 2003; Akdere, 2005）。社會資本的分析層次可區分

為個體層次、中觀層次與總體層次，其中個體與中觀層次被視為內部社會資

 



146 東吳政治學報/2007/第二十五卷第四期 

本，意指部門與部門或個人與個人之間的協定、默契，主要以平順的溝通網

絡關係來取代個人命令、監督，並促進群體或個人生產效率、效能，乃一種

私有財的性質；而總體層次則被視為外部社會資本，意指企業與相關利益團

體，如顧客、供應商、配銷商、政府等，所建立的協調與溝通連結，乃一種

公有財的性質（Shaw et al., 2005; Carmeli, 2005; Johnson, 2000）。因此，社

會資本相似於人力資本、實體資本，不僅影響經營績效，也影響著員工績效

與職場表現，而其主要特點往往顯現在鑲嵌性與互惠性、與擁有者並存、再

生性、透過不同主體間的合作實現等（Inkpen and Tsang, 2005; Griffith and 

Harvey, 2004）。  

有關社會資本的研究構面主要分為二類，一是組織社會資本蓄積，包括

結構面、認知面及關係面社會資本；二是個體社會資本蓄積，包括取得資源

與資訊、獲取助力。近年來不少學者認為組織社會資本三構面的涵蓋範圍較

廣泛，難以和社會交換觀點、社會認同觀點作明確地切割，而個體社會資本

二構面較符合社會資本理論的真正意涵，強調擁有資源、人際網絡與協調溝

通等，因而廣受相關研究者的青睞（Zhang and Jin, 2006; Brinton, 2000; Adler 

and Kwon, 2002; Haslam, 2003）。郝鳳鳴（2005）認為在退休政策實施上，

當以勞雇雙方為權利主體，並賦予退休事項之決策權，由行政機關扮演教育、

監督與爭議解決之角色，方能使弱勢員工獲取足夠資源或幫助，促進勞資平

衡發展，甚至降低員工負面行為的發生。Akdere（2005）指出許多組織開始

重視社會互動與工作關係，而以往社會資本最常被用來討論知識管理、生涯

成功、薪酬變動、團隊效能、組織關係等，事實上，當勞動法令變革時，社

會 資 本 亦 是 員 工 從 事 社 會 連 結 與 關 係 利 用 的 工 具 ， 並 進 而 產 生 各 種 因 應 行

動。因而有一些研究者開始注意個體社會資本對退休福利的影響效果（Haslam, 

2003; Adler and Kwon, 2002）。例如Broadbent（2000）以日本二家個案公司

人員為研究對象，發現勞工退休政策與工作疏離的關係，深受取得資源與資

訊 所 干 預 ， 理 由 是 不 同 社 會 網 絡 的 成 員 在 面 臨 退 休 政 策 改 革 的 反 應 是 不 同

的。Virginia and Alfonso（2006）以文獻探討的方式，發現在過去確定給付
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退休制度下，傾向留任者會採取長期工作投入與人力資本投資，而傾向離職

者會探取長期工作疏離與直接離職；反之，在現今確定提撥退休制度下，多

數員工會依社會聯繫或工作年資的不同來決定合適的工作行為。換言之，個

體社會資本對退休制度態度與員工退卻行為的關係應具有某種程度的干擾作

用。源上所述，學者們大多支持保障性福利態度與個體社會資本可以預測員

工退卻行為，可惜的是，目前未有研究將此關係應用於勞退新制措施上，因

此本研究擬採用個體社會資本二構面（取得資源與資訊、獲取助力）分別探

討其在勞退新制滿意度與員工退卻行為間的關係上所扮演的干擾變項角色，

以增進勞退新制理論基礎與管理實務之發展，並於後續進行一一討論。  

1、取得資源與資訊之干擾效果 

在本研究所探討的個體社會資本當中，取得資源與資訊代表個體與相關

利益群體之間協調、溝通所形成的社會網絡與關係資本，或者是個人所能動

員稀有資源的能力（Zhang and Jin, 2006）。因此當組織成員具有高度取得資

源與資訊時，通常將追求更佳待遇或工作機會視為自己的責任，而可推論個

人化退休規範在促進退卻行為的效果上應較為顯著；反之，對於低取得資源

與資訊的成員而言，退休規範的誘因會因資訊不對稱的理由而相對產生較少

的退卻行為（Shaw et al., 2005; Akdere, 2005）。換言之，個人對於網絡資源

的投資應會降低退休政策的實施成效。溫浩榆（2005）指出勞退新制規範中

的可攜式性質、固定退休金提撥、多元退休制度選擇等，會提高核心人員的

退 休 利 益 或 促 進 勞 動 市 場 的 激 烈 競 爭 ， 但 對 於 擁 有 充 足 社 會 資 源 的 個 體 而

言，反而視此種退休規範為當然權益，甚至有積極尋求不同生涯方向、工作

待遇的行為發生。Van Meter and Van Horn（1975）提出一政策執行理論模型，

強調政策最低階層標的會因獲取與執行單位與組織間的溝通、資源，因而影

響政策執行績效。因此我們推論，對於高度取得資源與資訊者而言，制度適

用與銜接滿意度在降低員工退卻行為的效果上應該較小。  

H2-1：取得資源與資訊對制度適用與銜接滿意度和員工的退卻行為之關係

具負向干擾效果 
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其次，因為網絡關係是基於工作、興趣、身份、社團、性別、個性等因

素所形成的正式與非正式之人際聯結，若此資源的分享與交流較為密集，將

有助於個體跳脫規範約束、忠誠意願與福利效益（Wasko and Samer, 2005）。

從退休制度的角度來看，退休政策的透明化與公開化、行政機關的宣導或教

育皆可能誘發高度網絡結構的成員追求相關知識，並減少轉職代價或合作行

為（Holtom et al., 2006; Gubbins and Garavan, 2005）。換言之，對於高度取

得資源與資訊者而言，監督與經費規範中的雙重監督機制、退休金行政作業、

申訴與經費管道等滿意度，容易產生工作選擇、調整生涯方向的動機，進而

提升其退卻行為；反之，對於低度取得資源與資訊者而言，勞退新制中的監

控與補助滿意度，容易產生正面工作行為的回饋。如 Hogler et al.（2004）經

由文獻探討後發現，退休金監督機制滿意度與退卻行為的關係，深受個體資

源與工會壓力所干預。因此我們推論，對於高度取得資源與資訊者而言，監

督與經費滿意度在降低退卻行為的效果上應該較小。  

H2-2：取得資源與資訊對監督與經費滿意度和員工的退卻行為之關係具負

向干擾效果 

最後，在探討勞動市場中個體社會資本之可能影響時，Brook（2005）提

出一個解釋模型，主張當法定勞動保障增加時，具有良好溝通、網絡關係的

個體較易產生一些自願性的負面活動，如降低工作效率、尋求更合適的工作

等。因為取得資源與資訊能力是一種關係資產，鑲嵌於個體的人際網絡當中，

它 能 有 利 於 資 源 的 交 換 與 結 合 ， 並 創 造 出 個 人 價 值 或 移 轉 個 人 生 涯 方 向

（Singh, 2006）。一如 Hogler et al. (2004)、Brinton (2000)、Singh (2006)、

Broadbent (2000) 等相關文獻皆發現，退休保障政策看法與退卻行為之關係

會受到個人獲取資源、資訊程度所調節，即具有高社會聯繫的員工會減緩保

障性福利的實施效果。換言之，在新制罰責的種類、金額與對象皆有較以往

幅度擴大的情況，行政機關對於未提繳退休金、未申報退休金作業與未辦理

行政業務者，皆有各種罰鍰、滯納金、強制執行與連續處分的措施，而員工

對於相關罰責的認知、滿意程度，也意謂著個人感覺退休權益受到保障與個
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人需求滿足，但是對具有內外關係網絡、獲取珍貴資訊的個體來說，反而可

能較低度社會關係的個體有提高退卻行為的效果，因此本研究提出以下假設： 

H2-3：取得資源與資訊對罰責滿意度和員工的退卻行為之關係具負向干擾

效果 

2、獲取助力之干擾效果 

獲 取 助 力 代 表 個 體 在 社 會 環 境 中 獲 得 他 人 協 助 以 解 決 問 題 的 合 作 資 本

（Brook, 2005）。從公共行政觀點，政策成敗的關鍵，除了周延的法規制度

外，更重要的是政策制定機關與執行單位之間的互動關係，以及勞資雙方的

接受程度（陳忠良，2006），此外，Sinclair et al.（2005）指出若組織成員對

工作環境感到不滿意，認為制度與資源分配不均，或者是缺乏他人善意支持、

合作意願時，則可能會大幅降低組織政策的有效性。因為當個體缺乏人際關

係或組織、行政系統的支持時，則可能產生負面情緒，甚至在心理與生理上

與工作環境保持距離，而福利措施與獲取工作協助往往是引導員工長期留任

或降低退卻行為的重要因子（Shaw et al., 2005）。一如 Brinton（2000） , Ho 

et al.（2006）等研究皆發現，退休保障福利可以提供較好的待遇而滿足員工

不同的需求，對於高獲取助力的員工來說，有助於其增進工作投入或降低離

職傾向。換言之，在面臨退休保障福利時，高獲取工作助力的員工會因為社

會規範與支持、進行中合作計畫或人情包袱等因素，進而降低負面行為的發

生（Mossholder et al., 2005; Hogler et al., 2004）。故可推論勞退新制規範中，

一些退休金、資遣費與多元退休選擇等設計，若員工感到滿意，再加上個體

與相關利害關係人互動良好，則會更為降低員工退卻行為。因此，本研究提

出以下假設：  

H3-1：獲取助力對制度銜接與適用滿意度和員工的退卻行為之關係具正向

干擾效果 

次之，Mossholder et al.（2005）強調福利政策與人際支持可以預測員工

自願離職或工作破壞行為的發生，因為缺乏人際支持可能使個體工作更為困

難，即使在好的保障性福利措施之下，仍可能有較多的退卻現象。換言之，
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良好的政策制度機關與執行單位之關係、勞資合作默契可能更有利於發展社

會福利政策，甚至較少有內部不滿、對抗與負面行為的產生。一如 Haslam 

(2003), Adler and Kwon (2002), Brinton (2000) 等相關研究指出，對於感受良

好社會氣氛的員工而言，會強化法定退休保障滿意度與工作疏離的關係。而

可推論監督與經費措施中有關退休金、資遣費與相關權益的文件檢查、規範

管理、經費補助等滿意度，對於社會聯繫深厚、穩定的員工來說，在降低退

卻行為的作用上將特別顯著。因此，本研究假設：  

H3-2：獲取助力對監督與經費滿意度和員工的退卻行為之關係具正向干擾

效果 

最後，由於退卻行為的發生往往源自於待遇不佳或人際關係衝突（Shaw 

et al., 2005），而工作環境的和諧度會加強薪資福利的投資效果或提高員工的

正向工作行為（Boswell and Olson-Buchanan, 2004）。換言之，當員工與政策

利害關係人之間具有良好互動、支持關係時，將會對於法定退休保障的強制

性具有感受力，因而降低缺勤、離職或怠工等行為（Maynard et al., 2006）。

一如 Finkin (2005), Akdere (2005), Adler and Kwon (2002) 等相關研究指出，

對於內部工作關係或外部執行機關互動良好的個體而言，勞動保障知覺對正

向工作行為的影響會更加明顯。因而可推論，對於高獲取助力的員工而言，

勞退新制中有關違反罰鍰、滯納金加徵與強制履行等滿意度會降低退卻行為

的發生。但是也有少數研究者提出不同觀點，如趙翠意（2005）經由實際企

業調查後發現，政府對企業強制執行新制罰責時，有些雇主會將滯納金轉嫁

至勞工身上，或協定不平等雇用契約，故雇主的因應行動或者執行單位的疏

忽也可能是重要的干擾因子。因此本研究基於多數研究發現，提出以下假設： 

H3-3：獲取助力對罰責滿意度和員工的退卻行為之關係具正向干擾效果 

綜合上述三項假設，茲將本文之研究架構繪製如圖一所示：  

 

                       取得資源與資訊  

勞退新制滿意度  
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制度適用與銜接滿意度 
監督與經費滿意度                                     退卻行為  
罰責滿意度  

                              獲取助力  

圖一 本研究架構圖  

資料來源：本研究整理。 

 

 

本研究以便利抽樣法選取台灣 8 家公司（包括 2 家金融業、2 家製造業、

3 家高科技產業與 1 家服務業）的參與勞退新制之員工，全部發出 500 份問

卷，回收 327 份有效問卷，問卷回收率達 65.4%，平均而言，每家公司有 35

至 45 份主管或非主管職務員工參與。而樣本基本特性為：男性員工（170 人，

佔 52%）較女性員工（157 人，佔 48%）來得多；年齡層以 21~30 歲者居多

（129 人，佔 39%），20 歲以下者最少（5 人，佔 2%）；另教育程度方面，

以研究所以上人數最多（148 人，佔 45%），最少為國中以下（7 人，佔 2%）；

在產業類別部分以製造業最多（94 人，佔 29%），服務業最少（32 人，佔

10%）；工作性質以管理類較多（88 人，佔 27%），其他類最少（3 人，佔

1%）；有關部門服務年資則以 3～4 年者居多（121 人，佔 37%），10 年以

上者最少（6 人，佔 2%）。研究者首先獲取公司主管的允許，並由內部相關

人員代為發放研究問卷，依實際調查企業的需要，一部分採書面問卷，而另

一部分採網路問卷進行。為了避免會影響到受測者的填答意向，研究者並未

事先告知參與者此次研究的目的，反而在研究結果出現時，針對不顯著的部

分以電話訪談的方式詢問一些相關人員（包括不顯著問卷之 2 位受測者、2

位人資人員及 1 位主管人員）的看法與建議，以協助本研究結論初步推論、
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解釋上的客觀性與實務導向。  

 

1、勞退新制滿意度 

勞退新制滿意度係指員工對退休金、資遣費與行政管理作業規範的偏好

程度，本研究參考楊祐宗（2005）之勞退新制認知與滿意度量表、趙翠意（2005）

之勞方政策認知量表及勞工退休金條例，加以修正為勞退新制滿意度量表，

並將之區分為制度適用與銜接滿意度、監督與經費滿意度和罰責滿意度等三

個變項，主要定義為：1.制度適用與銜接滿意度：員工對於多元退休金制度、

稅賦優惠與資遣費給付幅度減少等措施的情緒反應；2.監督與經費滿意度：

員工對於退休金管理、查核與行政作業等措施的情緒反應；3.罰責滿意度：

員工對於未發給保留工資、退休金、資遣費時處罰金額、方式與擴大對象等

措施的情緒反應。此量表共計 15 題，以 Likert 五點尺度衡量。  

2、個體社會資本 

個體社會資本係指個體存在於社會結構中的資訊、信任與互動，決定了

社群成員是否實現某些即定目標，本研究採用 Seibert et al（2001）所設計的

個體社會資本量表，將之區分為取得資源與資訊、獲取助力二個變項，主要

定義為：1.取得資源與資訊：人際之間知識、訊息、實質設備等之傳遞與支

援；2.獲取助力：個人所獲取外部的實際協助行為。此量表共計 13 題，以 Likert

五點尺度衡量。  

3、退卻行為 

退卻行為係指個人認知到組織的狀況不合人意時，所增加與組織間在心

理或生理上的距離之自願性反應，本研究採用 Gupta and Jenkins（1991）所

設計的退卻行為量表，此量表共計 7 題，以 Likert 五點尺度衡量。  

4、控制變數 

為避免外生變數的干擾，有關員工態度、行為的研究通常都將一些人口
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統計變數以及年資以控制，這些變數以性別、年齡、教育程度、工作性質、

部門服務年資被認為最關鍵也最常被加以控制（Fisher, 2003; Cardona et al., 

2004; Snape and Redman, 2004），因此本研究將這些變數加以控制。此外，

由於本研究採用不同產業的員工為樣本，故也把產業類別加以控制，以降低

可能產生的誤差。  

5、信效度分析 

本研究在回收問卷後，先進行所有樣本的信效度分析。結果如表一所示。

在信度方面，各構面之平均α值均高於 0.7；複合信度值（CR）均高於 0.7，

顯示量表的信度可接受且符合一致性。在配適度指標方面，GFI、AGFI介於

0.90～0.96 以及 0.88～0.91 之間，而RMR均小於 0.05，顯示模式的整體配適

度佳，誤差也在理想範圍內。在效度方面，依建構效度來看，本研究針對各

構面之衡量題項以主成份分析法進行因素分析，並以最大變異法進行因素轉

軸，抽取多個特徵值大於 1 的因素，累積解釋變量分別為 74.3%、76.9%及

82.5%，顯示具良好解釋能力，且因素結構與本研究的構面區分一致，代表量

表的建構效度尚稱理想。依收斂效度來看，各衡量題項之因素負荷量皆大於

或接近 0.7 且 t值均高於絕對值 2，顯示具良好收斂效度；依區別效度來看，

以勞退新制滿意度（個體社會資本）之各構面合併前後之χ2值做逐一比較，

結果顯示各構面之Δχ2值均具顯著差異，代表多構面模式優於單一構面模式，

顯示出構面間具良好區別效度。  
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表一  各構面之信效度檢驗結果  

研究 
 

構面 

研究 
 

變項 

總解釋

變異量

（%）

題數 α 值 GFI AGFI RMR CR
負 
荷 
量 

t 值 
範圍

多構面

模式之

χ2值

單一構

面模式

之χ2值 
Δχ2

12 1.制度適 
用與銜

接滿意

度 

 
5 

 
0.77 

0.82
0.71~
0.84 

14.22~ 
17.33 

407.72 

55.87*** 

23 2.監督與

經費滿

意度 

 
5 
 

 
0.84 

0.83
0.80~
0.89 

14.49~ 
17.22 

493.61 

141.76*** 

13 

 
勞退

新制

滿意

度 

3.罰責滿

意度 

74.3

5 0.82 

0.90 0.88 0.03

0.86
0.71~
0.81 

15.33~ 
18.24 

351.85

463.06 
111.21*** 

取得資

源與資

訊 
6 0.82 0.84

0.73~
0.89 

16.89~
19.37 

個體

社會

資本 獲 取 
助 力 

76.9

7 0.88 

0.95 0.91 0.03

0.87
0.71~
0.84 

16.34~
19.66 

292.74 398.98 106.24*** 

退卻行為 82.5 7 0.74 0.96 0.89 0.03 0.81
0.78~
0.92 

15.22~
18.43 

－ － － 

註：  *p<.05; **p<.01; ***p<.001 

資料來源：本研究整理。  

 

表二為本研究所有變數之平均數、標準差與相關係數表。表中顯示制度

適 用 與 銜 接 滿 意 度 、 罰 責 滿 意 度 及 退 卻 行 為 呈 現 顯 著 的 負 相 關 （ r=-0.37，

p<0.001； r=-0.31，p<0.001），表示當員工對於企業所提供的法定退休金、

資遣費與相關違反罰鍰具有較高滿意時，則其反應的退卻行為較少。此外，

獲取助力亦與退卻行為呈現顯著的負相關（ r=-0.21，p<0.01），表示當員工

獲取內部成員協助愈多時，將會降低退卻行為之發生。唯本項相關分析結果，

只能做為概括性的判斷，無法了解變數之間的因果關係，因而實際研究結論，
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尚有待本研究進行之後的層級迴歸分析，方能了解各研究變項之間的影響關

係。另外，由於本研究因調查資料均來自同一來源，故不可忽視有共同方法

變異的可能，而產生變數間的關係有高估或低估的現象，因此進行獨立樣本

t 檢定以了解不同研究變數之間的關係是否具顯著差異。分析結果顯示，勞退

新制滿意度和取得資源與資訊（ t=6.22，p<0.001）、勞退新制滿意度和獲取

助力（ t=6.11，p<0.001）、取得資源與資訊和退卻行為（ t=7.62，p<0.001）、

獲取助力和退卻行為（ t=7.97，p<0.001）等構面間關係有明顯差異，因此推

估共線性的情況應不存在。  

表二  各研究變數之相關係數表  

研究變項 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 

1.制度適用與銜接滿意度 4.12 1.11 1      

2.監督與經費滿意度  4.05 0.98 0.05 1     

3.罰責滿意度      3.82 0.87 0.06 0.05 1    

4.取得資源與資訊   3.08 0.66 0.01 0.02 0.03 1   

5.獲取助力       3.76 0.84 0.06 0.04 0.05 0.15 1  

6.退卻行為       3.15 0.71 -0.37*** -0.14 -0.31*** 0.11 -0.21** 1 

註：  *p<.05; **p<.01; ***p<.001 
資料來源：本研究整理。  

 

為了檢定本研究的三項假設，表三陳列出三個步驟來檢定勞退新制滿意

度的主效果與個體社會資本的干擾效果，每個步驟中均依序放入不同的預測

變數於迴歸方程式中。第一步驟先將性別、年齡、教育程度、產業類別、工

作性質、部門服務年資等控制變數置入，結果發現變數之間的關係均不顯著

（F=18.72）。第二步驟則將本研究之自變數，包括制度適用與銜接滿意度、
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監督與經費滿意度、罰責滿意度、取得資源與資訊、獲取助力等放入迴歸方

程式中，結果顯示工作性質（β=-0.14，p<0.05）、部門服務年資（β=-0.20，

p<0.05）、制度適用與銜接滿意度（β=-0.41，p<0.001）、罰責滿意度（β=-0.32，

p<0.001）、獲取助力（β=-0.28，p<0.05）可以顯著而負向地預測退卻行為，

且解釋變異量高達 35%，因此結果支持 H1-1、H1-3。第三步驟則將勞退新制

滿意度與個體社會資本之各種交互作用項放入迴歸方程式中，結果發現部門

服 務 年 資 （β=-0.18， p<0.05） 、 制 度 適 用 與 銜 接 滿 意 度 和 取 得 資 源 與 資 訊

（β=-0.33，p<0.001）、制度適用與銜接滿意度和獲取助力（β=-0.40，p<0.001）、

監督與經費滿意度和獲取助力（β=-0.43，p<0. 001）、罰責滿意度和取得資

源與資訊（β=-0.27，p<0.05）可以顯著而負向地預測退卻行為，且解釋變異

量高達 39%，代表個體社會資本對勞退新制滿意度與退卻行為間之影響部分

有顯著的干擾作用。因此本研究後續進一步繪製交互作用型態圖，以了解假

設 2 及假設 3 的影響關係。  

 

由 表 三 中 達 顯 著 水 準 的 交 互 作 用 ， 其 交 互 作 用 的 型 態 是 否 符 合 假 設 預

期，則須將交互作用以圖示方式表示才能判斷。因此首先以個體社會資本的

中位數為分界點，把大於及小於中位數的樣本分為高個體社會資本及低個體

社會資本兩組，因為將中位數的樣本排除會使高、低個體社會資本的兩組樣

本沒有重複的觀測值。然後以高、低個體社會資本的不同樣本，包括取得資

源與資訊、獲取助力，分別進行勞退新制滿意度與退卻行為的迴歸分析，最

後將每一迴歸方程式繪圖，以顯示交互作用的型態，如圖二至圖五所示。  
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表三  勞退新制滿意度與個體社會資本對退卻行為之層級迴歸分析表  

 退卻行為   
研究變項  

模式 1 模式 2 模式 3 

控制變數     

性別  0.07 0.06 0.05 

年齡  0.10 0.11 0.09 

教育程度  0.06 0.05 0.04 

產業類別  0.04 0.04 0.03 

工作性質  -0.15* -0.14* -0.12 

部門服務年資  -0.19* -0.20* -0.18* 

自變數     

勞退新制滿意度     

制度適用與銜接滿意度（A）   -0.41*** -0.47*** 

監督與經費滿意度（B）   -0.11 -0.16 

罰責滿意度（C）   -0.32** -0.38** 

個體社會資本     

取得資源與資訊（D）   0.16 0.21* 

獲取助力（E）   -0.28* -0.32** 

交互項     

A×D   -0.33** 

A×E   -0.40*** 

B×D   -0.24 

B×E   -0.43*** 

C×D   -0.27* 

C×E   -0.22 

R2 0.27 0.35 0.39 

Adj-R2 0.23 0.33 0.34 

F 值  18.72 21.33** 23.45** 

ΔR2 0.27 0.08 0.04 

ΔF 18.72 2.61** 2.12** 

註：  *p<.05; **p<.01; ***p<.001 
資料來源：本研究整理。  
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圖二顯示當個體能取得資源與資訊較少時（亦即低取得資源與資訊），

制度適用與銜接滿意度和退卻行為之間呈現顯著的負向相關，而當個體能取

得較多的資源與資訊時（亦即高取得資源與資訊），制度適用與銜接滿意度

和退卻行為之間的負向關係卻明顯減弱了，因此 H2-1 獲得支持。圖三顯示當

個體能取得資源與資訊較少時，其罰責滿意度和退卻行為之間呈現顯著的負

向相關，而當個體能取得較多的資源與資訊時，其罰責滿意度和退卻行為之

間的負向關係卻明顯降低了，甚至兩者傾向無關，因此 H2-3 獲得支持。圖四

顯示當個體能獲取工作助力較少時（亦即低獲取助力），制度適用與銜接滿

意度和退卻行為之間呈現顯著的負向相關，而當個體能獲取較多的工作助力

時（亦即高獲取助力），制度適用與銜接滿意度和退卻行為之間的負向關係

卻更加強化了，因此 H3-1 獲得支持。圖五顯示高獲取助力比低獲取助力的員

工，更能顯著強化監督與經費滿意度和退卻行為之間的負向關係，因此 H3-2

獲得支持。  
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圖二 制度適用與銜接滿意度*取得資源
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圖三 罰責滿意度*取得資源與資訊  

圖四   制度適用與銜接滿意度*獲取助力  
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圖五 監督與經費滿意度*獲取助力  
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資料來源：由作者自行整理而成。  
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本研究之目的在了解勞退新制滿意度與退卻行為之關係，並且以個體社會

資本來檢驗干擾效果的影響，如表三所示，首先在控制變數上，工作性質對

退卻行為有負向影響關係，本研究推測可能偏向管理、後勤職位的員工之組

織承諾較高或是薪資待遇較佳，而較不易有退卻現象發生，部門服務年資亦

對退卻行為有負向影響關係，本研究推測可能部門服務經驗較久的員工，其

薪資較高或者是工作滿足較高，因此退卻行為發生的情況較少。另外，整體

而言，勞退新制滿意度各構面與退卻行為的主效果獲得部分支持，而多面向

地檢驗交互作用也發現，勞退新制滿意度與個體社會資本各構面對於退卻行

為的影響上具有部分干擾效果。此外，圖二~圖五則進一步顯示交互作用顯著

的組合，即取得資源與資訊對於制度適用與銜接滿意度、罰責滿意度和退卻

行為間的關係，均具有負向調節效果，而獲取助力對於制度適用與銜接滿意

度、監督與經費滿意度和退卻行為間的關係，均具有正向調節效果。本研究

也將上述研究結果彙整如表四，並進行後續討論。  
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表四  本研究之假設驗證結果  

研究假設  驗證結果  

勞退新制滿意度與退卻行為之關係  

H1-1：制度適用與銜接滿意度和員工的退卻行為呈負向關係  支 持  

H1-2：監督與經費滿意度和員工的退卻行為呈負向關係  不支持  

H1-3：罰責滿意度和員工的退卻行為呈負向關係  支 持  

取得資源與資訊之干擾效果  

H2-1：取得資源與資訊對制度適用與銜接滿意度和員工的退卻行為之關

係具負向調節效果  

支 持  

H2-2：取得資源與資訊對監督與經費滿意度和員工的退卻行為之關係具

負向調節效果  

不支持  

H2-3：取得資源與資訊對罰責滿意度和員工的退卻行為之關係具負向調

節效果  

支 持  

獲取助力之干擾效果  

H3-1：獲取助力對制度銜接與適用滿意度和員工的退卻行為之關係具正

向調節效果  

支 持  

H3-2：獲取助力對監督與經費滿意度和員工的退卻行為之關係具正向調

節效果  

支 持  

H3-3：獲取助力對罰責滿意度和員工的退卻行為之關係具正向調節效果  不支持  

資料來源：由作者自行整理而成。  

 

1、在主效果方面 

從假設 1 來看，由於制度適用與銜接滿意度、罰責滿意度和退卻行為有

顯著的負向關係，代表勞退新制中的幾項關鍵規定，如固定退休金提撥、退

休金可攜式性質、資遣費保障、主管機關加重罰責與實際落實等措施，係一

種生理或心理層面的滿足提升，員工會藉由勞動產出加給利益而評價自我概

念，有助於工作安定、焦慮解除與工作投入。Cuyper and Witte（2006）及

Grunberg et al.（2006）也主張，員工對社會化福利制度的認知與滿意程度將
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導致其對組織的情感依賴，以及降低如缺席、遲到、離職等負面行為。並與

過去如 Virginia and Alfonso（2006）、Hogler et al.（2004）、曾國鴻等人（2005）、

曹國雄（2001）等研究成果相類似。唯監督與經費滿意度和退卻行為之間不

具相關性，對於此一研究結果的不一致，辛炳隆（2006）指出勞退新制規範

中主管機關與勞工自我檢查機會、政府經費補助等措施，對於多元退休制度

的書面承諾及人力資源業務公開透明化有正面意義，因而部分勞工可能基於

工作保障加強、退休彈性增加、退休金損失降低與工作選擇變多等因素而有

工作疏遠或自動離職的情況發生。而溫浩榆（2005）則強調部分事業單位在

行政作業成本高、政府協助經費有限及勞動檢查人力不足的可能下冒險提撥

較低退休金成本或進行不平等協議，這些少數企業的因應活動可能造成監督

與經費滿意度和退卻行為之關係不具顯著性。  

依 理 論 意 涵 而 言 ， 過 去 在 退 休 金 制 度 影 響 員 工 行 為 反 應 上 往 往 不 易 顯

現，因為保障性福利有可能提高員工士氣與工作意願，防止員工跳槽，也有

可 能 反 而 使 員 工 視 其 為 當 然 權 利 ， 失 去 誘 發 工 作 表 現 的 作 用 （ Krishna, 

2001）。換言之，勞工退休金的功能是促進勞資關係和諧、降低員工流動率，

但是也有可能促進員工合理的新陳代謝（Byrne and Rhodes, 2006）。主要原

因在於以前台灣勞工退休福利的待遇不佳、成效較差與罰責不足所致，而為

了因應世界潮流、產業國際化趨勢、社會結構變化與制度不合時宜所實施的

勞退新制，則產生了企業在退休福利發展的刺激作用，因為可攜式退休金、

退休金管理明確化與相關罰責加重等規範，除了使法定退休保障具有人性化

考 量 外 ， 也 使 企 業 將 滿 足 員 工 需 求 之 退 休 管 理 視 為 重 要 的 管 理 機 制 。 一 如

Hayward（2004）強調企業退休福利必須符合員工需求才能達到增進勞資關

係、提高生產力與降低負面工作行為，因為保障性福利滿足是勞動成本支出

之一，也是安定員工生活與降低工作破壞的預測因子。也就是從退休制度變

革而逐漸傾向重視員工真正需求上，可以作為本研究直接效果多數顯著的解

釋觀點之一。另外，依心理契約的角度，當員工與組織間的心理契約保持平

衡時，員工才會在期望水準下完成工作，並降低負面工作行為的可能，但一
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旦均衡被破壞了，如勞動市場變化、組織待遇不佳、工作安全感降低等，則

員工會尋求一些方式以回復均衡狀況，並產生工作環境的負面態度與行為表

現，而這個論點也常被用來解釋福利滿足對員工行為的正面激勵或負面破壞

效果（Boswell and Olson-Buchanan, 2004）。  

由實務層面來看，再好的勞動法令施行仍須全體勞工、企業與政府單位

遵守相關規範才能克竟其功，為防止不確定因素可能產生的負面福利效果，

在實施勞退新制之後仍有賴於相關利害關係人主動詳細規劃配套措施、因應

方法與適法性地落實，方能保障自身權益與防範於未然。從本研究事後電話

訪談也發現，企業規模愈大或針對部門核心人員，會使企業除遵守勞退新制

外，更加仔細規劃、整合與建立彈性化企業退休政策，而員工退休福利的正

面效果上也更加明顯；而中小企業或非核心人員，往往視情況採取不同的勞

退新制因應措施，再針對優秀人員加以培育或給予較佳的退休福利。另外，

Cappelli（2004）及 Gough（2003）皆指出法定福利效果會受到個人特徵、個

人社會資本、社會認同等因素所干擾而有不一致的研究結論，這個觀點也從

本研究事後的電話訪談中獲得支持，許多個案企業的相關人員皆表示，員工

的實際年資、年齡、職位以及內部社會關係會干預勞退新制滿意度與退卻行

為之間的關係。因此本研究從過去研究甚少重視的個體社會資本之影響進行

後續的討論。  

2、在干擾效果方面 

（1）取得資源與資訊的干擾效果  

從假設 2 來看，由於制度適用與銜接滿意度、罰責滿意度與退卻行為的

關係會因為取得資源與資訊多寡而有差異。在低取得資源與資訊時，制度適

用與銜接滿意度、罰責滿意度與退卻行為有顯著負向關係，而在高取得資源

與資訊時，制度適用與銜接滿意度、罰責滿意度與退卻行為的負向關係則轉

為正相關或傾向無關。代表勞退新制規範的 6%退休金提撥、自願提繳退休金

機會、資遣費給付、舊有工作年資保留、違反罰責等滿意度，對於一位具有

高取得資源與資訊的員工而言，會基於工作選擇增加或退卻代價降低的可能
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而表現出相對較多的退卻行為。如同 Edelman et al.（2004）認為核心人物在

內外網絡中佔有接近中心位置時，即使身處於高度福利滿足的情況下仍會因

為互動資訊連結強度、互惠內容等資源來尋求個人更好的生涯方向或轉職機

會，甚至產生較高的退卻行為。並與過去如 Hogler et al.（2004）、Brinton

（2000）、Singh（2006）、Broadbent（2000）等研究成果相類似。唯監督與經

費滿意度與退卻行為的關係不受取得資源與資訊高低所影響，對於此一研究

結果的不一致，Timberlake（2005）強調有關退休金監督機制、企業協助方

案 等 滿 意 度 ， 主 要 因 勞 動 政 策 執 行 率 與 個 人 年 資 問 題 而 產 生 不 同 的 工 作 行

為，而個人社會資源關係在其中扮演的干預角色則相對微弱。  

Hogler et al.（2004）從工會力量轉變的立場探討勞動權益保障與員工行

為之關係，指出當勞動保障福利較完善或符合一般員工基本要求時，工會的

力量會逐漸式微，取代而之的是員工傾向運用社會資源來達成目標或產生不

同的行為反應。基於過去研究大多強調退卻行為是人力資本損失或財務資本

損失，此種勞動價值發展論點事實上也支持保障性福利滿意度與退卻行為的

關係深受個體社會網絡程度所干擾（Mossholder et al., 2005）。Inkpen and Eric

（2005）依社會資本網絡理論也認為具有高度社會關係的個體會降低轉職成

本，而使福利效益產生減緩或破壞。換言之，若個人處於資訊網絡的中心位

置時，則會具有非正式權力來改變不同情況下的工作行為或企圖影響他人，

這也與結構洞理論（Cross et al., 2001; Cross et al., 2002）的意涵不謀而合。  

依實務層面來說，政府所實施勞退新制在可攜式退休金、擴大違反罰責與

強力宣導之下，會使多數員工對於退休權益更加重視與滿意，所以員工可加

強吸收相關知識與連結內外訊息管道，有助於調整職業方向、建立人脈關係

與追求個人利益。因為個體若能管理相關資源或採取複雜的資訊交換，則有

助於改變對外競爭的生存空間、內部運作邏輯與對外尋求合作關係（Gough, 

2003; Maurer and Ebers, 2006; 黃家齊、林億明，2006）。對企業而言，真實

與虛擬資源的管理與制度化相當重要，一旦建立長期穩定且持久的正式內部

網 絡 關 係 ， 自 然 會 降 低 個 人 化 或 不 公 開 的 私 人 聯 繫 資 訊 而 形 成 集 體 社 會 資
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本，這種共同體的維持與促進的社會效果，會對福利成效具有正面幫助與擴

散性。對政府而言，強化退休規範的執行能力，並不斷促進政府、企業與員

工三方的良好互動與支持，有助於修正法令的不足、了解政策施行成效與及

時處理各種不可預測的問題（楊通軒，2006）。  

（2）獲取助力的干擾效果  

從假設 3 來看，制度適用與銜接滿意度、監督與經費滿意度對退卻行為

的關係，會因為獲取助力的程度而有差異。在低獲取助力時，制度適用與銜

接滿意度、監督與經費滿意度和退卻行為呈顯著負向關係；而在高獲取助力

時，制度適用與銜接滿意度、監督與經費滿意度和退卻行為的負向關係更為

明顯。代表有關勞工退休金累積帶著走、賦予勞工選擇權、新舊制並存與相

關監控措施等滿意度，對一位具有高獲取工作助力的員工而言，可以有效降

低員工退卻行為。如同陳心田（2003）強調個人透過與他人的合作而獲取助

力、知識與機會，會促進群體的規範與共識，這種情感性報酬會強化法令政

策的正向成效。反之，若個體感受工作環境氣氛或人際互助情況不佳時，即

使企業給予完善的退休保障，也可能產生建議、藐視、破壞或離開等退卻現

象（Holtom et al.,2006）。並與過去如 Boswell and Olson-Buchanan (2004), 

Finkin (2005)、Akdere (2005)、Adler and Kwon (2002)，等相關研究相類似。

唯罰責滿意度與獲取助力對退卻行為的影響不具顯著性，趙翠意（2005）、

溫浩榆（2005）皆指出部分事業單位在面臨新制加重罰責的情況時，會採取

激烈而明確的因應行動，如轉移罰鍰至勞工身上、減薪、裁員、協議不平等

合約等，這可能會衝擊勞資互信關係，致使罰責滿意度與獲取助力對退卻行

為的影響不具相關性，或者企業的因應行動反而是更重要的干擾因子。  

依理論層面而言，過去研究與理論主張退卻行為可能源自於不佳對待的

知覺，但是甚少研究針對特定情境探討退卻行為的發生過程，本研究以勞動

法令政策與社會關係來預測退卻行為的變化具有相當重要意涵、貢獻。從另

一角度來看，政府單位及企業提供退休福利的經濟功能之外，應更加重視維

持工作和諧性，因為最高的經濟效益不一定能由理性的利他行為來達成，反

 



166 東吳政治學報/2007/第二十五卷第四期 

之，由人際之間的相互關心、互助與共同努力，才能強化福利措施的目標達

成，而產生綜效的效果（Cappelli, 2004）。另一方面，Singh（2006）則提出

自我組織的觀點，強調獲取助力是個體無形的內心感受，除非能理解、觀察

員工複雜的自我組織過程，否則很難藉由獲取助力的方式來引導正向行為。

此一不同觀點亦值得深思。  

由政策執行角度來看，行政單位的協助與輔導可以使員工感到對政策的

好惡，以及工作行為反應（劉麗茹，2004），且退休金制度的目的主要在提

升員工生活品質、滿足員工不同需求，所以在實施勞退新制後，企業必須融

合勞工真實需求與偏好來設計內部退休計畫，而平時也應多加關切、積極溝

通員工在組織的適應情況或工作合作、互助關係的建立，方能使福利效果達

到最佳化。換言之，制度的僵化與停滯往往造成個人需求無法從制度中得到

即時滿足，在這個制度斷續的時段上，政府、企業與員工之間的互助關係變

得重要，能夠提供個人與制度的緩衝，因此社會互動的結構與社群因素應予

以重視，有助於制度推動的催化效果，或者聯繫個體與集體的共同目標。另

外，從員工的角度，人際間社會互助關係的建立與塑造，也可以幫助個體從

各 方 來 源 獲 得 重 要 知 識 、 爭 取 自 身 權 益 與 增 進 個 人 成 長 機 會 （ Timberlake, 

2005, Watrous et al., 2006）。  

 

在政策意涵方面，隨著勞退新制實施以來，不但開啟了台灣多軌制退休

制度的先驅，也改革過去勞退舊制近二十年來的弊端，整體而言，勞退新制

政策對社會保障具有正面助益（楊通軒，2006）。然而各級執行單位實施成

效如何？制度設計上是否仍有問題存在？以及如何制定相關配套措施等皆是

值得討論的議題。本文針對員工在企業機構內勞退新制感受、行為表現，以

及與相關利害關係人互動之角度，提出一些制度改善及執行措施之建議。  

首先，由於勞退新度滿意度構面中，員工最為滿意的是制度適用與銜接
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措施（平均數高達 4.12），且制度適用與銜接滿意度會降低員工退卻行為，

而獲取助力會強化兩者之關係，代表勞退新制中有關退休金提撥、退休金權

利與強制儲蓄等功能，是強化社會安全體系的重要成就，也可以穩定勞資關

係、增進員工經濟安全感與工作穩定性（辛炳隆，2006）。但是取得資源與

資訊會降低制度適用與銜接滿意度與退卻行為的負向效果，表示員工獲取制

度相關資訊與協助愈多，則可能因經濟地位提升或工作選擇權增多等因素而

有疏離工作環境的現象。這種企業退休金付出而產生人力異動的情況一直是

勞退新制實施的爭議點之一（辛炳隆，2006）。因此本研究對制度適用與銜

接規範面向提出以下建議：1.行政機關應宣導及鼓勵員工為退休生活預作準

備，以規劃員工未來退休生活或者是及早進行個人生涯方向選擇（陳忠良，

2006）；2.行政機關應多支持員工有自願提繳的可能，以使員工在免稅優惠

下可以為老年生活多累積財富（趙瑀、盧禮煒，2006）；3.行政機關與地方

執行人員皆應多增加專業知識，以及退休行政作業的處理能力，並藉由各種

資訊平台明確傳達法令規範與執行細節，以使員工了解經濟性保障的提供來

源、過程及結果，落實保障員工生活之目的（辛炳隆，2006）；4.行政機關

不應一面倒地僅照顧員工權益，也應集合學術界與實務界人士了解企業在退

休金給付、留任員工及財務能力上的困難，並提供各種資訊與資源來協助企

業解決困境，如勞工退休金提存信用保證基金、勞工退休金專案貸款、投資

稅法優惠、降低年金保險門檻、分期結清舊有年資、採取人力組合多元化等

紓困方案，以補救企業的資金缺口，並維繫勞資和諧發展與提升勞動市場競

爭力（陳忠良，2006）。再來，基於員工對監督與經費措施抱持一般態度，

而監督與經費滿意度並不會對員工退卻行為產生影響，且獲取助力會強化監

督與經費滿意度和退卻行為之負向關係，代表政府將退休基金統一由勞保局

操作，若三年內基金運用不佳時，由國庫補貼，以及相關行政機關的督導、

審查能力不足，或者是複雜的行政管理作業等問題，並無法獲得勞資雙方的

信賴（趙瑀、盧禮煒，2006）。因此本研究對監督與經費規範面向提出以下

建議：1.行政機關在勞工退休基金之管理必須比過去更透明、專業與有效監

 

http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E8%B6%99%E7%91%80+%2B+Chao%2C+Yu&all=AU&la=c
http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E7%9B%A7%E7%A6%AE%E7%85%92+%2B+Lu%2C+Li-wei&all=AU&la=c
http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E8%B6%99%E7%91%80+%2B+Chao%2C+Yu&all=AU&la=c
http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E7%9B%A7%E7%A6%AE%E7%85%92+%2B+Lu%2C+Li-wei&all=AU&la=c
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控（辛炳隆，2006），最好能由政府代表、企業代表、勞方代表及專家學者

共同組成監督團隊，以隨時建議、因應與解決各種基金運用與管理問題，有

助於增進勞資信賴與提升制度實施的有效性（趙瑀、盧禮煒，2006）；2.行

政機關應參考國外退休制度，研擬逐步開放自由選擇投資運用機構，以提高

員工對基金營運之參與，落實有效的權益保障（辛炳隆，2006）；3.中央與

地方勞工行政上應形成權責分明的網絡結構，以合理分工、支援或調整人力

經費比率，並以執法的公平性、強制審查等來增進企業的守法行為，維護勞

工應有權益，或者是勞委會可以整合各縣市勞資關係處理之相關團體、法律

人才以組成義務輔導志工團隊，以定期舉辦宣導會、建立勞動自動檢查制度

等，鼓勵勞資雙方充分溝通、重視應有權益；4.行政機關應透過不定期訪視

活動、教育訓練、定期調查及建立申訴管道等方式來了解地方政府、勞保局

與企業組織的新制執行情況，並強化雇主守法行動，或者是維護員工工作權

益（葉幼梅、朱如君，2007）。  

最後，因為員工對罰責措施抱持的滿意度最低（平均數 3.82），但罰責

滿意度會降低退卻行為，且取得資源與資訊會弱化上述之關係效果，代表員

工對罰責規範愈滿意，則會降低工作退卻現象，而且員工獲取制度相關的社

會資源較多時，則較能感受到退休規範的強制性，並有較大的工作地位感受

與負面行為發生的可能性，因此本研究對罰責規範面向提出以下建議：1.政

府單位應主動嚴格取締、罰緩違反新制規範的企業或人員，並明確掌握企業

退休金提撥情況，以使法令具體作為、落實依法行政；2.任何政策與方案均

須足夠地人力與資源的配合，因此合適與專業的行政執行人員、立即執行力

及問題解決能力皆是相當重要的；3.相關勞動機關應多舉辦正式與非正式討

論會，以宣達制度理念、罰責項目等，以增進企業與員工對罰責制度的了解

與接受，也對退休制度的推動、制行效果有所幫助（郝鳳鳴，2005）。  

本研究結論也可以對管理實務面向提供一些建議，在企業建議方面：1.

遵守新制規範：企業應向主管機關或專家學者確認新制基本要求，以精算成

本效益，或釐清如工資定義、結清年資方法、委任經理人條件等法令疑慮，

 

http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E8%B6%99%E7%91%80+%2B+Chao%2C+Yu&all=AU&la=c
http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E7%9B%A7%E7%A6%AE%E7%85%92+%2B+Lu%2C+Li-wei&all=AU&la=c
http://readopac3.ncl.edu.tw/ncl3/search_result.jsp?input_str=%E9%83%9D%E9%B3%B3%E9%B3%B4&all=AU&la=c
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以研擬留才與工作表現誘因計畫，並加強合法合情、留意市場上同業的因應

方案、做好現金流量管理等方向；2.強化相關人員的能力：企業應培養新制

專業人才或加強管理者的協商能力，以建立和員工之間的正向互動關係，使

員工了解自己應享有的權益，並藉由感受企業的關心、照顧而降低缺勤、破

壞、離職等負面行為（葉幼梅、朱如君，2007）；3.傾聽員工心聲：企業應

主動了解新制下員工的真正需求，如舉辦新制說明會、討論會、建立正式申

訴管道、員工態度調查、尊重工會與勞工意見等，以增進核心人員與組織的

良好溝通、關係增進與支持網絡，使員工樂於參與工作、降低負面工作行為；

4.管 理 階 層 的 以 身 作 則 ： 一 旦 組 織 管 理 階 層 公 開 宣 示 相 關 新 制 或 工 作 承 諾

時，就必須公平貫徹政策，避免朝令夕改的感覺，而管理者平時也應該塑造

組織成員正確價值觀、情感聯繫與工作場合的善意合作關係，這種人際關係

和諧的提倡與建立，可以滿足人們心理與工作支持的需要，甚至強化勞退新

制滿意度與退卻行為的負向關係；5.規劃退休福利制度：除新制規範要求外，

企業應設計更優惠的退休計畫，如運用儲蓄險與投資型保險來保障員工退休

權益、實施彈性福利計畫、建立福利管理措施等皆可維持員工新制滿意度，

進而提升對組織的情感依賴、相互支持，以及回報較佳的工作投入（楊通軒，

2006）；6.舉辦各式社交活動：由於社會資本的建立來自於多方來源，並不

受組織彊界所限制，而企業若能巧用心思，舉辦諸如投入家庭與親友關係經

營、國內外員工旅遊、年終餐會、生日派對等多重社會關係連結管道，將能

夠維繫或改善內部人員之間的情感交流與凝聚力，甚至有助於企業獲取外部

資源網絡，防止員工產生不利的工作破壞行為或強化勞退新制保障的實施效

果；7 加強團隊運用：企業可以定期訓練員工有關團隊合作、夥伴信任的重

要性，並加強團隊運作與資訊交換的專案執行，藉由組織內各種合作關係與

互助網絡的建立，可以強化退休福利政策與退卻行為之間的負向效果，而企

業也可以建置知識管理系統、分享式組織文化來使個人社會資本累積提升至

組織社會資本層次，以維持企業競爭力（葉幼梅、朱如君，2007）。而在員

工的建議方面包括：1.提升專業能力：為避免企業在新制實施後降低薪資給
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付、取消其他獎金等剝削員工的情況發生，員工應透過教育訓練來充實自己

的專業能力與工作職能，或者是發展第二專長來提升自我競爭力；2.了解與

妥善運用新制權益：員工應主動經由各種管道對於新制內容、退休金計算、

資遣費條件等自身權益有所了解，甚至妥善運用退休年金，以避免遭遇通貨

膨脹與貨幣貶值的危機，或者是及早做好退休財務規劃，確實保障退休後之

老年生活；3.督促雇主落實新制責任：員工應隨時關切退休金提撥情況、相

關規範的執行率等，以加強自身的退休保障，若雇主有不合法之處，也可向

事業單位或主管機關提出申訴，以維繫自身權益（辛炳隆，2006）；4.加強

資源與資訊管道：員工應主動建立與親朋好友、上司、同事、下屬、顧客等

關係經營或內外網絡資訊拓展，可以促進人際交流、維繫感情、獲取珍貴資

源，甚至在面臨勞退新制保障時，可以發展個人生涯方向、維護自身利益或

降低退卻阻礙；5.維持人際和諧相處：員工應重視人情感應、人際互動與集

體價值觀，可以提升自身對組織的認同度、責任感與內部聯繫，並引導個體

在退休制度變革後能判斷出正面而有利的行為結果（葉幼梅、朱如君，2007）。 

綜上所述，本研究針對政府整體對勞退新制的作法上，提出政策面影響

的相關具體建議，首先，政府實施勞退新制可以與國際接軌，例如美國 401K

的作法，提撥比更有彈性，並且勞退基金在企業投資運用上更有彈性，或者

也可以參考歐盟國家的相關制度，在不同國際間可以承認相關的年資，而不

是到不同的國家就不一樣標準；其次是勞退新制實施至今，尚有許多的問題

需要再改進，例如資遣費（謝清風，2006）、請領時限等問題；而由於勞退

新制的實施，可能產生流動率、進入率（蘇世忠，2006）等問題，加強職場

倫理或者降低流動率所產生的相關成本降低，如數位學習課程的補助等，均

能對企業提升競爭力；而勞退新制在 2005 年以後實施，究竟對國家整體經濟

的衝擊與長短其效益的評估，在生產面與支出面有何影響（何金巡等，2004），

均需加以考量與因應；最後，面臨營收龐大的勞退基金，應妥善安排治理機

制，包括監理委員會、投資標的審查委員會等相關的組織，以及相關的管理

辦法，均需政府費心加以規劃，來保障所有廣大勞工安穩的老年生活。  
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本研究雖力求嚴謹，但仍有以下限制。第一，本研究乃橫斷面研究，未

考量時間而產生變數間不同影響結果，因此未來若能採用縱斷面的設計加以

比較，不但可對本研究發現再度檢驗，也可對勞退新制滿意度與相關變數之

關係提供更多元的見解。第二，由於本研究採用自陳式問卷收集，雖有作事

前預防的動作，如問卷題項交錯設計等，以及事後採取獨立樣本 t 檢定來進

行兩兩構面間的共線性檢驗，但可能有共同方法變異效果，未來研究可以採

用不同時間、來源等程序控制或首階因素分析法來加以測量。第三，為增進

外部效度，本研究樣本分散於不同行業的不同職位人員，但是由於採取便利

抽樣方式，所以實際收集之有效樣本分群仍偏向教育程度高（研究所以上學

歷佔 45%）、管理者職位居多（佔 27%）、年資較淺（部門服務年資 3~4 年

佔 37%）的員工，因此研究結果的概化是有所限制的，建議未來用更嚴謹的

抽樣方法，或者以特定產業、不同地區的樣本加以討論。第四，本研究勞退

新制滿意度量表經受訪企業相關人員的評估、檢測與討論，並刪減或合併部

分題項，具粗略的表面效度，基於可能疏忽了一些研究嚴謹度與量表客觀性，

故未來研究在引用上應多加注意。第五，本研究因限於勞退新制目前實施未

及 2 年，不易找到相關中文實證學報，故採少數碩士論文加以佐證，建議未

來研究可以搜尋、引用更為多元的文獻來源。第六，本研究之事後電話訪談

的目的僅是澄清一些與本研究結果不一致的可能原因，作為建議之參考。  

本研究主要貢獻在於強調個人社會資本的運用對勞退新制實施效果的影

響，其研究結果有利於業界的思考。另外，本研究亦開啓了一個先前從未探

討過的關係，即勞退新制的限制情境與退卻行為的影響效應，將有助於未來

相關研究的累積。因此在後續研究建議方面：首先，由於本研究是以勞工觀

點為出發，探討參與勞退新制人員的反應與行為，未來研究可增加抽樣來源

或樣本數量，以降低抽樣誤差，或者是針對基層人員、人資人員、主管人員、

資方立場、工會立場、壽險業機會等不同角度來了解勞退新制的影響效果；
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其次，本研究以社會資本理論為基礎，而未來研究可使用如交易成本、社會

交換、社會比較、社會認同等不同理論依據；再來，有關本研究議題的延伸，

在自變數上，可討論人口統計變項、人格特質、組織因素、政策執行力等因

素對勞退新制滿意度之影響效果；在干擾效果上，可探討如組織文化、組織

認同、之干預作用，而在依變數上也可探討如組織公民行為、知識分享、離

職行為、印象管理等正負面工作反應，以使研究方向更趨多元性；最後，一

些學者建議可採用實驗設計方法來針對同一產業或同一企業不同子公司中適

用新制員工與適用舊制員工作為實驗組與對照組的相互比較，另外也有許多

研究支持採用觀察法、訪談法、個案研究法等質性研究方法以詳細探討國內

勞動法令與員工行為的關係，故未來研究可由這些特殊研究方法進行研究，

以增進研究的創新性與參考價值。  
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Based on the effects of the new pension system on the national economy, the 

existence of organizations, and workers’ rights, it is important to retain talent in 

the workplace through guarantees of benefits and reduce employee turnover. This 

study aims to investigate how levels of satisfaction with the new pension system 

can influence employee withdrawal. It also aims to examine how the relationship 

between satisfaction with the new pension system and withdrawal can be 

moderated by personal social capital. This study uses a survey given to 327 

workers from multiple industries in Taiwan. Results show that, first, satisfaction 

with the new pension system has partial and negative effects on withdrawal. 

Second, when considering personal social capital, access to information and 

resources is found to have partial and negative moderating effects on this 

relationship. Moreover, the study finds that career sponsorship has partial and 

positive moderating effects on this relationship. In the final section of this paper, 

we discuss the implications for theory and managerial practices, as well as 

suggestions for the further study. 
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