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摘要 

自僱工作穩定程度、自僱工作能維繫多久，是學界與實務工作者關心

的議題。本文研究自僱者離開自僱工作的「失敗風險」。過往研究較

少以實證資料驗證工作經歷如何影響失敗風險，本文使用 2005 年

「社會階層與社會流動調查」蒐集的全國性樣本，採用事件史模型，

試圖分析在工作經驗中累積的人力資本對於自僱者失敗風險的影響。

研究結果顯示：(1) 與先前有工作經歷者相比，先前無工作經歷者，

自僱工作的失敗風險沒有達到顯著差異；(2) 先前有自僱工作經歷不

會影響自僱者的失敗風險；(3) 工作經歷的異質程度會影響自僱者離

開自僱部門的風險，先前在受僱期間工作任務的多樣性越低，自僱工

作的失敗風險越高；(4) 對於專業人士或者管理階層，過往工作經歷

有助於降低失敗風險，但先前工作經歷對於其他類型的自僱者沒有影

響。本文的分析顯示，不同種類的工作經歷對於失敗風險有不同影響，

其中異質的工作經歷是影響失敗風險的重要因素。並且，工作經歷對

失敗風險的影響也會因自僱工作的技術層級而有所不同。 

關鍵字 自僱工作、技術異質性、過往自僱經驗、事件史分析 
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Abstract 

Self-employment has received considerable attention from both 

researchers of social stratification and practitioners. Since current studies 

seldom examine the effects of labor market experience on the chances of 

exit from self-employment, the article investigates how prior work 

experiences affect self-employment duration. Using the retrospective job 

history data from Social Stratification and Social Mobility Survey (SSM) 

conducted in 2005, I assess the extent to which the risk of exit from self-

employment depends on the acquisition of human capital in the prior 

work experience. The empirical results show that: first, I could find no 

differences in terms of chances of exit from self-employment between 

self-employed without prior labor market experience and those with labor 

market experience. Second, there is no significant evidence to support 

that prior self-employment experience would reduce the hazard rates of 

exit from self-employment. Third, performing low variety of tasks in 

prior firm would increase risk of leaving from self-employment, while 

occupation change in prior labor market experience has no significant 

effect on the likelihood of exit. Fourth, prior labor market experience has 

a relatively significant effect on exit risk for professional and managerial 

self-employment, but no significant effect for skilled and unskilled self-

employment. The study concludes that the acquisition of balanced skill is 

one of important determinants of hazard rates of exit from self-

employment. In addition, the relationship between labor market 

experience and the chances of exit from self-employment would be 

moderated by the skill levels of the self-employed workers. 

Keywords: self-employment; balanced skills; previous self-employment 

experience; event history analysis 
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第一章 研究導論 

馬克思曾預言自僱者作為一個社會階級，將在資本積累的過程中消失（Marx著

2004[1871]: 872-875）1，從二次世界大戰結束到石油危機爆發之間，美國地區的自

僱者的人口比例持續也下降，因此過去很長一段時間，社會階層的學者往往輕忽自

僱工作者的重要性。2直到 1980 年代，美國自僱工作者人數因為服務業擴張而開始

回升，讓「自僱者為何創業」、「自僱工作穩定與否」等研究議題逐漸受到關注 

(Steinmetz and Wright 1989)。如今，社會階層研究者在進行階級分類時也傾向認定

自僱工作者是穩固的存在 (Arum and Müller 2004; Takenoshita 2015)。 

在臺灣社會，自僱工作者一直是勞動市場中重要的參與者。在 1980 年代末期

以前，自僱工作者人數隨著總體勞動人口的擴張而增加 (Yu and Su 2004)；而 1990 

年代以來，自僱工作者人數佔總體勞動人口的比例有下降的趨勢  (Takenoshita 

2015)。儘管如此，自僱工作者仍是重要的勞動市場參與者。從圖 1 可知，在過去 

20 年，自僱工作者人數雖然沒有隨著服務業部門擴張而增加，卻未如農業人口在

近年來呈現萎縮的趨勢。 

不過，近年來總體環境的變化讓學者擔憂臺灣中小企業的處境，例如林宗弘 

(2015) 發現 1990 年代以來，中小企業的創業率下降、歇業率漸增，並且現存公司

的平均資本額從 1990 年以來逐年增加。這些總體趨勢顯示臺灣的社會學者可能會

                                                      
1 Steinmetz 與 Wright (1987) 整理馬克思兩個決定自僱工作者命運的歷史驅動力。首先，透過政

治動亂而摧毀前資本主義時期的生產方式，或者因為自僱工作本身缺乏效率而遭淘汰。其次，生

產單位的資本額擴張，使得資本額小的企業越來越難存活。 

2 Arum 與 Müller (2004) 指出過往研究者的階級分類沒有窮盡所有自僱工作者，顯示自僱者在當

時並非分析重點。這種輕忽的現象可能是因為在當時自僱工作是否為「穩固」的存在，不無疑

義。美國學者 P. Blau 與 O. Ducan 將自僱工作者分類為「專業自僱者」(self-employed 

professionals)、「業主」(proprietors)、「農夫」(farmers)，然而，不是「業主」的技術與非技術者，

就沒有特別區分僱用狀態。歐洲學者 R. Erikson、J. Goldthorpe 與 L. Portocarero則將專業自僱者

與大僱主混入專業與管理職的受僱者，讓其他自僱者依「是否有僱人」分成兩類，並分出「農

夫」群體。 
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持續關注「自僱工作是否會消失？」的議題。 

 

圖 1 1993-2016 年不同行業的自僱者人口變化趨勢 

資料來源：行政院主計處，人力資源統計年報資料 (2016) 表 50 

在個人的層次上，相較於過去在「黑手如何變頭家、黑手何時有機會變成頭家」

等問題上的文獻積累 (謝國雄 1993; 柯志明 1993; Yu and Su 2004; Chang 2006)，

過去研究較少討論「頭家何時會離開自僱工作、頭家離開自僱工作的原因」。 

本研究將自僱者「離開自僱工作的風險」稱為「失敗風險」。關於自僱工作是

否會失敗的討論，除了組織人口（如 Hannan and Freeman 1984）、組織（如 Aldrich 

and Auster 1986）等分析層級外，個人層級的解釋也同樣重要 (Brüderl et al. 1992; 

Cooper et al. 1994; Unger et al. 2011)。過去研究提出兩個應該關心個人層級解釋因

素的理由。首先，自僱工作的平均僱佣人數不多，自僱者的能力與參與對維繫自僱

工作有重要的影響，例如謝國雄 (1993) 便曾描述「拚、闖、鑽、學」是小頭家經
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驗世界的一環。圖 2 是 1971 年到 2011 年臺灣企業的平均僱用規模，可知總體

企業的平均僱佣規模不足 9 人，且近年來有下降的趨勢，而自僱者集中的服務業，

平均企業規模也偏低。 

其次，大部分的自僱者都是自行創業，而非繼承家業。自僱者在面對創業初期

的挑戰時因為人力資本、社會資本上的差異，而有不同的應對能力，並且因路徑依

賴的作用而持續影響自僱工作後續的發展 (Cooper et al. 1994)。過去的經驗研究也

顯示，人力資本與失敗風險的關係，會受到企業是否為新創事業所影響 (Unger et 

al. 2011)；比起非新創事業，對於新創事業而言，創業者的人力資本較能降低失敗

風險。 

 

圖 2 1971-2011 年企業平均從業員工人數 

資料來源：行政院主計處，100 年服工商及服務業普查報告綜合報告 (2013) 

過往文獻經常討論的個人因素包含教育程度、家庭成員的協助與工作經歷，本

文將聚焦在工作經歷的討論。大部份的自僱者都曾有工作經歷，自僱者過去待過的

組織特質會影響工作技能的組成、工作轉換的次序與頻率，進而影響自僱工作的穩

定程度 (Sørensen and Fassiotto 2011; Burton et al. 2016)，例如 Aldrich 與 Yang 

(2014) 便曾指出，過去在管理企業時邊做邊學，以及「模仿」成功企業或多數企業

8.5 8.7 8.6 8.5
7.9

7.6
7.1

6.8 6.8

3.5
3.9

4.6 4.6

5.7
6.2

5.7 5.9 6.1

0

1

2

3

4

5

6

7

8

9

10

1971 1976 1981 1986 1991 1996 2001 2006 2011

平
均
人
數
（
人
）

年份

臺閩地區工商及服務業 服務業



doi:10.6342/NTU201704085

4 

的組織慣例，是自僱者創業技能的重要養成途徑。 

考量自僱者過往工作經歷的另一個理由在於，臺灣自僱工作者的教育程度偏低。

圖 3 顯示 1993 年到 2016 年之間，臺灣自僱者的學歷分佈。在 1993 年，教育

程度在國中以下的自僱者，約佔總體自僱者人口的 67.3 個百分比，而這個比例在 

2016 年減少到 36.8 個百分比左右。2016年，受僱者的教育程度在國中以下者僅

約 13.4 個百分比，低於教育程度在國中以下的自僱者佔總體自僱者的比例（主計

處 2016）。換言之，本研究所分析的自僱者，有相當高比例最高學歷在國中以下，

因此過往在勞動市場累積的工作經歷是技能養成的重要來源。 

關於過往工作經歷如何影響自僱者失敗風險的分析，已經累積不少成果，不過，

目前仍少有相關的研究完整檢測不同類型的工作經歷對於失敗風險的影響。因此，

本研究想討論問題是，自僱者過往的工作經歷是否會影響失敗風險？不同類型的

工作經歷，對於失敗風險的影響是否有所不同？ 

此外，過去研究指出，自僱者過去的工作經歷與創業活動的關係，會因為自僱

者的不同類型而有變化。那麼，工作經歷的影響對失敗風險的影響，是否會因當前

自僱工作職位的技術類型而發生改變？ 

受益於 2000 年以來長期追蹤資料的徵集，以東亞社會為對象的研究發表漸多 

(Park 2010; Takenoshita 2015)。本研究使用中央研究院社會學研究所蒐集的 「2005 

年社會階層與社會流動研究」(social stratification and social mobility survey)，以「人

－事件」為分析單位，並採用事件史模型，回答本研究的研究問題。 

本研究指出，無工作經歷者的失敗風險沒有顯著高於有工作經歷者，不過，相

較於無工作經歷者，曾有無酬家屬工作經驗的自僱者，失敗風險較低。與過去研究

相違的是，相較於無工作經歷者，先前的自僱工作經歷不會影響失敗風險，但先前

擔任無酬家屬工作者的經驗卻會降低失敗風險。並且，工作經歷的異質性會影響失

敗風險。在控制住當前自僱工作職位的僱佣規模後，先前的工作場所的科層化程度

越高，失敗風險也會越高。最後，先前工作經歷與失敗風險之間的關係，會因自僱

工作職位的技術層級而有不同，顯示自僱工作的創業門檻的重要。 
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圖 3 1993-2016 年自僱者教育程度的分佈 

資料來源：行政院主計處，人力資源統計年報資料 (2016) 表 47 
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第二章 文獻回顧 

本研究將自僱者離開自僱工作的可能性稱為失敗風險。在本章首先回顧過

往工作經歷對失敗風險影響的兩種不同觀點。一種觀點認為過往工作經歷能夠

培養創業所需的工作技能、提高初始投資金額，因此會降低失敗風險，而另一

種觀點則認為過往工作經歷同時會影響自僱者對於工作表現期待，進而提高失

敗風險。 

其次，本章回顧「一般工作經驗」、「先前的創業經驗」、「異質的工作經

驗」等不同類型的工作經驗如何影響失敗風險，並且說明工作經歷與失敗風險

的關係，是否會因為技術層級而有所不同。 

1.1 人力資本如何影響失敗風險 

1.1.1. 人力資本對失敗風險的影響  

人力資本指的是自僱者在創業初期所擁有的知識與資本，學者經常會使用的

測量概念包括：個人因家庭背景而對創業活動有所瞭解與認識、在教育制度中養

成的知識與技能，以及在勞動市場累積的工作經歷等。由於目前從職涯的角度討

論自僱工作者的理論框架尚未建立 (Burton et al. 2016)，本節將援用文獻中有關

人力資本如何影響失敗風險的討論，理解過往工作經歷與失敗風險的關係。 

自僱工作的工作表現有許多衡量方式，企業的獲利率與企業僱用人數的成長、

自僱工作者的薪資報酬，或者在自僱工作存活的時間都是可能的測量方式。本研

究討論自僱者的工作經歷如何影響自僱工作存活與否、存活時間的長短。 

過去的研究顯示，人力資本會影響失敗風險，但是影響的方向卻可能是未定

的。Brüderl 等學者 (1992) 認為人力資本會影響失敗風險；人力資本累積越多，

越可能因為「提升工作技能」與「提高初始投資」而降低失敗風險。 

然而，工作技能與初始投資金額並非影響失敗風險的唯一因素，自僱者「對
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工作表現的期待」也是影響失敗風險的重要因素。自僱者會比較自僱工作與受僱

工作的可能報酬，以決定要維持自僱工作，還是回到正規勞動市場就業 (Taylor 

1999; Arum and Müller 2004; Hyytinen and Rouvinen 2008) 。 

當自僱者認為工作表現不符原先期待時，自僱者便會考慮主動結束自僱工作，

因此對於自僱工作表現的期待越高，失敗風險也越高 (Gimeno et al. 1997)。自僱

者可能在創業期間重新評估企業成長的前景，而過去在受僱工作的經濟報酬便會

成為自僱者衡量工作表現的判準；先前受僱工作的經濟報酬越高，自僱者對於自

僱工作表現的期待越高 (Gimeno et al. 1997; Taylor 1999)。3 

從上述討論可知，由於人力資本會提升自僱者對於工作表現的期待，使得人

力資本不一定會降低失敗風險。不過，如果進一步區分人力資本的類型，「一般

人力資本」與「特定人力資本」等兩種不同類型的人力資本對於失敗風險的影響

並不相同。 

1.1.2. 一般人力資本與特定的人力資本 

在勞動市場中獲得的工作經歷，包括職業經驗、產業經驗等，都屬於某種人

力資本的投資；不同種類的人力資本投資，對於工作技能的提升程度也不相同 

(Unger et al. 2011; Marvel et al. 2016)。 

人力資本可區分為「一般人力資本」與「特定人力資本」等兩種不同類型。

                                                      
3 除了在受僱工作期間的薪資報酬外，有兩個與人力資本無關的因素也會影響自僱者「對工作表

現的期待」，這兩個因素分別為「自僱工作的非經濟報酬」、「自僱工作與受僱工作之間的轉換成

本」(cost of switching)。自僱工作為自僱者帶來的非經濟報酬也會影響自僱者對於工作表現的期

待；自僱工作的非經濟報酬越高，工作表現的期待越低。Carr (1996) 便指出，許多已婚女性為了

同時兼顧家庭與工作的需求而選擇創業；對於她們來說，較低的工作表現可能是可以被容忍的。

Takenoshita (2015) 的研究實際驗證這個假說。臺灣與韓國已婚的自僱女性將自僱工作視為緩解

家庭與工作需求衝突的策略，比起單身女性，更不容易離開自僱工作，而日本已婚自僱女性則因

為創業門檻較高，反而容易因為難以兼顧而離開自僱工作。  

此外，轉換成本指涉從自僱工作轉為受僱工作的成本 (Gimeno et al. 1997)。舉例來說，

Sørensen 與 Phillips (2011) 認為先前在大公司任職的勞動者，較容易受其他僱主青睞，因此，在

相同工作表現的水準下，先前在大公司任職的自僱者較可能會離開自僱工作。 
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「一般人力資本」無論在受僱工作與自僱工作都能提高工作表現，「特定人力資

本」則是不一定能提升受僱工作的工作表現，但在自僱工作能發揮更大效益的技

術與資源 (Brüderl et al. 1992; Gimeno et al. 1997)。 

Gimeno 等學者 (1997) 認為一般人力資本除了會提高自僱者的工作表現，也

會提高自僱者回到受僱工作後的工作表現。因此，一般人力資本對失敗風險的影

響方向在理論上無法確定；影響方向取決於一般人力資本實際提高較多自僱工作

的工作表現，還是較多受僱工作的工作表現。與一般人力資本不同的是，特定人

力資本會提高自僱者的工作表現，但不會影響自僱者回到受僱工作的工作表現。 

文獻中有兩種界定「特定人力資本」的方式。第一種方式是把創業活動相關

的人力資本投資認定為「特定人力資本」。過往的研究指出，人力資本與創業活

動相關，有助於企業成長，包括提升自僱工作的財務表現、增加僱用人數等 

(Brüderl et al. 1992; Unger et al. 2011)。 

第二種方式是將「特定人力資本」依其是否有助於改善「新創事業的弱勢情

況」而界定。Stinchcombe (1965) 指出，新創企業先天不利之處就在於他們必須

熟悉與發明新角色、與陌生人或陌生的組織合作；相較於開業已久的企業，新創

企業的自僱者需要花比較多成本磨合相關行動者、熟悉生產流程。Cooper 等人 

(1994) 認為自僱工作與先前工作經歷越相似，失敗風險越低；自僱者若能從過往

的工作經歷中瞭解特定產業的產品、技術與生產過程，熟悉顧客、供應者等相關

行動者，則會提升其工作表現。 

關於「對工作表現的期待」是否會影響失敗風險，過去使用複雜的統計模型

來測量這個效果 (Gimeno et al. 1997)，更為簡便的方法可能是觀察「特定人力資

本」是否可以解釋失敗風險。 

1.2 特定工作經歷如何影響失敗風險 

一般人力資本與特定人力資本的區隔，可以對應到本研究的核心概念「工作

經歷」，本研究稱之為「特定工作經歷」與「一般工作經歷」。 
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一般工作經歷廣泛地指涉自僱者過去在勞動市場中所累積的工作資歷，如工

作職位、轉職頻率等。經驗研究顯示，在進入自僱工作職位之前，在勞動市場中

累積的受僱經驗有助於提升自僱者的工作表現，包括降低失敗風險 (Taylor 1999; 

Boden and Nucci 2000; Chang 2006) 與提升自僱者的工作報酬 (Block and Wagner 

2010)。另一方面，過去的職涯若受到中斷或者工作轉換過於頻繁，可能不利於人

力資本的積累。經驗證據顯示，進入自僱工作前退出勞力市場者，失敗風險較高 

(Taylor 2004)。再者，自僱者過去待在失業狀態的時間越長，失敗風險較高 (Taylor 

1999; Oberschachtsiek 2012)、自僱工作的報酬也較低 (Evans and Leighton 1989)。 

特定工作經歷則是與創業活動相關的工作經歷。過去的研究顯示，自僱者越

熟悉相關的行動者，越有助於提升自僱者的工作表現，包括將低失敗風險 

(Gimeno et al. 1997; von Praag 2003; Cowling 2006)、增加自僱工作的僱用人數 

(Cooper et al. 1994; Cowling 2006)，並且也會提升自僱者的薪資水準 (Sørensen and 

Phillips 2011)。 

先前創業經驗也是一種特定工作經歷。文獻中關於先前創業經驗是否會降低

失敗風險有不同看法 (Brüderl et al. 1992; Gimeno et al. 1997; Parker 2013)。大體

而言，先前創業經驗與失敗風險之間的關係有三種不同的觀點。一種論點認為若

自僱工作的技術要求較低，則先前的創業經驗不會影響失敗風險。第二種看法認

為，先前的創業經驗能提升工作技術，有助於降低失敗風險。第三種看法則認為，

先前的創業經驗與失敗風險之間的關係是虛假關係，兩者都由自僱者的劣勢處境

或者先前在受僱工作的工作表現決定。 

1.2.1 先前經營企業的經驗不會影響失敗風險 

Parker (2013) 指出創業活動可能過於簡單而無法學到東西，或者因為創業活

動過於複雜，而很難有效學習。 

如果考量自僱者存在著不同類型，「先前經營企業的經驗不會影響失敗風險」

的說法在某些情況下可能成立。Blumberg 和 Pfann (2016) 認為不同類型的自僱
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工作，職涯的動力有所不同；人力資本與失敗風險之間的關係會因不同類型的自

僱工作而有差異。他們以人力資本如何影響創業活動為例，指出應將自僱工作區

分為「新創事業」與「繼承家業」；在職涯過程中的人力資本積累，可能會增加

創業者進入自僱部門的機會，然而，人力資本積累越多，繼承家業的機會反而會

下降，因為在勞動市場中累積的受僱經驗，提高了繼承家業的機會成本。 

人力資本與進入自僱部門之間的關係，也可能因為技術層級的不同而有所改

變 (Arum and Müller 2004)。以臺灣的情況為例，Yu 和 Su (2004) 發現教育程度

越高者，越可能成為專業與管理自僱者，而教育程度越低者，越有可能成為非技

術自僱者。相較之下，較少有文獻分析先前工作經歷與離開自僱部門的風險，如

何受到技術層級所影響。4 

1.2.2 先前經營企業的經驗會降低失敗風險 

累積創業知識的重要學習途徑是「試誤」與「從做中學」 (Aldrich and Yang 

2014)。Jovanovic (1982) 主張自僱者需要逐步找到組織運作的最適解，自僱工

作做得越久，失敗風險越低。而這些學者假定創業經驗不僅能提升現職的工

作表現 (Stinchcombe 1965; Yu and Su 2004; Chang 2006; Ohyama 2015)，也可

以提升下一份自僱工作的工作表現。 

Brüderl 等人 (1992) 與 Gimeno 等人 (1997) 都同意「先前經營企業經驗」

會提升自僱者的工作技能，但是，Brüderl 等人 (1992) 與 Gimeno 等人 (1997) 

對於「先前經營企業經驗」在理論中的位置的看法不同。Gimeno 等人 (1997) 

認為只有「先前工作經歷與自僱工作的相似程度」屬於「特定人力資本」，而 

Brüderl 等人 (1992) 則認定「先前經營企業經驗」也屬於「特定人力資本」。

兩者的差異在於，Gimeno 等人 (1997) 認為「先前經營企業經驗」會同時提

                                                      
4 Arum (2004) 在討論工作經歷對於失敗風險的影響時，雖然有區隔技術層級的不同，但他的論

述重點主要放在性別差異上。他發現先前的工作經歷會提高男性專業自僱者的失敗風險，而不會

影響女性專業自僱者的失敗風險。 
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升「對於工作表現的期待」，因而不一定能降低失敗風險。他們指出先前有創

業經驗的人，對創業表現的期望較高，從而抵銷了生產力的增加，並且猜測

自僱者的成就感來源可能是創業本身的樂趣，因此當企業穩定後，反而會降

低自僱者待在原處的慾望。 

不過，有些研究者認為經理人與自僱者之間有所差異，不可一概而論。經

理人所在公司通常已有成熟組織慣例，相較之下，自僱者所屬公司通常新創

不久 (Begley and Boyd 1987; Begley 1995)。相較於在他人公司擔任管理者，

自行創業者可能比較知道如何降低新創事業的風險。 

「先前有創業經驗」在概念上屬於「特定人力資本」。從這個角度來說，

可將「先前經營企業經驗」依其「管理的是誰的公司？」再細分為「先前有創

業經驗」與「先前有管理他人公司的經驗」。「先前有管理他人公司經驗」提

升工作技能與初始投資的同時，也會提高對創業表現的期待。相較之下，「先

前有創業經驗」的自僱者，其生產力提升的程度，應高過於回到受僱工作後，

生產力提升的程度。 

討論自僱工作經歷如何影響後續職涯發展的研究，指出先前自僱工作經

歷與生產力的關係，會因為該工作職位是自僱工作還是受僱工作而所不同。

在 Evans 與 Leighton (1989) 的開創性研究指出，先前的創業經驗與先前的受

僱經驗都會提升受雇者的薪資，兩者之間沒有顯著差異，不過他們所使用的

樣本無法代表全國人口。後續研究經常發現，先前的創業經驗會降低受僱工

作的工作表現 (Bruce and Schuetze 2004; Kaiser and Malchow-Møller 2011)。另

外，也有研究指出，先前的創業經驗有助於提升在新創事業的薪資收入。

Campbell (2013) 發現曾經創業者在加入新創公司後，薪資收入明顯高於未曾

創業者，以及曾創業但進入已經成熟的企業。這樣的結果說明，有過創業經

驗的人，比較了解要怎麼經營新創企業。 
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然而，關於過往創業經驗對自僱者工作表現的影響，經驗研究的結果彼此衝

突。有些經驗研究顯示先前的創業經驗會提升自僱者的工作表現。先前有創業經

驗者，薪資報酬較高 (Unger et al. 2011; Cowling 2006)，而先前有創業經驗者，失

敗風險較低 (Taylor 1999; Cowling 2006; Arum 2004)。並且，有些研究發現，對

自僱角色的熟悉程度除了會提高技能，也會增加自僱者對自己創業能力的信心。

例如：Taylor (1999) 便發現先前有自僱經驗者，非自願離開自僱部門的風險較低。

Toft-Kehler 等人 (2016) 則發現對於只有一些創業經驗的自僱者來說，主動離開

自僱工作的可能性較低。Stuetzer et al. (2013a) 發現過去的自僱經驗與新創企業

家自評的工作能力正相關，過去的管理經驗不會影響新創企業家自評的工作能力。 

然而，先前創業經驗對於失敗風險的影響在某些經驗研究中沒有獲得支持 

(Brüderl and Preisendörfer 1998; Yu and Su 2004)，而有些研究反而發現先前有創

業經驗會提高失敗風險  (Barbieri and Bison 2004; Haapanen and Tervo 2009; 

Oberschachtsiek 2012)，例如 Cassar (2014)指出過往有過自僱經驗者對於企業成

長的預測會失準。 

為了回應既有經驗研究發現之間的衝突，有些研究者重新設想先前創業經驗

與生產力之間的關係。Toft-Kehler 等人 (2014) 提出「創業經驗曲線」的概念，

認為過往創業次數與自僱工作表現之間的關係並非線性關係，而是 U 形關係。

由於創業活動過於複雜，一知半解容易誤判情勢，工作表現反而較差。而先前的

自僱經驗與目前的自僱工作的情境越相似，越有助於創業者從創業經驗中學習；

這些工作情境包括不同次創業的產業相似程度、地理位置相似程度，以及時間的

鄰近性。 

另外，自僱者過往工作經歷的效力，也可能隨著企業情境的改變而減損，過

往發展出來的人脈，也可能會隨著人事變遷而逐漸消失。Parker (2013) 指出過往

自僱經驗對於失敗風險的影響會因存活時間的增加而遞減。 
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1.2.3 先前創業經驗與失敗風險之間的關係是虛假關係

在討論先前創業經驗如何影響失敗風險時，Brüderl 等人 (1992) 提到可能有

一群不穩定的勞工不斷進出自僱部門，直到確信自己沒有足夠的能力為止。過往

的研究也顯示存在著「逆向選擇」的可能，在受僱工作工作表現較差者，比較可

能進入自僱部門，而他們也比較可能離開自僱工作 (Bruce and Schuetze 2004; 

Hyytinen and Rouvinen 2008; Hyytinen et al. 2013)。並且，在進入自僱部門前處在

失業狀態者，也比較容易再度失業 (Debrulle 2016)。 

綜上所述，特定的工作經歷包括先前的產業經驗與先前的創業經驗。其中，

先前的創業經驗與失敗風險的關係，文獻中有不同的說法，並且經驗研究的發現

彼此之間也有衝突的地方。 

1.3 異質工作經歷如何影響失敗風險 

異質工作經歷指自僱者在過去的工作經歷中，曾經接觸過多少個不同的工作

角色，例如：財務、人力資源、管理者或者技術人員等 (Lazear 2005)。Lazear (2004, 

2005) 認為自僱者與受僱者的區別在於「技術異質性」(balanced skills)。預計創業

者需要執行較多種類的任務；受僱者只會投資一種技能，而預計創業者者則會投

資在他最弱的技能，或者在勞動市場中接觸多種技能。比較單一的技能，自僱者

不如受僱者，但自僱者的技能組成是相對異質的；異質的技術組成會提升自僱者

的工作表現，卻不會影響受僱者的工作表現。這樣的狀況與特定人力資本的概念

相符。 

對於技術異質性與工作表現的關係，經驗研究沒有一致的發現。有些經驗研

究指出，技術異質性會提升自僱者的工作表現。Stuetzer 等人 (2013a) 的研究發

現技術異質程度與自僱者自評的工作能力正相關。Bublitz 與 Noseleit (2014) 的

研究略為修正 Lazear (2005) 的看法。他們的研究指出，技術異質程度不只會提

升自僱者工作表現，也會提升受僱者的工作表現，只是比起受僱者，技術異質程

度對於工作表現的提升幅度更大 (Hartog et al. 2010; Å stebro et al. 2011; Bublitz 



doi:10.6342/NTU201704085

14 

and Noseleit 2014)。不過，也有經驗證據指出技術異質程度會降低自僱者的工作

表現 (Å stebro and Thompson 2011)，或者沒有發現技術異質程度與自僱存活之間

的關係 (Oberschachtsiek 2012)。 

Sørensen 和 Fassiotto (2011) 雖然同意自僱者的技術越異質，越有利於企業的

經營，但他們反對 Lazear (2005) 的預設。他們認為先前工作場所的特質，以及

僱主如何管理、組織員工，才是影響技術異質程度的關鍵。舉例而言，在 Lazear 

(2005) 的分析中，曾在受僱工作中接觸到工作角色的數量加總是自僱者生產力的

關鍵，但這樣的分析會混雜兩種不同的機制：首先，先前的工作場所特質會影響

技術組成的異質程度。由於每家公司的制度安排與工作角色的分化程度不同，員

工所習得的技能組合也會隨之改變；制度安排有輪調的設計，以及工作的角色分

化程度越小，則失敗風險越低。其次，是創業者本身的固有傾向，自僱者本身可

能是不穩定的勞工或者偏好嘗試各種工作；先前的工作職涯越不穩定，則失敗風

險越高。因此，他建議應該要將分析限定在組織方面的影響。 

自僱者過去在個別組織中所負責的工作職位的任務多樣性，乃至於職位轉換

的次序，確實相對缺乏討論。Hsieh (2016) 的研究是少數的例外，他在同意創業

者是通才的前提下，依職涯路徑是「逐步接觸不同領域的知識」，還是「同時接

觸不同領域的知識」來區隔兩種通才的類型；他認為「同時接觸不同領域的知識」

比起「逐步接觸不同領域的知識」更能觸類旁通與提升創業所需的能力。過去也

有經驗研究指出，企業規模與員工的技能多樣性成反比關係 (Bublitz and Noseleit 

2014)。這樣的結果暗示對於大部分人來說，任務多樣性比職位轉換更為重要。 

過去從事的工作職位對於技能多樣性的要求，可能也會影響自僱者在創業後

的工作表現，但目前尚少有研究檢驗過去受僱工作的公司規模如何影響自僱者的

失敗風險 (Sørensen and Phillips 2011; Rocha et al. 2013; Dubrelle 2016)。再者，

Lazear (2005) 認為他的論點比較適用於需要管理企業的自僱者，對於工作的任務

需求較為單一、自營工作者來說，可能較不適用。 

此外，不論是支持或者反對技能多樣性論題的文章，通常都使用相當特定的
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樣本，例：如美國史丹佛大學畢業生 (Lazear 2004, 2005)、德國創新導向的企業

樣本 (Stuetzer et al. 2013b)、加拿大創新育成中心的發明家樣本 (Å stebro and 

Thompson 2011)、從失業狀態轉入自僱部門者 (Oberschachtsiek 2012)。Wagner 

(2003) 與 Lechmann 和 Schnabel (2014) 討論技術異質程度與進入自僱部門之間

的關係，以及 Rocha 等人 (2013) 與 Dubrelle (2016) 論及技術異質程度與存活機

會關係的文章是少數的例外。因此，技術異質程度的相關論點是否能適用於分析

全國性代表樣本，以及是否適用失敗風險的分析，便成為重要的課題。 

1.4 結語 

本章回顧過往工作經歷如何影響自僱者失敗風險的研究成果，主要使用的概

念為工作經歷。 

人力資本如何影響創業者存活風險的討論，可區分為經驗持續時間與工作經

歷異質性等兩個部分。工作技能將會隨著勞動經驗的增加而持續積累，而那些能

夠幫助自僱者熟悉創業者的角色、累積多種不同工作技能的工作經歷，對於經營

自僱工作來說更為重要。 

Arum 與 Müller (2004) 同時分析在 11 個國家的自僱者的個人資源如何影

響「進入」自僱部門與「離開」自僱部門的機率，他們承認，相較於「進入」自

僱部門，個人因素比較難解釋自僱者為何「離開」自僱部門。人力資本的解釋邏

輯簡單易懂，然而，人力資本的解釋並非總是具有解釋力。因此，檢視因經驗發

現不一致所提出的對立假說，便成為現階段可以努力的目標。  
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第三章 研究問題 

本研究以工作經歷為主軸，檢驗自僱者過去工作經歷如何影響自僱者離開自

僱工作的風險（在本研究中稱為失敗風險）。本研究將可能影響失敗風險的工作

經歷分為自己過往的創業經驗、職位的轉換與先前工作場所的組織特質。並且，

本研究也討論自僱者的工作經歷與失敗風險的關係，是否會受到技術層級影響。 

本研究將探究以下問題： 

1. 在進入自僱部門前累積的工作經歷，是否會影響失敗風險？相較於無工作經

歷、先前有工作經歷者失敗風險是否較高？ 

2. 在進入自僱部門前的自僱工作經歷是否會影響失敗風險？  

3. 異質的工作經歷是否會影響失敗風險？ 

4. 工作經歷與失敗風險的關係，是否會因技術層級而有所改變？ 
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第四章 研究框架與假設 

本章提出說明工作經歷與失敗風險之關係的研究架構，並指出尚待經驗

資料驗證的研究假設。 

4.1 研究架構 

依循過去文獻，自僱者在本研究界定為「擁有自己的生產工具，憑藉勞動

力與資本賺錢者」(Steinmetz and Wright 1987)。相較於繼承家業或者進入其他

既存企業，自僱者的技能與知識是否能降低創業初期的失敗風險，是影響自

僱者工作流動的重要因素。根據前一章的文獻回顧，我將可能降低失敗風險

的工作經歷分成四個面向，分述如下： 

4.1.1. 先前的工作經歷 

假設一比較「先前有工作經歷者」與「無工作經歷者」的失敗風險是否有

差異。 

4.1.2. 先前有自僱經驗 

假設二比較「先前無自僱經驗者」，相較於「先前有自僱工作經歷者」，

是否更容易遭遇失敗。 

4.1.3. 技術異質程度 

按照 Hsieh (2016) 對通才的分類，我們進一步將技術異質程度區分為「工

作職位的技術異質程度」與「工作任務的技術異質程度」等兩個構面。「工作

職位的技術異質程度」是指自僱者過去在勞動市場經歷的工作職位，在職業

面向的集中程度，例如全部都是單一的職業或者有很多種不同的職業（假設

三、假設四），而「工作任務的技術異質程度」則是指在某個工作職位中，需
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執行任務的多元程度（假設五）。 

4.2 研究假設 

4.2.1 先前有工作經歷 

既有研究指出，在進入自僱部門前缺乏勞動經驗者，公司倒閉的風險較高 

(Taylor 1999; Boden and Nucci 2000; Cowling 2006)。從過往工作經歷，自僱工

作者可能學習組織運行所需的指導原則與生產流程 (Aldrich and Yang 2014)、

累積企業運行所需的初始資金 (Boden and Nucci 2000) 與掌握創業機會的相

關資訊 (Shane 2000)。總而言之，對此，過往的工作經歷有助於提升自僱工作

者的工作能力，以及創建品質較佳的企業 (Brüderl et al. 1992)。 

此外，無工作經歷者本身失敗風險較高，可能是因為勞動市場的新進者需

要時間摸索合適的工作。一般而言，隨著工作經歷的增加，轉換工作的頻率

會慢慢下降 (Carroll and Mosakowski 1987)，而職場新手的流動率比一般人還

要高。不熟悉勞動市場者需要一段時間探索工作特質與個人能力、個性的配

適性，也較可能在職涯初期嘗試風險高的工作職位 (Johnson 1978)。 

不過，缺乏工作經驗的自僱者也可能降低對自己工作表現的期待 

(Gimeno et al. 1997)。DeTienne 與 Cardon (2012) 指出自僱者越年輕，自僱工

作反而不容易解散清算。以此類推，缺乏工作經歷也可能會因為放寬對於自

僱工作表現的標準，而降低失敗風險。先前的研究也發現勞動市場經驗與自

僱者的失敗風險之間的關係未達顯著水準 (Yu and Su 2004)。 

雖然工作經歷與失敗風險的關係在理論上猶有爭辯空間，本研究仍預設

過往工作經歷能夠降低失敗風險。 

H1：比起有工作經歷的自僱者，無工作經歷者，失敗風險較高 
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4.2.2 先前創業經驗 

先前自僱經驗對於失敗風險的影響，文獻中提出三種可能性：首先，先前

自僱經驗可以接觸創業所需的多種工作任務，因而有助於幫助下一份自僱工

作。並且，先前自僱經驗屬於「創業活動相關的人力資本」，能幫助自己經營

企業。其次，有些學者稍微修正前述的說法，認為創業經驗需要克服某些學

習的障礙才能夠轉換為有利於維持自僱工作的知識，這些學習障礙包括：過

去的經驗不一定能在不同創業情境中仍有效、有過自僱經驗者容易高估自己

經營才能的認知偏誤等。第三種說法則指出「逆向選擇」的可能性，亦即工作

能力會提升自僱者的失敗風險，也會提高自僱者再次進入自僱部門的可能性。 

本研究認為過去過創業經驗會降低自僱者的失敗風險  (Taylor 1999; 

Stuetzer et al. 2013b; Chang 2006)。自僱者能從試誤中可習得創業所需的知識，

包括發現創業機會，培養客群、平衡財務狀況等 (Toft-Kehler et al. 2014)。比

起沒有創業過的自僱者，有過創業經驗的自僱者失敗風險較低 (Reuber and 

Fischer 1999; Parker 2013)。 

另外，有些研究主張，過往曾經創業的自僱者容易有高估自身能力的認知

偏誤，例如：Taylor (1999) 便發現過去的創業經驗越豐富，越不可能「自願」

離開自僱工作。這種認知偏誤隨著創業經驗積累才會逐漸被克服 (Gimeno et 

al. 1997; Aldrich 2014)。這意味著有過創業經驗的自僱者，由於過份信任自己

的能力，當出現更好的工作選擇時，也不一定會離開自僱工作。 

H2：比起不曾創業者，曾有創業經驗者，失敗風險較低 

4.2.3 進入自僱部門前換過幾種技能 

過去研究顯示，技術異質性會提升自僱者的生產力 (Stuetzer et al. 2013a; 

Stuetzer et al. 2013b)。Stuetzer 等人 (2013b) 發現自僱者在創業前曾涉獵的領

域越多，自評的創業能力越佳。多樣化的工作經歷對自僱者生產力的幫助也



doi:10.6342/NTU201704085

20 

多於對受僱者的幫助 (Å stebro et al. 2011; Bublitz and Noseleit 2014; Montserrat 

and Vilalta-Bufi 2016)。Bublitz 與 Noseleit (2014) 發現技能多樣程度會影響

自僱者與受僱者的薪資，但對於自僱者的影響較大。 

Lazear (2005) 認為比起受僱者，勝任自僱者的工作需要對於多種領域的

技術都有所涉獵。既然涉獵的技術領域會提升自僱者的生產力，應當能夠降

低自僱者的失敗風險。因此，本研究預測，過去所接觸過的技術越異質，失敗

風險越低 

H3：進入自僱部門前轉換職業的次數越多，失敗風險越低 

自僱工作者的技術層級越高，執業技能的門檻也越高，在這種狀況下，多

樣的職涯經驗不一定有利。Bublitz 與 Noseleit (2014) 嘗試在技術的多樣性外，

拉出「技術程度」(skill level) 的概念軸線，認為只有技術的程度只有達到一

定的門檻才會提高自僱者的工作表現。過去也有經驗研究發現自僱者所曾經

歷過的職業與產業越多種，家戶收入反而會降低 (Å stebro and Thompson 2011)。

因此，技術異質程度對於失敗風險的影響，可能會因為自僱者的技術層級而

受到改變。Park (2010) 也指出日本與韓國技術自僱者存活時間的差異，可歸

因於進入自僱部門前是否有經過完整的學徒訓練。在這種情況下，涉獵多樣

技能所需的時間投資，可能反而有礙於專業技能的積累。另一方面，能力較

弱的自僱者在勞動市場中經常經歷薪資減損，會傾向留在自僱部門 (Å stebro 

et al. 2011; Luzzi and Sasson 2016)，並且技術異質程度為自僱者帶來的正向回

報，大致隨著教育程度越高而遞減 (Å stebro et al. 2011)。 

H4: 進入自僱部門前轉換職業的次數與失敗風險的關係會受到自僱者技

術層級的影響。對於專業或技術自僱者而言，轉換職業的次數會提高失敗風

險；而對於非技術自僱者來說，轉換職業的次數會降低失敗風險。 
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4.2.4 進入自僱部門前的公司規模 

過去研究顯示，先前的公司規模越大，自僱者的失敗風險越高 (Sørensen 

and Phillips 2011; Rocha et al. 2015; Debrulle 2016)。 

關於公司規模的影響，有「能力」與「承諾」等兩種主要的解釋。「能力」

的解釋認為，在大公司工作容易養成特定而專業的技能，不利於多樣化技能

的養成。過去研究也發現，公司規模越小，科層化便越不明顯；在小公司工作

的員工，比起在大公司工作的員工更能夠接觸到比較多種類的工作 (Sørensen 

2007)。Hsieh (2016) 也指出同時學習多種技能，比起按部就班學習技能更有

助於創業。 

「承諾」的解釋則認為先前在大公司工作的勞工較有可能主動離開自僱

部門，例如：Debrulle (2016) 發現先前是受僱工作者，回到受僱工作的可能性

會受到先前受僱工作的公司規模所影響；公司規模越大，回到受僱工作的可

能性就越高。 

H5：曾在大公司工作的自僱者，失敗風險較高 

  



doi:10.6342/NTU201704085

22 

第五章 研究方法 

在本章將依序說明本研究使用的資料來源、樣本篩選程序、事件史模型的

相關設定，並交代變項的操作化方式。 

5.1 資料來源 

資料來源為中央研究院進行的「社會階層與社會流動調查」（Social 

Stratification and Social Mobility Survey，以下簡稱 SSM 2005），計畫執行期間為 

2005 年 3 月到 2006 年 6 月。該次調查的抽樣方法採用「分層三階段等機率抽

樣」 (3-strata PPS sampling procedure)，母體為台灣年齡在 20 歲到 69 歲之間的

成年人口，成功訪問 5379 位受訪者，粗回收率為 44.7 %。問卷架構除了個人的

基本資料，也包括回溯性的工作史、婚配史、生育史、配偶工作史、居住史等豐

富資料（蘇國賢、喻維欣、章英華，2005）。本研究主要使用 SSM 2005 提供的

回溯性工作史資料。5 

5.2 樣本設定 

在本研究中，樣本篩選的程序如下：首先，排除未曾進入自僱部門的受訪者。

其次，為了讓分析時間點不要跨期太長，本研究將樣本限縮在 2005 年，年齡介

於 25 歲到 60 歲之間的自僱者。第三，與大多數自僱者失敗風險的分析一樣，

我們將農業自僱者剔除於樣本外。第四，刪除起訖年份不詳的自僱工作職位。最

後，在樣本中僱用人數資訊不明的自僱工作職位共有 6 個，為了避免因僱用人

數資訊不明的自僱工作職位數量過少，讓模型難以估計或者結果難以詮釋，本研

究將這 6 個自僱工作職位從樣本中刪除。 

                                                      
5 回溯性工作史容易因為受訪者的記憶錯失，使得模型的估計不正確，此為本文的研究限制 

(Yamaguchi 1991)。 
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在完成這個操作的程序之後，本研究的樣本規模為 948 位受訪者，1330 個

「人－自僱工作職位」。 

5.3 事件的操作化 

5.3.1 自僱工作的定義 

自僱者在本研究中定義為憑藉勞動力與自己的生產工具賺錢者 (Steinmetz 

and Wright 1989)。6受訪者在回答「D3 請問您的這個職務符合右列中哪一項」時，

選擇「01 為自己工作，有僱人」、「02 為自己工作，沒僱人」等這兩類人認定

為自僱者。Takenoshita (2015) 將自僱者的僱用人數限定在 29 人以下，以確保

樣本中的自僱者需要投入勞力。不過，由於從僱用人數難以判斷自僱者有實際參

與在自僱工作，還是僅收取資本利得，本研究決定不對僱用人數加以限制 

(Steinmetz and Wright 1989)。 

5.3.2 風險期的界定 

在本研究中，當受訪者進入非農自僱工作職位時便處於風險期 (risk period)，

直到事件發生或者訪員前來訪談為止。7 

5.3.3 事件的認定 

過去研究若缺乏「公司代碼」的資訊，無法知道自僱工作職位是自僱者待的

第幾間公司，因此通常以「離開自僱部門」作為「發生事件」的認定標準 (Yu and 

Su 2004; Chang 2006)。由於 SSM 2005 有提供公司資訊，因而採用較為複雜的

事件認定方式。 

在本研究中，在受訪者接受訪談之前結束的自僱工作，認定為「發生事件」；

                                                      
6 值得提醒的是，在 Steinmetz 與 Wright (1989) 的定義中，並沒有排除農夫與無酬家屬工作

者，但由於自僱工作在農業減少最多，後續的研究通常會將農業從自僱工作的定義中排除 

(Arum and Müller 2004; Takenoshita 2015)。 

7 Arum 與 Müller (2004) 將創立時期限縮在 1980年以後的自僱工作職位，以減少自僱工作之間

的異質性與適用跨國比較。不過，按照他們的操作方式，本研究將會損失相當可觀的自僱工作職

位，經過考量後決定不對自僱工作職位的創立時間加以限制。 
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若截至訪問時，自僱者尚未離開自僱工作，或者職務（工作內容、工作型態、工

作權威等）發生變動，則將該自僱工作職位設定為「限控」 (censoring)。在本研

究中，事件是可重複的，受訪者在他的職涯可離開一次以上的自僱工作職位。 

其中，職務變動的認定結合「公司代碼」與「離職理由」等兩個判定條件。

首先，訪員要求受訪者回想過往每一次工作職務的變動，每個受訪者填寫的工作

職位都會標定一個公司代碼。如果當下這份工作職位的公司代碼與下一份工作職

位的公司代碼相同，且兩者都是非農自僱者，則該次的工作變動便有可能是職務

變動。在樣本中，有 244 位自僱者其自僱工作職位的數目有兩個以上，他們的自

僱工作職位，前後公司代號相同的情況有 210 個左右。 

其次，為了辨別相鄰的自僱工作職位是屬於「職務變動」還是「連續創業」，

本研究採用「D13 假如這不是你現在的工作，請問您後來為什麼不做這個職務

了？」所提供的「離職理由」輔助判斷。只要自僱者在該次自僱工作職位的離開

理由填寫「02 公司倒閉、結束或遣散」則認定為「發生事件」，而其他自僱工

作職位相鄰、公司代號相同的非農自僱工作職位，則認定為「職務變動」，在樣

本中設定為「設限」。 

5.3.4 等待時間的計算 

等待時間的起始點是從受訪者成為自僱者的那個時間點開始算起，直到失敗

為止；如果是同年同月進出自僱部門，則將等待時間設定為 1 個月。當受訪者再

次成為自僱者時，等待時間會重新從 0 開始計算。Blossfeld 等人 (2007) 指出，

以在工作職位的時間而非在職涯累積的工作時間作為時間計算的尺度，預設自僱

工作的存活時間對失敗風險具有決定性的影響。參照過去的研究，這個假定有可

能成立 (Jovanovic 1982; Chang 2006)。 

受限於受訪者的記憶力，偶有工作職位起訖年月闕漏的情況。如前所述，起

訖年份闕漏的自僱工作職位，不納入本研究的分析，而當月份層級的資料闕漏，

且無法從前一份工作或者後一份工作的月份資料遞補時，本研究會將該工作職位
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的月份資料設定為 6 月。 

5.4 事件史分析 

本研究的目的在於了解自僱者是否會離開自僱工作，以及自僱者何時會離開

自僱工作，適合使用事件史分析模型分析。 

本研究使用套件軟體 Stata 14 處理資料。本研究工作職位資訊，將資料結構

從「人」轉為「人－工作職位」的形式，假設自僱者有 n 份非農自僱工作，在資

料檔中會有 n 筆觀察值。 

本研究將測量變項的時間點設定在受訪者進入自僱工作的時間點，並且因為

沒有分析「隨著存活時間的增加，主要變項的效果是否會有所改變」之故，沒有

把資料結構從「人－工作職位」轉成「人－月」的形式。雖然變項的數值不會隨

著存活時間而改變，但可能隨著工作職位而有變化。會隨著工作職位而改變數值

的變項包括所有工作經歷的變項、創業時的年齡、公司規模、行業別、技術層級、

是否繼承家業等；不會隨著工作職位而改變的變項包括性別、教育成就、父親職

業等。 

過去的資料受限於測量的準確度，經常使用 Allison (1982) 提出的離散時間

法 (time-discrete method)。而由於 SSM 2005 的工作職位包含「月份」資訊，資

料型態屬於連續型，受益於此，本研究得以採用參數模型。 

一般而言，研究者會假定公司的存活風險會隨著時間而遞減。首先，隨著時

間的積累，客群會逐漸穩固、合作的夥伴從陌生到熟悉，並且也會越來越熟悉經

營者的角色，而這些經驗的積累都有助於自僱者在將來的市場競爭中存活 

(Stinchcombe 1965; Aldrich and Auster 1986)。其次，生產效率不佳或資金不夠充

足者在自僱工作的前期就傾向退出，所有自僱工作生產效率的變異量也會隨著時

間增加而遞減 (Jovanovic 1982; Mahmood 2000)。 
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假定上述關於存活時間與存活風險的關係預測為真，包括 Weibull 模型與 

Gompertz 模型都適用這種關係的描述。為了辨別哪一種模型比較合適，本研究

使用偽殘差值 (pseudoresiduals) 檢驗參數模型的預測是否與資料相符。雖然失敗

風險只有預測值而沒有觀察值，但 Blossfeld 等人 (2007) 所建議的 Cox-Snell 

殘差值可以讓研究者從圖形判斷資料分佈是否嚴重違反參數模型；判斷的準則是，

在放入控制變項後，從參數模型得出的偽殘差值 (pseudoresiduals) 與以偽殘差值

為等待時間，放入參數模型所估計出來的累積失敗風險 (cumulative hazard) 之間

是否呈線性關係。從圖 4 可以看到三個參數模型（指數模型、Weilbull 模型、

Gompertz 模型）的 Cox-Snell 殘差值與由前者估計出來的累積失敗風險之間的

關係。在這三個模型當中，指數模型最為偏離線性關係，符合研究者的期待，而 

Gompertz 模型似乎比  Weilbull 模型更接近線性關係。因此，本研究採用 

Gompertz 模型。8 

當受訪者存活到第 t 個月，在第 t+1 個月的失敗風險，在 Cox 等比例失敗

風險模型中的描述方式如下式。Cox 等比例失敗風險模型將失敗風險分成「基值」

與「指數」等兩個部份，基值指在不考慮任何變項的情況下，受訪者隨時間而變

動的風險，而指數則用以表達自變項對於失敗風險的影響。 

 

相較於 Cox 等比例失敗風險模型，參數模型對於基值有預先的估計。本研究

所採用的 Gompertz 模型將失敗風險表達如下式： 

 

如果 為 0，則失敗風險不會隨著時間改變；如果 大於 0，則失敗風險會

隨著時間遞增；如果 小於 0，則失敗風險會隨著時間遞減。本研究預期失敗風

                                                      
8 根據 Blossfeld 等人 (2007) 的說明，這個檢驗方式要求「等待時間從 0 開始計算」的資料結

構，而本研究對等待時間的設定符合這個假定。 
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險會隨著自僱工作的存活時間而遞減 (Mahmood 2000; Chang 2006)。 

5.5 自變項操作化 

自變項依照研究架構劃分為：先前有工作經歷、先前有自僱經驗、技術異質

程度。 

5.5.1 進入自僱部門前的工作經歷 

在本研究中，若受訪者在進入自僱工作職位前，沒有進入過任何的工作職位，

則認定為「無工作經歷」；在進入自僱工作職位前，曾進入過任何工作職位者認

定為「先前有工作經歷」。 

 

圖 4 三種參數模型的 Cox-Snell 殘差值與殘差值的-log (KM plot) 

資料來源：SSM 2005 

訪員會要求受訪者回想從第一份工作到現在所有工作的職務變動情形。當受

訪者在回答問卷題目「D3 請問您的這個職務符合右列中哪一項」時，若在該次
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自僱工作職位之前的任何工作職位，曾填寫「03 幫家裡事業工作」，則認定為

「有工作經歷，曾有無酬家屬工作經歷」；受訪者若在進入自僱工作職位之前的

任何工作職位，曾填寫「01 為自己工作，有僱人」、「02 為自己工作，沒僱人」

則認定為「有工作經歷，曾有自僱工作經歷」；受訪者若在進入自僱工作職位之

前有工作職位，卻不曾有自僱工作經歷、無酬家屬工作經歷，則認定為「有工作

經歷，只有受僱工作經歷」。 

在本研究中，進入自僱部門前的工作經歷是類別變項，包括「無工作經歷」、

「有工作經歷，只有受僱經驗」、「有工作經歷，曾有無酬家屬工作經歷」、「有

工作經歷，曾有自僱工作經歷」，其中「無工作經歷」為參考組。 

變項「勞動市場經驗」，並以「無工作經歷」者為參考組，檢測擁有「受僱經

驗」、「無酬家屬工作經歷」、「自僱經驗」等工作經歷者，失敗風險是否較低。如

果同時擁有「無酬家屬工作經歷」與「自僱經驗」者，歸類到「曾有自僱經驗」。 

5.5.2. 先前有自僱經驗 

本研究將「先前有自僱經驗」界定為自僱工作者，是否曾為自僱工作者。「曾

為自僱工作者」的界定不考慮公司代碼，只看在進入該自僱工作職位前，是否曾

進入其他非農（職）業自僱工作職位。參考組為「先前無自僱經驗」，「無工作

經歷」者不包括在內。 

5.5.3. 異質工作經歷 

在本研究中，異質的工作經歷包括「工作職位的技術異質程度」與「工作

任務的技術異質程度」等兩個面向，分別以「進入自僱部門前換過幾種技能」、

「進入自僱部門之前的公司規模」來測量。 

「工作職位的技術異質程度」的測量方式有計算「職務轉換的次數」與「職
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務種類」等兩種途徑。計算職務轉換次數的方式是將所有的工作職位的轉換次數

加總起來 (Å stebro et al. 2011; Muñoz-Bullón 2010)，例如：Muñoz-Bullón (2010) 

將進入自僱之前換工作的次數分為：1 次、2 到 5 次、6 到 10 次、超過 10 次。

而計算「職務種類」的方式則是累加勞動者經歷過的職務種類，包括曾經歷或者

正在經歷的任務種類 (Oberschachtsiek 2012; Å stebro and Thompson 2011; Stuetzer 

et al. 2013b; Lechmann and Schnabel 2014; Bublitz and Noseleit 2014)。具體的作法

會先將職業代碼依照企業須執行的功能範圍分為會計與財務；企業行政管理；行

銷與銷售；人力資源；生產、研發與工程等五項，再將經歷過多少種功能全部加

總起來。 

在本研究中，「換過幾種技能」採用「職務種類」的計算方式，測量自僱

者進入自僱工作職位前曾有多少職務轉換的次數。由於將變項的測量時間點

設定在「進入自僱工作職位前」，意味著轉換到當下這個自僱工作職位的職

業變動，不會反映在「進入自僱工作前換過幾種技能」的次數當中。 

在認定什麼樣的狀況算是換工作技術時，本研究不將技術範圍簡化為五

個分類，而是直接計算在進入該自僱工作之前，曾在受僱工作、非農自僱工

作、農（職）業工作、無酬家屬工作等職位，換了幾種職業。職業的認定方式

同樣是採用問卷中「D8 請問你這個職務的工作內容為何」的職業資訊 (ISCO 

88)，再計算經歷過幾種不重複的職業。 

「工作任務的技術異質程度」一般則是以先前工作的公司規模來測量，在

本研究中是以進入自僱部門前，最近一次受僱工作的公司規模來測量。利用

問卷中「D6 這個公司或機構全體員工約有多少人？其中包括自己、家庭工作

者、約聘兼職或部分時間工作者」，依所屬組織的僱用人數再區分為：「1 到 

9 人」、「10 到 99 人」、「100 到 999 人」、「1000 人以上或公部門」、

「遺漏值」等；參考組為「1 到 9 人」。 
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5.6 控制變項 

其餘控制變項的操作化方式如下： 

5.6.1. 性別 

性別分為「男性」與「女性」兩類，以「男性」為參考組。 

5.6.2. 教育成就 

教育程度是衡量人力資本的重要指標。教育程度是指訪問時受訪者最高的教

育文憑（包含就讀中），並按照CASMIN的過錄方式，將教育程度分為五類。「國

小以下」(1ab) 包括學歷在國中以下者或者自修者，「高中」是指受訪者最高學

歷為綜合高中 (2c general)，「高職」 (2c vocation) 則是最高學歷為職業高中。高

等教育的部分依其是否為職業取向而區分開來，「大專」 (3a) 包括五專、二專、

三專、陸軍專科學校、警察大學、士官學校、科技大學，「大學以上」(3b) 則是

指大學、科學與科技大學／學院、師範學院／大學、碩士、博士。 

過往有研究認為相較於高等教育的學科專業化，以及中小學教育著重培養生

活的基本技能，高職可能更有利於異質技能的培養，因此，本研究將參考組設為

「高職」 (Blumberg and Pfann 2016)。 

5.6.3. 父親為非農自僱者 

過去研究偶爾會以「父親是否為自僱者」用來測量商業知識與興趣在原生

家庭中養成的情形 (Brüderl et al. 1992)。過去的經驗研究也發現父親的僱用身

分會影響失敗風險。Takenoshita (2015) 指出若父親為自僱者，日本男性比較

不容易離開自僱，而日本女性則無影響。Park (2010) 則發現父親為自僱者，

韓國女性的失敗風險會降低。Yu 與 Su (2004) 過去也發現，相較於非技術自

僱者，父親為自僱者，男性自僱者的失敗風險會降低，而對女性自僱者沒有

影響。 
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5.6.4. 創業時的年齡 

年齡會影響失敗風險。年齡越長，冒風險的可能性減少，轉換工作的意願也

會隨之下降 (Gimeno et al. 1997; Debrulle 2016)。 

年齡有時被當作是人力資本的代理變項 (proxy variable)，伴隨著年齡的增長

對於世界的認識也會隨之增加 (von Pragg 2003)，但這些認識隨著時間也可能慢

慢貶值 (Cowling 2006)，說明年齡對於失敗風險的影響可能是非線性的。 

年齡有種不同的定義方式，一種是將年齡概念化為創業時的年齡  (Taylor 

1999)，另一種則是將年齡設定為隨著存活時間而更新數值 (Park 2010; Debrulle 

2016)。在本研究中，採取「創業時的年齡」的界定方式，以捕捉創業時的生命階

段對創業活動的影響。舉例而言，同樣待在自僱部門，如果自僱者報導他的公司

擴張或者緊縮，本研究並不會更新創業者的年齡資料，但如果發生接續創業的情

形，那本研究將植入受訪者創業當下的年齡資料，因此「創業時的年齡」會隨著

工作職位而改變。 

5.6.5 換公司的次數 

換公司的次數可作為人力資本的代理變項 (Gimeno et al. 1997; Yu and Su 

2004)。Kanbayashi 與 Takenoshita (2014) 認為離職的次數過多不利於人力資本

的累積。並且，工作轉換頻繁者，再次換工作的心理壓力與經濟壓力可能較小 

(Gimeno et al. 1997; Debrulle 2016)；工作轉換頻繁者，可能是因為過往的工作不

穩定，或者在過去的工作中沒有好的工作表現 (Rocha et al. 2015)，或者工作能力

很強，不斷在不同公司之間跳槽 (Muñoz-Bullón 2010)。 

「公司次數的操作化方式是依照受訪者對於職務變動的回答，計算進入該自

僱工作職位之前，公司代碼共換了多少次。這樣的定義並沒有特別區隔當初的職

位轉換是「換僱主」還是「離開非農自僱工作」、「離開農業（職）自僱工作」。 
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5.6.6 繼承家業 

在本研究以進入自僱工作職位的理由進行認定是否在家族企業工作。如果訪

員問到「D9 請問您是怎麼找到這一份工作的？」時，受訪者回答：「8 進入家

庭事業」、「13 內部升遷」，則認定為「繼承家業」。這個變項是類別變項，參

考組是「自行創業者」。 

5.6.7 產業別 

與過去一些研究相同，本研究的控制變項納入「行業別」 (Yu and Su 2004; 

Gompers et al. 2010; Muñoz-Bullón 2010)。根據問卷題目「D5 請說明這家公司或

機構主要在做什麼（產品與服務）？」提供的產業資料，將受訪者所處的產業區

分為 (1) 製造業、礦業、水力、天然氣、電力； (2) 營建業； (3) 批發零售業； 

(4) 運輸與傳播業； (5) 金融與商業服務； (6) 公共行政、個人服務業。本研究

以「批發零售業」做為參考組。 

5.6.8 技術層級 

職業地位採用EGP的階級分類方式，將職業分成「專業與經理人員」、「技

術工作者」、「非技術工作者」等三類，唯不按照僱用身分重新分類階級 (Arum 

and Müller)。專業與經理人員包含 EGP 階級分類中的 I 與 II，技術工作者包含 

EGP 階級分類中的 IIIa、V、VI，非技術工作者包含階級分類中的 IIIb 與 VIIa。 

技術層級區分為「專業與經理人員」 (20.6%) 者、「技術工作者」 (36.8%) 

與「非技術工作者」 (42.6%)。非技術自僱者包括「商店展售員及展售說明人員」

(29.8%)、「攤販及市場售貨員」(22.1%)、「小客車、計程車及小貨車駕駛員」

(12.2%)；技術自僱者常從事的職業包括「廚師」(17.2%)、「理燙髮、美容及有

關工作人員」 (15.2%)；專業與管理自僱者常從事的職業如「工商銷售代表」

(26.5%)、「董事和總裁」(9.3%)。 

參考組設為「非技術工作者」。由於非技術自僱所需的技術門檻不高，本研



doi:10.6342/NTU201704085

33 

究預期非技術自僱者的失敗風險會比其他兩類自僱者高。 

5.6.9 創業動機 

成為自僱者原因可分為「主動」與「被動」等兩種動機。「主動創業」意指

成為自僱工作者是為獲得更好的工作報酬的機會而勇於承擔風險，而「被動創業」

則是指自僱者是因為遭逢僱主歧視或者失業而成為自僱者 (Carr 1996)。 

創業動機會影響失敗風險。首先，有些自僱者因經濟壓力而準備不足，使

得自己的工作能力無法發揮到最好 (Aldrich 2015)。其次，Hoang 與 Gimeno 

(2010) 認為主動進入自僱部門者，對於自僱者角色的認同較為明確，比起因

情勢所迫而進入自僱部門者更願意克服創業初期的風險。 

在進入自僱部門前「失業」者，比起進入前有受僱工作者的失敗風險更大 

(Chang 2006; Joona 2010; Debrulle 2016)，例如：Debrulle (2016) 發現，先前有

工作者，回到受僱工作的風險高於失業的風險；而先前失業者，他們再次失

業的風險高於換到新工作的風險。  

與受失業所迫的「推力」動機相對的是，因為自我實現或者謀求更好的工

作報酬等「拉力」動機進入自僱部門。因拉力動機而進入自僱部門者，失敗風

險較低 (Oberschachtsiek 2012)。 

文獻中對於如何操作化「創業動機」顯得莫衷一是。Baptista 等人 (2014) 是

用進入自僱工作的前一年是否是受僱狀態來認定創業動機。Block 與 Wagner 

(2012) 將受訪者主動辭職視為「主動創業」；受訪者前一份工作公司倒閉、遭資

遣，則視為「被動創業」。 

本文選擇按離開前份工作的理由來過錄。在本研究中，倘若受訪者在該自僱

工作職位的「前一個工作職位」，對於問卷問題「如果這個工作不是你最後一份

工作，那麼你離開這個工作的原因為何？」，回答「11 開創一個新事業」，則在

本研究中認定為「主動創業」。另外，本研究另創「創業前職涯中斷」的選項，



doi:10.6342/NTU201704085

34 

以「在創業前是否沒有工作三個月以上」當作判斷的標準。操作化的方式是從自

僱工作職位的前一個工作職位，對於問卷問題「D3 請問您的這個職務符合右列

中哪一項」的回答界定，若受訪者回答「12 沒有工作」、「13 學生」等，則認

定為創業前職涯中斷。不過，「創業前職涯中斷」的意義與「創業前失業」不同，

對結果的詮釋需要小心。創業動機屬於類別變項，參考組是「創業前有工作，但

非主動創業」，其他兩個選項則是「主動創業」、「創業前職涯中斷」。 

5.6.10. 先前在相同公司工作的經驗 

為了避免低估該自僱工作職位已經存活時間，本研究放入「先前在相同公司

工作的經驗」的變項。有兩種自僱工作職位的存活時間可能會被低估，首先是因

為倒閉、當兵或者其他原因，使得自僱者離開了原先的自僱工作職位，但在往後

的職涯中又再次進入同樣公司代號的自僱工作；其次原先作為無酬家屬工作者，

以「繼承家業」的形式成為了自僱者。 

操作化的方式是計算在進入當下這個自僱工作職位之前，曾經在同樣的公司

代碼的工作職位待過幾個月。 
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表 1 主要變項的敘述統計 

 平均值

百分比 

技術層級 觀察值 

(N)  專業 技術 非技術 

第一次創業（人）      

觀察值 (N)  191 355 402 948 

創業時的年齡 

（平均值／標準差） 

28.0 

(7.2) 

30.2 

(6.6) 

26.6 

(6.9) 

28.3 

(7.6) 
948 

教育程度 (%)      

國中以下 38.4 12.0 49.9 40.8 364 

高中 5.1 8.4 4.5 4.0 48 

高職 33.4 26.7 30.7 39.1 317 

大專 14.6 23.0 11.8 12.9 138 

大學以上 8.5 29.8 3.1 3.2 81 

父親職業 (%)      

專業或管理 6.8 14.7 4.2 5.2 64 

技術人員 9.2 11.0 9.6 8.0 87 

非技術人員 11.8 5.2 11.8 14.9 112 

非農自僱者 30.8 44.5 25.9 28.6 292 

農夫 28.5 16.2 33.5 29.9 270 

親屬工作者 3.5 1.6 3.9 4.0 33 

無工作或不適用 9.5 6.8 11.0 9.5 90 

所有自僱工作職位（人－職位）      

觀察值 (N)  273 487 556 1326 

創業時的年齡 

（平均值／標準差） 

29.6 

(7.8) 

31.6 

(7.2) 

28.1 

(7.5) 

29.8 

(8.1) 
1326 

創業路徑 (%)      

自行創業 94.7 95.6 95.5 93.6 1256 

繼承家業 5.3 4.4 4.5 6.4 70 

工作經歷（平均值／標準差）      

換公司的次數 
3.1 

(2.4) 

3.1 

 (2.2) 

3.2 

(2.5) 

3.0 

(2.3) 
1326 

先前自僱經驗 
1.6  

(3.8) 

1.9  

(4.3) 

1.4  

(3.5) 

1.7  

(3.9) 
1326 
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 平均值

百分比 

技術層級 觀察值 

(N)  專業 技術 非技術 

換職業的次數 
1.5  

(1.5) 

1.6  

(1.5) 

1.4  

(1.6) 

1.6  

(1.6) 
1326 

先前工作場所的企業規模 (%)      

1-9 37.4 25.9 45.5 36.1 438 

9-99 34.7 39.3 32.9 34.0 406 

100-999 14.0 19.8 9.9 14.8 164 

1000 以上或公部門 9.2 12.6 6.9 9.6 108 

無受僱經驗 11.8 9.5 10.7 13.8 156 

無資訊 4.6 2.4 4.8 5.5 54 

創業動機 (%)      

主動創業 22.0 29.7 25.1 15.6 291 

創業前職涯中斷 16.2 11.4 15.0 19.6 215 

其他 61.8 58.9 59.9 64.8 820 

企業規模 (%)      

1-4 72.1 40.3 75.2 84.8 956 

5-9 15.0 18.0 18.5 10.6 199 

10-29 8.1 23.4 4.9 3.5 108 

30 人以上 4.8 18.3 1.4 1.1 63 

產業 (%)      

製造業、礦業、水、能源 15.2 24.9 12.3 13.1 202 

營建業 7.1 6.2 12.5 2.8 94 

批發、零售業 48.9 29.7 49.1 58.1 649 

交通與通訊業 6.2 3.7 0.0 12.7 82 

金融、商業服務業 6.5 22.0 3.5 1.6 86 

公共行政、個人／家戶服務 16.1 13.6 22.6 11.7 213 

先前在相同公司工作的經驗 
2.3 

(17.5) 

1.0 

(12.9) 

3.9 

(24.5) 

1.7  

(11) 
1326 
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第六章 研究結果 

6.1 描述統計 

表 1 的內容是自變項與控制變項的敘述性統計。根據表 1，臺灣的自僱者以

自行創業為主，在 1326 個「人－工作職位」中，僅有 70 (5.3 %) 個工作職位是

繼承家業，大部分的自僱者都是自行創業，其中包括 659 (52%) 個自營工作職位

與 603 (48%) 個僱主職位。並且，大部分的自僱者進入的自僱工作是小型事業，

自僱工作職位的僱用人數在 4 人以內者佔全部自僱工作職位的 72.1% 左右。 

本研究針對自僱者從創業到失敗所需的時間，進行 Kaplan-Meier 存活分析。

圖 5 的橫軸表示成為自僱者後工作維持的時間，縱軸則是給定時間點 t 存活，

在第 t+1 個時間點剩下多少百分比的自僱者。自僱者的五年存活率約為 62.7%，

而十年存活率約為 48.9%。9臺灣自僱者的 5 年存活率與韓國自僱者的 5 年存

活率相仿，而日本的自僱者的十年存活率為 75%，高於臺灣自僱者十年的存活

率 (Park 2010)。另外，這也顯示失敗風險可能有隨著時間而遞減的趨勢。不放入

任何預測變項，Gompertz 模型的估計值也顯示失敗風險將隨著存活時間的增加

而遞減，按照參數模型的估計，一個在自僱工作待上 5 年的人，比起剛進入自

僱部門的時候，失敗風險減少 31.6% (Blossfeld et al. 2007)。10 

接著描述本研究主要的自變項。 

Blumberg 與 Pfann (2016) 的研究指出，大部分的自僱者由於要克服創業門

檻，在勞動市場待上越久，越有可能創業，而繼承家業者則不同，既存的公司提

供職場新手一個比較穩健的工作環境，讓職場新手也能勝任自僱工作，反而在勞

動市場上待得越久，越可能因為機會成本的增加而降低進入自僱部門的機會。如

                                                      
9 根據經濟部中小企業處的新聞稿，2009 年新創設的公司，1 年存活率至 5 年存活率分別為

89.5%、78.3%、69.6%、62.9%、57.4%，其中的 5 年存活率低於本研究資料所計算出來的 5 年

存活率 62.7% （經濟部中小企業處 2017）。不過，本研究的自僱工作在 2005年以前便已創立，

研究者無法判定平均存活率的落差來自於年份的差異，還是因為本研究樣本不具代表性。 

10 Gompertz 模型的失敗風險估計值，在不放入任何變項時，計算公式為： 。當 t 

為第 0個月，失敗風險約為 0.0086；當 t為第 60個月，失敗風險約為 0.0059。由此可知，存活 

5 年的自僱工作的失敗風險比該開始創業的時候少了 31.6%。 
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果 Blumberg 與 Pfann (2016) 的說法為真，則無工作經歷者可能有相當比例是

透過「繼承家業」的方式進入自僱部門。在 70 (5.3%) 個先前無工作經歷的自僱

工作職位中，有 10 (13.7%) 個自僱工作職位是透過繼承家業的方式進入自僱部

門，這個比例高於有工作經歷的自僱者 (4.9%)。 

 

圖 5 自僱經營失敗之 Kaplain-Merer 存活曲線分析 

資料來源：SSM 2005 

自僱者教育程度在國中以下者有 364 (38.4%) 人，高職有 317 (33.4%) 人、

高中有 48 (5.1%) 人、大專有 138 (14.6%) 人、大學以上者有 80 人 (8.6%)。 

大部分的自僱者並非年屆中年才考慮創業。初次創業的 948 人平均年齡約

為 28 歲。計算所有自僱工作職位開始時的年齡，年齡在 45 歲以上者僅有不到 

5% 的人，顯示年齡越大，風險趨避的現象越為明顯，這與 Chang (2006) 的發現

相符。 

初次創業的自僱者平均受僱經驗為 6.7 年，有 12.6% 的人從未曾受僱於人，

平均經歷 2.6 個僱主、平均度過 3.7 個工作職位、平均換過 1.2 種職業。而在 

1326 個工作職位中，同樣平均約有 6.7 年的受僱經驗、1.62 年的自僱經驗、平

均經歷 3.1 位僱主、4.3 個工作職位、平均換過 1.5 種職業。 

有鑑於 72% 左右的自僱工作，公司規模僅介於 1 到 4 之間，可能有相當

多比例的自僱者，當初從企業規模比較大的公司轉入企業規模較小的公司。過去

曾有 438 (37.4%) 個工作職位在公司規模在 1 到 9 人之間者有，有 406 (34.7%) 

0
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（資料來源：SSM2005）

圖 5 自僱經營失敗之Kaplain-Merer存活曲線分析
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個自僱工作職位過去曾在公司規模介於 10 到 99 人之間上班，164 (14%) 個自

僱工作職先前的公司，其公司規模介於 100 到 999 人之間，而有 108 (9.8%) 個

自僱工作職位先前公司的僱用人數在 1000 人以上，或者位處於公部門。 

在 1326 個自僱工作職位中，有 22 % 個自僱工作職位是「主動創業」，且隨

著不同技術層級而改變。「專業與管理自僱者」是「主動創業」者的比例最高，

「技術自僱者」次之，「非技術自僱者」是「主動創業」的比例最低，僅約 15.6%。  

圖 6 進一步展示不同技術層級的自僱者的存活曲線分析，在控制住在勞動

市場經歷的時間後，專業與管理自僱者的存活機會看起來雖然略高於非技術僱者，

卻與技術自僱者沒有太多差異。 

「技術自僱者」初次創業的平均年齡 （26.6 歲） 低於「非技術自僱者」（28.3

歲），但技術自僱者與非技術自僱者在進入自僱部門前的工作經歷似乎相差不多。

技術自僱者與非技術自僱者「換公司的次數」相仿；技術自僱者先前的受僱經驗

（平均值為 6.5 年）則略少於非技術自僱者先前受僱經驗（平均值為 6.8 年）。創

業年齡的差異，原因可能與進入勞動市場的時間點有關。技術自僱者教育成就在

國中以下者 (49.9%)，高於非技術自僱者 (40.8%)。 

Park (2010) 解釋為何日本自僱者相較於韓國自僱者有比較高的存活率時，認

為在日本，在擁有自己的企業之前，通常會在小公司累積多年的訓練與工作經歷，

例如：日本餐廳業者往往會有漫長的學徒期。在 948 位自僱者當中，有 163 位

自僱者過往曾擔任學徒，而大部份曾擔任學徒的自僱者是技術自僱者。並且，曾

擔任學徒的自僱者教育程度似乎不高，在 163 位曾經擔任學徒的自僱者當中，有 

114 位教育程度在國中以下者。 

如果比較「專業與管理自僱者」和「技術自僱者」、「非技術自僱者」的個人

特質。專業與管理自僱者的教育成就較高；專業與管理自僱者受過高等教育的比

例，比技術自僱者與非技術自僱者要來得多。專業與管理自僱者也比較可能代間

繼承父親非農自僱者身份。 

「專業與管理自僱者」的公司規模在 1 到 4 人的比例，低於「技術自僱者」

與「非技術自僱者」。並且，專業與管理自僱者過去待的公司也比較可能是大公

司。不過，在過去累積的工作經歷上，不同技術層級之間看不出太大差異。 
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圖 6 自僱經營失敗之 Kaplain-Merer 存活曲線分析（分技術層級） 

資料來源： SSM 2005 

6.2 事件史分析 

6.2.1 過往工作經歷 

本文的假設一主張「相比於有工作經歷者，無工作經歷的自僱者失敗風險較

高」。檢測這個假設，表 2 控制性別、教育程度、創業時的年齡、父親地僱用身

分、創業動機、換公司的次數、是否繼承家業、產業別、企業規模、技術層級、

先前在同家公司待的時間，呈現「勞動市場經驗」對失敗風險的影響。 

本文使用 -2 Log Likelihood 檢驗在模型 2 放入「勞動市場經驗」，是否會

比沒有放入之前更具有解釋效力，結果顯示，在 0.05 的顯著水準下，放入「勞

動市場經驗」不會增加模型顯著程度。這樣的結果不支持研究假設一。 

接著分析有不同類型的工作經歷，其離開自僱部門的風險是否與無工作經歷

者不同。從表 2 的模型 2 可知，相較於無工作經歷者，曾有無酬家屬工作經歷

再進入自僱部門者的自僱失敗風險比 (hazard ratio) 為 68%，代表曾為無酬家屬

者的失敗風險為無工作經歷者的 68%。Stinchcombe (1965) 指出，自僱工作者與

無酬家屬工作者都與親族有較為緊密的關係，在家族企業中可以培養特定的工作

技能、受到親友協助，或者協助其熟悉市場資訊（柯志明 1993；謝國雄 1993）。 

另外，表 2 的模型 2 也指出，在 0.05 的顯著水準下，成為自僱者之前有
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受僱工作經歷者，其失敗風險與完全無工作經歷者之間無顯著差異；同樣的，相

較於無工作經歷者，有自僱工作經歷也沒有降低經營失敗的風險。這個研究結果

雖然與許多國家的經驗發現相違背 (Cowling 2006; Rocha et al. 2013)，但與臺灣

過去的研究結果相符合。Yu 與 Su (2004) 在他們關於離開自僱部門的風險的分

析中，也沒有發現勞動市場經驗與自僱經驗對於失敗風險的影響。這意味著假設

二沒有獲得經驗證據支持。 

先前的受僱經歷、自僱經歷不影響失敗風險，可能的解釋是對於低技術含量

的自僱工作而言，工作經歷不會影響失敗風險。為了檢測這個說法是否正確，在

表 2 的模型 3 到模型 5，本研究分析過往工作經歷對於失敗風險的影響是否會

因自僱者所處的不同技術層級而有變化。結果發現，過往工作經歷會降低專業與

管理自僱者的失敗風險，相較於無工作經歷者，曾有無酬家屬工作經歷，以及在 

0.1 的顯著水準下，先前有受僱經驗都會降低失敗風險（模型 3）。然而，對於技

術與非技術自僱者來說，過往工作經歷與失敗風險沒有統計上顯著的關係（模型 

4、模型 5）。這個結果恰巧與 Arum (2004) 的發現相反，他指出過往的受僱經驗

反而會增加男性專業自僱者的失敗風險。這樣的結果顯示，工作經歷與失敗風險

之間的關係，會因為自僱工作的技術層級而有所不同。 

過往工作經歷與失敗風險之間的關係未如設想中的清楚，可能的原因之一是，

第一份工作選擇自僱工作的人本身失敗風險較低。多數人在找不到合適的受僱工

作的情況下，才會考慮非正式部門的工作 (Yu and Chiu 2014)；完全缺乏受僱經

驗的自僱者可能受限於工作機會的缺乏而無法離開自僱工作。並且，DeTienne 與 

Cardon (2012) 認為年紀較輕的自僱者在創業初期，對於工作表現的要求較低，

比較能夠忍受創業成功前的波折與失敗。 

另外一種可能的原因在於，個人能力上的不足為自僱工作的彈性所彌補。相

較於受僱工作，自僱工作者比較可能有超時工作的狀況，其工作場所的人力也多

以彈性人力為主。以本研究的資料為例，公司規模在 1 到 4 人者，幾乎全部都

是非典型勞工者，約佔 79.3%，而公司規模在 5 人以上者，員工為非典型勞工

者，約有 69.2%。過去研究也發現，相比於僱用人數在「1 到 4 人」者，僱用

規模在 5 人以上者，失敗風險越高，顯現出家庭企業彈性人力的優勢 (Yu and Su 

2004)。 
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最後，這也可能顯示對於非技術自僱者來說，工作經歷對於技術積累的幫助

比較快就達到瓶頸，過了某個臨界點後，多增加的工作經歷可能沒有太大的意義，

但對專業自僱者來說，在沒有累積足夠的經驗之前，工作能力可能尚不足以讓他

應付自僱工作。 

6.2.2 過往的自僱經驗 

本研究的假設二為「與初次創業的自僱者相比，過往有自僱經驗者，失敗風

險是否較低？」。從自身創業經驗中學習是培養創業技能的重要途徑，不過假設

二似乎並沒有獲得經驗證據的支持。從表 2 已知，在顯著水準為 0.05 的情況下，

相較於無工作經歷者，過往有自僱經驗不會影響失敗風險，並且不論自僱工作的

技術層級為何，過往的自僱經驗都不會影響失敗風險。 

為了辨別不同說法的合理程度，表 3 進一步檢驗假設二。相較於表 2 的變

項「勞動市場經驗」以「無工作經歷」為參考組，表 3 讓「無自僱工作經歷」

者成為模型的基底組。 

文獻中關於過往自僱經驗與失敗風險的關係有三種不同的預測。一種觀點認

為累積從做中學的經驗將有助於自僱者提升生產力與降低失敗風險，而另一種觀

點則認為工作能力較差者，比較容易成為自僱者，同時也比較容易失敗。因此，

有可能有一群「需求型自僱者」，不斷進出自僱部門，混淆了過往自僱工作經歷

降低失敗風險的效力。最後，有些研究者主張先前的自僱經驗與失敗風險的關係

是非線性關係；先前的自僱經宴會先增加自僱者的失敗風險，累積到一定的程度

會降低失敗風險。 

表 3 的模型一與模型二，試著在不放任何控制變項的情況下，檢測「自僱工

作經歷是否具有非線性效果」（模型 1）以及在控制住失敗的自僱工作經歷，先

前自僱工作經歷是否會降低失敗風險（模型 2）。表 3 模型 1 與模型 2 顯示過

往的自僱經驗不會影響失敗風險。在放入所有的控制變項後，也沒有發現先前自

僱工作經歷會影響失敗風險（模型 3、模型 4）。在模型 2 與模型 4，「過去自僱

工作曾失敗」的認定方式是根據受訪者在離開先前的自僱工作職位時，填寫的離

開工作職位的理由來過錄，如果選擇「倒閉」則為「過去自僱工作曾失敗」。 
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表 2 工作經歷對失敗風險的影響 

 模型一 模型二 
模型三 

專業管理 

模型四 

技術 

模型五 

非技術 

 風險比 風險比 風險比 風險比 風險比 

女性（參考組：男性） 1.14 1.15 1.14 1.12 1.32+ 

創業時的年齡 1.00*** 1.00*** 1.00** 1.00*** 1.00 

教育程度（參考組：高職）      

國中以下 0.78** 0.78** 0.56* 0.68* 0.84 

高中 0.84 0.84 0.87 0.79 0.89 

大專 1.08 1.08 0.89 0.73 1.77** 

大學以上 1.21 1.20 0.89 1.05 1.65+ 

父親為非農自僱者 1.04 1.04 1.06 0.99 1.03 

創業動機 

（參考組：有工作，非主動創業） 
     

主動創業 0.82+ 0.84 0.55** 1.04 0.86 

創業前職涯中斷 1.26* 1.28* 0.92 1.34 1.34+ 

換公司的次數 1.10*** 1.09 1.12** 1.11** 1.06* 

過去在相同公司工作的時間 0.99 0.99 0.62 1.00 0.99 

繼承家業 0.52*** 0.53*** 0.26+ 0.94 0.52* 

產業（參考組：批發零售業）      

製造業 0.89 0.89 0.66+ 0.61* 1.51+ 

營建業 0.77 0.76 0.32** 0.67+ 1.28 

通訊傳輸業 1.03 1.02 0.45+  1.37+ 

金融、商業服務業 1.24 1.24 1.06 0.82 1.46+ 

公共及個人服務業 0.73* 0.72 0.45* 0.60* 0.98 

企業規模（參考組：1-4人）      

5-9人 1.23+ 1.23+ 1.76* 1.24 0.99 

10-29人 1.94*** 1.90*** 2.56*** 2.30*** 1.27 

30人以上 2.11*** 2.10*** 2.83*** 2.51** 2.54** 

技術層級（參考組：非技術自僱）      

專業／管理自僱 0.66** 0.66**    

技術自僱 0.78** 0.77**    

無工作經歷 1.33+     

勞動市場經驗（參考組：無工作經歷）      

只有受僱經驗  0.77 0.48+ 1.08 0.72 

曾為無酬家屬工作者，且無自僱經歷  0.68* 0.33* 0.80 0.74 

曾有自僱工作經歷  0.86 0.51 1.26 0.81 

常數  0.04*** 0.05*** 0.03*** 0.03*** 

gamma -0.01*** -0.01*** -0.00* -0.01*** 0.00*** 

「人－事件」個數 1326 1326 273 487 566 

事件數 727 272 140 249 338 

人數 948 948 223 396 449 

Log likelihood -1768.3 -1767.0 -319.4 -631.9 -785.9 

t statistics in parentheses * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001, 
+ 

p < 0.1 
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表 3 先前自僱經驗對失敗風險的影響 

 模型一 模型二 模型三 模型四 

 風險比 風險比 風險比 風險比 

女性（參考組：男性）   1.15 1.16 

創業時的年齡   1.00*** 1.00*** 

教育程度（參考組：高職）     

  國中以下   0.77* 0.79 

  高中   0.84 0.84 

  大專   1.10 1.09 

  大學以上   1.25 1.23 

父親為非農自僱者   1.04 1.05 

創業動機 

（參考組：有工作，非主動創業） 
    

主動創業   0.83+ 0.82+ 

創業前職涯中斷   1.26* 1.24* 

換公司的次數   1.10*** 1.09*** 

過去在相同公司工作的時間   0.99 0.99 

繼承家業   0.53*** 0.53*** 

產業（參考組：批發零售業）     

 製造業   0.88 0.88 

 營建業   0.76+ 0.76+ 

 通訊傳輸業   1.02 1.01 

 金融、商業服務業   1.23 1.21 

 公共及個人服務業   0.72** 0.72** 

企業規模（參考組：1-4人）     

  5-9   1.20 1.21+ 

  10-29   1.93*** 1.91*** 

  30以上   2.04*** 2.05*** 

技術層級（參考組：非技術自僱者）     

 專業、管理自僱者   0.66** 0.67** 

  技術   0.78** 0.78** 

勞動市場經驗（參考組：無自僱經驗）     

有自僱經驗  1.00  1.09 

過去自僱工作曾失敗  1.12  1.01 

自僱工作經歷（月份） 1.00  1.04  

自僱工作經歷2（月份） 1.00  1.00+  

常數 0.01*** 0.01*** 0.03*** 0.03*** 

gamma -0.01*** -0.01*** -0.01*** -0.01*** 

「人－事件」個數 1,326 1,326 1,326 1,326 

事件數 727 727 727 727 

人數 948 948 948 948 

Log likelihood -1839.3 -1839.1 -1767.9 -1769.3 

t statistics in parentheses * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001, 
+ 

p < 0.1 
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6.2.3 技術異質性 

本研究主要的概念「技術異質性」以「換過幾種職業」以及「先前工作場所

的企業規模」等兩個變項測量，分析成果分別呈現在表 4 與表 5。 

從表 4 可以知道過去換過幾種職業對於失敗風險的影響。表 4 的模型 1 

顯示，自僱者過去換過多少種職業，並不會影響自僱者的存活機會。這個結果與

我們的研究假設 3 不符合。換職業的次數不會影響自僱者的失敗風險，過去也

有文獻有同樣的發現，Oberschachtsiek (2012) 沒有發現異質的工作經歷對於失敗

風險的影響，他認為特定的經驗比起多種類型的經驗更能有效降低失敗風險。 

另外，Sørensen 與 Fassiotto (2011) 曾指出「通才」的養成，可能只是因為他

們過去在勞動市場中經常不滿意工作環境而頻頻轉換僱主，累積的技術雖異質卻

無法達到能發揮效用的技術門檻。與這個觀點相符合的是，先前亦曾有些研究發

現技術異質程度與失敗風險之間的關係成正比，例如：Debrulle (2016) 發現先前

工作職位的數量與回到受僱部門之間關係成正比；Rocha 等人 (2013) 也發現換

過的公司數量與離開自僱部門的風險成正比。這些結果的發現可能是因為沒有控

制「先前換僱主的次數」，以至於他們對於「技術異質程度」的測量混雜了入「工

作不穩定」的效果。 

至於為什麼技術異質程度的效果不顯著，一個可能的原因是 Lazear 的論題

假定自僱者在創業時曾評估創業機會的可行性 (Sørensen and Fassiotto 2011)，但

這個假定並不總是成立。有些自僱者的進入動機可能只是將自僱工作當作失業的

替代選項，或者在勞動市場中找不到合適工作，暫時進入自僱部門。 

另一個可能的原因則是技術層級的要求。對於非技術自僱者來說，換技能的

次數越多，可能越能夠幫助他們順利執行創業者的任務，但對於技術自僱者或者

專業自僱者而言，特定的專業可能是更為重要的。因此，本文擬進一步分析技術

異質程度對於失敗風險的影響，是否會隨著不同技術層級而有所不同？  

表 4 的模型 2 指出對於技術自僱者而言，換職業的次數越多，失敗風險可

能反而越高，但是換職業的次數本身仍然沒有顯著。這個結果部分地支持假設 4。

不過，表 4 的模型 3 到模型 5 進一步將樣本依技術層級分表，研究結果卻沒

有看到換職業的次數對於技術自僱者存活風險的影響。 
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表 5 的模型 1 顯示過去工作場所的人數與自僱者失敗風險之間的關係，結

果發現除「1000 人以上的公司或公部門」之外，相較於公司規模在 1 到 4 人

之間者，先前所待的公司的公司規模越大，失敗風險越高。這個發現可支持研究

假設 5，並且與過去其他研究的發現一致 (Sørensen and Phillips 2011; Rocha et 

al.2013)。小公司的工作場所比較能夠提供多樣化的技術訓練，除了技術異質程度

的解釋外，曾經在大公司任職者，在勞動市場上的議價能力較強，也可能在不滿

意自僱工作表現的情況下，重返受僱工作 (Rocha et al. 2015)。 

不同層級的自僱者，其公司規模與失敗風險的關係見於表 5 的模型 2 到模

型 4。表 5 的模型 3 顯示，對專業與管理自僱者來說，先前公司規模在 1000 

人以上或公部門的自僱者，其失敗風險高於「1 到 9 人」者。表 5 的模型 2 與 

模型 4 也分別顯示非技術自僱者與技術自僱者，先前的公司規模與失敗風險之

間的關係也大抵呈現正相關。  
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表 4 技術異質程度對失敗風險的影響 

 模型一 模型二 模型三 

專業管理 

模型四 

技術 

模型五 

非技術 

 風險比 風險比 風險比 風險比 風險比 

女性（參考組：男性） 1.16 1.15 1.13 1.11 1.34* 

創業時的年齡 1.00*** 1.00*** 1.00*** 1.00*** 1.00*** 

教育程度（參考組：高職）      

國中以下 0.79* 0.78** 0.59* 0.67* 0.85 

高中 0.84 0.81 0.90 0.77 0.89 

大專 1.08 1.06 0.99 0.71 1.70** 

大學以上 1.23 1.24 0.97 1.04 1.77* 

父親為非農自僱者 1.05 1.05 1.07 0.97 1.04 

創業動機 

（參考組：有工作，非主動創業） 
     

主動創業 0.81* 0.80* 0.48*** 0.99 0.83 

創業前職涯中斷 1.23+ 1.21+ 0.81 1.32 1.26 

換公司的次數 1.08** 1.09** 1.08 1.08* 1.06 

過去在相同公司工作的時間 0.99 0.99 0.62*** 1.00 0.99 

繼承家業 0.53*** 0.53*** 0.21* 0.83 0.54* 

產業（參考組：批發零售業）      

製造業 0.88 0.88 0.60* 0.58* 1.48* 

營建業 0.76+ 0.77 0.29** 0.67* 1.30 

通訊傳輸業 1.01 1.03 0.44*  1.36+ 

金融、商業服務業 1.22 1.21 0.95 0.81 1.46+ 

公共及個人服務業 0.72** 0.73* 0.43* 0.62* 0.98 

企業規模（參考組：1-4人）      

5-9 1.22+ 1.22+ 1.73* 1.28 0.99 

10-29 1.93*** 1.89*** 2.65*** 2.49*** 1.25 

30以上 2.06*** 2.02*** 2.69*** 2.31** 2.46* 

技術層級（參考組：非技術）      

專業／管理自僱者 0.67** 0.58**   1.34 

 技術自僱者 0.78* 0.67***   1.00 

換過幾種職業 1.02 0.97  1.06 0.99 

專業／管理自僱*換過幾種職業  1.10    

技術自僱*換過幾種職業  1.11+ 1.06   

常數 0.03*** 0.03*** 0.03*** 0.03*** 0.02*** 

Gamma -0.01*** -0.01*** -0.00** -0.01*** -0.00*** 

「人－事件」個數 1,326 1,326 273 487 566 

事件數 727 727 140 249 338 

人數 948 948 223 396 449 

Log likelihood -1769.6 -1767.3 -321.285 -632.1 -787.0 

t statistics in parentheses * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001, 
+ 

p < 0.1 
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表 5 先前工作場所規模對失敗風險的影響 

 模型一 模型二 

專業管理 

模型三 

技術 

模型四 

非技術 

 風險比 風險比 風險比 風險比 

女性（參考組：男性） 1.13 1.10 1.07 1.32+ 

年齡 1.00*** 1.00*** 1.00*** 1.00*** 

教育程度（參考組：高職）     

國中以下 0.81* 0.67 0.70* 0.86 

高中 0.79 0.82 0.81 0.80 

大專 1.05 0.88 0.72 1.65* 

大學以上 1.20 0.85 1.13 1.74* 

父親為非農自僱者 1.07 1.06 1.02 1.11 

創業動機（參考組：有工作，非主動創業）     

主動創業 0.79* 0.54** 0.98 0.79 

創業前職涯中斷 1.19 0.87 1.36 1.20 

換公司的次數 1.09*** 1.15** 1.11** 1.05+ 

過去在相同公司工作的時間 0.99 0.63*** 1.00 0.99 

繼承家業 0.51*** 0.19* 0.83 0.50* 

產業（參考組：批發零售業）     

製造業 0.88 0.57* 0.62* 1.42* 

營建業 0.74+ 0.29** 0.66* 1.17 

通訊傳輸業 0.99 0.47+  1.29 

金融、商業服務業 1.20 0.97** 0.86 1.47 

公共及個人服務業 0.73* 0.40 0.63* 1.01 

企業規模（參考組：1-4人）     

5-9人 1.20 1.73+ 1.20 0.97 

10-29人 1.86*** 2.47*** 2.32*** 1.31 

30人以上 1.92*** 2.50*** 2.24* 2.10* 

技術層級（參考組：非技術）     

  專業、管理自僱者 0.67**    

 技術 0.80*    

先前無受僱工作 1.16 2.71** 1.07 1.00 

先前工作場所的企業規模（參考組：1-9）     

 10-99人 1.44*** 1.83* 1.47* 1.33+ 

  100-999人 1.59*** 1.84* 1.62+ 1.56* 

  1000人以上或公部門 1.02 2.61** 0.90 0.76 

  NA 1.55* 1.50 1.75* 1.30 

常數 0.02*** 0.02*** 0.03 0.02*** 

gamma -0.01*** -0.00* -0.01*** -0.00*** 

「人－事件」個數 1,326 273 461 566 

事件數 727 140 217 338 

人數 948 223 388 449 

Log likelihood -1758.1 -316.0 -569.4 -780.7 

t statistics in parentheses * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001, 
+ 

p < 0.1 
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第七章 結論與討論 

7.1 主要研究發現 

本文的研究目的在於討論工作經歷對於自僱工作失敗風險之影響。關於這個

主題，一個重要的假定是自僱者的獲利能力與自僱工作的存活之間是有關的，但

關於自僱者生產力與存活時間的關係，至今仍沒有發展出一套完整的理論 

(Blumberg and Pfann 2016)，兩者之間的關係也不無爭議，例如：Jovanovic (1982) 

認為在事前難以估計自僱事業是否能成功。Luzzi 和 Sasson (2016) 認為這兩者

會受到許多如行業重大事件等干擾因素的影響，很難在兩者之間建立清楚連結。 

不過，有鑑於自僱者的工作通常是小型企業，Brüderl 等人 (1992) 認為自僱

者的個人特質對於企業的存活應有相當程度的影響。Aldrich 與 Yang (2014) 則

認為既然新創企業的組織的常規須由主事者親手創立，而這些組織常規通常又是

從自僱者過去的受僱工作中模仿學習而來，過去的工作經歷對於創業能力的培養

應該扮演一定的角色。Sørensen 和 Fassiotto (2011) 進一步標示出僱主與過往工

作場的特質的重要性。他們認為組織對於創業活動的影響主要透過四種機制，包

括：技能形成、形塑創業動機、提供社會連結，以及形塑選擇是否創業的機會結

構。換言之，Sørensen 和 Fassiotto 也同意自僱者在過往組織中形塑的工作能力，

是影響自僱者是否會遭致失敗、多久才會失敗的重要因素。 

上述學者都同意技能與知識是否能降低創業初期的存活風險，是決定自僱者

工作流動的關鍵因素。依此，本研究提出的第一個研究問題是，工作經歷是否會

影響失敗風險？ 

過往關於工作經歷對於失敗風險的影響，過去已經累積相當可觀的研究，為

了方便起見，我們將工作經歷區分為四個面向討論，分別是進入自僱部門時的職

涯階段、先前自僱經驗、技術異質的程度。 

7.1.1 進入自僱部門的職涯階段 

已知職場新手在初期比較可能嘗試高風險的工作職位，得等到逐漸媒合工作

特質與個人能力後才會穩定下來 (Johnson 1978)。缺乏工作經歷的自僱者之所以
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創業，可能比較是出於冒險的心態，而非仔細評估創業機會後的決定。就此看來，

比起有工作經歷者，缺乏工作經歷的自僱者比較容易失敗。 

不過，如果仔細考慮工作經歷如何影響失敗風險，情況可能則略為複雜。關

於人力資本與創業活動的關係，Brüderl 等人 (1992) 認為自僱者的獲利能力是

影響企業是否存活的關鍵因素，因此從工作經歷中累積的「工作技能」與從工作

收入轉化而成的「初始投資」，都可能降低自僱者的失敗風險。不過，Gimeno 等

學者 (1997) 則認為尚需考慮「工作表現的期待」如何影響失敗風險，在某些情

況下，工作經歷可能會提高失敗風險。 

借助著這方面的討論，本研究的提問是：是否有工作經歷的自僱者會比沒有

工作經歷的自僱者，更不容易失敗？是否每一種工作經歷都能有效降低失敗風險？ 

或許讓人感到有些意外的，在顯著水準為 0.05 的條件下，工作經歷的有無不

會顯著影響失敗風險。過去的受僱工作經歷，以及從事自僱工作，對於失敗風險

似乎沒有影響。與無工作經歷者相比，過去曾經擔任無酬家屬工作者，失敗風險

較高。 

這樣的結果顯示過往的工作經歷對於失敗風險的影響方向是未定的，並且，

不同種類的工作經歷，對於失敗風險的影響可能不同。這比較符合 Gimeno 等學

者 (1997) 的主張。他們認為生產力與存活時間的關係會受到「對於工作表現的

期待」這個因素所中介。 

自僱者會同時衡量他們將勞動力與生產工具配置在在自僱工作與受僱工作

時收益報酬，來決定是否要繼續待在自僱工作中。控制其他條件不變，Gimeno 等

人 (1997) 認為，人力資本高的自僱者，由於顧及他們在受僱部門的薪資報酬，

對於自僱工作的「工作表現的期待」也會比較高。另一方面，無工作經歷者對自

己不理想的工作表現，也較能有所容忍。 

並且，Gimeno 等學者 (1997) 認為受僱經驗、管理經驗等工作經歷由於會同

時提高「工作能力」與「對工作表現的期待」，使得研究者在理論難以判定此類

經驗會如何影響失敗風險。 

更廣泛地來說，高人力資本者的工作表現雖然較佳，但他們也比較容易回到

受僱工作。本研究在表 2、表 4、表 5 的技術分表都呈現受過高等教育者的非
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技術自僱者失敗率較高，顯示對於高教育程度的自僱者來說，進入非技術自僱工

作職位只是暫時的權宜之計。而表 2 到表 5 也顯示，相較於教育程度為「高職」

者，教育程度為「國中以下者」，失敗風險反而較低。這樣的結果說明對低教育

程度者而言，自僱工作可能是他們目前已知最好的工作選擇。 

過去的經驗研究也顯示，教育程度與受僱經驗（工作年資）累積越久者，可

能較具備經營企業的知識與技能，但同時在受僱部門可能會獲得較好的酬勞 

(Evans and Leighton 1989; Kawaguchi 2003; Ohyama 2015)。 

此外，自僱工作本身的創業門檻也有可能會影響工作經歷與失敗風險的關係。

Blumberg 和 Pfann (2016) 的研究指出，人力資本與創業活動的關係會因不同類

型的行動者而有所不同。由於創業技能、資金門檻的限制，使得創業者即使想創

業，也難以在職涯的前期就進入自僱部門。不過，Blumberg 和 Pfann (2016) 人

力資本與創業活動之間的關係會因為自僱者是「自行創業」與「繼承家業者」而

有所不同。對繼承家業者來說，個人的能力與資源不是問題，因為工作職位已經

大抵穩定，易言之，人力資本的不足將為社會資本所彌補  (Brüderl and 

Preisendörfer 1998)。 

或許讓生產力不足的自僱工作也有繼續存在的機會的真正重要的因素是自

僱工作本身的彈性特質。首先，由於臺灣的創業門檻不高 (Yu 2004)，而自僱工

作的彈性程度與企業規模成反比，臺灣的自僱者在找不到替代選項的情況，尚能

維持自身的自僱工作。研究結果顯示，相較於僱用人數在 4 人以下者，僱用人

數越高，失敗風險越高。Yu 與 Su (2004) 也認為企業規模在 4 人以下的家庭企

業，比較能夠因其彈性而存活。  

其次，技術與管理自僱者、技術自僱者、非技術自僱者的工作，對於技術與

資本的要求不同。對於非技術自僱者來說，工作經歷對於技術積累的幫助比較快

就會達到瓶頸，但對專業自僱者來說，在勞動市場的工作能力積累較顯得相當重

要。研究結果也顯示，對於專業與管理自僱者來說，過往的工作經歷可能會影響

失敗風險，而對於技術自僱者或者非技術自僱者，過往工作經歷對於失敗風險的

影響不大。這說明「人力資本有助於降低失敗風險」的論題，或許僅適用於高創

業門檻的自僱工作；而考量自僱工作的技術層級、僱佣規模，對於分析創業活動

來說可能有其重要性 (Arum and Müller 2004; Rocha et al. 2015)。 
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7.1.2 先前自僱經驗 

有些研究者主張人力資本並非同質的，有些工作經歷對於降低失敗風險更有

幫助。「創業活動相關的人力資本」 (task-related human capital) 指的便是自僱工

作者特殊的技能需求，包括：對市場的熟悉與瞭解、勝任多項任務、創建組織規

則 (Stinchcombe 1965; Gimeno et al. 1997; Lazear 2004; Aldrich and Yang 2014)。

創業技能有助於潛在的創業者克服新創公司的困境，卻難以完整轉換到受僱工作 

(Cooper et al. 1994; Gimeno et al. 1997; Montserrat and Vilalta-Bufi 2016)。 

既然先前的自僱經驗可以幫助自僱者熟悉「創業者角色」，也應當屬於「創

業活動相關的人力資本」(Unger et al. 2011; Cowling 2006)。因此，本研究提問，

先前的自僱經驗是否會降低失敗風險？。 

有些研究者提出替代解釋。首先，存在著「逆向選擇」的可能性，工作能力

差的人容易進入自僱部門，也較難在自僱部門中存活。他們比較「先前有創過業

的受僱者」與「沒有創過業的受僱者」的薪資水準是否有差異，發現自僱者的薪

資往往比「沒有創過業的受僱者」更低。研究指出，在控制住進入自僱部門之前

的薪資報酬後，自僱工作經歷對於回到受僱部門後的薪資報酬的負面影響就消失

了 (Bruce and Schuetze 2004; Hyytinen and Rouvinen 2008; Hyytinen et al. 2013)。

按照這個說法，先前的自僱經驗與其說是技能投資的經驗，不如說是工作不穩定

的標誌。按照這個說法，至少對弱勢的自僱者來說，先前的自僱經驗不但不會降

低失敗風險，反而會提高失敗風險。另外，也有些研究者認為，先前自僱經驗對

於失敗風險的影響是非線性的 (Toft-Kehler et al. 2014; Toft-Kehler et al. 2016)。 

本研究的表 2 顯示，在顯著水準為 .05 的情況下，相較於無工作經歷者，

先前有自僱經驗不會影響失敗風險係數。這顯示認為自僱經驗比其他種類的工作

經歷更能有效降低失敗風險的觀點值得懷疑。 

表 3 放入「先前曾創業失敗」與先前自僱經驗及其平方項。研究結果顯示，

在控制住「過去曾創業失敗」後，曾有創業經驗者與初次創業者相較，失敗風險

沒有明顯差異。並且，表 3 也沒有發現先前自僱經驗與失敗風險之間有非線性

關係。 

對於前述研究發現，本文認為可能的解釋是，本研究由於無法區分出「學習
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效果」與「選擇性效果」，而無法確知兩者之間的關係。 

其次，Burton 等人 (2016) 認為工作經歷的「累積」與工作經歷發生的「次

序」，都可能會影響職涯後果。自僱工作經歷所伴隨著的「學習效果」可能會受

到很不同因素所影響，而這彰顯著「連續創業者」在理論建構上的意義。 

以 Parker (2013) 的研究來說，他發現先前自僱工作的經驗會隨著自僱工作的

存活時間增加而逐漸失效。Toft-Kehler 等人 (2014) 則指出自僱工作之間相隔的

時間也會影響自僱者的失敗風險，並且先前的自僱工作是否與這次的自僱工作職

為在產業環境、地理區位等方面近似，也會影響自僱者是否能從先前自僱工作中

學習。 

最後，自僱工作者從自僱工作中帶走的不只是對於自僱角色的熟悉與經營自

僱工作的經驗，也會因結束自僱工作而損失一些沉沒成本，而這彰顯著劣勢積累

的可能。 

7.1.3 技術異質性的討論 

Thornton (1999) 將企業創生的理由區分為供給面與需求面等兩種路徑。供給

面的解釋認為自僱者較具有冒風險的人格特質 (Eckhardt and Shane 2010: 66; 

Begley 1995)。少數族裔社區的創業活動、自僱工作者的代間繼承，反映創業精

神的社會化 (Carr 1996; Aldrich and Yang 2014; Sørensen 2007)。需求面取徑從組

織創立的社會情境來分析創業活動，包括組織生態論或者組織理論。 

Sørensen 和 Phillips (2011) 反對將分析取徑區分為「需求面」與「供給面」。

他們認為實際的情況是混雜的，自僱者的創業意圖以及能力，會在先前的組織中

形塑。組織特質的分布，也會形塑自僱工作的穩定程度。在個體層次上，先前的

公司的僱用規模同時形塑創業者的「承諾」與「能力」，從而影響他們在自僱工

作是否遭致失敗。 

另外，Sørensen 和 Fassiotto (2011) 也批評 Lazear (2004) 關於技術異質性的

論題過於強調個人有意識的技術投資，而不穩定的勞工導致技術異質程度與自僱

存活風險虛假相關的可能性。 

從本研究的成果來看，技術異質性對於自僱者失敗風險的影響不甚一致。「工

作職位的技術異質程度」無法降低自僱者的失敗風險，且反而會提高技術自僱者
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的失敗風險，這顯示某些自僱者需要的是專精技能，過於混亂的工作經歷反而不

利於其生存。另一方面，「工作任務的技術異質程度」越低，自僱者的失敗風險

越高。綜合這兩者的研究成果，似乎可以說，適合描述臺灣自僱者創業技能養成

的，並非創業者有意識地在工作職位之間累積異質技能，而是成為小型工廠的學

徒，觀摩學習僱主如何經營企業。 

然而，相較於專業管理自僱者與非技術自僱者，技術異質程度的論題在技術

自僱者的身上似乎較不明顯，這可能彰顯著自僱者對於工作技能的要求有所不同，

例如理髮師除了招攬與維持客人外，似乎不需要太多種才能。 

總結本研究的研究發現。在解釋自僱者的失敗風險時，人力資本的解釋認為

勞動經驗積累的時間越長，或者過去在工作中所接觸到的技能種類越多，自僱者

的生產力便越高，進而降低失敗風險。不過，這些解釋通常也無法處理理論預期

與實際經驗研究成果之間的落差，為了解釋這些經驗成果不一致之處，Burton 等

人 (2016) 建議可以將「不同事件發生的順序」、「在勞動市場中移動的方向」等

面向納入考慮。本研究也顯示進入自僱部門的路徑可能會對失敗風險產生影響。

並且，延續著 Arum 與 Müller (2004) 對於技術層級如何影響個人資源與進入自

僱部門的機會之間的關係，我們發現技術層級也會影響工作經歷與失敗風險之間

的關係。 

最後，過往研究較難發現機會型自僱者與需求型自僱者之間存活時間的差異，

顯示即使進入自僱部門之前同樣是「有工作」的狀態，或者都是主動辭職，也可

能有內部異質性。有些自僱者受限於流動機會不足而才會進入自僱部門  (如

Sørensen and Sharkey 2014)，他們不一定是評估過創業機會才進入，或者對於創

業者的角色缺乏承諾。 

7.2 研究限制與未來方向 

本研究將「離開自僱工作」認定為「失敗」可能是武斷的界定。首先，過往

有些研究者主張需要區分「離開自僱工作的模式」(exit mode) 或者「自僱者離開

自僱工作後的職涯路徑」 (exit route)。有些離開所屬公司的模式會惡化自僱者的

財務狀況，有些離開自僱工作的模式可能與獲利與否無關，有些離開自僱工作的
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模式反而會讓自僱者獲利。自僱者離開自僱部門的方式，不一定都是以事業解散

或清算 (linquidation) 的形式結束，有可能以「首次公開發行股票」(IPO)、安排

繼承人「接班」等方式移轉所有權 (Wennberg et al. 2010; DeTienne and Cardon 2012; 

Rocha et al. 2013; Wennberg and DeTienne 2014)。 

不同的「離開路徑」可能會有不同的意義。Toft-Kehler 等學者 (2016) 也曾

指出，淡出企業經營也是自僱者的行動選項，甚至判斷何時淡出也是一種技能。

依循這樣的思路，過往有些研究會將自僱工作者的「離開路徑」區分為「失業」

與「轉到受僱工作」，將「離開自僱工作後失業」視為「失敗」，而「離開自僱

工作後就業」則否 (Taylor 1999; Millán et al. 2014; Debrulle 2016)。 

雖然區分離開自僱工作的不同類型是受到重視的主題，受限於資料限制與分

析的簡化，在本研究中並沒有分析這個議題。除了缺乏自僱工作的相關資訊外，

也無從得知自僱工作者離開自僱工作後的工作意願。一種可行的策略或許是不去

區分失業與其他退出勞力市場的情況，分析自僱者在離開自僱工作後，是否會回

到勞動市場、需要等多久才會回到勞動市場。過往的研究者通常僅分析「回到受

僱工作」的可能，而不考慮「再次創業」的情況。在創業門檻較低的地區，或許

「再次創業」可能沒有那麼難以想像。另外，過往對於進入自僱部門的分析，通

常只分析「第一次創業」或者不區分創業的次序，但既然過往創業經驗會影響後

續創業的可能，或許進一步分析影響的不同機制會是可行的研究方向。 

本研究對於「事件」的操作化策略是將所有離開自僱工作職位均視為「失敗」，

沒有詳細區分自僱者「離開這份工作職位的理由」為何。不過，有些離開自僱工

作的理由可能與「失敗」的原意更為接近，例如「02 公司倒閉／結束或遣散」。 

本研究難以辨別「自願離開自僱部門者」是為了避免更大的損害而設置的停

損點，或者是因為找到更好的工作機會 (Taylor 1999)。如果說由於受僱者的工作

流動受限於僱主篩選或者職缺鍊 (Rosenfeld 1992; Arum and Müller 2004)，自僱

工作職位的流動則需要同時考慮「工作能力」與「對創業者角色的承諾」。或許

如同 Bate (2005) 考量創業者對於「離開自僱部門」的主觀評價，有助於釐清不

同職涯選擇的情境 (Bate 2005)。 

本研究對於「異質工作經歷」的操作化也有些瑕疵。在 Lazear (2005) 的原始
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分析中，清楚區分「工作任務」與「工作職位」兩種不同的概念。工作任務指的

是受僱者與無酬家屬工作者被指派的工作事項，涉及的職業技能可能有所不同

（例如可能同時要負責人力資源管理、企劃、財務等）。在同一個工作職位中，

可能會同時負擔不同的工作任務，不同職業的技術異質性可能也不同，本研究使

用「工作職業」的轉換種類來測量「技術異質性」，可能不是最好的方式。此外，

由於組織層級的資料蒐集困難，本文無能完整回答「僱主與組織人口特質的差異

如何形塑創業者的能力與動機」這個重要且有趣的命題 (Sørensen and Phillips 

2011; Sørensen and Fassiotto 2011; Burton et al. 2016)。如同一般人可以想像的，前

任僱主或組織的聲譽可能會讓新創立的自僱工作更容易獲得顧客與合作廠商的

信任。並且，僱主與受僱者工作任務的差異，可能也會形塑創業動機與創業能力。 

技術異質性的概念除了包含「異質的工作經歷」，也包含「異質的修課策略」 

(Lazear 2005)。近年來，受到高等教育擴張的影響，自僱者平均教育程度逐年上

升。如圖 3 所示，在 1992 年，自僱者學歷在大專以上者僅有 9.3%，而在 2010

年，自僱者教育程度在大專以上者提升 22.2%。這顯示教育制度與技能多樣性的

關係或許會成為可以分析的議題。 
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