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滾石不生苔？

台灣勞力市場中的工作經歷對薪資的影響

摘 要

本文的主要目的在於探究勞力市場中勞動者的「工作經歷」(經驗和年資)對其職

業成就(薪資)的影響。過去的研究在分析薪資取得的過程時，通常把焦點放在個人與

結構的特質，因而忽略了勞動者在公司或行業中所累積的工作經歷的作用。本文試

圖透過對工作經歷的精細定義來探討這個議題。本文提出四個指標來測量「工作經

歷」：先前經驗、職業經驗、公司年資、現職年資，以便解析這些工作經歷對勞動者

薪資的影響狀況。本文分析的結果發現勞工在職業上的經驗比在同一公司工作的時

間對於薪資來得有影響力，同一個職業的年資可以有持續的效果。這一點顯示出台

灣勞工在公司內的年資的累積效果並不佳，但是持續在同一個職業場域的轉業對於

薪資有正面的作用。整體而言，大多數受雇於中小企業的台灣勞工的處境是，在一

個公司待得久，對其薪資的提升並沒有很大的助益，並且轉業所付出的代價並不是

很高。

關鍵字：工作經歷、勞力市場、薪資、先前經驗、職業經驗、公司年資、現職年資
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A Rolling Stone Gathers No Moss?
The Effects of Work Experience on Wage in Taiwan’s Labor Markets

Abstract

The main purpose of this paper is to explore the effects of work experience of
Taiwan’s workers on their earning. In analyzing the determination of job wage, previous
literature often focuses on the effects of individual and structural attributes. Thus
researchers of labor markets tend to ignore the effects of work experience, including such
as the tenure either in a firm or in an industry. We take up this issue by elaborating the
detailed definition of work experience. We classify the characteristics of work experience
into four indicators: Previous Experience, Occupational Experience, Firm Tenure, and
Positional Tenure, and analyze their effects on wage. The results show that occupational
experience, measured by the tenure of one’s current occupation, has the strongest
influence in the process of wage determination. This result indicates that the accumulated
tenure in the same firm does not always pay off. In addition, the price of inter-firm
mobility is not as high as one has expected.

Keywords: work experience, labor market, wage, previous experience, occupational
experience, firm tenure, positional tenure
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一、導論

在社會階層的研究中，地位取得模型一直是解釋薪資收入的典範。這個模型的

基本架構以個人職業地位的特質：性別、教育、職業地位、聲望、階級等變項作為

決定個人薪資的因素(Blau and Duncan 1967; Sewell and Hauser 1975; Jencks et al.

1979; Wright and Perrone 1977)。這個模型將職業與薪資設定一個緊密的關係。但是，

職業與薪資之間的關係非常複雜，傳統使用的地位取得模型非常簡潔地連結了職業

與薪資的關係，其結果往往也過度簡化了其中所含的因果關係，忽略了勞工的工作

經歷，並且將一個動態的勞力市場建構成一個靜態的場域。1「職業－薪資」的連結

看似簡單，其實是一個複雜的關係，傳統的地位取得模型將職業對薪資的影響，視

為一個簡單的因果關係：職業(職位)本身決定薪資。但是，職業(職位)是由個人來擔

任，個人的職業年資以及勞力市場的經驗，對於薪資都造成一定的影響。這種情形

就如同「教育－職業」的複雜關係，也在地位取得模型的分析中被過度簡化(相關討

論，參見蔡瑞明、林大森 2000)。

本文認為，探討職業與薪資之間的關係，除了要考慮傳統地位取得模型的因素

之外，還要考慮勞動者在職業生涯流動的過程中所累積的工作經歷。社會上流傳一

句譏諷職業流動頻繁的諺語：「滾石不生苔」。2這句話實際上展現在勞力市場的意義

應該是，人們若常常轉換工作，先前的年資與經歷難以接續，有礙於薪資的提升。

這種重視工作經歷的持續效果的論點，不僅流傳於一般社會中，階層研究者也認為

勞動者個人在組織內或組織間持續累積的種種年資和經歷，構成勞動者在勞動的過

程中所獲得的「資本」。然而，這些因素往往為大部分階層研究者，特別是地位取得

研究取向的學者所忽略(例如，Blau and Duncan 1967; Featherman and Hauser 1978)。

專門研究組織內生涯流動的學者(例如 DiPrete 1989; Rosenbaum 1984; Stewman and

Konda 1983)，對工作經歷因素較為注意。不過，即使這些研究者考慮到年資因素的

影響，但因他們的研究對象通常侷限於單一組織，僅能考慮到勞工在目前職業的工

作經歷，未能兼顧到組織間或產業間的流動所形成的不同工作經歷組合對薪資結構

產生的影響。3而有些研究(Stolzenberg 1978; Baron and Bielby 1980; Kalleberg and Van

Buren 1996; Berg 1981)雖然特別著重結構性因素，如公司大小、公司的類型、產業結

1 如本文後面將要討論︰勞工的職業對薪資所發揮的影響力，並不能單純的以其現職來評估，必須考
慮他過去的資歷，而這個資歷的組合是相當複雜的。
2 更完整的說法是「滾石不生苔，轉業不聚財」。頻繁的更換工作，最後的結果是無法累積資歷，難
以提高薪資。
3 這些研究的樣本通常是一個完整的大型現代組織，其中的大多數員工長期服務於該公司，並沒有經
歷組織間的流動，研究者對於員工進入組織前的經歷通常沒有特別重視，有時甚至於沒有測量。他們
的研究受到樣本的限制，也不容易推廣到整個勞力市場的情況。
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構，對於個人薪資的影響情況，卻只強調結構層面的影響，沒有關注到這些結構因

素對於勞動者的工作經歷可能具有的意義。近年來，由 Barnett, Baron, and Stuart 所

進行的研究是少見的特例。4

本文的目的是要分析勞力市場中工作經歷的薪資作用。首先，我們討論勞力市

場理論中有關薪資取得的觀點。根據相關的理論，我們提出一組測量工作經歷的四

個指標，並討論這套測量如何能提高我們對於複雜的工作經歷的瞭解。接著，我們

勾勒出台灣勞工職業流動的特徵，作為分析與解釋工作經歷的基礎。最後，本文提

出一系列的分析模型，檢證台灣勞力市場中工作經歷與薪資取得的關係，並從結構

層面來反省台灣勞力市場中「滾石不生苔」的經濟意義，並描繪台灣勞力市場的特

殊性格。

二、勞力市場的工作經歷

在勞力市場中，一個勞工的工作經歷至少有兩個面向：一個是他任職單位的年

資；另一個是他進入勞力市場後，職業生涯經驗的總累積。本文將這兩者合稱為工

作經歷(work experience)。5這些工作經歷在勞力市場上，不論是內部或外部勞力市

場，都可能有一定的價值。例如，有些勞工在工作中技術逐漸成熟，提升了工作的

生產力，因此在職場中可以獲得較高的薪資。但是，並不是每一位勞工在其職業生

涯中都只做一種工作，也不一定終身或長期任職於同一個公司。在轉行業、換公司

的過程中，由於經驗的累積與資歷的變動，勞工的工作經歷會產生質與量的變化(關

於此點，容後詳細討論)，因而對薪資會產生影響。

解釋薪資取得的研究通常採取兩種研究取向：一個是強調個人能力的人力資本

論，另一個論點則是以工作(jobs)為分析的焦點。人力資本論認為勞動者的教育、訓

練與經驗越豐富者，其工作報酬越高(Becker 1993)，假定薪資的取得大部分取決於勞

工的個人特質，其中包含工作經歷。由於人力資本論發展至今已有數十年，研究者

提出不少補充的論點。其中，有些經濟學家批評過去的人力資本論者太重視工作者

本身的特質，他們認為勞力市場是由工作所組成，應當將分析的焦點放在勞力市場

4 Barnett, Baron, and Stuart (2000)使用美國加州公務員完整又詳盡的資料分析組織內與組織間的職業
流動，是少見的例外。與本文的主題較相關的結果是，他們的分析發現公務體系內組織間的流動有不
利的因素，因為政治關係與局處( agency)單位的年資難以轉移，組織間的流動通常是無益於職位的升
遷。不過，他們的討論以職位升遷為主，而不是本文討論的薪資變動。
5 在本文的分析中，為了精確的區分不同的資歷，我們參考了 Neal 等人的界定，將工作經歷分成「經
驗」與「年資」兩個範疇。雖然在技術上，都是以從業的年數來計算，不過在理論上，它們是不同的
指涉，這一點，我們在後面將有較詳細的討論。
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中工作本身(例如 Lazear 1995a, 1995b; Neal 1998)。而採取這個取向探討薪資結構的

又可分為兩個不同層面的探討：一個是強調公司內的職位分佈與同仁間的競爭(如

tournament model，參見 Lazear 1995a)；另一個則是強調勞工職業生涯的變動(如 Neal

1995)。在探討薪資的決定過程問題方面，Lazear 強調工作或職位的重要性。根據他

的分析，勞工職位的變動對於薪資有明顯的影響。在同一公司中，經常換職位的工

作者可能有較高的薪資，職位的異質性對於薪資有所助益，若在同一職位待得太久，

薪資成長的可能性越低(Lazear 1992)。6一般說來，對於專業性低的工作，長時間的

年資意味著技術能力無法提升，薪資增加的機率較低；相對的，年資對於技術性較

高的工作，由於技術與經驗的累積會提高生產力，公司比較願意付出較高的薪資。7

Neal 的研究著重於工作經歷的變動與薪資的關係。Neal(1995)的研究觀察到勞

工在勞力市場上常會就職於不同公司、歷經了不同的工作職位、甚至會轉換到不同

的行業。如此一來，個人離職、換了新工作，其工作經歷是否具有連續性成為一個

關鍵的問題。Neal 認為分析勞工的「薪資結構」，至少應該包含三個要素：(a)「經歷」

(experience)、(b)「行業年資」(industry tenure)、和(c)「公司年資」(firm tenure)。這

三個要素反映在個人的身上則有三個層面：(1)「一般技術」(general skills)、(2)「行

業專用的技術」(industry-specific skills)以及(3)「任職公司專用的技術」(firm-specific

skills)等(Neal 1995：656)，這三種經歷／年資的計算都是以「從業年數」為標準，雖

然在度量上有部分重疊，但在性質上則有明顯差異。利用美國的資料，Neal 發現，

整體而言，無論一個人離職後是否還有找工作，所學到的(1)「一般技術」有持續性

的影響，但是(2)「行業專用的技術」、(3)「公司專用的技術」是否會有持續性的影響，

則要看下一個工作是否換行業而定。一般而言，個人換了新的行業，則(2)、(3)兩項

對後來的薪資會失去影響；但是，如果還待在同一行業並只是換新的公司(或部門)，

則(3)的影響會降低或消失，但是(2)仍有持續的影響，因此和前者換了行業的情況相

比較，對薪資的折損較小。8因此，更換工作對於一個人的資歷而言未必盡然是從頭

開始，而要看新職業是否仍在同一類型的行業之中，而且年資是否能夠持續累積。

從 Neal 的研究結果，我們得知，假若新工作與舊工作屬於同一行業，那麼先前的經

歷(experience)和年資(tenure)會有累積的作用，可以轉化成為新工作的資歷，而有助

6 台灣少數公務員升遷模式研究中，張苙雲(1988)的分析台灣發現了相近的結果。
7 在本段敘述中一直有「工作」與「職業」兩個概念的交替出現，其實兩個詞在本文的界定並非完全
相同。工作(job)僅是指一個人是否任職，即使勞工歷經不同行業、公司或職位，只要他一直處於在職
狀態，就是有工作，跟工作對立的概念是「失業」(unemployment)，也因為如此，才有分析「工作經
歷」不同組合的可能。職業(occupation)，是指在某一相同職位上的工作，可能是同一公司、也可能不
同公司，請參見 Lazear(1992)、Neal(1995)、以及蔡瑞明、林大森(2000)。
8 這個研究結果相當符合中國社會中流傳的一句諺語︰「隔行如隔山」。早在工業化社會前，人們就
瞭解到跨越行業，由於行業技術間轉換上的困難，新入行的人要付出學習的代價是很高的。
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於薪資的提升。相反地，假若換新工作是不同的行業類別，則原有的工作經歷就不

容易有累積的效果(Neal 1995; 亦參見 Neal 1998; 1999)。這亦即是「轉業不聚財」的

意義。

過去台灣的社會學研究對於薪資收入的分析，很少討論到勞動者的工作經歷的

作用，以研究的主題而言，大致有下列幾類：一、以縣市平均家庭收入為依據，探

討經濟差別構成的區域階層化現象（如蔡明璋 1994）；二、專注於就業型態與薪資

報酬兩個角度，探討造成兩性薪資不平等的機制（如嚴祥鸞 1995）；三、以薪資所

得作為衡量社會分配是否公平的指標，並且探討民眾以何種原則評斷薪資所得的公

平性（如王德睦等 1999）；四、分析台灣民眾所得分配的演變過程，但不從市場經

濟切入，而特重其中政治權力的運作（如林忠正 1989）；五、探討教育、收入等因

素與階級取得的關係(如孫清山、黃毅志 1995)。以上五個研究大略可以歸類為兩類，

前三者是一類，乃探討薪資與其他社會指標（區域階層化、兩性不平等、社會公平

性）之關連，重點在於探究這些不平等面向的社會意義，而不在於薪資本身的取得

過程。後兩者則屬另一類，把薪資作為研究對象，探討決定個人薪資的因素。前者

站在鉅觀的角度，分析影響整體所得分配的因素（政治權力變遷）；後者站在微觀角

度，探討薪資取得的過程，主要乃是以階層研究的地位取得模型為基礎，分析性別、

省籍、年齡、教育、職業、階級位置等變項與薪資的關連程度。這些階層研究多是

以職業地位作為決定個人薪資的主要因素(性別等其他變項為控制變項)，很少考慮勞

力市場的中介因素，尤其是對薪資有明顯影響的年資。

針對台灣勞工的工作經歷，蔡瑞明與林大森(2000)首先嘗試使用 Neal 對於工作

經歷的測量方式，在薪資取得的模型中加入了勞動者的工作經歷和年資的變項，探

討工作經歷、工作年資對薪資的影響。他們的分析結果顯示工作經歷對於個人薪資

的取得有顯著的影響。但是，與 Neal 的分析相比，台灣勞工的先前資歷對於薪資取

得並沒有助益。而且不同於美國的情況，年資的報酬僅表現在相同的「職業」，不在

於相同的「行業」。此外，「職業年資」9的影響力也相當顯著，顯示職業專用的技術

與薪資的關連性。這個研究指出，在探討年資對個人薪資的影響時，應該要同時考

慮公司的年資和行業的年資等相關因素(蔡瑞明、林大森 2000)。基本上，本文是針

對此議題做進一步的分析。

在個人的職業生涯中，勞動者轉換行業、轉換公司、或轉換職業，這三個層面

是勞工在勞動過程中身份的轉換、就業情境的改變，因此可說是屬於「質」的變化；

9 他們使用「職業年資」表示從事現在職業的時間，區隔了「初職／現職」、「行業／職業」所可能面
臨分類上不周全的問題(參見蔡瑞明、林大森 2000: 173)。
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而勞動者在一個特定位置(不論是一個公司或行業內)的停留時間、持續經歷則屬於

「量」的累積。這種質與量的變化與組合，形成了每位工作者的「就業」資本，這

些資本或有利於薪資、或有礙於薪資。雖然上述所討論的 Neal 的研究，提供了非常

有意義的分析架構與理論假設，但是，他的分析對象是美國的勞力市場。當我們應

用他的論點於台灣社會時，值得考慮的問題是台灣的勞力市場本身的特徵，其中包

括了產業的特性與勞資的關係等因素。這是下一節要討論的議題。

三、台灣勞工職業流動的特徵

台灣的勞力市場的獨特性提供了台灣勞工特有的流動機會，同時也影響他們在

其中的成就形態。許多研究發現台灣經濟發展的一個重要特徵，在於台灣勞力的流

動率相當高，並且這些流動不限於中小型企業內，而是普及於各產業之中，在一些

產業間的流動率甚至高達 45%(隅谷三喜男 1995)。若以工作年資來看，台灣的勞工

連續在同一公司工作的時間，在製造業方面的工作平均不超過五年，在商業則大約

為六年(隅谷三喜男 1995：178)。以台灣特有的勞工保險制度而言，一般勞工的工作

變更對年資累積而言是一大損失。10但是，依此職業流動的統計看來，這種損失並沒

有降低台灣勞工職業流動的頻率。另一方面，台灣的勞工在面對轉業後的機會時，

大都很自信能很快的在同一行業或不同行業找到相似的工作。根據第三期第三次的

「台灣社會變遷基本調查」資料顯示，台灣的勞工對於轉業的看法，大多數人認為

他們可以很快適應新工作：在轉到同行業的受訪者中，高達 87.9%認為自己「立刻可

以」、「短時間即可」適應新職務，就算轉到不同行業也有 60.2%的人有這樣的自信(參

見瞿海源 1998:140-141)。這些發現顯示出台灣勞工對於工作生涯中頻繁轉業的接受

性頗高。從跨國比較的觀點而言，台灣的社會流動形態相當具有獨特性︰與美國、

日本相比，台灣勞力市場的自雇人員的比例仍然有增加的趨勢(蔡瑞明 1999；Tsay

1997；亦參見蘇國賢 2000)。這種職業生涯的流動性高並不是反映了職業的專業性

低，或是勞資雙方對工作年資的不重視。台灣的勞動者大部分是在中小企業中工作，

其工作的年數都不足以產生年資的累積效果。11這種年資價值的低估的現象與台灣的

中小企業特性密切相關。台灣中小企業的技術密集性低，企業對市場具有快速反應，

產品的變化具有靈活性。在這種生產結構下，員工過去累積的年資與在職訓練對於

公司的生產力可能沒有太大的影響。這種趨勢所帶來的結果是雇主不願意投資長期

10 台灣的勞工保險並不是採取個人帳戶的方式，而是公司帳戶的方式，離開公司就得放棄過去累積的
勞保基點。未連續在同一公司就業滿十五年的離職員工，不得領取勞保退休給付。轉業對勞工是有很
不利的影響。
11 特別是和台灣公營機構相比較。軍公教人員除了常有的每年調薪外，還有依個人的年資調整薪資水
準；但是，在一般私人中小企業中這種年度和年資的調薪則相當少見。
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的職業訓練在特定的工人，而產業的技術訓練主要以能立即性的應用於生產為主(小

池洋一 1992)。

由於台灣這種中小企業的生產技術層次較低，年資與在職中的訓練對於生產力

的提升有限，因此相對於教育及其他特徵，資歷的影響不大；而且，在生涯工作流

動方面，台灣的勞工比其他國家如美國、日本的勞工有更多公司間流動(Tang and

Parish 2000:280)。Tang 與 Parish 檢視台灣勞力整體的就業形態時，發現一個相當清

楚的整體社會流動圖像。他們認為台灣的大部分勞動者就業於私人企業，在這些企

業中，年輕的員工進入初級的職位，隨後靠著教育學位晉升，到了職業生涯的中間

點時則出現了大量轉入自雇的趨勢，這個生涯中點的轉折(mid-career movement)可說

是勞工在職業生涯中的流動困境、以及工作年資受到貶抑所促成的，他們稱這種現

象為「阻隔流動」(blocked mobility) (Tang and Parish 2000: 279-82)。社會學的田野觀

察也發現，這個現象和台灣的產業特色有密切的關連，台灣的產業特色對於勞工的

職業生涯深具影響力(參見謝國雄 1993)。其中兩個明顯的特徵，一是公民營的差別，

另一個是企業規模，台灣的勞工在選擇工作時，經常是以上述兩者作為主要的參考

點。主要的原因是，公營機構、大型私人企業提供了暢通的流動管道與年資的保障，

而一般的中小零細生產的企業和規模都不足以保障工作的穩定性，年資的效果也難

以累積，升遷的管道更是狹隘，提高薪資的機會也比較小。因此，在這種情況下，

許多台灣的工作者選擇離職，出來自行創業。就創業的工作者而言，這樣的選擇意

味著創業所帶來的利益可能要比離職的損失來得大，因而勞工甘冒失業的風險，尋

求向上流動的契機。

勞工如何在職業結構的限制下，根據各種流動機會進行生涯選擇，是一個重要

的議題。社會流動的研究一向重視社會結構對於社會成員的影響(例如 Blau and

Duncan 1967; Baron and Bielby 1980; Breiger 1990)。近年來，許多學者開始探討就業

者本身的生涯抉擇，強調必須同時考慮理性行動的論點與行動者的情境邏輯，認為

勞工在勞動生涯中，通常會考量各種因素，做出對自己最有利的流動策略(Goldthorpe

2000)。台灣的勞工如何來思考年資對於薪資所產生的實際效果？一位工作者面對未

來職業生涯的抉擇，至少有兩個主要的思考點：一是薪資的多寡，二是職位的高低。

除了全面性的加薪之外，工作者的薪資的提升主要來自其生產力的提高，一般說來，

年資代表著經驗的累積，提高生產力的重要條件之一，因此可以獲得較高的薪資。

另一方面，位置的升遷是一種職業地位的向上流動，也可提高薪資。從這兩個方面

來思考，台灣的勞工在職業生涯中，大概有四種主要的提高薪資的管道：一是在同

一個公司以年資提高薪資；二是在同一個公司以升遷來提高薪資；三是以更換公司
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或甚至改行到其他行業的公司就職來提高薪資；第四是自行創業或結束受雇身分自

行開業，即一般泛稱的「黑手變頭家」。在這些管道中，後面兩個管道對勞工而言風

險較大，效用也可能較大；前兩者則是比較安穩，但是比較沒有立即性的效果，不

過，台灣社會大多數的一般中小企業本身制度不確定、經營比較沒有持續性的條件，

對於資深的員工相當不利。

最後，還有一個值得考慮的特性是，在台灣的勞力市場中，由於公／民營就業

者在薪資、福利、退休制度上有很大的差別，就業於公營或私人公司的區分對於薪

資結構的影響，通常比就職於哪一個公司來得有利。台灣的經濟發展過程中，公、

民營的區分一直都非常明顯，早期的經濟動力主要來自公營企業的推動，1960 年代

以後，私人企業的規模慢慢超過公營企業，但是，私人企業是由數以萬計的小型公

司行號所組成，不論是在薪資的計算或升遷的制度方面，都不甚成熟。一般的私人

中小企業所提供的薪資、福利不如公營企業。由於公私部門在流動上受到制度性(考

試資格)的限制，兩者的流動區隔相當明顯(黃毅志 2001)。使得兩者的比較更具有意

義，因此，這個分野對於個人的薪資是值得討論的一個議題。

四、研究假設

在勞力市場中，個人以勞動力賺取薪資，薪資所得是個人成就的一個重要指標。

此成就指標不只是社會階層化運作過程的呈現，也代表著勞力市場型塑社會不平等

的機制。本文將以薪資決定過程中，不同的工作經歷與年資的影響力作一剖析。如

前所述，薪資取決於個人因素與組織因素。如同 Neal(1995)的研究所示，經歷

(experience)與行業／公司年資(industry/firm tenure)反應的是不同的技術能力，因此這

些經歷、年資對於個人的薪資所得，具有不同的影響力。台灣的勞力市場的特色之

一是小型產業、靈活的生產組織，勞工在勞力市場中的變動相當快，技術的提升不

一定要在同一個公司內獲得，因此本文假設，從事於同一個職業的經驗，對於個人

薪資取得的影響力最大，甚於同一行業、同一公司或同一職位。但是，過去的工作

經歷在變動大的台灣經濟，容易產生「貶值」的現象，因此，其影響力應該會隨著

時間而有削減的現象。

假設一：不同工作經歷對於個人薪資取得有不同影響，從事於同一個職業的經驗，

對於薪資取得的作用最大。

假設二：經驗年資的影響，會隨著時間而產生先高後低的影響趨勢。
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前面提到有些的研究已經發現並指出，台灣過去的產業生產特性，並不依賴勞

工長期的在職訓練，因此，公司組織、產品壽命都具有較高的變動性。而且勞工對

於轉業的適應過程也相當有信心。因此，若再配合台灣勞工的相當高的流動率，應

該會造成台灣勞工不重視現職年資的累積。在這種高度流動，不強調高技術的產業

結構，以及工作的不穩定下，間接地提升了過去的年資的價值。因此，我們提出另

一個假設。

假設三：勞工過去的工作經驗比現職年資對薪資的影響來得重要。

過去的研究指出台灣公部門和私部門勞工在職業流動上有明顯的差異。除了比

較工作經歷在公／私部門薪資取得的差異之外，本文尚針對「政府機關」和「事業

單位」兩個不同的組織進行分析，根據台灣產業公司規模小、勞工快速變動的特性，

而且公家機關敘薪主要是以職級為主，因此本文假設工作經歷對薪資的提升效果

上，公部門略遜於私部門。其中，在事業單位的資歷作用優於政府機關。

假設四：工作經歷在不同組織具有不同影響力，同樣的經歷在政府部門對提升薪資

的影響力較小。

假設五：相對於公部門，在私部門中個人先前的年資對於薪資較具有影響力。

五、研究設計與分析架構

（一）資料來源

本研究所分析的資料取材自「台灣社會變遷基本調查計畫」第三期第三次「社

會階層組(長卷)」。此調查研究計畫是由中央研究院社會學研究所策劃，瞿海源教授

主持，調查對象為台灣地區 21 歲至 65 歲居民，施測時間是 1997 年七月至十一月，

共有 2596 個有效樣本（瞿海源 1998）。

（二）變項測量

（1）個人特質：性別：作一個虛擬變項，男性為 1，女性為 0。12父母社經地位：將

父親職業地位、父親受教年數與母親受教年數綜合起來，換算成標準分數。

12 薪資取得與性別的關係，是勞力市場研究的熱門議題，但是，本文的重點是在工作經歷，性別僅作
為一個控制變項，相關著作的討論，請參考 Tam (1997), Reskin (1993)。
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省籍：作成一個虛擬變項，本省籍為 1、外省籍為 0。教育程度：受訪者的接

受教育的年數。

（2）組織特質：本研究主要處理的對象是「勞工」（受雇者）。雖然「受雇者」在馬

克思的界定中都是「無產階級」，我們可以確定這些不擁有生產工具的勞動

者，由於自身管理權威、專業性、以及進入不同勞力市場等種種因素，還是

會導致薪資所得和升遷機會取得上的差異(Wright 1982, 1985；許嘉猷 1994；

蕭新煌 1994)。因此，本研究在探討受雇者時，就特別仔細考量如何「分組」

樣本，一方面能夠顧及理論上的意義，另一方面則排除可能干擾薪資的因素。

過去的研究如 Wright(1982；1985)的階級實證研究一再的支持「經理位置」

(managerial location)的管理權威和決策權力有別於勞工階級的論點，因此本研

究將在這部分作分析的統計控制。13因此，本研究使用的控制變項如下：

1. 主管職務—現職是／否為主管。以 1 為主管、0 為非主管作成虛擬變項。

2. 工作部門—區分為五：政府機構、公立學校、私立學校、公營事業機構、

私人事業。在迴歸模型中作控制時，以「私人事業」為對照組，做成四個

虛擬變項。若以部門為依據來區分樣本分組迴歸時，則將「公立學校」併

入「公營事業機構」、「私立學校」併入「私人事業」，如此區分三組較為

精簡明瞭。

3. 公司規模：以「公司的員工數目」測量之。

（3）依變項：測量個人的薪資，以月薪計（萬元為單位），並取對數值。14

(三)工作經歷的操作化

工作經歷是一個複雜的概念。如前文所討論，工作經歷至少牽涉到個人的與組

織的面向。在個人的面向方面，主要是勞工在工作上停留的時間；在組織的面向方

面，則主要是更換公司或行業的頻率。本研究對工作經歷的測量，使用了兩個「工

作經驗」變項與兩個「工作年資」變項。這四個工作經歷變項，配合前面討論勞力

市場與勞工職業流動過程中的各種議題，形成本研究的分析重點。過去的研究(如譚

令蒂、于若蓉 1996；莊奕琦、許碧峰 1999；Topel 1986)在測量工作經歷時，多數是

使用「進入勞力市場」、「進入目前公司」兩個時間點，先以兩者的時間差距界定為

13 在勞力市場區隔的情形下，受雇於不同公司規模、不同工作部門的雇員其經驗、年資對於薪資的作
用也會有差異，此部分亦需釐清。
14 在本文的分析中，我們試圖使用不同的薪資測量，除了個人薪資收入，還使用全家的薪資，或全家
中有薪資者的平均值。由於這幾種測量間，並沒有明顯的差異，本文選擇使用個人的每月薪資。
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「經驗」(experience)；然後將從後者到受訪的日期之間的時間界定為「年資」(tenure)。
15先前的有些研究是受限於問卷的測量，有些則是為了研究的方便性，才會採用上述

這種方法的原因。但是，就理論概念而言，我們認為過去的方法忽略了經歷與年資

的複雜性，特別是簡化了工作技術的複雜性。相關的研究已經發現勞工技術的延續

性對於他們的薪資具有一定的價值(如 Neal 1995 的發現)，因此，更精確的測量必須

同時分析勞工的公司經驗與職業經驗，才能夠有效的估計個人薪資的影響因素。因

此，本研究對經驗與年資的測量進一步細分如下：

1. 先前經驗(Previous Experience)（PE）：勞動者進入勞力市場後，至「目

前職業」為止的累積年數。

2. 職業經驗(Occupational Experience)（OE）：從事現在的職業的年數。16

3. 公司年資(Firm Tenure)（FT）：進入目前公司迄今的年數。

4. 現職年資(Positional Tenure)（PT）：從事現職迄今的年數。

以上所討論的四個經驗與年資變項，可以圖示如下：

先前經驗(PE) 職業經驗(OE)

進入勞力市場 從事目前的職業 現在(1997)

(occupation)

公司年資(FT)

進目前公司 現在(1997)

(firm)

現職年資(PT)

目前職位 現在(1997)

(position)

圖一 工作經歷示意圖

15 有些研究，如劉正等(1996)，將工作經歷界定為「進入勞動市場迄今的時間」，沒有區分不同公司
的時間的意涵。
16 本研究在測量年資與經驗時，是以問卷中「民國幾年任初職」、「民國幾年任現職」等題目，與民國
86 年（問卷施測年）之差距作為界定，這點與過去研究並無不同。但是針對「從事現在職業有多久」，
則是不同的概念；針對這個概念的測度，原問卷的題目為：「請問您從事現在的職業（不是職位，也
不是公司年資）總共有多久？（請包括從前同樣職業的工作）」——由題意可知，這題問的是「從事
現在（相同性質）的工作有多久？」因此只要是工作的性質相同，就可視為經驗上的延續。
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過去的研究對於「工作經歷」的界定大致有二個類型：一個是把進入勞力市場

之後的年數都算進去，另一個則是將其扣除「在目前公司的年資」之後的年數。這

兩種界定雖然經常被使用，若是面對「從事性質相同的職業，但經常轉換公司」的

受雇者時，這兩種方法卻不易準確測出「經驗」的影響力。因此，本研究認為即使

換過好幾個公司，只要受雇者從事職業的性質不變，這一段經歷的累積應當具有其

生產力(productivity)。因此，本研究區分了先前經驗／職業經驗(previous experience

/occupational experience)兩者，希望能對於「工作經歷」變項能提供更大的驗證空間。

對年資的測量方面，目前台灣一般公司的人事制度，除了公務／教育單位會互

相承認年資以外，一般私人企業很少會「接收」其他公司的服務年資，勞動者雖然

不能將年資轉移到新公司，但是，過去的經驗可能表現在生產力上，而仍然發揮實

質的影響力。

六、工作經歷的分析

本研究的焦點在於分析「先前經驗」(PE)、「職業經驗」(OE)、「公司年資」(FT)、

「現職年資」(PT)四個變項與薪資取得的關係。首先，本文針對不同工作部門、階級

地位工作者的工作經歷與薪資進行平均數檢定。

表一與表二是檢定的結果。表一的結果顯示，不同工作部門的勞動者，在四項

工作經歷上確實有不同的形態，其中服務於「政府機構」和「公營事業」者有較相

近工作經歷形態，而「私人事業」與兩個公務部門(政府機構與公營事業)則有明顯的

差異。公部門的勞動者的先前經驗(PE)都很短，是四項工作經歷指標中最短者，僅僅

只有 3 至 4 年；相對地，私人事業工作者，先前經驗(PE)卻是三者中最長的，平均達

7.4 年。再者，兩個公部門的職業經驗(OE)、公司年資(FT)都相當長，長達 12 至 13

年，然而，私部門勞工的這兩項資歷平均卻僅有 6、7 年，後者為前者之半。現職年

資(PT)一項也呈現很大的差異，兩公部門勞工的現職年資(PT)約有 9 年，而私部門勞

工的現職年資(PT)僅有 5 年，所有四個變項的差距都極為明顯（顯著水準 p<.001）。

表一 不同工作部門工作者之工作經歷與薪資檢定

先前經驗(PE) 職業經驗(OE) 公司年資(FT) 現職年資(PT) 薪資(對數值)

全體樣本 (N=1159) 6.63(8.18) 8.30(8.38) 7.30(8.28) 5.87(7.22) 1.13(.56)

政府機構 (N=108) 4.32(6.20) 12.61(8.28) 11.10(8.47) 8.80(7.90) 1.38(.48)

公營事業 (N=143) 3.83(6.64) 13.68(10.04) 13.55(10.62) 9.31(8.98) 1.47(.43)

私人事業 (N=908) 7.36(8.47) 6.92(7.55) 5.87(7.18) 4.97(6.53) 1.05(.56)

檢定結果 *** *** *** *** ***
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註：1. 格中數據為平均數，括弧內為標準差，檢定結果*表達.05 顯著水準，**表達.01 顯著水
準，***表達.001 顯著水準。2. 工作經歷的單位為「年」，薪資單位為「萬元」取對數值。

根據表一的分析結果，我們可以得知兩個部門的雇用形態與工作經歷有明顯的

差異。在公部門中，與勞工現職較無關係的「先前經驗」很短，然而持續同一工作

性質的經驗卻很長，進入同一公司之後的年資也非常長，而且同一職位上的年資也

不短，從這幾個指標反映出公部門的工作特質是較不重視「先前經驗」，可是一旦進

入了相同性質的職業，就待得相當長久，進入一個工作單位之後不易變動，所以年

資也就較長。相較之下，「私人事業」部分，先前經驗(PE)最長，表示私部門勞工大

都歷經了相當時期的摸索與變動，才進入目前的職業，而後三者職業經驗(OE)、公

司年資(FT)、現職年資(PT)三者是依序遞減，而且都只有 5、6 年，短暫的年資反應

出私部門的工作流動的頻率較高，以及職業生涯的不穩定性。經由四個工作經歷變

項對比之後，我們大致可以看出公部門的工作較為穩定，勞工的平均經驗年資也較

長，相對上，私部門勞工則有較頻繁的更動。

在「薪資所得」方面，不同部門之間也出現了顯著的差距。在以萬元為單位的

薪資取自然對數之後，「政府機關」工作者平均薪資為 1.38；最高者「公營事業」為

1.47，「私人事業」最低，僅僅只有 1.05，三者差距亦達顯著，顯示服務於公部門比

私部門的薪資所得為高。表二呈現分析不同「階級位置」者四項工作經歷與薪資的

差異檢定的結果，我們可以看出「主管階級」與「勞工階級」在前三項工作經歷先

前經驗(PE)、職業經驗(OE)、公司年資(FT)都沒有顯著差異（p>.05），只有在「現職

年資」(PT)部分達到顯著。主管階級的現職年資(PT)比非主管階級為短，前者平均只

有 6.83 年、後者則為 9.08 年，表示勞工在同一個工作職位上的年資，顯然要比主管

還來得長。這樣的結果和張苙雲(1988)分析公務員升遷資料所發現的形態，有某種程

度的一致性，她發現在相同職務待得愈久的公務員，愈不易升遷。在薪資方面，「主

管階級」比「勞工階級」的薪資來得高，前者為 1.58、後者僅 0.95，差距十分明顯，

也比上述三組樣本的差異來得更大。

表二 不同階級地位工作者之工作經歷與薪資的檢定

先前經驗(PE) 職業經驗(OE) 公司年資(FT) 現職年資(PT) 薪資(對數值)

主管階級 (N=476) 6.31(7.53) 10.73(9.05) 9.18(8.60) 6.83(7.30) 1.58(.58)

勞工階級 (N=1334) 7.06(8.60) 10.58(11.20) 9.77(11.30) 9.08(10.86) 0.95(.64)
檢定結果 p>.05 p>.05 p>.05 *** ***

註：1. 格中數據為平均數，括弧內為標準差，檢定結果*表達.05 顯著水準，**表達.01 顯著水
準，***表達.001 顯著水準。2. 工作經歷的單位為「年」，薪資單位為「萬元」取對數值。
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（一）不同部門的比較分析

上一節的分析檢定顯示出工作部門與工作經歷與薪資，有明顯的關係。為了進

一步分析工作經歷對薪資的影響，我們區分了三個工作部門（政府機構、公營事業、

私人事業），並進行分組的迴歸分析，以探索各部門工作者其工作經歷對薪資取得的

影響。我們的比較策略是以三種類型的模型來進行比較。第一類模型是估計薪資的

基本模型，在沒有考慮經驗年資時，先以一個簡單的模型分析哪些因素對於薪資有

影響。這一類迴歸模型先估計個人特質變項（性別、父母社經地位、省籍、受教年

數）與控制變項（主管職務、公司規模）對個人薪資的影響。這一類模型基本上是

考慮個人的特質，以及非年資經歷的因素。第二類模型則是將四個工作經歷變項納

入模型中，與第一類模型比較，以探求工作經歷對薪資取得的影響。17整體看來，原

來在第一類模型的結果大多沒有因為加入經驗年資變項而有很大的變動，顯示出經

驗年資變項的獨特性。最後是第三類模型，為了考慮經驗年資可能有非線性的影響，

我們加入四個變項的平方值，以探究經驗年資與薪資之間可能的複雜關係。18

在分析不同部門的資料之前，我們先分析「全體樣本」。表三的模型(A1)與模型

(A2)呈現分析全體樣本的結果，顯示在未納入四個工作經歷變項時，六個基本變項對

於薪資取得有顯著的影響，男性、教育程度高、擔任主管職務、以及就職於公司規

模較大的勞動者，有助於薪資的提高。這個基本迴歸模型相當簡潔，但是整體解釋

力卻已高達 40％。接著，我們在模型(A2)中加入了四個工作經歷變項，分析的結果

顯示，先前經驗(PE)與職業經驗(OE)兩個變項在模型中皆有正向顯著的影響，表示無

論與目前職業是否相同的工作經歷，對薪資取得都有一定程度的助益。

17 值得注意的一個問題是︰這四個工作經歷變項間是否存有線性重合問題，而不適宜同時放入迴歸模
型？針對這個問題，我們曾進行「多元共線性診斷」（multicollinearity diagnosis）（表略），結果顯示四
個變項共線性雖然存在，但其 VIF 統計值幾乎都在 5 以下，VIF 值小於 10 者，並不違反最小平方法
的母數檢定（謝雨生、鄭宜仲 1995）。而且，從表三、表四各變項的標準誤(standard error)來看，經
不同模型之間的比較，並沒有發現標準誤有變動異常的問題，這些證據已相當程度表示這四個變項並
沒有嚴重的線性重合問題（參見 Tam 2001 的討論）。
18 為了讓分析表格清楚易於閱讀，我們僅呈現有非線性的關係存在的兩個模型的分析結果(分別是表
三的模型 8 與表四的模型 2)。其他沒有非線性關係存在，我們就僅呈現原先的模型。
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表三 不同部門的工作經歷年資對薪資之多元迴歸分析

(A1)全體樣
本

(A2)全體樣
本

(B1)政府機
構樣本

(B2)政府機
構樣本

性別 .33( .03)*** .29( .03)*** .35( .08)*** .27( .08)***

父母社經地位 .02( .02) .04( .02)** .07( .04) .06( .04)

省籍 .03( .04) .07( .04) -.09( .10) -.06( .09)

受教年數 .05( .00)*** .06( .01)*** .05( .01)*** .06( .01)***

主管職務 .27( .03)*** .20( .03)*** .07( .09) .05( .09)

公司規模 .00( .00)*** .00( .00)*** -.00( .00) .00( .00)

經驗年資
先前經驗(PE) .09( .02)*** .11( .06)

職業經驗(OE) .16( .03)*** .20( .09)*

公司年資(FT) .05( .04) .02( .10)

現職年資(PT) -.04( .04) -.07( .09)

Constant .205 -.056 .497 .105
R square .403 .463 .402 .566
N 1005 912 92 85

註 1：表格中數值為未標準化迴歸係數(B)，括弧中為標準誤(standard error)。
註 2：*表達.05 顯著水準，**表達.01 顯著水準，***表達.001 顯著水準。
註 3：本文所有的經驗年資在分析前，皆先除以 10，以調整迴歸係數的小數點，並不會影響分析的

結果與解釋。
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表三 不同部門的工作經歷年資對薪資之多元迴歸分析(續)

(C1)公營事業
樣本

(C2)公營事
業樣本

(D1)私人事
業樣本

(D2)私人事
業樣本

性別 .14( .07) .10( .07) .34( .03)*** .35( .03)***

父母社經地位 .04( .03) .05( .03) .04( .02) .04( .02)*

省籍 .13( .10) .05( .09) .07( .05) .08( .05)

受教年數 .05( .01)*** .06( .01)*** .05( .01)*** .05( .01)***

主管職務 .15( .07)* .03( .07) .27( .04)*** .26( .04)***

公司規模 .00( .00)** .00( .00) .00( .00)*** .00( .00)***

經驗年資
先前經驗(PE) .12( .05)* .18( .05)**

職業經驗(OE) .17( .06)** .27( .07)**

公司年資(FT) .05( .05) .10( .14)

現職年資(PT) -.04( .04) -.02( .14)

先前經驗(平方) -.04( .02)*

職業經驗(平方) -.04( .02)

公司年資(平方) -.03( .05)

現職年資(平方) -.03( .05)

Constant .474 .132 .231 -.009
R square .331 .531 .391 .432
N 138 122 763 694

註 1：表格中數值為未標準化迴歸係數(B)，括弧中為標準誤(standard error)。
註 2：*表達.05 顯著水準，**表達.01 顯著水準，***表達.001 顯著水準。

在區分不同工作部門之後，我們進一步釐清工作經歷對薪資的影響。在「政府

機構」工作的樣本(模型 B1)方面，根據模型分析的結果，我們發現僅有性別、受教

年數兩變項達到顯著，而從事主管職務、或是所服務機關的規模，並不影響個人的

薪資所得。模型(B2)加入四個工作經歷變項之後，有職業經驗(OE)一項達到顯著水

準。這個結果表示，由於公務機關採用統一薪俸的制度，服務機關的規模與薪資沒

有關係；但是，在公家機關服務的公務員雖然透過國家考試來聘任，若有相關於目

前職業的經驗，在職業生涯上還是有助於薪資的提升。

「公營事業」是政府出資的生產單位，它雖然是一個公務機構，但是它的組織

特性帶有市場競爭與講求技術的取向。相較於上述的政府機關的分析結果，模型(C1)



16

的資料顯示出主管職務與公司規模對於薪資是有效用的。這個分析模型顯示，雖然

公營事業是公部門，但事業單位與「政府機構」仍然有所區別。至少我們在模型(C2)

控制了四個工作經歷變項之後，發現原主管職務和公司規模兩變項的影響消失了，

而工作經歷中先前經驗(PE)與職業經驗(OE)兩者則達到顯著水準，表示這兩種經驗對

於公營事業工作者的薪資有正面提升的幫助。相對於一般公務員，公營事業工作者

的職業經驗表現相當接近於下面對「私人事業」工作者的分析。

最後兩個模型是針對「私人事業」的工作者所作的分析。與先前模型分析結果

不一樣的是，模型(D2)在納入四個工作經歷變項之後，主管職務和公司規模兩個變項

的顯著影響力仍是存在，不因控制了其他變項而削弱影響力，這個表示在私人事業

裡，擔任主管和服務於大規模的公司，有助於薪資的提升。這一點，與上述的服務

於公部門的勞動者的結果不一樣。其次，模型(D2)亦顯示了工作經歷中，先前經驗(PE)

與職業經驗(OE)兩個變項的顯著影響，和模型(C2)的分析結果相當一致，顯示無論是

在公部門或私部門，工作經歷對薪資提升都有具體的正向效果。模型(D2)是少數模型

中，經驗年資(先前年資)表現出非線性的影響：先前年資(.18)與其平方(-.04)的顯著影

響，表示這個因素對於薪資具有倒 U 字型的影響效果，較長的先前年資對於薪資的

正向影響會隨著時間趨緩，形成一個先高後低的趨勢。而且，相對於增加的程度，

減緩的程度較低。

總結來說，本研究對每個不同工作部門都進行兩次迴歸分析，前者只包含個人

特質變項，後一個模型再加入工作經歷變項(以及其平方值)，由兩組模型比較之後，

本文發現後面一個模型的解釋力(R squared)都有明顯的提升，其中政府機構分析模型

的解釋力由 40%提升到 56% (.402→.566)，公營事業更提升了近 20% (.331→.531)，

而私人事業也有顯著的提升(.391→.432)。由此可見，在台灣的勞力市場，勞工在各

種勞力市場，不論公私部門，工作經歷的累積對於薪資所得的影響具有不可忽視的

重要性。

從表三的八個薪資模型的分析結果中，有幾個值得我們注意的現象。第一、在

影響薪資高低的因素中，就「組織特質」而言，公、私部門並不一樣。本文所謂組

織特質，是以「主管職務」和「公司規模」來測量，這兩個變項在政府機關或公營

事業等公部門中並不重要，對薪資的取得的影響不大；可是在私部門裡，就相當程

度地影響到薪資的高低。我們認為公部門的敘薪和考核有一定的標準，才會造成這

種差異。但是值得注意的是在「政府機構」的樣本中，即使控制了其他變項之後，「職

業經驗」(OE)仍然達到顯著，可見「職業經驗」的影響力是相當大的。不過，兩個

年資(tenure)變項皆未達顯著，其原因可能在於政府機關多以「職等」來敘薪，雖然



17

轉換工作跑道，到不同的政府單位，職等還是會繼續累加，因此「職業經驗」(OE)

一直都有影響力。這個結果支持了本文的假設一，在部份的模型中，特別是私人事

業樣本，我們也發現支持假設二、三的證據。19第二、四個工作經歷變項對薪資的影

響力，在公部門和私部門也不一致，在「政府機構」的分析中，只有「職業經驗」(OE)

一項達到顯著影響，可是在「公營事業」和「私人事業」的模型中，發現除了職業

經驗(OE)外、「先前經驗」(PE)的影響力也不容忽視。由此推論，工作經歷對於事業

部門的影響力，約略大於政府機關，假設四、五都獲得經驗資料的支持。第三、四

個工作經歷變項中，僅有兩個「經驗」變項達到顯著水準，公司年資(FT)、現職年資

(PT)兩個「年資」變項並未有顯著的影響。我們認為工作部門的區別，還不能夠完全

掌握「工作年資」對薪資取得的影響，為了進一步瞭解這些經歷變項的作用，本文

以「階級地位」為劃分依據，分別檢證不同階級地位者，其工作經歷對薪資所得的

影響。

（二）不同階級地位者的比較分析
下一個步驟的分析是要比較現職為主管的「主管(經理)階級」和現職非主管的「勞

工階級」，這個比較主要是考慮這兩類型的職位具有不同的薪資取得模式。這一系列

的基本模型少了上一節的基本模型中的主管身份，加入了工作部門的變項。模型(1)

是分析全體樣本的基本模型，結果凸顯了工作部門對於薪資取得的重要性，公部門

的勞動者佔有很大的優勢。納入了四個工作經歷之後的模型(2)裡，經驗變項依然達

到顯著水準。另外，我們也發現在這個模型內，如同前面的表三模型 D2，經驗年資

中的先前年資對於薪資的取得具有非線性的影響，同樣呈現出一個近似倒 U 字型的

效果，對薪資的影響力隨著年資的增長而趨緩。模型(3)與模型(4)是針對「主管階級」

進行迴歸分析，結果發現兩個模型在個人特質變項上並沒有太大的改變，但是模型(4)

中的先前經驗(PE)、職業經驗(OE)兩變項具有顯著的影響，這樣的分析結果顯示工作

經歷有利於主管階級者在薪資上的提升。而且經由控制這四個變項之後，模型的整

體解釋力也提高不少，解釋力由 25%提升到 37%。

19 由於資料的限制，以及要和「私人企業」作比較，因此本文在分析公務員薪資取得時，很遺憾地，
並沒有控制「任用職等」、「通過國家考試等級」等對於公務員敘薪相當重要的變項，分析上難免有所
限制。但是，這也凸顯了公家機關這個內部勞力市場的特殊性。
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表四 不同階級的工作經歷年資對薪資之多元迴歸分析
(1)全體
樣本

(2)全體
樣本

(3)現職為
主管樣本

(4)現職為
主管樣本

(5)現職非
主管樣本

(6)現職非
主管樣本

性別 .39( .03)*** .34( .03)*** .29( .06)*** .22( .06)*** .36( .03)*** .33( .03)***

父母社經地位 .03( .02) .06( .02)*** .05( .03) .06( .03)* .01( .02) .04( .02)*

省籍 -.01( .04) .05( .04) .09( .07) .14( .07)* -.02( .05) .00( .05)

受教年數 .05( .01)*** .05( .01)*** .05( .01)*** .06( .01)*** .04( .01)*** .05( .01)***

公司規模 .00( .00)*** .00( .00)*** .00( .00)*** .00( .00)** .00( .00)** .00( .00)**

工作部門
政府機構 .16( .05)*** .05( .05) -.01( .09) -.08( .08) .24( .06)*** .13( .06)*

公立學校 .34( .07)*** .27( .07)*** .01( .20) -.05( .20) .45( .07)*** .39( .07)***

私立學校 .22( .12) .13( .10) .26( .22) .13( .20) .22( .13) .17( .12)

公營事業 .24( .05)*** .08( .05) .10( .09) -.10( .10) .31( .06)*** .17( .06)**

（對照組：服務於私人事業）

經驗年資
先前經驗(PE) .19( .04)*** .08( .04)* .08( .02)***

職業經驗(OE) .28( .06)*** .19( .05)*** .13( .04)***

公司年資(FT) .13( .09) .00( .05) .11( .05)*

現職年資(PT) -.10( .09) .01( .06) -.11( .05)*

先前經驗(平方) -.03( .02)*

職業經驗(平方) -.04( .02)

公司年資(平方) -.02( .00)

現職年資(平方) -.00( .03)

Constant .251 -.098 .456 .125 .294 .079
R square .395 .464 .254 .366 .375 .407
N 993 901 244 229 749 672

註 1：表格中數值為未標準化迴歸係數(B)，括弧中為標準誤(standard error)。
註 2：*表達.05 顯著水準，**表達.01 顯著水準，***表達.001 顯著水準。

最後，我們分析的是非主管的一般勞工受雇者的樣本。從表四的分析結果看來，

「先前經驗」(PE)、「職業經驗」(OE)、「公司年資」(FT)、「現職年資」(PT)四變項

對於薪資取得都呈現出顯著的影響力。這個結果顯示，相較於前面的分析，公司年

資與現職年資並非不具影響力，但是，僅有在區分「管理階級／非管理階級」之後，

影響力才顯現出來。而且，對於一般勞動者，他們的兩項年資(公司年資與現職年資)
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的顯著程度(p<.05)，還是略遜於兩項經驗(先前經驗與職業經驗)的效用(p<.001)，勞

工受雇者的薪資所得雖然受到年資長短的影響，但影響力仍是不及先前的經歷、以

及職業經驗。許多研究，例如本文前引 Tang and Parish(2000)的生涯中點的轉折的論

點，都指出台灣勞力市場的重要特性之一是管理階級中有不少是自行創業的頭家，

這個明顯的特徵可能使得他們的年資在自己的公司內並沒有實質的作用。還有一個

值得注意的是，模型(6)的分析結果中，現職年資(PT)的影響是負向的，這表示勞動

者在一個公司的特定職位上待得愈久，愈不利於薪資的提昇。不過，公司年資(FT)、

現職年資(PT)的實質影響力僅止於一般的受雇者，並沒有表現在「管理階級」的薪資

取得過程。

經由以上一連串模型分析之後，我們可以整理出工作「經驗」、「年資」在台灣

勞力市場中對受雇者薪資的影響模式，在先前經驗(PE)、職業經驗(OE)、公司年資

(FT)、現職年資(PT)四個變項中，職業經驗(OE)的影響力相當重要，表示一個人在職

場上，「何時進入目前的公司」(FT)固然有其重要性，而「何時開始從事與目前工作

性質一樣的職業」(OE)才是最重要的。本研究的結果進一步驗證並釐清蔡瑞明與林

大森(2000)的研究結果所呈現的現象。若以這個研究結果來反省「滾石不生苔」的意

涵，在分析的過程中，最符應「不滾動」意義的是現職年資(PT)的測量，也就是在同

公司、同職位的年資，但是，從資料分析顯示，與傳統的想法相反的發現︰在非經

理人員樣本中，職業生涯的「不滾動」容易導致薪資上的「不聚財」。其次，真正能

夠持續對薪資有正面效益的工作經歷變項，是職業經驗(OE)變項，而不是公司內的

年資。因此，我們的結論是：對於轉業不應該有過度負面的看法，除非轉到與原來

毫不相干的職業；否則，持續地從事性質一樣的工作，累積下來的資歷，在台灣的

勞力市場中對個人薪資具有顯著的提高效果。

七、結論與討論

本文從幾個不同的層面探討勞工個人的「工作經歷」狀況對他們在台灣勞力市

場中薪資取得的可能影響。我們建構了四個指標來測量工作經歷的概念，並分析這

些指標對薪資取得的影響狀況。本文不僅試圖修正過去地位取得模型研究取向在分

析薪資上的缺失，而且以更細緻的測量來檢驗工作經歷在勞力市場上的意義。整體

而言，資料分析的結果驗證了本研究討論的議題和看法︰勞動者的「工作經歷」是

影響其薪資取得的一個重要因素。台灣的勞力市場對於工作經歷的計價並非完全由

個人的工作組織所決定，勞工在職業生涯中工作經歷，仍具有顯著的影響。
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「滾石不生苔」的再詮釋：職業經驗的關鍵性影響

在台灣的勞力市場中，公司年資未必能夠保障薪資的提昇，反而是從事目前職

業所累積的經驗(OE)，才是影響薪資增加的主要機制，這個結果頗符合現今職場上

的轉業原則，而不是嚴守著傳統「從一而終」的勞資關係與雇佣觀念。根據這個經

驗結果，我們可以說在台灣的勞力市場中，單純變換工作職位對薪資的不利影響，

並不如換掉整個行業（即轉行）來得高。也就是說，台灣社會中流傳的諺語「滾石

不生苔，轉業不聚財」的說法，更貼切的意義其實是太過頻繁地更換不相干的職業，

所造成經驗無法累積，而不是指單純變換公司或更換職位所會帶來的負面影響。

本研究同時也檢測出工作經歷在「公家機構」與「私人企業」所發揮的效果的

差異。這種現象可能是政府機關的公務員是按照職級來敘薪，導致單純的「年資」

對薪資的提昇沒有效果。其次，過去的研究通常僅限於區分公／私部門，在本研究

則進一步區分政府機關和事業單位，我們發現公營事業可能因為是事業單位，所以

和私人企業的薪資決定型態較為接近，先前經驗(PE)、職業經驗(OE)兩因素都對薪資

提昇有正向效果。因此本文推論，造成經驗和年資在「公家機構」與「私人企業」

有不同的影響狀況，主要的關鍵在於視其是否為營利形態的企業，而非單純的「公

家機構」和「私人企業」的不同。

本文的另一個特點在於區分勞動者的過去經驗與目前的年資。過去的研究模型

很少考慮像職業經驗(OE)和現職年資(PT)這類變項可能的影響，很容易混合「經驗」

與「年資」的影響，我們的研究提供一個證據指出這兩個因素應該是屬於不同層面

的變項。本研究所提出的分析模式區隔了兩者的個別作用，更精確地解析是哪一種

「工作經歷」對於個人的職業流動比較具有關鍵性的影響。在台灣的勞力市場，在

這四個「工作經歷」的變項中，職業經驗(OE)在許多模型中都是最具影響力的。

追尋「黑手變頭家」的夢想

台灣勞力市場中，勞工轉業頻繁的特性，加上同一公司的年資並沒有特別助益

的條件下，構成一個有利於小資本創業的環境。「黑手變頭家」是台灣中小企業的一

個特殊現象，許多研究者對這個現象提出了許多不同的解釋，例如台灣零細化分工

的產業特質、中小型製造業的上下游協力網絡特性、小規模的公司升遷無望、喜歡

自己當老闆的心態等(參見謝國雄 1989; 1993)。這些解釋分別從社會心理、產業結

構、企業組織、職業流動等角度來詮釋這個獨特的現象。這些研究大多是屬於質化

的研究，雖然提供了相當深刻和豐富的解釋，但是研究的樣本通常侷限於「黑手變

頭家」的勞動者或機會高的群體，並不算是實際比較「黑手變頭家」的勞動者和其
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他勞動者的差異。本文則是採取量化方法分析調查資料，可以比較廣泛地探討勞動

者的「工作經歷」對其個人職業流動的可能影響。假如從推與拉的兩個面向來觀察，

熊瑞梅、黃毅志(1992)從社會資源來分析黑手變成頭家的機率，則著重於「拉」的層

面，社會資源的豐沛有助於勞工成為頭家。本文的分析發現公司年資並不太具有累

積性，而不限於同一公司的職業經驗(OE)則相對上較具有效用。也就是勞工在產業

的經驗遠比在公司的工作時間對薪資來得有影響力，顯示出台灣勞工在公司內的年

資沒有太大的累積效果。其次，由於台灣產業特性可能因為公司太小欠缺升遷制度，

或是公司的升遷機會並不夠開放，使得年資對升遷難以有累積效果，因而提高了台

灣勞工選擇離職和自行創業的動機。從勞動者的立場來看，他們在勞力市場爭取薪

資提升的過程中，往往面臨許多的抉擇，必須在某些階段觀察勞力市場的狀況和公

司組織的特質，作出其職業生涯的重要決定，以利於自己的職業流動。
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