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I 

 

摘要 

本研究依 2019年證交所首次揭示上市公司申報 2018年度「非擔任主管職

務之全時員工薪資資訊」為研究標的，以 2018年至 2020年我國上市櫃公司為

研究樣本，並採用最小平方法，以員工特性（水平薪酬差距、員工平均年資）、

公司特性（員工人數、總資產、成立年數）及公司營運治理（經營績效、公司

治理）等三大構面進行實證研究。實證結果顯示「水平薪酬差距」、「公司總資

產」、「經營績效」對員工流動率呈現負向影響，於部分模型中對員工流動率具

有顯著影響效果；「員工平均年資」、「公司治理」對員工流動率均具有顯著負

向影響；而「員工人數」對員工流動率則呈現顯著正向影響；「成立年數」於

考量所有變數之模型時，此時公司成立年數與員工流動率呈顯著正向影響。 

 

關鍵詞：非擔任主管職務之全時員工薪資資訊、薪酬差距、員工流動率 
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第一章 緒論 

第一節 研究背景及動機 

員工為企業最核心的價值資產，可為企業創造績效帶來收益，然而人才培

育不易，產業經驗豐富的員工在人力市場上更為搶手，企業如何祭出合理且吸

引人的薪酬待遇留住優秀的人才，為經營者及人力資源管理單位最大的挑戰。

在公司治理機制下，企業社會責任（Corporate Social Responsibility，CSR）揭旨

企業創造繁榮之時，應承擔對投資者利益及所有利害關係人的責任，且善待員

工並建立良好的勞資關係，以達成社會公益、活絡經濟、及永續經營之理念。 

人才為企業長久經營的基礎與核心，也是維持企業競爭力的要素，員工流

動率程度足以影響企業的競爭優勢（Galbreath, 2010）。英國牛津經濟研究院發

表「2021年全球人才」1調查指出，臺灣在 46個國家之中，人才流失最為嚴重，

原因在於薪資缺乏競爭力。「低薪」一直是臺灣長久以來的社會問題，隨著全球

化的發展，國際人才需求若渴，企業若無法提供相對水平的薪酬待遇，人才流

失是必然的現象。臺灣長期處於低新的環境，政府除了透過調漲基本工資、軍

公教調薪帶動民間企業調薪，為求薪資結構更透明化，規範上市櫃公司應公告

員工薪資費用及人數等相關資訊，藉以改善薪資結構，希望藉此讓資方善盡企

業社會責任，重視基層員工的薪資福利。 

我國 2010年 11月證券交易法第 14條之 6第 1項修正條文通過，明定上市

櫃公司應成立薪酬委員會，透過定期檢討董、監事及高管人員績效與薪酬政策，

提高公司治理，避免薪酬與績效間有不對稱的情形，確保薪酬制度之透明及公

平並維護股東權益。證交所於 2019 年依據金管會發布之「新版公司治理藍圖」

 

1 Global Talent 2021 - Oxford Economics 
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（2018年～2020年）準則中，包含強化公司治理、提升資訊揭露品質及社會責

任的重視，首次彙總揭示：本國上市公司申報之 2018年度「非擔任主管職務之

全時員工薪資資訊」，申報資料包括員工人數（排除董事與經理人）、薪資總額

及薪資平均數及與前一年度比較之差異。自 2020年起增加申報非擔任主管職務

全時員工之薪資中位數。透過非主管薪酬揭露政策的推動，揭露員工薪資總額、

平均數及中位數，讓民眾得以審視薪資待遇之合理性，也希望企業善盡企業社

會責任適度提升員工薪資待遇，創造勞資雙贏。 

臺灣普遍薪資低薪，加上薪資僵化，低薪現象令勞工苦不堪言，上市櫃公

司的股東為社會大眾，企業於追求營利之時更應肩負企業社會責任，讓雇傭資

訊透明化，同時也應讓社會檢視，屬於低薪的企業是否合理，希望透過資訊公

開及對等方式，促進薪資合理化以符合市場行情標準。 

第二節 研究目的 

國外不少企業將員工薪酬設計與企業社會責任做連結，例如將薪酬與公司

對環境友善的表現、法令規章遵循、員工照護、社會公益等做連結。企業善盡

企業社會責任之時，對內降低高管與員工薪酬之差距，盡可能讓組織內之薪酬

結構公平化。在資訊揭露越來越透明化之下，產業人才互通有無，員工求職時

也會以產業間薪酬水準做為參考依據，因此薪酬制度的完善與否有利於企業招

募與留置員工。 

回顧有關薪酬差距與員工流動率之相關文獻，大多專注於企業內部垂直薪

酬差距所造成的影響，垂直薪酬差距越大的公司可以吸引能力更好的高階管理

人才，並提升公司績效帶來正向關係。Ghosh, et al.（2013）研究指出具競爭力

的薪酬福利不僅對外的員工招募、或是對內的人才留任都具有相當吸引力。因

此當企業可提供較優質的薪酬待遇時，對人才留任確實有一定的效果。過去學
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者於研究員工薪酬差距時，多以高層主管與基層員工之薪酬差異做為衡量標

準；然而公司成員多來自非擔任主管職務之員工，加上國內薪資水準長期處於

低迷狀態，基層員工之受雇薪資是否合乎就業市場薪資之合理性，為外界所關

注，爰本研究冀以「非擔任主管職務之全時員工」之觀點探究與同產業平均薪

資之差異做為薪酬差距衡量指標。 

本研究以過去文獻為基石，進一步去探究員工薪酬與同產業薪酬之差距是

否會影響員工流動率，俾達成下述目的: 

一、 探討「非擔任主管職務之全時員工」平均薪酬與同產業的平均薪酬之差距

與員工流動率之關聯性。 

二、 彙整臺灣證券交易所公開資訊觀測站，及台灣經濟新報資料庫（Taiwan 

Economic Journal, TEJ）所載之數據，針對實證模型之結果，探究其他可

能影響員工流動率之因素。 

第三節 研究範圍與方法 

本文透過文獻分析法，彙整相關學術研究與網路公開資訊等資料，對於薪

酬差距與員工流動率之相關文獻進行彙整，並盤點出其他可能影響員工流動率

之決定因素。 

資料來源擷取自臺灣證券交易所公開資訊觀測站公布之 2018 年至 2020 年

「非擔任主管職務之全時員工」薪資資訊及台灣經濟新報資料庫（Taiwan 

Economic Journal, TEJ）之受評鑑公司為研究樣本，運用 OLS研究方法進行迴歸

模型之實證分析，探究「非擔任主管職務之全時員工」平均薪酬與同產業的平

均薪酬之差距與員工流動率之關聯性。 
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第四節 研究架構 

本研究架構區分為六章節，第一章為緒論，敘明研究動機及目的、研究方

法與架構；第二章為文獻回顧，分別闡述影響員工流動率之相關實證文獻，進

而彙整出影響員工流動率之決定因素；第三章說明目前影響員工流動率因素之

現況分析；第四章為實證模型，首先將相關實證變數進行定義說明，並運用「最

小平方法（OLS）」來建立多元迴歸模型；第五章為實證結果分析，第六章總結

前章節所述之實證結果進行結論與建議，供後續研究者參考。 
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第二章   文獻探討 

本文研究為探究「非擔任主管職務之全時員工」平均薪酬與同產業的平均

薪酬之差距與員工流動率之關聯性，本章節謹彙整相關理論及文獻，並分為三

節，第一節說明員工流動率之定義及相關理論，第二節敘明員工薪酬之內涵及

相關理論，接續綜整國內、外就員工薪酬與員工流動率之相關實證文獻，第三

節則彙整其他可能影響員工流動率之相關文獻。 

第一節 員工流動率之定義與相關文獻 

本節先就公司員工流動率之定義與相關文獻予以彙整，分析如下： 

一、 員工流動定義與相關文獻 

影響員工流動的因素涉及組織及個人，過去學者也提出許多不同的看法。

Rice, et al.（1950）對員工流動的定義，認為是組織中成員互動的社會過程，個

人跨入組織後，跟組織之間彼此互動增加，假設二者之間互動未達到適當的層

次，容易讓個人產生離開組織的想法與動機，因而產生離職之行為。Price（1977）

指出員工流動是在一段期間內，當個人開始進入、離開組織跨界移動的行為，

組織裡的之升、降職或調動無法稱為員工流動；Mobley（1997）認為個人在組

織中任職一段期間之後，經過思索後，自願離開原職位，同時也失去該職位所

享有之權益及利益，無論是資方或勞方提出，皆可視為員工流動。 

在企業中，員工流動一直被管理者視為重要的議題，因為每位員工的流動

都將使公司必須重新付出招募、訓練員工等人事成本做為代價（Casio，1991）。

林惠姿（2003）對員工流動解釋為員工經過審慎評估，認為現任工作不適合或

另有其他原因作為考量，因此決意離開現階段的組織而另尋發展。王瑤芬、洪

久賢（2004）指出員工流動包含個人的工作及職業移動，可區分廣義及狹義，
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廣義方面為員工的工作場域移動，包含組織間工作場域轉移；狹義方面指員工

離開某一個特定的組織。 

表 2-1員工流動率定義與相關文獻彙整表 

提出者(年份) 研究結論 

Rice, et al. 

（1950） 

認為是組織中成員互動的社會過程，假設互動
未達到適當的層次，容易讓個人產生離開組織
的想法與動機，因而產生離職之行為。 

 

Price（1977） 當個人開始進入、離開組織跨界移動的行為，
組織裡的之升、降職或調動無法稱為員工流動。 

 

Mobley（1997） 認為個人在組織中任職一段期間之後，離開原
職位，無論是資方或勞方提出，皆可視為員工
流動。 

 

Casio（1991） 每位員工的流動都將使公司必須重新付出招
募、訓練員工等人事成本做為代價。 

 

林惠姿（2003） 對員工流動解釋為員工經過審慎評估，認為現
任工作不適合或另有其他原因作為考量，因此
決意離開現階段的組織而另尋發展。 

  

王瑤芬、洪久賢（2004） 員工流動包含個人的工作及職業移動，可區分
廣義及狹義，廣義方面為員工的工作場域移
動，包含組織間工作場域轉移；狹義方面指員
工離開某一個特定的組織。 

 

資料來源：本研究整理。  
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第二節 員工薪酬之相關文獻 

一、 員工薪酬之內涵及相關理論 

薪酬是指員工付出勞務或專業後，所獲得之回報。Robbins（1978）將薪酬

區分為兩種，分別為內在與外在報酬；內在的報酬為員工從投入工作中所獲得

之成就感、滿足感，而外在的報酬是企業提供有形之獎勵，包含直接、間接薪

資以及非財務性薪資等三種。Milkovich and Newman（1990）認為薪資包括直接

薪酬及間接薪酬。直接薪酬包含本薪、額外薪酬如加薪、獎金、生活津貼等；

間接薪酬指休假、勞健保及各項福利措施。張火燦（1996）指出雇主提供給員

工薪資屬有形、具體的財務報酬多以現金方式提供，如本薪、獎金酬勞；員工

福利為非現金方式給予。Dessler（1996）則認為員工薪資是指企業支付予員工

任何形式的酬償。 

員工為企業提供心力的最主要目的及動機為獲取薪酬，如同Maslow（1943）

以「需求層次理論」所述，薪酬滿足生活溫飽與安全最基本的需求，需求層次

理論屬於早期激勵理論的根基，至今仍為企業提供激勵誘因的參考指標之一。

擁有合理的薪酬方案，可激發員工發揮才能、身心愉快、士氣提升，對工作的

品質、產量都有提升的效果，因此有助於提升員工穩定度。Vroom（1964）提出

「期望理論」，認為薪酬具有激勵的效用，當員工相信付出努力提升績效表現，

進而獲得高額報酬。胡秀華、陳詳衡（2008）指出完善的薪資制度，可提升員

工工作意願，同時也可促成激勵作用，對工作投入有正向表現。 

綜上過去研究者所提出的論點，企業在制定薪酬時需考量薪酬給付的水準

與差距是否能帶來激勵效果，讓薪酬給付達到最大的效率，吸引及留住優秀人

才，反之當員工自覺薪資水平不如他人時，可能會影響其留任意願。 
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表 2-2員工薪酬之內涵及相關理論彙整表 

提出者(年份) 研究結論 

Robbins（1978） 薪酬區分為兩種，內在與外在報酬；內在的報
酬為員工從投入工作中所獲得之成就感、滿足
感，而外在的報酬是企業提供有形之獎勵，包
含直接、間接薪資以及非財務性薪資等三種。 

 

Milkovich and Newman

（1990） 

薪資包括直接薪酬與間接薪酬。直接薪酬包含
本薪、額外薪酬如加薪、獎金、生活津貼等；
間接薪酬指休假、勞健保及各項福利措施。 

 

張火燦（1996） 指出雇主提供給員工薪資屬有形、具體的財務
報酬多以現金方式提供，如本薪、獎金酬勞；
員工福利為非現金方式給予。 

 

Dessler（1996） 員工薪資是指企業支付與員工任何形式的酬
償。 

Maslow（1943） 提出「需求層次理論」，薪酬滿足生活溫飽與安
全最基本的需求。 

Vroom（1964） 提出「期望理論」，認為薪酬具有激勵的效用，
當員工相信付出努力提升績效表現，進而獲得
高額報酬。 

 

胡秀華、陳詳衡 

（2008） 

認為完善的薪資制度，可提升新鮮人工作意
願，同時也可促成激勵作用，對工作投入有正
向表現 

  

資料來源：本研究整理。  
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二、 員工薪酬差距相關理論 

薪資水平主要透過對個人付出獲得補償的公平感知、與他人比較的公平感

知影響企業員工滿意度與其工作行為，進而影響公司營運、個人留任意願。因

此企業透過提高薪酬、福利及獎勵等方式，希望提高員工滿意度。有關薪酬差

距，過往研究認為錦標賽理論適用於不同層級員工之間的薪酬比較，而公平理

論則適用對象集中於同一組織層級的員工。 

(一)  錦標賽理論（Tournament Theory） 

Lazear and Rosen（1981）提出錦標賽理論(又稱競賽理論)，應用於員工的薪

酬制度，描述公司內部職級間薪資差異現象，認為透過連續的淘汰競賽方式，

企業組織內部可建立一套晉升與獎勵制度。該理論認為薪酬水平係透過員工間

以競爭方式做為機制，藉由競賽的方式，員工若取得競賽勝利將獲得一筆獎金

作為獎勵，意即組織間層級的薪酬差距，若員工想要晉升就須經由競爭方式打

敗其他對手，此種薪酬結構方式對員工在競賽中形成強烈誘因。過去個體經濟

學理論是以邊際生產力作為薪酬的衡量標準，生產力與薪酬呈正比，然而管理

層級主要工作為決策性質，無法比照基層員工有明確衡量的方式，其生產力訊

息不易取得或是根本無法取得，以生產力作為給薪標準恐怕不切實際，競賽理

論從個人角度出發，將差距視為群體競爭中的誘餌，只有通過努力才能在人才

的競爭中取勝。用它來激勵員工努力工作，從而提高業務績效。 

(二) 公平理論（Tournament Theory） 

Adams（1963）提出公平理論（又稱社會比較理論），認為員工會對自己和

比較對象的投入與產出（報酬）比例做主觀性的較量，依此對公平與否做出判

斷。公平感對員工工作動機與行為具有直接影響，同時也影響其受激勵之程度。

因此動機激發的過程，是經由人與人之間比較，進而做出公平與否的認知判斷，
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並影響行為的過程。部分學者認為透過公平理論的觀點，主張薪酬間之差距應

符合公平分配原則，薪酬差距會破壞團結合作關係，干擾協作氛圍，對個人效

率和組織績效有害是負面激勵因素。 

Wallace and Fay（1988）將公平理論分為四個構面，一為外部公平，衡量組

織內成員薪酬水準在外部競爭市場中是否符合水平。二為內部公平，組織內成

員薪酬水準與工作難易度、責任、專業技能是否能相襯。三為個人公平，指組

織內成員投入與努力之程度應反映於薪酬水準上。四為程序公平，包含薪酬決

策應公開、讓員工可透過參與、溝通、申訴等管道，提高薪酬制度的評價與認

同。 

綜合上述理論，員工薪酬差距包含內部垂直薪酬差距以及組織內相似工作

內容的薪資差距，外部與同產業水平薪酬差距等三類，本研究對薪酬差距的衡

量指標係採證交所於公開資訊觀測站揭露之「非擔任主管職務之全時員工」平

均薪資與同產業平均薪資之差距做為衡量標準。 

表 2-3員工薪酬差距相關理論 

研究者(年份) 理論 研究結論 

Lazear and Rosen

（1981） 

錦標賽理論 

(又稱競賽理論) 
認為薪酬水平係透過員工間
以競爭方式做為機制，藉由競
賽的方式，員工若取得競賽勝
利將獲得一筆獎金作為獎勵 

，意即組織間層級的薪酬差
距，若員工想要晉升就須經由
競爭方式打敗其他對手，此種
薪酬結構方式對員工在競賽
中形成強烈誘因。 
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 表 2-3員工薪酬差距相關理論(續) 

研究者(年份) 理論 研究結論 

Adams（1963） 公平理論 

（又稱社會比較理論） 
員工會對自己和比較對象的
投入與產出（報酬）比例做主
觀性的較量，依此對公平與否
做出判斷。 

認為透過公平理論的觀點，主
張薪酬間之差距應符合公平
分配原則，薪酬差距會破壞團
結合作關係，干擾協作氛圍，
對個人效率和組織績效有害
是負面激勵因素。 

 

Wallace and Fay

（1988） 

將公平理論分為 

四個構面 
一、外部公平，衡量組織內成
員薪酬水準在外部競爭市場
中是否符合水平。 

二、內部公平，組織內成員薪
酬水準與工作難易度、責任、
專業技能是否能相襯。 

三、個人公平，指組織內成員
投入與努力之程度應反映於
薪酬水準上。 

四、程序公平，包含薪酬決策
應公開、讓員工可透過參與、
溝通、申訴等管道，提高薪酬
制度的評價與認同。 

 

資料來源：本研究整理。  

三、 員工薪酬影響員工流動率之相關文獻 

良好的薪資政策會吸引具備適當能力的員工，防止因為對薪資不滿而造成

士氣低落，並可鼓勵員工留在企業中。若企業提供的薪資較同產業中的比較對

象有較高的競爭力時，此時對於員工的留任意願會有提高的作用（林淑姬等四

人，1994）。Lazear（1998）指出在相似的職位中，較佳的薪酬福利相較於低薪

酬福利的企業更能留住員工。當員工於企業內部薪資比較過後產生不滿足感，
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代表企業內部提供的薪資與職位價值不符，員工則可能展現一些消極行為，如

故意遲到早退、請假、降低工作努力甚至是離職以示不滿。在薪酬相關的文獻

中，多數研究證明公平的薪酬制度對員工的工作態度及績效具有影響力，包含

員工工作滿意度及績效的提升、員工離職意向降低等（Ambrose and Kulik，

1999）。企業的薪資制度之完善與適宜將影響員工的績效、忠誠度及流動率（張

麗英，2003）。 

對於外部薪資比較後產生的不滿足感，表示企業提供的薪資不及於市場水

準，則可能會使員工產生離職的意圖與舉動，對外尋找願意提供較高薪資的公

司（諸承明，2003）。當企業所提供的薪資高於相同市場中的其他競爭者時，更

有助於留住員工，具競爭力的薪酬福利不僅可以吸引有才能的員工加入而且還

可以確保關鍵人才能留在企業中（Ghosh et al,2013）。陳心田、蘇國賢（2000）

以電子製造業為研究對象，發現薪資與福利制度對員工流動率的影響無顯著的

影響效果。呂昀儒（2011）研究員工薪酬對企業財務及非財務績效的影響，實

證結果發現企業提供員工薪酬能進一步提升員工生產力及財務績效，但對員工

流動率沒有降低效果。 

薪資水平一直是員工在意的問題，也是社會長久關注的議題，員工對於薪

酬水平除自身、企業內部比較，也會與外部進行比較，審視自身薪資待遇是否

合乎或高於市場水平，綜上文獻顯示高於內部薪資水平會提升員工的成就感與

公平感，高於外部薪酬水平則有利於員工的穩定和招募。因此設計合宜的薪酬

制度，除了可以激勵員工努力投入，提升個人工作績效及公司的營運績效外，

亦期望能吸引並留住員工，以降低企業的員工流動率，增加企業的績效。 
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表 2-4員工薪酬影響員工流動率之相關文獻 

提出者(年份) 研究結論 

林淑姬等四人（1994） 若企業提供的薪資較同產業中的比較對象有較
高的競爭力時，此時對於員工的留任意願會有
提高的作用。 

 

Lazear（1998） 指出在相似的職位中，較佳的薪酬福利相較於
低薪酬福利的企業更能留住員工。 

 

Ambrose and Kulik（1999） 公平的薪酬制度對員工的工作態度及績效具有
影響力，包含員工工作滿意度及績效的提升、
員工離職意向降低。 

 

張麗英（2003） 企業的薪資制度之完善與適宜將影響員工的績
效、忠誠度及流動率。 

 

諸承明（2003） 企業提供的薪資不及於市場的水準，則可能會
使員工產生離職的手段，對外尋找願意提供較
高薪資的公司。 

 

Ghosh et al,（2013） 具競爭力的薪酬福利不僅可以吸引有才能的員
工加入而且還可以確保關鍵人才能留在企業
中。 

 

陳心田、蘇國賢（2000） 以電子製造業為研究對象，發現薪資與福利制
度對員工流動率的影響無顯著的影響效果。 

 

呂昀儒（2011） 研究員工薪酬對企業財務及非財務績效的影
響，實證結果發現企業提供員工薪酬能進一步
提升員工生產力及財務績效，但對員工流動率
沒有降低效果。 

  

資料來源：本研究整理。 
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第三節 其他影響員工流動率之相關文獻 

本研究另就「員工特性」、「公司特性」及「公司營運治理」等三大構面，

探討其他可能影響員工流動率之因素。 

(一) 員工平均年資 

Mobley （1982）曾在研究中列表摘要出引發員工流動的原因，其中包含年

齡、年資、內在工作滿足、整體工作滿足、組織承諾等。黃麗璇與方振瑞（1999）

指出教育程度較高或累積一定的工作經驗，較助於員工判斷對自身經濟情勢，

影響轉換工作之速度，進而影響員工流動率。陳惠薇（2002）認為以個人特性、

工作特性、期間相依性、工作沉澱效果、個人異質性研究就業期間的影響，個

人特性會因年齡、性別、學歷對就業期間有顯著影響，年紀越大就業期間愈長，

男性較於女性就業期間短，學歷愈低就業期間愈長；工作特性因素會因薪資有

所影響，薪資愈高就業期間愈長，決定是否離職或接受新工作，會考慮工作是

否有發展性因素；在期間相依性方面，只在某一個工作職位上停留愈久，累積

較多的特殊性人力資本，也就越不容易離職。然而徐煜捷（2007）以銀行業理

財專員為研究對象，發現具有高年資、高學歷及高層級理專，反而有高程度的

離職傾向，可能原因在於市場上對於學經歷俱佳的理財專員求才若渴，因此願

意提供出高額獎金與報酬吸引人才，在外在環境的高度誘惑下，員工反而會產

生高度的離職傾向。 

(二) 公司規模 

公司發展至一定規模時，在公司治理與企業社會責任方面也較為遵守，同

時制度體系、福利制度較完善且健全。在過去文獻中學者對於公司規模的衡量

方式有諸多見解，包含以公司市值、公司總資產、公司總人數作為衡量之指標。

許琇婷（2004）以公司市值做為公司規模衡量變數，指出公司規模越大時、公
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司成長機率越高，對人力資源越為重視，藉由發放員工酬償來遴聘人員、留住

現有優秀人才。顯見，當公司規模較高時，越有資源釋出吸引人才留任的誘因。

程怡綾（2015）以公司年底總資產做為公司規模之衡量依據，指出公司規模越

大，人事穩定度越趨於穩定。周仰晴（2016）則以員工總人數衡量公司規模，

研究結果為當公司越具規模時，與員工流動率間呈負向關係。 

(三)  成立年數 

公司成立越久，在產業中經驗能力豐富，資源較為豐沛，相對於新創產業

較為穩定。然而老牌公司因組織龐大，面對外在環境變化及創新趨勢可能相對

保守，造成企業成長停滯，可能降低吸引外界人才及員工留任意願。周仰晴

（2016）在探討影響員工流動率因素時，以公司成立年數做為控制變數，發現

當控制企業生命週期之設立年數增加時，會使員工流動率上升。 

(四) 經營績效 

Park and Shaw（2013）總結過去文獻認為員工流動率與組織績效之間存在

顯著負向關聯性。Hancock et al.（2013）亦採用整合分析觀察到員工流動率與企

業績效之間具有顯著負向關聯性。杜玲華（2019）研究 2008年至 2017年臺灣

上市櫃公司，以每股盈餘作為公司盈餘的指標，也是公司價值的指標，探討員

工流動率對公司盈餘的影響，研究結果表示員工流動率對公司盈餘、公司價值

呈現負相關。簡淑珠（2019）以 Tobin’s Q作為企業競爭力衡量指標，則指出員

工薪酬及員工穩定度對企業競爭力、公司價值有顯著正相關。 

(五)  公司治理 

公司治理是用來引導與規範企業落實責任的機制或準則，也是公司穩定發

展重要核心。我國公司治理主要以五大構面做為評鑑標準，分別為維護股東權

益、平等對待股東、強化董事會結構與運作、提升資訊透明度、落實企業社會
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責任。 

    Cropanzano et al,（2001）研究指出當員工越是認同工作環境為正義公平時，

也就是對組織的認同感越強時，對組織績效會有正向的影響；相反的，員工績

效將會下降，對員工產生負面影響。因此，當員工認為企業係遵循社會責任設

立公平的員工管理體系與薪酬管理時，將可降低員工離職的發生。程怡綾（2015）

於探討公司治理，對員工流動率之影響，發現公司治理構面中股權結構、董事

會規模、董事長兼任總經理，都與員工流動率呈現顯著負相關。何偉豪（2016）

以公司治理評鑑作為調節變項，指出公司治理品質優劣，對企業績效及高管人

員留任的負向關係具有強化效果。 

表 2-5其他影響員工流動率之相關文獻彙整表 

 構面及 

解釋變數 
研究者(年份) 研究結論 

員工特性 

 

平均年資 

 

Mobley 

(1982) 

 

 

引發員工流動的原因，包含年
齡、年資、內在工作滿足、整體
工作滿足、組織承諾等。 

 

 黃麗璇與方振瑞 

(1999) 
教育程度較高或累積一定的工作
經驗，較助於員工判斷對自身經
濟情勢，影響轉換工作之速度，
進而影響員工流動率。 

 

 陳惠薇（2002） 以個人特性、工作特性、期間相
依性研究就業期間的影響，年紀
越大就業期間愈長；薪資愈高就
業期間愈長；只在某一個工作職
位上停留愈久，累積較多的特殊
性人力資本，也就越不容易離職。 

 

 徐煜捷（2002） 以銀行業理專為研究對象，發現
具有高年資、高學歷及高層級理
專，容易因外在環境的高度利誘
下，反而有較高程度的離職傾向。 
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表 2 5其他影響員工流動率之相關文獻彙整表(續) 

 構面及 

解釋變數 
研究者(年份) 研究結論 

公司特性   

  公司規模        許琇婷 

(2004) 
以公司市值做為公司規模衡量，
指出公司規模越大時、公司成長
機率越高，對人力資源越為重
視，藉由發放員工酬償來招募新
員、留住現有優秀人才。 

 

 程怡綾 

(2015) 
以公司年底總資產做為公司規模
之衡量依據，研究表示當公司越
具規模，人事穩定度越趨於穩
定，與員工流動率間呈負向關係。 

 

 周仰晴 

（2016） 
以員工總人數衡量公司規模，指
出公司規模與員工流動率間呈負
向關係。 

 

成立年數 周仰晴 

（2016） 
以公司成立年數做為控制變數，
發現當控制企業生命週期之設立
年數增加時，會使員工流動率上
升。 

公司營運治理 

 

經營績效 

 

 

Park and Shaw 

(2013) 

 

 

員工流動率與組織績效之間是存
在顯著負向關聯性。 

 

 Hancock et al. 

(2013) 
採用整合分析觀察到員工流動率
與企業績效之間具有顯著負向的
關聯。 

 

 杜玲華 

(2019) 
以每股盈餘作為公司盈餘的指
標，也是公司價值的指標，探討
員工流動率對公司盈餘的影響，
研究結果表示員工流動率對公司
盈餘、公司價值皆呈負相關。 
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表 2 5其他影響員工流動率之相關文獻彙整表(續) 

 構面及 

解釋變數 
研究者(年份) 研究結論 

 簡淑珠 

(2019) 
指出員工薪酬及員工穩定度對企
業競爭力有顯著正相關，也對公
司價值呈正相關。 

 

公司治理 Cropanzano et al, 

(2001) 
當員工越認同工作環境為正義公
平時，對組織績效會有正向的影
響。當員工認為企業係遵循社會
責任設立公平的員工管理體系與
薪酬管理時，將可降低員工離職
的發生。 

 

 程怡綾 

(2015) 
公司治理構面中股權結構、董事
會規模、董事長兼任總經理，都
與員工流動率呈現顯著負相關。 

 

 何偉豪 

(2016) 
以公司治理評鑑作為調節變項，
指出公司治理品質優劣，對企業
績效及高管人員留任的負向關係
具有強化效果。 

 

資料來源：本研究整理。 
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第三章  影響員工流動率因素之現況分析 

第一節  資料來源 

本文之研究資料係取自臺灣證券交易所公開資訊觀測站自 2019年首次揭示

我國上市櫃公司申報 2018年度「非擔任主管職務之全時員工薪資」之資訊，主

要探討「非擔任主管職務之全時員工」平均薪資與同產業平均薪資之差距是否

與員工流動率具關連性，故以 2018年至 2020年為研究期間。其他解釋變數及

被解釋變數之資料來源取自台灣經濟新報資料庫（Taiwan Economic Journal, 

TEJ）之數據，為提升國內員工薪酬資訊透明度，排除以境外公司名義回台灣掛

牌上市（KY股），公司家數共計 736家，經刪除資料不齊全之筆數，有效樣本

數為 2,178筆。 

第二節  影響員工流動率相關因素之現況分析 

本節延續前章文獻回顧做為研究基礎，以員工特性（水平薪酬差距、員工

平均年資）、公司特性（員工人數、總資產、成立年數）及公司營運治理（經營

績效、公司治理）等三大構面，共 7個解釋變數進行研究，以下依各項變數之

定義與資料特性進行說明。。 
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一、員工特性 

（一）水平薪酬差距 

      本項解釋變數採個別公司「非擔任主管職務之全時員工」平均薪資與同

產業平均薪資間之差距作為代理變數，單位為倍數，依據 2018年至 2020年樣

本數據，平均數為 0.92、標準差為 0.31、最大值為 3.17、最小值為 0.34。圖 3-1

為個別公司於 2018年至 2020年水平薪酬差距與員工流動率之關聯圖，由散佈

圖及趨勢線顯示，水平薪酬差距與員工流動率呈負向關係。 

 

 

圖 3-1水平薪酬差距與員工流動率之關聯圖 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202200792

 

 
21 

（二）員工平均年資 

      本項解釋變數採個別公司員工平均年資為代理變數，單位為年，依據 2018

年至 2020年樣本數據，平均數為 7.94、標準差為 3.71、最大值為 26、最小值為

1。圖 3-2為個別公司於 2018年至 2020年員工平均年資與員工流動率之關聯圖，

由散佈圖及趨勢線顯示，員工平均年資與員工流動率呈負向關係。 

 

 

圖 3-2員工平均年資與員工流動率之關聯圖 
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二、公司特性 

（一）員工人數 

      本項解釋變數採個別公司之員工人數為代理變數，單位為千人，依據 2018

年至 2020年樣本數據，平均數為 3.43、標準差為 9.39、最大值為 132.36、最小

值為 0。圖 3-3為個別公司於 2018年至 2020年員工人數與員工流動率之關聯圖，

由散佈圖及趨勢線顯示，員工人數與員工流動率呈正向關係。 

 

 

圖 3-3員工人數與員工流動率之關聯圖 
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（二）總資產 

      本項解釋變數採個別公司之總資產為代理變數，單位為億元，依據 2018

年至 2020年樣本數據，平均數為 849.13、標準差為 3538.46、最大值為 38563.77、

最小值為 3.93。圖 3-3為個別公司於 2018年至 2020年公司總資產與員工流動率

之關聯圖，由散佈圖及趨勢線顯示，公司總資產與員工流動率呈負向關係。 

 

 

圖 3-4公司總資產與員工流動率之關聯圖 
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（三）成立年數 

      本項解釋變數採個別公司之成立年數為代理變數，單位為年，依據 2018

年至 2020年樣本數據，平均數為 37.60、標準差為 14.31、最大值為 75、最小值

為 2。圖 3-3為個別公司於 2018年至 2020年公司成立年數與員工流動率之關聯

圖，由散佈圖及趨勢線顯示，公司成立年數與員工流動率間無顯著正向或負向

關係。 

 

 

圖 3-5公司成立年數與員工流動率之關聯圖 
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三、公司營運治理面 

（一）經營績效 

      本項解釋變數採個別公司之經營績效(每股盈餘)為代理變數，單位為元，

依據 2018年至 2020年樣本數據，平均數為 2.62、標準差為 4.49、最大值為 49.25、

最小值為-16.24。圖 3-4為個別公司於 2018年至 2020年經營績效(每股盈餘)與

員工流動率之關聯圖，由散佈圖及趨勢線顯示，經營績效(每股盈餘)與員工流動

率呈負向關係。 

 

 

圖 3-6經營績效與員工流動率之關聯圖 
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（二）公司治理 

      本項解釋變數採個別公司之公司治理評鑑為代理變數，單位為分數，依

據 2018年至 2020年樣本數據，平均數為 3.59、標準差為 1.88、最大值為 7、最

小值為 1。圖 3-4為個別公司於 2018年至 2020年公司治理評鑑與員工流動率之

關聯圖，由散佈圖及趨勢線顯示，公司治理評鑑與員工流動率呈負向關係。 

 

 

圖 3-7公司治理與員工流動率之關聯圖 
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第四章  實證模型設定 

本章為根據第貳章影響員工流動率相關因素之文獻歸納，及第參章相關變

數之現況分析統計資料，探究相關變數與員工流動率間之關聯性。第一節就解

釋變數與被解釋變數進行定義說明，預期各項變數影響員工流動率之方向；第

二節說明本文所採用的研究方法與實證模型。 

第一節 變數說明及預期影響方向 

一、 被解釋變數(Y) 

本研究為探討水平薪酬差距對員工流動率之影響，被解釋變數為員工 

流動率，採用林揚舜與鍾俊文（2005）推演之公式，該公式亦為台灣經濟新報

（TEJ）計算員工流動率之計算式，公式如下： 

+   ----------------------------------------------------------- (1) 

   ------------------------------------------- (2) 

    將(1)式及(2)式聯立，求得 

 

員工流動率計算方法為： 
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：第 t年底員工人數 

：第 t年底員工服務平均年資 

：第 t年底至第 t+1年底員工離職人數 

：第 t年底至第 t+1年底員工新增人數 

：第 t+1年度員工流動率 

 

二、 解釋變數（X） 

依據本研究彙整之文獻與實證研究結果，就可能各項解釋變數劃分為 

三大構面，分別為員工特性、公司特性及公司營運治理；並就各解釋變數對員

工流動率之預期影響方向進行彙整，分述如下： 

(一) 員工特性之解釋變數 

1、水平薪酬差距（GAP） 

水平薪酬差距係採非擔任主管職務之全時員工之平均薪酬與同產業平均薪

酬之差距倍數做為研究變項。員工自工作報酬獲得最基本的需求，多數學者認

為在相似產業、職位中，企業若能提供較有競爭力的薪酬，對於遴選人員與員

工的留任都具有吸引效果，認為與員工流動率之影響呈現負相關，如林淑姬等

四人（1994）、Lazear（1998）、Ambrose and Kulik（1999）、張麗英（2003）、諸

承明（2003）、Ghosh et al（2013）、呂昀儒（2011）等研究者；與本研究第三章

現況分析之散佈圖兩者間關係一致呈負向；至陳心田、蘇國賢（2000）及呂昀

儒（2011）則認為兩者間無顯著相關性。爰本研究預期水平薪酬差距對於員工

流動率之預期方向為不確定。 
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2、員工平均年資 （AVGS） 

Mobley（1982）、黃麗璇與方振瑞（1999）、陳惠薇（2002）均認為員工年

資對員工流動率具有一定影響因素，年資越長對於轉換跑道會有更多因素做為

衡量，因此越不容易離職，與本研究第三章現況分析之散佈圖兩者間關係一致

呈負向；然徐煜捷（2002）則認為高年資理專因具備豐富經驗值，在外在環境

的高度誘惑下，反而會產生高度的離職傾向。爰本研究預期員工年資對於員工

流動率之預期方向為不確定。 

 

(二) 公司特性之解釋變數 

1、員工人數 (SCA) 

公司規模越大，制度規範越完整、公司穩定成長機率越高，周仰晴（2016）

以員工總人數做為公司規模之衡量依據，研究結果顯示當公司越具規模，人事

穩定度越趨於穩定，與員工流動率間呈負向關係。然本研究第三章現況分析之

散佈圖兩者間關係呈正向，爰本研究預期員工人數對於員工流動率之預期方向

為不確定。 

2、總資產 (ASSETS) 

許琇婷（2004）以公司市值做為公司規模衡量變數、程怡綾（2015）以公

司年底總資產做為公司規模之衡量依據，指出公司規模越大時、公司成長機率

越高，對人力資源越為重視，藉由釋出利多吸引人才，與員工流動率間呈負向

關係，與本研究第三章現況分析之散佈圖兩者間關係一致呈負向；爰本研究預

期公司總資產對於員工流動率之預期方向為負向關係。 
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3、成立年數 (YEAR) 

公司成立越久，相對於新創產業，無論在產業經驗與資源皆較為豐沛。然

而面對外在環境變化及創新趨勢可能相對保守，造成企業成長停滯，影響人才

的留任意願。周仰晴（2016）以公司成立年數做為控制變數，發現當控制企業

生命週期之設立年數增加時，與員工流動率間呈正向關係；本研究第三章現況

分析之散佈圖兩者間關係無明顯正負相關，爰本研究預期公司成立年數對於員

工流動率之預期方向為不確定。 

 

(三) 公司營運治理面之解釋變數 

1、經營績效 (EPS) 

Park and Shaw（2013）、Hancock et al.（2013）、杜玲華（2019）、 

簡淑珠（2019）等研究者，均認為員工流動率與組織績效之間是存在顯著負向

關聯性，與本研究第三章現況分析之散佈圖兩者間關係一致呈負向；爰本研究

預期經營績效對於員工流動率之預期方向為負相關。 

2、公司治理 (CG) 

公司治理為企業永續經營的基石，Cropanzano et al（2001）、程怡綾（2015）、

何偉豪（2016）指出公司治理品質優劣，與員工流動率間呈負向關係，且具有

強化效果，與本研究第三章現況分析之散佈圖兩者間關係一致呈負向；爰本研

究預期公司治理對於員工流動率之預期方向為負相關。 
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表 4-1變數定義及實證模型預期影響方向彙總表 

變數名稱 代號 變數定義 預期方向 

被解釋變數 

  員工流動率 

 

Y 

〔第 t年底至第 t+1年底員工離
職人數／第 t年底員工人數〕
×100%。 

 

 

解釋變數    

員工特性 

   

水平薪酬差距 

 

 

GAP 

 

非擔任主管職務之全時員工之
平均薪酬／同產業平均薪酬。 

 

 

? 

員工平均年資 AVGS 個別企業 2018年至 2020年員工
之平均年資。 

 

? 

公司特性 

   

  員工人數 

 

 

SCA 

 

 

公司員工總人數。 

 

 

 

? 

  總資產 ASSETS 財務報告所揭露之該年底總資
產。 

 

－ 

  成立年數 

 

YEAR 以樣本該年度減掉公司成立之
年份。 

? 

公司營運面 

   

  經營績效 

 

 

EPS 

 

 

（稅後純益－特別股股利）／加
權平均流通在外普通股股數。 

 

 

 

－ 

  公司治理 CG 按公司治理評鑑級距由優至劣， 

依序給予 7至 1分。 

 

－ 

  

資料來源：本研究整理。  
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第二節 實證模型 

本研究為探究「非擔任主管職務之全時員工」平均薪酬與同產業的平 

均薪酬之差距與員工流動率之關聯性。使用最小平方法（OLS）建立實證模型，

依據前述變項，設定如下： 

△Yi=α0 +β1 GAPt +β2 AVGSt +β3 SCAt +β4 ASSETSt +β5 YEARt+ 

     β6 EPSt +β7CGt +εi 

△Y 為（第ｔ年底至第ｔ+1 年底之員工離職人數）÷第ｔ年底員工人數，

Yi代表第 i家公司之員工流動率，i=1～1,2,3,....2178；α0為常數項；βk為解釋變

數之係數，k=1, 2, 3,…7；GAP為水平薪酬差距；AVGS為員工平均年資；SCA

為員工人數；ASSETS 為總資產；YEAR 為公司成立年數；EPS 為經營績效；

CG為公司治理；εi為誤差項。 
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第五章  實證模型結果分析 

本章為依據第四章擇定之變數與實證模型之架構，以 Stata 軟體之 OLS 模

型進行迴歸分析。為避免各解釋變數間存在高度相關之共線性問題影響分析結

果，本章節將先採用 Pearson 相關係數之分析，檢測各解釋變數間之共線性關

係，接續進行模型結果之分析，以探究各解釋變數對於員工流動率之影響程度。 

第一節 實證變數之基本統計量 

本節根據前章之現況分析，將各項解釋變數之統計數據，如平均數、標準

差、最大值、最小值彙整如表 5-1。 

表 5-1相關變數之敘述統計表 

被解釋變數 單位 平均數 標準差 最大值 最小值 

員工流動率 百分比 13.05 10.57 77.76 0.02 

解釋變數 單位 平均數 標準差 最大值 最小值 

水平薪酬差距 倍數 0.92 0.31 3.17 0.34 

平均年資 年 7.94 3.71 26 1 

員工人數 千人 3.43 9.39 132.36 0 

總資產 億元 849.13 3538.46 38563.77 3.93 

成立年數 年 37.60 14.31 75 2 

經營績效 元 2.62 4.49 49.2 -16.24 

公司治理 評鑑分數 3.59 1.88 7 1 

資料來源 :本研究整理。 
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第二節 解釋變數與相關性分析 

為避免各解釋變數之間具高度相關性，影響實證結果之分析，爰先將各變

數進行「皮爾森積差相關係數分析（Pearson correlation coefficient）」檢測。根據

Pearson 分析方法，將相關係數取絕對值後，分為三種相關程度，相關係數為 0

至 0.3屬低度相關；0.3(含)至 0.7屬中度相關；0.7(含)以上為高度相關，並將解

釋變數間之相關性結果彙整於表 5-1。由表 5-2分析結果顯示，本研究僅「員工

平均年資（AVGS）」與「公司成立年數（YEAR）」為中度相關外，其他解釋變

數間之相關係數皆為低度相關，不具有相關性。 

表 5-2各項解釋變數之相關係數分析表 

 GAP AVGS SCA ASSETS YEAR EPS CG 

GAP 1.00       

AVGS 0.04  1.00      

SCA 0.19 -0.12 1.00      

ASSETS 0.11  0.19 0.25  1.00     

YEAR -0.05  0.35 -0.01 -0.06 1.00   

EPS 0.25  -0.09 0.08  0.02  -0.07  1.00  

CG 0.25   0.06 0.27  0.29  -0.07  0.13  1.00 

  資料來源：本研究整理 

第三節 實證結果之分析 

本節將實證模型擇定的 7項解釋變數全數納入據以建立基礎模型，本章第

一節檢測結果顯示，「員工平均年資（AVGS）」與「公司成立年數（YEAR）」

相關係數為 0.35，屬中度相關，為避免各項解釋變數之相關係數存在高度相關，

影響實證模型分析的解釋能力，首先自模型 1中將「員工平均年資（AVGS）」

剔除建立模型 2；將「公司成立年數（YEAR）」剔除建立模型 3；最後同時刪除

以上二項變數並建立模型 4，為本研究實證之基礎模型（如表 5-3）。。 
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此外，本研究考慮時間因素以及產業因素之虛擬變數，以確定實證模型的

嚴謹性及完整性，說明如下： 

一、 時間虛擬變數 

    爰以前述 4種模型為基礎，依研究年度 2018至 2020年共三年，以 2018 

年為基準年度，設定 3 個虛擬變數為 Y2018 至 Y2020，據以建立模型 5 至 8

（如表 5-4）。 

二、 產業虛擬變數 

    考量不同產業別對員工的專業技能、經驗值有不同要求，進而影響員工流

動率，故本研究設定產業虛擬變數，將上市櫃公司區分為電子產業及非電子產

業，據以建立模型 9至 12（如表 5-5）。 

以下將實證結果與預期方向依序進行說明，分述如下： 

一、 員工特性 

(一) 水平薪酬差距（GAP） 

    本項解釋變數預期方向為不確定，實證結果如表 5-3，在模型 1至模型 4皆

為負向關係，亦即當員工薪酬越低於產業平均薪酬時，可能影響員工留任意願，

而使員工流動率上升。此結論與林淑姬等四人（1994）、Lazear（1998）等研究

者實證結果一致，本項解釋變數於基礎模型（表 5-3）中，於模型 2、模型 4皆

達顯著水準，代表員工薪酬差距對員工流動率有顯著負向影響，當基礎模型（表

5-3）於考量時間虛擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表 5-5）時，其影響方向

與顯著效果無差異。 

(二) 員工平均年資（AVGS） 

    本項解釋變數預期方向為不確定，研究結果與預期方向一致為負向關係，
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亦即當員工平均年資越高，員工流動率越低。此結論與黃麗璇與方振瑞（1999）、

陳惠薇（2002）等實證結果一致，本項解釋變數實證結果達顯著水準，代表員

工平均年資對員工流動率有顯著負向影響，當基礎模型（表 5-3）於考量時間虛

擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表 5-5）時，其影響方向與顯著效果無差異。 

(三) 員工人數（SCA） 

    本項解釋變數預期方向為不確定，研究結果為正向關係，亦即當員工人數

越多，員工流動率越高，推估可能原因在於當員工人數較多時，薪資福利恐被

分攤稀釋，加上內部升等競爭對象相對較多，而使員工流動率呈現較高現象。

本項解釋變數實證結果達顯著水準，代表員工人數對員工流動率有顯著正向影

響，當基礎模型（表 5-3）於考量時間虛擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表

5-5）時，其影響方向與顯著效果無差異。 

(四) 總資產（ASSETS） 

    本項解釋變數預期方向為負向，實證結果如表 5-3，在模型 1至模型 4皆為

負向關係，與許琇婷（2004）及程怡綾（2015）之研究結果相符，代表公司越

具規模，人事穩定度越趨於穩定，與員工流動率間呈顯著負向關係，本項解釋

變數於基礎模型（表 5-3）中，於模型 2、模型 4皆達顯著水準，當基礎模型（表

5-3）於考量時間虛擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表 5-5）時，其影響方向

與顯著效果無差異。 

(五) 公司成立年數（YEAR） 

    本項解釋變數預期方向為不確定，實證結果如表 5-3，在模型 1為正向關係，

且達顯著水準，與周仰晴（2016）學者研究結果相符，代表當公司成立年數增

加時，與員工流動率間呈顯著正向關係；在實證模型 2 則為顯著負向關係。當

基礎模型（表 5-3）於考量時間虛擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表 5-5）時，
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其影響方向與顯著效果無差異。 

(六) 經營績效（EPS） 

    本項解釋變數預期方向為負向，研究結果均為負向關係，實證結果如表

5-3，在模型 1、模型 3 均達顯著水準，代表公司營運獲利提高時，可增加員工

對公司正向的想法與信心，進而降低員工流動率，此結果與 Park and Shaw

（2013）、Hancock et al.（2013）等研究結果相符。當基礎模型（表 5-3）於考量

時間虛擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表 5-5）時，其影響方向與顯著效果

無差異。 

(七) 公司治理（CG） 

    本項解釋變數預期方向為負向，研究結果為負向關係，與預期方向相符，

代表當公司治理越佳時，將使員工流動率降低，與 Cropanzano et al,（2001）及

程怡綾（2015）等研究者研究結果一致，本項解釋變數實證結果達顯著水準，

代表公司治理對員工流動率有顯著負向影響。當基礎模型（表 5-3）於考量時間

虛擬變數（表 5-4）或產業虛擬變數（表 5-5）時，其影響方向與顯著效果無差

異。 
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表 5-3影響員工流動率之因素實證結果：模型 1-4 

解釋變數     模型 1     模型 2      模型 3    模型 4  

截距項 
22.984 

(0.930) 

*** 18.959 

(0.985) 

*** 25.050 

(0.813) 

*** 17.068 

(0.760) 

*** 

員工特性         

水平薪酬差距 

（GAP） 

-0.759 

(0.700) 

 -1.803 

(0.758) 

** -0.926 

(0.702) 

 -1.744 

(0.760) 

** 

員工平均年資

（AVGS） 

-1.225 

(0.062) 

*** 
 
 -1.119 

(0.058) 

***  

 

 

公司特性         

員工人數 

（SCA） 

0.050 

(0.024) 

** 0.148 

(0.025) 

*** 0.061 

(0.024) 

** 0.147 

(0.025) 

*** 

總資產 

（ASSETS） 

-1.47e-05 

 (6.31e-05) 

 -3.14e-04 

(6.66e-05) 

*** -5.31e-054 

(6.28e-05) 

 -3.05e-044 

(6.66e-05) 

*** 

成立年數 

（YEAR） 

0.070 

(0.016) 

*** -0.047 

(0.016) 

***  

 

  

 

 

公司營運治理         

經營績效 

（EPS） 

-0.082 

(0.026) 

*** -0.038 

(0.028) 

 -0.084 

(0.025) 

*** -0.033 

(0.028) 

 

公司治理 

（CG） 

-0.574 

(0.119) 

*** -0.728 

(0.129) 

*** -0.609 

(0.119) 

*** -0.712 

(0.129) 

*** 

Adj. R-squared    0.1887     0.0429    0.1815   0.0394  

Year Dummy    N     N    N     N  

Industry Dummy    N     N    N    N  

Number of obs   2,178     2,178    2,178    2,178  

資料來源：本研究整理 

註：1. *代表 P值＜0.1，**代表 P值＜0.05，***代表 P值＜0.01。 

    2. (  )為標準誤 
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表 5-4影響員工流動率之因素實證結果：模型 5-8 

解釋變數 模型 5  模型 6 模型 7 模型 8 

截距項 
23.312 

(0.968) 

*** 19.379 

(1.028) 

*** 25.368 

(0.862) 

*** 17.615 

(0.826) 

*** 

員工特性         

水平薪酬差距 

（GAP） 

-0.768 

(0.700) 

 -1.810 

(0.758) 

** -0.937 

(0.702) 

 -1.754 

(0.759) 

** 

員工平均年資

（AVGS） 

-1.221 

(0.062) 

*** 
 
 -1.113 

(0.058) 

***  

 

 

公司特性         

員工人數 

（SCA） 

0.050 

(0.024) 

** 0.148 

(0.025) 

*** 0.062 

(0.024) 

** 0.146 

(0.025) 

*** 

總資產 

（ASSETS） 

-1.46e-05 

 (6.31e-05) 

 -3.13e-04 

(6.65e-05) 

*** -5.36e-054 

(6.28e-05) 

 -3.04e-044 

(6.65e-05) 

*** 

成立年數 

（YEAR） 

0.0712 

(0.016) 

*** -0.045 

(0.016) 

***  

 

  

 

 

公司營運治理         

經營績效 

（EPS） 

-0.080 

(0.026) 

*** -0.036 

(0.028) 

 -0.083 

(0.026) 

*** -0.031 

(0.028) 

 

公司治理 

（CG） 

-0.575 

(0.119) 

*** -0.730 

(0.129) 

*** -0.610 

(0.119) 

*** -0.714 

(0.129) 

*** 

Adj. R-squared    0.1894     0.0446    0.1819   0.0414  

Year Dummy    Y     Y    Y     Y  

Industry Dummy    N     N    N    N  

Number of obs   2,178     2,178    2,178    2,178  

資料來源：本研究整理 

註：1. *代表 P值＜0.1，**代表 P值＜0.05，***代表 P值＜0.01。 

    2. (  )為標準誤 
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表 5-5影響員工流動率之因素實證結果：模型 9-12 

解釋變數 模型 9  模型 10 模型 11 模型 12  

截距項 
21.901 

(1.121) 

*** 16.569 

(1.175) 

*** 25.217 

(0.928) 

*** 16.330 

(0.851) 

*** 

員工特性         

水平薪酬差距 

（GAP） 

-0.618 

(0.702) 

 -1.455 

(0.757) 

** -0.919 

(0.704) 

 -1.440 

(0.755) 

** 

員工平均年資

（AVGS） 

-1.199 

(0.063) 

*** 
 
 -1.106 

(0.060) 

***  

 

 

公司特性         

員工人數 

（SCA） 

0.045 

(0.024) 

** 0.132 

(0.025) 

*** 0.061 

(0.024) 

** 0.131 

(0.025) 

*** 

總資產 

（ASSETS） 

-7.16e-06 

 (6.36e-05) 

 -2.56-04 

(6.72e-05) 

*** -5.16e-054 

(6.3e-05) 

 -2.53e-044 

(6.67e-05) 

*** 

成立年數 

（YEAR） 

0.088 

(0.017) 

*** -0.005 

(0.018) 

***  

 

  

 

 

公司營運治理         

經營績效 

（EPS） 

-0.084 

(0.026) 

*** -0.046 

(0.028) 

 -0.083 

(0.026) 

*** -0.045 

(0.028) 

 

公司治理 

（CG） 

-0.583 

(0.119) 

*** -0.739 

(0.128) 

*** -0.613 

(0.120) 

*** -0.738 

(0.128) 

*** 

Adj. R-squared    0.1913     0.0545    0.1816   0.0549  

Year Dummy    Y     Y    Y     Y  

Industry Dummy    Y     Y    Y    Y  

Number of obs   2,178     2,178    2,178    2,178  

資料來源：本研究整理 

註：1. *代表 P值＜0.1，**代表 P值＜0.05，***代表 P值＜0.01。 

    2. (  )為標準誤 
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表 5-6解釋變數及預期方向之實證結果彙整表 

解釋變數 預期 

方向 

模型 

1 

模型 

2 

模型 

3 

模型 

4 

模型 

5 

模型 

6 

模型 

7 

模型 

8 

模型 

9 

模型 

10 

模型 

11 

模型 

12 

員工特性              

水平薪酬差距 

（GAP） 

？ － －** － －** － －** － －** － －** － －** 

員工平均年資

（AVGS） 

？ －***  －***  －***  －***  －***  －***  

公司特性              

員工人數 

（SCA） 

？ ＋** ＋*** ＋** ＋*** ＋** ＋*** ＋** ＋*** ＋** ＋*** ＋** ＋*** 

總資產 

（ASSETS） 

－ － －*** － －*** － －*** － －*** － －*** － －*** 

成立年數 

（YEAR） 

？ ＋*** －***   ＋*** －***   ＋*** －***   

公司營運治理              

經營績效 

（EPS） 

－ －*** － －*** － －*** － －*** － －*** － －*** － 

公司治理 

（CG） 

－ －*** －*** －*** －*** －*** －*** －*** －*** －*** －*** －*** －*** 

資料來源：本研究整理 
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第六章  結論與建議 

本研究自公開資訊觀測站與 TEJ資料庫取得 2018年至 2020年臺灣上市櫃

公司所載之相關數據，樣本為 2,178筆，將解釋變數區分為三大構面進行探究影

響員工流動率之決定因素，茲就本研究結果彙整說明如下： 

第一節 研究結論 

依據前一章節實證結果，以三大構面共 7 項解釋變數對於員工流動率之影

響說明如次: 

一、 員工特性 

本研究之員工特性包含「水平薪酬差距」、「員工平均年資」，經實證研究結

果發現，兩項解釋變數皆與員工流動率呈負相關。其中「水平薪酬差距」於各

實證模型皆為負向之影響，不考慮員工平均年資情形下，水平薪酬差距對員工

流動率之影響為顯著關係，代表員工薪酬越低於產業平均薪酬時，員工流動率

越高，因此對員工流動率之影響呈顯著負相關。另一解釋變數「員工平均年資」

對員工流動率之影響為顯著，顯示當員工年資越高時，薪資福利、經濟負擔可

能逐漸累積，越不輕易離職，穩定度較高。 

二、 公司特性 

本研究之公司特性包含「員工人數」、「總資產」、「成立年數」均為影響員

工流動率之決定因素。其中「員工人數」於各個實證研究結果均呈現顯著正向

之影響，代表公司員工人數越多，薪資福利、升遷時，所面對的競爭者更多，

因此可能影響員工留任意願。解釋變數「總資產」於各實證模型皆為負向之影

響，不考慮員工平均年資情形下，總資產對員工流動率之影響為顯著關係，代
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表當公司規模越大總資產越高時，公司人事越趨於穩定，員工流動率較低，因

此對員工流動率之影響呈顯著負相關。另「成立年數」於基礎模型中，模型 1

呈現顯著正相關，於模型 2 不考慮員工平均年資之解釋變數時，此時公司成立

年數與員工流動率呈顯著負相關，可能原因在於當公司屬草創或成長期時，相

較於老牌公司，經營成長可能較不穩定，進而影響公司人事穩定度。 

三、 公司營運治理 

本研究之公司營運治理特性包含「經營績效」、「公司治理」，其中「經營績

效」於各個模型實證結果皆呈負相關，若考量員工平均年資之解釋變數時，經

營績效對員工流動率之間則達顯著效果，可推斷當員工任職越久越能提供經驗

值，進而替公司創造績效，當公司經營績效越高時，越有盈餘空間可分享給員

工，此時公司人事也漸趨穩定，流動率也較低。另「公司治理」於各個模型實

證結果皆為顯著負相關，代表公司治理效能越佳，越有助於公司留才，降低員

工流動率。 

整體而言，影響員工流動率因素眾多，由本研究的解釋變數經實證結果得

知，當公司治理越佳、員工平均年資越高，無論是在何種模型下，都具有降低

員工流動率的效果。而員工人數越多時，實證結果發現員工流動率越高，代表

企業內部員工越多時，內部升遷、薪酬水準是否與員工付出的努力具有同等的

回饋效果。另外其他解釋變數，如:水平薪酬差距、公司總資產、經營績效、公

司成立年數於部分模型才具顯著效果，但仍為影響員工流動率的因素之一，企

業在制定獎酬制度、留任人才時皆應予以考量。 

第二節 研究建議 

本研究解釋變數資料來自 TEJ 資料庫及臺灣證券交易所公開資訊觀測站所

中取得，於梳理文獻時可知，影響員工流動率因素非常多元，包含心靈成就、
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主管領導風格等，都可能是影響員工流動率的因素之一，若未來資料充足，可

加入更多解釋變數，或以質化研究同步進行探討，以多方實證方式去探討可能

影響之因素。 

此外，本研究受限於臺灣證券交易所公開資訊觀測站於 2018年始揭露「非

擔任主管職務之全時員工」平均薪酬與同產業的平均薪酬之資料，故僅能研究

至 2020年之數據，未來隨著時間及公司家數揭露更多訊息時，則可增加研究時

間長度，透過縱剖面研究以驗證本研究結果。 
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