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摘 要 

本研究使用「臺灣地區社會變遷基本調查」（第四期第三次）的全國性

調查資料，檢測勞力市場中教育、工作年資與企業規模對生涯流動的影響。

本文發現較大型的公司能夠降低工作者零次升遷的機率，但無法促進個人的

升遷機會。而教育和工作年資在不同企業規模中，對晉升機會產生不同的影

響效果，任職於大公司不必然占有優勢。根據資料分析的結果顯示，在臺灣

的勞力市場中，教育年數與先前工作經歷對升遷的邊際效果，大抵隨著企業

規模形成一個平坦的倒U字型的曲線關係；公司年資的效果則呈現出近似U

字型的先降後升現象。在比較不同人力資本的指標後發現，個人的公司年資

對於升遷機會的影響，大於教育年數與先前工作經歷的影響。  
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Abstract 

This paper analyzes the effects of schooling, seniority, and enterprise 

size on the chances of employees’ career mobility. The data used in the 

analysis come from the Fourth Wave of the Taiwan Social Change Survey, 

which is a national sampling survey. The results show that the structural 

factors associated with enterprise size are not highly relevant to employees’ 

promotion prospects. In Taiwan’s labor market, the relationship between 

enterprise size and the likelihood of promotion is not a linear one. As the 

enterprise size increases, the marginal effect of employees’ years of 

schooling and previous work experience on the chances of their career 

mobility shows an inverted U-shape curve, while the effect of their years of 

service shows a U-shape linear relationship. After comparing various indexes 

of human capital, this study finds that seniority exerts higher influence on 

one’s career mobility than schooling and previous work experience. 
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壹、前言 

在臺灣，高等教育擴張之後，國人對於取得更高學歷有繼續往上一層競

逐的趨勢。我們可以發現，從1999年至2007年期間，攻讀碩、博士的人數比

例，明顯增加了四倍和三倍（教育部，2008）。由於勞動市場中的回報與教

育之間緊密的連結關係，使得多數人將教育投資視為進入勞動市場之前累積

籌碼的首要之選。但有研究發現，教育的影響力在工作者進入內部勞動市場

後，會逐漸被工作資歷的效果所取代（Blossfeld & Mayer, 1988）。因此，

個人究竟該做何種人力資本投資，顯得格外重要。依據多數人的生命歷程，

學校教育年數和工作資歷的關係是此消彼長。選擇延長學校教育通常也意謂

著會有較短的工作年資。面對國人花費大量的時間與精力投資於教育，我們

應該去思考個人在教育和工作資歷的投資上，何種比重積累對於取得職場中

的報酬能產生極大化的效益。  

先前的研究者主要從人力資本理論和勞動市場區隔論點去思考教育 投

資、工作資歷與回報取得之間的關係。他們普遍關注教育對回報取得的影響

及 反 省 教 育 的 人 力 資 本 意 義 （ Ashenfelter & Zimmerman, 1997; Liu & 

Sakamoto, 2002; Weiss, 1995）、工作資歷的複雜性及其與薪資和生涯流動

的關係（蔡瑞明、林大森，2002；Dolton & Kidd, 1998; Neal, 1995），以及

制度與勞動市場的結構性因素對於個人生涯流動、取得酬賞和就業穩定性的

影響（張苙雲，1988；張苙雲、莊淵傑，2004；張晉芬，1993；黃毅志，

2001a，2001b；Ishida, Su, & Spilerman, 1997, 2002; Kalleberg & van Buren, 

1994, 1996）。這些研究發現，教育和某些特定工作資歷的累積，有助於工

作者取得更優厚的酬賞，具區隔屬性的勞動市場，也是影響工作者回報取得

的重要因素。  

然而，工作者實際面臨的問題是：個人需要抉擇「何種」人力資本的投

資比重愈多愈好，以及進入哪一個勞動市場部門能使其人力資本在與同事競
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爭資源的過程發揮較大的效用。至今，我們仍然不清楚，學歷較高的工作者

是否在任何勞動市場部門中，都具有無往不利的優勢。對於教育程度相對較

低但擁有較長的工作資歷者，進入大公司可能不盡然比在小公司更能使工作

者在生涯流動的過程中具有競爭優勢。面對這些問題，本文要從反省人力資

本理論和勞動市場區隔論點開始著手，重新去思考何種觀點較適合用來說明

臺灣勞動市場的情況。  

人力資本理論和勞動市場區隔論點都需要重新被檢視。本文認為，在相

同特質的勞動市場部門中，不同的人力資本投資策略會為個人的生涯流動帶

來不同的效益；即使工作者擁有相同類型的人力資本組合，由於鑲嵌在區隔

的勞動市場部門（segmented labor market），同一種人力資本的回報率也可

能是截然不同的結果。這個觀點是假設：具有區隔特性的勞動市場部門，對

於各種類型的人力資本，可能有不同程度的倚重或偏好，進而會影響擁有不

同 人 力 資 本 類 型 組 合 的 工 作 者 的 生 涯 流 動 機 會 。 所 以 選 擇 進 入 首 要 的

（primary）勞動市場部門，對於每一位工作者在組織內的生涯流動將不盡

然 都 是 最 佳 的 選 擇 。 這 不 同 於 人 力 資 本 理 論 強 調 「 存 量 愈 多 ， 愈 具 優 勢

（more is always better）」的累積觀點，及勞動市場區隔論點所主張的結構

因素之優位性。本文提出了「適得其所較好」的假說。「適得其所」是指工

作者進入一個能使其人力資本在生涯流動時發揮極大化邊際效益的勞動市場

部門。本文將使用「臺灣地區社會變遷基本調查」的全國性資料，檢視不同

企業規模中，教育和工作年資對生涯流動的影響作用，及企業規模本身的影

響效果。透過此分析，本文要回答，究竟是「存量愈多，愈具優勢」或「進

入首要的市場最好」的說法較符合臺灣勞動市場的現況，抑或「適得其所較

好」才是更貼近實際情況的描繪。  

貳、相關研究文獻 

本文提出的「適得其所較好」是從工作者如何極大化其人力資本投資效
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益的角度去思考。這不僅是要反省個人所累積的人力資本有類型上的差異，

同時也要探討各種類型的人力資本，在首要市場或內部勞動市場特質愈明顯

的部門中，是否會有更高的回報率。不同類型的人力資本、勞動市場區隔的

結構因素及兩者的交互作用，是影響工作者生涯流動的重要因素。所以，本

文將從人力資本理論和勞動市場區隔的觀點，去思考人力資本、企業規模和

生涯流動三者的關係。  

一、人力資本理論的觀點及反省 

人力資本被視為是影響工作者提高薪資和生涯流動的重要因素，且有其

完 整 的 理 論 基 礎⎯⎯人 力 資 本 理 論 （ Becker, 1975; Mincer, 1974; Schultz, 

1961）。依據人力資本理論的個人（ individualism）資本投資觀點，個人所

擁有的人力資本是判斷勞動力價值的依據和影響報酬的關鍵因素。工作者可

以從哪方面獲得人力資本？Schultz（1961）認為不僅能透過技能和知識的

獲得，健康和遷徙也會產生附加的經濟價值。Becker（1975）又進一步增加

了其它的因素，如蒐集價格和收入的信息等多種形式。但本文認為，這存在

著將一切維持或改善生活的因素都歸結為人力資本的危險。所以，本研究將

工作者的人力資本界定在學校教育和工作年資。1 

人力資本理論賦予學校教育在影響回報取得因素中的優位。 2因此，學

校教育被視為是個人在勞動市場中的主要人力資本。離開學校之後的人力投

                                                      
1 許多研究檢視人力資本理論，主張學校教育是人力資本和生產力來源的論

點。但是，即使不少研究發現教育具有提供信號和篩選的功能（Arkes, 
1999; Rosenbaum & Binder, 1997）或文化資本的意義（黃毅志，1998a），

研究者仍無法否定教育的影響作用中存在人力資本的效果（黃毅志，

1998a；Liu & Sakamoto, 2002）。所以，本文從人力資本的角度去探討教育

對生涯流動的影響，並未否定教育可能代表了其他的意義。  
2 人力資本模型最先是著重於學校教育對報酬的影響，立論的基礎在於工作

者所取得的報酬是隨著學校教育所產生的生產力提升而增加。從Mincer
（1974）最初所提出的簡單教育薪資模型即可發現。該模型為Ln Y=α 0+ 
α 1S+u，Ln Y是取自然對數之後的勞動報酬，S為受教育年數，u是代表無

法觀察到的因素（誤差項）。  
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資，在人力資本理論的回報取得分析中，成了次要的角色。即使Mincer在人

力資本薪資函數中考量學校教育之後的投資，也只為了得到沒有偏誤的教育

估計值。多數的研究者並未反省進入勞動市場之後的人力資本投資之複雜

性。然而，個人完成學校教育之後的人力投資，會隨著工作者進入勞動市場

而逐漸對生涯流動產生影響。這部分的人力資本有明顯不同於學校教育的投

資意義。所以，研究者對於職場中所累積的各類型工作資歷之影響，應該要

有更清楚的掌握。  

先前的研究對於人力資本和生涯流動的關係有許多的探討，卻鮮少發現

對人力資本累積觀點進行反省的討論，或以此做為起點所開展的實證分析。

Neal（1995）對於工作者轉換行業之後先前年資是否具有延續性的討論，是

較早對人力資本理論進行反省的研究。Neal使用因工廠面臨歇業而轉換工作

的勞動者資料，檢視工作經驗的延續性假設。他分析轉換工作所造成的薪資

損失和該名工作者先前的一般經驗、公司年資之間的關係，研究發現新工作

是否屬於相同的行業會影響工作資歷的延續性。Parent（2000）分析美國一

般男性勞工的追蹤資料，得到和Neal（1995）相近似的研究結果。一份針對

臺灣勞動市場的研究則發現，公司內的年資累積未必能夠保障薪資的提升，

同 一 種 職 業 的 工 作 經 歷 比 公 司 年 資 更 具 累 積 價 值 （ 蔡 瑞 明 、 林 大 森 ，

2002）。這些研究的分析結果對延續性的預設提出了挑戰。本文認為，長期

以來，人力資本理論主張存量總和的累積邏輯，影響了研究者對於人力資本

的思考，使得研究者經常將年資與經驗過度簡化為單一的工作年資變項，更

忽略來自不同管道所取得的人力資本在勞動市場中可能具有不同的意義與攜

帶價值。人力資本理論強調的存量總和之累積觀點，隱含了一個需要被驗證

的預設：無論工作者轉換公司、職業或行業，先前所累積的年資和習得的工

作經驗都具有延續性。本文將透過檢視不同的人力資本類型和生涯流動的關

係，反省過去所理解的人力資本累積邏輯。  

目前已有許多的研究探討影響生涯流動的因素。但多數的研究者是以職

業流動做為生涯流動的指標。本文認為，這些研究需要面對的質疑是：在相
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同的職稱類屬中，跨行業職業之社會聲望（social status）變異過大，所以難

以客觀判斷是否有向上流動。而且，這些採用流動表分析職業流動的研究主

要是關注家庭背景因素，並未細緻地檢視人力資本的影響。僅有少數的研究

探 討 單 一 或 特 定 組 織 內 的 升 遷 和 人 力 資 本 之 間 的 關 係 。 例 如 Rosenbaum與

Binder（1997）以美國企業為分析對象，發現工作者來自教育和年資的人力

資本積累有助於獲得較佳的職位晉升機會。Hurley與Sonnenfeld（1997）針

對美國某家大型跨國企業的女性管理者的研究顯示，工作年資在她們職業生

涯的升遷過程中，影響效果明顯大於教育。本文認為，以跨層級的升遷做為

生涯流動的指標，會比職業流動更為精確。然而，從這些升遷研究的結果，

我們仍然無法得知，具有區隔特質的勞動市場部門，是否重視不同類型的人

力資本，是否也因此影響了工作者的生涯流動。本文要進一步去思考，在臺

灣的勞動市場中，「工作年資」和「教育」對於工作者向上流動之影響孰輕

孰重？這兩種人力資本在不同規模的企業中，對生涯流動所產生的影響作

用，是否具有一致性的結果？對於這些問題，本文將提供經驗資料的檢證。  

二、區隔的勞動市場 

勞動經濟學探討回報取得的重心，放在供給方和工作者的人力資本存量

的討論上。早期，社會學者使用傳統地位取得模型，則是強調出身背景的優

勢可以透過某些中介因素來影響社會經濟地位的獲得。但是，經濟學的邊際

生產力研究和社會學對地位取得的分析，方法都有忽略結構因素的疑慮。

Beck、Horan與Tolbert（1978）提醒研究者應該將勞動市場中的結構面向帶

入分析中，以補充人力資本理論和傳統地位取得模型僅著重在個人層次的不

足。至今，研究者在探討回報取得和生涯流動時考量結構因素的影響，已經

是普遍的共識。  

這種研究取向強調勞動市場的非同質性，且主張結構面向的恆常性，建

構出迥異於人力資本理論的新結構論視角（Baron & Bielby, 1980）。新結構

論的發展方向，從較早期關注的產業層面，轉向了探討企業屬性。Baron與
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Bielby（ 1980） 是 較 早 主 張 應 該 正 視 企 業 區 隔 屬 性 的 研 究 者 ， 強 調 應 該 將

「公司」帶進研究者的分析之中。Baron、Alison與Bielby（1986）檢視美國

加州415家企業的資料，發現勞動市場在企業層面的確存在區隔性，而且這

種區隔屬性和企業組織的複雜程度有密切的關聯性。許多研究也指出勞動市

場的區隔和企業規模的關係遠比產業更為密切（Petersen & Morgan, 1995; 

Kalleberg & van Buren, 1994, 1996）。很明顯地，在西方的勞動市場，企業

規模是重要的區隔面向之一。  

但在臺灣，企業規模做為區隔的重要面向之一，仍缺乏明確的定論。林

忠正與洪財隆（1992）以離職率做為判斷企業具有內部勞動市場特質的 指

標，黃毅志（2001a, 2001b）詳細地檢視勞動市場中的流動障礙，兩份研究

結果都不支持公司規模能形成勞動市場分隔的基礎。然而，張晉芬（1993）

對某一特定組織內部勞動市場特質的研究卻發現，此一大型企業存在能夠形

成區隔的屬性。林明仁（2005）使用一家臺灣服務業公司的人事資料，也發

現其內部勞動市場對個人薪資造成影響。由於勞動市場區隔理論的觀點，主

要強調企業規模具區隔的特性係來自企業內部的特質差異。因此，本文認

為，研究者要檢視公司規模的區隔作用，應該使用更直接的判斷方式，取代

以離職率或流動率做為檢視區隔屬性的間接指標，例如直接檢視規模愈大的

公司是否有更多的升遷機會。  

學者們十分關注企業規模的分割屬性、酬賞取得和工作者的人力資本三

者之間的關係。但至今對於人力資本的回報率與企業規模呈正相關的論點並

無一致的共識。Stolzenberg（1978）對美國男性勞工的研究，發現教育對薪

資產生的邊際效果會隨著企業規模擴大而增加，且企業中的文書處理程序與

標 準 化 的 作 業 流 程 ， 是 形 成 此 現 象 的 主 要 原 因 。 但 Sakamoto 與 Chen

（1991）的研究卻得到不同的結論，他們指出教育對薪資的邊際效果與企業

規模並不相關。劉正、楊文山、Sakamoto（1996）以臺灣為分析對象的研究

結果也和Stolzenberg、Sakamoto與Chen的發現不一致。而且劉正等人的研究

發現企業規模對薪資的影響效果相當有限。Hollister（2004）採用跨時間點
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的比較分析方法，並且考量到產業變遷的結構因素，發現美國勞動市場的

「企業規模薪資效果（firm size wage effect）」隨著企業規模而呈現遞增現

象，但此遞增效果有減弱的趨勢。目前關於這個議題的討論多以歐美國家為

主要的研究對象，對於臺灣勞動市場的了解仍十分有限。  

關於組織規模本身對生涯流動的影響，我們假設，組織規模愈大，升遷

的機會結構傾向於愈標準化與制度化。再者，就教育年數與工作年資在不同

組織規模中對升遷的影響，規模大的企業組織，愈可能擁有穩定的內部勞動

市場特質。在理論上，工作年資積累對於升遷的助益應是可期的。但是對於

員工流動率偏高的中小型公司，公司年資往往象徵對組織的忠誠度。因此，

年資也可能是中小型企業在拔擢員工時的重要判準依據。至於教育對生涯流

動的影響，在不同公司規模中究竟呈現何種模式（pattern），則較難從理論

上進行推導。而具有區隔特性的勞動市場對於不同類型的人力資本是否呈現

出不同的偏好，勞動市場區隔理論並沒有提供清楚的說明。  

參、研究假設 

從Weber對科層制的研究開始，之後的相關研究和理論一再指出，組織

的 結 構 同 它 所 包 含 的 人 數 有 著 緊 密 的 、 因 果 性 的 關 係 （ Kalleberg & van 

Buren, 1996）。「員額數量」對內部成員的影響是組織社會學重要的議題。

關於組織結構和工作者生涯流動的關係，一個較弱的觀點來自於人力資本論

的說法：雖然強調工作者的人力資本存量所能轉換成的生產力是影響生涯流

動的要素，而將勞動市場結構或組織結構視之為可加以控制的變項，但並未

否認結構本身仍具有其特定的影響效果。另一個較強的論點則是根據雙元市

場區隔理論的觀點：認為組織規模和內部勞動市場的形成及升遷機會的多寡

有正向的關聯。由於大公司雇用的人員較多，為了管理數量龐大的員工及維

持穩定的人力資源，必須使用更正式化的人事制度。制度化的結果，通常容

易形成內部勞動市場。而內部勞動市場中的人員增補，經常會是從底層的職
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位 開 始 ， 中 上 層 的 空 缺 則 由 內 部 人 員 來 填 補 ， 提 升 了 員 工 的 升 遷 機 會

（Pinfield, 1995）。換言之，企業組織的規模愈大，愈有可能出現內部勞動

市場的特質。因此，本文提出以下假設：  

假設一：企業規模愈大，工作者在組織內的向上流動機會愈高。  

工作者的教育程度、薪資與企業規模三者之間有密切的關係（劉正等，

1996）。但是，企業規模和教育程度、升遷的關聯性並不容易從既有的理論

推導得知，也缺乏足夠的經驗資料來佐證。目前，本文僅能透過先前的薪資

研究發現及薪資和生涯流動的密切關係，間接地提出研究假設。先前的薪資

研究，例如Stolzenberg（1978）發現教育對薪資的影響作用和企業規模之間

呈遞增的效果。但Sakamoto與Chen（1991）重複Stolzenberg的分析後卻發現

兩者之間是遞減的情形。許嘉猷（1985）分析臺灣勞動市場的資料後指出，

員工人數所反映的企業規模對於薪資的影響不大。劉正等（1996）採用臺灣

地區人力運用調查資料，以企業中的員工人數做為公司規模的分類標準。他

們針對臺灣勞動市場的兩個時間點進行比較分析，結果呈現不規則曲線。

1982年，教育年數在不同企業規模中對薪資的邊際效果是近似U字型先減後

增的混合現象；到了1992年則大抵呈現出遞增的傾向。本文認為，依據生涯

向上流動與薪資之間的正向關聯性，教育對職階晉升機會的影響和企業規模

之間的關係形式，理應會近似於教育在不同企業規模中對薪資的影響效果。

然而，上述諸多研究中的教育效果並不一致。本文參考劉正等（1996）針對

臺灣勞動市場最近期時點（1992年）的研究結果，建構教育在不同企業規模

中對職階晉升的影響效果之假設如下：  

假設二：教育對工作者生涯向上流動機會的影響效果會隨著企業規模擴

大而呈顯遞增的現象。  

除了教育的影響之外，工作者的工作年資也是公司進行酬賞的重要判準

依據。若依據內部勞動市場理論的觀點，大型企業通常擁有較完善的內部勞

動市場特質，如工會體制，即使沒有工會組織的大型企業也較可能產生類似

的「工會脅迫效果」（union threat affect）（Hollister, 2004），以及伴隨著
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較正式化的人事晉升規則。因此，公司年資的累積具有實質的酬賞價值，是

大公司獎賞制度的基礎與拔擢晉升的評量標準之一。而相對於大型企業組

織，因為中小型公司具有較高的員工流動率（ turnover rate），所以公司年

資容易被賦予「組織忠誠度」的象徵意涵。此外，對於更小型的公司，公司

年資的積累也是「師徒傳承制」之下欲習得技術所必須。因此，本文認為，

無論公司規模為何，公司年資都可能是企業在拔擢人才或酬賞時考量的重要

因素，其假設如下：  

假設三：在不同規模的公司中，公司年資對於工作者生涯向上流動機會

的影響效果會呈現一致的顯著性。  

肆、研究設計 

一、資料來源 

工作者跨層級的職階晉升是客觀的、可視的向上流動，本文以「職階晉

升」做為探討生涯流動的指標。本文所分析的資料是取材自「台灣地區社會

變遷基本調查計畫」第四期第三次「社會階層組」，屬於全國性的調查資

料，受訪對象為臺灣地區21歲至65歲的居民。第四期第三次問卷的施測時間

為2002年七月至十一月（相關的抽樣方式請參見章英華、傅仰止，2003）。

這個調查雖然不是屬於貫時性的研究，但是卻包含升遷的問卷題目，蒐集了

個人教育與工作經歷的資訊，同時也測量企業組織規模與升遷等職業生涯的

變項。由於台灣的勞動市場的確存在著區隔的現象，且不同市場之間流動障

礙的主要界線是在於公私立部門之別（黃毅志，2001a，2001b）。考量本文

所使用的資料中受雇於公部門的樣本數不多。因此，本文僅分析「任職於私

人機構之非農受雇」勞動樣本。此分析樣本是所有非農受雇勞動樣本中占最

多數者，約占所有樣本的80%。  

期刊徵稿：http://www.edubook.com.tw/CallforPaper/TJSE/?f=oa 
高等教育出版：http://www.edubook.com.tw/?f=oa 
高等教育知識庫：http://www.ericdata.com/?f=oa



96 臺灣教育社會學研究 十卷二期 

 

二、分析方法和策略 

本文主要探討公司員額多寡所形塑的機會結構，對於工作者生涯流動的

影響，檢視企業規模如何影響勞動者的教育，和各種工作年資對職階向上流

動的效用。文中所指的生涯流動，是以「非平調、非換單位的跨層級升遷」

做為判斷指標。由於「沒有升遷」的人數往往在資料結構中占有相對較高的

比重，若直接將升遷次數視為連續性的變項，且採用線性迴歸模式加以分

析，則容易獲得偏誤的研究發現。實際的升遷結果（outcomes）反映在勞動

者的升遷次數多寡的累積，是屬於計數變項（count variables）。因此，使

用一般的線性迴歸方法進行分析並不適合。負二元名義迴歸模式（Negative 

Binomial Regression Model ， 簡 稱 NBRM ） 和 零 的 計 數 修 正 模 式 （ Zero 

Modified Count Models）是近年來研究者逐漸發展專門使用於處理計數變項

的統計方法（Long, 2003）。  

本文在分析方法的選擇上，將採取各種不同分析模式相互比較的策略，

包括Poisson迴歸模式（Poisson Regression Model，簡稱PRM）、負二元名義

迴歸模式、「零膨脹Poisson模式，簡稱ZIP」和「零膨脹負二元名義模式，

簡 稱 ZINB 」 四 種 。 同 時 ， 本 文 也 進 行 「 過 度 離 散 的 概 似 比 率 檢 定

（Likelihood Ratio Test of Overdispersion）」與「非巢狀模式的Vuong檢定

（Vuong Test of Non-nested Models）」。本研究在篩選最配適模型的過程

中，除了依據理論考量的基礎之外，也有統計顯著檢定的參照。  

本文建構精簡（parsimonious）模型的過程是根據研究對象所呈現的特

質，並選定合適的分析模式和方法，再配合研究目標所欲探討的焦點議題，

加入具有理論導引的重要研究自變項與控制變項。在分析步驟上，本文是先

檢視企業規模本身的結構因素對生涯流動的影響，接著探討工作者的教育年

數與工作年資在不同規模的公司中對職階晉升所產生的影響。首先，本文將

企業的組織規模區分成三類（30人以下、31～100人、101人以上），並在此
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三組公司規模的分析模型中加入了性別、公司首職職業二種控制變項， 3以

及人力資本自變項⎯⎯教育年數、先前經歷和公司年資。同時也考量人力資

本可能呈現的平方項（quadratic）效果，分別估計並比較企業組織中雇員的

教育年數與工作資歷對職階晉升所產生的效果。本文檢視企業規模本身所形

構的結構限制或配置（structural constraints or arrangements），在變項的考

量部分，除了上述的控制變項和人力資本變項之外，也將企業規模、各類型

人力資本和企業規模的交互作用因素納入同一個模式中，形成本研究的飽和

模型。此一飽和模型除了可以一次獲得「工作者之各種人力資本要素對升遷

次數產生的影響效果」的訊息之外，也可以觀察企業規模和各種人力資本之

間的相互關係（ interactions）是否明顯對升遷造成影響。同時也提供本文估

算各個組織規模本身對員工升遷影響的淨效果。  

本文為了更進一步掌握企業規模本身對生涯向上流動的影響，增加了四

組模型來檢視組織規模的淨效果。這四組模型有助於本研究重新取得還原後

的「企業規模」之原初效果，以及飽和模型在捨去交互作用等因素之後的數

值。此四組模型與本研究的飽和模型之間的關聯性，呈現出逐次累加的層級

式（hierarchical）關係。本文將用這四個模型和飽和模型各自計算所得的企

業規模淨效果相互比較，藉此觀察企業規模本身對升遷的影響效果在逐次加

入其他考量因素之後的變化情況。由於「公司規模」的分析是採用虛擬變項

的形式處理，因此，本文模型估算所得的企業規模淨效果，是指與最小型企

業規模比較之後，其他規模類別所呈現的「相對效果」。  

                                                      
3 所有的控制變項皆採虛擬變項方式，包括性別與四種公司首職職業。「性

別」是以女性為對照組。「公司首職職業」是採用黃毅志（1998b）的社會

變遷新職業分類。但考量樣本數，所以將部分職業分類進行合併，分為

「管理人員、專業及助理專業」、「事務、服務工作及售貨員」、「技

術、機械設備工作及組裝員」，以及「其他職業者」。其他職業者為虛擬

變項中的對照組。  
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三、變項測量 

教育程度、工作年資、生涯流動，以及企業規模是本研究的主要分析變

項。生涯流動是本文的依變項，以「升遷次數」做為向上流動的指標。 4我

們以「教育年數」操作化工作者的教育程度。「工作年資」則區分為先前經

歷與公司年資。過去的研究或受限於樣本資料，或為了研究上的方便性，在

測量工作年資時往往僅擇一使用「勞動資歷」或「公司年資」進行測度。 5

就理論概念而言，過去的方法忽略了工作年資的複雜度，特別是簡化了工作

技術的複雜性（蔡瑞明、林大森，2002）。關於這方面的缺憾，近來已有學

者（蔡瑞明、林大森，2000，2002；Neal, 1995）在理論或經驗分析上提供

了補充。本研究參考他們對工作年資的計算方式，而略作修改，以切合探討

生涯流動議題之所需。在本研究中，「公司年資」是指「進入目前公司迄

『取得目前職位』的年數」。「先前經歷」則指「勞動者進入勞力市場後，

至『取得目前職位』為止的累積年數」。教育程度、先前經歷和公司年資這

三項人力資本指標，皆以「年數」的形式進行測量分析。同時，本文也探討

這三者各自對升遷所可能產生的非直線性影響作用。  

在依變項「生涯流動」的測量方面，本文以「升遷次數」為指標，屬於

                                                      
4 升遷能夠為工作者帶來直接的職位調升，是一種明確的生涯向上流動型

態。研究者可以將升遷視為單一組織內的事件，並且檢視許多重要的理論

模型，例如 Rosenbaum （ 1979, 1984 ）所提出的賽局模型（ Tournament 
Model）、Turner（ 1960）的贊助流動（ sponsored mobility）與競賽流動

（ contest mobility ） 概 念 、 Ishida et al. （ 2002 ） 提 出 的 看 門 人 模 型

（Gatekeeping Model）等。但本文認為，升遷也是廣義的生涯流動型態之

一，以升遷做為生涯流動的指標，比採用職業變動的測量方式來探討流動

更為具體且精確。  
5 過去多數的研究對於「勞動資歷」的測量，是以「進入勞動市場」和「受

訪日期」兩者之時間差做界定，或使用「年齡」減「教育年數」再減6的方

式推估。第一種測量方式同時混雜了「初入勞力市場」與「進入現職公

司」兩時間間距所標定的「經驗」，以及「進入現職公司」至「受訪日

期」所定義的「公司年資」。第二種推估方法則是受限於調查資料的限

制。  
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「計數式的結果」，以次數的類型呈現。先前的研究若分析對象為單一組

織 ， 6 對 於 「 升 遷 次 數 」 的 測 量 通 常 都 使 用 職 級 （ grade ） 的 晉 升 為 指 標

（Diprete & Soule, 1986; Stewman & Konda, 1983; Yamagata et al., 1997）。

但 全 面 性 的 資 料 分 析 罕 能 直 接 測 量 職 級 的 變 動 。 上 述 提 到 Kalleberg與 van 

Buren（ 1996） 的 全 國 性 研 究 ， 是 以 「 未 來 可 能 的 晉 升 機 會 」 來 測 量 「 升

遷」。本文所採用的社會變遷第四期第三次調查資料中，有直接詢問受訪者

在現職公司中獲得職位晉升的次數，這個測量不如「晉升職級」的測量來得

精準，卻比採用「未來晉升的機會（可能性）」更為精確。社會變遷調查資

料對於升遷的測量，是要求受訪者計算在公司內「非平調、非換單位的跨層

級升遷」的次數，由於是垂直的升遷，因此升遷次數代表生涯流動的機會及

實際向上流動的結果。  

本文主要欲檢視的是企業規模的差異對生涯向上流動所產生的影響，以

及教育年數和工作年資在不同組織規模中對生涯流動的影響效果。所以，公

司規模所產生的機會與限制結構是探討的焦點之一。分析企業規模的影響，

必須先操作化這個概念。由於過去對於企業規模的研究不多，區分的標準也

沒有共識。本研究將「公司規模」區分為30人或以下者、31～100人、101人

以 上 三 組 。 0～ 2人 、 3～ 10人 、 11～ 30人 屬 於 「 30人 或 以 下 者 」 ； 31～ 50

人、51～100人則劃歸為「31～100人」；「101人以上」此組則含括101～

500人、501～1000人與1001人以上三類。  

伍、資料分析 

一、樣本特性與分析模式 

表1是任職於私人機構之非農受雇工作者樣本的基本統計資料。從人數  

                                                      
6 關於依變項「升遷」的測量，是以問卷題項「您在目前的機構或公司過去

曾有幾次職位的升遷呢？」，做為操作化的指標。  
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表1 升遷次數、教育年數與各工作年資的平均值與標準差  

變項  SIZE 1 
（30 人以下）

SIZE 2 
（31-100 人）

SIZE 3 
（101 人以上）

總樣本  
（Total）  

升遷次數  .206 
（ .627）  

.608 
（ .977）  

.830 
（1.238）  

.465 
（ .958）  

教育年數  11.2 
（3.38）  

12.63 
（3.16）  

13.64 
（3.14）  

12.15 
（3.49）  

教育年數平方  136.86 
（72.56）  

169.35 
（73.73）  

195.91 
（80.96）  

159.76 
（80.17）  

先前經歷  11.83 
（10.23）  

9.81 
（8.92）  

9.26 
（8.11）  

10.59 
（9.59）  

先前經歷平方  244.27 
（350.93）  

175.04 
（268.28）  

151.27 
（224.77）  

203.90 
（318.37）  

公司年資  .22 
（1.16）  

.88 
（3.4）  

2.55 
（5.51）  

1.06 
（3.64）  

公司年資平方  1.39 
（12.52）  

12.23 
（91.04）  

36.67 
（127.23）  

14.33 
（82.59）  

人數  278 102 190 570 
百分比  48.8% 17.9% 33.3% 100% 

註：括弧中的數值為標準差。  

 

分配的比例，我們可以發現，在臺灣的勞動市場中，有近乎半數（48.8%）

的工作者任職於30人以下的小規模企業。反映出小型公司林立是臺灣勞動市

場的普遍特色。同時，資料也顯示，受雇於愈大型企業的員工，平均的升遷

次數愈高、有較長的教育年數和公司年資。而且，這些差距是隨著組織規模

擴大而漸增，其中以升遷次數和公司年資隨著公司規模而遞增的現象最為明

顯。大型企業似乎對員工的教育程度有更高的要求，且大公司員工之教育程

度同質性相對高於小規模企業。但先前經歷則呈反向遞減趨勢。綜合升遷次

數、公司年資和先前經歷的基本統計值，本文推測，大型企業的員工留任在

公司的時間普遍較長，這或許和大型企業能提供較佳且制度化的福利保障及

更多的晉升機會有關。7 

                                                      
7 從社會變遷第四期第三次的調查資料可以發現，任職於小規模企業的員工
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「升遷次數」是本文對依變項「生涯流動」的測量指標。如前所討論，

我們需要先了解依變項的特性⎯⎯升遷次數的分布情況是否有「過度離散」

的現象。在表1的數值中，無論從總樣本或各別企業規模的升遷次數之平均

值和標準差進行觀察，皆可發現升遷次數的變異數大於它的平均數值。這意

味 升 遷 次 數 有 過 度 離 散 的 情 形 。 由 於 「 過 度 離 散 」 違 反 其 Poisson分 配 的

「 對等離 散（ overdispersion）」性 質， 研究者 若採 用 PRM進行 分析， 將無

法正確估計觀察值（Long, 1997: 218）。因此，PRM並非本文在分析資料時

應該採用的最佳模式。  

本文需要更精確地估計具有高比例「零」的升遷次數資料， 8所以進一

步 採 用 「 零 的 計 數 修 正 模 式 」 從 事 參 數 估 計 。 概 似 比 率 檢 定 （ Likelihood 

Ratio Test ， 簡 稱 LR test ） 與 Vuong test 的 顯 著 性 檢 定 ， 提 供 了 本 文 判 斷

PRM 、 NBRM 、 ZIP 或 ZINB 四 種 模 式 何 者 更 適 合 用 於 升 遷 次 數 資 料 的 分

析 。 9同時，為了輔助判別本文所考量的人力資本和企業規模互動項效果的

有效性，我們也使用LR test去比較模式中加入條件限制之前和之後估計值的

差別（Greene, 2003）。假如條件限制模式和無條件限制模式的對數概似值

之間的差異達到顯著水準，則表示此交互作用具有明顯的影響。經過檢定的

                                                                                                                             
有相對較高的更換工作頻率，SIZE1的員工平均換工作3.69次，SIZE2的勞

動者也有2.97次，SIZE3則為2.58次。這部分的資料提供有力的佐證支持。  
8 本文所分析的總樣本中，有 74.4%的人獲得升遷的次數為零次；在SIZE1

中，未曾升遷過的人占86.8%；SIZE2中則有63.7%；SIZE3也有58.5%的人

數比例。因此，無論就總樣本或個別企業規模中的情況，未曾獲得任何升

遷的人數皆占絕大多數。  
9 零的計數修正模式不同於PRM和NBRM對觀察值「 0」發生機率的估計方

式。它能改變模式中平均數的結構，且可直接對次數為「0」的觀察值加以

模式化。它假設次數為「0」與次數為正的結果是由不同的方式產生。這種

方式可以增加條件變異數和次數為「0」的機率（Long, 1997, 2003）。再

者，由於PRM和NBRM的關係，以及ZIP和ZINB之間的關聯性都具有巢狀式

（nested）關係形式，因此，允許本文分別對NBRM、ZINB的Alpha值進行

概似比率檢定。但ZIP和PRM，以及ZINB和NBRM不具有巢狀式的相關性，

所以需要透過Vuong test進行模型檢定（Vuong, 1989）。  
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結果，「零的計數修正模式」是最佳模型的選擇。10 

二、企業規模對升遷產生的影響效果 

本文使用「零的計數修正模式」進行「企業規模」效果的分析。此模式

在 做 參 數 估 計 時 分 成 兩 個 階 段 ： 第 一 階 段 是 計 數 方 程 式 （ c o u n t 

equation），第二階段為二元方程式（binary equation）。計數方程式的依變

項 是 計 數 形 式 （ count  data） 的 升 遷 變 項 ； 二 元 方 程 式 則 是 採 用 二 分 類 目

（categories）的形式⎯⎯「總是沒升遷的群體（Always-zero group）」與

「有獲得升遷的群體」（Not Always-zero group）的升遷變項。透過表2的五

個模式，可以得知「公司規模」在逐次加入控制變項、人力資本和互動項之

後的參數變化情形。同時，本文也對「公司規模和人力資本互動項」的實質

效 果 進 行 概 似 比 率 的 統 計 顯 著 檢 定 。 本 研 究 將 表 2的 「 公 司 規 模 」 效 果 以

「期望次數會以exp（βk）的倍數改變」做為次數方程式之參數意義解釋

（Long, 1997）；而採用「預測機率」 11對二元方程式的參數值進行說明，

並整理於表3。表3所呈現的估計結果是得自於其他兩組公司規模和最小規模  

                                                      
10 分析模式的檢定結果如下。在「飽和模型」中，NBRM比PRM佳，ZIP比

PRM優異，ZINB比NBRM好，ZIP與ZINB無顯著差異。「SIZE1（30人或以

下）」的模型是：NBRM比 PRM佳，ZINB等同於ZIP，ZINB又明顯優於

NBRM。「SIZE2（31～100人）」的模式為NBRM與PRM相同，ZINB等於

ZIP，ZIP明顯比PRM佳。「SIZE3（101人以上）」則呈現：NBRM明顯較

PRM優異，ZINB等同於ZIP，ZINB比NBRM好。在本文的三組企業規模模

型中，ZIP皆等同於ZINB。「但是在現實的社會科學研究中，我們很難想像

二元過程（binary process）的參數值僅是Poisson過程參數簡單的倍數而已

（Long, 1997: 243-244）」。因此，我們選擇以ZINB模式進行資料分析。  
11 與線性迴歸模型能夠預測一樣，我們依據 logistic迴歸模型，也能取得事件

發生的預測機率。假使研究者已知所有參數估計的 α̂ 和 β̂ k，並已確定某一

案例的x1到xk的所有值，便可將這些值帶入 logistic迴歸公式，並估算出預測

機率（王濟川、郭志剛，2003；Long, 1997）。計算「預測機率」的公式

為：
ˆˆ ˆˆˆˆ 1 ˆ1

+
+

∑ ∑= =+ +

kk
kk

oddsp
odds

e e
χα β χα β 。其中， α̂ 為截距參數估計， ˆ

kβ 為第

k個自變量Xk的斜率係數估計。  
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表2 企業規模對升遷次數的影響效果（ZINB）  
 模型一  模型二  模型三  模型四  模型五  
 (1) (2) (1) (2) (1) (2) (1) (2) (1) (2) 

現職公司規模            
31-100 人  .17 -1.56** .11 -1.54** .12 -1.07* .13 -1.06* -3.05 -1.61* 
101 人以上  .62* -1.37*** .53* -1.40*** .25 -.64** .22 -.68* -3.89 -.10* 
（30 人以下為

對照組）  
          

教育年數      .04 -.10 .26+ -.08 -.01 -.12 
教育年數平方        -.01  -.00  
先前經歷      -.00 -.00 .05* .00 .19* .03 
先前經歷平方        -.00*  -.01*  
公司年資      .04** -1.83** .05*** -1.91** -.05 -1.94+ 
性別    .40+ -.35 .26 .17 .26 .18 .25 .21 
職業別

（FFP）  
          

管理、專業及

助理專業  
  .16 -.18 -.07 .11 -.02 .01 -.19 -.16 

事務、服務工

作及售貨員  
 .38 .19 .13 .66 .06 .59 -.10 .52  

技術、機械設

備工作及組裝

員  

  .22 -.20 .30 -.05 .29 -.08 .18 -.16 

（其他職業者

為對照組）  
          

31-100 人規模

＊教育年數  
        .44 .09 

101 人以上規

模＊教育年數  
        .60 -.01 

31-100 人規模

＊教育年數平

方  

        -.01 . 

101 人以上規

模＊教育年數

平方  

        -.02  

31-100 人規模

＊先前經歷  
        -.13 -.07 

101 人以上規

模＊先前經歷  
        -.16+ -.03 

31-100 人規模

＊先前經歷平

方  

        .01  

101 人以上規

模＊先前經歷

平方  

        .00  

31-100 人規模

＊公司年資  
        .11 -1.39 

101 人以上規

模＊公司年資  
        .14+ -.34 

Log likelihood -496.66 -487.28 -414.81 -410.86 -397.17 
LR chi2 7.82* 12.33+ 29.8*** 37.7*** 59.52*** 
觀察值  562 560 550 550 550 
常數項  -.15 1.13 -.48 1.41 -.66 2.66 -2.39 2.25 -.48 2.46 

註 1：  (1) 是 計 數 方 程 式 （ count equation ） ； (2) 是 二 元 方 程 式 （ binary 
equation）。  

註 2：  +表示 .1 顯著水準，*表示 .05 顯著水準，**表示 .01 顯著水準，***表
示 .001 顯著水準  
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表3 企業規模對升遷產生的影響效果  
模型  企業規模  模型一 模型二 模型三 模型四 模型五  

計數方程式

（Count 
Equation）  

31-100 人  
101 人以上  

18.7% 
86.1% 

11.2% 
69.3% 

12.8% 
28.9% 

14.1% 
25.1% 

14.2% 
32.1% 

二元方程式

（Binary 
Equation）  

31-100 人  
101 人以上  

-.362 
-.316 

-336 
-.301 

-.104 
-.052 

-.138 
-.077 

-.482 
-.098 

概似比率檢定  7.82* 12.33+ 29.8*** 37.7*** 59.52*** 
觀察值  562 560 550 550 550 
自由度  2 6 9 11 21 

 

者進行比較後的相對影響效果。  

在表2中，對應於模型四，模型五屬於加入限制條件後所獲得的條件限

制 模 式 （ constrained model ） ， 模 型 四 則 是 模 型 五 的 子 模 式 （ Model4 is 

nested in Model5）。因此，可以使用LR test對「公司規模和人力資本互動關

係」進行效果的顯著性分析。LR檢定的結果發現，模型五中加入「公司規

模和人力資本互動項」符合精簡模型的要求，並提供了我們強調交互作用關

係的證據。公司規模和人力資本之間的交互作用效果，對於工作者的生涯向

上流動具有一定的解釋力。本文依據表2中的模型一至模型五的公司規模變

項之參數值，進一步估算「公司規模對職階晉升產生的影響效果」。  

本文發現，公司規模本身的結構因素對於工作者避免落入零次升遷有顯

著的影響。但並未發現此影響效果隨著公司規模擴大而呈現正向關聯。從表

2可以得知，公司規模變項在任何一組二元方程式模型中都有一致的顯著效

果。在計數方程式中，多數模型的公司規模變項則多未顯示出具有明顯的影

響，僅在模型一與模型二的「101人以上」公司呈現顯著的效果。公司規模

對於工作者在組織內的向上流動之影響，呈現較明確的效果是在二元方程式

中。受雇於相對較大型的公司（31～100人與101人以上）之工作者有較少的

機會落入「總是沒獲得升遷」的境遇（ situation）。本文進一步將表2中各

組模型的公司規模變項之淨效果整理於表3。在表3中，相對於30人以下的公
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司，公司規模為31～100人者約可降低48%至10%完全無升遷可能的預測機

率。它是最有利於工作者免於面臨「總是沒獲得升遷」困境的公司規模類

屬。其次是101人以上的大企業，約可減少32%至5%的機率。最居劣勢的則

為30人以下的小公司。  

本文的研究發現，公司規模和工作者的職階晉升有顯著的關係，但兩者

的關聯性明顯和研究假設一不同。因為表2的計數方程式的公司規模效果並

不明確。這表示公司規模並無明顯「積極地促進」工作者在組織內的向上流

動。二元方程式的公司規模效果則表示，公司規模具有「消極地降低」工作

者全然無晉升機會的可能性。本文發現公司規模在工作者生涯向上流動時所

扮演的角色不同於先前研究探討薪資時所發現的公司規模效果（劉正等，

1996）。本文的公司規模影響力在加入其他影響因素之下雖有呈現略為下降

的情況，但是仍對降低完全無向上流動的可能性具有影響。本文檢視公司規

模本身的影響效果，發現其對升遷次數的影響力較明確且高於過去對薪資的

研究結果。針對這個差異，一個較合理的解釋是，以企業員工人數做為公司

規模分類的基礎或公司規模的操作化方式，較能反映出「職階」（ ladders）

所形塑的升遷機會結構。因此，更合適於檢視「升遷」的變異情況。12至於

用於探討薪資取得，研究者或許可以嘗試採用企業資本額、營業額或產業型

態特質等指標進行公司規模的操作化。此外，本文的研究結果也指出，在探

討組織內的生涯流動時，若僅將公司規模以虛擬變項的方式進行控制，可能

會因此忽略了公司規模之間的差異對生涯流動所可能產生的變異影響作用。  

本文發現公司規模效果並沒有支持內部勞動市場的預測。依據勞動市場

區隔理論的觀點，愈大型的公司愈可能具有內部勞動市場的特質，可以提供

更好的升遷機會。然而，本文的分析卻發現，公司規模是降低工作者「零次

                                                      
12 關於「組織規模」的定義，除了較常被研究者所採用的「僱用員額」之

外，企業的總產值、企業所擁有的資本額，或產業結構等，都可以用來分

類企業規模。不同的界定方式對於研究的分析結果應當會有不同程度的影

響。關於這一點，請參閱Kimberly（1976）對「組織規模」的詳細討論。  
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升遷」的機率，而非顯著提高升遷次數。而且，工作者的升遷次數並沒有隨

著公司規模愈大而有一致的方向。雖然101人以上的大企業對降低員工無晉

升機會的可能性，高於最小規模的公司（30人以下），但並未高於中型規模

的公司（31～100人者）。從臺灣勞動市場所鑲嵌的社會脈絡來理解這個研

究結果，可能是由於臺灣的產業中101人以上的企業大多屬於較勞力密集的

公司，如大型銷售公司或工廠，主要是由少數管理人員與大量的作業工人組

成，組織本身在職階晉升結構上原先就缺乏升遷的機會。但是，關於此點，

本研究無法從臺灣社會變遷基本調查資料中獲得精確的驗證，未來需要透過

類似工商普查的公司組織資料做進一步的分析。  

公司規模對於升遷無「積極地促進」效果，而是有「消極地降低」全然

無晉升的機率。本文認為合適的解釋是，企業規模本身的結構因素在職階晉

升的拔擢過程中所扮演的角色，是提供可以安置更多新職位（position）或

升遷渠道的層級空間。企業規模本身並未顯現出具有「促進」員工升遷的主

動性。但其結構因素卻是提供大量的和多樣化的升遷渠道之先決有利條件。

所以，企業必須先提供足夠的升遷空間，無論是職位空缺或新職階的設置，

然後，行動者才有向上流動的可能。  

三、教育年數和工作年資對生涯向上流動的影響效果 

本文區分公司的規模做進一步的比較分析，以掌握不同規模的公司中工

作者的人力資本對職階晉升的影響效果。本文使用ZINB分別計算三組公司

規模中教育年數、先前經歷及公司年資的影響作用，完整的模型呈現於表

4。在模型中，關於人力資本平方項的取捨，首先是考量此變項是否具有理

論依據，同時也評估納入平方項之後對整體模型的解釋力之提升。再者才是

觀察加入平方項之後其他變項的顯著度變化情況。  

教育年數對於生涯向上流動的影響是否呈現非線性的關係，目前尚缺乏

充足的理論依據，但仍被許多經驗研究所使用。工作年資對於薪資取得產生

非線性的平方式關聯性論點，則有Sørensen（1975）的理論做為分析的依  
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表4 不同組織規模的升遷機會（ZINB） 
 模型六  模型七  模型八  
 （30 人或以下） （31-100 人）  （101 人以上）  
 (1) (2) (1) (2) (1) (2) 

教育程度        
教育年數  -.40** -.38+ .00 -.12 .51* -.63* 
教育年數平方      -.02*  
工作年資        
先前經歷  .03 .02 .00 -.08 .07+ .16* 
先前經歷平方      -.00*  
公司年資  .40** -2.14 .06** -1.87 .05* -2.10** 
公司年資平方   .18     
性別  -1.05* -.48 .46 -.34 .45* .91 
公司首職職業        
管理、專業  1.80 1.69 .13 .12 -.02 2.65+ 
及助理專業        
事務、服務工作  .61 .13 .04 1.08 .22 4.20* 
及售貨員        
技術、機械設備工

作及組裝員  
1.16+ .72 .80 1.68 .18 -.94 

（其它職業者為對

照組）  
      

Log likelihood -119.75  -84.74  -179.58  
LR Chi2 14.20*  15.64*  25.68**  
觀察值  267  100  183  
常數項  3.90 5.04 -.59 2.11 -4.16 6.53 

註 1：  (1) 是 計 數 方 程 式 （ count equation ） ； (2) 是 二 元 方 程 式 （ binary 
equation）。  

註 2：  +表示 .1 顯著水準，* 表示 .05 顯著水準，**表示 .01 顯著水準，***表
示 .001 顯著水準  

 

據。在表4中，模型六是30人以下小公司的分析模型，其二元方程式中加入

了公司年資的平方項。模型七的分析對象為31至100人規模的企業，該方程

式的三種人力資本則維持一次式的關係。以101人以上企業規模為樣本的模
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型八，計數方程式中包含了教育年數與先前經歷兩者的二次項。本文發現，

公司年資平方項的加入，明顯提高了「30人或以下公司規模」模型的整體解

釋力和顯著度（其LR Chi-square值由5.67增加至14.2）。教育年數、公司年

資與性別是最顯著的影響因素。在「31至100人規模」的模型中，二次項的

加入並無助於模型解釋力的提升，且容易造成模型在進行迭代（ iteration）

計算時的難以聚合收斂。況且，即使模型中未納入平方項的效果，模型的解

釋力亦已達15.64，是一個顯著的分析模式。因此，該模型的人力資本變項

僅採用一次項的形式。相對於前兩個模型，模型八中計數方程式的教育年數

和先前經歷的平方項效果較為明確。平方項的加入使得「101人以上規模」

的模型解釋力由13.84提高到了25.68。雖然，本文所使用的分析方程式僅依

相關理論和研究文獻而考量了重要的三種人力資本類型、性別和工作者在公

司首職的職位因素，但對於了解不同企業規模中人力資本影響「職階晉升」

的作用卻獲得一定程度的掌握。表4的三個方程式都具有不錯的解釋力，是

精鍊的分析模型。  

本文進一步比較不同規模的公司中教育年數、先前經歷和公司年資對工

作者生涯向上流動的影響作用。為了更容易直觀地掌握表4的人力資本變項

之係數值效果，本文將計數方程式的變項係數值轉換成「邊際效果」的概

念， 13也將二元方程式中的係數值換算成「預測機率」，並整理於表5。從

表 5的 計 數 方 程 式 的 邊 際 效 果 發 現 ， 工 作 者 的 先 前 經 歷 並 未 受 到 明 顯 的 重

視。先前經歷是三種人力資本中對生涯向上流動的邊際影響效果最小者。雖

然先前經歷對於101人以上規模企業的受雇者的升遷具有顯著的影響，但其  

                                                      
13 方程式中所估算的「員工教育年數與工作年資對升遷所產生的邊際效

果」，是分別由該模型中的教育年數與各工作年資取偏微分（ partial 
derivative）獲得，意即當模型中的其他變項皆視為常數時，勞動者之教育

年數與各種工作年資的變動對升遷所產生的影響效果。而類似的估算方法

在相關的文獻中亦經常被採用，如劉正等（ 1996）、 Stolzenberg（ 1978: 
822）、Sakamoto與Chen（1991: 766）。關於微積分的計算與說明，可以參

閱Hagle（1995）的介紹。  
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表5 教育年數與工作年資在不同企業規模中對升遷的影響作用  
企業規模

人力資本  30 人以下  31-100 人  101 人以上  

教育年數  -.401 .003 .098 
先前經歷  .030 .003 .010 

計數方程式

（邊際效果）  

公司年資  .402 .060 .051 
教育年數  
先前經歷  

二元方程式

（預測機率）  

公司年資  
（見圖 1、2、3）  

 

邊際效果也不大。在三組公司規模中，公司年資對於增加升遷次數的顯著助

益具有最為一致的影響。「公司年資」是任何規模的企業在思考升遷時皆重

視的人力資本。這個分析結果與研究假設三相符合。工作者在30人或以下與

31～100人規模的公司所累積的公司年資，相對於教育年數和先前經歷，更

有助於提高向上流動的次數。教育年數的影響效果則是隨著公司規模之不同

而 有 所 差 異 。 教 育 年 數 對 於 最 小 型 （ 30人 或 以 下 者 ） 與 最 大 型 （ 101人 以

上）公司的員工升遷產生顯著的作用，但對「31～100人規模者」則僅有相

當微弱的邊際效果。對任職於31～100人的中型企業員工，教育年數提供了

微弱的助益。教育對工作者生涯向上流動有最明顯的提升作用是發生在101

人以上大型企業的員工身上。同樣的，教育年數的「消極維持」效果對於大

型企業的員工也最為明顯。擁有愈高教育程度的大公司員工，可能落入「毫

無升遷」的機率愈低。表5也發現一個特別的現象是，最小型公司員工的教

育年數增加並無益於獲得拔擢，其邊際效果是呈現遞減的模式。而且，不同

於其他兩組公司規模的情形，在最大型的公司中（101人以上），教育年數

對向上流動的邊際效果比先前經歷和公司年資更佳。「30人或以下」與「31

～100人」的公司，在升遷中最重視公司年資的積累。「101人以上」的公司

則最青睞學校教育，其次才是公司年資。  

綜合而言，教育年數對於工作者向上流動的邊際效果隨著公司規模的擴

大而增加影響力。研究假設二獲得了分析結果的支持。這個研究發現也和劉
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正等（1996）針對1992年臺灣勞動市場的薪資研究結果相符應。但先前經歷

的影響作用和公司規模之間的關連性則相對較不明確。公司年資的邊際作用

則和公司規模呈反向的關係。14 

本文分析計數方程式中人力資本對生涯流動的影響，有助於了解不同類

型的人力資本在工作者向上流動的過程中所扮演的「積極助力」角色。二元

方程式則提供了本文探討人力資本發揮「消極維持」作用以避免工作者成為

「全然未獲任何升遷」的可能。本研究為了能夠掌握消極維持效果所透顯出

的更多訊息，除了觀察表4中二元方程式的人力資本變項之係數值及其顯著

度之外，也在控制模型中的其他因素影響力之後，計算三種人力資本對「零

次升遷」的預測機率。圖1至圖3依序是「30人或以下」、「31～101人」、

「101人以上」公司規模的人力資本預測機率。圖4則是進一步針對三組二元

方程式中唯一人力資本效果達顯著的「101人以上」模型之預測機率，再轉

換成預測機率差。圖4的「預測機率差」是由人力資本每增加一年時（即第

n+1年 ） 對 「 零 次 升 遷 」 的 預 測 機 率 減 去 未 增 加 時 （ 即 第 n年 ） 的 預 測 機

率，並以座標軸圖解的方式呈現大型公司中三種人力資本各自的預測機率

差。  

從圖1、圖2和圖3可以發現，公司年資的效果是呈現一種十分陡峭的幅

度。先前經歷的作用則相當的微小，其預測機率是一條近似平緩的水平直

線。教育年數較明顯的影響力是出現在國中之後所取得的教育學歷（即教育

年數超過9年）。在控制模型中的其他因素之後，同樣每增加一個分析單位

（年），公司年資對於降低「零次升遷」的機率反應最為劇烈，其次依序是

教育年數和先前經歷。從表4可以發現，人力資本的消極維持作用實際上僅

明顯出現在「101人以上」規模的公司。任職於大型企業的工作者，自身所  

                                                      
14 一份關於薪資的研究發現也指出（劉正等，1996）：在1982年，大型企業

較傾向於聘僱具備較長工作資歷的勞動者。但於1992年，小規模的公司卻

擁有最高工作年資的勞工。劉正等（1996）認為，這個研究結果間接地反

映了臺灣勞動市場中企業規模對年資經歷的偏好確實已經發生了轉變。  
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圖1 人力資本對「零次升遷」的預測機率（公司規模30人以下）  
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圖2 人力資本對「零次升遷」的預測機率（公司規模31～100人）  
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圖3 人力資本對「零次升遷」的預測機率（公司規模101人以上）  
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擁有的教育程度愈高、累積的公司年資愈長，愈能降低「無任何升遷」的機

率。但先前經歷的積累並無助於員工擺脫「零次升遷」的群體。  

本文藉由預測機率差的計算，進一步觀察「101人以上」規模公司中人

力資本影響的變化情形。圖4顯示，在控制方程式中的其他因素之影響效果

後，先前經歷的升遷預測機率差是呈現近似算數速度增加的平緩直線。這意

謂在101人以上規模的公司中，雖然先前經歷對於工作者生涯的向上流動產

生不利的影響，但此負面的作用僅是隨著先前經歷每遞增一年而以相當微幅

穩定的趨勢增加。教育年數和公司年資的預測機率差則有相對較明顯的升降

幅度（可由預測機率差取絕對值觀察），而且都出現先升後降的型態，其中

又以公司年資的幅度為最大。  

我們透過觀察教育年數的預測機率差曲線可以了解，低於高中職學 歷

者，教育年數每增加一年，可以減少「從未獲得升遷」的機率，隨著年數的

提高而呈現近似指數累積的速度增加。但高於高中職學歷者，教育年數每增

加一年所產生的正向效果幅度則明顯出現遞減的情形。另外，從教育年數的

預測機率差數值也可以得知，對於已經擁有大學文憑的工作者而言，繼續深

造以取得碩士學位雖然仍有利於降低「零次升遷」的機率，但下降的幅度不

大（由2.59%降到0.7%）。這表示研究所學歷所帶來的助益效果是相對微小

的，因為，擁有大學學歷的員工已有相當低的機率陷入「零次升遷」的可

能。對高中職學歷的工作者，若能取得大學文憑則可減少22.6%（由25.23%

降 到 2.59%） 的 預 測 機 率 。 國 初 中 學 歷 者 獲 得 高 中 職 文 憑 能 夠 降 低 44.2%

（由69.38%降到25.23%），降幅是最為明顯的。因此，任職於大型企業的

低教育程度者，若希冀儘速擺脫「總是零次升遷」的困局，選擇進行教育投

資會是一種相當有效的方法。  

繼續留在大公司累積公司年資，也是降低「零次升遷」機率的重要方式

之 一 。 圖 4顯 示 ， 公 司 年 資 對 於 升 遷 的 消 極 維 持 作 用 ， 即 避 免 工 作 者 成 為

「全然未獲任何升遷」的效果，在進入公司第7年之前，每積累一年的公司

年資，其降低「零次升遷」的預測機率幅度是以似指數速度增加，此階段的  
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圖4 人力資本對「零次升遷」的預測機率差（公司規模101人以上） 

 

降幅比教育年數更為鮮明。但從第7年起始，即使持續累積公司年資且年資

效果依然具有正向助益，其與前一年的預測機率之差距已經變得相當微小。

因為，6年的公司年資已讓員工獲得「零次升遷」的機率降至0.23%，更使

得擁有7年公司年資者的預測機率減低至0.029%。  

陸、結論與討論 

組織內的向上流動是社會階層與組織研究中的重要議題。公司所雇用的

員工數目是研究者經常採用來操作化「組織結構」或「公司規模」概念的指

標。由「雇用員額」所構成的規模結構，除了「員工數量」本身具有研究意

義之外，其對內部成員的影響也是社會學應該關注的議題（Kalleberg & van 

Buren, 1996: 63）。雖然，先前研究探討公司規模對薪資或其他福利取得的

影響已經有相當豐碩的成果，然而受限於升遷資料的取得，關於公司規模對

職階晉升機會影響之研究相對少見。基於此，本文使用「台灣社會變遷基本

調 查 計 畫 」 第 四 期 第 三 次 「 社 會 階 層 組 」 的 調 查 資 料 ， 並 採 用 適 合 處 理

「零」次數過多的計數變項的「零的計數修正模式」，探討教育年數、工作
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年資和公司規模對生涯向上流動所產生的影響效果。  

一、「適得其所較好」對描繪臺灣勞動市場的合適性 

本文首先提問：「公司規模愈大，薪資和生涯流動機會更佳嗎？」。從

薪資取得方面來看，根據先前已有的研究結果，大型企業的員工並不必然取

得優勢。企業規模本身對薪資的影響效果相當有限。而且，大型企業員工的

教育所能發揮的邊際效果也沒有特別的明顯（劉正等，1996）。從另一個角

度來看，晉升管道的暢通也是公司對員工的另一種酬賞形式，大公司會比小

公司來得好嗎？根據本研究的分析，公司規模所形構的結構性因素和工作者

獲得向上流動機會有著密切的關聯性。公司規模本身的結構因素能使工作者

減少「沒有獲得升遷機會」的可能性。但是，整體看來，本文並未發現公司

規模本身對升遷的影響效果隨著組織規模的擴大而增加其影響力，兩者之間

並無一致性的連動關係。公司規模並無明顯地具有促進員工升遷的能動性，

而是公司的組織規模大小具有降低工作者全然無晉升機會的可能性。從薪資

取得和職階晉升的角度，「公司規模愈大，薪資和生涯流動機會更佳」的說

法並無法得到有力的支持。  

「人力資本（存量）愈多，總是愈具優勢」的論點也需要做部分的 修

正。本文的分析結果支持「適得其所較好」的假說。本研究的分析發現，教

育年數和工作年資對晉升機會的積極助力，會隨著組織規模的差異而產生不

一致的影響效果。組織規模不同的公司在拔擢員工晉升時會著重於不同類型

的人力資本。這意謂擁有相同的人力資本組合型式的工作者，任職於員額規

模不同的公司中會有不同的升遷機會。因此，工作者應當依據自身的人力資

本組合去挑選能夠極大化其人力資本效益的公司，而非一窩峰競逐進入大公

司的機會。「30人或以下」與「31～100人」的公司，在升遷中最重視公司

年資的積累。對於教育程度低者，選擇留在100人以下規模的公司以累積公

司年資，對於其生涯向上流動是最佳的選擇。「101人以上」的企業則最青

睞工作者的學校教育，其次才是公司年資。擁有高學歷者能在101人以上的
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大公司中獲得人力資本的極大化效益。至於工作者累積的先前經歷，則僅在

「101人以上」的公司升遷時發揮微弱的效果。嚴格的說，無論何種規模的

公 司 在 拔 擢 晉 升 時 ， 先 前 經 歷 的 累 積 並 未 能 凸 顯 出 具 可 攜 帶 的 價 值

（portable value）。所以，「適得其所較好」的論點比「多多益善」更適合

描述臺灣的勞動市場現象。  

二、「公司年資」意義的反省 

工作者所累積的人力資本發揮了提高向上流動機會的「積極助益」，同

時，也具有部分降低「零次升遷」機率的「消極維持」效果。所以，擁有不

同類型的人力資本比重之工作者會有明顯不同的升遷機會及落入「零次升

遷」困境的可能性。本文發現，在任何規模的公司，工作者的職階晉升都十

分倚重公司年資做為評鑑的依據，尤其以小型公司（30人或以下的公司）更

為明顯。若就理解公司年資對生涯向上流動的重要性意義，過去普遍的論點

多認為（Neal, 1995: 656; Stevens, 2003）：相對於代表「一般性技能」的學

校教育，反應「廠商特定技術」或「熟稔廠商專屬技術所需花費的時間」的

是公司年資，後者對於職階晉升的重要性理應會更受到重視。依循此論點，

對於企業規模和公司年資之間的關聯性會推導出以下的結果：相對於小型公

司，大型企業較易發展或擁有廠商的特定技術能力，因此公司年資對升遷的

正向影響效果應會隨著公司規模的擴大而增加。  

但是，本文的研究發現和上述的推論並不相同：公司年資對升遷的邊際

效果與公司規模是呈現反向關係。本文認為，應將研究發現擺置在臺灣勞動

力市場的特定脈絡中進行思考，便能理解公司年資對升遷的重要意義和小型

公司更重視公司年資的現象。在臺灣的勞動市場中，30人以下的小型公司占

了相當高的比重，其中的工作者之學歷普遍並不高，其工作技能的學習和經

驗累積的來源通常需要透過師徒制的經驗傳承。因此，欲完整習得或熟稔公

司所要求的工作專業技術，往往需要花費一段時間。在這些小型的公司中，

公司年資的長短一定程度反映出該受雇者對於師徒傳承技術的熟稔程度，以
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及和公司、老闆及同事的情感連帶、默契、忠誠與信任，這些都是「班底」

存 在 的 基 礎 （ 陳 介 玄 ， 2001） ， 以 及 雇 主 與 受 雇 者 之 間 工 作 配 適 的 品 質

（Dolton & Kidd, 1998）。所以，小型公司在拔擢員工的過程中更重視公司

年資做為評量的準則，實因公司年資反映了工作者習得廠商所需技術及其對

公司的忠誠和信任。  

三、「教育」意義和人力資本理論的再思考 

對於「教育年數、生涯流動和公司規模之間的關係」也可以再做進一步

的省思。本文認為研究者在探討人力資本對職業生涯中地位取得的影響時，

應該將其鑲嵌於組織結構的脈絡之中。不同於過去的研究結果，本文發現，

在臺灣勞動市場中，教育年數對於職階晉升的助益僅明顯發生於101人以上

的公司。教育年數的累積更對30人以下小公司的員工產生不利於生涯向上流

動的影響。對於大型公司在評估升遷的過程中更看重教育年數，本文認為，

這可能是與大型企業更要求制度化的規範管理有關。大公司需要具備一套明

確且制度化的升遷規範，而原本外在於組織的一套嚴謹的評量篩選制度，即

制度化的教育文憑篩選體制，早已被社會賦予重要的功績評量角色，正好符

合 大型 組織內 化外 在制度 化規 範的需 求（ Berger & Lukmann, 1967） 。 當

然，學歷也部分的反映了生產力的提升（劉正、Sakamoto，2002）和文化資

本的意涵（黃毅志，1998a；Collins, 1979）。另外，公司年資對於個人獲得

拔擢的重要性遠甚於教育年數和先前經歷，除了101人以上的企業例外。本

文認為一個可能的原因是，過去探討職業成就取得時，通常僅將勞動年資簡

化為單一的工作經驗年數，而未特別留意工作年資的複雜性，可能因此過度

膨脹了教育年數的影響力，而忽略了公司年資所扮演的關鍵性角色。這些可

能的原因都值得未來做更進一步的探討。  

此外，人力資本理論過度強調微觀個人特質的論點，需要納入勞動市場

區隔理論的結構觀點進行補充。本文認為，不同類型的人力資本對於生涯流

動有不一致的影響作用及所代表的勞動意涵。每個人累積人力資本的方式和
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「組合比重」並不全然一致；即使累積的人力資本「總和年數」相同，累積

的方式與組合的比重不同，在具區隔特質的勞動場域中即可能產生或具有不

同的價值與意義。同時，研究者也需要將人力資本擺置於特定社會所屬的勞

動市場脈絡中進行理解，才會有更精確的掌握。  

本研究探討企業中的生涯流動機會，分析結果提供了一個反省人力資本

理論的嘗試。但本文的研究發現是否能夠概推到工作者在勞動市場中的其他

面向，例如轉職後的求職機會、工作搜尋的時間長短等，都需要在未來的研

究中做進一步的檢視。此外，除了本文所檢測的三種人力資本之外，「在職

訓練」也應該是未來研究需要考量的要素之一。在個人生涯流動的過程中，

教育和工作年資的影響固然重要，而另一種可以累積人力資本的在職訓練，

不論是個人主動進行或由公司有計畫地提供學習機會（Lynch, 1991），對

於工作者生涯向上流動的機會或薪資取得都有可能產生正向的影響（Olsen 

& Sexton, 1996）。有些研究（Wayne, Liden, Kramer, & Graf, 1999）甚至於

發現，教育和工作年資並未對職業成就產生顯著效果，反倒是在職訓練和職

業滿意度呈現正向關聯。因此，未來在探討生涯流動的研究時，在職訓練是

一個值得關注的因素。關於人力資本在職業成就取得過程中所扮演的角色和

影響效果為何，應當是研究者需要持續關心的課題。  

誌謝：  感謝Yoshimichi Sato、蔡瑞明、葉秀珍、劉正、王維邦教授、謝志龍
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