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公司治理是否降低了高管與基層員工間的薪資差異？此一主題

除了是該篇期刊論文的題目之外，其實亦可算是產、官、學各界所關

注的焦點；畢竟薪資的多寡一方面關係著受薪者的生計，另一方面也

觸動了大眾對於資方授予薪資之合理性的敏感神經。然而，在過往多

傾向於觀察薪資高低或差異的氛圍下，給的多及所謂的雨露均霑或降

低薪資差異是否即是最佳的選擇？是否確實達到了提升企業運作效

率的目標？更甚者，是否治理品質相對較佳的企業即如前述的認知般

致力於較高之薪酬的給予並拉近員工間的薪資落差？ 

不可否認，在輿論與意識形態的推波助瀾及薪資的相關議題多傾

向由受薪者的視角來思考的情境下，”善待員工”儼然已成為了廣大

受薪階級對於企業是否投入於社會責任的判斷依據，並進而體現在對

於優渥的薪資或拉近高管與基層員工間之薪資差距的期望。當然，參

與企業營運的員工若皆能受惠於企業的照顧，並有著令人稱羨的薪資，

此一企業往往也將是多數人夢想進入的職場，但以上普遍或常見的論

述是否在執行上有困難？或者仍有著其他待商榷的地方？ 

薪資的設計確實是企業治理必需審慎思考的一個層面；由於受薪

者乃是有別於機器的人，而人又有著各異的背景、條件、想法與情緒，

加上所屬職務的不同，薪資的給予似乎更應留意其”合適性”，畢竟
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能力的表現與薪資並非僅是單純的線性關係，而過多的薪資亦未必對

應著較佳的企業績效。進一步的由管理與非管理階層的差異切入，兩

者在勞動市場的可替代性實有著鮮明的不同，加上升遷競爭難度的考

量，薪資的級距與異質性自然也是可以預期的。舉例來說，為了吸引

相對少數的優秀人才，誘人的薪資應是必然的；然而，初階的職務屬

性，在眾人皆可勝任的特色下，過多的薪資是否間接消耗了企業的可

用資源，並同時造成了受薪者的比較心理與同業間非必要的人員流動

與排擠？ 

藉由國內長達14年的上市櫃企業資料，該論文嘗試以實證的方式

檢視員工薪資的真實樣貌及其與公司治理品質間的可能關係。以薪資

的差異面而言，高管（管理階層）與基層員工（非管理階層）的平均

薪資約有著5倍左右的差距；當然，此一差異並未反應高管與基層員

工各自群組內的高低落差。但即便僅比較高管與基層員工群組的平均

薪資，實際上仍有部份企業的差距高達近30倍，此一懸殊的平均薪資

差異是否即對應著較差的治理及不良的績效？透過多元迴歸的分析，

實證數據令人訝異的揭示了企業的治理品質實與前述的薪資差異有

著明確的同向關係，亦即治理品質相對較佳的企業傾向於放大高管與

基層員工間的薪資差異。 

於相對優等的企業中存在著相對較大的平均薪資落差，如此的結

果或許令人不解，甚至聯想到肥貓及壓榨基層員工等具爭議性的問題；

但在進一步將樣本予以分層的剖析後，前述薪資的落差乃僅體現於較

高的高管平均薪資，且對應著精簡的高管人數與薪資總和。換言之，

治理品質較佳的企業並非注重於薪資的表象，但致力於提升薪資配置

的效率；基層員工或許因為可比較性及可替代性的特質而有著較為鮮
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明的薪資門檻，但透過高管人事及薪資總額的有效管理，企業反而能

更具效率性的提升營運績效並避免高管薪資的浮濫。不可諱言，薪資

的比較並非容易；產業的差異、勞動市場的供需、景氣的榮枯、政府

的政策，乃至於前述各企業的治理品質皆左右著薪資的設計，或許也

因此，薪資的多寡實非用以凸顯企業善待員工的最佳指標，更何況過

度優沃的薪資亦往往伴隨著激勵、奬勵等誘因的弱化，並進而反應於

不良的工作效率。 

相較於過往企業聚焦在追求股東財富極大化的經營目標，社會責

任、環境、社區、乃至於對任何相關人（stakeholders）的照顧儼然

已成為了現今企業必需關注的區塊；立基在取之於社會用之於社會的

理念下，優沃的員工薪資往往成為了大眾對於”友善”企業的訴求，

甚至於將其定義為企業的基本責任，尤其在當前社群討論的普及與比

較心態的必然下，多數人似乎僅留意薪資的相對或絕對金額，卻忽略

了薪資本身的合適性。的確，薪資的合適性需建立在受薪者的價值與

給薪之企業在薪資設計上的用心，而在受薪者面對不合理的薪資獎酬

時自然理當據以力爭，甚至於勇敢的在就業市場中尋找更加適合自己、

滿足自己的職務。但是，基層的員工是否有足夠的能力判斷薪資的合

適性？ 

在實證的支持下，治理品質的提升得以強化薪資的配置效率應已

是不爭的事實；然而，職場上畢竟同時存在著治理品質相對好與不好

的企業，在職的員工或待業轉職中的人士雖然可透過便利的網路資訊

了解企業，但扮演監理角色的政府與提供就業機會的企業若能在薪資

合適性的辨別上提供更加便捷、透明的方法及標準，相信不僅能降低

勞動市場中工作尋找與媒合的成本，企業的人事成本亦將因此而減少



 
4 

 

不必要的支出。長遠而論，治理不佳的企業也將因就業人口的選擇而

面臨排擠，也許此亦是「臺灣證券交易所銳聯臺灣高薪酬100指數」

編列的考量因素，高薪的辨別並非僅是薪資費用，同時包含了保障、

福利及退休照護，而企業經營治理的績效表現亦應是評判的主要依據。

薪資的合適性或許不如相對或絕對的高薪來的誘人，但應當是較為貼

近於企業與員工雙贏的一個選擇。 

     


