
 8-67

國際人力資源與薪資差異之探討－以外語補習班為例 

 

謝凱雯、王惠琪、李美儀 
高雄海洋科技大學 

 

摘要 

 

台灣於 2002 年正式加入世界貿易組織(WTO)，加快企業的全球化，其國際人力資

源之需求日益增加，國際人力資源的管理也更加複雜。另一方面、國內產業的外移，造

成產業空洞化，失業人口增加。適應企業面對產業環境的變化，企業家如何調整國內與

外國的人力資源政策，是一重要的課題。 

在台灣工作的外籍人士逐年增加，在工作申請類別中補習班教授外語的人數排名第

二，僅次於專門性技術性工作。但是教授外語的工作中本國教師與外籍教師有同工不同

酬之現象發生，其產生之原因為何？為本研究之目的。 

在國際人力資源中，外派人員、本國國籍員工、外國籍員工的薪資管理，在過去的

文獻中已有一定程度的探討。而本研究針對外語補習班教師間的薪資差異做探討，採發

放問卷方式進行研究，包括性別、國籍與學經歷等因素，探討造成同工不同酬的情形之

原因。 

研究結果發現教師國籍與薪資呈現 0.001 的顯著水準，外籍教師的薪資顯然高於本

國籍教師。今後如何提升本國外語師資的定位，在外語教學上如何發揮其功能，並創造

出人力運用的新思維。因此提升本國之外語師資之社會活力，是今後政府與補習班努力

的方向。 

 

關鍵詞：國際人力資源、同工不同酬、外語補習班、外籍教師。 

 

1. 緒論 

企業在全球布局的發展下，國際間來往頻繁，台灣對外直接投資腳步加快，產業的

生產、雇用、銷售及經營，與全球市場變化息息相關，整個世界彷彿為一個全球化的體

系。面對未來大環境的競爭，其國際人力資源之運用日益增加，使的企業聘請外籍員工

來台更趨普遍。另一方面、勞力密集性產業的外移，導致台灣的失業率逐年攀高，面對

產業環境的變化，企業家如何調整國內與外國的人力資源及降低失業問題，成為重要的

課題。 

1.1 研究背景與動機 

Peter F. Drucker,（1965）提出，「知識」將會成為最重要的生產要素。21 世紀是知

識經濟的時代，智慧資本取代勞力資本成為企業最重要的資產。在「知識經濟」引領下，

隨著知識密集產業的發展，帶動勞動市場結構之變化。此一發展趨勢，不但為先進國家
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創造更多的就業機會，而且加深其對知識專業人才之依賴程度，知識經濟興起，專業人

才已成為先進國家持續競爭優勢的泉源 （戴肇洋，2008） 。企業為了保持競爭力，相

繼引進外國專業人員來台工作，不僅吸收外國優秀的技術，也增加外籍員工與台灣籍員

工的交流以相互學習提升能力。 

人力資源為生產的最基本、也最重要因素。根據個體經濟學理論，員工的薪資被當

作是勞動力的價格，應該取決於勞動力的邊際產出；但實際上，薪資的決定是由許多因

素相互影響所決定的，其中，包括內在環境因素：工會談判、管理理念、公司薪資政策；

以及外在環境因素：政府法令、勞動市場條件等；個人因素：性別、年齡、學歷、資歷、

工作表現、國籍等。薪資是人力資源中一項十分重要的報酬，也是員工所關注的焦點，

故有良好的薪酬制度與公平的給付薪酬標準已成為人力資源管理者的一項重要課題。 

依據行政院勞委會的勞動統計月報資料得知，2010 年 7 月台灣失業人數為 57 萬 8
千人，7 月失業率為 5.20％，國內產業的外移，造成產業空洞化，失業人口增加； 2010
年 7 月底，外國專業人員案申請類別分，台灣外語補習班教師工作（有效聘雇許可人數）

為 5,957 人，在所有申請類別中排名第 2，僅次於專門性技術性工作，台灣人民學習外

語的主要途徑為補習班，因此台灣外語補習班教師之重要由此可見。 

1.2 研究目的 

在台灣工作的外籍人士逐年增加，台灣的補習班的語文教師似乎有著素質參差不齊

的情況，薪資給付的標準也不一。在過去的研究中造成同工不同酬之因素甚少，尤其對

於國籍是否會影響薪資給付這方面幾乎沒有探究。因此，本研究針對補習班教授外語的

台灣藉與外籍教師，探討在全球化下造成同工不同酬之因素為何？ 

1.3 研究架構 

本研究藉由探討補習班同工不同酬的情況，找到影響外籍語文教師與台灣語文教師

同工不同酬之因素。以研究背景與動機為起始點，確立研究主題和目的後，整理及研讀

相關文獻，使研究架構逐漸明朗後，訂定研究方法，確定研究對象與問卷設計，並且蒐

集數據進行分析，最後將分析之資料進行歸納，找出造成同工不同酬之因素，最後歸納

出研究結果撰寫結論與建議。本研究之研究架構如圖 1 所示。 
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圖 1.研究架構 

資料來源：本研究整理 

 

 

2. 文獻回顧與探討 

 根據上述之研究背景及動機，本節將依國際人力資源對台灣的重要性及針對現況做

分析，接著進一步歸納出近代學者對於國際人力資源面臨到的問題之研究，分別進行回

顧與探討。 

2.1 國際人力資源的重要性 

全球化的浪潮以及競爭環境的改變，國界、種族、語言、文化等隔閡已一一被打破，

各國無不尋求更多的資源，在各國爭搶資源的情況下，使得人力資源不再永久屬於同一

國家，讓各國的人們有更廣闊的世界觀，補足過去封閉年代對其他種族文化知識的空

乏。由於各國普遍認為，未來在經濟成長或產業發展上，對於專門性、技術性人才的需

求日益增加，導致不斷出現專業人員短缺現象 （王文誠、施鴻志，2002；戴肇洋，2008） 。 

在技術進步快速，正規教育體系與公、民營職業訓練機制提供不足下，而引發部分

產業對各項專業人員之需求更加殷切，故現今台灣在人才培育政策上，除了經由正規教

育體系與公、民營職業訓練機制之外，亦將透過引進外國專業人員彌補台灣專業人員不

足的做法，作為促進台灣永續發展或協助其產業升級轉型之策略 （戴肇洋，2008） 。 

近年來，各國為了提高國家的競爭優勢，紛紛放寬先前多餘的外國人力管制措施，

藉由政策的推動與法規之修正，不斷釋出利多的移民政策或提供優厚的待遇福利，藉以

擴大吸引更多外國專業人員前往工作，使其長期居留意願也隨之提高，台灣亦是如此，
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由此說明，專業人員已成為先進國家持續競爭優勢的來源。 

面對全球化競爭的基本工具就是語文溝通，語文學習是培養國內人才國際化的基礎

訓練。除了國內語文基礎外，台灣在朝向國際化的過程要保持競爭力，以及培育國內的

人才，勢必需要提升語文能力，故聘請補教業外國專業人員來台灣教學之情形日益頻繁。 

2.2 外國專業人員在台工作現況 

根據行政院勞工委員會－職業訓練局資料顯示，自2004年1月15 日起，台灣引進外

國專業人員正式進入單一窗口申請與統一審核作業，此一政策調整，有利掌握其進出情

形，亦能充分提供業者所需要的各類專業人員。 

外國專業人員，根據就業服務法一般係指，具有學員學位者或特定領域具有相當經

驗者。目前政府對於外國專業人員認定大抵分為七大類別：（1）專門性或技術性工作、

（2）華僑或外國人經政府核准投資或設立事業之主管、（3）學校外籍語文教師、（4） 
短期補習班專任外國語文教師、（5） 運動教練及運動員、（6） 宗教、藝術及演藝工

作、（7） 商船、工作船及其他經交通部特許船舶之船員工作。 

當本國雇主需僱用外國專業人員時（不含大陸人士），由雇主辦理申請手續，經職

訓局審核相關資料後，通過者則核發聘僱許可，將此數量加總，按月統計「聘僱許可人

次」（同一人可能受僱於多位雇主，因此單位為人次）。因聘僱許可有時間性（或有效

性），為了解外國專業人員在台工作之數量，則按月統計「有效聘僱許可人次」（此為

存量統計）。 

截至 2010 年 7 月底止，外國專業人員有效聘僱許可計 2 萬 7,563 人次，較上月底減

少 0.87﹪；其中經由本局核發計 2 萬 5,998 人次，委託科學園區管理局核發計 1,256 人

次，委託加工出口區管理處核發計 309 人次。 

（1）依工作類別分類 

外國專業人員來台從事專門性技術性工作以 1 萬 3,634 人次居首，占 49.46%；其

次為補習班語文教師工作 5,957 人次，占 21.61%；學校教師工作 3,257 人次居第三，占

11.82%。如圖 2： 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2.有效聘僱許可人次按申請類別分（2004 年~2010 年 7 月） 

資料來源：行政院職訓局 
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圖

3.外國專業人員-排名前五個國籍（2004年~2010年7月） 

資料來源：行政院職訓局 

 

圖4.外國專業人員-按學歷分（2004年~2010年7月） 

資料來源：行政院職訓局 

 

（2）依國籍別分類 

外國專業人員來台工作，其國籍別如圖3所示：以「日本」7,173人次居首，占26.02
﹪；其次為「美國」5,449人，占19.7%；加拿大2,062人次居第三，占7.4%。 

（3）依學歷別分類 

來台之外國專業人員學歷以「大專」1萬8,703人次居首，占67.86﹪。由圖4得知外

籍人員來台工作教育程度在大專以上擔任外國專業人員比率較高。 

（4）依性別分類 

由來台之外國專業人員之性別來看，「男性」2萬2,136人，占80.3﹪，「女性」則是

5,427人，占19.6%，以男性之外國專業人員佔多數。 
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圖5.外國專業人員-按性別分（2004年~2010年7月） 

資料來源：行政院職訓局 

（5）依外語補習班家數分類 

自西元2004年至2010年止台灣外語補習班家數由3,216家上升至5,318家，可見外語

補習班市場成長之快速。 

 

 

 

 

 

 

圖6.台灣外語補習班家數統計圖（西元2004~2010年） 

資料來源：直轄市及各縣市短期補習班資訊管理系統 

 

由圖6的統計資料顯示，長期以來，日、美、加等國為外商來台投資較大的國家，

在生產技術或行銷經營上有合作之關係，其中日本更具有歷史與地理接近因素，因此引

進日、美、加等國專業人員之人數相對較多。至2010 年7月底補習班外師的有效聘僱許

可人次占所有的外國專業人員中第2位，而因受全球化影響，近年來台灣外語補習班家

數從急速上升至穩定增加，得知台灣對於外國專業人員之需求是永不間斷的。 

2.3 國際人力資源面臨之問題 

黃英忠（2006）認為薪資是勞動者依據勞動契約行使義務，而獲得來自資方之權力

的代價，為勞動者本身收入的來源。楊富美（2004）所發表之論文中指出薪資在薪資水

準、職務績效薪，與技能薪的分析結果均呈現出顯著的差異。林忠正（1988）針對台

灣出入勞動市場資料，發現台灣男女薪資差異主要原因並不是「職位不同」所造成，

而是以「同工不同酬」的方式呈現出來。  

廖勇凱（2006）認為不同的國家地區有不同的語言、價值觀、風俗習慣、態度和認
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知，管理者必須要認識文化的不同之處，透過文化的交會，和諧的進行跨文化管理，減

少跨文化所帶來之衝擊。外國專業人員來台工作，普遍都面臨到「同工不同酬」的問題，

「同工不同酬」造成外國專業人員薪資不同的主要原因並非生產力上的差異，而是受其

他因素影響，本研究依據以往學者的研究整理出造成薪資差異的幾項因素： 

(1) 性別 

Hotchkiss、Graham 與 Gerhart（2000）依據人力資本理論與勞動需求理論，推論性

別導致同工不同酬之差異，有下列四點原因： 

「主觀」認為女性之生產力不如男性，因為女性未必擁有和男性受一樣的正規教育與

專業訓練的機會，故其薪資相對較低。 

既使女性擁有與男性相同的人力資本，女性預期薪資低於男性或在工作前認知到在職

場上將受歧視，因而隱藏生產力，造成實際薪資的差異。此論點與Orazem et al. （2003） 
研究相同。 

女性與男性的人力資本不同，雇主認為女性應有其特定的工作角色，大多不願意僱用

女性工作者擔任高薪職位。  

勞動造成同工不同酬性別歧視主要來自於雇主、同事與消費者中，他們低估女性真正

的生產力。此論點與 Becker 在 1971 年的著作「歧視經濟學」相同。 

（2）年齡 

陳又綾（2008）的研究指出，以人力資本投資的觀點來看，在生命循環前半期，由

於在年輕時不斷對人力進行投資，使得所得有上升之趨勢；但隨著年齡的成長，人力資

本投資有減少的現象，直至某一年齡後人力資本折舊率速度增加，使薪資有減少之現象

產生，故年齡與薪資呈現倒 U 字型的關係。由上述理論可說薪資與年齡應為正向關係。 

（3）教育 

Dattero, Galup & Quan, （2005）;Becker, （1993）指出教育程度愈高，其生產力及

專業知識技能也較高，工作效率大幅提升，故應受給付較高的薪資報酬。邱效詩（2004）

透過行政院主計處的調查資料，分析台灣自西元1983年至西元2002年人力運用狀況，證

明在台灣學歷與初入職場就職者的起薪存在正相關。 

（4）年資 

蔡瑞明、林大森（2002）研究指出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。通常採用總年資來衡量工

作者的工作經驗（Chang & Huang, 2005），Ali ＆ Davies（2003）研究發現年資與生產

力呈現顯著正向關係，綜合上述學者看法顯示年資與績效呈現正向關係。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（蔡瑞明、林大森，2000）。 

（5）地域 

在都市工作的薪資會比非都市區工作的薪資來得高（Page & Solon，2003）。 Glaeser 
& Mare（2001）研究薪資差異中，把都市分為三類：大都市小都市及非都市、發現薪資

分佈與人口稠密度之間有顯著的負向關係，其結果顯示，地域的差異確實會對薪資造成

影響。 
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（6）員工福利 

李正綱等人（2005）指出員工福利為繼續為企業服務的員工所獲得來自企業之所有

非直接金錢上的給付，可歸類為五大項： 

 保險福利：係指企業對員工所投保各種保險而產生的福利措施，如勞保、健保。  

未工作時間之給付：如例假日、病假、事假、產假、婚喪假等。 

員工服務性福利：包括：經濟性，為員工得以向企業獲取實質上的金錢福利；娛樂性，

係指企業提供之康樂性和社交性活動，。設施性，係指企業提供方便與服務的福利措施，

如保健醫療、交通等，滿足員工的日常生活之需要；其他。 

 其他福利措施：指上述所列員工福利以外的福利措施而言，如主管津貼、資遣。 

 彈性福利計劃：係指從企業機構所設置的福利措施中，員工可自由選取自己最迫切

需要者之福利制度。 

本研究認為國際人力資源存在同工不同酬，綜合上述文獻得知性別、年齡、教育、

年資、地域、員工福利等因素皆會造成同工不同酬的現象，鮮少有學者探討國籍此項因

素對於國際人力資源同工不同酬造成的影響。故本研究將上述文獻之因素加上國籍納入

自變數，透過問卷之發放回收以驗證國際人力資源是否存在同工不同酬之現象，並以台

灣外語補習班為研究對象。 

 

3. 研究方法 

本研究對象鎖定 2010 年台灣外語補習班教師，藉由前述相關文獻及蒐集之資料設

計問卷，由補教公會之會員各別抽出發放給台灣外語補習班授課之台灣籍與外籍教師做

填寫，問卷調查的結果進行複迴歸分析，探討探討造成同工不同酬的情形之原因。 

3.1 研究流程 

本研究首先先鎖定研究對象，接著蒐集學者的相關論文、期刊、以及書籍等，來訂

定問卷的內容並設計問卷題目，接著進行發放問卷進行填寫調查，等待問卷全部回收後

整理好有效之問卷，再利用推算模式將統計結果分析，並撰寫分析後的結果。 
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圖 7.研究流程 

資料來源：本研究整理 

 
3.2 研究對象與數據 

(1) 研究對象 

本研究主要探討補習班教授外語的工作中台灣藉與外籍教師有同工不同酬之現象

發生，其產生之原因為何？因此本研究對象鎖定台灣語文補習班台灣籍與外籍教師。 

(2) 研究數據  

本研究之樣本由 2010 年補教公會之會員名單中，隨機抽樣的方式抽出 174 家補習

班，每家補習班發放 2 份問卷調查表進行調查。所得有效問卷為 130 份，再以這 130 份

的有效資料進行分析其性別、國籍與學經歷等因素，分析出造成同工不同酬的情形之原

因。 

3.3 變數的定義  

本研究以會影響台灣外語補習班教師同工不同酬的因素來做為變數，因此本節將對

各研究變數作操作型定義，而其變數的定義請參照表 1。 
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表 1.變數的定義 

變異數定義 定義 

Dependent 

時薪 

 

教師之時薪 

Independent 

教師之性別 

 

男＝1，女=0 

教師之年齡 

教師之國籍 

補習班所在地 

台灣外語補習班教師之年齡 

台灣=1000，日本=0100，美加=0010，其他=0001 

台灣北部=100，台灣中部=010，台灣南部＝001 

教師之教育程度 

教師之教學經驗 

五專=1，大學=0 

台灣外語補習班教師之教學年數 

教師之任職年數 台灣外語補習班教師之就職年數 

補習班提供之福利 台灣外語補習班提供之福利 

 

 

3.4 推算模式 

本研究以補習班語文教師之時薪為依變數，自變數使用台灣外語補習班校師之性別

（GENDER）、年齡（AGE）、國籍（NATION）、補習班所在地（LOCATION）、教育程

度（EDU）以及教學經驗（EXP）、任職年數（F T）、福利（WEL）。 

本研究採用SPSS統計軟體透過複迴歸方式來進行資料分析。 

推算模式如下：  

Y= 1 or 0  

Y=β0＋β1GENDER1＋β2AGE2＋β3NATIONAL3＋β4EDU4＋β5 EXP5＋β6LOCATION 6＋
β7WEL7＋β8FT8＋ε...............................................................（1）                                

Y 為補習班語文教師之時薪 

β0 為截距項  

β1…..β8為斜率  

ε 為誤差項 
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4. 結果分析 

表 2.變數係數統計 

變數 平均 標準誤差 最大值 最小值 

PAY 

GENDER 

NATION 

TWN 

JAP 

USA&CA 

OTHERS 

LOCATION 

NORTH 

CENTER 

SOUTH 

EXP 

FT 

541.3077 

0.269231 

 

0.415385 

0.223077 

0.238462 

0.123077 

 

0.369231 

0.323077 

0.276923 

3.415385 

1.861538 

198.8041 

0.445276 

 

0.494695 

0.41792 

0.427791 

0.329796 

 

0.484463 

0.469461 

0.449209 

2.44564 

1.192703 

1200 

1 

 

1 

1 

1 

1 

 

1 

1 

1 

11 

5 

250 

0 

 

0 

0 

0 

0 

 

0 

0 

0 

1 

0 

註：觀測值為 130 
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表 3.迴歸結果 

變異數 係數 
定數項 
 
GENDER 
 
NATION 
TWN 
 
JAP 
 
USA&CA 
 
OTHERS 
 
LOCATION 
NORTH 
 
CENTER 
 
SOUTH 
 
EXP 
 
FT 
 

522.6115 
（0.000037 ） 
73.49065 
（0.024429） ** 
 
-131.543 
（0.164617） 
-11.6097 
（0.906779） 
197.9464 
（0.03665） ** 
72.44287 
（0.493817） 
 
20.96956 
（0.802173） 
-73.6609 
（0.396754） 
-11.346 
（0.89628） 
-5.21294 
（0.499178） 
20.7205 
（0.146922） 

觀察值個數 
F 值 
調整的 R 平方 

130 
14.42498 
0.509971 

註：括號內數值為 P 值，* P<.01，** P<.05、*** P<.001 

 

 

本研究以複迴歸分析去推算，依變數為台灣外語補習班教師薪資，自變數為台灣外

語補習班教師之性別（GENDER）、國籍（NATION）、補習班所在地（LOCATION）以

及教學經驗（EXP）、任職年數（FT）等 11 個變異數，以此變數來分析造成同工不同酬

情形之因素。分析結果如表 3 所示。表中 AdjustedR2 是指調整後決定係數，***、**、*，

各代表 1%、5%、10%的顯示水準（significant）。  

台灣外語補習班教師之性別對同工不同酬有顯著影響，本研究得到的係數為正數，

顯示在台灣外與補習班中男性教師薪資高於女性教師。此論點跟 Hotchkiss、Graham 與

Gerhart（2000）依據人力資本理論與勞動需求理論，推論出性別導致同工不同酬，女性

薪資低於男性結果一致。 

Dowling et al（2004）指出傳統上國際企業之派外人員享有較優渥的薪酬配套，故

與當地員工之薪酬差距極大。本研究發現美國及加拿大籍教師其薪資高於台灣籍以及日

本籍與其他國籍教師，因此國籍間同工不同酬的情形是存在的。  
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雖然 Page & Solon（2003）研究中指出在都市工作的薪資會比非都市區工作的薪資

來得高。但本研究結果發現台灣外語補習班所在地對同工不同酬與否的影響呈現不顯

著。顯示台灣外語補習班教師薪資並無因為補習班坐落於某地區就高於另一地區的情

形。 

蔡瑞明及林大森（2002）的研究中指出從事目前職業所累積的經驗，是影響同工不

同酬之主要機制，而本研究結果顯示教學年數與同工不同酬呈現不顯著之影響。 

 

5. 結論與建議 

本章節藉由資料分析所顯示之結果，與先前研究目的做對照，最後提出結論與建

議，以作為補習班訂定薪資制度與相關政府機關訂定政策之參考。 

5.1 結論 

台灣受全球經濟不景氣的影響，使整體經濟呈現衰退的現象，失業率逐漸上升，也

間接衝擊到台灣的就業市場。在此衝擊下，台灣企業希望藉由無薪休假、行政假、減薪

等彈性人力資源管理措施，來渡過此艱辛時期。但在台灣工作的外籍人士逐年增加，且

教授外語的工作中台灣教師與外籍教師有同工不同酬之現象發生，其產生之原因為何？

為本研究之目的。 

首先以跨國人力資源的論文蒐集會影響同工不同酬的各種因素，進而歸納出了幾個

主要影響台灣外語補習班教師同工不同酬之因素後，設計問卷調查，以複迴歸分析加以

探討。 

透過前述資料分析，本研究結果顯示影響台灣外語補習班教師同工不同酬之因素以

國籍和性別最為顯著，男性薪資比女性高，而美、加國籍在台灣工作薪資高於其他國籍；

而台灣外語補習班教師的教學年數、學歷及補習班所在地等因素反而較沒有影響。藉由

以上的研究結果，得知台灣外語補習班教師同工不同酬之情形是存在的。而透過本研究

的分析結果後，提出考量因素做為參考。 

5.2 建議 

台灣在失業率逐漸上升的情況下，因每個人的國籍以及所處的環境不同，對於外在

及內在的考量因素也不盡相同，相關政府機關可限制外籍人士來台之人數，且可降低國

籍造成之同工不同酬情形，以增加國人信心。以及訂定更明確薪資發放的標準，使台灣

同工不同酬之情況大幅降低，以達成薪資發放公平的目的。政府除了制定名符其實的「兩

性工作平等法」外，更應落實於企業，才不致於流為空談。 

台灣外語補習班對於師資在僱用、薪資、升遷及訓練上必須有明確且公開、公平的

制度，另訂定清楚的薪資結構，使受聘雇者明瞭薪資之由來。 

本研究限制因只以 2010 年台灣外語補習班教師為研究對象，其學歷皆在大學以上，

因此本研究結果可能會有所誤差。而本研究將再持續以不同構面探討其同工不同酬之變

數，使研究結果更為一般性。 
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