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人事人員個人背景對工作滿意度之研究-以T公司為例

徐承毅(、李文雄((、許志賢((( 
摘     要

本研究主要在探討T公司人事人員工作滿意度情形，以T公司全體人事人員個人背景為自變項、工作滿意度為依變項，透過文獻探討、問卷調查等方式分析探討，共得有效問卷323份（占全部393人之82％），所得資料採描述統計、信效度分析、t考驗、單因子變異數分析等統計方法。經因素分析後，工作滿意度構面由原工作本身、工作環境、薪資待遇、升遷考核、主管領導、人際關係、進修等七個，選取五個並重新命名為升遷考核、關係領導、進修、工作環境、薪資待遇。分析結果發現，工作滿意度各構面平均數分為薪資待遇4.2098、工作環境3.8824、關係領導3.7864、進修3.6207、升遷考核3.3800；不同婚姻狀況、教育程度不會影響工作滿意度差異；不同性別、年齡在工作滿意度上有顯著差異；不同組織規模在工作滿意度上無差異；不同組織層級、服務年資、職等、職位對工作滿意度有顯著差異。研究結果提供T公司及其上級主管機關之參考。

關鍵字：人事人員、工作滿意度
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ABSTRACT
The main purpose of this research is to investigate the job satisfaction for Personnel staffs’ personal background of T Corporation , take the personnel staffs’ personal background as from variable, the job satisfaction for depends on variable, penetration way analysis discussions and so on literature discussion, questionnaire survey, altogether effective questionnaire 323（Accounts for 82%th complete 393 person）, the obtained material picks statistical methods and so on description statistics, letter validity analysis, t test, single factor variance analysis. After the factor analysis, the job satisfaction construction surface by works originally itself, the working conditions, the salary treatment, is promoted the inspection, the manager leads, the interpersonal relationship, the further education and so on seven, selects five and names for is promoted the inspection, the relational leadership, the further education, the working conditions, the salary treatment. The analysis result discovered that, the job satisfaction each construction surface mean value divides into the salary treatment 4.2098, the working conditions 3.8824, the relations leads 3.7864, takes advanced courses 3.6207, is promoted inspects 3.3800；The different marital status, the education level cannot affect the job satisfaction difference; The different sex, the age have the remarkable difference in the work degree of satisfaction; The different organization scale does not have the difference in the job satisfaction；The different organization level, the service period of service, the duty and so on, the position have the remarkable difference to the job satisfaction. The findings provide T Corporation and reference the higher authority controlling organization.
 Key words: personnel staffs, job satisfaction 
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人事人員個人背景對工作滿意度之研究-以T公司為例

徐承毅、李文雄、許志賢 

一、緒論
（一）研究背景與動機
國營事業民營化、自由化政策持續推動，攸關T公司民營化、自由化之電業法如獲得立法院通過的話，勢必走向民營化、自由化一途，T公司立即面臨市場自由競爭及用戶用電選擇權之危機，先期大用戶可能會流失，大用戶流失，公司營收將會減少，相對的獲利即將降低，公司財務結構將愈行惡化，即將面臨巨大的衝擊及挑戰。
最近幾年來配合政府實施人力精簡政策，先是5年內精簡各機關（構）5％員額，接著再以各機關（構）之現員為員額再減3％。T公司業務量一直在成長，但人力確一直在相對減少之下，面臨用人成本居高不下、員工年齡結構老化嚴重、人力及核心技術面臨斷層等困難，人事人員面臨的工作量、壓力及責任非常之大。因此，引發希望透過本研究瞭解T公司人事人員對人事工作整體上的工作感受、態度及看法。
（二）研究目的
本研究主要係探討T公司人事人員工作滿意度情形，透過基礎理論與文獻的探討，探討工作滿意度之影響因素。同時，透過問卷調查方式來分析探討T公司人事人員工作滿意度之感受及其差異情形，依據研究調查結果提出具體建議，作為T公司及上級主管機關之參考。
（三）個案公司簡介
個案公司係屬國營事業機構，成立於民國35年，截至94年底止，資本額為3,300億元，總資產達13,462億元，員工人數已逐年降至25,000多人，服務台澎金馬的用戶數並達到1,150萬戶，主要經營事業範圍包括電力開發、電力供應與投資相關電氣事業等。
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個案公司堅信：「有優秀的員工，才有進步的個案公司」。人才是公司最寶貴的資產，為了擁有高素質的員工陣容以發展事業，針對事業特性有計畫的羅致人才，且規劃各項人力運用機制，以建立完整的培育體系，讓員工發揮潛能，提升核心競爭力。人力的有效運用，使得個案公司得以永續發展。整體而言，個案公司具有相當完善的人事制度。
二、文獻探討
過去有關個人背景、工作滿意度之定義、理論、評量及相關研究等為出發，探討工作滿意度之情形。
（一）個人背景說明
1935年霍伯克（R.Hoppock）發展「工作滿意」（Job Satisfaction）一書，首先對工作滿意進行有系統的研究，以309個員工為對象，結果發現：個人的工作滿意和職業階層有關，職業階層與工作滿意成正相關，此後各種有關工作滿意的理論與研究蓬勃發展，各學者專家看法不一，本研究試將個人背景說明如下：
1.性別
大部分研究發現，男性工作滿意度高於女性（蔡淑娟，1986；莊榮霖，1994；黃麗華，1996），可能是女性通常擔任較低的職位，薪資較低，升遷機會較男性少，所以女性在性別上較男性處於不利的競爭地位。不同性別在工作滿意度無顯著差異者有丁鳳碧（2001）。另，不同性別在工作滿意度有顯著差異者有陳怡燕（2004）。Hulin & Smith（1964）則認為性別本身不影響工作滿意度，而是一些性別有關要素，如薪資、升遷管道、工作階層等交互影響工作。
2.婚姻狀況
研究發現，大部分已婚者的工作滿意高於未婚者（許士軍，1977；陳淑嬌，1989；黃麗華，1996；蕭煥鏘，1999），因已婚者較未婚者在生活上較有安全感、心理成熟、情緒上穩定，對工作也較容易滿意；顏玉雲（1989）研究指出，已婚者只有在工作本身的滿意度上，顯著高於未婚者；研究結果無顯著相者有鄒浮安（1982）、吳幼妃（1985）、位明先（1993）。
丁鳳碧（2001）研究結果，婚姻狀況在工作滿意無顯著差異。另，婚姻狀況
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在工作滿意度有顯著差異者有陳怡燕（2004）。
3.教育程度
教育程度的高低是否會影響到工作滿意度，相關文獻及研究說明如下：
(1)教育程度與工作滿意度呈正相關
受教育程度愈高，工作滿意度愈高（柯惠玲，1989），其他如林新發（1983）、位明先（1993）、黃麗華（1996）等研究。
(2)教育程度與工作滿意度呈負相關
教育程度較高者渴望較高層次需求，對工作也要求較高，若工作無法滿足其需求，會影響其工作態度（黃台生，1980）；教育程度愈高，工作滿意程度愈低（許士軍，1977）。其他如鄒浮安（1982）、鍾一先（1992）、郭明德（1994）、蕭煥鏘（1999）等研究。
(3)教育程度與工作滿意度無明顯之關係
同一教育程度中，有些人對工作感到非常滿意，有些人則很不滿意。是以，一個人對其滿意工作與否，來自工作的評價與看法（彭剛力，1981）。其他如舒緒偉（1990）饒邦安（1991）、謝金青（1992）、郭明德（1995）、謝百亮（1995）、丁鳳碧（2001）等研究。
另，教育程度在工作滿意度有顯著差異者有陳怡燕（2004）。
4.年齡
(1)年齡與工作滿意度呈正相關
員工年齡愈大，工作滿意度愈高（Hulin & Smith，1966）。其他如張碧娟（1978）、吳幼妃（1985）、謝金青（1992）、鍾一先（1992）、謝百亮（1995）、Ann（1985）等研究。
(2)年齡與工作滿意度呈負相關
葉文榮（1985）對南部七縣市現任國小教師571位研究發現，在工作本身層面，年輕教師的工作滿意度高於年長教師。
(3)年齡與工作滿意度無相關
鍾燕宜在1986年曾整合全國各大專院校17所研究所有關工作滿意度之
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碩士論文，經分析後發現，年齡與整體工作滿意度之相關程度從0.06至0.21，解釋能力亦在百分之四以下，因此，推斷年齡與工作滿意度之間之關係並不密切。另，年齡不會影響工作滿意度的差異有陳怡燕（2004）。
另，年齡在工作滿意度有顯著差異者有丁鳳碧（2001）。
（二）工作滿意度之定義
綜合學者專家對工作滿意的見解，可將工作滿意定義區分為下列三類：
1.參考架構性的定義（frame of reference）
即工作滿意是指組織成員依據不同的工作價值、文化背景與個人期望作為參考架構，而對工作特徵加以解釋後所得結果（Smith,Kendall & Hulin,1969），也就是每個人所感受到的工作滿意程度，受到很多個人因素的影響，如年齡、性別、婚姻、個人能力、職位等。工作構面隨著不同的樣本或不同的量表項目而會導致不同的因素，例如Vroom（1962）認為工作滿意有七個構面，包括組織本身、升遷、工作內容、直接主管、待遇、工作環境、工作伙伴等。
2.整體綜合性的定義（overall satisfaction）
即將工作滿意度做一般性的解釋，認為工作滿意只是一個單一的概念（an unitary concept），是各滿意感受的綜合。工作者對其工作本身的一種情緒、情意或評價上的整體反應，不涉及工作滿意的層面與形成過程、原因，其重點在於工作者對工作有關環境所抱持的一種態度。如Hoppock（1935）、Campbell「1970」等人對工作滿意的定義。
3.期望差距性的定義（expectation discrepancy）
工作滿意程度取決於工作者「預期應得的報酬」與「實際得到的報酬」之間的差距大小而定，差距愈小，工作滿意程度愈高；反之，差距愈大，則工作滿意程度愈低。如Porter & Lawler（1968）、許士軍（1977）等對工作滿意之定義。
（三）工作滿意度之理論
工作滿意度的理論很多，Campell,Dunnette,Lawler and Weick（1970）等學者認為工作滿意度的理論可分為內容理論、過程理論二大類。
1.內容理論（Content Theories）及過程理論（Process Theories）
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內容理論以需求滿足為主要論述，主要探討個人內在或環境中的激勵因素，亦即較關心特定激勵對象的內容，如：升遷、薪資、工作安全性、認同、友善的同伴等稱為獎賞的東西。如馬斯洛（Abraham H.Maslow）的需求層次理論、阿德佛（Clayton P.Alderfer）生存關係成長理論、邁克里蘭（David McClelland）的三需求理論、何茲柏格（Frederick Herzberg）的激勵保健理論等。
過程理論著重在探討員工心理滿意之引發、持續和停止的過程。即敍述如何激勵、指揮、維持及停止行為的過程，主要是在明確敍述變項交互作用及影響他人產生某種行為的方法或以工作預期或期望的結果與實際結果之間的差距來決定工作滿意度。主要理論包括公平理論、期望理論、差距理論及系統理論等。
2.工作滿意度相關理論介紹
综合上述理論了解各學者對工作滿意的研究複雜且多元,但得到一個共通原則就是當工作者認為工作內容有意義、有價值時,即對工作結果有較高的期望時,就會對本身的工作或環境產生較高的滿意度,而提高其工作動機和績效(吳月娟,民87)，茲將激勵保健理論、差距理論、公平理論、系統理論內容介紹如下：
(1)激勵保健理論（Motivation-hygiene Theory）
激勵保健理論又稱為雙因子理論，是赫滋伯(Herzberg)等人於1959年提出,認為影響工作滿意有兩組因素,一為滿意因素包括成就感、受賞識感、責任感、工作本身、成長和升遷發展等能有效地激勵工作效率,所以又稱激勵因素(motivators);另一為不滿意因素包括政策與行政管理、督導、薪資、人際關係、個人生活、地位、安全保障及工作環境等來自外在的環境,主要在於防止對工作產生不滿意,稱之為保健因素(hygiene factors),當保健因素不足時員工就會感到不滿意,如圖2-1的理論架構。
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圖2-1 Herzberg 激勵保健雙因子理論架構
資料來源:林海清(民86),46期,P13

（2）差距理論（Discrepancy Theory）
差距理論是由Poter(1961)、Katzell(1964)和Locke(1976)等人所提倡導，認為個人對工作滿意的程度，係由實際所得與預期所得間之差距來判斷，若差距越小，則感到滿意
程度越高，若差距越大則滿意程度越低，即若實際所得大於預期所得，則感到滿足；反之，實際所得低於預期所得，則感到不滿足(吳清基，民78；吳月娟，民87；林佳芬，民87)。
吳月娟(民87)引述Porter等三人認為工作滿意程度，取決於個人對工作「實際」與「期望」所得結果之差距大小，或認為工作滿意，取決於「實際」的與「期望」的工作報酬間所知覺到差距的大小。所以說差距理論可以有效地區別個人的工作滿意程度，但使用在不同的對象時，會受到其他因素的影響，使所得結果不足以有效的解釋或比較工作滿意的程度(謝金青，民81)。
（3）公平理論（Equity Theory）
亞當斯(J.Stacey Adams)在1963年所提出，由比較的觀點發展出的理論。認為員工工作滿意度及工作績效的好壞，受到工作報酬比率之公平性的影響，個人對工作的付出與所得之比率(報酬比率)與他人的報酬比率相比較，兩者差距越小，表示越公平，則工作滿意度越高，兩者差距越大，表示越不公平，工作滿意度越低。當一個人覺得受到不公平待遇時，會有下列反應(揚雪慈，民88；Gray & Starke，1984)：
1.增加或減少對工作的投入。
2.要求增加或減少工作的報酬。
3.在心理上扭曲投入或報酬，以達到自我的要求。
4.辭職或轉調其他部門。
5.改變他人投入與報酬之比率，或迫使他人辭職或轉調其他部門。
6.改變參考比較的對象，以獲得適當的投入與報酬之比率。
員工的公平感，能激勵積極的心，而不公平感，會產生消極的作用。所以，如要有效地激勵員工，領導者必須建立制度，且在任務的分配、工資獎金的評定、工作成績的考核等，應力求做到公平合理(林海清，民83)。
(4)系統理論（System Theory）
系統理論是Wernimont於1972年所提出,認為影響工作滿意的因素有二,分別為個人內在環境因素和外在環境因素,兩者循環交互作用產生的影響,形成一開放系統的現象,即各種外在環境因素影響個人內在環境因素的滿意情形,從而影響個人工作滿意的程度,而個人工作滿意的程度又會影響原先的外在環境因素,循環不已(郭文景,民74;吳月娟,民87;林佳芬,民87)。所以領導者要讓員工對工作感到滿意,就應提供良好的工作環境,使員工能由對外在環境的滿意化為內在的滿意,而提升工作效率。系統理論如圖2-2所示。
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圖2-2 系統理論的工作滿意系統圖
轉引自林佳芬,民87

3.工作滿意度之評量
常用的工作滿意度表(引自林佳芬,民87)很多，茲將霍柏克量表、工作滿意指標、明尼蘇達滿意問卷（MSQ）、工作說明量表（JDI）、SRA員工調查量表等摘述如下：
(1)霍柏克量表(The Hoppock Scale)

Hoppock在1935年所編製，係早期測量工作滿意度的量表之一。本表用四種態度分量表來測量工作者對工作的滿意程度：(1)對工作的喜好程度；(2)工作本身；(3)轉換工作的想法；(4)自己的工作與他人作比較(任晟蓀,民70;謝百亮,民84)。
本量表在測量個人對參考目標的感受，並以七點量化表示之，藉以推斷受測者之工作滿意度（Dunn,J.D.&Stephens,E.C.1972）。
(2)工作滿意指標(An Index of Job Satisfaction，簡稱IJS)

由Brayfield和Rothe在1951年共同發展出來，是測量個人整體工作滿意感的一種態度量表，不是測量各層面的量表。本量表有18個題目，每個題目採用李克特(Likert)及賽斯通混合式五等第量表，與霍柏克量表十分類似。國內學者許士軍（1977）曾將此量表修訂為中文，並以316佔公司職員為施測對項。
(3)明尼蘇達滿足問答(Minnesotr Satisfaction Questionnaire,簡稱MSQ)

Weiss,Davis,England & Lofquist等人於1967年在明尼蘇達大學以工作適應為架構所編製的分量表。MSQ衡量工作環境20個層面的滿意情形，各層面分由5個等量表來衡量，從非常滿意到非常不滿意，以測量工作環境中20個工作層面的滿意情形。MSQ分為長式（Long-form）問卷和短式（Short-form）問卷兩種。國內學者採取此衡量工具時，多半採用短式問卷。
(4)工作說明量表(Job Descriptive Index,簡稱JDI)

Smith, Kendall & Hulin於1969年共同編製,包括工作本身、薪資、升遷、上司及工作伙伴等五個構面，合計72個題目，其中工作本身、上司和工作伙伴各18題，薪資和升遷各9題，得分總和代表整體工作滿意度的分數，分數越高越滿意。國內學者採用JDI量表者很多，依據鍾燕宜（民75）的統計，約有80％以上的研究採用此量表作為工作滿意度的衡量工具。國內學者將之修訂成中文(鄭伯勳,民66；饒邦安,民80；郭明德,民83；張瑞春,民87)。
(5)SRA員工調查量表（SRA Attitude Survey）
芝加哥科學研究學會（Chicago Science Research Associate）在1973年所編製，又稱芝加哥科學研究學會態度量表(Chicago science research associate attitude survey)。量表共有433題，可測量14個工作構面的滿意度，包括：工作環境、意外防止、工作進度、工作調派、工作要求、工作辛勞、待遇、福利、同仁合作、領導、重要性、歸屬感、組織印象、溝通等。國內學者許士軍將之修訂成中文使用(許士軍,民66;饒邦安,民80;謝百亮,民84)。
綜合上述量表，並衡量人事人員情況較為特殊，本研究參酌熊祥林以明尼蘇達滿意問卷（MSQ）與工作說明量表（JDI）為基礎編製之問卷，及以丁碧鳳、蕭煥鏘、陳明崇等人之相關研究問卷編製題目，將題目中各問項的用語加以修改，使題目問項能符合T公司人事人員之工作環境與特性。
（四）過去文獻之相關研究
1.工作屬性構面部分
(1)組織層級
研究顯示，公務人員的服務機關層級與工作滿意度呈顯著相關（李吉祥，1997；蕭煥鏘1999；羅仕郎，2001）。但何種服務機關層級人員的工作滿足感比較高，尚無一致結論，其原因可能與工作性質有相關之關聯。
(2)服務年資
a.服務年資與工作滿意度呈正相關
因年資愈長，對工作愈得心應手，也能調和與自身工作的衝突性，故其工作滿意度愈高。如：許士軍（1977）、黃國隆（1982）、陳淑嬌（1989）、舒緒偉（1990）、饒邦安（1991）、謝金青（1992）、郭明德（1995）、黃麗華（1996）、蕭煥鏘（1997）等研究。
b.服務年資與工作滿意度無顯著相關
有研究認為二者無顯示相關，如陳森壬（1982）、鄭英耀（1985）、位明先（1993）、Miller（1985）等研究。
另，不同的服務年資對工作滿意度無顯著差異存在，有丁鳳碧（2001）；不同的服務年資不會對工作滿意度有顯著差異存在，有陳怡燕（2004）。
(3)職等
楊雪慈（1999）研究顯示，不同的銓敘職等對整體工作滿意度的影響無顯著差異。
不同的銓敍職等對工作滿意度有顯著差異者，有丁鳳碧（2001）。另，職等不會對工作滿意度有顯著差異存在者，有陳怡燕（2004）。
(4)職位
一般研究結果指出職位愈高者，其工作滿意程度愈高，高階層管理者工作滿意度高於中、低階層人員，如黃國隆（1982）、Hoppock（1935）、Porter & Lawer（1964）。職位高低一般來說，都與工作滿意度有關，且多呈正相關（白榮裕，1996）。
職位對工作滿意度有顯著差異者，有陳怡燕（2004）。另，職務名稱對工作滿意度有顯著差異存在者，有丁鳳碧（2001）。一般而言，職位愈高者，工作滿意度愈高，且在自我尊重、自主性和自我實現需要的滿意上，中低階層管理者明顯低於高階層管理者。
(5)組織規模
以單位員工人數衡量。在組織結構中，組織的性質、層級與結構，往往與組織成員工作滿意度有關。Porter & Lawer 認為組織層級、幕僚關係、控制幅度、附屬單位大小、整體組織大小、集權或分權體制等與組織成員的工作滿意度之間，具有顯著的相關性。與工作滿意度有顯著相關：鄒浮安，1982：位明先，1993 ：Porter&Lawer，1964。法院規模與工作滿意度有顯著差異：陳怡燕，2004。不影響工作滿意度：謝金青，1992：郭明德，1995：謝百亮，1995。學校規模與工作滿意度無顯著差異：丁鳳碧，2001。
2.工作滿意度構面部分
(1)工作本身
指工作職務本身能展現的理想與抱負，能發揮才能與專長，及從事工作的工作量與符合個人興趣方面所知覺的滿意程度。一些研究發現，工作內容愈富變化，所做的重複性愈少，自主性愈強，則工作的滿意度愈高（江永森，1986）。陳怡燕（2004）研究發現，工作本身滿意程度屬滿意。
(2)工作環境
指工作環境設備的整體知覺感受程度，包括：工作上的支援、工作設備、資源及工作環境等。員工相當重視工作環境（邱淑媛，1993）。陳怡燕（2004）研究發現，工作環境滿意程度屬滿意。
(3)薪資待遇
工作職務所能獲得的薪資待偶與報酬等所知覺到的滿意程度，包括工作薪資、加班報酬等。在許多研究中發現，薪資的多寡與工作滿意度呈現正相關（Porter & lawler，1965），亦有學者發現即使薪資相同的工作者，亦可能感受到不同的工作滿意度（Adams，1963）。陳怡燕（2004）研究發現，薪資待遇滿意程度屬滿意。
(4)升遷考核
乃對工作本身升遷考核的知覺滿意度，包括：升遷作業的公平性、公正性及升遷機會的多寡，考核的公平性及獎懲之公平性等。許多研究顯示，升遷帶來更多的薪資、更高的社會地位，以及更多的自我表現機會。陳怡燕（2004）研究發現，升遷考核滿意程度屬不滿意。
(5)主管領導
指主管之領導風格、領導方式、工作分配與調派等。有學者認為主管的領導方式與他和部屬間之關係，容易影響一般員工的工作滿意度，主管對部屬採取關懷、接納程度、協助部屬解決困難等，足以激勵員工的士氣與生產效率。陳怡燕（2004）研究發現，主管領導滿意程度屬滿意。
(6)人際關係
指同仁在工作上的支持及同事間相處合作情形。邱淑媛（1993）研究發現，工作上之人際關係滿意與否，是員工最重視之關鍵所在。丁鳳碧（2001）研究發現，人際關係滿意程度較高。陳怡燕（2004）研究發現，人際關係滿意程度屬滿意。
(7)進修
指同仁對其本身所能獲得之訓練、進修等所感覺到的滿意程度，包括在職、公餘進修，及主管或公司推荐參加訓練、進修等。丁鳳碧（2001）研究發現，進修滿意程度較低。
三、研究方法
經過前述對國內外有關工作滿意度文獻探討，本研究發展出屬於研究目的及動機之研究方法，為獲得充分而有效的實證數據，本研究以「T公司人事人員工作滿意度調查問卷」進行量化資料的收集，並以分析及處理，以達成研究目的。本章分為研究架構、研究假說、研究設計、問卷設計、資料分析方法等說明。
（一）研究架構
本研究目的在探討T公司人事人員工作滿意度之情形，首先蒐集國內外有關工作滿意度之相關文獻，探討研究樣本之特性。本研究以人事人員之個人背景為自變項，以人事人員之工作滿意為依變項，透過文獻探討，其作滿意度構面是綜合各工作滿意度理論及相關研究所研擬構成，研擬出之本研究架構，如圖3-1所示，將自變項的人事人員「個人背景」變項部分分為「個人屬性」、「工作屬性」二部分，「個人屬性」部分有性別、婚姻狀況、敎育程度、年齡等4項；「工作屬性」部分有組織層級、服務年資、職等、職位、組織規模等5項。依變項之「工作滿意度」部分，分為「工作本身」、「工作環境、」「薪資待遇」、「升遷考核」、「主管領導」、「人際關係」、「進修」等七個構面加以探討。
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以上研究架構將透過因素分析，依分析結果再重新修正架構。
（二）研究假說
針對本研究所探討之問題及根據相關文獻探討，提出以下假說：
1.關於個人屬性變項與工作滿意度各構面部分
假說一：不同「性別」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說二：不同「婚姻狀況」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說三：不同「教育程度」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說四：不同「年齡」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
2.關於工作屬性變項與工作滿意度各構面部分
假說五：不同「組織層級」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說六：不同「服務年資」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說七：不同「職等」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說八：不同「職位」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
假說九：不同「組織規模」人事人員與工作滿意度有顯著差異。
以上研究假說將透過因素分析，依分析結果修正架構，再提出假說。
3.研究設計
為達成本研究目的，本研究係採文獻探討、問卷調查、獨立樣本t檢定（t test）、單因子變異數分析（one-way ANOVA）及內容分析（content analysis）等方法。文獻探討主要整理過去學者之研究結果，整理並歸納成可適用之構面及因素，以作為發展問卷時之依據。本研究蒐集與工作滿意度研究有關的文獻，分析整理有關工作滿意度之定義、理論、評量及影響之因素。主要將個人屬性、工作屬性、工作滿意度等相關之研究彙整後，作為本研究問卷設計之基礎。
經由文獻探討整理之結果，發展出本研究之「T公司人事人員工作滿意度調查問卷」，並對T公司人事人員進行問卷調查後，針對內容加以分析。T公司人事人員工作滿意的現況情形，回收後利用SPSS for Windows統計軟體採用獨立樣本t檢定、單因子變異數分析（one-way ANOVA）考驗T公司人事人員工作滿意在不同背景變項間之差異情形，其中單因子變異數分析結果，F值若達統計上顯著水準（p<.10），則以雪費法（Scheffe’s）進行事後比較分析。
4.問卷設計
本研究變數可分為七大類：「工作本身」、「工作環境、」「薪資待遇」、「升遷考核」、「主管領導」、「人際關係」、「進修」，依據操作變數形成問卷。工作滿意度量表採用李克特（Likert-Scale）五點量表，問題皆為單選題，以語意差異法將異量表之五點量表給予評等，依同意程度區分為「非常同意」、「同意」、「無意見」、「不同意」、「非常不同意」。
5.資料分析方法
本研究將問卷調查所得各項資料整理後，建檔輸入電腦，利用SPSS for Windows統計軟體進行資料處理與分析，所用到的統計程序包括敍述統計、因素分析、信效度分析、變異數分析、t考驗、事後比較等統計方法。
四、資料分析與討論
本章分三部分，首先針對研究架構中之各變項做描述性統計分析，以了解樣本在各變項的分布情形；其次針對衡量工具進行信效度分析；再者針對本研究假說進行相關之驗證。
（一）敍述統計
本研究正式調查問卷發出393份，回收335份，有效問卷323份，有效回收率82％；無效問卷12份。樣本特徵彙整如表4-1所示。
性別方面，總計全體人事人員為323人，男性有176人（54.5％）；女性147人（45.5％）。整體來說，男性人數比女性人數多一些。
婚姻狀況方面，已婚者有285人（88.2％）；未婚者有28人（8.7％）；其他10人（3.1％）。整體而言，已婚者占大多數。
教育程度方面，高中（職）以下有56人（17.3％）；專科有114人（35.3％）；大學有126人（39.0％）；研究所以上有27人（8.4％）。整體來說，大專以上程度人數居多。
年齡方面，20歲以下0人（0％），21歲至30歲以下有12人（3.7％）；31歲至40歲有24人（7.4％）；41歲至50歲有133人（41.2％）歲；51歲至60歲有144人（44.6％）；61歲以上有10人（3.1％）。整體而言，40歲以上居大多數。
組織層級方面，總管理處單位占25人（7.7％）；主管處占32人（9.9％）；附（外）屬單位占222人（68.7％）；人事處占39人（12.1％）；其他單位占5人（1.5％）。
服務年資方面，未滿1年（試用、實習期）占5人（1.5％）；1年至10年占18人（5.6％）；11年至20年占56人（17.3％）；21年至30年占164人（50.8％）；31年至40年占74人（22.9％）；41年以上占6人（1.9％）。整體而言，服務年資21年以上居多數。
職等方面，分類3等以下占10人（3.1％）；分類4等至5等占21人（6.5％）；分類6等至7等占59人（18.3％）；分類8等至9等占92人（28.5％）；分類10等至11等占93人（28.8％）；分類12等以上占48人（14.9％）。
職位方面，試用、實習員占4人（1.2％）；人事管理員占137人（42.4％）；主辦人事管理員占49人（15.2％）；股長或主管占84人（26.0％）；課長占49人（15.2％）。
組織規模方面，100人以下單位占70人（21.7％）；101人至200人單位占42人（13.0％）；201人至300人單位占37人（11.5％）；301人至400人單位占61人（18.9％）；401人至500人單位占20人（6.2％）；501人至600人單位占47人（14.6％）；601人至700人單位占25人（7.7％）；701人至800人單位占7人（2.2％）；801人以上單位占14人（4.3％）。
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（二）衡量工具之信效度分析
本研究的問卷初稿擬定完成後，除請指導教授審閱指正外，並請專家學者審查，提供修正改進意見，經潤飾後再請指導教授認可後定案，應具內容效度。另為驗證本研究之衡量工具是否具有建構效度，乃針對本研究七大構面：「工作本身」、「工作環境」、「薪資待遇」、「升遷考核」、「主管領導」、「人際關係」、「進修」之42個衡量指標進行因素分析。
1.效度分析
本研究使用SPSS 統計軟體進行因素分析。在分析前，須先對所抽取之集群策略變量進行KMO 檢定，檢定結果，42項工作滿意度變量的KMO 值為0.951遠大於0.5，表示本研究所採用的資料適合進行因素分析。另外，Bartlett's檢定的值為0.000<0.05，亦代表本研究所採用的資料適合進行因素分析。
(1)因素個數的決定
經針對42個衡量指標進行因素分析，分析結果，其中有因素負荷小於0.5及因素構面僅包含2個集群變量，經選取因素負荷大於0.5 的集群策略變量，並刪除因素構面僅包含2個集群變量以下的構面，再重新分析。
經再分析，共得33個衡量指標，再運用因素分析中的主成份分析法，重新分析可得到各項因素的特徵值、變異數百分(% of Variance)比與累積變異數百分比(Cumulative %)，因素一到因素五所累積解釋的變異數百分比為66.146﹪，超過因素分析要求的50%以上的解釋力。如表4-2所示。
[image: image3.png]4473 Tota) Varignce Explained

Comp Rotstion Sozz oF v
oonst s Egercaor, Los
ot [ Comgne Sor | Gomgne
Toy |4 1y |
T [ la7m] 44| wmm (e[ 9% 29
A 25| 75| 2| sa | 65| s
5 2| slis| s7e| 3w | wip|
H Lei| 4| s |z ek was
5 Ins| 3os| oelds|2del| wam| selds
H | 28| s
i 75| 23| oimi
' 7| ;| 7z
H 4| Lsi2| 7i2e
I mi| | 7Ll
It S| Lmi| w2
iz 2| | wa
i S| Lses| w0
1 | 1| R
i | lae| estes
Is | 1| el
B ail| 12k wEn
i | 1| me
s | La| s
Fl 6| 14| slns
21 B 1| s20w
2 w| | sl
i w5 ad| sl
24 21| 0| oams
25 25| 76| s
2 24| 2a| szl
i 25| n|
2 ai| ms| v
El a| siz| onlis
0 | S| oowm
31 Im| | ezl
2 1| | eemn
3 106 52| womd





另，由陡坡檢定（Scree Test）結果，得到圖4-1 研判應選取五個因素，故本研究重新選取五個因素。
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圖4-1 工作滿意度因子陡坡圖
(2)因素命名
為了使各因素的意義更為清晰與明顯，需將因素軸加以適當的旋轉，本研究采Varimax 法加以旋轉。表4-3為轉軸後所得之因素負荷量，選取因素負荷大於0.5 的集群策略變量，並刪除因素構面僅包含2個集群變量以下的構面。故本研究共選取5個因子，其因素構面分別命名為因素一：升遷考核、因素二：關係領導、因素三：進修、因素四：工作環境、因素五：薪資待遇。
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2.信度分析
本研究採用庫李信度修正成的Cronbach’s α係數（簡稱α值）作為衡量信度的指針。將工作滿意度共33個因子做因素分析，得到升遷考核構面的Cronbach’s α值為0.949、關係領導構面的Cronbach’s α值為0.922、進修構面的Cronbach’s α值為0.880、工作環境構面的Cronbach’s α值為0.756、薪資待遇構面的Cronbach’s α值為0.760均大於0.6，代表本研究問卷在整體與各研究構面上具有可信度。
3.修正後架構
從上述因素、信效度分析後，本研究共選取5個因子，其因素構面分別命名為因素一：升遷考核、因素二：關係領導、因素三：進修、因素四：工作環境、因素五：薪資待遇。本研究架構圖修正如圖4-2所示。
工作滿意度之七個構面修正為五個構面後，其假說內容不受影響，僅係驗證之構面減少而已，故仍維持原來之假說。
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（三）假說驗證
本節依據資料分析結果，就個人屬性之性別、婚絪狀況、教育程度、年齡與工作滿意度各構面及工作屬性之組織層級、服務年資、職等、職位、組織規模與工作滿意度各構面之假說作驗證，並就工作滿意度各構面之滿意程度作說明。
1.個人屬性變項與工作滿意度各構面假說驗證
(1)假說一：不同「性別」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果如表4-4所示，得知不同「性別」人事人員對整體工作滿意度並無顯著差異（p＝0.110＞0.05），其中「性別」在「進修」、「薪資待遇」等二個構面的t值均未達顯著水準；但在「升遷考核」（p＝0.014＜0.05）、「關係領導」（p＝0.008＜0.01）、「工作環境」（p＝0.060＜0.10）等三個構面工作滿意度t值均達顯著水準，且「男性」比「女性」滿意。
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(2)假說二：不同「婚姻狀況」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果得知在整體工作滿意度上及「升遷考核」、「關係領導」、「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等五構面工作滿意度之F值均未達顯著水準。
(3)假說三：不同「教育程度」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果得知在整體工作滿意度上及「升遷考核」、「關係領導」、「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等五構面工作滿意度之F值均未達顯著水準。
(4)假說四：不同「年齡」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果如表4-5所示，得知在「關係領導」、「工作環境」、「薪資待遇」等三個構面工作滿意度均未達顯著水準，但在整體工作滿意度的F值（p＝0.001＜0.05）、及在「升遷考核」（p＝0.012＜0.05）、「進修」（p＝0.006＜0.01）等二個構面之工作滿意度均達顯著水準，經過Scheffe法事後比較後，(5)51~60歲顯著優於(3)31~40歲即(5)＞(3)、(6)61歲以上顯著優於(3)31~40歲即(6)＞(3)。
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2.工作屬性變項與工作滿意度各構面假說驗證
(1)假說五：不同「組織層級」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果如表4-6所示，得知在「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等三個構面工作滿意度均未達顯著水準，但在整體工作滿意度的F值（p＝0.013＜0.05）、及在「升遷考核」（p＝0.001＜0.01）、「關係領導」（p＝0.004＜0.01）等二個構面之工作滿意度均達顯著水準，經過Scheffe法事後比較後，其中
在「升遷考核」之組織層級構面中之(2)主管處與(3)附（外）屬單位及(4)人事處相互間達到顯著水準，(3)附（外）屬單位顯著優於(2)主管處即(3)＞(2)、(4)人事處顯著優於(2)主管處即(4)＞(2)。
在「關係領導」之組織層級構面中之(2)主管處與(3)附（外）屬單位及(4)人事處相互間達到顯著水準，(3)附（外）屬單位顯著優於(2)主管處即(3)＞(2)、(4)人事處顯著優於(2)主管處即(4)＞(2)。
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(2)假說六：不同「服務年資」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果如表4-7所示，得知在「關係領導」、「工作環境」等二個構面之工作滿意度皆未達顯著水準，但在整體工作滿意度的F值（p＝0.008＜0.05）、及在「升遷考核」（p＝0.033＜0.05）、「進修」（p＝0.008＜0.01）、「薪資待遇」（p＝0.023＜0.05）等構面之工作滿意度皆達顯著水準，經過Scheffe法事後比較後，(4)21~30年顯著優於(3)11~20年即(4)＞(3)、(5)31~40年顯著優於(3)11~20年即(5)＞(3)。
[image: image10.png]AU R AT ) ATAR ARG L HO

T [FRE [REE [Fa - [WER [
e N o L
T e T e Ty
A TE MR B34

TaRP<E L WARPIUS WEAPLON





(3)假說七：不同「職等」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果如表4-8所示，得知在「工作環境」構面工作滿意度未達顯著水準，但在整體工作滿意度的F值（p＝0.000＜0.05）、及在「升遷考核」（p＝0.000＜0.01）、「關係領導」（p＝0.001＜0.01）、「進修」（p＝0.004＜0.01）、「薪資待遇」（p＝0.000＜0.01）等四個構面之工作滿意度均達顯著水準，經過Scheffe法事後比較後，其中
在「升遷考核」之職等構面中之(6)分類12等顯著優於(2)分類4~5等即(6)＞(2)、(6)分類12等顯著優於(3)分類6~7等即(6)＞(3)、(6)分類12等顯著優於(4)分類8~9等即(6)＞(4)。
在「關係領導」之職等構面中之(6)分類12等顯著優於(3)分類6~7等即(6)＞(3)、(6)分類12等顯著優於(4)分類8~9等即(6)＞(4)。
在「進修」之職等構面中之(6)分類12等顯著優於(3)分類6~7等即(6)＞(3)、(6)分類12等顯著優於(4)分類8~9等即(6)＞(4)、(6)分類12等顯著優於(5)分類10~11等即(6)＞(5)。
在「薪資待遇」之職等構面中之(1)分類3等以下、(2)分類4~5等、(4)分類8~9等與(6)分類12等相互間達到顯著水準，(6)分類12等顯著優於(1)分類3等以下即(6)＞(1)、(6)分類12等顯著優於(2)分類4~5等(6)＞(2)、(6)分類12等顯著優於(4)分類8~9等即(6)＞(4)。
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(4)假說八：不同「職位」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果如表4-9所示，得知在「工作環境」構面工作滿意度未達顯著水準，但在整體工作滿意度的F值（p＝0.000＜0.05）、及在「升遷考核」（p＝0.000＜0.01）、「關係領導」（p＝0.000＜0.01）、「進修」（p＝0.007＜0.01）、「薪資待遇」（p＝0.000＜0.01）等四個構面之工作滿意度皆達顯著水準，經過Scheffe法事後比較後，其中
在「升遷考核」之職位中之(5)課長顯著優於(2)人事管理員即(5)＞(2)、(5)課長顯著優於(3)主辦人事員即(5)＞(3)。
在「關係領導」之職位中之(4)股長或主管顯著優於(2)人事管理員即(4)＞(2)、(5)課長顯著優於(2)人事管理員即(5)＞(2)、(5)課長顯著優於(3)主辦人事員(5)＞(3)。
在「進修」之職位中之(5)課長顯著優於(2)人事管理員即(5)＞(2)、(5)課長顯著優於(3)主辦人事員即(5)＞(3)。
在「薪資待遇」之職位中之(1)試用實習員、(2)人事管理員、(3)主辦人事員與(5)課長相互間達到顯著水準，(5)課長顯著優於(1)試用實習員即(5)＞(1)、(5)課長顯著優於(2)人事管理員即(5)＞(2)、(5)課長顯著優於(3)主辦人事員即(5)＞(3)。
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(5)假說九：不同「組織規模」人事人員與工作滿意度有顯著差異
經分析結果得知，在「關係領導」、「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等四個構面之工作滿意度皆未達顯著水準；在整體工作滿意度的F值（p＝0.009＜0.05）、及在「升遷考核」（p＝0.093＜0.10）構面之工作滿意度達顯著水準，唯經過Scheffe法事後比較後，從各組信賴區間之值均包含0，因而無差異。
（五）結論與建議
本研究目的在探討T公司人事人員之工作滿意度情形，本章依據第四章資料分析結果，整理成第一節結論；第二節後續研究建議。
（一）結論
本節將根據前述所提出之假設，綜合統計結果與分析，針對研究目的，彙總提出本研究結論。整體而言，T公司人事人員對目前工作滿意度達到滿意的水準。各構面的工作滿意度平均數分別為薪資待遇：4.2098、工作環境：3.8824、關係領導：3.7864、進修：3.6207、升遷考核：3.3800；不同的婚姻狀況、教育程度不會影響工作滿意度差異；不同的性別、年齡在工作滿意度構面上有顯著差異；不同的組織規模不會對工作滿意度有差異；不同的組織層級、服務年資、職等、職位對工作滿意度有顯著差異。
不同「性別」人事人員在「進修」、「薪資待遇」等二個構面並無顯著差異，但在「升遷考核」、「關係領導」、「工作環境」等三個構面工作滿意度有顯著差異。
不同「婚姻狀況」及「教育程度」的人事人員，在「升遷考核」、「關係領導」、「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等五個構面之工作滿意度並無顯著差異。
不同「年齡」的人事人員，在「關係領導」、「工作環境」、「薪資待遇」等三個構面之工作滿意度並無顯著差異，但在「升遷考核」、「進修」等二個構面之工作滿意度上有差異。
「組織層級」不同的人事人員，在「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等三個構面之工作滿意度並無顯著差異，但在「升遷考核」、「關係領導」等二個構面之工作滿意度上有顯著差異。
不同「服務年資」的人事人員，在「關係領導」、「工作環境」等二個構面之工作滿意度並無顯著差異，但在「升遷考核」、「進修」、「薪資待遇」等三個構面之工作滿意度上有差異。
「職等」及「職位」不同的人事人員，在「工作環境」構面之工作滿意度無顯著差異，但在「升遷考核」、「關係領導」、「進修」、「薪資待遇」等四個構面之工作滿意度上有顯著差異。
「組織規模」不同的人事人員，在「關係領導」、「進修」、「工作環境」、「薪資待遇」等四個構面工之工作滿意度並無顯著差異，而在「升遷考核」雖有差異，但並未達顯著差異。
（二）後續研究建議
依據本研究的研究發現與分析結果，提出以下建議，提供T公司及上級主管機關在人事管理上之參考，同時對未來類似研究之建議。
1.對T公司之建議
(1)暢通人事人員之升遷管道
配合政府人員精簡、人事業務電腦化等作業，人事人員不增反減，工作量增加，在不增員的情況下，相對的應給予適度的升遷，活絡人事人員升遷管道。
(2)修訂不合時宜之人事法規
配合時空改變，原有制度規定已不合時宜者，應予檢討修訂。如職位分類制度到今天仍在適行，不符時代潮流及實際需要。
(3)加強人事業務電腦化
T公司人事業務雖已電腦化，唯仍屬不足，應朝網路化推動以符潮流。
(4)暢通員工溝通管道
在制度規劃時，應朝透明、公平著手，建立正式的溝通管道，並給予員工正確回應，落實部門間的合作與溝通。
(5)人事部門配合實際需要，更改為人力資源處，以為民營化、自由化等預作準備。
(6)加強訓練與生涯規劃
加強員工專業訓練、第二專長訓練等，避免供需失調；建立人才庫及培訓制度，提供各部門所需人才。
2.對上級主管機關之建議
(1)人事相關法規適度的鬆綁
T公司係屬國營事業機構，相關人事規定受政府法令規章之限制，制度僵化處處受限，如不予適度的鬆綁，T公司之人事制度無法改革，僅能頭痛醫頭、腳頭痛醫腳，治標而不治本。
(2)適度增補人力
配合政府實施人力精簡政策，T公司業務量一直在成長，但人力確一直在相對減少之下，面臨員工年齡結構老化嚴重、人力及核心技術斷層，應考量業務成長需要，適度補充所需人力，避免核心人力及技術之斷層。
(3)給予國營事業適度的授權空間
國營事業雖擔負照顧社會大眾責任，唯時代環境改變後，輿論要求背負績效、效率與贏虧，轉而與民間企業比較，如不給予適度的授權，所有採購、人事、會計等規定均受制於政府法令，一切依法辦事，如何能與民間企業相提併論。
3.對未來研究建議
(1)在研究對象方面
本研究對象為T公司人事人員，其他國營事業構人事人員工作滿意度之研究，目前不是很多，研究者建議未來可針對其他國營事業機構人事人員或非營利事業人事人員作研究，較能對國營事業作全盤性暸解，作為政府對國營事業管理上之參考。
(2)在研究內容方面
本研究僅從人事人員之個人屬性及工作屬性探討其工作滿意度，未來研究可將個人變項或工作變項作變動後再作研究，或者從自由化、民營化、人格特質、組織績效、忠誠度、工作壓力等變項作更深入的研究，探討人事人員提供服務的滿意情形。
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