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摘要 

會計人員在企業的主要功能為傳遞財務解釋、控制成本及提供管理者決策性相關資訊，使得企業

的經營管理正常化。 

由於台商為了能進一步擴展事業版圖，佈局大陸以邁向國際、行銷全球已成為一種趨勢，台商在

企業經營國際化趨勢下，佈局中國大陸擴張企業版圖，以提升國際競爭力。兩岸人民在文化背景、意

識形態、價值觀、行為態度上產生了較大的差異，企業員工的管理方式也不同。因此，本研究係以日

月光集團兩岸會計人員為研究對象， 探討工作特性、成就動機與工作滿意度的相互關係與影響，藉以

瞭解兩岸會計人員在執行會計工作時之工作滿意度情況，並據以提出具體建議予公司經營階層與財務主

管作為參考依據，為企業經營創造更大價值與財富。 

本研究共計回收 212 份問卷，再以 SPSS 軟體進行統計分析，獲得以下之實證研究結果： 

一、 兩岸會計人員在工作的技術多樣性、工作完整性與工作回饋性對成就動機影響具有一致性，

皆有顯著影響；大陸會計人員賦予重要工作時，對成就動機則是呈現負面影響。 

二、 兩岸會計人員在工作成就動機精熟、工作導向與競爭對工作滿意度具有部份影響力。 

三、 兩岸會計人員在工作技術多樣性、工作完整性、工作重要性、工作自主性、工作回饋性對工

作滿意度皆會具有部份影響力。 
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壹、緒論 

一、研究背景 

現行台灣由於土地及人工成本逐漸高漲，使得製造、組裝與代工的利基已隨之流失，台商為了能進

一步擴展事業版圖，邁向國際、行銷全球，佈局大陸善用大陸資源已成為必要途徑。 

兩岸企業文化仍存在不小的差異，大陸企業文化傾向於兼顧大多數人的利益，有利於企業內部和

企業與外界之間的穩定和諧，但它不利於企業的創新發展，使企業缺乏活力。而台灣企業文化則是注

重企業的經營目標，能有效提升企業的整體效能，但濃厚的家族色彩不利於人才的任用和企業的跨越

式發展。兩岸企業員工的管理方式也不同。中國大陸企業是採 “大家庭”式的管理模式，比較注重人情，

採取綜合式的管理，並長期進行人才培養。而台灣企業則以制度和工作目標管理員工。因此，由於兩

岸企業在管理和文化的不同，台灣企業對客戶的誠信度較高，要求嚴格依照法律制度做事，管理流程

嚴謹、品質、效率的規範也較高。反觀中國大陸企業在這方面的管理效率較為不足，但是中國大陸企



業內部文化意識濃厚，員工關係相對緊密，結構則相對穩定，對於企業的長期生存與發展將有正面影

響。 

二、 研究動機 

本研究發現原是同根同種的大陸與台灣在經歷半個世紀後，因各自文化的深入，使兩岸人民在文化

背景、意識形態、價值觀、行為態度上產生了較大的差異。然而，隨著兩岸貿易關係逐漸密切，兩岸會

計合作與交流也趨向常態化、機制化、便利化，發展為越來越重要的作用。經濟越發展，會計越重要。

因此，兩岸會計人員應該要有新的高度，以更長遠的眼光著重於兩岸會計領域的交流和會計效能的發揮，

以更優質地服務於兩岸經濟發展和合作交流。 

隨著企業加快在兩岸投資的同時，企業營運所得之收入、支出、資金轉帳等等各種交易都必須經公

司會計人員之手，因此，會計人員向來在企業中都是扮演非常重要之角色。企業管理應以財務管理為中

心；「管理靠數據，數據靠會計」一語道破會計人員在企業中的重要性。會計人員工作涉及的層面非常廣

泛，在企業內外部與各部門接觸頻繁，不論是服務性的工作或配合管理者需求的相關作業，會計人員皆

需要謹慎、積極處理並提供最佳服務，同時發揮會計管理的功能，以使得企業的經營管理正常化。  

因此擔任這個職務會計人員的工作特性、成就動機與工作滿意度都有著高度相關，進而會影響財務

會計資訊的品質與時效性。本研究擬以兩岸會計人員為研究對象，探討會計人員在工作特性、成就動機

與工作滿意度的相互關係，透過研究方法予以研究分析，並依據研究結果提出建議，以做為公司財務主

管與實務業界參考依據。 

三、研究目的 

綜合前述的研究背景及研究動機， 本研究係以日月光集團兩岸會計人員為研究的對象， 探討工作

特性、成就動機與工作滿意度的相互關係，而對工作特性、成就動機與工作滿意度間之影響，藉以瞭解兩

岸會計人員在執行會計工作時工作滿意度的情況，並據以提出具體建議，進而提供予公司財務主管作為參

考依據，以期兩岸會計人員能提供最佳的服務及有效發揮會計管理的功能與效率，為企業的正派經營創

造更大財富。 

本研究目的主要有下列三項： 

一、了解兩岸會計人員在工作特性、成就動機與工作滿意度之差異情形。 

二、探討兩岸會計人員之工作特性對成就動機與工作滿意度之影響。 

三、探討兩岸會計人員成就動機對工作滿意度之影響。 

 

貳、文獻探討 

一、 會計人員定義 

(一)、公司會計人員之定義 

1.李永然等(2007) 於其「企業會計人員的職務與法律責任」中指出依《商業會計法》第五條規

定，商業會計事務之處理，應設置會計人員辦理。揭露公司企業不僅應設置會計人員，且對

公司之重要性且具備特殊法定地位。依《商業會計法》規定，企業會計人員可區分為專任會

計人員及委任會計人員。 

專任會計人員之範圍，可以區分為主辦會計人員與經辦會計人員兩類，由於《商業會計法》

並未對主辦會計人員與經辦會計人員有明確定義，但依經濟部解釋函示，「主辦會計人員」係

指公司會計事務之主要負責人，分公司之會計人員係依《商業會計法》規範之「經辦會計人

員」。 

2.馬秀如 (2000）研究指出，依據商業會計法第 5 條：「商業會計事務之處理，應設置會計人

員辦理之」。商業會計法 (2006）會計人員是指處理企業會計事務的人員，會計事務包含原



始交易記錄、資訊的彙總與分析比較等作業處理，應設置會計人員辦理之。 

二、工作特性之定義 

1.工作特性之定義 

Seashore & Tabor ( 1975）工作特性（Job Characteristics）可以解釋為與工作有關的各種屬性

（Attributes）與因素（Factors）。如工作中所具備的內在滿足感、成就感、榮譽感、自我實現以及

工作的薪資與福利、工作中必備的技能、工作中的人際關係、工作本身的性質、工作中學習新知識

或發展的機會、工作具有的挑戰性、工作所提供的回饋、工作中的自主性、工作的環境等等，均可

歸納視為工作特性。 

2.工作特性模式 

工作特性模式 (The Job Characteristic Model,簡稱 JCM) Hackman & Oldmham (1975) 提出的工

作特性模式，是目前最為廣泛運用的工作特性分析模式，以最精簡及系統化模式陳述工作者對工作

的反應與工作特性之間的關係，此模式提出五項重要的工作特性，說明此工作特性對工作者的滿意

度、工作表現、生產力、士氣的影響程度。 

本研究係用 Hackman & Oldham (1975) 所研究發現的工作特性模式 (job Characteristics 

Model,JCM) 的五項核心工作構面，包括技術多樣性、工作完整性、工作重要性、自主性、回饋性。 

綜合上述，本研究認為，若員工出現前述五種工作特性、技能多樣性、工作完整性、工作重要

性、自主性和回饋性時，該員工在工作滿足和績效表現方面也會提高，曠職率也較其他員工來的低，

也因此顯示工作對員工是否具有內在激勵作用，和上述五個工作特性核心構面具有相關性。 

三、成就動機之定義 

1.成就的定義 

Helmreich & Spence (1978) 研究認為，成就是一種工作取向的行為，所依據的標準包括與別人

比較或一個既定的內外在標準來評量個人表現。 

2.動機的定義 

藍珮瑄 (2009) 研究認， 動機是會受到內在或外在的刺激而引發的個人需求，而個人為滿足此

需求與達成目的會採取某些行動。動機的產生是來自於人們有需求，但同時也會是一種壓力。所以

引發動機是一種歷程，會隨著需求或壓力的解除而結束。 

邱麗家 (2006) 研究指出，動機是和心理活動有關的過程，關係活動偏好、反應強度、對目標

的堅持程度。動機愈強愈可能因選擇某種活動而摒棄其他活動，訓練為達成目標所需具備的行為技

能，即使面臨挫折仍然竭盡精力達成目標。 

3.成就動機的定義 

Eillot & Dweck, (1988) 成就動機是個人的成就行為會受到行為目標認知不同影響而有所改

變，是為工作取向；在成就情境中，個人成就行為的目標在於對工作的熟練，與他人產生的自我價

值感，為自我取向。 

邱麗家 (2006) 研究認為，成就動機是個人認為重要的或有價值的工作，全心全力努力去完成，

並期望能完美達成目標的一種內在推動之力量；亦因為努力所得成果而產生高度滿足感。成就需求

的人有較高經濟地位；反之，低成就需求者的經濟地位較低。 

綜合上述定義，本研究認為成就動機是個人在從事某種工作時，為達成目標、追求成功而趨

使自我努力進步、精益求精的動力；以及個體在遭遇到困難阻礙或面臨競爭時，都能克服障礙、

追求自我挑戰以達成目標的一種內在推動力量傾向；同時也會因為努力所得的成果而得到滿足

感。成就動機高者，面對工作時會自我要求以最完美方式達成，追求挑戰及困難，並親身體驗自己行為

成功或失敗之感受；成就動機低者，則反之。個體具有挑戰困難，努力工作並且期望超越他人，是

趨使個人朝向完美表現的一種動力。 



4.成就動機理論 

Helmreich & Spence(1978)研究提出，成就動機是多個構面組合之論點，以及性別角色人格特質

的探討。男女的成就動機是由精熟、工作導向競爭等構面所組成。在精熟、工作導向、競爭等三個

構面男女則有所不同，男性具有高度的精熟和競爭，女性則具有高度的工作導向。上述精熟、工作

導向、競爭之意義，茲說明如下： 

(1).精熟：指個體具有向智能挑戰的慾望，以及喜好富有挑戰性、困難度及思考性工作的傾向。 

(2).工作導向：係指個體能從工作中得到滿足且具有努力工作的慾望，並追求自我充實以及對工作積

極、努力的傾向。 

(3).競爭：係指個體與人競爭、追求成功和勝力的慾望。 

綜合上述學者研究關於成就動機的論述，本研究認為成就動機是追求成功與避免失敗的層面，

主要為來自於人格層面之需求，成就動機之高低與個人的內在動機有著密切關係，且來自於個體內

在的動機，個體才能持續勇於接受挑戰、努力工作以獲得成功。 

四、工作滿意度之定義 

Hoppock (1935) 提出工作滿意的概念，是指個人對工作上的態度或情感取向，員工在生理上或心理

上，對工作本身喜歡與滿意的感覺，也就是探討工作所提供的環境、薪資、福利等，是否能符合員工的

生理及心理需求。 

(一)、工作滿意的重要性 

高蓉光（1988）研究指出，工作滿意的重要性是要幫助主管能了解員工的工作滿意度，滿意和

不滿的地方；有那些是需要改進的地方，以及有那些員工特別需要關心與輔導，並協助員工了解自

己和同事的工作滿意程度。因此，若組織能注重員工的工作滿意並予以適當地輔導，將可及早發現

組織對於工作的不當設計或計畫不週全的缺失，進而針對缺失予以改善。因此，工作滿意的重要性

是不容忽視。 

Locke（1976） 研究指出，工作滿意為一個人評估其工作或工作經驗而產生正向或愉悅的情感

反應，是個人認為其應得到的與他知覺到真正得到的二者間之差距，差距愈小，滿意程度愈大；差

距愈大，滿意程度愈小。 

Weiss, Dawis,England, & Lofquist (1967) 將工作滿意分為內在滿意、外在滿意，茲分別敘述如

下： 

(1)內在滿意：工作者對工作本身所感受的價值觀、人際關係、責任感、成就感、地位、及發揮能力

的機會。 

(2)外在滿意：工作者在工作中所獲得的薪資、福利、職位升遷、加薪方式、工作時間、工作地點、

和同事、上司、部屬間的互動情感、公司政策與執行方式。 

綜合以上定義，本研究認為工作滿意度即為員工對工作本身的以及對工作上的態度與情感的感受程

度，而員工的滿意程度則視員工對個人實際獲得與預期獲得兩者之間的差距，差距愈小則滿意程度就愈

高。簡單的說，就是員工對工作的喜歡程度。員工的工作表現、離職率與生理及心理健康狀態都有著密

切關係；組織要提高員工的認同度，首先必須要能提升員工之工作滿意程度。 

五、日月光集團簡介 

日月光集團為全球第一大半導體製造服務公司，自 1984年設立至今，專注於提供半導體客戶完整之

封裝及測試服務，包括晶片前段測試及晶圓針測至後段之封裝、材料及成品測試的一元化製程。(2011

日月光集團網站) 

日月光集團經營業務範圍：從事各型積體電路之製造、組合、加工、測試及銷售。 

主要業務：以先進半導體封裝測試技術與製程研發為核心競爭能力，提供全球半導體廠商先進封裝及測



試服務。 

日月光集團全球佈局：全球營運據點涵蓋臺灣、南韓、馬來西亞、新加坡、日本、中國、美國及歐洲多

個主要城市。 

 

参、研究方法 

一、研究架構 

本研究就所要探討的主題，係為建立兩岸會計人員的工作特性、成就動機與工作滿意度之研究架

構，並且提出三個研究假設，以探討此三個構面之關連性。  

 

圖 3-1-1 研究架構 

二、研究假設 

(一)、兩岸會計人員在工作特性、成就動機及工作滿意度之差異性 

陳人豪 (2001) 認為海峽兩岸人民在工作價值觀上存有差異。以大陸人民而言，早期人民普遍接受

權力分殊的概念，對於風險的忍受度低。而台灣地區的工作價值演變趨勢，早期較重視良好的人際關係，

追求生活的安定保障，並且也看重消費型的金錢報酬。 

因此，本研究推論兩岸會計人員因社會價值觀及文化之差異，在工作特性、成就動機及工作滿意度

具有顯著差異。 

H1：兩岸會計人員在工作特性上有顯著的差異。 

H2：兩岸會計人員在成就動機上有顯著的差異。 

H3：兩岸會計人員在工作滿意度上有顯著的差異。 

(二)、工作特性與成就動機之關係 

潘依琳(1994)針對基層護理人員研究發現工作本身特性、成就動機皆與工作投入、工作滿足、留職

意願間呈顯著的正相關。因此本研究推論工作特性對成動機具有顯著影響。 

H4：工作特性對成就動機有顯著影響。 

H4-1：台灣會計人員之工作特性對成就動機有顯著影響。 

H4-2：大陸會計人員之工作特性對成就動機有顯著影響。 

(三)、成就動機與工作滿意度之關係 

潘依琳（1994）研究結果發現護理人員在成就動機與工作滿足間呈現顯著的正相關。薛婉婷（1997）

研究指出內控傾向、成就動機、工作激勵潛能分數愈高，對員工工作滿足以及組織承諾皆有增強效果，

且成就動機愈高者，其工作滿足與組織承諾愈高。因此形成本研究假設如下： 

H5：成就動機對工作滿意度有顯著影響。 

H5-1：台灣會計人員之成就動機對工作滿意度有顯著影響。 

H5-2：大陸會計人員之成就動機對工作滿意度有顯著影響 



(四)、工作特性與工作滿意度之關係 

    Hackman & Lawler (1971) 認為，工作核心構面與工作滿意度之間有顯著相關，且在工作特性反應較

積極的人，其工作滿意度均較高， Hackman (1976)亦研究認為，工作上具有多樣性、完整性、重要性、

自主性、回饋性之工作性質，對員工能產生有效的激勵效果，亦有助於提升員工整體的工作滿意。因此，

本研究推論會計人員之工作持性與工作滿意度間具有顯著關聯性。 

H6：工作特性對工作滿意度有顯著影響。 

H6-1：台灣會計人員之工作特性對工作滿意度有顯著影響。 

H6-2：大陸會計人員之工作特性對工作滿意度有顯著影響。 

三、操作性定義 

(一)、工作特性 
本研究工作特性係指工作所具備的滿足感、成就感、自我實現與工作的報酬與福利、工作必備的

技能、工作中的人際關係、工作性質、工作中學習新知識與發展機會、工作具有的挑戰性、工作所提

供的回饋、工作中的自主性等，並採用  Hackman&Oldham  (1975)  研究發現的工作特性模式  (job 

Characteristics Model,JCM)  五項核心工作構面，分別是技能多樣性、工作完整性、工作重要性、工作自

主性、工作回饋性，茲敘述如下： 

1.技能多樣性 (skillVariety)：指工作時運用各種不同的才能或技術以及採取不同程度的行動。 

2.工作完整性 (task variety)：指工作時能整體完成的程度，並且工作段落分明程度。 

3.工作重要性 (task significance )：指工作影響到他人生活或工作的程度。 

4.工作自主性 (autonomy):：指在工作的執行程序與工作進度的掌控上，提供個人獨立、自主的程度。 

5.工作回饋性 (feedback)：指工作執行時，個人能清楚直接獲知工作執行進度以及了解其工作效

率之程度。 
(二)、成就動機 (AchievementMotivation) 

本研究之成就動機係指個人成就行為會受到行為目標認知不同影響而有所改變，是為工作取向；

在成就情境中，個人成就行為目標在於對工作的熟練，與他人產生的自我價值感，為自我取向。並採用

Helmrcich＆Spence (1978)  所研究的精熟、工作導向、競爭三種構面，敘述如下： 

1.精熟 (Mastery)：喜歡有挑戰性、困難高、有思考性的工作，並且能堅持地去執行，有挑戰自我

的傾向。 

2.工作導向 (Work Orientation)：能從工作中獲得成就感、滿足感以及能自我充實，對工作有熱忱

積極、努力的傾向。 

3.競爭 (Competition)：指個人，有強烈勝過別人的企圖心，在團體中期待能獲得勝利的慾望。 

(三)、工作滿意度 

本研究之成就動機係指個人成就行為會受到行為目標認知不同影響而有所改變，是為工作取向；

在成就情境中，個人成就行為目標在於對工作的熟練，與他人產生的自我價值感，為自我取向。並採用

Helmrcich＆Spence (1978)  所研究的精熟、工作導向、競爭三種構面，敘述如下： 

1.內在滿意：工作者對工作本身所感受的價值觀、人際關係、責任感、成就感、地位、及發揮能力

的機會。 

2.外在滿意：工作者在工作中所獲得的薪資、福利、職位升遷、加薪方式、工作時間、工作地點、

和同事、上司、部屬間的互動情感、公司政策與執行方式。 

 



肆、研究結果與分析 

一、樣本特性分析 

(一)、性別：顯示大陸、台灣會計人員之工作皆女性多於男性，由此可觀察到一般企業基於會計人員工

作的特殊性，仍偏好任用女性來擔任會計工作。 

(二)、年齡：顯示大陸與台灣地區會計人員以 36~45歲佔多數。 

(三)、血型： 顯示大陸與台灣地區會計人員以A 型、O 型、B 型佔多數。 

(四)、星座：射手座人數佔多數，其次為處女座。 

(五)、教育程度：大陸與台灣地區會計人員以大學約佔70%~80%佔多數，另台灣地區任用碩士以上會計人

員比率較大陸地區高，顯示台灣地區對會計人員學歷要求較高。 

(六)、工作總年資：台灣地區會計人員工作年資普遍較大陸地區長，顯示大陸地區會計人員流動率較台灣

地區會計人員高，從事會計工作總年資5年以下超過五成（52.8%），此可能因大陸員工只要累積幾

年的工作經驗後，容易受到更高薪的誘惑，導致大陸會計人員流動率較高。 

表  4 -1-1 樣本結構分析表 

個人變項 樣本數 百分比(%) 樣本數 百分比(%)
性別 女 86 82.7% 91 84.3%

男 18 17.3% 17 15.7%

年齡 26-35 歲 45 43.3% 13 12.0%
36-45 歲 48 46.2% 80 74.1%
46-55 歲 11 10.6% 14 13.0%

遺漏值 1 0.9%

血型 AB型 11 10.6% 19 17.6%
A型 13 12.5% 35 32.4%
B型 30 28.8% 25 23.1%
O型 49 47.1% 28 25.9%

遺漏值 1 1.0% 1 0.9%

星座 天秤座（9/24-10/23） 7 6.7% 13 12.0%

天蠍座（10/24-11/22） 8 7.7% 12 11.1%

水瓶座（1/21-2/19） 6 5.8% 11 10.2%

巨蟹座（6/22-7/23） 7 6.7% 4 3.7%

牡羊座（3/21-4/20） 2 1.9% 10 9.3%

金牛座（4/21-5/21） 5 4.8% 7 6.5%

射手座（11/23-12/22） 18 17.3% 14 13.0%

處女座（8/24-9/23） 13 12.5% 6 5.6%

獅子座（7/24-8/23） 11 10.6% 4 3.7%

遺漏值 1 1.0% 6 5.6%

雙子座（5/22-6/21） 9 8.7% 10 9.3%

雙魚座（2/20-3/20） 7 6.7% 11 10.2%

魔羯座（12/23-1/20） 10 9.6%

教育程度 大學 72 69.2% 87 80.6%

專科 3 2.9% 12 11.1%

碩士以上 28 26.9% 9 8.3%

遺漏值 1 1.0%

工作年資 3 年以下 3 2.9% 27 25.0%
3-5 年 17 16.3% 30 27.8%
6-10 年 40 38.5% 35 32.4%
11-15 年 24 23.1% 13 12.0%
16 年以上 19 18.3% 3 2.8%

遺漏值 1 1.0%

台灣地區 大陸地區

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



二、各研究變項之信度分析 

(一)、量表信度分析 

本節採用SPSS 19.0中文版之Cronbach’s α值分析各構面之信度，工作特性、成就動機與工作滿

意度各構面信度值亦均在0.7以上，顯示各題項已達到良好的信度。 

表 4-2-1 各變數衡量項目信度分析 

衡量構面 Cronbach's Alpha 值 

0.869 

成就動機 0.840 

工作滿意度 0.877 

 

三、各研究變項之描述性統計分析 

(一)、工作特性描述性統計分析 

顯示會計工作需要具備財會專業知識與電腦技能，並且需要有很好的溝通能力來處理對內、外

部不同的事物，以及會計相關業務；會計人員認為在會計工作上比較沒有機會讓他能從頭到尾完成

所有會計循環工作，因此在公司整體的運作上感覺較不具有舉足輕重的地位。 

(二)、成就動機描述性統計分析 

顯示會計人員對工作具有熱忱、積極努力堅持去執行會計工作，並且願意花間去學習一些能增

進自己技能的事物來充實、挑戰自我；會計人員較缺乏勝過別人的企圖心與在團體中期待獲得勝利

的欲望。 

(三)、工作滿意度描述性統計分析 

顯示會計人員能感受到會計工作得以讓自己有發揮能力的機會，並賦予自己更大的責任，且能

提供穩定的工作；會計人員感受缺乏升遷機會，以及對每月所得到的報酬（薪資、獎金與福利）較

不滿意。 

四、各研究變項之差異性分析 

(一)、大陸、台灣地區會計人員在工作特性的差異分析 

顯示大陸會計人員相較台灣會計人員，更加認為工作需要具備專業知識或電腦技能；大陸相較

台灣會計人員，認為自己能掌握工作執行程序與進度。大陸會計準則已逐步與國際接軌，使得大陸

會計人員認為從事會計工作應具備財會計相關專業知識外，並需具備電腦技能，以及需掌握工作執

行程序與進度才能勝任會計工作。大陸與台灣地區會計人員在工作完整性、工作重要性、工作自主

性、工作回饋性等衡量構面各變項感受並無明顯差異。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



表 4-4-1 大陸、台灣地區會計人員在工作特性的差異分析 

平均數 標準差 平均數

B01
我的工作需要具備專業知識或電腦

技能。
4.42 0.74 4.19 2.355 0.019 大陸＞台灣

B02
我的工作需要有很好的溝通能力來

處理不同的事情。
4.33 0.71 4.23 1.120 0.264

B03
從事我的工作時，我常常需要運用

個人的創造力與判斷力。
3.73 0.80 3.77 -0.416 0.677

B04
我的工作在公司整體的運作上具有

舉足輕重的地位。
3.32 0.94 3.16 1.271 0.205

B05
我有機會從頭到尾完成所有會計循

環工作。
2.91 1.24 2.77 0.846 0.398

B06
我的工作表現非常完整，在財務報

表上可以看到我的貢獻。
3.35 1.05 3.21 1.008 0.315

B07
我的工作結果對公司有重大的影

響。
3.38 0.93 3.32 0.483 0.630

工作自主性 B08
我的工作有很多機會可以讓我獨立

完成和自己負責。
3.72 0.84 3.76 -0.400 0.690

B09
我能掌握我的工作執行程序與進

度。
4.07 0.80 3.87 2.030 0.044 大陸＞台灣

B10
我工作的安排可以讓我定期知道自

己工作的績效。
3.78 0.85 3.68 0.901 0.368

B11
我可以從很多來源得知自己工作績

效的好壞。
3.46 0.98 3.41 0.375 0.708

比較p值

工作回饋性

衡量構面 題號 衡量問項
大陸

技術多樣性

工作完整性

工作重要性

台灣
t值

 

(二)、大陸、台灣地區會計人員在成就動機的差異分析 

顯示大陸會計人員認為非常熟念且有信心完成自己工作與會花時間去學習增進自己技能的事

物的程度皆大於台灣會計人員；大陸會計人員認為能把工作做好、工作表現比別人好最為重要，以

及能準時完成工作，可以讓他獲得工作成就感的程度皆大於台灣會計人員；大陸會計人員感受到有

別人在競爭時，會更加努力的程度大於台灣會計人員。 

本研究發現，從大陸整個民族性及文化背景觀察，相互的競爭性強，有很強烈的賺錢觀念，並且願意發

時間去多方面學習能增進自己的技能以獲得工作上的成就，所以在面對競爭時，他們會更加努力。 

表 4-4-2 大陸、台灣地區會計人員在成就動機的差異分析 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

衡量構面 題號 衡量問項 

大陸 台灣

t 值 p 值 比較 
平均數 平均數

精熟 

C01 我非常熟稔且有信心完成我的工作。 4.18 3.84 3.448 0.001 大陸＞台灣

C02 我願意從事具有困難性的工作。 3.97 3.83 1.499 0.135   

C03
我會花時間去學習一些能增進自己技能的事

物。 
4.37 4.02 4.265 0.000 大陸＞台灣

工作導向 

C04 我認為能把工作做到好是重要的。 4.36 4.15 2.436 0.016 大陸＞台灣

C05 對我來說，工作表現的比別人好是最重要的。 3.50 3.24 2.070 0.040 大陸＞台灣

C06
能準時完成我的工作，可以讓我獲得工作上

的成就感。 
4.21 4.02 2.046 0.042 大陸＞台灣

競爭 

C07
我喜歡做別人不會做的工作，因為完成後可

以證明自己比別人強。 
3.25 3.12 1.023 0.307   

C08 有別人跟我競爭時，我會更加努力。 3.75 3.42 2.743 0.007 大陸＞台灣



(三)、大陸、台灣地區會計人員在工作滿意度的差異分析 

        顯示大陸或台灣地區會計人員對目前的會計工作能賦予發揮能力的機會或能賦予他更大的責任

以及可以讓他得到成就感的感受程度並無顯著差異；大陸員工希望能從工作上獲得更高報酬的程度

較台灣員工高。因此，若僅是維持薪資、獎金與福利並無法提升員工的滿意程度。 

表 4-4-3 大陸、台灣地區會計人員在工作滿意度的差異分析 

平均數 標準差 平均數

D01
我覺得目前的工作賦予我發揮能力

的機會。
3.52 0.88 3.37 1.278 0.203

D02
我覺得目前的工作賦予我更大的責

任。
3.62 0.84 3.53 0.741 0.460

D03
我覺得目前的工作可以讓我得到成

就感。
3.33 0.94 3.39 -0.515 0.607

D04
我覺得目前的工作能提供我工作穩

定性。
3.62 0.93 3.52 0.797 0.426

D05
我滿意目前每月所得到的報酬（薪

資、獎金與福利）。
2.64 0.96 3.08 -3.696 0.000 大陸＜台灣

D06
我覺得目前的工作有很好的升遷機

會。
3.09 0.82 2.9 1.359 0.176

比較t值 p值

內在滿意度

外在滿意

衡量構面 題號 衡量問項
大陸 台灣



 

 

五、各研究變項之相關分析 

(一)、工作特性對成就動機的相關分析 

兩岸會計人員工作特性對成就動機相關分析 

表 4-5-1 兩岸會計人員工作特性對成就動機各構面相關分析表 

大陸會計人員工作特性對成就動機相關分析 台灣會計人員工作特性對成就動機相關分析

精熟 工作導向 競爭 精熟 工作導向 競爭

技術多樣性 .294** .394** .380** 技術多樣性 .563** .340** 0.189

工作完整性 .393** .487** .469** 工作完整性 .409** .370** .416**

工作重要性 .365** .321** .229* 工作重要性 .518** .465** .403**

工作自主性 .453** .473** .302** 工作自主性 .496** .450** .379**

工作回饋性 .610** .562** .510** 工作回饋性 .555** .515** .425**

**P< 0.01   *P<  0.05 **P< 0.01   *P<  0.05

變相與因素構面
成就動機

工作特性

變相與因素構面
成就動機

工作特性

 

整體而言，兩岸會計人員工作特性各構面（技能多樣性、工作完整性、工作重要性、工作自主性、 工作

回饋性）與成就動機各構面（精熟、工作導向、競爭），在 Pearson 相關分析結果多呈現正相關，顯示台灣會

計人員工作特性程度越高，成就動機程度越高。 

(二)、成就動機對工作滿意度的相關分析 

兩岸會計人員成就動機對工作滿意度相關分析 

表 4-5-2 兩岸會計人員成就動機對工作滿意度各構面相關分析表 

大陸會計人員成就動機對工作滿意度相關分析 台灣會計人員成就動機對工作滿意度相關分析

 內在滿意  外在滿意  內在滿意  外在滿意

成就動機 精熟 .416** .314** 成就動機 精熟 .456** .417**

工作導向 .496** .383** 工作導向 .381** .286**

競爭 .481** .524** 競爭 .299** .245*

**P< 0.01   *P<  0.05 **P< 0.01   *P<  0.05

變相與因素構面
工作滿意度

變相與因素構面
工作滿意度

 

整體而言，台灣會計人員成就動機各構面（精熟、工作導向、競爭）與工作滿意度各構面（內在滿意度、外

在滿意度），在 Pearson 相關分析結果皆呈現正相關，顯示大陸會計人員成就動機程度越高，工作滿意程度越

高。 

(三)、工作特性對工作滿意度的相關分析 

兩岸會計人員工作特性對工作滿意度相關分析 

表 4-5-3 兩岸會計人員工作特性對工作滿意度各構面相關分析表 

大陸會計人員工作特性對工作滿意度相關分析 台灣會計人員工作特性對工作滿意度相關分析

 內在滿意  外在滿意  內在滿意  外在滿意

技術多樣性 .344** .437** 技術多樣性 .513** .396**

工作完整性 .441** .491** 工作完整性 .501** .490**

工作重要性 .473** .488** 工作重要性 .651** .438**

工作自主性 .511** .436** 工作自主性 .598** .411**

工作回饋性 .598** .547** 工作回饋性 .548** .353**

**P< 0.01   *P<  0.05 **P< 0.01   *P<  0.05

變相與因素構面
工作滿意度

工作特性

變相與因素構面
工作滿意度

工作特性

 

整體而言，工作特性各構面（技能多樣性、工作完整性、工作重要性、工作自主性、 工作回饋性）與工作滿

意度各構面（內在滿意度、外在滿意度），在Pearson相關分析結果皆呈現正相關，顯示台灣會計人員工作特性程

度越高，工作滿意程度越高。 

六、各研究變項之迴歸分析 



 

 

(一)、工作特性對成就動機的影響 

H4：工作特性對成就動機具有顯著相關 

H4-1：大陸會計人員工作特性對成就動機具有顯著影響 

表  4-6-1 大陸會計人員工作特性對成就動機迴歸分析 

標準化

係數

B 之估計值 標準誤差 β 分配 允差 VIF

(常數) 1.339 0.312 4.298 0

技術多樣性 0.201** 0.076 0.208 2.631 0.010 0.750 1.333

工作完整性 0.17** 0.067 0.253 2.552 0.012 0.477 2.096

工作重要性 -0.142** 0.070 -0.200 -2.017 0.046 0.479 2.087

工作自主性 0.060 0.068 0.086 0.892 0.375 0.509 1.963

工作回饋性 0.398*** 0.078 0.503 5.123 0 0.488 2.051

公司區域 模式
未標準化係數

t 值 P 值
共線性統計量

註:*：p <0.10；**：p <0.05；***：p <0.01

中國大陸

調整過後R平方=0.501      F=22.306       P=0.000
依變數: 成就動機

 

H4-2：台灣會計人員工作特性對成就動機具有顯著影響 

表 4-6-2 台灣會計人員工作特性對成就動機迴歸分析 
標準化

係數

B 之估計值 標準誤差 β 分配 允差 VIF

(常數) 1.741 0.252 6.912 0

技術多樣性 0.118* 0.068 0.154 1.752 0.083 0.696 1.438

工作完整性 0.096* 0.056 0.174 1.714 0.090 0.521 1.919

工作重要性 0.062 0.066 0.116 0.946 0.347 0.358 2.793

工作自主性 0.052 0.070 0.084 0.736 0.464 0.414 2.414

工作回饋性 0.219*** 0.075 0.332 2.905 0.005 0.409 2.447

公司區域 模式
未標準化係數

t 值 P 值
共線性統計量

註:*：p <0.10；**：p <0.05；***：p <0.01

台灣

調整過後R平方=0.444         F=17.638       P=0.000
依變數: 成就動機

 

1.兩岸會計人員工作特性對成就動機比較分析 

(1).大陸會計人員與台灣地區會計人員在技術多樣性、工作完整性與工作回饋性對成就動機影響有一致性。 

會計工作需要具備財會相關專業技能，除了需運用不同技能處理會計業務外，並需要有良好的跨

部門溝通能力才能完成工作任務。 

(2).大陸與台灣會計人員在工作自主性都不會影響成就動機 

大陸會計人員與台灣地區會計人員在工作自主性對成就動機影響有一致性，對成就動機皆沒有顯

著影響。可能因所有會計工作需所有會計人員相互配合完成，較難獨立完成所有會計工作。因此，普遍

對成就動機感受程度低。 

(3).大陸會計人員在工作重要性對成就動機是會呈現負面影響，台灣會計人員則是沒有影響 

大陸會計人員可能比較不重視工作影響到他人生活或工作的程度，較重視工作重要性對個人影

響。台灣會計人員較重視團體整體組織戰力，但是當個人作獲得有好的工作表現機會時，仍會顧慮到對

別人的影響。 

(二)、成就動機對工作滿意度的影響 

H5：成就動機對工作滿意度具有顯著相關 

H5-1：大陸會計人員成就動機對工作滿意度具有顯著影響 

表 4-6-3 大陸會計人員成就動機對工作滿意度迴歸分析 



 

 

標準化

係數

B 之估計值 標準誤差 β 分配 允差 VIF

(常數) 0.908 0.393 2.312 0.023

精熟 0.048 0.118 0.043 0.406 0.685 0.555 1.803

工作導向 0.245** 0.112 0.238 2.181 0.031 0.531 1.882

競爭 0.343*** 0.087 0.394 3.946 0 0.632 1.583

公司區域 模式
未標準化係數

t 值 P 值
共線性統計量

註:*：p <0.10；**：p <0.05；***：p <0.01

中國大陸

調整過後R平方=0.331      F=18.507       P=0.000
依變數: 工作滿意度

 

H5-2：台灣會計人員成就動機對工作滿意度具有顯著影響 

表 4-6-4 台灣會計人員成就動機對工作滿意度迴歸分析 
標準化

係數

B 之估計值 標準誤差 β 分配 允差 VIF

(常數) 0.385 0.524 0.735 0.464

精熟 0.537*** 0.140 0.395 3.837 0 0.693 1.443

工作導向 0.116 0.169 0.082 0.688 0.493 0.524 1.909

競爭 0.117 0.099 0.124 1.183 0.240 0.673 1.487

公司區域 模式
未標準化係數

t 值 P 值
共線性統計量

註:*：p <0.10；**：p <0.05；***：p <0.01

台灣

調整過後R平方=0.236      F=11.686       P=0.000
依變數: 工作滿意度

 

1.兩岸會計人員成就動機對工作滿意度比較分析 

(1).台灣會計人員在成就動機的精熟對工作滿意度有正向影響，，大陸會計人員則沒有影響 

台灣會計人員工作年資較長、人員流動率低，相對非常熟稔會計相關業務及作業流程，能感受到會

計能工作賦予他發揮能力的機會。大陸會計人員為期待能有更高的薪資、福利、加薪或職位升遷，大陸

會計因人員流動率高，對業務熟悉程度較低，較難讓主管看到好的績效而給予加薪或升遷。 

(2).大陸會計人員在成就動機的工作導向對工作滿意度有正向影響，台灣會計人員則沒有影響 

對大陸會計人員來說，工作表現的比別人好是最重要的。可以讓他獲得工作上的成就感與滿足感。

台灣會計人員則覺得能自發性的把工作做到好最重要，並不會期待因此就會獲得加薪或好的職務升遷機

會。 

(3).大陸會計人員在成就動機的競爭對工作滿意度有正向影響，台灣會計人員則是沒有影響 

大陸會計人員喜歡做別人不會做的工作，因為完成後可以證明自己比別人強，在工作上有別人競爭

時，工作就會更加努力。台灣會計人員會主動完成自己任內的工作，不喜歡與人競爭。 

(三)、工作特性對工作滿意度的影響 

H6：工作特性對工作滿意度具有顯著相關 

H6-1：大陸會計人員工作特性對工作滿意度具有顯著影響 

表 4-6-5 大陸會計人員工作特性對工作滿意度迴歸分析 
標準化

係數

B 之估計值 標準誤差 β 分配 允差 VIF

(常數) 0.148 0.385 0.385 0.701

技術多樣性 0.202** 0.094 0.176 2.141 0.035 0.750 1.333

工作完整性 0.054 0.082 0.068 0.662 0.509 0.477 2.096

工作重要性 0.125 0.087 0.148 1.438 0.154 0.479 2.087

工作自主性 0.095 0.083 0.114 1.142 0.256 0.509 1.963

工作回饋性 0.363*** 0.096 0.385 3.783 0 0.488 2.051

公司區域 模式
未標準化係數

t 值 P 值
共線性統計量

 依變數: 工作滿意度

註:*：p <0.10；**：p <0.05；***：p <0.01

中國大陸

調整過後R平方=0.465       F=19.392       P=0.000

 

H6-2：台灣會計人員工作特性對工作滿意度具有顯著影響 



 

 

表 4-6-6 台灣會計人員工作特性對工作滿意度迴歸分析 
標準化

係數

B 之估計值 標準誤差 β 分配 允差 VIF

(常數) 0.268 0.379 0.708 0.480

技術多樣性 0.262** 0.101 0.221 2.577 0.011 0.696 1.438

工作完整性 0.208** 0.084 0.245 2.475 0.015 0.521 1.919

工作重要性 0.157 0.099 0.189 1.581 0.117 0.358 2.793

工作自主性 0.222** 0.106 0.233 2.095 0.039 0.414 2.414

工作回饋性 0.002 0.113 0.001 0.013 0.989 0.409 2.447

公司區域 模式
未標準化係數

t 值 P 值
共線性統計量

 依變數: 工作滿意度

註:*：p <0.10；**：p <0.05；***：p <0.01

台灣

調整過後R平方=0.467    F=19.229       P=0.000

 

1.兩岸會計人員工作特性對工作滿意度比較分析 

(1).大陸會計人員與台灣地區會計人員在技術多樣性對工作滿意度是正向影響，具有一致性。 

因應國際會計準則的變化與內外部環境的變化，兩岸會計人員普遍認知，需要具備財會專業知識、

電腦技能與良好工作能力才能讓自己的工作具有穩定性。 

(2).台灣會計人員在工作完整性對工作滿意度有正向影響，大陸會計人員則是沒有影響 

台灣會計人員在從事會計工作時能整體完成工作，覺得工作能賦予他發揮能力的機會。大陸會計

人員在從事會計工作時，主管大都已安排好了，會計人員較沒有機會從頭到尾完成整件工作。 

(3).大陸會計人員與台灣地區會計人員在工作重要性對工作滿意度皆沒有影響，具有一致性。 

兩岸會計人員本身較難從財務報表中可以看到自己的貢獻，比較感受不到在工作上的成就感。 

(4).台灣會計人員在工作自主性對工作滿意度有正向影響，大陸會計人員則是沒有影響 

大陸會計人員民族性較能服從領導、尊崇長官指示完成交辦工作，工作缺乏自主性。台灣地區管理

者在工作上較能充份授權，會計人員在工作上則較容易感受到自己在工作的有發揮所長的空間。 

(5).大陸會計人員在工作回饋性對工作滿意度有正向影響，台灣會計人員則是沒有影響 

大陸會計人員較重視個人表現，個人會試著從不同地方清楚直接獲知工作執行進度以及了解其工作

效率之程度較高。台灣會計人員較重視團隊整體表現，團體決策時討論性較高，故團隊合作較不會影響

對工作滿意度的程度。 

 

七、研究各項假設實證之結果 

表 4-7-1 各項假設實證驗證表 



 

 

假設 研究發現 驗證結果

H4：工作特性對成就動機具有顯著相關

H4-1：大陸會計人員工作特性對成就動機具有顯著影響 部份成立

H4-1-1.大陸會計人員技術多樣性對成就動機呈顯著正向影響 成立

H4-1-2.大陸會計人員工作完整性對成就動機呈顯著正向影響 成立

H4-1-3.大陸會計人員工作重要性對成就動機呈顯著正向影響 成立

H4-1-4.大陸會計人員工作自主性對成就動機呈顯著正向影響 不成立

H4-1-5.大陸會計人員工作回饋性對成就動機呈顯著正向影響 成立

H4-2：台灣會計人員工作特性對成就動機具有顯著影響 部份成立

H4-2-1.台灣會計人員技術多樣性對成就動機呈顯著正向影響 成立

H4-2-2.台灣會計人員工作完整性對成就動機呈顯著正向影響 成立

H4-2-3.台灣會計人員工作重要性對成就動機呈顯著正向影響 不成立

H4-2-4.台灣會計人員工作自主性對成就動機呈顯著正向影響 不成立

H4-2-5.台灣會計人員工作回饋性對成就動機呈呈顯著正向影響 成立

H5：成就動機對工作滿意度具有顯著相關

H5-1：大陸會計人員成就動機對工作滿意度具有顯著影響 部份成立

H5-1-1.大陸會計人員精熟對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H5-1-2.大陸會計人員工作導向對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H5-1-3.大陸會計人員競爭對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H5-2：台灣會計人員成就動機對工作滿意度具有顯著影響 部份成立

H5-2-1.台灣會計人員精熟對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H5-2-2.台灣會計人員工作導向對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H5-2-3.台灣會計人員競爭對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H6：工作特性對工作滿意度具有顯著相關

H6-1：大陸會計人員工作特性對工作滿意度具有顯著影響 部份成立

H6-1-1.大陸會計人員技術多樣性對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H6-1-2.大陸會計人員工作完整性對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H6-1-3.大陸會計人員工作重要性對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H6-1-4.大陸會計人員工作自主性對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H6-1-5.大陸會計人員工作回饋性對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H6-2：台灣會計人員工作特性對工作滿意度具有顯著影響 部份成立

H6-2-1.台灣會計人員技術多樣性對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H6-2-2.台灣會計人員工作完整性對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H6-2-3.台灣會計人員工作重要性對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立

H6-2-4.台灣會計人員工作自主性對工作滿意度呈顯著正向影響 成立

H6-2-5.台灣會計人員工作回饋性對工作滿意度呈顯著正向影響 不成立  

 

 

 
伍、結論與建議 

一、 研究結論 

(一)、大陸與台灣地區會計人員之工作特性與成就動機之間、成就動機與工作滿意度之間、工作特性與工作滿意度

之間皆存在有顯著的正相關 



 

 

(二)、工作特性、成就動機與工作滿意度各構面間具有顯著之影響 

 1.兩岸會計人員工作特性對成就動機比較分析 

兩岸會計工作皆需要具備財會相關專業技能與有良好的跨部門溝通能力才能勝任會計工作任務，要能在

工作上具有舉足輕重的地位，則須增強技術多樣性、工作完整性與工作回饋性強度。會計工作難獨立完成所

有會計工作，普遍對成就動機感受程度低。主管應教導並授權會計人員可以獨立和自己負責完成工作任務。

工作重要性愈高時，大陸會計人員對成就動機感受程度愈低，大陸會計人員較重視工作重要性對個人影響，

台灣會計人員則較重視團體整體組織戰力，會顧慮到對別人的影響，台灣會計人員在工作重要性不會對成就

動機產生影響。因此，當會計人員工作結果對公司有貢獻時應給予鼓勵，有助於大陸會計人員對成就動機的

感受程度。 

 2.兩岸會計人員成就動機對工作滿意度比較分析 

台灣會計人員工作年資較長、人員流動率低，相對非常熟稔會計相關業務及作業流程。賦予工作上發揮

能力的機會與更大的責任感，將能增強台灣會計人員對工作滿意度的強度。大陸會計人員多期待能有更高的

薪資、福利、加薪或職位升遷，在工作上較力求表現，並且對現行薪資所得、職位升遷等普遍並不滿意。能有

加薪或升遷的機會就能大大提升大陸會計人員在精熟對工作滿意的感受程度。對大陸會計人員來說，工作表現

的比別人好是最重要的，獲得工作上的成就感與滿足感，將能提升大陸會計人員在工作導向對工作滿意度的

程度。大陸會計人員為證明自己比別人強，喜歡做別人不會做的工作，以獲得加薪或升遷的機會。因此，給

予報酬上的回饋與工作的成就感，將可提高大陸會計人員在競爭對工作滿意度的感受程度。 

3.兩岸會計人員工作特性對工作滿意度比較分析 

為因應內部管理者與外部投資者對財務訊要求更多樣性、凖確性與及時性，兩岸會計人員需具備較高的

專業水平與職業判斷能力。給予會計人員繼續教育的必要性可提高兩岸會計人員對工作滿意度程度。兩岸會

計人員應該要有機會互相交流學習，藉由會計人員實務經驗的交流，培養更優質的兩岸會計人員，將有助於

提升兩岸會計人員對工作滿意度的強度。大陸員工習慣聽命行事，缺乏積極主動的工作表現；以及大陸會計

人員民族性強，凡事接受長官指示安排完成交辦任務，導致工作缺乏自主性。因此主管在交付會計人員工作

任務時，應給予教導訓練獨立自主的能力，並充份的授權由自己負責，如此將有助於提升兩岸會計人員對工

作滿意度的強度。 

二、研究建議 

(一)、對企業經營階層的建議 

1.善用會計人員對工作滿意度知覺，作為甄選會計人員之衡量標準。 

2.提升會計人員的工作滿意度。 

(二)、對兩岸會計人員的建議。 

1.不斷提升、加強會計基礎工作。 

2.加強專業技能學習。  

3.建立良好的人際關係。 

(三)、對兩岸會計主管的建議 

1.適時安排會計人員工作輪調，擴大工作領域，豐富會計循環經驗。 

2.推動簡化會計工作流程，導入資訊化。 

3.兼顧對內與對外需求，提高會計部門效能。 



 

 

三、後續研究建議與研究限制 

(一)、後續研究建議 

1.研究對象方面 

本研究係以會計人員為研究對象，建議未來研究者可以針對公司會計主管做為研究對象，探討會計主

管對於誠信重視程度與公司營運績效之關係研究。 

2.研究變項方面 

本研究僅以工作特性、成就動機及工作滿意度為研究變數，建議後續研究者能增加以領導行為或其他

變數為中介進行探討，以更深入研究各個變項之關係影響，加強彼此關係的分析，以獲得客觀的分析結論，

進一步提出更具體的建議。 

(二)、研究限制 

1.研究範圍方面 

本研究考量資料取得及研究時間等因素，僅針對研究個案兩岸的會計人員為研究對象，未對研究個案

所有集團海外會計人員進行抽樣調查，建議後續研究者能擴大研究範圍，針對研究個案企業集團所有海外

公司會計人員進行隨機抽樣，以探討影響工作滿意度的重要因素是否有所差異。 

2.施測程序方面 

本研究在發放問卷過程中，由研究者或委託大陸地區會計主管發放並回收，受訪者在填寫問卷時可能

會有擔心主管會得知其填寫結果而有所保留，可能影響受訪者填寫的真實性與穏定性。因此，建議後續研

究者可以質化與量化的方式同時進行與驗證。 
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