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摘 要 

 
  本研究的目的主要在：1.了解不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工工作價值觀

之差異情形；2.了解不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工工作滿意度之差異情形；

3.探討不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工工作價值觀與工作滿意度之相關情

形。本研究以問卷調查法為主，以專家會議及內容分析法為輔，問卷調查以「隨機抽樣」

全球五大筆記型電腦代工廠測試部門之員工，共 600 份問卷，其中有效問卷為 471 份，

有效回收率 78.5﹪。 
  本研究所採用的量表參考「工作價值觀調查表」與「明尼蘇達工作滿意度問卷」等

文獻編製而成，研究母群為全球五大筆記型電腦代工廠測試部門員工，研究資料分析採

用描述性統計、獨立樣本 t 考驗、單因子變異數分析、薛費事後比較法、皮爾森積差相

關等進行分析。 
  本研究獲致之具體結果如下：1.不同個人變項之筆記型電腦測試部門員工之工作價

值觀在社會地位與責任感等向度有顯著差異；2.不同個人變項之筆記型電腦測試部門員

工之工作滿意度在人際關係、升遷、工作環境與上司領導等向度有顯著差異；3.筆記型

電腦測試部門員工之工作價值觀與工作滿意度之間有顯著正相關。 
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Abstract 

 
The aims of this research are as below: 

1.Understand the differences of work values of notebook testing dept. staff based on different 
background variables. 

2.Understand the differences of work satisfaction of notebook testing dept. staff based on 
different background variables. 

3.Look into the related situations between work values and satisfaction of notebook testing 
dept. staff based on different background variables. 

This research is based on questionnaire surveys, supplemented by professional 
conference and content analysis method and randomly sampling testing dept. staff of global 
5th great notebook OEM. 600 surveys have been conducted with 471 of them valid. This 
makes a participation (cooperation) rate of 78.5%. 

This research referred to the survey forms of “Working Values Survey” and “Minnesota 
working satisfaction questionnaire”. The research population is the testing dept. staff of 
global 5th great notebook OEM. We adopted descriptive statistics, t-test, One-way ANOVA, 
Scheff’e Method, Pearson’s product-moment correlation and so on to go into analysis.   

The concrete conclusions are as below: 
1.There are remarkable differences in notebook testing dept. staff’s working values on social 

status and responsibility based on different individual variables 
2.There are conspicuous differences on notebook testing dept. staff’s working satisfaction on 

relationship, promotion, working environment and leadership based on different individual 
variables 

3.There is positive correlation between working values and working satisfaction of notebook 
testing dept. staff. 

 
 
 

Key Words: Notebook OEM. Testing dept. Work values. Work satisfaction. 



壹、緒論 

  所謂企業的資源有哪些？就一般而言認為是勞力（Labor）、資本（Capital）及土

地（Land），衍生出來就有所謂的四分說，則增加了「管理」（Management）；後來

更有所謂的五「M」，人力（Manpower）、金錢（Money）、原物料（Materials）、機

械設備（Machines）及產銷技術（Methods），最後更有人提及六分及七分之說，相對

增加了「時間」（Time）及「情報」（Information），但不論後續是否有無增加新的說

法，人力永遠都是企業中最重要的資源（俞文釗、王居卿，2001）。 
  公司要如何從員工的特質上與工作能力中開創出良好的組織績效，必須要將彼此加

以整合，從整合出來的結論下手，然而現在的人，在工作崗位所表現出來的工作價值觀

已和從前有所不同，每個人的價值觀往往建立在薪酬的立足點上，有良好的薪資制度就

能留住人才，卻沒有把企業所要真正給予的價值目的落實。如何讓員工對本身工作任務

上有正面的認同是當今企業所要重視的。 
  時代不斷的在科技化，筆記型電腦產業也隨著時代的變遷而在其功能特性、技術研

發與外觀結構上都有很大的改變，企業要能獲得客戶的認同，除了要有良好的產品外，

還要有內部滿意的員工，兩者之間相互配合，才是企業真正要落實的目的。所以如何讓

內部員工先認同與滿意自己的工作就是企業首要的任務之ㄧ。 

一、研究背景與動機 

  每個人對於價值觀的判斷，由於受到先天的遺傳或是後天環境的影響而有所不同，

每個人追求的目的也因為價值觀的認知不同而有所差異，有些人喜歡研究車的特性，有

些人喜歡追求美的一面，甚至更是有人追求的是享樂的價值觀。從以上的例子可以知

道，人的價值觀會影響日後成長的重要因素。 
  在企業當中，價值觀的不同是影響人力在組織上所表現出來不同特徵之重要因素之

ㄧ，隨著時代的演變，勞力結構與價值觀隨之產生了多樣化的變化，對組織的運作而言，

強調的是團體的意識，個體卻只是組織中的一份子，所重視的是共同的利益，所講究的

是組織的績效。 
  近年來由於時代潮流的變遷，個人主義抬頭，漸漸地追求以組織為基礎的觀念已漸

枯萎，大多數的年輕人均認為「工作只是謀生的手段罷了」，物質層面遠遠超過精神層

面，以個人主義為出發點的價值觀，對工作慢慢產生了新的觀點（黃英忠，1989）。企

業如何將新的觀點轉換成對公司更有利的因子，是當前最值得探討的課題。 
  面對近三年來產業競爭激烈，員工流動率不斷攀高，公司應先追求自身的成長才能

留住人才，進而以理念、制度、團隊來吸引人才，更重要的是，領導人必須有氣度廣納

回流人才（陳瑞聰，2007）。 
  David（1984）認為，員工工作滿足度高，可帶來下列 5 種結果，包括（1）員工自

願合作以達成組織的共同目標；（2）表現出良好的紀律；（3）員工對本身的工作會有

更高的興趣；（4）能夠自動自發的完成自身的工作；（5）對組織有強烈的認同感及忠

誠度。 
  由於筆記型電腦產品相較於一般桌上電腦來說，其結構與功能上均屬於高科技產

業，對於產品品質上的要求也必須要相對嚴謹，在人才與技術層面上的需求更是不得馬

虎。現今社會，教育水準提升，進而也越來越多高學歷的人員投入其中，雖然對於產品
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品質與控管上有很大的幫助，不過卻也發現「高跳槽」與以自我為中心的觀念也相對的

與以往明顯。 
  隨著台灣從傳統勞力密集，轉型成為以高科技產業為主的資本及技術密集產業，尤

其以筆記型電腦產業最具象徵性，「高科技」像是一塊鍍了金的招牌，如果沾上一點邊，

仿佛就能集三千寵愛於一身，筆記型電腦產業之員工就彷佛處於天堂般，不論在薪資

上、員工福利上甚至在股票分紅上都佔有相當的優勢。筆記型電腦產業佔台灣科技產業

的重要性何其高，而在其中工作者之工作價值觀與工作滿意度之相關探討，常成為研究

的族群對象之ㄧ（鍾淑珍，2000）。 
  從過去的研究文獻中，發現到工作滿足的程度與離職意願或離職傾向具有顯著的負

相關（黃國隆，1982）。因此，本研究的調查結果除了可作為筆記型電腦廠測試部門員

工在工作上的滿足狀態之外，也可以在各指標顯示程度上，反應員工在該職場部門工作

上的意向。 
  基於上述的研究動機，本研究主要是在探討從事筆記型電腦功能測試與品質管控的

人員，了解其工作價值觀與工作滿意度之間的相關程度，研究結果提供日後相關企業提

昇員工向心力的參考，繼而營造一個充滿和諧與活力的工作環境。 

二、研究目的 

（一）了解不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工之工作價值觀差異情形。 
（二）了解不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工之工作滿意度差異情形。 
（三）探討不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工之工作價值觀與工作滿意度相關情形。 

貳、研究設計與實施 

一、待答問題與研究假設：基於研究動機與目的而言，本研究之待答問題如下

所述： 

（一）待答問題 

1.筆記型電腦測試部門員工之價值觀情形如何？ 
2.筆記型電腦測試部門員工之滿意度差異如何？ 
3.筆記型電腦測試部門員工之工作價值觀對工作滿意度影響為何？ 

（二）研究假設 

根據上述的待答問題，彙整出本研究之虛無假設如下述： 
1.不同個人變項之筆記型電腦測試部門員工相對於工作價值觀各向度無顯著差

異。 
2.不同個人變項之筆記型電腦測試部門員工相對於工作滿意度各向度無顯著差

異。 
3.筆記型電腦測試部門員工之工作價值觀與工作滿意度之間無顯著相關。 

二、研究方法 

（一）問卷調查法：為達成研究目的，本研究將採用問卷調查法進行研究，參考有

關工作滿意度與工作價值觀的相關文獻編製出問卷調查表，最後根據調查結

果，以 SPSS 進行統計分析。 
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（二）專家會議：召開專家會議，邀請本研究相關領域之專家學者，針對本研究架

構與方向、本研究所發展調查問卷等提供修正意見，俾利持續本研究之實施。 
（三）內容分析法：透過問卷調查所蒐集半結構性問卷之實證資料，進行分析與歸

類，深度探討全球五大筆記型電腦代工廠測試部門員工對於公司內所從事工

作內容所抱持的工作價值觀與工作滿意度之現況情形。 

三、研究架構 

為了達成本研究的目的，本研究建立之研究架構如圖 3-1 所示，可分為自變項與依

變項兩部分，自變項為個人背景變項（性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、工作年資、

工作職務與工作經驗）。而依變項包括「工作價值觀」與「工作滿意度」兩部份。其中

依照工作價值觀調查表之分量表而言，在工作內在部分有工作榮耀與工作投入；在工作

外在部份有薪資態度與社會地位；在工作的內外在部份有上進與對工作的責任感，依照

明尼蘇達滿意問卷量表之短題本而言，衡量工具有工作內容、工作穩定、上司領導、薪

資、組織管理、升遷、工作環境與人際關係。 

 

 

 

 

 

 背景變項  
 1.性別  
 2.年齡  
 3 .婚姻狀況  

 4 .教育程度  

 5

 

 

.工作年資  
6 .工作職務  
7 .工作經驗  

工作價值觀  
1 .工 作 內 在  

( 1 )工 作 榮 耀  
( 2 )工 作 投 入  

2 .工 作 外 在  
( 1 )薪 資 態 度  
( 2 )社 會 地 位  

3 .工 作 內 外 在  
( 1 )上 進  
( 2 )責 任 感  

工作滿意度  
1.內 在 工 作 滿 意 度  

( 1 )工 作 內 容  
( 2 )工 作 穩 定  

2 .外 在 工 作 滿 意 度  
( 1 )上 司 領 導  
( 2 )薪 資  
( 3 )組 織 管 理  
( 4 )升 遷  

3 .一 般 工 作 滿 意 度  
( 1 )工 作 環 境  
( 2 )人 際 關 係  

γ 

圖 1  研究架構圖
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四、研究對象 

本研究為了能了解測試部門員工工作價值觀與工作滿意度之關係，研究對象以全

球五大筆記型電腦代工廠測試部門之員工為母群體。全球筆記型電腦代工廠，每十台筆

記型電腦有近九台是台灣商製造，大約是全球市佔率的 89﹪，品牌大廠如惠普、戴爾、

蘋果、新力等全權交給台灣代工廠商組裝出貨，可見台灣筆記型電腦代工廠影響力強。

根據調查，全球五大筆記型電腦代工廠排列依序為廣達電腦、仁寶電腦、緯創資通、英

業達電腦及華碩電腦（產業價值鏈，2007），其出貨量市佔率如表 1 所示。 
 

表 1 筆記型電腦代工廠商市佔率－按出貨量計表 

排名 公司 2007/Q1 
Share 

2007/Q2 
Share 

2007/Q3 
Share 

2007/Q4 
Share 

全年 
Share 

1 廣達 33﹪ 36﹪ 34﹪ 33﹪ 34﹪ 

2 仁寶 22﹪ 27﹪ 24﹪ 23﹪ 24﹪ 

3 緯創 14﹪ 12﹪ 13﹪ 13﹪ 13﹪ 

4 英業達 12﹪ 8﹪ 9﹪ 12﹪ 10﹪ 

5 華碩 8﹪ 6﹪ 8﹪ 8﹪ 8﹪ 

 其他 11﹪ 11﹪ 12﹪ 11﹪ 11﹪ 

Total 100﹪ 100﹪ 100﹪ 100﹪ 100﹪ 

資料來源：DisplaySearch（2007）。 
 

五、抽樣方法與樣本 

本研究採「計畫抽樣」方式，針對全球五大筆記型電腦代工廠測試部門員工抽取

樣本，每間公司抽取 80 到 150 人不等作為問卷調查之受試者，五間公司合計抽取 600
位測試部門員工，各公司抽樣對象如表 2 所示。  

 

表 2 各公司抽樣對象一覽表 

公 司  工 作 職 務  抽 樣 人 數  測 試 部 門 員 工 數

廣 達 電 腦  

技 術 員  2 0  

1 7 1  
工 程 師  1 2 3  
課 級 主 管  4  
理 級 主 管  2  
處 級 主 管  1  

仁 寶 電 腦  

技 術 員  2 5  

1 6 7  
工 程 師  11 8  
課 級 主 管  4  
理 級 主 管  2  
處 級 主 管  1  

三十四期 工業教育與技術學刊 43  



三十四期 工業教育與技術學刊  44  

公 司  工 作 職 務  抽 樣 人 數  測 試 部 門 員 工 數

緯 創 資 通  

技 術 員  2 0  

1 4 8  
工 程 師  9 4  
課 級 主 管  3  
理 級 主 管  2  
處 級 主 管  1  

英 業 達 電 腦  

技 術 員  1 5  

8 5  
工 程 師  6 1  
課 級 主 管  2  
理 級 主 管  1  
處 級 主 管  1  

華 碩 電 腦  

技 術 員  1 5  

1 6 1  
工 程 師  7 9  
課 級 主 管  3  
理 級 主 管  2  
處 級 主 管  1  
總 計  6 0 0 人  7 3 2 人  

 

六、研究工具 

本調查問卷是採用李克特（Likert-type Scale）五點量表方式，區分為「很不同意」、

「不同意」、「沒意見」、「同意」、「非常同意」等五個等級，由受試者就每一題項

之描述，從量尺上的五個選項中，根據自己所感受最相近的選項填答，由強到弱分別依

序給五分到一分，填答者在量表上所得的分數越高，表示受試者在對工作價值觀的態度

認同上與工作滿意度越高。關於調查問卷編製的過程，詳述如下： 

（一）編製問卷初稿 

根據研究目的，以文獻探討作為本研究之理論基礎，編修出「工作價值觀與工作滿

意度」問卷初稿，作為本研究之研究工具，問卷初稿的內容分為填答者個人變項、工作

價值觀、工作滿意度與建議事項等四大部分。茲分述如下： 

1.填答者的個人背景變項 

(1)年齡：受測人員依照本身實際歲數填答，區分為 25 歲（含）以下、26-30 歲、31-40
歲、41-50 歲及 51 歲以上共五個等級。 

(2)性別：區分為「男性」與「女性」填答。 
(3)婚姻狀況：區分「已婚」、「未婚」與「其他」三種狀態。 
(4)工作職務：共分為技術員、工程師、課級主管、理級主管與處級主管等五個等級。 
(5)教育程度：區分為高中（職）含以下、專科、大學、研究所（博、碩士）等四個等級。 
(6)工作年資：係指進入該公司後直到目前為止的工作年資，由受測人員自行根據事實

填寫，區分為不足 1 年、1-5 年、6-10 年、11-15 年以及 16 年以上等五個等級。 
(7)工作經驗：係指在未進入該公司前，是否曾經有在其他公司服務過的經驗，區分為

「有」與「無」兩種。 



2.工作價值觀 

本研究編修工作價值觀調查表（Survey of Work Values, SWV）Wollack, Goodale, 
Wijting＆Smith（1971）將工作價值觀調查量表分為工作的內在、外在與同屬於內外在

等三個部份，此三部份又總計分為六個分量表，敘述如下： 

(1)工作的內在部份 

a.由工作所得到的榮耀（Ride in Work）：把工作做好，從中感到滿足與快樂。 

b.工作投入（Job Involvement）：主動和同事接觸，參與公司的運作，希望對工作

相關決定有所貢獻。 

(2)工作的外在部份 

a.對薪資的態度（Attitude Toward Earnings）。 
b.社會地位（Social Status of Job）：自己或他人眼中對這份工作的看法。 

(3)同屬於工作的內在及外在部份 

a.上進（Upward Striving）：尋求更高階的工作或更好的生活水準的慾望。 
b.對工作的責任感（Responsibility of Work）：工作是必須的，並且要靠自己而不能

靠別人。 
3.工作滿意度 

本研究編修明尼蘇達滿意度問卷量表（Weiss、Dawis, 1967）的定義，將工作滿意

度區分為「內在滿意」、「外在滿意」與「一般滿意」等三個構面。 

(1)內在滿意：工作者對工作本身所引發的價值觀、責任感、社會地位與職能地位等所

感受到的滿意程度，衡量的向度有工作內容與工作穩定等。 
(2)外在滿意：工作者在工作中所獲得的薪資、升遷以及與上司、部屬、同事間的互動

因素所感覺到的滿意程度，衡量的向度有上司領導、薪資、組織管理與升遷等。 
(3)一般滿意：就是對內在性及外在性整體層面的滿意程度，衡量的向度有工作環境與

人際關係等。 
(4)建議事項以半開放式的問卷調查，共擬定四個問題，其內容主要在了解研究對象對

工作價值觀與工作滿意度之間相關性看法，請填答者依據本身的經驗與調查提供寶

貴意見，藉由所得到的結果做為資料蒐集與分析之用。 

（二）建立內容效度 

問卷初稿編製完成後，與指導教授研討並修訂後，經由專家學者進行專家審查並

提供修正意見。於 97 年 3 月中委請 6 位專家學者填答「全球五大筆記型電腦代工廠測

試部門員工工作價值觀與工作滿意度調查問卷（專家學者審查）」。針對本研究調查問

卷題目之適切性、文字用詞等提供修正意見，以建立本研究工具之內容效度，並作為修

訂正式問卷之重要參考依據。 
根據專家學者所修正的意見，針對語意不清、文句不通暢與不適切的題目做修改。 

（三）預試與結果分析 

問卷初稿完成後，隨即進行預試，本研究的預試問卷選定仁寶電腦公司測試部門

的員工進行問卷調查，以隨機抽樣方式，獲取有效樣本 100 位。預試回收後，針對預試

問卷的內容以統計軟體進行因素分析及 Cronbach’α 考驗本研究量表之信度，作為正

式問卷之參考依據。 

三十四期 工業教育與技術學刊 45  



1.因素分析：本研究以主成分分析法（Principal Component Analysis）抽取因素，以最大

變異法進行直交轉軸，轉軸後刪除因素負荷量小於 0.3 的題目與成分矩陣不足三題之

因素題目，以分析量表的因素結構考驗其效度，依工作價值觀與工作滿意度兩部分來

衡量。 
2.信度分析：本研究採用 Cronbach’α 係數檢定量表的內部一致性，本研究量表之內

部一致性信度分析，量表中各面向的 Cronbach’α 係數在 0.721~0.823 之間，顯示量

表之信度足以信賴。 

（四）正式問卷： 

問卷初稿經由專家學者審查後，提供修正意見進行修訂，而後施行預試問卷，預試

問卷回收後，經由因素分析及信度考驗，刪除不適宜的題目後，編製成正式問卷，正式

問卷包含有四個部份，分別為填答者基本資料、工作價值觀量表、工作滿意度量表及建

議事項。 

參、研究結果與分析 

  本研究分析五大筆記型電腦代工廠測試部門員工之工作價值觀與工作滿意度實證

資料，進行歸納整理研究結果如下述： 

（一）測試部門員工工作價值觀與工作滿意度現況分析 

1.測試部門員工在「工作價值觀」之整體面向分析：受試測試部門員工在「工作價值觀」

之整體平均數為（M=3.47），顯示整體受試之員工均有較正面的工作價值觀，其中又

以「工作投入」之價值認知最大；而「社會地位」與「上進」之價值認知最低。 
2.測試部門員工在「工作價值觀」之各面向分析 

(1)「工作榮耀」面向分析：在「工作榮耀」面向方面，以「我對我自身的工作負有榮

譽感」平均得分最大，其價值認知最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高

工作榮耀之價值認知，首先必須要對自身的工作負有榮譽感。 
(2)「工作投入」面向分析：在「工作投入」面向方面，以「我在工作上遇到瓶頸會主

動向同事請教」平均得分最大，其價值認知最高，資料分析結果顯示，整體受試員

工欲提高工作榮耀之價值認知，首先必須要在工作上遇到瓶頸時，要主動向同事們

請教。 
(3)「薪資態度」面向分析：在「薪資態度」面向方面，以「如有更好的待遇與工作機

會，我會跳槽到其他公司」平均得分最大，其價值認知最高，資料分析結果顯示，

整體受試員工欲提高對薪資態度之價值認知，首先必須要有好的待遇或者是工作機

會。 
(4)「社會地位」面向分析：在「社會地位」面向方面，以「我的專業能力被授權而指

導他人」平均得分最大，其價值認知最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提

高社會地位之價值認知，首先要有專業能力，才能被授權而指導他人，如此才能受

到他人之尊崇。 
(5)「上進」面向分析：在「上進」面向方面，以「我能在工作中獲得新穎的知識與技

術能力」平均得分最大，其價值認知最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提

高上進之價值認知，必須要時常在工作中獲得專業技術能力。 
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(6)「責任感」面向分析：在「責任感」面向方面，以「我樂於接受他人的糾正與指導」

平均得分最大，其價值認知最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高責任感

之價值認知，首先必須樂於接受他人的糾正與指導。 
3.測試部門員工在「工作滿意度」之整體面向分析：受試測試部門員工在「工作滿意度」

之整體平均數為（M=3.28），顯示整體受試之員工均有較滿意的工作滿意度，其中又

以「人際關係」滿意程度最大；而「升遷」滿意程度最低。 
4.測試部門員工在「工作滿意度」之各面向分析： 

(1)「工作內容」面向分析：在「工作內容」面向方面，以「我的工作富有挑戰性」平

均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高工作內容

之滿意程度，必須要工作富有挑戰性，並且可以完成它。 
(2)「工作穩定」面向分析：在「工作穩定」面向方面，以「我參與的產品在市場具有

很高接受度」平均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工

欲提高工作穩定之滿意程度，必須要將公司研發產品推展到市面上，並且可以獲得

高的接受度。 
(3)「上司領導」面向分析：在「上司領導」面向方面，以「我的主管在專業方面足為

表率」平均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高

上司領導之滿意程度，必須要主管專業能力能夠足為表率。 
(4)「薪資」面向分析：在「薪資」面向方面，以「我對薪資以外的其他福利感到滿意」

平均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高對薪資

之滿意程度，公司必須要有良好的福利措施。 
(5)「組織管理」面向分析：在「組織管理」面向方面，以「我的公司經常提供教育訓

練的機會」平均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲

提高組織管理之滿意程度，公司必須要在管理上有良好的制度。 
(6)「升遷」面向分析：在「升遷」面向方面，均沒有超過平均值，其滿意程度較低，

資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高升遷之滿意程度，公司必須要有公平、公

正以及完善的升遷制度。 
(7)「工作環境」面向分析：在「工作環境」面向方面，以「我的公司獎勵員工創新製

程」平均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高工

作環境之滿意程度，公司必須要有新穎的實驗儀器，且鼓勵員工創新製程。 
(8)「人際關係」面向分析：在「人際關係」面向方面，以「我與工作夥伴相處氣氛愉

悅」平均得分最大，其滿意程度最高，資料分析結果顯示，整體受試員工欲提高人

際關係之滿意程度，首先必須要人和人相處氣氛愉悅。 
（二）不同個人背景變項員工在工作價值觀與工作滿意度之差異情形分析 
1.性別：本研究針對不同性別之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，不同性別

之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作投入」、「薪

資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法上均無顯著性差異水準。

不同性別之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作內容」、「工作穩定」、

「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工作環境」及「人際關係」

面向的看法上均無顯著性差異水準。 
2.年齡：本研究針對不同年齡之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，不同年齡

之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「社會地位」及「責任感」面向上的
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看法具有顯著性差異水準，顯示 26-30 歲之測試部門員工，其價值認知最高；而在「工

作榮耀」、「工作投入」、「薪資態度」及「上進」面向上的看法則無顯著性差異水

準不同年齡之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「人際關係」面向上的看

法具有顯著性差異水準，顯示 26-30 歲之測試部門員工，其滿意程度最高；而在「工

作內容」、「工作穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」及「工

作環境」面向上的看法則無顯著性差異水準 
3.婚姻狀況：本研究針對不同婚姻狀況之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，

不同婚姻狀況之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法上均無顯

著性差異水準。不同婚姻狀況之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「升遷」

面向的看法上有顯著性差異水準，顯示不同婚姻狀況對於「升遷」所滿足的程度，「已

婚」明顯低於「未婚」；而在「工作內容」、「工作穩定」、「上司領導」、「薪資」、

「組織管理」、「工作環境」及「人際關係」面向的看法上無顯著性差異水準。 
4.教育程度：本研究針對不同教育程度之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，

不同教育程度之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法上均無顯

著性差異水準。不同教育程度之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作

內容」、「工作穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工

作環境」及「人際關係」面向的看法上均無顯著性差異水準。 
5.工作職務：本研究針對不同工作職務之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，

不同工作職務之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法上均無顯

著性差異水準。不同工作職務之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作

內容」、「工作穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工

作環境」及「人際關係」面向的看法上均無顯著性差異水準。 
6.工作年資：本研究針對不同工作年資之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，

不同工作年資之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「社會地位」面向的看

法上有顯著性差異水準，在工作年資「1-5 年」的認同程度明顯高於「不足 1 年」及

「6 年（含）以上」；而在「工作榮耀」、「工作投入」、「薪資態度」、「上進」

及「責任感」面向的看法上則無顯著性差異水準。不同工作年資之測試部門員工在「工

作滿意度」各面向上，在「工作環境」面向的看法上有顯著性差異水準，在工作年資

「1-5 年」的認同程度明顯高於「不足 1 年」；而在「工作內容」、「工作穩定」、

「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」及「人際關係」面向上的看法則

無顯著性差異水準。 
7.工作經驗：本研究針對不同工作經驗之測試部門員工進行分析，資料分析結果顯示，

不同工作經驗之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法上均無顯

著性差異水準。不同工作經驗之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「上司

領導」面向的看法上有顯著性差異水準，不同工作經驗對於「上司領導」所滿足的程

度，「有工作經驗」明顯低於「無工作經驗」；而在「工作內容」、「工作穩定」、

「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工作環境」及「人際關係」面向的看法上無

顯著性差異水準。 
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（三）測試部門員工之工作價值觀與工作滿意度相關分析 

工作價值觀各向度與工作滿意度各向度之相關分析，除了在薪資態度與工作內容、

薪資態度與工作環境、工作投入與薪資及工作投入與組織管理等四向度無顯著關係外，

其餘各向度均達顯著正相關。 
1.工作榮耀：與工作滿意度各向度皆達顯著正相關，與「工作內容」、「工作穩定」、

「上司領導」、「升遷」、「工作環境」及「人際關係」屬於中度正相關，與「薪資」

及「組織管理」屬於低度正相關。 
2.工作投入：與工作滿意度各向度之「薪資」及「組織管理」無顯著關係，其餘皆達顯

著正相關，與「工作內容」屬於中度正相關，與「工作穩定」、「上司領導」、「升

遷」、「工作環境」及「人際關係」屬於低度正相關。 
3.薪資態度：與工作滿意度各向度之「工作內容」及「工作環境」無顯著關係，其餘皆

達顯著正相關，與「工作穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」

及「人際關係」屬於低度正相關。 
4.社會地位：與工作滿意度各向度皆達顯著正相關，與「工作內容」、「工作穩定」、

「薪資」及「工作環境」屬於中度正相關，與「上司領導」、「組織管理」、「升遷」

及「人際關係」屬於低度正相關。 
5.上進：與工作滿意度各向度皆達顯著正相關，與「工作內容」、「上司領導」、「薪

資」、「組織管理」、「升遷」及「工作環境」屬於中度正相關，與「工作穩定」及

「人際關係」屬於低度正相關。 
6.責任感：與工作滿意度各向度皆達顯著正相關，與「工作內容」、「工作穩定」、「工

作環境」及「人際關係」屬於中度正相關，與「上司領導」、「薪資」、「組織管理」

及「升遷」屬於低度正相關。 

（四）全球五大筆記型電腦代工廠測試部門員工之工作價值觀與工作滿意度之建議事項 

1.服務於五大筆記型電腦代工廠測試部門員工，最大的好處與缺點之看法 
(1)好處方面：能獲得最新的科技資訊；工作穩定、工作環境乾淨、通風設備良好；自

主權高；公司人性化管理、行動不受約束；有較多的時間可以自我進修；知名度高、

有願景；規模大、管理制度完善。 
(2)缺點方面：公司伙食尚需改善；出差機會與股票配額較少；主管與部屬相處容易起

紛爭；升遷制度不健全、企業文化居於保守；較一般研發人員與業務不被重視；工

作機會陸續外移，造成被資遣的危機。 
2.服務於五大筆記型電腦代工廠測試部門員工，最滿意與最不滿意之看法 

(1)滿意方面：公司福利措施好；員工與員工間彼此向心力足夠；年終忘年會，獎金豐

富。 
(2)不滿意方面：薪資較低；培訓機會較少；工作較趨於制式化；無效率的加班形式。 

3.公司可以提高員工之工作價值觀與工作滿意度之策略：適時的給予員工肯定與鼓勵；

適時的給予員工加薪；重視公司之全能發展，位於總公司以外之其他分公司也需要有

相同之福利措施；多購置新穎的實驗測試儀器；多傾聽員工的心聲；提供多彩多姿之

生活品質；增加員工外訓之教育訓練機會；創造自我品牌，並將該品牌推向國際化；

減少主管與部屬之間的紛爭。 
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肆、結論與建議 

本研究目的在瞭解全球五大筆記型電腦代工廠測試部門員工之工作價值觀與工作

滿意度之間相關性程度。透過文獻探討建構出本研究之理論基礎，編製「工作價值觀與

工作滿意度調查問卷」。依據問卷調查分析結果，歸納出研究結論並提出建議。 

一、結論 

針對本研究之目的與待答問題，歸納研究結果如下述： 

（一）不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工工作價值觀有顯著差異水準 

本研究分析不同背景變項之測試部門員工在「工作價值觀」價值認知看法上受到年

齡以及工作年資影響，但不受性別、婚姻狀況、教育程度、工作職務以及工作經驗之影

響。 
1.從統計資料顯示，測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工

作投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」各面向的看法均不

受到性別影響。 
2.不同年齡之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「社會地位」及「責任感」

面向上的看法具有顯著性差異水準，顯示年齡在「26-30 歲」的社會地位與責任感之

認同程度明顯高於「25 歲（含）以下」，其餘各面向不受年齡影響。 
3.不同婚姻狀況之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法上均無顯

著性差異水準。 
4.不同教育程度之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法均無顯著

性差異水準。 
5.不同工作職務之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法均無顯著

性差異水準。 
6.不同工作年資之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「社會地位」面向的看

法上有顯著性差異水準，顯示工作年資「1-5 年」的認同程度明顯高於「不足 1 年」

及「6 年（含）以上」，其餘各面向不受工作年資影響。 
7.不同工作經驗之測試部門員工在「工作價值觀」各面向上，在「工作榮耀」、「工作

投入」、「薪資態度」、「社會地位」、「上進」及「責任感」面向的看法均無顯著

性差異水準。 

（二）不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工之工作滿意度有顯著差異水準 

本研究分析不同背景變項之測試部門員工在「工作滿意度」滿意程度看法上受到

年齡、婚姻狀況、工作年資以及工作經驗影響，但不受性別、教育程度以及工作職務之

影響。 
1.從統計資料顯示，測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作內容」、「工

作穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工作環境」及「人

際關係」面向的看法均無顯著性差異水準。 
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2.不同年齡之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「人際關係」面向上的看法

具有顯著性差異水準，顯示年齡在「26-30 歲」的認同程度明顯高於「25 歲（含）以

下」，其餘各面向不受年齡影響。 
3.不同婚姻狀況之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「升遷」面向的看法上

有顯著性差異水準，顯示不同婚姻狀況對於「升遷」所滿足的程度，「已婚」明顯低

於「未婚」，其餘各面向不受婚姻狀況影響。 
4.不同教育程度之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作內容」、「工作

穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工作環境」及「人

際關係」面向的看法均無顯著性差異水準。 
5.不同工作職務之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作內容」、「工作

穩定」、「上司領導」、「薪資」、「組織管理」、「升遷」、「工作環境」及「人

際關係」面向的看法均無顯著性差異水準。 
6.不同工作年資之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「工作環境」面向的看

法上有顯著性差異水準，在工作年資「1-5 年」的認同程度明顯高於「不足 1 年」，

其餘各面向不受到工作年資影響。 
7.不同工作經驗之測試部門員工在「工作滿意度」各面向上，在「上司領導」面向的看

法上有顯著性差異水準，不同工作經驗對於「上司領導」所滿足的程度，「有工作經

驗」明顯低於「無工作經驗」，其餘各面向不受到工作經驗影響。 

（三）不同背景變項之筆記型電腦測試部門員工工作價值觀與工作滿意度成正相關 

工作價值觀各向度與工作滿意度各向度之相關分析，除了在薪資態度與工作內容、

薪資態度與工作環境、工作投入與薪資及工作投入與組織管理等四向度無顯著關係外，

其餘各向度均達顯著正相關。 

（四）全球五大筆記型電腦代工廠測試部門員工針對本身的體驗與觀察提出建議 

本研究根據問卷調查之半開放性問卷的議題，受試者提出具體的建議，歸納重點摘

要分析如下： 
1.服務於五大筆記型電腦代工廠測試部門員工，最大的好處與缺點之看法 

(1)好處：員工大都認為可以從工作中得到新穎的科技資訊，大公司知名度高、規模大、

有願景，並且具有人性化的管理制度。 
(2)缺點：員工大都認為公司的伙食需要加強、出差機會與股票配額少，並且不重視測

試部門員工的權利與存在。 
2.服務於五大筆記型電腦代工廠測試部門員工，最滿意與最不滿意之看法 

(1)滿意：員工大都滿意公司福利措施好、人和人之間和睦相處，具有良好的向心力。 
(2)不滿意：員工大都不滿意薪資低、出國培訓機會少，以及工作模式趨於制式化。 

3.公司可以提高員工之工作價值觀與工作滿意度之策略：適時的給予員工肯定與鼓勵；

適時的給予員工加薪；重視公司之全能發展，位於總公司以外之其他分公司也需要有

相同之福利措施；多購置新穎的實驗測試儀器；多傾聽員工的心聲；提供多彩多姿之

生活品質；增加員工外訓之教育訓練機會；創造自我品牌，並將該品牌推向國際化；

減少主管與部屬之間的口角紛爭。 
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二、建議 

  根據前述受測者在半開放性問卷上給予建議，針對筆記型電腦代工廠測試部門在制

度面及策略擬定上提出具體意見： 

（一）建立完備之升遷考核制度與組織管理，激發員工榮譽心與責任感，不斷更新實驗

器材，講求高品質測試手法 

1.宜提出編列年度經費額度，俾利部門購買新穎之測試設備，以符合測試精準之需求。 
2.適時透過鼓勵或肯定員工之價值，在完善的管理制度下，以公平、公正的方式給予員

工升遷機會。 
3.辦理各種內外部教育訓練機會，針對測試專業之需求，進行現場觀摩或經驗傳承，藉

由訓練機會以提高員工專業技術能力。 
4.提供主管與部屬之間良性溝通的橋樑，利用網路平台或是電話等設備，以減少主管與

部屬之間的口角爭執，繼而創造出融合的企業文化。 

（二）訂定完善之教育培訓策略與善用溝通橋樑 

1.宜透過有規模的教育訓練，熟悉測試手法與儀器操作步驟，增加自我的專業技術能力。 
2.以精準的測試手法，鞏固產品的品質，繼而提升公司口碑，促進公司永續經營。 
3.善加利用網路平台，包含電話、郵件、透過他人的傳話等方式，提出對產品品質或是

生產流程有意義的建言，並且適時與主管作良性溝通，以減少部屬與主管之間不必要

的紛爭。  
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