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摘要 

 
本研究藉由深入探討內部稽核人員之人格特質及工作特性，以及剖析其對工作滿意

度之影響，試圖從中瞭解影響內部稽核人員工作滿意之關鍵因素。 

本研究以國內公司之內部稽核人員為研究對象，並依據中華民國內部稽核協會內部

稽核會員，分別為以台北區、新竹區、台中區、高雄區作為本研究之樣本對象，共計發

出 567 份問卷，有效問卷共計 272 份，有效回收率為 48％。 

 

1. 緒論 

1.1 研究背景與動機 

近幾年來接續發生大的公司弊案，例如 2001 年之美國能源交易商安隆公司 (Enron)
聲請破產爆發、2002 年之世界通信 (WorldCom) 執行長艾伯斯因以個人名義向公司貸

款而被迫辭職、我國在 2004 年因博達企業財務弊端案…等，掀起世界各國對公司治理

重視的熱潮，更引人注意公司治理的重要性，而內部稽核是可以促進更有效的公司治理

之手段之一，因此，更顯現內部稽核人員角色的扮演以及功能的重要性。唐太宗曾說：

「以銅為鏡，可以正衣冠；以古為鏡，可以知興替；以人為鏡，可以明得失」。而內部

稽核就是扮演鏡子的角色，忠實地顯現出公司各項作業的運作現況與經營階層所期待的

差異。但迄今仍有一些高階管理者有「用人不疑，疑人不用」之心態，忽視內部控制、

內部稽核之「鏡子」角色及功能（戴  龍，2004）。 

要如何透過內部稽核人員專業及改進企業之經營管理制度，有效推動「公司治理」

的制度，同時，如何在公司治理透過內部稽核在組織風險管理流程方面的優缺點，即時

提出建議的報告，以及對公司監理機制的建立與有效推行作出貢獻，是企業內部的稽核

工作重要環節之一。因此，近年來對內部稽核人員也更要求其專業能力，從中華民國內

部稽核協會所提供內部稽核會員中擁有「國際內部稽核師 (CIA) 證照」逐年增加（表

1-1-1），可看出端倪。 
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有鑒於上述未來內部稽核人員在公司所扮演的角色及功能日趨重要，而回顧過去國

內文獻有關「內部稽核人員」研究課題，黃心怡 (1988) 曾探討我國企業內部稽核功能

發揮影響因素之研究、韓慧玲 (1994) 曾探討探討影響內部稽核績效因素之研究：以上

市公司製造業為例、林慧珠 (1995) 曾進行「內部稽核在企業組織內角色定位之研究」、

唐大鈞 (2001) 曾探討工作價值觀與工作特性影響我國內稽人員工作投入與離職傾向、

洪裕琨 (2003) 則探討企業內部稽核人員離職傾向之研究，以及過去文獻、內部稽核季

刊中尚未發現針對內部稽核人員人格特質與工作滿意度相關之研究，此為本研究欲探討

的動機之一。 

隨著人格特質五因素模式的發展，是人格理論中影響最大的一種，特質論對於人類

行為的思考提供了普遍的通則，且經過科學的嚴謹檢驗後，獲得人格心理學界的肯定，

五因素模式 (five factors model, 簡稱 FFM) ，或稱五大類人格特質 (Big Five) ，即屬於

特質論中的一種，此乃由 Costa & McCrae (1992b) 所發展的 NEO-PI-R 人格量表，因此，

本研究將以公司的內部稽核人員為對象，探討不同之人格特質對於工作滿意度之程度影

響。另針對人力資源管理實務上，如何透過人格特質的分析，探討何種特質的內部稽核

人員，較適任於內部稽核的工作，其發揮「適才適所」的任用目標，同時讓企業充分發

揮內部稽核的功能，進而達到整體的效益，而又因內部稽核工作的內容多面性、複雜性

以及特殊性較高，工作特性對於工作滿意影響的程度差異為何？此為本研究欲進一步探

討動機之二。 

學習理論家 Hull (1943）與 Miller (1948) 認為動機和學習有強烈的關聯。而對許多

人來說成就動機影響對情境知覺，以及對他們自己與對其他人行為的詮釋。McClelland 
(1955) 是研就動機最透徹的人 (轉引自吳靜吉，1986) 。林財丁（2004）認為動機是不

容易觀察的內在狀態，所以，只能從刺激-反應之關聯性，推估內在的動機狀態，將動

機作為刺激與反應的中介變項，因此，本研究將「成就動機」作為中介變項，來探討人

格特質與工作特性分別對工作滿意度之影響性。 

    故本研究即以內部稽核人員為研究對象，探討內部稽核人員在人格特質、工作特性

與工作滿意度的相互關係，透過研究方法並以研究結果提出建議，以作為實務界參考依

據。 

1.2 研究目的 

本研究目的主要有下列五項： 

一、分析不同屬性之內部稽核人員在人格特質、工作特性、成就動機與工作滿意度之差

異情形。 

二、探討內部稽核人員之人格特質，對成就動機與工作滿意度之影響。 

三、探討內部稽核人員之工作特性，對成就動機與工作滿意度之影響。 

四、探討內部稽核人員之成就動機，對工作滿意度之影響。 

五、分析成就動機分別對人格特質與工作滿意度及工作特性與工作滿意度之中介效果。 

2. 文獻探討 
2.1 內部稽核 

    美國內部稽核協會 (The Institute of Internal Auditors Board in the United States, 簡稱
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IIA) ，於 1941 年由休士頓 (John B. Thurston) 等發起成立，於 1947 年發表歷史上關於

內部稽核的第一篇正式的公開文獻－－「稽核之職責」一文，而對內部稽核定義為：「內

部稽核之職責係於－企業內以超然獨立之立場，從事會計、財務，及其他業務之檢查及

鑑定工作，對管理當局提供保護性及建設性之服務，為企業內部控制方法之一，其功能

為運用衡量與評估等法則，確定各項工作的執行效果。」內部稽核最原始的定義起源於

此（吳開霖，2004）。 

    1999年6月國際內部稽核協會總會之理事會決議，將其內部稽核重新定義為「內部

稽核是一種獨立、客觀及諮詢活動，用以增加組織價值及改善營運狀況，藉由有系統性

及紀律化之方法，來評估及改善風險管理、控制、及治理過程的有效性，以達成組織目

標。」內部稽核應保持機動彈性與專業精神，能預期組織作業環境之變遷，並調整其工

作，以適應此種變遷引起組織架構、作業及技術等之變動。 

2.2 人格特質 

    「人格」一詞是由拉丁字persona衍生而來，意指戲劇演員所使用的一種面具。由

persona可以很容易聯想到一個人的外在表現，亦即我們讓週遭的人所看到自己的那一

面。根據這字源，我們很可能認為「人格」所指的是我們外在可看見的特徵，因此，定

義人格：外表看起來的樣子，給他人印象中個人特性可見的面向。朔自1856-1939年，

Sigrmund Freud 開始，至今已超過一百年的歷史。Guilford (1959) 認為人格是個人特徵

（characteristics）、屬性和特性的總合，使個人得以和他人有所不同的一種持續性且特

殊的特質。 

    Jerry M. Burger 則定義人格（personality）為「源自個體內一致的行為模式與內在

歷程」。包括二個部份，一是一致的行為模式，重點在於人格是穩定而一致的

( consistent )；另一是個人內在歷程，發生在人與人之間的人際( interpersonal )，內在歷

程包含了所有的情緒、動機與認知等發生在深層，卻影響著我們的行為與感受（林宗鴻

譯，2003）。簡而言之，人格即是指個人特徵（characteristics）的獨特組成，其決定了人

與環境的互動模式。 

    人格也與情境有互動關係，Allport ( 1937, 1961) 認為人格是位於個體心理系統之內

的動態組織，決定個人「適應外在環境」與「思想與行為」的獨特型式。因此，個體的

行為，反映出其獨特的人格特徵( personality characteristics )，當這些特徵若持續出現在

不同的情境中，則稱為人格特質( personality traits )。 

2.3 工作特性 

    所謂「工作特性，(job characteristic)」係指與工作有關之各種因素或屬性而言，工

作特性的定義包含了工作本身及與工作有關的因素或屬性，Seashore & Tabor (1975) 認

為工作特性所包含的範圍非常廣泛，包括工作本身的性質、工作環境、薪資與福利、安

全感、人際關係、工作技能、工作中學習新知與發展的機會、工作回饋性、工作自主性、

及工作挑戰性等。 

2.4 成就動機 

所謂「成就動機」係指個人的成就行為所以會產生改變，是受到行為目標有不同

認知的影，在成就情境中，個人成就行為的目標在於對工作的熟練，在於與他人產生的

自我價值感，前者為工作取向；後者為自我取向 (Eillot & Dweck, 1988)。Helmreich & 
Spence (1978) 的成就動機理論，認為成就動機是包含精熟（mastery）、工作取向（work 
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orientation）、競爭（competition）、不在意他人（unconcern others）四個構面，個體具

有向困難挑戰、努力工作、贏過別人及不害怕成功傾向。本研究以此四個構面來探討工

作的表現程度。 

2.5 工作滿意度 

工作滿足 (job satisfaction)，又稱為工作滿意度，一般可將工作滿足的定義歸納為綜合

性、參考架構與期望差距等三種定義： 

2.5.1 綜合性定義 (overall satisfaction) 

    Kalleberg (1977) 定義工作滿意度概念作一般性的解釋，亦即工作滿足僅為一個單

一概念，工作者能夠將在不同構面上的滿意與不滿意程度作整合及平衡，形成一個整體

的滿意。此定義可稱為整體或一般工作滿意的定義，不涉及工作滿意度構面形成之原因

與過程。 

2.5.2 參考架構定義 (frame of reference) 

    Smith, Kendal, & Hulin (1969) 認為定義的重點在於工作滿意度是一個人根據參考

架構，並對工作的特性加以解釋後所得到的結果，此定義可稱為構面性定義，也就是工

作者對於工作各項特殊構面之情感性反應。Smith et al. (1969) 則提出工作本身、升遷、

薪水、上司以及工作夥伴等五項構面。其他如Vroom (1962) 認為有七個構面，包含組織

本身、升遷、工作內容、直屬長官、待遇、工作環境、工作伙伴等構面。 

2.5.3 期望差距定義 (expectation discrepancy) 

    此種定義可稱為需求缺陷性定義。Porter & Lawler (1971) 認為工作滿意度是由個人

認定其所應得與所知覺真正得到的，兩者之間的差距所決定，差距越大則滿意程度越

低；反之，滿意程度越高。 

    綜合以上定義，本研究認為工作滿意度係指員工對工作本身及其他層面之反應或感

受，而其滿意程度則視員工對其實際獲得與預期獲得之間的差距，差距愈小，滿意程度

則愈高。本研究將依據參考架構對於工作滿意度的定義，運用 Smith et al. (1969) 所提

出工作本身、升遷、薪水、上司以及工作夥伴等五項構面來衡量工作滿意度。 

2.6 各變項間之關係 

2.6.1 人格特質與工作滿意度之相關研究 

  有關人格特質對於工作滿意度影響關係之研究，早在 Fisher & Hanna (1931)、
Hoppock (1935)、Smith (1955)、Locke (1976) 的研究中就已被察覺，其次如以 Friedman 
& Roseman (1974) 所提出的A、B二型人格理論或是以 Robbins (1983) 所提出影響員工

行為的內外控取向人格特質為基礎的相關文獻，至於被廣泛應用研究的五大類人格特

質，則有 McCrae & Costa (1991) 及 Watson & Clark (1992) 發現五大類人格特質與情感 
(affect) 有顯著的關係，且情感與工作滿意度有顯著的關係 (Agho, Mueller, & Price, 1993; 
Chen & Spector, 1991; Cropanzano, James, & Konovsky, 1993)，因此，推測五大類人格特

質與工作滿意度也應有顯著關係，故 Barrick & Taher (1996) 認為可以用五大類人格特

質來預測工作結果（引自蔡欣嵐，2001）。  
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2.6.2 「工作特性」與「工作滿意度」之相關研究 

    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，有許多的研究皆證實，國內外許多

從事工作特性研究的學者都認為，工作特性是影響其工作滿意度的主要因素，工作特性

對於滿意度的影響，發現有較高特性的工作，員工的工作滿意度較高，但 Friend & Ferris 
(1987) 認為並非每種工作特性均與工作滿意度有關，其研究發現特定的工作特性，例

如：工作挑戰性，重要性、變化性等才會造成工作的滿意，顯示兩者之間受到工作特性

各構面變項的影響，才有顯著的關聯性，因此，推論內部稽核人員之工作持性與工作滿

意度間具有顯著關聯性。 

2.6.3 成就動機與工作滿意度之相關研究 

本研究就過去文獻中發現，顯示成就動機與工作滿意度間大多數都呈現顯著的正相

關，然而，不同研究對象，其成就動機與工作滿意度之關係有的呈現正相關，有的則呈

現負相關，顯示兩者之間仍受到許多因素影響而產生不同的結果。 

 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1 本研究架構 
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3.2 研究假設 

假設一：內部稽核人員的人格特質、工作特性、成就動機與工作滿意度會隨著員工個人

屬性不同而有顯著的差異。 

假設二：內部稽核人員人格特質、工作特性、成就動機與工作滿意度具有顯著之相關性

存在。 

假設三：內部稽核人員之人格特質、工作特性與成就動機分別對工作滿意度具有顯著的

影響。 

假設四：內部稽核人員之人格特質透過成就動機的中介效果，會影響工作滿意度。 

假設五：內部稽核人員之工作特性透過成就動機的中介效果，會影響工作滿意度。 

3.3 量表設計 

3.3.1 人格特質量表 

  本研究測量人格特質乃採用 Costa & McCrace (1992) 所發展出來的 NEO 人格特質

問卷五大類人格特質 (NEO Five-Factor Inventory, 簡稱 NEO-FFI)，以 Costa & McCrae
之 NEO 五因素人格特質問卷自我評量題本 (Form S) 來衡量，經本研究修正後，本量

表共 35 題。 

3.3.2 工作特性量表 

    本研究測量工作特性乃採Hackman & Oldham (1975) 的工作診斷量表調查(Job 
Diagnostic Survey，簡稱JDS)，經本研究修正後，本量表共14題。 

3.3.3 成就動機量表 

  本量表係採由 Helmrcich & Spence (1978) 所編製， 本研究以第一部分第 1 題至 23
題，刪除各構面中部份不適當或類似者，以提高受測者之填寫意願，精簡後題目減縮為

為 12 題。 

3.3.4 工作滿意度量表 

    本研究測量工作滿意度乃採 Weiss, Dawis, England, & Lofguist (1967) 所編製之「明

尼蘇達滿意問卷」 (Minnesota Satisfaction Questionnaire, 簡稱MSQ) 之短題本，本研究

考量研究對象的適用性，將問卷敘述內容修訂，本量表共 20 題，全部為正向題。 

3.4 研究對象 

    本研究問卷調查，針對中華民國內部稽核協會全台灣四個區域分會之內部稽核會員

進行調查，為確保問卷之填答率，本研究在正式發放問卷之前，透過與總會及三個分會

負責人聯繫，經獲其同意及協助後，於專題研討會上，以現場親自發放問卷方式。因此，

選定三月份總會及各分會地區所舉辦每月例會（專題演講），現場進行發放問卷，並於

研討會後回收問卷，該協會之內部稽核會員人數約有 3195 人，研究者以當天參加專題

演講之會員發出問卷 567 份，共回收 376 份，回收率 66%，扣除無效問卷共 104 份，本

研究實際使用之有效問卷共計 272 份，有效回收率為 48％。 

 

 



 16-13

4. 研究結果與分析 

表1 各研究變項之相關性驗證表 

假設 研究發現 驗證結果 

假設2-1：內部稽核人員之人格特質與工作滿意度之間有顯著的相關性存在。 
1. 外向性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
2. 親和性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
3. 神經質與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
4. 嚴謹自律性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
5. 親和性與外在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
6. 神經質與外在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 

部分成立

假設2-2：內部稽核人員之人格特質與成就動機之間有顯著的相關性存在。 

1. 外向性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
2. 親和性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
3. 外向性與競爭之構面間：均呈現顯著正相關。 

部分成立

假設2-3：內部稽核人員之成就動機與工作滿意度之間有顯著的相關性存在。 

1. 精熟與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
2. 競爭與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 

部分成立

假設2-4：內部稽核人員之工作特性與成就動機之間有顯著的相關性存在。 

1. 技能多樣性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
2. 工作完整性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
3. 工作重要性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
4. 工作自主性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
5. 工作回饋性與精熟之構面間：均呈現顯著正相關。 
6. 技能多樣性與競爭之構面間：均呈現顯著正相關。 
7. 工作完整性與競爭之構面間：均呈現顯著正相關。 

部分成立

假設2-5：內部稽核人員之工作特性與工作滿意度之間有顯著的相關性存在。 

1. 技能多樣性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
2. 工作完整性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
3. 工作重要性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
4. 工作自主性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
5. 工作回饋性與內在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
6. 工作完整性與外在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
7. 工作重要性與外在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
8. 工作自主性與外在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 
9. 工作回饋性與外在滿意度之構面間：均呈現顯著正相關。 

部分成立
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表2 各研究變項之影響性驗證表 

假設 研究發現 驗證結果

假設3-1：內部稽核人員人格特質對工作滿意度有顯著的影響力。 
根據迴歸分析結果得知假設3-1獲部分支持，有親和性對外在滿

意度、神經質對內在滿意度及外在滿意度、嚴謹自律性對內在

滿意度，達到顯著影響。 
 

部分成立 

假設3-2：內部稽核人員人格特質對成就動機有顯著的影響力。 
根據迴歸分析結果得知假設3-2獲部分支持，有外向性對精熟及

競爭、嚴謹自律性對競爭，均達到顯著影響。 

部分成立 

假設3-3：內部稽核人員成就動機對工作滿意度有顯著的影響力。  部分成立

根據迴歸分析結果得知假設3-3獲部分支持，有精熟對內在滿意

度及外在滿意度、競爭對內在滿意度，達到顯著影響。 
 

 

假設3-4：內部稽核人員工作特性對成就動機有顯著的影響力。 
根據迴歸分析結果得知假設3-4獲部分支持，有工作回饋性對精

熟及競爭，達到顯著影響。 
 

部分成立 

假設3-5：內部稽核人員工作特性對工作滿意度有顯著的影響力。 
根據迴歸分析結果得知假設3-5獲部分支持，有工作完整性對內

在滿意度、工作重要性對內在滿意度及外在滿意度、工作回饋

性對內在滿意度，達到顯著影響。 
 

部分成立 

 

 

表3 各研究變項之中介效果驗證表 

假設 研究發現 驗證結果

假設4：內部稽核人員之人格特質透過成就動機的中介效果，會影響工作 

       滿意度。 

成就動機具有對人格特質與工作滿意度二者之部分中介效果。 

 

成立 

假設5：內部稽核人員之工作特性透過成就動機的中介效果，會影響工作 

       滿意度。 

成就動機具有對工作特性與工作滿意度二者之部分中介效果。 

 

成立 
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5. 結論與建議 

5.1 研究結論 

5.1.1 人格特質、工作特性、成就動機與工作滿意度各構面間具有部分顯著之關係 

5.1.1.1 內部稽核人員之人格特質與成就動機之間有顯著的相關性存在 

研究結果，顯示較具有外向性、嚴謹自律性特質之內部稽核人員，則成就動機慾望

越高。也說明公司可選用具有外向性、嚴謹自律性特質來擔任內部稽核人員，對具挑戰

高的稽核工作，更能勝任並能發揮稽核所需的專業技能，而適時獲得回饋，而對組織必

能獲得較高的實質效益。 

5.1.1.2 內部稽核人員之成就動機與工作滿意度之間有顯著的相關性存在 

研究結果，顯示越具有挑戰工作慾望動機之內部稽核人員，則對工作本身之內在滿

意就越高，而在工作越有企圖贏過別人慾望動機之內部稽核人員，則對工作本身之內在

滿意就越高。因此，對內部稽核而言，應以競爭動機為主。 

5.1.1.3 內部稽核人員之人格特質與工作滿意度之間有顯著的相關性存在 

研究結果，顯示內部稽核人員較具有外向性、親和性、嚴謹自律性之特質，則對工

作本身之內在滿意就越高，另較具有親和性之特質，則對工作之外在滿意就越高，而內

部稽核人員較具有神經質之特質，則對工作滿意度越低。因此，高工作滿意度之內部稽

核人員，在人格上具有親和性、嚴謹自律性特質。依據激勵理論推論，內部稽核人員在

執行內部稽核工作時，越能勝任而獲得好評，也因而在工作上獲得較高滿足感，進而達

成良好的工作績效。 

5.1.1.4 內部稽核人員之工作特性與成就動機之間有顯著的相關性存在 

    研究結果，顯示內部稽核工作特性程度越高，成就動機程度越高。由於內部稽核人

員對工作及公司負有重大責任及使命感，認為自己應對公司最高管理當局善盡應有注意

之責，所以，內部稽核工作特性已存在高程度範圍。 

5.2 人格特質、工作特性、成就動機與工作滿意度各構面間具有部分顯著之影響 

5.2.1 人格特質對工作滿意度之影響 

內部稽核人員之人格特質對內、外在滿意度有顯著影響，顯示內部稽核人員之人格

特質越明顯，會影響工作滿意度，其中以神經質之預測力最高，其次為嚴謹自律性，而

神經質對內、外在滿意度有顯著負向影響，另嚴謹自律性對內在滿意度有顯著正向影

響，以及人格特質之親和性對外在滿意度有顯著正向影響。因此，結果顯示，情緒性越

具敏感特質的內部稽核人員，相對地其對工作本身以及對於所做工作的感覺之整體滿意

度反而會愈低；而具有可信賴的、正直、謙虛、待人友善、易相處及富有同理心以及嚴

謹自律性越明顯特質的內部稽核人員，相對地其對薪資所得、升遷、直屬主管、同事、

同事間的評價與認同等工作的感覺外在滿意度就愈高。 

    因此，如何選擇低神經質、高親和性及嚴謹自律性特質之內部稽核人員，是管理當

局值得注意及改善。 
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5.2.2 人格特質對成就動機之影響 

    人格特質之外向性構面對精熟有顯著正向影響，即在人格特質中，外向性對於精熟

的影響力最大，結果顯示，具有親切熱情、愛社交的、自信的、主動積極的以及活潑外

向的特質的內部稽核人員，相對地其對於困難的、富有挑戰性工作越能實際地並堅持地

去執行及挑戰的慾望就愈高。 

    人格特質之外向性、嚴謹自律性構面對競爭有顯著正向影響。亦即在人格特質中，

外向性對於競爭的影響力最大，其次為嚴謹自律性，結果顯示，具有稱職、有責任感、

自我要求的、深思熟慮的、按步就班、有毅力和目標導向的特質之內部稽核人員，相對

地其對個人在人際關係情境中企圖獲取勝利以及強烈贏過別人的欲望就愈高。 

5.2.3 成就動機對工作滿意度之影響 

    成就動機之精熟、競爭構面對內在滿意度都有顯著正向影響。其中，以精熟之預測

力最高，其次為競爭，結果顯示，具有富有挑戰性工作的喜好及有強烈贏過別人的欲望

的內部稽核人員，相對地其對工作本身以及對於所做工作的感覺之內在滿意度就愈高。

而成就動機之精熟對外滿意度都有顯著正向影響，結果顯示，具有富有挑戰性工作的喜

好的內部稽核人員，相對地對薪資所得、升遷、直屬主管、同事、同事間的評價與認同

等工作的感覺之外在滿意度就愈高。因此，公司在任用內部稽核人員時，應重視內部稽

核的成就動機高低。 

5.2.4 工作特性對成就動機之影響 

    工作特性之工作回饋性對精熟有顯著正向影響，結果顯示，工作回饋性越高，相對

地其對於困難的、富有挑戰性工作越能實際地並堅持地去執行及挑戰的欲望就愈高。而

工作特性之工作回饋性對競爭有顯著正向影響，結果顯示，工作回饋性越高，相對地其

對個人在人際關係情境中企圖獲取勝利以及強烈贏過別人的欲望就愈高。因此，提高內

部稽核工作特性，是值得主管當局注意及改善，而由於內部稽核感受壓力過大，應適時

給予精神上或實質性之回饋。 

5.2.5 工作特性對工作滿意度之影響 

    工作特性之工作完整性、工作重要性、工作回饋性對內在滿意度都有顯著正向影

響，結果顯示，工作完整性、工作重要性、工作回饋性越高，相對地其對工作本身以及

對於所做工作的感覺之內在滿意度就愈高。 

    工作特性之技能多樣性、工作重要性對外在滿意度都有顯著影響，結果顯示，工作

重要性越高，相對地其對薪資所得、升遷、直屬主管、同事、同事間的評價與認同等工

作的感覺之外在滿意度就愈高；而技能多樣性越高，相對地其對薪資所得、升遷、直屬

主管、同事間的評價與認同等工作的感覺之外在滿意度反而愈低。 

5.3 人格特質、工作特性透過成就動機的中介效果，會影響工作滿意度 

    研究發現，人格特質會影響員工的成就動機，進而導致內部稽核人員對工作滿意度

高低的變化。然而，人格特質與工作滿意度間會受成就動機之影響，但影響之效果及變

化值並不十分明顯。而工作特性也會影響員工的成就動機，進而導致內部稽核人員對工

作滿意度高低的變化，然而，工作特性與工作滿意度間會受成就動機之影響，但影響之

效果及變化值並不十分明顯。 
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5.4 研究建議及後續研究建議 

5.4.1 對企業經營階層的建議 

5.4.1.1應用人格特質知覺，作為甄選標準之考量 

內部稽核在企業經營管理中，在角色扮演將越趨重要性及影響性，而相對企業在未

來也將越重視內部稽核所發揮功能及效益，因此，對公司而言，如何能得以發揮其重要

性角色，且達事半功倍之功效，在甄選內部稽核人員時，其人格特質的傾向，成就動機

高低，工作滿意度都是重要的考量因素。 

本研究的結果，人格特質、成就動機、工作特性是影響內部稽核人員工作滿意度之

重要因素。本研究建議公司未來甄選內部稽核人員時，建議可透過各種「人格特質評鑑

量表」，應考慮選用人格特質具高度「外向性」、「親和性」、「嚴謹自律性」之內部

稽核人員，較能勝任稽核工作而獲致好評，以有助於對本身工作滿意度，而樂於從事內

部稽核之工作，使其達到較高工作績效。 

同時，建議內部稽核之甄選任用或晉升，須考量成就動機，成就動機與工作內在滿

意度有顯著的相關，選擇低精熟（喜好挑戰性工作）、高競爭（求取勝利，贏過別人的

慾望），工作內在滿意度較高。 

吳秉恩（1990）以組織行為的觀點來看，人格特質的主要效用為「預測」及說明實

際行為與績效能力。因此，瞭解員工的人格特質，除了有助於解釋及預測員工行為外，

更重要的是可作為人員甄選、僱用、調職以及晉升方面決策之輔助工具，以增加組織運

作的效益，同時促進員工的工作滿意度。又 Holland (1985) 研究報告指出，當人格特質

與從事的職業能夠搭配時，員工的工作滿意度最高，且工作效率也最高，離職率也最低。 

5.4.1.2 重視任用前之考量外，更強化任用後之要求 

研究發現，內部稽核年資越高在工作完整性及工作自主性之知覺有顯著差異，亦顯

示內部稽核人員在執行工作職務時，需運用高度的專業程度及自主能力。 

然而，面對內、外環境變化快速之時代，稽核工作不能只靠著原有經驗及財會背景

就能完成工作而感滿足，因電腦化已成必然趨勢，隨著電腦化程度加深，稽核技術亦須

同步提升。因此，公司必須要求內部稽核適任的標準，也就是必須不斷進修專業知識及

提升管理之能力，如此才能增強稽核之敏感度，進而偵測到經營各層面之潛在問題，將

內部稽核人員存在目的，發揮其最大的功效，俾能讓企業隨時保持最好之內部控制狀

態，以因應全球之競爭。因為內部稽核人員對組織扮演著評估的服務角色，其角色扮演

能否受到肯定，決定於其本身是否具備充分「稽核專業知識」。 

5.4.1.3 提升內部稽核人員的工作滿意度 

研究發現，我國內部稽核人員工作職位越高，獲得工作滿意度也越高；亦可顯示因

內部稽核工作特殊性、複雜性，使得適合擔任內部稽核人員工作集中於資歷較深，工作

職務已達一定層級，而從事內部稽核工作較能得到高度工作滿意度。而從樣本資料分佈

情形，從事內部稽核工作總年資以 3 年以下佔 38.2%最多，顯示內部稽核人員職務異動

率高，另研究果得知，內部稽核人員的整體滿意度平均值皆在 4 以下，無論內在滿意、

外在滿意皆未達到「滿意」的程度，因此，建議高階管理者應重視內部稽核人員之工作

滿意度，找出問題癥結並採取適當措施加以改善，以降低內部稽核異動情形，確保其內

部稽核在組織上之功能發揮，使其能愉悅且盡情在工作上發揮所長，貢獻已力於組織。 
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5.4.2 對內部稽核人員的建議 

5.4.2.1 提高親和性、嚴謹自律性知覺之特質，降低神經質知覺之特質 

與人員之間的互動，在任何組織中都扮演重要之關鍵，尤其是內部稽核人員，他（她）

必須更深入看到公司在營運過程中，較隱含層面的問題點，所以，必須藉由充分與各階

層人員溝通，而瞭解各部門所處理之事情，然而，「溝通」是內部稽核人員與顧客關係

管理之方法，也是維繫與增進彼此之間的信任與尊敬（trust and respect) ，而研究發現

有較高親和性特質，其工作滿意度較高，因此，內部稽核人員在執行工作時，應展現其

「親和性」之特質，透過坦誠的語態之溝通方式，將有助於建立工作夥伴關係，同時讓

工作更順利以及讓組織達到更高效益。 

「取得信任」是內部稽核執行工作時被接受及肯定之關鍵，內部稽核除了必須對稽

核效率及稽核品質維持一定品質外，才能取得組織管理階層、監察人以及其他部門工作

者，而研究發現有較高親和性特質，其工作滿意度較高，因此，更可強化「嚴謹自律性」

之特質，由內在之特質與外在之需求相融合，將內部稽核功能發揮到極至。 

Allen (1978) 稽核人員應發揮溝通能力及「參與式」的稽核方法來改善稽核活動，

而Barr (1993) 內部稽核人員能與受查者良好的溝通，並以顧客導向的觀念來執行稽核，

將使稽核工作更具生產力。與本研究研究結果有一致發現。 

5.4.2.2 不斷提升強化專業及管理能力 

    對於內部控制制度處理準則規定，公開發行公司對內部稽核人員設置及對內部稽核

專業教育之要求，顯示政府機關對內部稽核功能的重視與肯定，內部稽核人員從業人員

應感到振奮與鼓舞。 

  內部稽核人員應重視持續進修，提升專業能力，例如：熟悉組織架構與作業流程、

對法令及國際標準等基本認知、邏輯分析及組織思考能力、溝通及協調能力、熟悉電腦

系統作業、擅於資訊科技之應用…等，才能成為管理階層之得力助手，而發揮其對管理

階層的影響力。 

5.4.2.3 內部稽核應從角色之扮演轉變提升為對組織之影響力 

專注於有效內部控制，並積極專業的風險管理以及實質推動公司治理，同時持續發

揮營運過程之改善，進而達到對組織之影響力，如此將有助於內部稽核存在之價值及重

要性。   
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