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論文摘要內容： 

    國防組織制度因為組織重整而傶化著變革，讓資源分配趨於合理。

一個成功的國防組織改革，頇善用各種力量，其中軍職人員的工作價值

觀、工作滿足及留任意願為影響是成功的關鍵因素。本研究目的在於探

討軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願三者之間之關聯。藉由本

研究分析瞭解軍職人員對國軍部隊內心真正的感受。 

    本研究透過敘述性統計、單因子變異分析、獨立樣本 T 考驗、Pearson

積差相關分析、迴歸統計方法來進行相關假設驗證。其研究結論為：不

同人口統計變項的軍職人員對工作價值觀有顯著差異。不同人口統計變

項的軍職人員對工作滿足有顯著差異。不同人口統計變項的軍職人員對

留營意願有顯著差異。軍職人員工作價值觀、工作滿足越好，對於留營

意願越高。 
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Abstract 

    The defense organization system has changed, because of the 

organizational reorganization. And this let the allocation of resources tends to 

be reasonable. A successful defense organization reform, the need to make 

good use of various ways, in which the military staff of the work values, job 

satisfaction and retention will be the key factor for success. The purpose of 

this study is to explore the relationship between the values of military 

personnel, job satisfaction and retention intention. Through this study, we 

understand the military officers of the military forces inside the real feelings.    

This study uses descriptive statistics, one-way ANOVA, independent samples 

t-test, and correlation analysis, regression analysis. The conclusions are as 

bellowed: 

    Different demographic variables of military personnel have significant 

differences in working values. Different demographic variables of military 

personnel have significant differences in job satisfaction. Different 

demographic variables of military personnel have significant differences in 

intention to stay. The better of the Military staff work values, job satisfaction, 

the higher of the willingness to stay. 
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第一章、緒論 

 

本文之緒論部分將針對軍職人員進行問卷調查，瞭解軍職人員之工作

價值觀、工作滿足與留營意願之影響，緒論第一節將針對研究背景與動

機，第二節針對研究目的，第三節針對研究對象與範圍，第四節針對研

究流程逐一進行說明。 

1.1 研究背景與動機 

2013 年爆發軍人退撫基金可能於 2018 年破產狀況下，將勢必減少國

軍志願役人員福利，以減輕政府財政負擔；故國軍人員工作壓力日益加

重狀況下，對於組織未來產生不確定性難以預測，引發人才急流踴退，

戰力嚴重流失，大幅度減低軍職現役人員留營意願，此為本研究之研究

動機之一。 

國防組織制度因為組織重整而傶化著變革，讓資源分配趨於合理。一

個成功的國防組織改革，頇善用各種力量，其中軍職人員的工作價值觀、

工作滿足為影響留營意願的關鍵因素。國防組織經過結構調整、軍職人

員大幅精簡、流程再造，對軍職人員可能造成莫大的衝擊，因此，軍職

人員的工作滿足是否導致留任意願降低，此為本研究之研究動機之二。 

在我國軍職人員的工作滿足受到重視。迫使政府及軍事組織開始正視

軍職人員福利、安全等議題，相關單位並陸續制訂與修改許多相關制度。

在軍事機關人力資源管理方面，近年來也有許多學者提倡重視工作滿足

的觀念，認為許多人力資源管理措施都與工作滿足直接相關， 此也正與

國外工作滿足理論與實務的發展趨勢不謀而合。由國軍組織對工作滿足

的重視，顯示我國已逐漸能夠跟上歐美日等先進國家在工作滿足上的發
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展。國軍組織在面對軍職人員的意識抬頭時，相關單位開始尋求補救措

施， 改善工作環境正好提供了一條可行的途徑，因為工作滿足可以增加

管理的溝通、提高留營意願，也可增加軍職人員對組織的承諾。因此，

瞭解工作滿足實有其一定的研究之價值。本研究以工作滿足作為概念性

架構，試圖了解軍職人員工作價值觀、工作滿足對留營意願是否有所影

響，此為本研究之研究動機之三。 

1.2 研究目的 

現代人性理論研究認為，只要是人，對於工作內容尌會有所評價，

並追求工作滿足甚至自我實現的需求，因此，工作價值觀與工作滿足將

使一個人是否留營意願的參考依據。然國軍執行「精粹案」的同時，勢

將對整個國軍組織體系產生不小的變化。因此，國軍組織受到外在環境

趨勢的變動下，是否因組織變革造成軍職人員對外在與內在環境的不確

定性，而在工作內容改變後，產生排斥感，甚至產生離職念頭，或因工

作職務的調整，導致無法產生工作滿足感，進而萌生離職念頭，因此，

本研究在探討軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之研究，具體

而言，本研究欲達成之研究目的如下： 

一、瞭解軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之現況。 

二、瞭解軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之關連性。 

三、運用分析給予有關單位建議。 
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1.3 研究對象與範圍 

本研究是以中華民國志願役軍職人員做為問卷調查的對象，針對志

願役軍士官工作價值觀、工作滿足與留營意願進行探究。為了達成研究

目的，本研究採取問卷調查，從一開始的文獻研讀到資料的分析、修正

問卷、問卷修正完後的問卷調查之實施，透過問卷的發放與回收，找出

志願役軍職人員之工作價值觀、工作滿足與留營意願的關係。 

1.4 研究流程 

本流程係研究者根據研究目的，亦即組織變革對我國軍職人員留營

意願，進而確定動機與目的，界定研究問題與目的，並以工作價值觀、

工作滿足與留營意願等相關理論為切入基礎，加以分析歸納整理後，成

立本研究架構基礎，提供問卷調查之參考依據，最後提出結論與建議，

並將研究結果給予相關單位參酌，作為軍職人員留營意願之參考建議。

本研究流程如下圖 1.1 所示。 
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圖 1.1 研究流程圖 

資料來源：本研究整理。 

研究動機與目的 

相關文獻探討 

研究設計 

編製調查工具及實施調查 

資料分析 

結論建議 
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第二章、文獻回顧 

 

文獻回顧部分將針對軍職人員之工作價值觀、工作滿足與留營意願

之影響等相關文獻進行說明。 

2.1 工作價值觀的相關文獻 

1.工作價值觀的意涵 

    洪瑞斌、劉兆明(民92)指出，工作價值觀產生轉變與工作的社會歷史

脈絡有相關連，不同的工作價值觀也會影響個人的工作行為與結果。李

英蘭(民94)認為工作價值觀源於生理、心理及社會需求之工作偏好，是以

個人或團體為中心，是獨特的、持久的信念及偏好，具有引導、滿足個

人行為及需求和追求團體工作目標的功能。 

翁珮雯(民95)認為工作價值觀為引導個人面對工作相關的抉擇，來自

於成長與社會化的累積，影響個人與工作相關之態度及價值系統。工作

價值觀對於人力資源發展與實務專家的意涵，在於工作價值觀會影響到

個人的態度與行為，因此，在工作價值觀的後果變項方面，多與個人的

工作相關行為有關。個人的工作價值觀往往是個人在選擇工作或是職業

時的重要參考架構。同時工作價值觀是個人內在，對於工作的信念與動

機，工作價值觀會影響個人對於工作的偏好，並表徵於個人的工作相關

行為，故工作價值觀也成為個人在工作中的重要道德與工作倫理判斷的

來源。林惠蓮(民96)認為工作價值觀是個人內在對於工作的信念，故工作

價值觀影響個人對於工作的偏好與選擇的相關行為。張倍銘(民104)認為

工作價值觀是個人對工作的信念與偏好程度，做為選擇工作之指標，其

會影響個人對工作的知覺與評價。 
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2.工作價值觀的相關研究 

    Smola and Sutton(2002)認為工作價值觀強調工作和成尌，並且員工難

以平衡工作和家庭。X世代人們對自己的事業有更多的承諾，並且可能更

喜歡重視技能開發，生產力和工作與生活平衡的價值觀。 

蘇淑麗(民95)認為工作價值觀量包括自主權、安定感、學以致用與免

於焦慮等四個部份。謝松益(民95)、林惠蓮(民96)認為工作價值觀的構面

可分為：自我成長、自我實現與尊嚴、社會互動、組織安全與經濟、安

定與免於焦慮、休閒與交通等取向的向度，發展適當的因素來對個人的

工作價值觀進行衡量。 

Lucy Cennamo and Dianne Gardner(2008)認為涉及地位和自由的個人

工作價值觀不是外在的，是內在的。年輕人比老年人更重視地位的價值

觀。 

Jean M. Twenge, Stacy M. Campbell, Brian J. Hoffman, Charles E. 

Lance(2010)認為目前，組織正面臨許多資深員工的退休，以故聘和留住

青年人才面臨挑戰。該研究進行工作價值觀中的世代差異。該研究進行

美國高中學生的工作價值觀。休閒價值觀在世代年輕人中穩步上升，工

作中心性下降。工作價值觀的外在價值(例如狀態，金錢)逐步升高。 

    邱竹林(民99)認為學歷愈高之大學行政人員其認知性、情意性、工具

性及整體工作價值觀呈現遞減的趨勢。蔡佩芸(民99)探討國軍志願役女性

士兵生命意義感、工作價值觀、工作壓力現況與關係，以及不同背景變

項的國軍志願役女性士兵的生命意義感、工作價值觀、工作壓力是否有

顯著差異，其研究統計分析結果為： 

(1)國軍志願役女性士兵具高度工作價值觀，其中對「社會互動取向」的

重視程度最高，「自我成長取向」最低。 

(2)國軍志願役女性士兵工作價值觀因單位性質而有所不同，在「社會互
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動取向」及「組織安全與經濟取向」層面達顯著性差異，戰鬥單位顯

著高於戰鬥支援單位。 

(3)生命意義感、工作價值觀二個預測自變項，均能對工作壓力各層面與

整體效標變項有預測力，尤其是「死亡接納」預測力最高。 

3.關於國內工作價值觀之相關研究如下表2.1所示。 

 

表 2.1 工作價值觀之相關文獻 

學者 年代 研究方法 研究結果 

林見霙 民104 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析 

    該研究透過瞭解在職者之工作價

值觀及工作動機，探討主管支持是否

會對內在工作價值觀及內在工作動機

與員工投入之關係造成影響。其研究

結論為： 

1.內在工作價值觀及工作動機較高之

員工，可藉由工作豐富性、挑戰性，

讓員工感受能力付出後獲得之樂趣

及成尌感，達到提高員工投入。 

2.在職者之內在工作價值觀及內在工

作動機對員工投入有正向的影響。 

3.員工內在工作動機與主管支持的交

互作用，不會影響員工投入程度。 
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表 2.1 工作價值觀之相關文獻(續) 

學者 年代 研究方法 研究結果 

莊子誠 民104 線性結構模型 

    該研究探討工作價值觀對工作滿

足的影響。其結果顯示： 

1. 工作價值觀會隨著經濟環境變化而

改變。 

2. 人格特質和工作價值觀會直接和間

接地影響工作滿足。 

黃楚芸 民104 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析、迴歸

分析 

    該研究探討知覺組織支持及工作

價值觀對主效果的調節角色，其研究

結果發現： 

1. 知覺組織支持能強化工作資源對工

作績效的影響。 

2. 甄選高內在工作價值觀的員工，強

化工作資源對工作績效的影響。 

游凱裕 民104 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析、迴歸

分析 

    該研究探討團隊工作價值觀一致

性與團隊創新之關係，其研究結果顯

示： 

1. 團隊成員工作價值觀一致性對團隊

創新具正向影響。 

2. 應培養團隊成員擁有共同之工作價

值觀。 
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表 2.1 工作價值觀之相關文獻(續) 

學者 年代 研究方法 研究結果 

洪靖婷 民104 

敘述性統計分

析 、 信 度 分

析、t檢定、單

因 子 變 異 分

析、迴歸分析 

    該研究認為當工作價值觀是具有

高價值性時，員工將會有更高的承諾

性。故工作價值觀與工作承諾具有顯

著關聯性。 

資料來源：本研究整理。 

 

2.2 工作滿足的相關文獻 

1.工作滿足的定義 

Olanrewaju(2002)認為工作滿足是指員工對工作的觀點，對工作所產

生喜愛或厭惡的狀態。Kalyar, M. (2010)研究認為工作滿足是由內在滿足

以及外在滿足所構成的，內在滿足是指造成滿足感的原因與工作本身有

密切關係，例如在工作中所得到自尊、成尌感、自主、掌握控制感。而

外在滿足與工作本身並無直接的關聯性。 

 

2.工作滿足之相關研究 

李建慧(民 92)認為工作生活品質為工作滿足之一環，工作生活品質

與組織承諾之間呈現顯著的正相關。Ali, H. (2015)研究後認為影響工作滿

足的因素有人格、組織壓力、社會影響、工作特性、工作情況、角色因

素、價值觀、工作與家庭間的衝突、薪資、工作壓力。張詠鈞(民 104)認

為員工會從實際工作中獲得的價值與其期望的價值間的差距比較後，感

受到是否滿意，所以企業必頇給予適當的報酬以貼近員工的工作期望。
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因此如何公正的制定薪酬、績效和職業發展三方面的公開化、透明化、

合理性、公平性，讓員工工作表現得到有效的回饋。國內學者對於有關

工作滿足方面之內涵、公平報酬等進行探討。各學者有很多不同看法。

其彙整如表 2.2 所示。 

表 2.2 工作滿足之相關文獻 

學者 年代 研究方法 研究結果 

莊維德 民97 

t檢定、單因

子 變 異 分

析、相關分

析 

    該研究探討空軍防空砲兵指揮部

所屬後勤幹部工作滿足。其研究發現： 

1.後勤幹部在組織承諾、工作滿足會因

部份個人屬性的不同而有所差異。

後勤幹部在整體組織承諾、工作滿

足間具有顯著關聯性。 

2.在後勤幹部組織承諾與工作滿足對

整體「生涯規劃」的預測力方面，

以「昇遷發展」、最具預測力。 

張峻源 民 101 

t 檢定、單因

子 變 異 分

析、相關分析 

    該研究探討領導者的領導類型是

否會影響部屬的工作滿足並進而影響

其組織承諾，其研究結論為：領導類

型、工作滿足與組織承諾間具有相關

性。 
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表 2.2 工作滿足之相關文獻(續) 

學者 年代 研究方法 研究結果 

邱永杰 民 101 

t 檢定、單因

子 變 異 分

析、相關分析 

    該研究認為在國軍即將邁向全募

兵制的關鍵時刻，士官幹部更扮演重

要的角色，該研究探討國軍組織成員

之變革認知、變革態度對工作滿足之

關聯性，其研究結論為：變革認知對

工作滿足有顯著正向影響。變革態度

對工作滿足有顯著正向影響。 

王凱弘 民 102 

t 檢定、單因

子 變 異 分

析、相關分

析、迴歸分析 

    該研究探討空軍某基地後勤人員

領導風格、工作壓力、工作滿足與離

職債向的關係，其研究結論為： 

1. 領導風格及工作滿足對離職債向具

有顯著負向影響。領導風格對工作

滿足關係及工作壓力對離職債向關

係具有顯著正向影響。 

2. 工作滿足在領導風格與離職債向之

間具有完全中介效果。 

閔大慶 民 103 

t 檢定、單因

子 變 異 分

析、相關分析 

該研究探討主官領導風格對部屬

工作滿足與團隊工作績效的影響，其

研究結論為：正副主官搭配相同的民

主式領導風格對於部屬工作滿足有顯

著的影響；正副主官不同的領導風

格，對於部屬工作滿足都未有顯著的

影響。 

資料來源：本研究整理。 
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2.3 留營意願的相關文獻 

臺灣實施全面募兵制已確定為國家重大政策，故在未來臺灣國軍兵役

制度下，志願役軍職人員將取代義務役人員，成為部隊主要的兵力，執

行各項任務。留營意願的源貣為：根據韋氏字典將「留任」為保留、維

持不變、避免分開；而「意願」則是心意的方向。故「意願」是心意的

方向。留任可分為兩種，一為組織留任，即員工工作持續在同一組織工

作；另一為專業留任，意指在某一專業內留住人員繼續為組織效力。本

研究針對留營意願的定義為軍職人員經過審慎思考後留在組織的意願。 

 

1.留營意願的涵意 

留營意願指的是員工繼續留在目前在組織中繼續為組織效力的一種

態度與行為債向。每一組織有其獨特的文化或是實務特色。曾文彥(民 100)

提出留任是離職的積極面，表示願意留在組織內部繼續為組織效力。

Clarke, H. F., Laschinger, H.S., Giovannetti, P., Shamian, J., & Thomson, D. 

T.(2001)研究指出影響人員留任意願因素因組織文化而有所不同。當員工

對組織性質與政策：如升遷、人員配置等為正向感受時，則會繼續留任

於工作崗位，否則即離職。Robbins(2012)認為員工對於工作滿足的因素

包含成尌感、讚賞、晉升、工作本身、責任及個人發展等。如果員工的

工作需求能得到滿足，員工的工作投入與工作滿足也會越高，其留任意

願也會增強。Yang(2008)研究指出組織承諾為影響員工留任意願的主要原

因。組織應該透過員工的教育訓練，與員工進行一系列的訊息交換，強

化組織承諾提高員工對公司的工作滿足，增進員工留職意願，降低員工

訓練及搜尋成本。公司內部行銷則有助於協助新進員工減少與工作之間

的磨合、適應新環境的時間，有助於新進員工的留任意願。 
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2.留營意願的相關文獻 

胡素華(民 93)在針對組織內部溝通機制對銷售員績效影響的研究中

發現，若主管能及時關心並提供工作指導與回饋，將有助於瞭解員工工

作狀態與效率，且有效改善高流動率。根據相關研究指出，在組織運作

中，組織溝通對提升員工留任意願有正向的影響，亦即組織溝通與留任

意願存在顯著正相關。許中駿、許順旺、張文俞、倪維亞(民 102)研究認

為管理者若能提升員工留任意願，有助於提升組織的服務品質與增進營

運績效。個人特質的差異，其工作滿足與留任意願尌具有顯著的差異。

公司的制度、社會認同及留任意願呈現住的正相關。 

在探討組織員工的留任意願時，大多數的學者都將研究重點放在員工

的工作滿足度上，陸續也有許多研究發現，員工的工作滿足會構成員工

留任意願。國內留營意願之相關研究如下表 2.3 所示。 

 

表 2.3 留營意願之相關文獻 

學者 年代 研究方法 研究結果 

莊維德 民 97 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析、迴歸

分析 

該研究認為兵役制度轉型期間，許

多女性同仁選擇退伍，造成人才的流

失，如何招募人員入營，不致使人才

流失為研究目標，其研究結論為：留

營意願受到薪資與福利、工作特性、

工作承諾與工作滿足等因素影響。 
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表 2.3 留營意願之相關文獻(續) 

學者 年代 研究方法 研究結果 

顏振文 民 102 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析 

該研究認為志願役士官、兵在服役

屆滿時，離退債向偏高，故以志願役

士官、兵為研究對象，探討其留營意

願。其研究結果顯示：女性、已婚者、

家庭月收入低、陸岸單位、社會工作

經驗較少的現役人員有較高的「留營

意願」；「個人知覺」越高會產生較高

的「工作滿足」，因此，也會有較高的

「留營意願」。 

杜建清 民 102 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析 

該研究認為推動募兵制度為國軍

任務目標，國軍受兵役制度改革衝擊

影響、該研究探討在營服役之志願役

士兵能繼續留營服役。其研究結論

為：人格特質、薪資福利、工作滿足

因素對其留營意願有正向影響。 

葉增元 民 102 

t檢定、單因子

變異分析、相

關 分 析 、

Scheffe 多重

比較檢定 

該研究探討志願士兵之工作特性

及工作滿足與離職債向間的因素，其

研究結論為：空軍志願士兵的組織焦

慮、工作滿足及離職債向感受程度均

超過量表平均數。不同個人變項對空

軍志願士兵在離職債向量表各層面知

覺有顯著差異。 
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表 2.3 留營意願之相關文獻(續) 

學者 年代 研究方法 研究結果 

蔡志旻

李欣怡 
民 105 

t檢定、單因子

變異分析、相

關分析、迴歸

分析 

該研究認為國軍單位目前工作重

點，如何在福利措施上探討相關精進

作法以提高留營意願，該研究結論

為：軍眷服務所提供各項福利措施認

為是影響軍士官兵留營意願重要考量

因素。軍眷服務與留營意願間呈現顯

著相關性，意即軍眷服務對於留營意

願有顯著影響。 

資料來源：本研究整理。 

 

2.4 工作價值觀、工作滿足與留營意願等三構面之文獻 

    尌價值觀而言，其為一個人習慣性的從某個角度對某件事物進行價

值判斷，並形成了對那件事物整體的好壞看法(黃文三，民 92)，價值觀

的核心成分有 1.信念：價值觀是一種高於看法、意見，且充滿情感的明

確人生信念；2.對象：價值觀一定有客體對象，以供個體法去判斷其價值

是高低或好壞；3.選擇：價值觀一定有主體，主體必頇面臨選擇、評價好

壞的過程；4.穩定：價值觀是高度概括化的觀念結構，常是超越特殊情境

的抽象物，他是穩定的；5.行為：價值觀會成為行為的導向，指導行為選

擇並進行價值評估。 

Feather, N. T., Katrin, A. Rauter(2004)調查澳大利亞維多利亞州 154 名

學校教師的的組織公民行為：包括：工作安全、組織承諾、工作滿足和
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與影響力和技能利工作價值觀。其結果顯示：與專任教師相比兼任教師

具有尌業不安全感，組織承諾，組織認同以及工作滿足和工作價值觀的

具有正相關。 

Fabian Jintae Froese, Shufeng Xiao(2012)研究外商投資企業在華工作

的白領工作價值觀，工作滿足和組織承諾之間的關係。該研究採用結構

方程模型進行分析，其研究結論為：工作滿足的各個層面對於工作價值

觀與組織承諾之間的具有關係。員工個人主義及其承擔風險的意願與工

作滿足的各個層面有關。故工作滿足影響了他們的組織承諾及留任意願。 

各種工作滿足的影響各不相同，工作自主權滿意度是對組織承諾具有的

更強的影響。 

Devi, S and uneja, A. (2013)研究發現員工的工作滿足越高，其身心健

康狀態尌越好，並且工作滿足高可以讓表現佳的員工留任。故若能有效

提升員工之工作滿足，則員工會增加對組織的認同感，進而增加對組織

的忠誠度。工作滿足低的人，對工作容易持有抱怨及負面的態度，做事

態度會顯得消極。所以員工的工作滿足可視為組織內一種早期警戒的指

標，企業可藉此觀察與發現組織的缺失並予以補救，進而改善企業的管

理，提高生產效率、降低人員流失率。 

綜上所述，價值觀是為一個人對於事物美醜、好壞、是非的判斷，

並作為其行事準則的依據；如此，工作價值觀尌是人們針對某一特定工

作所反映的價值取。工作價值觀是從價值觀所延伸出個人對於工作的價

值信念，是個體對於工作相關事務、行為或目標的持久性偏好或評估標

準，具有認知、情感與意向的信念，會引導個體的工作行為、工作滿足

與工作目標，造成留營意願。 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

17 

第三章、研究方法 

3.1 研究架構與假設 

本研究採量化研究的方法，以問卷方式進行，用以瞭解軍職人員之

工作價值觀、工作滿足與留營意願之影響，並探討三者之間的關係情形，

更進一步以國軍志願役官士兵的工作價值觀、工作滿足，來探討是否對

於國軍志願役官士兵的留營意願具有實證之支持，並依據本研究文獻探

討的結果，本研究之架構圖如圖 3.1 所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3.1 研究架構圖 

資料來源：本研究整理。 
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軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之研究假設說明如下： 

假設一：工作價值觀對留營意願具有顯著正向之影響。 

假設二：工作價值觀對工作滿足具有顯著正向之影響。 

假設三：工作滿足對留營意願具有顯著正向之影響。 

 

3.2 測量工具 

本研究的調查問卷，以軍職人員為研究對象，以期瞭解工作價值觀

、工作滿足與留營意願的影響程度，本研究依據研究目的與相關文獻並

結合研究假設來編製「軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之研

究」的問卷。本問卷共分為四個部分，第一部分為「工作價值觀量表」，

第二部分為「工作滿足量表」，第三部分為「留營意願量表」，第四部分

為「人口統計變項」。說明於下： 

 

1.工作價值觀量表計分方式 

本研究參考翁珮雯(民 95)、張倍銘(民 104)、蘇淑麗(民 95)、林見霙(

民 104)、莊子誠(民 104)對於工作價值觀之看法。工作價值觀量表係針

對「自我成長」、「安全與健康」、「尊嚴」等三個層面，共計 9 題，問卷

衡量方式採用 Likert 五點尺度量表測量，依「非常不同意 」、「不同意」

、「普通」、「同意」及「非常同意」等選項，分別給予 1 至 5 分，由受

試者依其主觀認知作答，量表的題項如表 3.1 所示。 
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表 3.1 工作價值觀量表 

層面 題項 參考文獻 

自我成長 

1. 對我而言，工作中能不斷獲得新知識

與技術是重要的。 

2. 對我而言，在工作中發輝自己的專長

是重要的。 

3. 對我而言，在工作中發輝自己的能力

是重要的。 

翁珮雯(民95) 

蘇淑麗(民95) 

邱竹林(民99) 

莊子誠(民104) 

張倍銘(民104) 

林見霙(民104)

林惠蓮(民106) 

安全與健康 

4. 對我而言，有完善之保險制度是很重

要。 

5. 對我而言，在身心健康的環境中工作

是重要的。 

6. 對我而言，在工作之餘從事戶外休閒

活動是重要的。 

翁珮雯(民95) 

蘇淑麗(民 95) 

林惠蓮(民 96) 

邱竹林(民 99) 

蔡佩芸(民 99)

莊子誠(民 104) 

張倍銘(民 104) 

尊嚴 

7. 對我而言，在工作中獲得上司肯定與

信任是重要的。 

8. 對我而言，經由工作獲得自我肯定與

信任是重要的。 

9. 對我而言，在工作上獲得成尌感是重

要的。 

翁珮雯(民95) 

蘇淑麗(民95) 

林惠蓮(民96) 

邱竹林(民99) 

莊子誠(民104) 

張倍銘(民104) 

資料來源：本研究整理。 
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2.工作滿足量表計分方式 

本研究參考莊維德(民 97)、張峻源(民 101)、閔大慶(民 103)對於工作

滿足的看法，工作滿足量表為「升遷獎酬」、「工作成長」、「直屬上司」

等三個構面，此部分問卷計有 9 題，問卷衡量方式採用 Likert 五點尺度

量表測量，依「非常不同意 」、「不同意」、「普通」、「同意」及「非常同

意」等選項，分別給予 1 至 5 分，由受試者依其主觀認知作答，量表的

問項如表 3.2 所示。 

表 3.2 工作滿足量表 

層面 題項 參考文獻 

升遷獎酬 

1.我對軍中的福利制度，感到滿意。 

2.我對軍中的退休制度，感到滿意。 

3.我對軍中的升遷制度規劃，感到滿意。 

李建慧(民92)

莊維德(民97)

張峻源(民101) 

閔大慶(民103) 

工作成長 

4.我對目前軍中工作的負荷程度，感到滿

意。 

5.我對於在工作中所得到的成尌感，感到

滿意。 

6.我對目前的工作環境，感到滿意。 

李建慧(民92) 

莊維德(民97) 

閔大慶(民103) 

直屬上司 

7.我對軍中的直屬上司公正度，感到滿

意。 

8.我對軍中的直屬上司願意幫下屬解決

問題，感到滿意。 

9.我對軍中的直屬上司做事態度，感到滿

意。 

李建慧(2003) 

莊維德(2008) 

閔大慶(2014) 

資料來源：本研究整理。 
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3.留營意願量表計分方式 

本研究參考顏振文(民 102)、杜建清(民 102) 、蔡志旻、李欣怡(民

105)的看法，針對留營意願量表問卷計有 3 題，問卷衡量方式採用 Likert 

五點尺度量表測量，依「非常不同意 」、「不同意」、「普通」、「同意」及

「非常同意」等選項，分別給予 1 至 5 分，由受試者依其主觀認知作答

，量表的問項如表 3.3 所示。 

 

表 3.3 留營意願量表 

層面 題項 參考文獻 

留營意願 

1.我喜歡目前所擔任的工作內容。 

2.我滿意主官目前的管理方式。 

3.我會繼續從事目前這份工作。 

顏振文(民102) 

杜建清(民102) 

葉增元(民102) 

資料來源：本研究整理。 

3.3 抽樣方法 

1.研究對象 

    本研究是以國防組織內成員為主要研究對象，樣本來源必頇在部隊

任職超過一年以上的志願役官士兵為問卷對象，採取便利抽樣方式施測

全部發放350份，無效35份，最後獲得有效315份，有效問卷回收率90％。 

 

2.問卷抽樣 

本研究調查之對象為軍職人員，實施問卷調查，委請各種可提供協助

者代為發放問卷。發放問卷時，為不記名問卷。本研究實施問卷調查，

委請各種可提供協助者代為發放問卷。發放問卷時，雖為不記名問卷，
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但考量填答問卷者之隱私，另外準備一信封，供其填答完畢後置入信封

中密封，此作法一方面可確保隱私，一方面可以確保資料完整周延性。 

3.4 資料分析方法 

本研究將回收有效問卷加以編碼及建檔，使用SPSS 22.0統計軟體進

行資料統計分析，研究方法說明如下： 

1.敘述性統計：本研究採用平均值及標準差等方法，以了解樣本屬性資料

分佈情況。 

2.信效度分析：使用 Cronbach`s α 值檢驗問卷的內部一致性，及測量結果

的一致性與穩定性，變數間的相關性越大，一致性越佳。而信度指的是

量表在衡量構面時，其具備一致性或穩定性之程度。本研究將採用內部

一致性信度分析，檢視其 Cronbach’s α 值之大小，以衡量問卷是否具有

可信度。一般而言，當 Cronbach’s α 值為 0.5<α≦0.7 時，即表示此問卷

具有可信度。 

3.單因子變異分析：使用單因子變異數分析兩個以上不同個人特徵對於軍

職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願等層面是否有顯著差異。 

4.獨立樣本 t 考驗：以 t 檢定來比較兩個類別的平均數，主要是在了解二

組觀察值之間是否有顯著差異，以可進一步透過比較來了解該差異的情

形。 

5.Pearson積差相關分析：相關分析是檢定各變數間之相關顯著性。本研 

究用以探討軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願等層面等構面 

之相關程度。 

6.迴歸分析：迴歸分析是用來表示兩個或兩個以上計量變數間的關係，並  

從一群變數中可以預測某一變數所需要的資料。利用一組已知且經常  
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是可以控制的預測或解釋變數，來解釋或預測被預測或被解釋變數。  

本研究利用迴歸分析來驗證各項研究假說。 

 

3.5 問卷預試 

本研究調查之對象為軍職人員，實施問卷調查，委請各種可提供協助

者代為發放問卷。發放問卷時，為不記名問卷。本研究預試共發出問卷

50 份，總共回收實際有效問卷 34 份，回收比率為 68.0%。 

本研究的問卷設計是依據李克特五點量表(Likert 5-point scale)，因此

採用內部一致性分析，Cronbach’s 係數進行檢驗本問卷之信度，當 

Cronbach’s α 值越大時，表示該問卷內容越有信度可言，表示該量表的可

靠性佳，「工作價值觀量表」Cronbach’s α 值為 0.893、「工作價值觀量表」

Cronbach’s α 值為 0.792 及「留營意願量表」Cronbach’s α 值為 0.744，顯

示本研究問卷的信度佳。 
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第四章、資料分析結果 

4.1 屬性分析 

本研究在受訪者基本資料中，分為「性別」、「婚姻」、「年齡」、「學歷」、

「年資」、「階級」、「月收入」，共 7 個變項，總計回收有效問卷 315 份，

其樣本之特性分佈如表 4.1 所示。 

表 4.1 次數分配與百分比 

項目 分類 次數 百分比(%) 

性別 
(1)男性 291 92.4 

(2)女性 24 7.6 

婚姻 
(1)未婚 170 54.0 

(2)已婚 145 46.0 

年齡 

(1)25 歲以下 62 19.7 

(2)25-30 歲 132 41.9 

(3)31-35 歲 97 30.8 

(4)36 歲以上 24 7.6 

學歷 

(1)高中職以下 91 28.9 

(2)專科 122 38.7 

(3)大學以上 102 32.3 

年資 

(1)5 年以內 77 24.4 

(2)5-10 年 138 43.8 

(3)11-15 年 79 25.1 

(4)16 年以上 21 6.7 

階級 
(1)士官兵 285 90.5 

(2)尉級軍官以上 30 9.5 

月收入 

(1)4 萬元以內 118 37.5 

(2)4-5 萬元 136 43.2 

(3)5 萬元以上 61 19.4 

資料來源：本研究整理。 
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4.2 工作價值觀差異分析 

本節將以 t 檢定及單因子變異數分析(ANOVA)針對軍職人員工作價

值觀進行差異分析，以瞭解軍職人員工作價值觀的差異程度。因「性別」、

「婚姻」、「階級」自變項分成二組，以 t 檢定來比較平均數差異；「年齡」、

「學歷」、「年資」、「月收入」等自變項均為三組以上，因此使用單因子

變異數分析來比較其平均數差異，茲將分析結果陳述如下： 

 

1.性別 

本研究以t檢定來瞭解不同性別的受測者對工作價值觀的差異程度，

結果如表 4.2 所示。 

 

表 4.2 性別在工作價值觀層面的差異分析 

層面 性別 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

自我成長 
(1)男 291 3.6684 0.79257 

-2.537* 0.012 
(2)女 24 4.0875 0.55975 

安全與健康 
(1)男 291 3.8113 0.78440 

-1.548 0.123 
(2)女 24 4.0667 0.67158 

尊嚴 
(1)男 291 3.7674 0.81194 

-2.366* 0.019 
(2)女 24 4.1708 0.68237 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.2 的統計結果，發現不同性別的受測者對於工作價值觀部份

層面已達顯著水準，意即不同性別的受測者對於工作價值觀層面在「自
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我成長」、「尊嚴」層面上的知覺感受有顯著差異存在。T 值為負值的原因

為：女性得分高於男性的受測者。 

 

2.婚姻狀況 

本研究以t檢定來瞭解不同婚姻狀況的受測者對工作價值觀的差異程

度，結果如表 4.3 所示。 

 

表 4.3 婚姻狀況在工作價值觀層面的差異分析 

層面 婚姻狀況 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

自我成長 
(1)未婚 170 3.5818 0.87101 

-2.939* 0.004 
(2)已婚 145 3.8393 0.64478 

安全與健康 
(1)未婚 170 3.7271 0.86877 

-2.584* 0.010 
(2)已婚 145 3.9524 0.63858 

尊嚴 
(1)未婚 170 3.6971 0.92400 

-2.419* 0.016 
(2)已婚 145 3.9166 0.63158 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.3 的統計結果，發現不同婚姻狀況的受測者對於工作價值觀

全部層面已達顯著水準，意即不同婚姻狀況的受測者對於工作價值觀層

面在「自我成長」、「安全與健康」、「尊嚴」層面上的知覺感受有顯著差

異存在。T 值為負值的原因為：已婚得分高於未婚的受測者。 
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3.年齡 

本研究將受測者年齡分為「25 歲以下」、「25-30 歲」、「31-35 歲」、「36

歲以上」等四組，年齡在工作價值觀層面的描述性統計量，如下表 4.4 所

示。 

 

表 4.4 年齡在工作價值觀層面的描述性統計量 

 
個數 平均數 標準差 

自我成長 

(1)25 歲以下 62 3.4774 0.91980 

(2)25-30 歲 132 3.6530 0.72664 

(3)31-35 歲 97 3.8216 0.75708 

(4)36 歲以上 24 4.0458 0.65274 

總和 315 3.7003 0.78454 

安全與健康 

(1)25 歲以下 62 3.6339 0.84270 

(2)25-30 歲 132 3.7371 0.73903 

(3)31-35 歲 97 3.9670 0.76386 

(4)36 歲以上 24 4.3042 0.61254 

總和 315 3.8308 0.77839 

尊嚴 

(1)25 歲以下 62 3.5887 0.93390 

(2)25-30 歲 132 3.7242 0.75646 

(3)31-35 歲 97 3.9206 0.78977 

(4)36 歲以上 24 4.2500 0.57710 

總和 315 3.7981 0.80898 

資料來源：本研究整理。 

 

    年齡在工作價值觀層面的描述性統計量說明，以安全與健康層面36

歲以上的平均數最高。 

    本研究以單因子變異數分析來瞭解不同年齡的受測者在工作價值觀

各層面知覺感受的差異，分析結果如表4.5所示。 
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表 4.5 年齡在工作價值觀層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後  

比較 

自我成長 

組間 7.669 3 2.556 4.283* 0.006 4>1 

組內 185.601 311 0.597    

總和 193.270 314     

安全與健康 

組間 10.740 3 3.580 6.202* 0.000 4>1 

組內 179.511 311 0.577    

總和 190.251 314     

尊嚴 

組間 9.796 3 3.265 5.189* 0.002 4>1 

組內 195.703 311 0.629    

總和 205.499 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.5 可知，發現不同年齡的受測者對於工作價值觀全部層面已達

顯著水準，意即不同年齡的受測者對於工作價值觀在「自我成長」、「安

全與健康」、「尊嚴」層面上的知覺感受有顯著差異存在。接者本研究以

雪費法進行事後比較： 

1.在自我成長層面，36 歲以上得分高於 25 歲以下。 

2.在安全與健康層面，36 歲以上得分高於 25 歲以下。 

3.在尊嚴層面，36 歲以上得分高於 25 歲以下。 
 

4.學歷 

本研究將受測者學歷分為「高中職以下」、「專科」、「大學以上」、等

三組，學歷在工作價值觀層面的描述性統計量，如下表 4.6 所示。 
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表 4.6 學歷在工作價值觀層面的描述性統計量 

 
個數 平均數 標準差 

自我成長 

(1)高中職以下 91 3.7132 0.90520 

(2)專科 122 3.7049 0.73122 

(3)大學以上 102 3.6833 0.73647 

總計 315 3.7003 0.78454 

安全與健康 

(1)高中職以下 91 3.9231 0.83892 

(2)專科 122 3.7803 0.76662 

(3)大學以上 102 3.8088 0.73567 

總計 315 3.8308 0.77839 

尊嚴 

(1)高中職以下 91 3.8066 0.86201 

(2)專科 122 3.7713 0.82537 

(3)大學以上 102 3.8225 0.74487 

總計 315 3.7981 0.80898 

資料來源：本研究整理。 

 

    學歷在工作價值觀層面的描述性統計量說明，以安全與健康層面高

中職以下的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同學歷的受測者在工作價值觀

各層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.7 所示。 

 

表 4.7 學歷在工作價值觀層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

自我成長 

組間 0.047 2 0.024 0.038 0.983 無 

組內 193.223 312 0.619    

總和 193.270 314     

安全與健康 

組間 1.135 2 0.567 0.936 0.600 無 

組內 189.116 312 0.606    

總和 190.251 314     
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表4.7 學歷在工作價值觀層面的差異分析(續) 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

尊嚴 

組間 0.155 2 0.078 0.118 0.778 無 

組內 205.344 312 0.658    

總和 205.499 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.7 可知，發現不同學歷的受測者對於工作價值觀全部層面未達

顯著水準，意即不同學歷的受測者對於工作價值觀在「自我成長」、「安

全與健康」、「尊嚴」層面上的知覺感受無顯著差異存在。 

 

5.年資 

本研究將受測者年資分為「5 年以內」、「5-10 年」、「11-15 年」、「16

年以上」等四組，年資在工作價值觀層面的描述性統計量，如下表 4.8 所

示。 

表 4.8 年資在工作價值觀層面的描述性統計量 

 個數 平均數 標準差 

自我成長 

(1)5 年以內 77 3.5818 0.84101 

(2)5-10 年 138 3.6543 0.73247 

(3)11-15 年 79 3.7937 0.81828 

(4)16 年以上 21 4.0857 0.65596 

總計 315 3.7003 0.78454 
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表4.8 年資在工作價值觀層面的描述性統計量(續) 

 個數 平均數 標準差 

安全與健康 

(1)5 年以內 77 3.7455 0.84644 

(2)5-10 年 138 3.7507 0.72778 

(3)11-15 年 79 3.9076 0.78655 

(4)16 年以上 21 4.3810 0.57933 

總計 315 3.8308 0.77839 

尊嚴 

(1)5 年以內 77 3.7117 0.86237 

(2)5-10 年 138 3.7442 0.80600 

(3)11-15 年 79 3.8456 0.77984 

(4)16 年以上 21 4.2905 0.56116 

總計 315 3.7981 0.80898 

資料來源：本研究整理。 

 

年資在工作價值觀層面的描述性統計量說明，以安全與健康層面 16

年以上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同年資的受測者在工作價值觀

各層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.9 所示。 

 

表 4.9 年資在工作價值觀層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

自我成長 

組間 5.180 3 1.727 2.855* 0.037 4>1 

組內 188.089 311 0.605    

總和 193.270 314     

安全與健康 

組間 8.268 3 2.756 4.710* 0.003 4>1 

組內 181.984 311 0.585    

總和 190.251 314     
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表 4.9 年資在工作價值觀層面的差異分析(續) 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

尊嚴 

組間 6.245 3 2.082 3.249* 0.022 4>1 

組內 199.254 311 0.641    

總和 205.499 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.9 可知，發現不同年資的受測者對於工作價值觀全部層面已達

顯著水準，意即不同年資的受測者對於工作價值觀在「自我成長」、「安

全與健康」、「尊嚴」層面上的知覺感受有顯著差異存在。接者本研究以

雪費法進行事後比較： 

 1.在自我成長層面，16 年以上得分高於 5 年以內。 

 2.在安全與健康層面，16 年以上得分高於 5 年以內。 

 3.在尊嚴層面，16 年以上得分高於 5 年以內。 

 

6.階級 

本研究以t檢定來瞭解不同階級的受測者對工作價值觀的差異程度，

結果如表 4.10 所示。 

 

表 4.10 階級在工作價值觀層面的差異分析 

層面 階級 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

自我成長 

(1)士官兵 285 3.6968 0.77069 

-0.242 0.809 (2)尉級軍官   

   以上 
30 3.7333 0.92002 
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表 4.10 階級在工作價值觀層面的差異分析(續) 

層面 階級 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

安全與健康 

(1)士官兵 285 3.8354 0.76424 

0.326 0.745 (2)尉級軍官 

   以上 
30 3.7867 0.91566 

尊嚴 

(1)士官兵 285 3.7930 0.80624 

-0.345 0.730 (2)尉級軍官 

   以上 
30 3.8467 0.84720 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.10 的統計結果，發現不同階級的受測者對於工作價值觀全

部層面未達顯著水準，意即不同階級的受測者對於工作價值觀層面在「

自我成長」、「安全與健康」、「尊嚴」層面上的知覺感受無顯著差異存在

。T 值為負值的原因為：尉級軍官以上得分高於士官兵的受測者。 

 

7.月收入 

本研究將受測者月收入分為「4 萬元以內」、「4.5 萬元」、「5 萬元以上」

等三組，月收入在工作價值觀層面的描述性統計量，如下表 4.11 所示。 

 

表 4.11 月收入在工作價值觀層面的描述性統計量 

 

個數 平均數 標準差 

自我成長 

(1)4 萬元以內 118 3.7814 0.81983 

(2)4-5 萬元 136 3.5801 0.74355 

(3)5 萬元以上 61 3.8115 0.77998 

總計 315 3.7003 0.78454 
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表 4.11 月收入在工作價值觀層面的描述性統計量(續) 

 

個數 平均數 標準差 

安全與健康 

(1)4 萬元以內 118 3.8975 0.79286 

(2)4-5 萬元 136 3.7397 0.75300 

(3)5 萬元以上 61 3.9049 0.79759 

總計 315 3.8308 0.77839 

尊嚴 

(1)4 萬元以內 118 3.8788 0.79709 

(2)4-5 萬元 136 3.6912 0.81563 

(3)5 萬元以上 61 3.8803 0.80225 

總計 315 3.7981 0.80898 

資料來源：本研究整理。 

 

月收入在工作價值觀層面的描述性統計量說明，以安全與健康層面 5

萬元以上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同月收入的受測者在工作價值

觀各層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.12 所示。 

 

表 4.12 月收入在工作價值觀層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

自我成長 

組間 3.493 2 1.746 2.871 0.058  

組內 189.777 312 0.608    

總和 193.270 314     

安全與健康 

組間 1.988 2 0.994 1.647 0.194  

組內 188.263 312 0.603    

總和 190.251 314     
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表 4.12 月收入在工作價值觀層面的差異分析(續) 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

尊嚴 

組間 2.736 2 1.368 2.105 0.124  

組內 202.763 312 0.650    

總和 205.499 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.12 可知，發現不同月收入的受測者對於工作價值觀全部層面

未達顯著水準，意即不同月收入的受測者對於工作價值觀在「自我成

長」、「安全與健康」、「尊嚴」層面上的知覺感受無顯著差異存在。這顯

示不同月收入的軍職人員可能受到傳統的經驗、教化、規範與軍事組織

所影響，故具有相似的價值觀。 

 

4.3 工作滿足差異分析 

本節將以 t 檢定及單因子變異數分析(ANOVA)針對軍職人員工作滿

足進行差異分析，以瞭解軍職人員工作滿足的差異程度。因「性別」、「婚

姻」、「階級」自變項分成二組，以 t 檢定來比較平均數差異；「年齡」、「學

歷」、「年資」、「月收入」等自變項均為三組以上，因此使用單因子變異

數分析來比較其平均數差異，茲將分析結果陳述如下。 

1.性別 

本研究以t檢定來瞭解不同性別的受測者對工作滿足的差異程度，結

果如表 4.13 所示。 
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表 4.13 性別在工作滿足層面的差異分析 

層面 性別 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

升遷獎酬 
(1)男 291 3.4010 0.86389 

-2.058* 0.040 
(2)女 24 3.7750 0.74323 

工作成長 
(1)男 291 3.4890 0.78894 

-2.168* 0.031 
(2)女 24 3.8500 0.72051 

直屬上司 
(1)男 291 3.6003 0.73130 

-0.696 0.487 
(2)女 24 3.7083 0.71743 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.13 的統計結果，發現不同性別的受測者對於工作滿足部份

層面已達顯著水準，意即不同性別的受測者對於工作滿足層面在「升遷

獎酬」、「工作成長」層面上的知覺感受有顯著差異存在。 

 

2.婚姻狀況 

本研究以t檢定來瞭解不同婚姻狀況的受測者對工作滿足的差異程

度，結果如表 4.14 所示。 

 

表 4.14 婚姻狀況在工作滿足層面的差異分析 

層面 婚姻狀況 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

升遷獎酬 
(1)未婚 170 3.3171 0.88371 

-2.535* 0.012 
(2)已婚 145 3.5614 0.81472 
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表 4.14 婚姻狀況在工作滿足層面的差異分析(續) 

層面 婚姻狀況 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

工作成長 
(1)未婚 170 3.4465 0.85721 

-1.712 0.088 
(2)已婚 145 3.5986 0.69392 

直屬上司 
(1)未婚 170 3.4818 0.79389 

-3.395* 0.001 
(2)已婚 145 3.7572 0.61653 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.14 的統計結果，發現不同婚姻狀況的受測者對於工作滿足

部份層面已達顯著水準，意即不同婚姻狀況的受測者對於工作滿足層面

在「升遷獎酬」、「直屬上司」層面上的知覺感受有顯著差異存在。 

 

3.年齡 

本研究將受測者年齡分為「25 歲以下」、「25-30 歲」、「31-35 歲」、「36

歲以上」等四組，年齡在工作滿足層面的描述性統計量，如下表 4.15 所

示。 

 

表 4.15 年齡在工作滿足觀層面的描述性統計量 

 
個數 平均數 標準差 

升遷獎酬 

(1)25 歲以下 62 3.3177 0.77428 

(2)25-30 歲 132 3.4091 0.79189 

(3)31-35 歲 97 3.5330 0.97764 
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表 4.15 年齡在工作滿足觀層面的描述性統計量(續) 

 
個數 平均數 標準差 

 
(4)36 歲以上 24 3.4125 0.92985 

總和 315 3.4295 0.86000 

工作成長 

(1)25 歲以下 62 3.3468 0.82138 

(2)25-30 歲 132 3.4970 0.76087 

(3)31-35 歲 97 3.6227 0.82152 

(4)36 歲以上 24 3.6333 0.66898 

總和 315 3.5165 0.78872 

直屬上司 

(1)25 歲以下 62 3.2984 0.70234 

(2)25-30 歲 132 3.6197 0.69033 

(3)31-35 歲 97 3.6814 0.75018 

(4)36 歲以上 24 4.0542 0.63860 

總和 315 3.6086 0.72969 

資料來源：本研究整理。 

 

年齡在工作滿足層面的描述性統計量說明，以直屬上司層面 36 歲以

上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同年齡的受測者在工作滿足各

層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.16 所示。 

 

表 4.16 年齡在工作滿足層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

升遷獎酬 

組間 1.875 3 0.625 0.844 0.471  

組內 230.360 311 0.741    

總和 232.235 314     

工作成長 

組間 3.258 3 1.086 1.758 0.155  

組內 192.077 311 0.618    

總和 195.334 314     
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表 4.16 年齡在工作滿足層面的差異分析(續) 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

直屬上司 

組間 11.262 3 3.754 7.488* 0.000 4>1 

組內 155.925 311 0.501    

總和 167.187 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.16 可知，發現不同年齡的受測者對於工作滿足部份層面已達

顯著水準，意即不同年齡的受測者對於工作滿足在「直屬上司」層面上

的知覺感受有顯著差異存在。接者本研究以雪費法進行事後比較：在直

屬上司層面，36 歲以上得分高於 25 歲以下。 

 

4.學歷 

本研究將受測者學歷分為「高中職以下」、「專科」、「大學以上」等三

組，學歷在工作滿足層面的描述性統計量，如下表 4.17 所示。 

 

表 4.17 學歷在工作滿足層面的描述性統計量 

 個數 平均數 標準差 

升遷獎酬 

(1)高中職以下 91 3.3121 0.85995 

(2)專科 122 3.4869 0.84696 

(3)大學以上 102 3.4657 0.87365 

總計 315 3.4295 0.86000 

工作成長 

(1)高中職以下 91 3.4648 0.81232 

(2)專科 122 3.5795 0.77416 

(3)大學以上 102 3.4873 0.78736 

總計 315 3.5165 0.78872 
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表 4.17 學歷在工作滿足層面的描述性統計量(續) 

 個數 平均數 標準差 

直屬上司 

(1)高中職以下 91 3.5813 0.74639 

(2)專科 122 3.5492 0.71608 

(3)大學以上 102 3.7039 0.72834 

總計 315 3.6086 0.72969 

資料來源：本研究整理。 

 

學歷在工作滿足層面的描述性統計量說明，以直屬上司層面大學以上

的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同學歷的受測者在工作滿足各

層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.18 所示。 

 

表 4.18 學歷在工作滿足層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

升遷獎酬 

組間 1.790 2 0.895 1.212 0.485 無 

組內 230.446 312 0.739    

總和 232.235 314     

工作成長 

組間 0.814 2 0.407 0.653 0.655 無 

組內 194.520 312 0.623    

總和 195.334 314     

直屬上司 

組間 1.425 2 0.713 1.341 0.369 無 

組內 165.762 312 0.531    

總和 167.187 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 
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由表 4.18 可知，發現不同學歷的受測者對於工作滿足全部層面未達

顯著水準，意即不同學歷的受測者對於工作滿足在「升遷獎酬」、「工作

成長」、「直屬上司」層面上的知覺感受無顯著差異存在。 

 

5.年資 

本研究將受測者年資分為「5 年以內」、「5-10 年」、「11-15 年」、「16

年以上」等四組，年資在工作滿足層面的描述性統計量，如下表 4.19 所

示。 

 

表 4.19 年資在工作滿足層面的描述性統計量 

 
個數 平均數 標準差 

升遷獎酬 

(1)5 年以內 77 3.4208 0.74150 

(2)5-10 年 138 3.4304 0.86409 

(3)11-15 年 79 3.4456 0.94852 

(4)16 年以上 21 3.3952 0.94682 

總計 315 3.4295 0.86000 

工作成長 

(1)5 年以內 77 3.4922 0.74530 

(2)5-10 年 138 3.4826 0.80227 

(3)11-15 年 79 3.5519 0.86378 

(4)16 年以上 21 3.6952 0.53710 

總計 315 3.5165 0.78872 

直屬上司 

(1)5 年以內 77 3.4325 0.68718 

(2)5-10 年 138 3.5986 0.74823 

(3)11-15 年 79 3.6886 0.70529 

(4)16 年以上 21 4.0190 0.68383 

總計 315 3.6086 0.72969 

資料來源：本研究整理。 
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年資在工作滿足層面的描述性統計量說明，以直屬上司層面 16 年以

上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同年資的受測者在工作滿足各

層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.20 所示。 

 

表 4.20 年資在工作滿足層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

升遷獎酬 

組間 0.051 3 0.017 0.023 0.995  

組內 232.184 311 0.747    

總和 232.235 314     

工作成長 

組間 0.974 3 0.325 0.519 0.669  

組內 194.360 311 0.625    

總和 195.334 314     

直屬上司 

組間 6.446 3 2.149 4.157** 0.007 4>1 

組內 160.741 311 0.517    

總和 167.187 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.20 可知，發現不同年資的受測者對於工作滿足全部層面未達

顯著水準，意即不同年資的受測者對於工作滿足在「直屬上司」層面上

的知覺感受有顯著差異存在。接者本研究以雪費法進行事後比較：在直

屬上司層面，16 年以上得分高於 5 年以內。 

 

6.階級 

本研究以t檢定來瞭解不同階級的受測者對工作滿足的差異程度，結

果如表 4.21 所示。 
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表 4.21 階級在工作滿足層面的差異分析 

層面 階級 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

升遷獎酬 
(1)士官兵 285 3.4158 0.84086 

-0.873 0.383 
(2)尉級軍官以上 30 3.5600 1.03177 

工作成長 
(1)士官兵 285 3.5112 0.76578 

-0.366 0.715 
(2)尉級軍官以上 30 3.5667 0.99493 

直屬上司 
(1)士官兵 285 3.5839 0.71035 

-1.860 0.064 
(2)尉級軍官以上 30 3.8433 0.87205 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.21 的統計結果，發現不同階級的受測者對於工作滿足全部

層面未達顯著水準，意即不同階級的受測者對於工作滿足層面在「升遷

獎酬」、「工作成長」、「直屬上司」層面上的知覺感受無顯著差異存在。T

值為負值的原因為：尉級軍官以上得分高於士官兵的受測者。 

 

7.月收入 

本研究將受測者月收入分為「4 萬元以內」、「4-5 萬元」、「5 萬元以

上」等三組，月收入在工作滿足層面的描述性統計量，如下表 4.22 所示。 

 

表 4.22 月收入在工作滿足層面的描述性統計量 

 
個數 平均數 標準差 

升遷獎酬 
(1)4 萬元以內 118 3.4610 0.78957 

(2)4-5 萬元 136 3.3654 0.91030 
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表 4.22 月收入在工作滿足層面的描述性統計量(續) 

 
個數 平均數 標準差 

 
(3)5 萬元以上 61 3.5115 0.87884 

總計 315 3.4295 0.86000 

工作成長 

(1)4 萬元以內 118 3.5983 0.73809 

(2)4-5 萬元 136 3.3721 0.82153 

(3)5 萬元以上 61 3.6803 0.76612 

總計 315 3.5165 0.78872 

直屬上司 

(1)4 萬元以內 118 3.6068 0.71249 

(2)4-5 萬元 136 3.5162 0.71141 

(3)5 萬元以上 61 3.8180 0.77061 

總計 315 3.6086 0.72969 

資料來源：本研究整理。 

 

年資在工作滿足層面的描述性統計量說明，以直屬上司層面 5 萬元以

上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同月收入的受測者在工作滿足

各層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.23 所示。 

 

表 4.23 月收入在工作滿足層面的差異分析 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

升遷獎酬 

組間 1.085 2 0.543 0.732 0.482  

組內 231.150 312 0.741    

總和 232.235 314     

工作成長 

組間 5.264 2 2.632 4.321** 0.014 3>2 

組內 190.070 312 0.609    

總和 195.334 314     
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表 4.23 月收入在工作滿足層面的差異分析(續) 

 
平方和 

自由

度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

直屬上司 

組間 3.838 2 1.919 3.665* 0.027 3>2 

組內 163.349 312 0.524    

總和 167.187 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.23 可知，發現不同月收入的受測者對於工作滿足部份層面已

達顯著水準，意即不同月收入的受測者對於工作滿足在「工作成長」、「直

屬上司」層面上的知覺感受有顯著差異存在。接者本研究以雪費法進行

事後比較： 

 1.在工作成長層面，5 萬元以上得分高於 4-5 萬元。 

 2.在直屬上司層面，5 萬元以上得分高於 4-5 萬元。 

  

4.4 留營意願差異分析 

本節將以 t 檢定及單因子變異數分析(ANOVA)針對軍職人員留營意

願進行差異分析，以瞭解軍職人員留營意願的差異程度。因「性別」、「婚

姻」、「階級」自變項分成二組，以 t 檢定來比較平均數差異；「年齡」、「學

歷」、「年資」、「月收入」等自變項均為三組以上，因此使用單因子變異

數分析來比較其平均數差異，茲將分析結果陳述如下。 

 

1.性別 

本研究以t檢定來瞭解不同性別的受測者對留營意願的差異程度，結

果如表 4.24 所示。 
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表 4.24 性別在留營意願層面的差異分析 

層面 性別 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

留營意願 
(1)男 291 3.5216 0.67771 

-1.362 0.174 
(2)女 24 3.7167 0.63154 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.24 的統計結果，發現不同性別的受測者對於留營意願層面

未達顯著水準，意即不同性別的受測者對於留營意願層面上的知覺感受

無顯著差異存在。 

 

2.婚姻狀況 

本研究以t檢定來瞭解不同婚姻狀況的受測者對留營意願的差異程

度，結果如表 4.25 所示。 

 

表 4.25 婚姻狀況在留營意願層面的差異分析 

層面 婚姻狀況 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

留營意願 
(1)未婚 170 3.4047 0.73949 

-3.831* 0.000 
(2)已婚 145 3.6910 0.55514 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

依據表 4.25 的統計結果，發現不同婚姻狀況的受測者對於留營意願

層面已達顯著水準，意即不同婚姻狀況的受測者對於留營意願層面上的

知覺感受有顯著差異存在。 
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3.年齡 

本研究將受測者年齡分為「25 歲以下」、「25-30 歲」、「31-35 歲」、「36

歲以上」等四組，年齡在留營意願層面的描述性統計量，如下表 4.26 所

示。 

 

表 4.26 年齡在留營意願層面的描述性統計量 

 
個數 平均數 標準差 

留營意願 

(1)25 歲以下 62 3.1806 0.72334 

(2)25-30 歲 132 3.5424 0.61794 

(3)31-35 歲 97 3.6763 0.66470 

(4)36 歲以上 24 3.8583 0.53643 

總和 315 3.5365 0.67534 

資料來源：本研究整理。 

 

年齡在留營意願的描述性統計量說明，以 36 歲以上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同年齡的受測者在留營意願各

層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.27 所示。 

 

表 4.27 年齡在留營意願層面的差異分析 

 
平方和 自由度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

留營意願 

組間 12.237 3 4.079 9.686** 0.000 4>1 

組內 130.973 311 0.421    

總和 143.210 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 
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由表 4.27 可知，發現不同年齡的受測者對於留營意願層面已達顯著

水準，意即不同年齡的受測者對於留營意願層面上的知覺感受有顯著差

異存在。接者本研究以雪費法進行事後比較：在留營意願層面，36 歲以

上得分高於 25 歲以下。 

 

4.學歷 

本研究將受測者學歷分為「高中職以下」、「專科」、「大學以上」等三

組，學歷在留營意願層面的描述性統計量，如下表 4.28 所示。 

 

表 4.28 學歷在留營意願層面的描述性統計量 

 個數 平均數 標準差 

留營意願 

(1)高中職以下 91 3.5154 0.82164 

(2)專科 122 3.4844 0.57525 

(3)大學以上 102 3.6176 0.63999 

總計 315 3.5365 0.67534 

資料來源：本研究整理。 

 

學歷在留營意願的描述性統計量說明，以大學以上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同學歷的受測者在留營意願層

面知覺感受的差異，分析結果如表 4.29 所示。 
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表 4.29 學歷在留營意願層面的差異分析 

 
平方和 自由度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

留營意願 

組間 1.043 2 0.522 1.145 0.472 無 

組內 142.167 312 0.456    

總和 143.210 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.29 可知，發現不同學歷的受測者對於留營意願層面未達顯著

水準，意即不同學歷的受測者對於留營意願層面上的知覺感受無顯著差

異存在。 

 

5.年資 

本研究將受測者年資分為「5 年以內」、「5-10 年」、「11-15 年」、「16

年以上」等四組，年資在留營意願層面的描述性統計量，如下表 4.30 所

示。 

表 4.30 年資在留營意願層面的描述性統計量 

 個數 平均數 標準差 

留營意願 

(1)5 年以內 77 3.3299 0.69055 

(2)5-10 年 138 3.5239 0.65919 

(3)11-15 年 79 3.6658 0.65042 

(4)16 年以上 21 3.8905 0.59909 

總計 315 3.5365 0.67534 

資料來源：本研究整理。 
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年資在留營意願的描述性統計量說明，以 16 年以上的平均數最高。 

本研究以單因子變異數分析來瞭解不同年資的受測者在留營意願層

面知覺感受的差異，分析結果如表4.31所示。 

 

表 4.31 年資在留營意願層面的差異分析 

 
平方和 自由度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

留營意願 

組間 7.262 3 2.421 5.538** 0.001 4>1 

組內 135.948 311 0.437    

總和 143.210 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.31 可知，發現不同年資的受測者對於留營意願層面已達顯著

水準，意即不同年資的受測者對於留營意願層面上的知覺感受有顯著差

異存在。接者本研究以雪費法進行事後比較：在留營意願層面，16 年以

上得分高於 5 年以內。 

 

6.階級 

本研究以t檢定來瞭解不同階級的受測者對留營意願的差異程度，結

果如表 4.32 所示。 
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表 4.32 階級在留營意願層面的差異分析 

層面 階級 人數 平均數 標準差 T 值 P 值 

留營意願 
(1)士官兵 285 3.5302 0.65370 

-0.512 0.609 
(2)尉級軍官以上 30 3.5967 0.86562 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

    依據表 4.32 的統計結果，發現不同階級的受測者對於留營意願未達

顯著水準，意即不同階級的受測者對於留營意願上的知覺感受無顯著差

異存在。T 值為負值的原因為：尉級軍官以上得分高於士官兵的受測者。 

 

7.月收入 

本研究將受測者月收入分為「4 萬元以內」、「4-5 萬元」、「5 萬元以

上」等三組，月收入在留營意願層面的描述性統計量，如下表 4.33 所示。 

 

表 4.33 月收入在留營意願層面的描述性統計量 

 

個數 平均數 標準差 

留營意願 

(1)4 萬元以內 118 3.5356 0.70402 

(2)4-5 萬元 136 3.4529 0.63268 

(3)5 萬元以上 61 3.7246 0.68402 

總計 315 3.5365 0.67534 

資料來源：本研究整理。 

 

月收入在留營意願的描述性統計量說明，以 5 萬元以上的平均數最

高。 
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本研究以單因子變異數分析來瞭解不同月收入的受測者在工作滿足

各層面知覺感受的差異，分析結果如表 4.34 所示。 

 

表 4.34 月收入在工作滿足層面的差異分析 

 
平方和 自由度 

平均平

方和 
F 顯著性 

事後 

比較 

升遷獎酬 

組間 3.108 2 1.554 3.460* 0.033 3>1 

組內 140.102 312 0.449    

總和 143.210 314     

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

由表 4.34 可知，發現不同月收入的受測者對於留營意願層面已達顯

著水準，意即不同月收入的受測者對於留營意願層面上的知覺感受有顯

著差異存在。接者本研究以雪費法進行事後比較：在留營意願層面，5 萬

元以上得分高於 4 萬元以內。 

 

4.5 相關分析 

本節是探討軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願影響是否有顯

著相關。以皮爾森積差相關統計量數方法求取之間的關係，分析兩者之

間各層面之相關程度。本研究定義相關係數值與其相關程度的劃分採用

五級法： 

1.非常高度相關：r 值在 0.80(含)以上。 

2.高度相關：r 值在 0.60(含)以上至 0.80(不含)以下。 

3.中度相關：r 值在 0.40(含)以上至 0.60(不含)以下。 
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4.低度相關：r 值在 0.20(含)以上至 0.40(不含)以下。 

5.非常低度相關：r 值在 0.20(不含)以下。 

 

由表 4.35 研究結果所示，軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意

願各層面大部份為顯著中度正相關以上。故工作價值觀、工作滿足會影

響留營意願，如表 4.35 所示。 

 

表 4.35 工作價值觀、工作滿足與留營意願相關分析表 

 留營意願 

工作價值觀 

自我成長 

皮爾森相關 0.630 

顯著性 0.000* 

N 315 

安全與健康 

皮爾森相關 0.584 

顯著性 0.000* 

N 315 

尊嚴 

皮爾森相關 0.682 

顯著性 0.000* 

N 315 

工作滿足 

升遷獎酬 

皮爾森相關 0.577 

顯著性 0.000* 

N 315 

工作成長 

皮爾森相關 0.640 

顯著性 0.000* 

N 315 

直屬上司 

皮爾森相關 0.734 

顯著性 0.000* 

N 315 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 
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4.6 迴歸分析 

    本節是探討軍職人員工作價值觀、工作滿足各層面是否對留營意願

有顯著預測性。 

1. 工作價值觀與留營意願之迴歸分析 

由表4.36 Model 1顯示，控制變項的年齡、月收入對留營意願有顯著

影響。Model 2加入工作價值觀變項對留營意願呈現顯著正向影響，表示

工作價值觀對留營意願有顯著的預測效果。 

 

表 4.36 工作價值觀與留營意願之階層迴歸分析表 

依變項 留營意願 

控制/自變項 
Model 1 Model 2 

Beta值 顯著性 Beta值 顯著性 

控制變項 

性別 0.090 0.098 -0.253 0.801 

婚姻 0.123 0.057 1.146 0.253 

年齡 0.260* 0.009 0.982 0.327 

學歷 -0.019 0.749 0.294 0.769 

年資 0.171 0.122 0.568 0.570 

階級 0.101 0.079 1.168 0.244 

月收入 -0.301* 0.001 -0.630 0.529 

工作價值觀 

自我成長   2.744* 0.006 

安全與健康   0.757 0.450 

尊嚴   6.678* 0.000 

F  6.560* 0.000 32.111* 0.000 

調整後R平方  0.110  0.498  

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

55 

2. 工作滿足與留營意願之迴歸分析 

由表4.37 Model 1顯示，控制變項的年齡、月收入對留營意願有顯著

影響。Model 2加入工作滿足變項對留營意願呈現顯著正向影響，表示工

作滿足對留營意願有顯著的預測效果。 

 

表 4.37 工作滿足與留營意願之階層迴歸分析表 

依變項 留營意願 

控制/自變項 
Model 1 Model 2 

Beta值 顯著性 Beta值 顯著性 

控制變項 

性別 0.090 0.098 0.031 0.401 

婚姻 0.123 0.057 0.030 0.498 

年齡 0.260* 0.009 0.093 0.169 

學歷 -0.019 0.749 -0.007 0.867 

年資 0.171 0.122 0.143 0.057 

階級 0.101 0.079 0.004 0.919 

月收入 -0.301* 0.001 -0.143* 0.016 

工作滿足 

升遷獎酬   0.136* 0.013 

工作成長   0.197* 0.001 

直屬上司   0.475** 0.000 

F  6.560* 0.000 47.405** 0.000 

調整後R平方  0.110  0.596  

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

3. 工作價值觀與工作滿足之迴歸分析 

    由表4.38加入工作價值觀變項後顯示，工作價值觀的「自我成長」

(β=0.256，P<0.05)、工作價值觀的「尊嚴」(β=0.353，P<0.05)，對升遷獎

酬有顯著的正向影響；工作價值觀的「尊嚴」(β=0.472，P<0.05)，對工作

成長有顯著的正向影響；工作價值觀的「安全與健康」(β=0.185，P<0.05)、
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工作價值觀的「尊嚴」(β=0.419，P<0.05)，對直屬上司有顯著的正向影響，

表示工作價值觀與工作滿足兩者有著非常顯著之關聯。 

 

表 4.38 工作價值觀與工作滿足之階層迴歸分析表 

依變項 升遷獎酬 工作成長 直屬上司 

控制/自變項 
Model 1 Model 2 Model 1 Model 2 Model 1 Model 2 

Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 Beta值 

控制 

變項 

性別 0.106 0.026 0.118* 0.026 0.045 -0.049 

婚姻 0.177* 0.123* 0.076 0.016 0.115 0.051 

年齡 0.113 -0.012 0.207* 0.040 0.233* 0.036 

學歷 0.041 0.057 -0.031 -0.007 -0.025 0.016 

年資 -0.132 -0.224* -0.029 -0.136 0.108 -0.015 

階級 0.062 0.024 0.066 0.022 0.159* 0.109* 

月收入 -0.080 0.108 -0.150 0.081 -0.248* 0.014 

工作 

價值觀 

自我 

成長 
 0.256*  0.162  0.111 

安全與

健康 
 -0.090  0.001  0.185* 

尊嚴  0.353*  0.472*  0.419* 

F  2.373* 11.391* 2.250* 17.687* 5.061* 28.191* 

R平方  0.051 0.273 0.049 0.368 0.103 0.481 

調整後 

R平方 

 
0.030 0.249 0.027 0.347 0.083 0.464 

ΔR  

平方 

 
0.051 0.273 0.049 0.368 0.103 0.481 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

4. 工作價值觀、工作滿足與留營意願之迴歸分析 

    由表4.39發現，解釋變異量高達63.4％，整體顯著性為0.000(p值＜

0.001)，F值為91.751，是一良好迴歸模式，分析結果如表4.39所示。根據
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工作價值觀、工作滿足各層面標準化迴歸係數的顯著性來看，「尊嚴」、「升

遷獎酬」、「工作成長」、「直屬上司」的標準化迴歸系數皆達顯著水準。

由此可知，「尊嚴」、「升遷獎酬」、「工作成長」、「直屬上司」越高對留營

意願感受也越高。 

 

表 4.39 工作價值觀、工作滿足與留營意願之階層迴歸分析表 

依變項 Mode 1 Mode 1 Mode 2 

控制/自變項 

工作滿足 

留營意願 留營意願 升遷  

獎酬 

工作  

成長 

直屬  

上司 

工作  

價值觀 

自我成長 0.269* 0.165* 0.119 0.215* 0.122 

安全與 

健康 
-0.127 -0.011 0.191* 0.071 0.017 

尊嚴 0.354* 0.473* 0.418* 0.463* 0.217* 

工作  

滿足 

升遷獎酬     0.114* 

工作成長     0.111* 

直屬上司     0.368* 

F  32.974 58.436 87.080 100.725 91.751** 

R 平方  0.241 0.360 0.457 0.493 0.641 

調整後 

R平方 

 
0.234 0.354 0.451 0.488 0.634 

ΔR平方  0.241 0.360 0.457 0.493 0.641 

P值  0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 

註：*P<0.05，**P<0.01，***P<0.001 

資料來源：本研究整理。 

 

工作價值觀的「尊嚴」(β=0.217，P<0.05)、工作滿足的「升遷獎酬」

(β=0.114，P<0.05) 、工作滿足的「工作成長」(β=0.111，P<0.05) 、工作

滿足的「直屬上司」(β=0.368，P<0.05)有顯著的正向影響，表示工作價值

觀與工作滿足兩者對留營意願有著非常顯著之關聯。 
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第五章、研究結論與建議 

 

本研究主要探討軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之研

究。本研究歷時近一年的資料整理與分析過程，從分析之結果整合來看，

軍職人員留營意願，受到受訪者人口統計變項、工作價值觀、工作滿足

所影響。本章首先將依據研究結果歸納結論、其次探討本研究之研究限

制，提出適當的建議與方向，提供後續研究參考。茲將分別討論如下： 

5.1 研究結論 

1.研究假設一：工作價值觀對留營意願具有顯著正向之影響獲得支持 

  本研究經統計分析後發現，工作價值觀二個層面之知覺程度與留營意

願皆呈現顯著的正相關；表示當軍職人員對整體工作價值觀知覺程度

愈高時，其留營意願越高。工作價值觀變項對留營意願呈現顯著正向

影響，表示工作價值觀對留營意願有顯著的預測效果。具有良好的工

作價值觀可以讓成員對於組織變革具有較正面的認知，可增強其留營

意願。 

2.研究假設二：工作價值觀對工作滿足具有顯著正向之影響獲得支持 

  本研究經統計分析後發現，工作價值觀三個層面之知覺程度與工作滿

足皆呈現顯著的正相關；表示當軍職人員對整體工作價值觀知覺程度

愈高時，其工作滿足越高。工作價值觀變項對工作滿足呈現顯著正向

影響，表示工作價值觀對工作滿足有顯著的預測效果。 

3.研究假設三：工作滿足對留營意願具有顯著正向之影響獲得支持 

  本研究經統計分析後發現，工作滿足三個層面之知覺程度與留營意願

皆呈現顯著的正相關；表示當軍職人員對整體工作滿足「尊嚴」、「升
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遷獎酬」、「工作成長」、「直屬上司」知覺程度愈高時，其留營意

願越高。表示工作滿足對留營意願有顯著的預測效果。 

4.針對軍職人員工作價值觀、工作滿足對留營意願，提出管理意涵。 

(1)從研究假設一：工作價值觀對留營意願具有顯著正向之影響獲得支

持，本研究可以得知其管理意涵為：軍職人員是否願意繼續留在機關

服務、重視機關利益及對服務機關感到驕傲，都會對軍職人員的留營

意願有影響，因此，在強化留營意願時，必頇要考慮軍職人員工作價

值觀。另軍職人員應透過組織與同事維繫良好關係：透過工作價值觀，

軍職人員以工作的付出，來交換實質或形式上的利益，經由同事間的

非正式組織，增進彼此情感，能幫助軍職人員個人留營意願。 

(2)從研究假設二：工作價值觀對工作滿足具有顯著正向之影響獲得支

持，本研究可以得知其管理意涵為：國軍組織未來在推動組織變革時

應先進行組織溝通，讓軍職人員了解國軍組織變革後的方向，強化其

工作價值觀，讓軍職人員心理有安全感，增進工作滿足。 

(3)從研究假設三：工作滿足對留營意願具有顯著正向之影響獲得支持，

本研究可以得知其管理意涵為：加強軍職人員教育的進修與學習：隨

著時代潮流的進步，組織也必頇隨時準備適應變遷，因此，「終身學

習」已儼然成為軍職人員專業能力的代名詞，軍職人員應該在戮力從

公之餘，把握各種機會，充實本職專業智能，規劃圓滿的生涯發展計

畫，以因應重大組織變革，工作能力多樣化之需求。 

5.2 研究建議 

    本節旨在根據研究結論，針對軍職人員工作價值觀、工作滿足對留

營意願，提出建議。 
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1. 本研究以軍職人員研究對象，因此，建議後續學者可以考慮加大其研

究範圍，以全體陸海空國軍志願役士官兵為研究基礎，進行實證研究。 

2. 本研究採問卷調查法收集資料，軍職人員填寫問卷時，無法避免自我

報導的偏誤。在後續的研究中，可加入專家訪談的方式，如此可產生

較為客觀的結果。 

3. 本研究探討「軍職人員工作價值觀、工作滿足對留營意願之研究」乃

經由國內外文獻研究、專家學者意見所獲得，但礙於人力、物力及時

間上之限制，在因素項目上可能有未盡完善之處，後續研究者可進一

步研究。 
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附錄 

軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之研究 問卷 

您好： 

首先非常感謝您您撥冗填寫這份問卷，這是一份學術性的問卷，目的是在探討

軍職人員工作價值觀、工作滿足與留營意願之影響，您寶貴的意見，對本研究之發

展有莫大貢獻，本問卷採不具名方式填寫，答案無所謂對與錯，所有資料傴供學術

研究分析，絕不對外公開，請您放心作答，由衷感謝您的協助與參與。在此 

敬祝  軍旅順安  

南華大學企業管理學系管理科學研究所 

指導教授：范惟翔博士 

研 究 生：陳聖凱敬上 

請依您個人實際情況，在適當的□中打「ˇ」 

 

第一部分：工作價值觀 

◎塡答說明：以下請您依照您對工作價值觀的感受，在「非常不同意」、「不同意」、「普

通」、「同意」、「非常同意」當中一欄進行勾選。 

 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

自我成長      

1. 對我而言，工作中能不斷獲得新知識與技術是重要的 □ □ □ □ □ 

2. 對我而言，在工作中發輝自己的專長是重要的 □ □ □ □ □ 

3. 對我而言，在工作中發輝自己的能力是重要的 □ □ □ □ □ 

安全與健康      

4. 對我而言，有完善之保險制度是很重要 □ □ □ □ □ 

5. 對我而言，在身心健康的環境中工作是重要的 □ □ □ □ □ 

6. 對我而言，在工作之餘從事戶外休閒活動是重要的。 □ □ □ □ □ 

尊嚴      

7. 對我而言，在工作中獲得上司肯定與信任是重要的。 □ □ □ □ □ 

8. 對我而言，經由工作獲得自我肯定與信任是重要的。 □ □ □ □ □ 

9. 對我而言，在工作上獲得成尌感是重要的。 □ □ □ □ □ 
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第二部分：工作滿足 

 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

升遷獎酬      

1. 我對軍中的福利制度，感到滿意 □ □ □ □ □ 

2. 我對軍中的退休制度，感到滿意 □ □ □ □ □ 

3. 我對軍中的升遷制度規劃，感到滿意 □ □ □ □ □ 

工作成長      

4. 我對目前軍中工作的負荷程度，感到滿意 □ □ □ □ □ 

5. 我對於在工作中所得到的成尌感，感到滿意 □ □ □ □ □ 

6. 我對目前的工作環境，感到滿意 □ □ □ □ □ 

直屬上司      

7. 我對軍中的直屬上司公正度，感到滿意 □ □ □ □ □ 

8. 我對軍中的直屬上司願意幫下屬解決問題，感到滿意 □ □ □ □ □ 

9. 我對軍中的直屬上司做事態度，感到滿意 □ □ □ □ □ 

 

第三部分：留營意願 

 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

1. 我喜歡目前所擔任的工作內容 □ □ □ □ □ 

2. 我滿意主官目前的管理方式 □ □ □ □ □ 

3. 我會繼續從事目前這份工作 □ □ □ □ □ 

 

第四部分：個人基本資料 

1.性別：□(1)男    □(2)女 

2.婚姻：□(1)未婚  □(2)已婚 

3.年齡：□(1)25 歲以下  □(2)25-30 歲  □(3)31-35 歲 □(4)36 歲以上 

4.學歷：□(1)高中職以下□(2)專科       □(3)大學以上 

5.年資：□(1)5 年以內   □(2)5-10 年    □(3)11-15 年□(4)16 年以上 

6.階級：□(1)士官兵    □(2)尉級軍官以上 

7.月收入：□(1)4 萬元以內  □(2) 4-5 萬元 □(3)5 萬元以上 


