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論文摘要內容： 

國防部積極的推動募兵制度之下，而兵役制度已逐漸地向全募兵制

度的方向進行著，然而國軍面臨兵源該如何滿足與必須消耗大量的時間

成本等迫切性問題，合格的志願役士兵必須妥善培養，相對的服役越久

受到的訓練也會越充實以致部隊足見的精實。由於現今外在誘惑過大，

對於剛由民轉兵的入伍生來說，本身及家人該如何接受及鼓勵進入國軍

的大家庭並且能持續服役，這目前就是國軍所必須面臨的一個重大考驗。 

本研究主要目的在瞭解領導統御、軍人形象與薪資待遇等三項因素

對國軍軍事訓練役之新兵在營轉服意願之影響分析。並以嘉義地區某新

訓中心軍事訓練役進行取樣調查。期待藉由本文之研究結果，提供相關

單位做為如何提昇我國國軍留營意願及轉服成效之重要參考建議。 

本章節共四個部份，區分為「研究背景」、「研究動機」、「研究目的」

與「研究流程」。 
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Abstract 

Under the impetus of the Ministry of National Defense, the military 

service system has moved toward the direction of the full recruitment system. 

However, the national army faces the urgent need of how to meet the military 

and must consume a lot of time and cost. Qualified volunteers must be 

properly trained. The longer the service is served, the more enriched the 

training will be. Because the external temptation is too big now, for the 

enlisted students who have just turned from the people, how can they and 

their families accept and encourage the family to enter the national army and 

continue to serve? This is now a major test that the national army must face. 

The main purpose of this study is to understand the impact of the three 

factors of leadership, military image and salary treatment on the willingness 

of new recruits in the military training camp. A sample survey was conducted 

with a military training service at a new training center in Chiayi. It is hoped 

that through the research results of this paper, the relevant units will be 

provided as important reference suggestions on how to enhance the 

willingness and retention of the Chinese military. This chapter has four parts, 

which are divided into "research background", "research motivation" and " 

Research purposes" and "research process". 
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第一章 緒論 

本研究主要目的在瞭解領導統御、軍人形象與薪資待遇等三項因素

對國軍軍事訓練役之新兵在營轉服意願之影響分析。並以嘉義地區某新

訓中心軍事訓練役進行取樣調查。期待藉由本文之研究結果，提供相關

單位提昇我國國軍留營意願及轉服成效之重要參考建議。 

本章節共四個部份，區分為「研究背景」、「研究動機」、「研究目的」

與「研究流程」。 

 

1.1 研究背景 

中華民國兵役制度為因應國防政策轉型，以致兵役制度改變，由義

務役制度轉換為全自願役與募兵併行，然而義務役因服役年限期滿而退

伍，導致兵員流失，而轉服自願役的人員補充狀況緩不濟急，造成這原

因則是因為沒有良好的誘因，並不會想要轉成自願役，所以導致各單位

人員編現比不足。 

自國軍人才招募中心成立，藉以有效運用及協調統合各級單位人物

力等資源，採自動前往各單位召募，以有效及確實的宣導方式，並與各

民間團體、地方政府及高中職以上學校等單位，利用人資動向傳達訊息，

藉由此管道提供，志願從軍的社會青年及優質人才，進一步的瞭解相關

完整資訊，以廣泛開拓招募來源，並全面提高部隊人員素質，解決各基

層單位呈現人員短缺的窘境，以開源節流想法建制成為一支「數量適宜、

質量精密、戰力堅強」優質的現代化部隊，達到以質勝量「精兵政策」

之目標，慢慢的向全募兵制方向前進。 

雖然各單位及招募中心投入招募之人、物力等資源日增月益，然招

募成效仍無法符合達到期許目標，所以人才招募之誘因必須特別的規
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劃，進而誘導符合資格的人員有意願從軍。 

國軍轉服志願役士兵大概區分為「新兵訓練在營轉服」、「社會青年

轉服」及「義務役人員在營轉服」等三項為主，然以新訓轉服成效較佳，

故本研究以提升招募成效達到全自願役政策為目標，針對新兵訓練在營

轉服意願能否有效提升招募成效，以達到提升單位新兵轉服意願，藉以

研究成果供基層單位作為考率的依據，並針對新兵訓練在營轉服意願能

否有效提升招募率，以因應全募兵制政策轉型，為提升單位新兵轉服意

願，藉研究成果供基層單位做為參考的依據，使國軍成為一個「小而精、

小而強、小而巧」之國防勁旅，維護國家安全。 

 

1.2 研究動機 

自兵役制度轉型朝向募兵制度後，國軍招募兵源額度仍入不敷出，

甚至呈現編現比例未達標準，因此該如何提升社會青年及優質人才加入

國軍的意願，最後能夠達成招募成效並長留久用，這將是國軍募兵制成

敗關鍵也是一門重要的課題。 

領導統御這名詞對民間來說是相當陌生的，領導統御是部隊的重要

一環，而軍隊的領導統御，對領導者是必須自礪且自己必須去不斷的充

實，歷練每個不同的階層與職務，逐年累月的精進本質學能，這才能成

為優秀的領導人，故依照領導人的作風及魅力，是有一定程度能夠影響

或改面被領導者對單位的認同，此為本研究動機之一。 

近幾年來國軍的負面新聞接踵而來，自洪仲丘悔過期間死亡案開始

至阿帕契違反內部管理案、毒品案、虐狗案、年金改革等事件，使得國

軍士氣低迷，軍人尊嚴及社會地位低落，相對的也直接影響國軍招募成

果，就此國人因此對國軍失去了信心，綜合上述可以得知軍人的形象對

於招募工作成效具有相對性的影響程度，此為本研究動機之二。 
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由於軍隊兵源轉型，使獲得必須與民間職場相互競爭，因此薪資待

遇及相關福利制度將是募兵制順利推動的必要條件之一，耗費龐大的經

費如何留住及招攬優秀人才，這是國軍所要面臨到的重要課題，此為本

研究動機之三。 

歸納以上三項，本文將上述三個構面－領導統御、軍人形象及薪資

待遇，以分別檢視各構面對國軍轉服成效之影響程度。 

 

1.3 研究目的 

由於提昇國軍留營意願及強化轉服成效，方可有效地推動募兵制

度。屆時再依據本研究之研究動機，推論新兵轉服意願與「軍人形象」、

「福利待遇」、「領導統御」具有因果關係，故本研究將經由問卷調查方

式針對嘉義某新訓中心在訓之軍事訓練役新兵實施分析，透過問卷分析

檢視在營之軍事訓練役是否能夠接受「領導統御」、「軍人形象」、「薪資

待遇」之影響，並歸納出能有效提升在訓新兵轉服意願之因子，以提供

相關單位具體建議，綜合以上敘述，故本文之研究目的如下： 

1. 在訓新兵對於軍人形象對轉服意願有無顯著之影響 

2. 在訓新兵對於薪資待遇對轉服意願有無顯著之影響 

3. 在訓新兵對於幹部領導統御對轉服意願有無顯著之影響 

4. 此外，本文再推論個人不同的背景變項可能會產生不同的差異性，

故納入個人背景變項進行差異性分析，據此本文研究目的尚包括以

下： 

比較不同個人變項的嘉義地區某新訓中心在訓新兵之「幹部領導統

御」、「薪資待遇」、「軍人形象」之影響程度。 
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1.4 研究流程 

本研究係將研究動機確立研究目的及架構後，即進行文獻分析與探

討，並建立研究架構提出研究假設，針對嘉義某新訓中心在訓之軍事訓

練役新兵是否受「領導統御」、「薪資待遇」、「軍人形象」之影響進行問

卷設計，經問卷發放與回收，最後依據結果歸納得出結論與建議。本研

究流程圖如 1.1所示：  

研究動機

確認研究目的、架構

建立研究架構

文獻分析與探討

提出研究假設

問卷設計

問卷預試、修正問卷發放與回收

資料整理與分析

結論與建議

 

圖 1.1研究流程圖 

資料來源：本研究整理 
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第二章 文獻探討 

本章將針對於「領導統御」、「軍人形象」、「薪資待遇」及「轉服留

營」等四個構面進行國內外重要相關文獻歸納整理與探討，本章區分四

個部分來討論，2.1 為探討「領導統御」定義以及相關內涵與理論；2.2

為探討「軍人形象」定義以及相關內涵與理論；2.3為探討「薪資待遇」

意義以及相關內涵與理論之研究；2.4為探討「轉服留營」意義以及相關

內涵與理論之研究。 

 

2.1 領導統御 

本章將分別探討領導統御的定義及理論的進程與交易型領導、轉換

型領導、家長型領導相關研究，再根據各學者之文獻依序實施說明。 

關於許士軍（民 83）認為領導是在特定某狀況下而影響一人或群體

的行為，使而達成特定目的之人際互動程序。Fiedler(1974)將領導的定義

為指引與影響單位成員努力達成一個特定目標之過程。謝孟均（民 98）

提出組織的領導成效的高低與決策執行的成敗，會影響整體的永續發展

與經營策略，也就是領導者帶領著群體組織做對的事。Hemphill and Coons 

(1957)針對領導的定義指出，領導是單獨個體指引群體活動，進而完成共

同目標之行為。Burns(1978)提出領導統御是當指導群體時，利用內心、

規定、政策及各方面的激發，進而滿足所有人的士氣。Robbins and Judge 

(2007)認為導致群體達成共同目標是領導者的一種能力。 

有關研究領導構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者的定義

彙整如表 2.1所示： 
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表 2.1各研究者對領導定義彙整表 

學者（年代） 定義 
Hemphill 

&Coons(1957) 領導是個人引導群體活動達成共同目標的行為。 

Fiedler(1974) 
領導是領導者為引導與影響組織成員努力達成某一特

定目標的過程。 

Burns(1978) 
領導是當動員人們時，利用制度，政策、心理以及其

他方面的資源，用以激發、滿足成員的士氣。 
Robbins 

&Judge(2007) 領導是一種影響團體達成目標的能力。 

許士軍（民 83） 認為領導是在特定情況下影響一個人或一群人的行
為，使其趨向於達到某種特定目標的人際互動程序。 

謝孟均（民 98） 
領導就是帶領組織做「對」的事，一個企業組織的領

導效能的高低與決策執行的成敗，將主宰著整體的經

營策略與永續發展。 
資料來源：本研究整理 

 

本研究之領導定義為：領導者帶領著所屬成員時，運用心理成面、

相關規定與其他方面的激勵，進而提升成員的士氣導向目標達成與 Burns 

(1978)學者相似。 

 

2.1.1 轉化型領導的定義 

Downton(1973)是最早提出轉換型領導的，認為領導者對自己所屬單

位的影響是建立在承諾與交易的層面上，而正式提出相關轉換型領導的

研究成為重點的則是由 Burns(1978)「Leadership」一書中對政治領導者的

相關研究中所形成得到(Northouse, 2001)，目前已成為領導型態的一個主

流。洪大川（民 101）認為領導者針對所屬成員的需求能給予不同的關懷

與適時給予鼓勵及激發潛力，進而藉由這種鼓勵使得成員願意對單位付

出更多努力來完成賦予的目標。Yukl(1994)認為此類型的領導者是一個建
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立在影響團體成員上，使大家產生觀念與態度上的改變，進而可以制定

團體的使命感或目標的承諾，能賦予團體成員的自主性，藉以達成目標

的一種行為。Daft(2001)轉換型領導者可以激勵所屬成員跟隨領導者的指

引，更能夠要求所屬成員堅定單位轉換的認知，並與單位共同建立目標，

瞭解單位的需求並在單位轉換中給予協助與支持。Leithwood and 

Jantzi(2000)提出其內容為領導者以較高的需求層次影響部屬，並運用激

勵策略，使部屬的工作動機提昇，進而增進其工作績效，且考量部屬個

別需求及其自我發展，憑藉著部屬智識的啟發及邏輯思考的激盪，除了

有利於改變工作方式，更帶動了組織在變遷的環境中成長。換句話說，「轉

化型領導」能激發那些被賦予原先領導者的責任與角色的成員在各方面

的潛力與動機，使其超越原先預期的表現(Bass & Avolio, 1990)，成為自

我實現之人。 

有關研究轉換型領導構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者

的定義彙整如表 2.2所示：  

表 2.2各研究者對轉換型領導定義之彙整 

學者（年代） 定義 

Burns(1978) 

領導者透過授權與決策參與等方式，激發部屬以新思

維思考組織問題，產生超越部屬自身利益之貢獻，雙

方亦得以凝聚合作共識，共同促進組織社會系統的改

變與體制的變革。 

Leithwood & 
Jantzi(2000) 

領導者以較高的需求層次影響部屬，並運用激勵策

略，使部屬的工作動機提昇，進而增進其工作績效，

且考量部屬個別需求及其自我發展，憑藉著部屬智識

的啟發及邏輯思考的激盪，除了有利於改變工作方

式，更帶動了組織在變遷的環境中成長。 

Bass & 
Avolio(1990) 

「轉化型領導」能激發那些被賦予原先領導者的責任

與角色的成員在各方面的潛力與動機，使其超越原先

預期的表現，成為自我實現之人。 
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表 2.2各研究者對轉換型領導定義之彙整（續） 

學者（年代） 定義 

Downton(1973) 
最早提出轉換型領導，認為領導者對所屬團體的影響

是建立在承諾與交易的層面上。 

Yukl(1994) 
一種建立在影響組織成員上，使成員們產生態度與觀

念上的改變，以制定組織使命或目標的承諾，及給予

組織成員自主力，以完成目標的一種過程。 

Daft(2001) 
要求員工堅信組織轉換的願景、瞭解組織需要新生的

需求、組織共同建立願景和激勵員工跟隨領導者之命

令，並於組織轉變過程中能全力給予支持與協助。 

洪大川（民 101） 
領導者針對部屬的需求給予不同的關懷及適時給予

鼓舞和啟發部屬的潛能，藉由這種激勵的方式使部屬

願意對組織付出更大心力來達成工作目標。 
資料來源：本研究整理 

 

本研究之轉換型領導定義為：領導者藉由自身特質來影響被領導

者，被領導者進而認同領導者及改變自己的想法與態度，以此模式改變

被領導者的自主性，藉以達成共同目標的一種行為與 Leithwood & 

Jantzi(2000)學者相似。 

 

2.1.2 交易型領導的定義 

Burns(1978)最早提出交易型理論，他認為在領導者與組織間之關

係，是以交換和潛在的議價關係為基底，當成員依從領導者的指導行動

時，便可以得到所期望的價值之回報。Bass(1985)研究指示交易型領導者

能讓所屬了解本身的角色定位、責任、並完成領導者所預期的工作，並

且能給予所屬期望之承諾。Yammarino(1994)認為領導者和所屬成員只是

持續利益交換的關係，領導者關注目的是否完成，然而所屬成員僅關心，

所付出的是否能得到應該有的報酬，比較低層次的有形物質交換，如達
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成目標可以升遷；另比高層次的交易則是無形的忠誠和信任等，如達成

目標可以得到情感的升溫。 

Bass and Avolio(1997)認為此類型的領導則是透過獎懲等方式來管制

成員行為，屬於管理層面上的領導。Pounder(2001)指出交易型領導是一

個利益交換的程序，以所屬成員需求為導向，需要具有合理的標準程序

管控。施妤璇（民 95）認為交易型領導是基於利益交換的過程，其交易

過程領導者所提供之利益以感謝所屬成員的成效，也就是領導者知道所

屬成員的需求，對其他們的努力給相對等值的獎利，使所屬成員獲得立

即性的滿足感，然針對其未達成期望者則施以逞處。 

洪春吉與趙皖屏（民 98）指出交易型領導是透過達成約定條件所獲

得獎利與逞處所屬成員的行為，來獲得成員的承諾。 

有關研究交易型領導構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者

的定義彙整如表 2.3所示：  

表 2.3各研究者對交易型領導定義之彙整 

學者（年代） 定義 

Burns(1978) 
以社會利益交換之觀點，強調基本的外在的需求之滿

足，其關係建立在契約上，目的在於維持組織的安定

性。 

Bass(1985) 
領導者瞭解部屬的需求為何，並針對部屬所要求之獎

酬給予承諾，而部屬則努力達成工作目標來獲得其所

要的利益。 

Yammarino(1994) 

領導者和部屬只是維持利益交換的關係，領導者關心

目標是否達成，工作是否符合預期成果，而部屬關心

的是，付出能否得到應有的回報，比較低層次的交易，

是以有形的物質交換，如達成目標可以加薪；較高層

次的交易則是無形的交換，如忠誠、情感和信任等。 

Bass & 
Avolio(1997) 

藉由獎勵、懲罰、管控等方式來督促員工行為，屬於

管理上的領導。 
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表 2.3各研究者對交易型領導定義之彙整（續） 

學者（年代） 定義 

Pounder(2001) 
一種利益交換的過程，是以需求為導向的，需具備合

理的標準程序控制。 
洪春吉、趙皖屏 
（民 98） 

藉由達成約定條件所獲得報酬和懲罰部屬的錯誤行

為，來取得部屬的承諾。 

施妤璇（民 95） 
交易型領導植基於一種利益磋商與交換的過程，過程

中領導者提供報酬以酬謝部屬的辛勞及績效，也就是

領導者認知部屬的需求。 
資料來源：本研究整理 

 

本研究之交易型領導定義為：領導者提出誘因，誘使被領導者因自

身需求進而達成領導者所訂定的目標，此交易的過程必須有相當合理的

標準作業程序來做為管控與 Burns(1978)學者相似。 

 

2.1.3 家長型領導的定義 

鄭伯壎（民 79）、Farh and Cheng(2000)認為家長型領導，不但具有華

人傳統父親一般不可挑戰的權威與體恤，並具有高度道德標準之領導。

這種領導作風，不但在華人家族企業及非家族企業中很常發現。鄭伯壎、

周麗芳與樊景立（民 89）認為以文化為基礎，研究中國社會組織獨特性

的領導作風，並且將這主要涵意及關係構面化，而稱之為家長型領導；

由於家長型領導在華人社會中是相當常見的情形，充分展現出父親般的

仁慈、無私與威權的作風。 

Bohn and Grafton(2002)指出家長型領導是透過溝通與協調建立一個

清晰和醒目的願景以提供所屬成員方向，而建立自信心。家長型領導是

中國社會獨特的領導類型之一，其這種特色是在一種人治的狀況下，突

現出父親一般的仁慈與威嚴。 
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有關研究家長型領導構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者

的定義彙整如表 2.4所示： 

表 2.4各研究者對家長型領導定義之彙整 

學者(年代) 定義 

Redding(1990) 
其將之定義為「中國式資本主義社會」，而其中之「父

權主義」更是重要關鍵因素。 

Westwood(1997) & 
Silin(1976) & 
Redding(1990) 

研究基礎之下進行華人領導模式研究後，認為領導之

概念仍源於西方研究者理論基礎而來，並不能一體適

用於華人家族企業，因此，其對華人家族企業之領導

風格定義為「家長式首腦模式」 

Westwood & 
Chan(1992) 

指出於華人組織裡，領導者會極盡可能的表現自我，

而下屬必須自我約束並表現出服從行為。亦即華人領

導與管理者有著顯著鮮明之領導和管理特色，領導者

有著一種類似父權的作風，其有清楚且強大的權威，

但亦有著照顧、體諒部屬的仁慈和高標準道德的廉潔

性領導風格之成分在內。 

Farh & 
Cheng(2000) 

個人品德（C：克己奉公、不謀私利的模範表率行為）、
工作績效（P：目標有效性）與團體維繫（M：人際能
力與才能多面性）；最近的德性領導理論發展有，以威

權領導（專權作風、貶抑部屬能力、形象整飾與教誨

行為）、仁慈領導（個別照顧）與德性領導：公私分明

與以身作則為骨幹的華人家長式三元領導模式。 

鄭伯壎、樊景立 
（民 89） 

於「華人組織的家長式領導：一項文化觀點的分析」

研究指出，家長式領導是類似一種父親的作風，擁有

清楚而無比強大的權威，並兼具照顧、體諒部屬及道

德領導的成分在內。 

鄭伯壎、黃敏萍、

周麗芳（民 91） 

在「家長式領導及其效能：華人企業團隊的證據」之

研究中，認為家長式領導在華人企業組織中，擁有清

晰可辨的領導特色，其特色包含有集權於中央、對部

屬循循善誘、對部屬保持距離和嚴密控制，且不明確

顯露意圖等。 
資料來源：本研究整理 
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本研究之家長型領導定義為：因時代背景不同，部隊領導的風格也

足漸改變，領導幹部以家長型領導方式進行領導時，必須像父親一般，

表現出嚴與慈的一面，且對自己必須更加自律與鄭伯壎（民 89）學者相

似。 

 

2.2 軍人形象 

傅統先（民 89）指出人們通常係依自己對該組織主觀態度及印象來

評論，故形象常常都為較不客觀，大部分都只是藉由主觀印象來評論，

而當人們從記憶裡找到相同知覺時，這種現象稱是形象作用。

Dowling(1986)認為形象是對該單位產生某種特定看法。Merrill(1965)形象

可用來描述國家、政府、組織、企業，甚至是個人特徵的常用方法。Nimmo 

and Savge(1976)認為形象是運用人、事、物所顯示出來的一種認知及想

法。Dichter(1985)指出形象人會透過印象、描述及記憶在心裡留下的印

象，Martineau(1960)指出所謂的形象，是人們經由某些刻板印象或相關事

項，而對某單位產生主觀態度、感情及看法。Boulding(1956)研究表示人

對外在的一切事物，都有某一種程度上的認識，是我們對外在事物的主

觀知識，也就是個人相信為真的事實，這種認知稱之為形象，現況與形

象的不同僅在於價值系統的介入，因此每個人對同一種事物，形象會有

不同的差異。 

詹志宏（民 69）則認為形象區分認知、情感及活動等三項要素，此

三項要素屬則是由後天培養而來的，並有長期的效果。史順文（民 85）

研究認為，民眾對國軍的形象負面多於正面一倍，而正面的第一名為「富

有的」，研究指出可能是遭受當時經濟不景氣所影響，職業軍人被認定為

鐵飯碗工作所致。而負面的第一名係「不友善的」，研究指出可能與部隊
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當時弊案、不當管教等的負面新聞所致。 

有關研究軍人形象構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者的

定義彙整如表 2.5所示：  

表 2.5各研究者對軍人形象定義彙整表 

學者（年代） 定義 

Martineau(1960) 
企業形象是消費者對企業或企業活動的主觀態度、感

情、印象及對企業所抱持之想法。 

Boulding(1956) 

人對外在的一切事物，都有某一種程度上的認識，是

我們對外在事物的主觀知識，也就是個人相信為真的

事實，這種認知稱之為形象，現況與形象的不同僅在

於價值系統的介入，因此每個人對同一種事物，形象

會有不同的差異。 

Merrill(1965) 
形象是態度、意見與印象的綜合體，為態度與意見形

成的基礎，亦是描述一國政府、人民特性或個人特徵

最簡潔的方法。 
Nimmo & 

Savge(1976) 形象是利用物體、事件、人物所投射出認知的想法。 

Dichter(1985) 
一個實體留在個人心目中整體的印象，也對個人認知

與反應事情的方式有相當顯著的影響。 

Dowling(1986) 
人們藉由描述、記憶或其他能與該事務引起關聯的分

法，為所知道的某一事務產生特定的看法。 

史順文（民 84） 

民眾對於國軍印象主要來自於服兵役、其次是大眾傳

播媒介，而對國軍印象則有：富有的、學識豐富的、

斯文的、不友善的、懶惰的、生活刻板的、能力弱的、

封閉保守的、工作不安定，其中民眾對於國軍工作的

認識程度僅有 22%能夠與「為民服務」聯想在一起。 

傅統先（民 89） 
民眾通常係依照自己對該企業主觀態度及印象來評

價這個企業，因此形象通常都是較不客觀，大多都只

是憑藉主觀印象來評價。 

詹志宏（民 69） 
形象分為認知、情感及活動等三要素，此三要素屬後

天培養而來的，具有長期效果，就這方面而言，大眾

傳播媒體就是影響最深的一個。 
資料來源：本研究整理 
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本研究之軍人形象定義為：綜合上述各學者及本研究彙整過去的文

獻把軍人的形象定義為，藉由透過影視傳媒，如新聞、軍事節目（莒光

園地）、重大節慶（閱兵）等形式來塑造軍人形象，其軍人形象主要包括

優良與不良，此形象是透過人的刻板映像及外界提供之訊息進而影像個

人主觀印象來評價與 Boulding(1956)、詹志宏（民 69）學者相似。 

 

2.3 薪資待遇 

Milkovich & Boudreau(1991)則認為薪資包涵直接薪資與間接薪資兩

種，其中直接薪資包含底薪、加給、獎金、生活成本等，間接薪資包括

休假給付、福利與服務等。Brown(1996)指出薪資可區分為三種類型，分

別為固定、績效與誘因薪資。Robbins(1978)認為酬勞分為內在與外在兩

種，內在酬勞為個人在從事工作中所獲得的滿意感，而外在酬勞則是單

位給所屬成員的一種有形的獎利，其外在酬勞則又可以區分為直接、間

接與非財務性薪資三類。 

陳維鸚（民 81）研究認為所屬成員報酬除了薪資的報酬，也包含組

織為成員所付出的保險、各類獎金、退休金制度、各類補助與各類非財

務性福利。張火燦（民 85）認為酬勞通常係指組織給予所屬成員財務性、

有形或具體的薪酬，也包含了薪資與獎金（現金採直接方式給付）和福

利（非現金間接方式給付）。諸承明（民 84）指出組織給予所屬成員直接

的、一般的、財務性的工作酬勞，包含薪水、各類獎金及各類津貼。 

韓敬富（民 93）認為軍人薪資和福利，不同的軍人所得定位模式，

對於軍人的薪資水準會產生高度的影響，然而，對於軍隊福利的規畫，

卻是大同小異，無論是由國家、地方縣市、乃至於民間部門或鄰里來互

助扶持，其重點都在於軍人和退伍軍人榮譽的維護、眷屬生計安全的保
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障、眷舍或住房問題的協處、軍人死殘的撫卹和安置、退伍軍人的轉業

安置服務、以及軍人的醫療保健維護和消費優待之規定等等。 

有關研究薪資待遇構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者的

定義彙整如表 2.6所示： 

表 2.6各研究者對薪資待遇定義彙整表 

學者（年代） 定義 

Robbins(1978) 

報酬分為內在報酬與外在報酬兩類，內在報酬係指個

人參與工作所獲得的滿意感，而外在報酬則是指組織

給予員工的一種有形的獎勵，其中外在報酬依其性質

又可分為直接薪資、間接薪資及非財務性薪資三類。 

Brown(1996) 

薪資分為三種方式：(1)固定薪資：以固定薪資，如月
薪制、週薪制作為給付標準。(2)績效薪資：員工工資
是依據監督者判斷績效而得。(3)誘因薪資：此類薪資
會激勵員工努力工作，如團體獎金、個人獎金。 

Milkovich & 
Boudreau(1991) 

認為薪資包括直接與間接的薪資，其中直接薪資包括

底薪、加給、獎金、生活成本等，間接薪資包括保健

計劃、休假給付、福利與服務等。 

韓敬富（民 93） 軍人薪資和福利，不同的軍人所得定位模式，對於軍
人的薪資水準會產生高度的影響。 

陳維鸚（民 81） 

員工酬勞除了薪資的酬勞，尚包括公司為員工所投保

的保險（勞保、團保、健康保險等），以及發放股票、

紅利、年終獎金、績效獎金、退休金制度及旅遊補助

及非財務性福利（停車位供給、辦公室裝潢等）。 

諸承明（民 84） 僱主交付給員工直接的、一般的、財務性的工作報酬， 
包括本薪、加班費、獎金、佣金、紅利及各種津貼。 

張火燦（民 85） 

薪酬通常係指僱主付給員工財務性、有形或具體的報

酬，包括了基本薪資、獎金和福利，前兩者大都以現

金採直接方式給付，而福利則以非現金間接方式給付

居多。 
資料來源：本研究整理 
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本研究之薪資待遇定義為：國軍給與官兵之薪資包涵直接薪資與間

接薪資兩種，其中直接薪資包含本俸、各類型的加給、休補、年終及考

績獎金等，間接薪資包括慰勞假期給付、各類型補助（學業、證照）與

醫療服務等與張火燦（民 85）學者相似。 

 

2.4 轉服留營 

從目前軍隊募兵政策，轉服志願役士兵概分「義務役在營轉服」、「社

會青年轉服」及「新兵訓練在營轉服」等三項，然以新訓轉服成效較佳。

其轉服意思是以符合資格的國人經由考試評定合格而換成為志願役。就

本研究來說，士兵在於服兵役期限中選擇轉服志願役官、士、兵是一個

留營的程序，其國內有學者解釋為留營（陶智遠，民 104）、與留任（王

郁智等人，民 95；汪素敏、龍愛玲、劉倩毓，民 94；陳俊豪，民 104），

本研究統一稱做為留營。以下就轉服留營統整各學者所提出的相關定義

整理。有關研究轉服留營構面，各學者間意見皆不同，以下就不同學者

的定義彙整如表 2.7所示： 

表 2.7各研究者對轉服留營定義彙整表 

學者（年代） 定義 

陶智遠（民 104） 認為留職意願為志願役士官兵，在提高或改善福利措
施後，是否願意繼續留在原工作岡位。 

王郁智（民 95） 留職意願指人員願意在原單位中繼續留任的想法。 
汪素敏、龍愛玲、

劉倩毓（民 94） 
留職意願指人員是否顧意繼續留在目前工作單位的

意顧強度。 

陳俊豪（民 104） 留職意願為工作者以自我感受來看待原有職位之去
留。 

資料來源：本研究整理 
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本研究之轉服留營定義為：所屬人員有意願在部隊中繼續留營的想

法，其符合報考自願役資格的義務役人員，經由考試評定合格而換成為

志願役與王郁智民(民 95)學者相似。 
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第三章 研究方法 

本研究採用「問卷調查法」，藉由書面調查方式，探究軍事訓練役在

訓新兵是否對福利待遇、領導統御及軍人形象等三項因素影響並提高轉

服意願，本章共計區分五節。各節主要內容依序為研究架構、研究假設、

研究變數之操作型定義、問卷設計與抽樣方法；以下針對各節實施說明。 

 

3.1 研究架構 

本研究分析領導統御影響軍事訓練役新兵如何提高在營轉服意願，

另一方面軍人形象、薪資待遇亦是影響轉服意願之主要原因，故本研究

將探討各構面之關聯性如圖 3.1所示。 

 

圖 3.1研究架構圖 
資料來源：本研究整理 

 

3.2 變項操作型定義與衡量工具 

本研究採用問卷調查發放方式，針對嘉義地區某新訓旅實施調查，

第一部份為受測者基本資料，第二部分為針對領導統御、軍人形象、薪

資待遇對軍事訓練役新兵在營轉服意願提升之影響。採李克特(Likert)五

點尺度量表，區分為 1表示非常不同意、2表示為不同意、3表示為普通、
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4表示為同意、5表示為非常同意。 

 

3.2.1 人口統計變項之操作型定義 

由於本研究主要研究對象為軍事訓練役新兵為樣，進行留營轉服意

願調查，故新兵多為大學剛畢業之未婚男性，又根據本研究發現，影響

職業軍人之留營轉服意願與該新兵居住地區、學歷、家庭收入可能產生

差異性影響。故規劃問卷之人口統計變項以研究對象的居住地區、學歷、

家庭收入等三項進行分析。以下分就各項詳述如下： 

1.地區： 

係指問卷研究對象之居住地區，由於施作問卷的國軍新訓中心位處

嘉義地區，故推測志願留營之國軍多具有地緣性，故本研究問卷以「彰

化」、「南投」、「雲林」、「嘉義」地區等四類做為分類。 

2.學歷： 

係指問卷研究對象之學歷，區分為「高中(職)以下」、「專科」、「大學」、

「碩士以上」等四類。 

3.家庭收入： 

係指問卷研究對象之家庭每月收入，區分為「60000 以下」、

「60001-80000」、「80001以上」等三類。 

 

3.2.2 領導統御之操作型定義 

Burns(1987)研究表示，轉型領導，即是單位之整體利益為優先，並

激發出單位成員的主動性。轉換型領導的具體操作性定義，指的是領導

者回饋給被領導者的一種自信與尊重的感覺，詳實的表達目標、組織願

景與提高部屬能力並給予個別關懷。本研究藉以推論領導統御與提升新
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兵在營轉服意願具有直接性的影響，故領導統御納入作為研究提升新兵

在營轉服意願之因素。 

根據相關研究，領導統御可以區分為轉化型、交易型及家長型。故

本文將以此三種特性做為領導統御之子構面設計問卷。（轉化型：尊重感

受、樹立榜樣。交易型：獎懲。家長型：關懷型）於領導統御之構面，

建立各構面之操作型定義及設計問項。以下分述三種領導統御子構面之

定義。 

1.轉化型：尊重感受、樹立榜樣 

「轉化型領導」是由 Leithwood、Jantzi(2000)提出，其內容為領導者

以較高的需求層次影響部屬，並運用激勵策略，使部屬的工作動機提昇，

進而增進其工作績效，且考量部屬個別需求及其自我發展，憑藉著部屬

智識的啟發及邏輯思考的激盪，除了有利於改變工作方式，更帶動了組

織在變遷的環境中成長。換句話說，「轉化型領導」能激發那些被賦予原

先領導者的責任與角色的成員在各方面的潛力與動機，使其超越原先預

期的表現(Bass & Avolio, 1990)，成為自我實現之人。 

2.交易型：獎懲 

「交易型領導」是由 Burns(1978)提出，其內容為領導者以給予獎勵、

報酬或榮譽交換下屬相對應的績效達成，成為領導者與下屬之間利益交

換之過程，而兩者之間的關係被認為是一種現實的契約行為。 

3.家長型：關懷型 

「家長型領導」分為「德行」、「仁慈」及「威權」等三種領導類型

（鄭伯壎，民 84）。「德行」領導描述領導者藉由其本身高道德標準的行

為，取得部屬對領導者的認同及效法；「仁慈」是領導者對下屬表現出人

性的關懷，進而使部屬對領導者產生感恩信服的心態；「威權」指的是領
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導者要求下屬必須絕對服從指令，導致下屬因敬畏而順從。 

 

3.2.3 軍人形象之操作型定義 

Boulding(1956)研究表示人對外在的一切事物，都有某一種程度上的

認識，是我們對外在事物的主觀知識，也就是個人相信為真的事實，這

種認知稱之為形象，現況與形象的不同僅在於價值系統的介入，因此每

個人對同一種事物，形象會有不同的差異。另一方面，工作者若對工作

本身或職位產生正向的價值知覺，此對工作者之繼續留在該工作上應具

有正向的影響（林若蕎，民 101），本研究藉以推論軍人形象與提升新兵

在營轉服意願具有直接性的影響，因此軍人形象納入作為研究提升新兵

在營轉服意願之因素。 

 

3.2.4 薪資待遇之操作型定義 

韓敬富（民 93）現代社會中的軍人所得內容，包括軍人薪資和福利，

不同的軍人所得定位模式，對於軍人的薪資水準會產生高度的影響，然

而，對於軍隊福利的規畫，卻是大同小異，無論是由國家、地方縣市、

乃至於民間部門或鄰里來互助扶持，其重點都在於軍人和退伍軍人榮譽

的維護、眷屬生計安全的保障、眷舍或住房問題的協處、軍人死殘的撫

卹和安置、退伍軍人的轉業安置服務、以及軍人的醫療保健維護和消費

優待之規定等等。無論是透過勞動條件的補償、崇功報勳、或是建構國

家的恩給德政脈絡，都無非是要軍人提振士氣、堅守崗位、忠於國家，

且要勇於犧牲奉獻。過去研究佐證軍人福利確實對軍人之留任意願具有

正向的影響(如李義昭，民 107)，故本研究藉以推論薪資待遇與提升新兵

在營轉服意願具有直接性的影響，因此薪資待遇納入作為研究提升新兵
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在營轉服意願之因素。 

 

3.3 問卷設計與抽樣方法 

本節目的在說明本研究施測之問卷設計邏輯及樣本採樣方法。以下

分就將依各問卷設計、研究對象與抽樣方法、問卷預試發放之順序說明。 

 

3.3.1 問卷設計 

本研究之問卷乃依據相關參考文獻及專家學者建議設計而成，採隨

機抽樣之方式實施調查。問卷內容包含領導統御、軍人形象、薪資待遇

等三個構面，每一構面題項依其操作型定義設計題項內容，每一構面共

有五個問題。另一方面，為分析不同人口統計變項對各構面是否具有差

異性影響，問卷再依不同人口變項之居住地、學歷、及家庭所得進行調

查。 

 

3.3.2 對象與抽樣方式 

1.研究對象 

本研究以嘉義地區某新兵訓練中心之訓員為主，問卷發放以軍事訓

練役之新兵作為研究對象，並且以領導統御、軍人形象、薪資待遇及轉

服留營意願等四個構面為主要研究，探究各構面間之關聯。 

2.前測 

本研究以問卷調查方式實施資料的蒐整，並於正式問卷發放前先行

進行前測，以確定問卷各構面是否具有內部一致性，並請研究者單位內

之軍事訓練役在訓新兵協助進行前測，共發放 50份問卷，有效回收率為

100%。 
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前測問卷發放結果以信度分析檢定前測問卷之信度，各構面之

Cronbach’s α係數最高為 0.95，最低為 0.882，Kaiser-Meyer-Olkin α係數

最高為 0.857，最低為 0.76，依據 Willian et al.(1988)認為 α值大於 0.7以

上為高信任度，本研究前測問卷各構面之 Cronbach’sα 值皆高於 0.7，表

示問卷各構面具有良好的內部一致性，所以問卷無須再修改，並接著進

行下一步正式問卷發放，前測問卷之信度分析結果資料彙整如表 3.1 所

示。 

表 3.1預試信度表 

衡量構面 題數 Cronbach’sα 總信度 

信度

分析 

領導統御 

轉化型 5 0.919 

0.95 

0.884 

交易型 5 0.872 

家長型 5 0.926 

軍人形象 5 0.85 

薪資待遇 5 0.854 

轉服留營意願 5 0.882 

因素

分析 

領導統御 

轉化型 5 0.859 

0.847 

0.814 

交易型 5 0.843 

家長型 5 0.84 

軍人形象 5 0.76 

薪資待遇 5 0.792 

轉服留營意願 5 0.857 

資料來源：本研究整理 
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3.抽樣方法： 

本研究以問卷調查進行樣本採集。發放問卷方式以便利抽樣施測。

另一方面，為了確認本研究設計問卷之信度及效度符合施測標準，本研

究在進行正式問卷發放前，先進行問卷的前測，接著再依信度及效度檢

測結果，修正問卷題項。唯信、效度符合標準後，正式問卷才得進行發

放。 

 

3.4 研究假設 

依據本文之研究設計，分別將進行人口變項之偏好差異性分析及因

果之迴歸分析。以下分就各分析方法之研究假設分述如下。 

 

3.4.1 差異性分析假設 

由於本研究主要施測對象為義務役兵。故在人口變計變項僅對役男

之居住地區、學歷及家庭收入進行調查。H1、H2及 H3即對上述各變項

進行之假說設計。 

H1-1：不同的人口統計變項之嘉義某地區新兵訓練中心軍事訓練役隊領

導統御有顯著差異 

H1-1-1：地區不同之領導統御對提升在營轉服意願有顯著影響關係 

H1-1-2：學歷不同之領導統御對提升在營轉服意願有顯著影響關係 

H1-1-3：家庭月收入不同之領導統御對提升在營轉服意願有顯著影響關

係 

H1-2：不同的人口統計變項之嘉義某地區新兵訓練中心軍事訓練役隊軍

人形象有顯著差異 

H1-2-1：地區不同之軍人形象對提升在營轉服意願有顯著影響關係 
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H1-2-2：學歷不同之軍人形象對提升在營轉服意願有顯著影響關係 

H1-2-3：家庭月收入不同之軍人形象對提升在營轉服意願有顯著影響關

係 

H1-3：不同的人口統計變項之嘉義某地區新兵訓練中心軍事訓練役隊薪

資待遇有顯著差異 

H1-3-1：地區不同之薪資待遇對提升在營轉服意願有顯著影響關係 

H1-3-2：學歷不同之薪資待遇對提升在營轉服意願有顯著影響關係 

H1-3-3：家庭月收入不同之薪資待遇對提升在營轉服意願有顯著影響關

係 

 

3.4.2 因果分析假設 

H2：領導統御對軍事訓練役在營轉服意願有顯著影響 

H3：軍人形象對軍事訓練役在營轉服意願有顯著影響 

H4：薪資待遇對軍事訓練役在營轉服意願有顯著影響 

H5：領導統御、軍人形象及薪資待遇同時對軍事訓練役在營轉服意願有

顯著影響 
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第四章 實證結果分析 

本研究之資料以傳統紙本問卷方式收集進行彙整與分析，以 SPSS軟

體為主要分析工具，藉此來驗證各項變數進而建立之研究假設，並解釋

研究結果，本章區分為五節，第一節為問卷分析統計、第二節為信度分

析、第三節為敘述性分析統計、第四節為推論分析統計，第五節為迴歸

與中介分析，依上述五節驗證各變數之研究假設，其敘述內容如下。 

 

4.1 問卷分析統計 

本研究係將問卷發放至嘉義地區某新兵訓練中心之軍事訓練役新兵

填寫，前測問卷時間 2018年 12月 26日開始發放，並於 2018年 12月 31

日將問卷回收完畢，前測問卷發放份數為 50份，有效問卷回收為 50 份，

有效問卷回收率達 100%，各構面之信度值經信度分析後皆大於 0.7，因

此本問卷題無須再實施項目增加或刪除；正式問卷自 2019年 1月 8日開

始發放，並於 2019年 1月 22日將問卷回收完畢，共計發放 250份問卷，

有效問卷回收為 222份，有效問卷回收率達 88.8%，故本研究以 222份有

效問卷納為資料分析對象，依學歷、居住區域及家庭月所得等構面建立

之樣本次數統計表如表 4.1所示。  

表 4.1學歷、居住地區與家庭所得分配表 

 

 

彰化 
區分 <60000 >70001 60001~70001 總計 
大學 15 40 15 70 
高中職 2 0 1 3 
碩士 12 18 6 36 
合計 29 58 22 109 
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表 4.1學歷、居住地區與家庭所得分配表（續） 

資料來源：本研究整理 

 

4.2 信度分析 

所謂的信度是衡量結果檢定問卷內容精確性與一致性(Consistency)

的程度，本研究採 Cronbach’s α 係數來檢測本研究各項量表的內部一致

性，其係數介於 0.7-0.9 之間，表示問卷內容具有高信度。本研究在信度

嘉義 
區分 <60000 >70001 60001~70001 總計 
大學 8 11 13 32 
高中職 1 2 1 4 
專科 0 0 1 1 
碩士 3 11 3 17 
合計 12 24 18 54 

雲林 
區分 <60000 >70001 60001~70001 總計 
大學 7 13 4 24 
專科 1 0 0 1 
碩士 5 2 0 7 
合計 13 15 4 32 

南投 
區分 <60000 >70001 60001~70001 總計 
大學 4 11 2 17 
專科 1 0 0 1 
碩士 1 5 0 6 
合計 6 16 2 24 

台中 
區分 <60000 >70001 60001~70001 總計 
大學 0 1 0 1 
碩士 0 2 0 2 
合計 0 3 0 3 
總計 60 116 46 222 
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分析方面：本研究共有領導統御、軍人形象、薪資待遇及留營轉服共計

四個主要構面，其中構面一之領導統御共計分成三個子構面，其信度分

析結果分別為領導統御－轉換型之 Cronbach ’s α=0.905，領導統御－交易

型 Cronbach’s α=0.901，領導統御－家長型 Cronbach’s α=0.952；構面二之

軍人形象 Cronbach’sα=0.946，構面三之薪資待遇 Cronbach’s α=0.906，構

面四之留營轉服 Cronbach’s α=0.854，如表 4.2中所示。由結果顯示各構

面之信度值皆大於 0.7，顯示本研究問卷內容一致性 α 值均在合理範圍

內，皆表示有良好之信度表現，各構面 Cronbach’sα信度係數(n=222)如表

4.2所示。 

表 4.2各構面信度分析表 

構面 題項數 Cronbach’sα 
領導統御－轉換型 5 0.905 
領導統御－交易型 5 0.901 
領導統御－家長型 5 0.952 

軍人形象 5 0.946 
薪資待遇 5 0.906 
留營轉服 5 0.854 

資料來源：本研究整理 

 

4.3 敘述性統計分析 

本研究正式問卷共計發放 250 份問卷，回收有效問卷 222 份問卷。

再依受訪者之居住區、學歷及家庭月所得做為人口統計的變項。其統計

資料敍述如下： 

1.地區 

地區方面，在 222 位受訪人中，嘉義有 54 位，佔比例為 24.3%；彰化有

109位，佔比例為 49.1%；雲林有 32位，佔比例為 14.4%；南投有 24 位，

佔比例為 10.8%；台中有 3 位，佔比例為 1.4%，其因嘉義某新訓中心接
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訓以彰化、雲林及嘉義為主，故本次受訪者其中以彰化 109 位佔比例高

達 49.1%，其次為嘉義 24.3%，如圖 4.1居住地區狀況結構分佈圖所示。

 

圖 4.1居住地區狀況結構分佈圖 
資料來源：本研究整理 

 

2.學歷 

學歷方面，在 222 位受訪人中，專科學歷有 3 位，佔比例為 1.4%；

高中職有 7位，佔比例為 3.2%；碩士學歷有 68位，佔比例為 30.6%；大

學學歷有 144位，佔比例為 64.9%，數據顯示與近年來教育部廣設大學及

受測者大多屬應屆畢業生有關，如圖 4.2 學歷狀況結構分佈圖所示。

 

圖 4.2學歷狀況結構分佈圖 
資料來源：本研究整理  

嘉義地區

24% 

彰化地區

49% 

雲林地區

15% 

南投地區

11% 
台中地區1% 

嘉義 
彰化 
雲林 
南投 
台中 

高中職3% 

大學65% 

碩士31% 

專科1% 

高中職 
大學 
碩士 
專科 
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3.家庭月所得 

家庭月所得方面，在 222 位受訪人中，60000 元以下有 60 位，佔比

例有 27%；60001~70001 元有 46 位，佔比例有 20.7%；80001 元以上有

116 位，佔比例為 52.3%，資料說明 80001 元以上佔多數，其次為 60000

元以下，如圖 4.3家庭月所得狀況結構分佈圖所示。 

圖 4.3家庭月所得狀況結構分佈圖 
資料來源：本研究整理 

 

4.題項統計量分析 

揭示各構面之敍述性統計量，其描述性分別如下表 4.3-4.6所示。 

表 4.3領導統御敘述性統計量表 

27% 

21% 

52% 
家庭月所得<60000 
家庭月所得60001~80001 
家庭月所得>80001 

領導統御 

構面 
（轉換型） 

平均數 
（ 百分

比） 

構面 
（交易型） 

平均數 
（ 百 分

比） 

構面 
（家長型） 

平均數 
（百分

比） 
A1.我認為幹部
可以善用激勵

策略，提昇我的

工作動力 

3.87 
A6.認為幹部建
立的獎懲制度是

公平及合理的 
3.62 

A11.我認為幹

部與下屬的互

動良好 
3.89 
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表 4.3領導統御敘述性統計量表（續） 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.4軍人形象敘述性統計量表 

領導統御 

構面 
（轉換型） 

平均數 
（百分

比） 

構面 
（交易型） 

平均數 
（ 百 分

比） 

構面 
（家長型） 

平均數 
（百分

比） 
A2.我認為幹部
可以洞悉我的

潛能，使我在工

作中成長。 

3.45 

A7.幹部在交付
任務之前，會明

確說明任務的目

的及要求 

3.85 
A12.我認為幹

部能適時給予

關懷與鼓勵。 
3.80 

A3.我認為幹部
能使部隊建立

職業軍人的使

命感 

3.62 
A8.我認為幹部
注重我的工作表

現及績效 
3.66 

A13.我認為幹

部對待下屬的

方式，讓我認為

幹部是用心且

可以依靠的。 

3.78 

A4.認為幹部能
凝聚部隊的士

氣，發揮部隊的

團結力量 

3.95 

A9.我認為幹部
會依據我的能力

及專長交付我足

以承擔的工作 

3.59 

A14.當我有困

難或心情不好

時，我願意向幹

部尋求幫助 

3.52 

A5.認為幹部具
有領導統御的

能力，樹立良好

的領導榜樣 

3.77 

A10.當我工作表
現不佳時，幹部

提供我改善機

制；同時當我表

現佳時，亦會即

時給予鼓勵 

3.64 

A15.我認為幹

部的領導，能讓

我感覺部隊是

一個大家庭 

3.66 

軍人形象 
構面 平均數（百分比） 

B1.選擇軍人這個職業讓我感到很驕傲。 3.00 
B2.近期推廣的招募廣告有助於我提升軍人形象。 3.32 
B3.穿著軍服讓我感覺很榮耀。 3.23 
B4.舉凡天災時國軍救災義不容辭的舉動有助於

提升軍人形象。 4.35 
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表 4.4軍人形象敘述性統計量表（續） 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.5薪資待遇敘述性統計量表 

資料來源：本研究整理 

 

表 4.6轉服留營敘述性統計量表 

資料來源：本研究整理 

 

軍人形象 
構面 平均數（百分比） 

B5.國軍戰訓演練畫面深植人心有助於提升軍人
形象。 3.94 

薪資待遇 
構面 平均數（百分比） 

C1.我對職業軍人享有的水電優惠等方案感到滿
意。 3.70 

C2.我對職業軍人服役滿法定年資能享有終身俸
感到滿意。 3.87 

C3.我對職業軍人的各項補助(如公餘進修、生
育、喪葬等)，會提升我的轉服留營意願。 3.64 

C4.我認為職業軍人的薪資高於平均工資。 3.67 
C5.我對軍人具有彈性的休假調整及外散宿(類似

上下班制度)等制度感到滿意。 3.55 

轉服留營 
構面 平均數（百分比） 

D1.我願意將轉服留營納入我未來職涯的選項之
一。 2.46 

D2.軍職的工作比我原先的預期還要好。 2.91 
D3.目前我尚未找到比軍職更適合我的工作。 2.14 
D4.我認為我的家人會支持我轉服留營的意願 2.23 
D5.整體而言，我轉服留營的意願較未服役之前來

得高。 2.58 
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4.4 差異性分析－獨立樣本 t檢定與單因子變異數分析 

獨立樣本 t檢定(Independent Sample Test)是針對兩個母體平均數之比

較，藉以瞭解兩者之間是否存在差異性，若欲進行兩個以上的母體平均

數比較，則應採用單因子變異數分析(One-Way ANOVA)；因性別、婚姻

狀況及役別自變項分成兩組，以 t檢定來比較平均數之差異；而地區、學

歷、家庭月所得等自變項均為三組（含）以上，因此使用單因子變異數

分析來比較平均數差異。本研究利用此分析瞭解不同特性，在領導統御、

軍人形象、薪資待遇、轉服留營等各構面間之差異情形分析如下： 

1.居住地區對領導統御－轉換型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同居住地區的受測者

對各構面的差異程度，其居住地區對領導統御－轉化型領導之差異性分

析結果，發現不同的居住地區對對於領導統御－轉換型領導無差異，其

A1-5平均綜合結果如表 4.7所示。 

表 4.7居住地區對領導統御－轉換型領導之差異性分析表 

領導統御－轉換型領導 平方和 F P值 

A1.我認為幹部可以善用激勵
策略，提昇我的工作動力。 

組間 6.553 
1.616 0.171 組內 219.916 

總和 226.468 

A2.我認為幹部可以洞悉我的
潛能，使我在工作中成長。 

組間 4.833 
1.149 0.334 組內 228.122 

總和 232.955 

A3.我認為幹部能使部隊建立
職業軍人的使命感。 

組間 5.177 
1.247 0.292 組內 225.278 

總和 230.455 
A4.我認為幹部能凝聚部隊的
士氣，發揮部隊的團結力

量。 

組間 4.412 
1.287 0.276 組內 186.043 

總和 190.455 
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表 4.7居住地區對領導統御－轉換型領導之差異性分析表 

領導統御－轉換型領導 平方和 F P值 
A5.我認為幹部具有領導統御
的能力，樹立良好的領導榜

樣。 

組間 2.416 
0.588 0.672 組內 222.867 

總和 225.284 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現居住地區不同之受測者，

針對領導統御－轉換型領導未顯著，也就是不同居住地區的受測者對領

導統御－轉換型的感受認知無顯著差異性情形存在。 

 

2.居住地區對領導統御－交易型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同居住地區的受測者

對各構面的差異程度，其居住地區對領導統御－交易型領導之差異性分

析結果，發現不同的居住地區而對於領導統御－交易型領導無差異，其

A6-10平均綜合結果如表 4.8所示。 

表 4.8居住地區對領導統御－交易型領導之差異性分析表 

領導統御－交易型領導 平方和 F P值 

A6.我認為幹部建立的獎懲制
度是公平及合理的。 

組間 0.993 
0.270 0.897 組內 199.462 

總和 200.455 

A7.幹部在交付任務之前，會明
確說明任務的目的及要求。 

組間 5.330 
1.769 0.136 組內 163.462 

總和 168.793 

A8.我認為幹部注重我的工作
表現及績效。 

組間 2.497 
0.764 0.549 組內 177.166 

總和 179.662 
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表 4.8居住地區對領導統御－交易型領導之差異性分析表（續） 

領導統御－交易型領導 平方和 F P值 
A9.我認為幹部會依據我的能
力及專長交付我足以承擔

的工作。 

組間 4.829 
1.514 0.199 組內 173.045 

總和 177.874 
A10.當我工作表現不佳時，幹

部提供我改善機制同時當

我表現佳時，亦會即時給

予鼓勵。 

組間 2.836 

0.873 0.481 
組內 176.335 

總和 179.171 

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

3.居住地區對領導統御－家長型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同居住地區的受測者

對各構面的差異程度，其居住地區對領導統御－家長型領導之差異性分

析結果，發現不同的居住地區對於領導統御－家長型領導 A11-13有顯著

差異，其 A11-15平均綜合結果如表 4.9所示。 

表 4.9居住地區對領導統御－家長型領導之差異性分析表 

領導統御－家長型領導 平方和 F P值 

A11.我認為幹部與下屬的互動
良好。 

組間 8.216 
3.096 0.017** 組內 143.969 

總和 152.185 

A12.我認為幹部能適時給予關
懷與鼓勵。 

組間 7.503 
2.446 0.047** 組內 166.376 

總和 173.878 
A13.我認為幹部對待下屬的方

式，讓我認為幹部是用心

且可以依靠的。 

組間 6.732 
2.270 0.063* 組內 160.890 

總和 167.622 
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表 4.9居住地區對領導統御－家長型領導之差異性分析表（續） 

領導統御－家長型領導 平方和 F P值 
A14.當我有困難或心情不好

時，我願意向幹部尋求幫

助。 

組間 4.633 
1.053 0.381 組內 238.754 

總和 243.387 
A15.我認為幹部的領導，能讓

我感覺部隊是一個大家

庭。 

組間 5.405 
1.464 0.214 組內 200.257 

總和 205.662 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現居住地區不同之受測者，

領導統御－家長型領導 A11、A12、A13有顯著差異，也就是不同居住地

區的受測者對領導統御-家長型領導的感受認知有顯著差異性情形存在。 

 

4.居住地區對軍人形象之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同居住地區的受測者

對各構面的差異程度，其居住地區對軍人形象之差異性分析結果，無顯

著性差異，其 B1-B5平均綜合結果如表 4.10所示。 

表 4.10居住地區對軍人形象之差異性分析表 

軍人形象 平方和 F P值 

B1.選擇軍人這個職業讓我感
到很驕傲。 

組間 5.335 
1.542 0.191 組內 187.660 

總和 192.995 

B2.近期推廣的招募廣告有助
於我提升軍人形象。 

組間 7.349 
1.905 0.111 組內 209.300 

總和 216.649 
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表 4.10居住地區對軍人形象之差異性分析表（續） 

軍人形象 平方和 F P值 

B3.穿著軍服讓我感覺很榮耀。 
組間 2.101 

0.578 0.679 組內 197.182 
總和 199.284 

B4.舉凡天災時國軍救災義不
容辭的舉動有助於提升軍

人形象。 

組間 3.231 
1.424 0.227 組內 123.062 

總和 126.293 

B5.國軍戰訓演練畫面深植人
心有助於提升軍人形象。 

組間 6.694 
1.887 0.114 組內 192.424 

總和 199.117 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

5.居住地區對薪資待遇之差異性分析 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同居住地區的受測者

對各構面的差異程度，其居住地區對薪資待遇之差異性分析結果，無顯

著性差異，其 C1-C5平均綜合結果如表 4.11所示。 

表 4.11居住地區對薪資待遇之差異性分析表 

薪資待遇 平方和 F P值 

C1.我對職業軍人享有的水電
優惠等方案感到滿意。 

組間 2.494 
0.938 0.443 組內 144.285 

總和 146.779 
C2.我對職業軍人服役滿法定
年資能享有終身俸感到滿

意。 

組間 1.540 
0.440 0.779 組內 189.672 

總和 191.212 
C3.我對職業軍人的各項補助

(如公餘進修、生育、喪葬
等)，會提升我的轉服留營
意願。 

組間 1.799 

0.467 0.760 
組內 209.089 

總和 210.887 
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表 4.11居住地區對薪資待遇之差異性分析表（續） 

薪資待遇 平方和 F P值 

C4.我認為職業軍人的薪資高
於平均工資。 

組間 3.609 
1.114 0.351 組內 175.725 

總和 179.333 
C5.我對軍人具有彈性的休假
調整及外散宿(類似上下班
制度)等制度感到滿意。 

組間 2.120 
0.511 0.727 組內 224.930 

總和 227.050 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

6.居住地區對轉服留營之差異性分析 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同居住地區的受測者

對各構面的差異程度，其居住地區對轉服留營之差異性分析結果，針對

D1-D2差異，其 D1-D5平均綜合結果如表 4.12所示。 

表 4.12居住地區對轉服留營之差異性分析表 

轉服留營 平方和 F P值 

D1.我願意將轉服留營納入我
未來職涯的選項之一。 

組間 7.740 
2.044 0.089* 組內 205.472 

總和 213.212 

D2.軍職的工作比我原先的預
期還要好。 

組間 12.310 
3.257 0.013** 組內 205.064 

總和 217.374 

D3.目前我尚未找到比軍職更
適合我的工作。 

組間 5.550 
1.559 0.186 組內 193.121 

總和 198.671 

D4.我認為我的家人會支持我
轉服留營的意願。 

組間 1.593 
0.426 0.790 組內 203.145 

總和 204.739 
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表 4.12居住地區對轉服留營之差異性分析表（續） 

轉服留營 平方和 F P值 

D5.整體而言，我轉服留營的意
願較未服役之前來得高。 

組間 1.163 
0.283 0.889 組內 222.877 

總和 224.041 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現居住地區不同之受測者，

轉服留營 D1、D2 有顯著差異，也就是不同居住地區的受測者對轉服留

營的感受認知有顯著差異性情形存在。 

歸納以上，在解釋構面之家長型的領導風格會因居住區域的不同而

有顯著的差異性。另一方面，被解釋構面之留營轉服亦會因居住區域的

不同而有顯著差異。 

 

7.學歷對領導統御-轉換型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同學歷的受測者對各

構面的差異程度，學歷對領導統御－轉化型領導之差異性分析結果，發

現學歷對於領導統御－轉換型領導 A2 與 A5 有顯著差異，其 A1-5 平均

綜合結果如表 4.13所示。 
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表 4.13學歷對領導統御－轉換型領導之差異性分析表 

領導統御－轉換型領導 平方和 F P值 

A1.我認為幹部可以善用激勵
策略，提昇我的工作動力。 

組間 5.115 
1.679 0.172 組內 221.353 

總和 226.468 

A2.我認為幹部可以洞悉我的
潛能，使我在工作中成長。 

組間 10.604 
3.466 0.017** 組內 222.351 

總和 232.955 

A3.我認為幹部能使部隊建立
職業軍人的使命感。 

組間 3.373 
1.079 0.359 組內 227.082 

總和 230.455 
A4.我認為幹部能凝聚部隊的
士氣，發揮部隊的團結力

量。 

組間 3.233 
1.255 0.291 組內 187.222 

總和 190.455 
A5.我認為幹部具有領導統御
的能力，樹立良好的領導榜

樣。 

組間 7.464 
2.490 0.061* 組內 217.820 

總和 225.284 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現不同學歷的受測者，領導

統御-轉換型領導 A2有顯著差異，也就是不同學歷的受測者對領導統御-

轉換型領導的感受認知有顯著差異性情形存在。 

 

8.學歷對領導統御－交易型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同學歷的受測者對各

構面的差異程度，學歷對領導統御－交易型領導之差異性分析結果，發

現學歷對於領導統御－交易型領導 A8 與 A10 有顯著差異，其 A6-10 平

均綜合結果如表 4.14所示。 
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表 4.14學歷對領導統御－交易型領導之差異性分析表 

學歷對領導統御－交易型領導 平方和 F P值 

A6.我認為幹部建立的獎懲制
度是公平及合理的。 

組間 3.587 
1.324 0.267 組內 196.868 

總和 200.455 

A7.幹部在交付任務之前，會明
確說明任務的目的及要求。 

組間 1.436 
0.623 0.601 組內 167.357 

總和 168.793 

A8.我認為幹部注重我的工作
表現及績效。 

組間 8.664 
3.682 0.013** 組內 170.999 

總和 179.662 
A9.我認為幹部會依據我的能
力及專長交付我足以承擔

的工作。 

組間 1.583 
0.653 0.582 組內 176.291 

總和 177.874 
A10.當我工作表現不佳時，幹

部提供我改善機制；同時

當我表現佳時，亦會即時

給予鼓勵。 

組間 5.197 

2.171 0.092* 組內 173.974 

總和 179.171 

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現不同學歷的受測者，領導

統御－交易型領導 A8、A10有顯著差異，也就是不同學歷的受測者對領

導統御－交易型領導的感受認知有顯著差異性情形存在。 

 

9.學歷對領導統御－家長型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同學歷的受測者對各

構面的差異程度，學歷對領導統御－家長型領導之差異性分析結果，發

現學歷對於領導統御－家長型領導 A11 與 A13-A15 有顯著差異，其
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A11-15平均綜合結果如表 4.15所示。 

表 4.15學歷對領導統御－家長型領導之差異性分析表 

領導統御－家長型領導 平方和 F P值 

A11.我認為幹部與下屬的互動
良好。 

組間 4.797 
2.365 0.072* 組內 147.387 

總和 152.185 

A12.我認為幹部能適時給予關
懷與鼓勵。 

組間 3.324 
1.416 0.239 組內 170.555 

總和 173.878 
A13.我認為幹部對待下屬的方

式，讓我認為幹部是用心

且可以依靠的。 

組間 4.772 
2.129 0.097* 組內 162.849 

總和 167.622 
A14.當我有困難或心情不好

時，我願意向幹部尋求幫

助。 

組間 11.054 
3.457 0.017** 組內 232.333 

總和 243.387 
A15.我認為幹部的領導，能讓

我感覺部隊是一個大家

庭。 

組間 7.347 
2.692 0.047** 組內 198.315 

總和 205.662 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現領導統御-家長型領導

A11、A13、A14、A15 有顯著差異，也就是不同學歷的受測者對領導統

御-家長型領導的感受認知有顯著差異性情形存在，歸納以上，受測者之

學歷對領導統御普遍產生差異性的影響。 

 

10.學歷對對軍人形象之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同學歷的受測者對各

構面的差異程度，學歷對軍人形象之差異性分析結果，發現學歷對於軍
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人形象 B1-B3與 B5有顯著差異，其 B1-B5平均綜合結果如表 4.16所示。 

表 4.16學歷對軍人形象之差異性分析表 

軍人形象 平方和 F P值 

B1.選擇軍人這個職業讓我感
到很驕傲。 

組間 8.034 
3.156 0.026** 組內 184.962 

總和 192.995 

B2.近期推廣的招募廣告有助
於我提升軍人形象。 

組間 11.527 
4.083 0.008*** 組內 205.122 

總和 216.649 

B3.穿著軍服讓我感覺很榮耀。 
組間 16.777 

6.680 0.000*** 組內 182.506 
總和 199.284 

B4.舉凡天災時國軍救災義不
容辭的舉動有助於提升軍

人形象。 

組間 2.523 
1.481 0.221 組內 123.770 

總和 126.293 

B5.國軍戰訓演練畫面深植人
心有助於提升軍人形象。 

組間 11.861 
4.603 0.004*** 組內 187.256 

總和 199.117 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現不同學歷的受測者，軍人

形象 B1、B2、B3、B5 有顯著差異，也就是不同學歷的受測者對軍人形

象的感受認知有顯著差異性情形存在。 

 

11.學歷對薪資待遇之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同薪資待遇的受測者

對各構面的差異程度，學歷對薪資待遇之差異性分析結果，發現薪資待

遇對於軍人形象C1-C3及C5有顯著差異，其C1-5平均綜合結果如表 4.17
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所示。 

表 4.17學歷對薪資待遇之差異性分析表 

薪資待遇 平方和 F P值 

C1.我對職業軍人享有的水電
優惠等方案感到滿意。 

組間 4.444 
2.269 0.081* 組內 142.335 

總和 146.779 
C2.我對職業軍人服役滿法定
年資能享有終身俸感到滿

意。 

組間 9.653 
3.863 0.010** 組內 181.559 

總和 191.212 
C3.我對職業軍人的各項補助

(如公餘進修、生育、喪葬
等)，會提升你的轉服留營
意願。 

組間 11.079 

4.029 0.008*** 組內 199.809 

總和 210.887 

C4.我認為職業軍人的薪資高
於平均工資。 

組間 4.609 
1.917 0.128 組內 174.725 

總和 179.333 
C5.我對軍人具有彈性的休假
調整及外散宿(類似上下班
制度)等制度感到滿意。 

組間 6.853 
2.261 0.082* 組內 220.197 

總和 227.050 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 5%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現不同學歷的受測者，薪資

待遇 C1、C2、C3、C5 有顯著差異，也就是不同學歷的受測者對薪資待

遇的感受認知有顯著差異性情形存在。 

 

12.學歷對轉服留營之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同學歷的受測者對各

構面的差異程度，學歷對轉服留營之差異性分析結果，發現學歷對於轉
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服留營 D1-D5均有顯著差異，其 C1-C5平均綜合結果如表 4.18所示。 

表 4.18學歷對轉服留營之差異性分析表 

轉服留營 平方和 F P值 

D1.我願意將轉服留營納入我
未來職涯的選項之一。 

組間 19.589 
7.352 0.000*** 組內 193.622 

總和 213.212 

D2.軍職的工作比我原先的預
期還要好。 

組間 12.941 
4.600 0.004*** 組內 204.433 

總和 217.374 

D3.目前我尚未找到比軍職更
適合我的工作。 

組間 15.744 
6.254 0.000*** 組內 182.927 

總和 198.671 

D4.我認為我的家人會支持我
轉服留營的意願。 

組間 14.583 
5.573 0.001*** 組內 190.156 

總和 204.739 

D5.整體而言，我轉服留營的意
願較未服役之前來得高。 

組間 13.320 
4.593 0.004*** 組內 210.721 

總和 224.041 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現不同學歷的受測者對轉服

留營 D1、D2、D3、D4、D5均有顯著差異，也就是不同學歷的受測者對

轉服留營的感受認知有顯著差異性情形存在。 

 

13.家庭月所得對領導統御－轉化型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同家庭月所得的受測

者對各構面的差異程度，家庭月所得對領導統御－轉化型領導之差異性

分析結果，發現家庭月所得對於領導統御－轉換型領導無顯著差異，其
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A1-A5平均綜合結果如表 4.19所示。 

表 4.19家庭月所得對領導統御－轉化型領導之差異性分析表 

領導統御－轉化型領導 平方和 F P值 

A1.我認為幹部可以善用激勵策
略，提昇我的工作動力。 

組間 1.069 
0.520 0.596 組內 225.399 

總和 226.468 

A2.我認為幹部可以洞悉我的潛
能，使我在工作中成長。 

組間 2.306 
1.095 0.336 組內 230.649 

總和 232.955 

A3.我認為幹部能使部隊建立職
業軍人的使命感。 

組間 0.077 
0.037 0.964 組內 230.378 

總和 230.455 

A4.我認為幹部能凝聚部隊的士
氣，發揮部隊的團結力量。 

組間 0.220 
0.127 0.881 組內 190.235 

總和 190.455 

A5.我認為幹部具有領導統御的
能力，樹立良好的領導榜樣。 

組間 0.575 
0.280 0.756 組內 224.709 

總和 225.284 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著資 

料來源：本研究整理 

 

由上表的研究結果，顯示家庭所得在領導統御-轉化型領導題項多數

不具有顯著差異，也就是不同家庭月所得的受測者對領導統御-轉化型領

導的感受認知無顯著差異性情形存在。 

 

14.家庭月所得對領導統御－交易型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同家庭月所得的受測

者對各構面的差異程度，家庭月所得對領導統御－交易型領導之差異性

分析結果，發現家庭月所得對於領導統御－轉換型領導無顯著差異，其
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A6-A15平均綜合結果如表 4.20所示 

表 4.20家庭月所得對領導統御－交易型領導之差異性分析表 

領導統御－交易型領導 平方和 F P值 

A6.我認為幹部建立的獎懲制
度是公平及合理的。 

組間 0.589 

0.322 0.725 組內 199.866 

總和 200.455 

A7.幹部在交付任務之前，會明
確說明任務的目的及要求。 

組間 0.419 

0.272 0.762 組內 168.374 
總和 168.793 

A8.我認為幹部注重我的工作
表現及績效。 

組間 1.309 
0.804 0.449 組內 178.353 

總和 179.662 
A9.我認為幹部會依據我的能
力及專長交付我足以承擔

的工作。 

組間 0.084 
0.052 0.949 組內 177.789 

總和 177.874 
A10.當我工作表現不佳時，幹

部提供我改善機制；同時

當我表現佳時，亦會即時

給予鼓勵。 

組間 0.239 

0.146 0.864 組內 178.932 

總和 179.171 

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

由上表的研究結果，顯示家庭所得在領導統御-交易型領導題項多數

不具有顯著差異，也就是不同家庭月所得的受測者對領導統御-交易型領

導的感受認知無顯著差異性情形存在。 

 

15.家庭月所得對領導統御－家長型領導之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同家庭月所得的受測
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者對各構面的差異程度，家庭月所得對領導統御－家長型領導之差異性

分析結果，發現家庭月所得對於領導統御－家長型領導無顯著差異，其

A11-A15平均綜合結果如表 4.21所示。 

表 4.21家庭月所得對領導統御－家長型領導之差異性分析表 

領導統御－家長型領導 平方和 F P值 

A11.我認為幹部與下屬的互動
良好。 

組間 0.340 
0.245 0.783 組內 151.845 

總和 152.185 

A12.我認為幹部能適時給予關
懷與鼓勵。 

組間 0.127 
0.080 0.923 組內 173.751 

總和 173.878 
A13.我認為幹部對待下屬的方

式，讓我認為幹部是用心

且可以依靠的。 

組間 0.097 
0.063 0.939 組內 167.525 

總和 167.622 
A14.當我有困難或心情不好

時，我願意向幹部尋求幫

助。 

組間 0.210 
0.095 0.910 組內 243.177 

總和 243.387 
A15.我認為幹部的領導，能讓

我感覺部隊是一個大家

庭。 

組間 0.062 
0.033 0.968 組內 205.601 

總和 205.662 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，發現家庭所得不同之受測者，

針對領導統御各構面均未顯著，也就是家庭所得的受測者對領導統御的

感受認知無顯著差異性情形存在。 

 

16.家庭月所得對軍人形象之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同家庭月所得的受測
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者對各構面的差異程度，家庭月所得對軍人形象之差異性分析結果，發

現家庭月所得對於軍人形象無顯著差異，其B1-B5平均綜合結果如表 4.22

所示。 

表 4.22家庭月所得對軍人形象之差異性分析表 

軍人形象 平方和 F P值 

B1.選擇軍人這個職業讓我感
到很驕傲。 

組間 2.836 
1.633 0.198 組內 190.159 

總和 192.995 

B2.近期推廣的招募廣告有助
於我提升軍人形象。 

組間 3.351 
1.720 0.181 組內 213.298 

總和 216.649 

B3.穿著軍服讓我感覺很榮耀。 
組間 2.173 

1.207 0.301 組內 197.110 
總和 199.284 

B4.舉凡天災時國軍救災義不
容辭的舉動有助於提升軍

人形象。 

組間 0.598 
0.521 0.595 組內 125.695 

總和 126.293 

B5.國軍戰訓演練畫面深植人
心有助於提升軍人形象。 

組間 0.457 
0.252 0.778 組內 198.660 

總和 199.117 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，顯示家庭所得在軍人形象數不

具有顯著差異，也就是不同家庭所得的受測者對軍人形象的感受認知無

顯著差異性情形存在。 

 

17.家庭月所得對薪資待遇之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同家庭月所得的受測
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者對各構面的差異程度，家庭月所得對薪資待遇之差異性分析結果，發

現家庭月所得對於薪資待遇無顯著差異，其C1-C5平均綜合結果如表 4.23

所示。 

表 4.23家庭月所得對薪資待遇之差異性分析表 

薪資待遇 平方和 F 顯著性 

C1.我對職業軍人享有的水電
優惠等方案感到滿意。 

組間 0.980 
0.736 0.480 組內 145.799 

總和 146.779 
C2.我對職業軍人服役滿法定
年資能享有終身俸感到滿

意。 

組間 0.249 
0.143 0.867 組內 190.963 

總和 191.212 
C3.我對職業軍人的各項補助
（如公餘進修、生育、喪葬

等），會提升你的轉服留營

意願。 

組間 2.412 

1.267 0.284 組內 208.475 

總和 210.887 

C4.我認為職業軍人的薪資高
於平均工資。 

組間 0.150 
0.092 0.912 組內 179.183 

總和 179.333 
C5.我對軍人具有彈性的休假
調整及外散宿（類似上下班

制度）等制度感到滿意。 

組間 0.476 
0.230 0.795 組內 226.574 

總和 227.050 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，顯示家庭所得在薪資福利題項

多數不具有顯著差異，也就是不同家庭月所得的受測者對薪資待遇的感

受認知無顯著差異性情形存在。 
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18.家庭月所得對轉服留營之差異性分析： 

本研究採用 ANOVA 進行差異性分析來瞭解不同家庭月所得的受測

者對各構面的差異程度，家庭月所得對轉服留營之差異性分析結果，發

現家庭月所得對於轉服留營 D1 與 D3-D5 有顯著差異，其 D1-D5 平均綜

合結果如表 4.24所示。 

表 4.24家庭月所得對轉服留營之差異性分析表 

轉服留營 平方和 F P值 

D1.我願意將轉服留營納入我
未來職涯的選項之一。 

組間 12.583 
6.867 0.001*** 組內 200.629 

總和 213.212 

D2.軍職的工作比我原先的預
期還要好。 

組間 2.400 
1.223 0.296 組內 214.973 

總和 217.374 

D3.目前我尚未找到比軍職更
適合我的工作。 

組間 4.388 
2.473 0.087* 組內 194.283 

總和 198.671 

D4.我認為我的家人會支持我
轉服留營的意願。 

組間 13.439 
7.692 0.001*** 組內 191.300 

總和 204.739 

D5.整體而言，我轉服留營的意
願較未服役之前來得高。 

組間 5.521 
2.767 0.065* 組內 218.520 

總和 224.041 
註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

依據上述表列之統計數據成果所示，顯示家庭月所得在轉服留營意

願題項多數具有顯著的差異，發現不同家庭月所得的受測者，轉服留營

D1、D3、D4、D5 有顯著差異，也就是不同家庭月所得的受測者對轉服
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留營的感受認知有顯著差異性情形存在。 

歸納以上，家庭月所得將直接影響受測者之留營轉服意願，而對其

它解釋構面則多數不具有顯著的差異性影響。 

 

19.居住地區對各構面之平均結果之差異性分析： 

最後，本研究再依據各構面之平均結果，進行差異性分析，結果如

表 4.25所示。 

表 4.25居住地區對各構面之平均結果之差異性分析表 

單因子變異數分析 
區分 平方和 自由度 平均平方和 F P值 

avg_a1 
轉換型 

組間 3.801 4 0.950 1.276 0.280 
組內 161.625 217 0.745   
總和 165.426 221    

avg_a2 
交易型 

組間 2.251 4 0.563 0.977 0.421 
組內 125.052 217 0.576   
總和 127.304 221    

avg_a3 
家長型 

組間 6.235 4 1.559 2.427 0.049** 
組內 139.376 217 0.642   
總和 145.612 221    

avg_b 
軍人 
形象 

組間 2.932 4 0.733 1.334 0.258 
組內 119.207 217 0.549   
總和 122.139 221    

avg_c 
薪資 
待遇 

組間 1.192 4 0.298 0.486 0.746 
組內 133.136 217 0.614   
總和 134.328 221    

avg_a 
領導 
統御 

組間 3.437 4 0.859 1.516 0.199 
組內 122.996 217 0.567   
總和 126.433 221    

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 
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依據上述表列所示，實證結果顯示只有在領導風格之家長型具有顯

著差異，也就是各居住地區之受測者對領導風格之家長型的感受認知有

顯著差異性情形存在。 

 

20.學歷對各構面的差異性分析： 

實證結果顯示發現不同學歷的受測者，僅對領導統御-交換型領導無

顯著差異，餘均具有顯著差異，也就是不同學歷的受測者除領導統御－

交換型領導外餘各構面的感受認知有顯著差異性情形存在，結果如表4.26

所示。 

表 4.26學歷對各構面的差異性分析表 

單因子變異數分析 
區分 平方和 自由度 平均平方和 F P值 

avg_a1 
轉換型 

組間 4.986 3 1.662 2.258 0.083* 
組內 160.441 218 0.736   
總和 165.426 221    

avg_a2 
交易型 

組間 3.509 3 1.170 2.060 0.107 
組內 123.795 218 0.568   
總和 127.304 221    

avg_a3 
家長型 

組間 5.465 3 1.822 2.833 0.039** 
組內 140.147 218 0.643   
總和 145.612 221    

avg_b 
軍人 
形象 

組間 8.302 3 2.767 0.002 0.001*** 
組內 113.837 218 0.522   
總和 122.139 221    

avg_c 
薪資 
待遇 

組間 6.581 3 2.194 3.744 0.012** 
組內 127.747 218 0.586   
總和 134.328 221    
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表 4.26學歷對各構面的差異性分析表（續） 

單因子變異數分析 
區分 平方和 自由度 平均平方和 F P值 

avg_a 
領導 
統御 

組間 4.540 3 1.513 2.707 0.046** 
組內 121.893 218 0.559   
總和 126.433 221    

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

21.家庭月所得對各構面的差異性分析 

實證結果顯示家庭月所得對各構面的差異性分析均無顯著差異，也

就是不同家庭用所得之受測者對各構面的感受認知均無顯著差異性情形

存在（多數不具有顯著差異），結果如表 4.27所示。 

表 4.27家庭月所得對各構面的差異性分析表 

單因子變異數分析 

區分 平方和 自由度 平均平方和 F P值 

avg_a1 
轉換型 

組間 0.324 2 0.162 0.215 0.807 
組內 165.102 219 0.754   
總和 165.426 221    

avg_a2 
交易型 

組間 0.262 2 0.131 0.226 0.798 
組內 127.042 219 0.580   
總和 127.304 221    

avg_a3 
家長型 

組間 0.079 2 0.039 0.059 0.942 
組內 145.533 219 0.665   
總和 145.612 221    

avg_b 
軍人 
形象 

組間 0.872 2 0.436 0.788 0.456 
組內 121.267 219 0.554   
總和 122.139 221    
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表 4.27家庭月所得對各構面的差異性分析表（續） 

單因子變異數分析 

區分 平方和 自由度 平均平方和 F P值 

avg_c 
薪資 
待遇 

組間 0.301 2 0.150 0.246 0.782 
組內 134.027 219 0.612   
總和 134.328 221    

avg_a 
領導 
統御 

組間 0.008 2 0.004 0.007 0.993 
組內 126.424 219 0.577   
總和 126.433 221    

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

4.5 迴歸分析 

本研究藉由迴歸分析探討各構面是否存在因果關係。即在驗證研究

假設一、假設二、假設三及假設四是否成立。實證結果揭示如下表。 

 

1.解釋構面對留營轉服之影響 

本文採用一元迴歸方程式檢測領導統御之子構面及其它主構面-軍人

形象及薪資福利對留營轉服之因果關係，實證結果顯示領導統御之三個

子構面、軍人形象及薪資待遇對轉服留營皆具有顯著的正向影響，其中

又以軍人形象對留營轉服意願具有最高的解釋力，其判定係數達 22.4%，

而家長型的領導統御風格對留營轉服的解釋力最低，判定係數僅 9.7%，

結果如表 4.28所示。 
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表 4.28各構面對留營轉服之影響 

模式 α β R2 P值 

領導統御－轉化

型對留營轉服願

影響 
1.295 0.313*** 11.3% <0.001 

領導統御－交易

型對留營轉服影

響 
1.106 0.370*** 12.2% <0.001 

領導統御－家長

型對留營轉服影

響 
1.306 0.311*** 9.7% <0.001 

軍人形象對留營

轉服影響 0.651 0.508*** 22.4% <0.001 

薪資待遇對留營

轉服影響 1.002 0.397*** 14.9% <0.001 

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

2.領導統御子構面與留營轉服意願之多元迴歸分析 

本研究接續再將領導統御之子構面，與留營轉服意願進行多元迴歸

分析，據此檢視各構面之解釋力是否具彼此取代的情形。結果揭示如下，

實證結果顯示，僅領導統御之交易型領導對留營轉服意願具有正向且顯

著的影響，而其它子構面皆不具顯著性，換言之，轉化型領導風格及家

長型領導風格之解釋力將由交易型之領導風格所取代結果，如表 4.29 所

示。 

 

 

 



 

57 

表 4.29領導統御子構面與留營轉服意願之多元迴歸分析表 

模式 迴歸係數 t P值 

（常數） 1.039 4.110 <0.001*** 

領導統御－轉化型領導 0.146 1.423 0.156 

領導統御－交易型領導 0.227 1.773 0.078* 

領導統御－家長型領導 0.013 0.110 0.913 

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 

 

3.各構面與留營轉服意願之多元迴歸分析 

最後，再以同具有顯著解釋能力之領導統御－交易型與軍人形象、

薪資福利做為解釋變數，檢測其對留營轉服的意願的結果，實證結果如

表 4.30所示。 

表 4.30各構面與留營轉服意願之多元迴歸分析表 

模式 迴歸係數 t P值 

（常數） 0.427 1.629 0.105 
薪資待遇 0.119 1.398 0.164 

領導統御－交易型領導 0.054 0.641 0.522 
軍人形象 0.392 4.392 <0.001*** 

註：*表示在顯著水準 10%具統計顯著；**表示在顯著水準 10%具統計顯

著；***表示在顯著水準 1%具統計顯著 

資料來源：本研究整理 
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依據上述表列之實證結果顯示，唯軍人形象對留營轉服之意願具有

顯的影響，而其它構面在納入軍人形象之因子後，將不再具有顯著的解

釋力。據此判斷軍人形象對留營轉服具有關鍵性的影響力。 

 

4.6 假說檢定結果 

以下將本研究之研究假設之檢測結果彙整如表 4.31所示。 

表 4.31研究假設之檢測結果彙整表 

假設 支持/不支持/部份支持 
H1-1-1：地區不同之領導統御對提升在營

轉服意願有顯著影響關係 部份支持 

H1-1-2：學歷不同之領導統御對提升在營
轉服意願有顯著影響關係 支持 

H1-1-3：家庭月收入不同之領導統御對提
升在營轉服意願有顯著影響關

係 
不支持 

H1-2-1：地區不同之軍人形象對提升在營
轉服意願有顯著影響關係 不支持 

H1-2-2：學歷不同之軍人形象對提升在營
轉服意願有顯著影響關係 支持 

H1-2-3：家庭月收入不同之軍人形象對提
升在營轉服意願有顯著影響關

係 
不支持 

H1-3-1：地區不同之薪資待遇對提升在營
轉服意願有顯著影響關係 不支持 

H1-3-2：學歷不同之薪資待遇對提升在營
轉服意願有顯著影響關係 支持 

H1-3-3：家庭月收入不同之薪資待遇對提
升在營轉服意願有顯著影響關

係 
不支持 

資料來源：本研究整理 
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第五章 結論與建議 

依據第四章研究結果分析，進行整理與歸納，並回應本研究之研究

問題。研究結論與討論如下。另外，研究結果分析與討論，並摘要整理

本研究最後的結論、提出建議，作為未來管理層級後續研究參考。 

 

5.1 結論與討論 

1.受訪者基本特質分佈現況說明： 

地區方面，222 位受訪者中，位居嘉義地區者有 54 位，佔多數，因

嘉義某新訓中心接訓以彰化、雲林與嘉義為主，故本次受訪者彰化以北

共有 109位受訪者，比例達 49.1％。再者，受訪者學歷以大學學歷居多，

共有 144 位，佔 64.9％。最後，家庭月所得部分，以收入 70001 元以上

居多，在 222位受訪者中，共 116位，佔 52.3％。 

 

2.基本特質對領導統御差異分析： 

(1)居住地區對領導統御，僅在家長型有顯著差異： 

本研究採 ANOVA 進行差異分析，以瞭解不同居住地區的受訪者，

在各領導型態的相關性。研究結果顯示，居住地區對於「轉換型」與「交

易型」領導型態無顯著差異，其與「家長型」領導類型，則有顯著差異。 

 

(2)居住地區對軍人形象、薪資待遇無顯著差異，僅對轉服留營有差異： 

研究者針對不同居住地區對軍人形象、薪資待遇與轉服留營進行研

究，結果顯示，不同居住地區之受訪者，其對軍人形象與薪資待遇並無

顯著差異性，而在轉服留營有差異，也就是說，居住地區的不同，會影

響轉服留營態度。 
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(3)學歷對領導統御、軍人形象、薪資待遇與轉服留營皆有顯著性，僅在

領導統御之「交易型」無顯著差異： 

本研究顯示，不同學歷對領導統御之「轉換型」與「家長型」皆有

顯著差異存在，但在「交易型」並無顯著差異。再者，不同學歷對於軍

人形象其感受認知，亦有顯著差異性。另外，不同學歷亦會影響薪資待

遇的高低；最後，則是學歷對於轉服留營的感受認知，也有顯著性的差

異。 

 

(4)家庭月所得僅對轉服留營有顯著差異，在領導統御各型態、軍人形象、

薪資所得之面向皆無顯著差異： 

研究指出，不同的家庭月收入，在領導統御各型態、軍人形象與薪

資所得無顯著差異性。其在轉服留營則有顯著差異，也就是說家庭所得

的高低，會影響軍人是否轉服留營。另外，家人對軍人轉服留營的支持，

有顯著性的影響。 

 

3.領導統御各型態對轉服留營有顯著關聯性： 

針對領導統御各型態，如「轉換型」、「交易型」與「家長型」對於

軍人是否轉服留營有顯著性的關係。此研究結果與 Leithwood、

Jantzi(2000)、鄭伯壎（民 84）相似，即是樹立榜樣、獎懲與關懷的領導

態度，將讓部屬產生感恩與信服的心態，此可能讓軍人較願意選擇留營。 

 

4.軍人形象對轉服留營有顯著關聯性： 

本研究採迴歸分析得知結果，軍人形象對轉服留營有較高的解釋

力，也就是說軍人型態的認知會影響軍人是否轉服留營。此研究結果與

林若蕎（民 101）研究相似，即是軍人形象與提升新兵在營轉服具有直接
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性的影響。 

 

5.薪資待遇對轉服留營有顯著關聯性： 

研究指出，薪資待遇對轉服留營有顯著關聯性，也就是說，不同薪

資待遇會影響轉服留營的認知，此與韓敬富（民 93）、李義昭（民 107）

研究結果相同，即是薪資待遇對新兵在營轉服並有直接性的關聯。 

 

5.2 建議 

1.居住地區與轉服留營結合 

本研究結果得知，不同居住地區對轉服留營認知有顯著相關性，即

是營部若能鄰近居住地區，其將對轉服留營造成影響，其工作績效或工

作滿意度，亦會提升，此應有助於對管理層級的信服或業務執行、推展

的穩定性。因此，研究者建議，未來政策制度制訂，可以軍人居住地作

為安排的考量。 

 

2.改變組織管理的氣氛 

研究指出，領導統御各型態對轉服留營皆有顯著影響。據此，建議

組織管理應從過去的「權威」、「服從」與「紀律」的氛圍，轉而提供尊

重感受、樹立榜樣，適時利用獎懲與關懷方式進行，一方面改變新兵對

組織的印象，另方面，因從關懷與尊重的面向組織管理著手，將有助於

新訓的轉服留營與募兵制度的運作。 

 

3.提升軍人形象 

研究顯示，提升軍人形象對轉服留營有直接性的影響。因此，部隊

若能有良好管理風氣與形象，將有助於提升民眾對軍隊的正向觀感、降
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低對軍隊不友善、懶惰之看法，此亦能提升軍人對所在部隊的安定感、

減少因流動率高，而讓組織的管理變的不穩定性，並藉此幫助募兵制的

推展。 
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附錄一 問卷 

您好： 
我是南華大學企業管理系管理科學碩士班的研究生，懇請您在百

忙之中，撥冗來填寫本問卷，因為您所提供的寶貴意見，本研究才得

以順利進行，在此向您致上十二萬分敬意。本問卷所探討的主題為『領

導統御、軍人形象與薪資待遇對提升新兵轉服留營成效之研究-以嘉義
地區某新訓中心為例』，您所提供的意見與資料僅供學術研究之用，

絕不對外公開，請您安心填答。 
 

敬祝您   

 身體健康、平安喜樂！  

  南華大學企業管理系管理科

學研究所 
指導教授：袁淑芳博士 
研究生：曾柏惇敬啟 

   

第一部份： 

本部份的問題是想瞭解您『領導統御』的感受，請依您的感受，在適

當的『』內打『』。 

一、領導統御 非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 
同

意 
非

常

同

意 

1. 我認為幹部可以善用激勵策略，提昇我的

工作動力。 
     

2. 我認為幹部可以洞悉我的潛能，使我在工

作中成長。 
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3. 我認為幹部能使部隊建立職業軍人的使命

感。 
     

4. 我認為幹部能凝聚部隊的士氣，發揮部隊

的團結力量。 
     

5. 我認為幹部具有領導統御的能力，樹立良

好的領導榜樣。 
     

6. 我認為幹部建立的獎懲制度是公平及合理

的。 
     

7. 幹部在交付任務之前，會明確說明任務的

目的及要求。 
     

8. 我認為幹部注重我的工作表現及績效。      

9. 我認為幹部會依據我的能力及專長交付我

足以承擔的工作。 
     

10. 當我工作表現不佳時，幹部提供我改善機

制；同時當我表現佳時，亦會即時給予鼓

勵。 

     

11. 我認為幹部與下屬的互動良好。      

12. 我認為幹部能適時給予關懷與鼓勵。      

13. 我認為幹部對待下屬的方式，讓我認為幹

部是用心且可以依靠的。 
     

14. 當我有困難或心情不好時，我願意向幹部

尋求幫助。 
     

15. 我認為幹部的領導，能讓我感覺部隊是一      
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個大家庭。 

第一部份結束，請您接續第二部份填答，謝謝。 

 

     

第二部份： 

本部份的問題是想瞭解您對貴單位現行『軍人形象』的感受，請依您的

感受，在適當的『』內打『』。 

二、軍人形象 非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 
同

意 
非

常

同

意 

1. 選擇軍人這個職業讓我感到很驕傲。      

2. 近期推廣的招募廣告有助於我提升軍人形

象。 
     

3. 穿著軍服讓我感覺很榮耀。      

4. 舉凡天災時國軍救災義不容辭的舉動有助

於提升軍人形象。 
     

5. 國軍戰訓演練畫面深植人心有助於提升軍

人形象。 
     

第二部份結束，請您接續第三部份填答，謝謝。      
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第三部份： 

本部份的問題是想瞭解您對貴單位現行『薪資待遇』的感受，請依您

的感受，在適當的『』內打『』。 

三、薪資待遇 非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 
同

意 
非

常

同

意 

1. 我對職業軍人享有的水電優惠等方案感到

滿意 
     

2. 我對職業軍人服役滿法定年資能享有終身

俸感到滿意。 
     

3. 我對職業軍人的各項補助(如公餘進修、生

育、喪葬等)，會提升我的轉服留營意願。 
     

4. 我認為職業軍人的薪資高於平均工資。      

5. 我對軍人具有彈性的休假調整及外散宿(類

似上下班制度)等制度感到滿意。 
     

第三部份結束，請您接續第三部份填答，謝謝。      
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第四部份： 

本部份的問題是想瞭解您對貴單位現行『轉服留營意願』的感受，請

依您的感受，在適當的『』內打『』。 

四、轉服留營意願 非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 
同

意 
非

常

同

意 

1. 我願意將轉服留營納入我未來職涯的選項之

一。 
     

2. 軍職的工作比我原先的預期還要好      

3. 目前我尚未找到比軍職更適合我的工作。      

4. 我認為我的家人會支持我轉服留營的意願      

5. 整體而言，我轉服留營的意願較未服役之前來

得高。 
     

第四部份結束，請您接續第部份填答，謝謝。 

 

第五部份 

地區 彰化 南投 雲林 嘉義 

學歷  高中職以下  專科  大學 碩士以上 

家庭收入  60000以下 60001-80000 80001以上 

問卷到此結束，非常感謝您的耐心填寫! 

煩請檢查有無漏答的題目，避免成為無效問卷，再次感謝您的協助。 


