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摘要 

本研究主要目的為探討(1)真實工作預覽、組織社會化與心理契約違反之間的關

聯；(2)心理契約違反與員工工作態度(工作滿意度及組織承諾)之間的關聯；(3)心理契

約違反對真實工作預覽、組織社會化與員工工作態度之關係的中介效果。本研究以國

軍軍事院校正期班大學部畢業，並完成分科教育訓練之 2010 年班初階軍官為調查對

象，同時進行便利抽樣問卷填答，共計有效問卷 252份，並且利用資料進行統計分析。

研究結果發現：真實工作預覽程度、組織社會化程度與心理契約違反程度皆具有負向

關係，心理契約違反程度與員工個人工作態度具有負向關係。此外，我們亦發現心理

契約違反對真實工作預覽、組織社會化與員工個人工作態度的關係具中介作用。最

後，根據研究結果進行管理意涵的討論，並提出相關建議。 

 

關鍵詞：真實工作預覽、組織社會化、心理契約違反、組織承諾、工作滿意度 

 

Abstract 

The purposes of this study are to explore: (1) the associations between realistic job 

previews, organizational socialization, employees’ work attitudes (job satisfaction and 

organizational commitment); (2) the associations between psychological contract breach 

and employees’ work attitudes; (3) the possible meditating effects of psychological 

contract breach on realistic job previews, organizational socialization, and employees’ 

work attitudes. The subjects of the study are military officers who have completed their 

division training and graduated from military university in 2010, and we adopted 

convenient sampling as well as the analysis of 252 valid questionnaires collected. We 

found that the degree of realistic job previews and that of organizational socialization have 

a negative correlation with the extent of psychological contract breach; the degree of 

psychological contract breach has a negative correlation with employees’ work attitudes. 
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Furthermore, psychological contract breach meditated the relationship between realistic job 

previews, organizational socialization, and employees’ work attitudes. At last, we have the 

managerial discussions according to the results, and bring up relative research suggestions 

afterwards. 

 

Keywords: Realistic Job Previews, Organizational Socialization, Psychological Contract  

 Breach, Organizational Commitment, Job Satisfaction 

 

1. 緒論 

現今許多組織都面臨吸引和留住人們在其崗位工作的挑戰，但是經濟結構變化和

職場中人口變化使組織更難去獲得、發展和留住人力資源(Breaugh & Starke, 2000; 

Ployhart, 2006)。根據調查顯示，非初次尋職者失業原因，「對原有工作不滿意」占

43.09%位居首位，比重並有逐年增加態勢，因此在經歷勞動力短缺和替換成本增加

後，企業越來越致力於尋找提高其招募和遴選過程效能的方式，以改善員工留任

(Gardner et al., 2009)。 

傳統招募過程會利用各種手段來吸引求職者，如標榜理想的環境設施、明訂待遇

福利等，往往有誇大或是揚長避短地描述組織與工作，來避免求職人數的減少

(Thorsteinson et al., 2004)。然而當新進工作者對工作的期望與真實工作情境不匹配

(Vandenberg & Scarpello, 1990)，會造成心理契約違背的知覺進而離職，相反地在員工

入職階段若能利用真實工作預覽，則可增加滿意心理契約的可能性(Sims, 1994)。因

此若要能成功地吸引合格求職者，並留住具生產力的員工，需要在推銷組織和保持求

職者真實期望之間需保有微妙平衡(Morse & Popovich, 2009)。真實工作預覽(Realistic 

Job Previews)在招募領域中是一項重要的主題(Barber, 1998)，即組織採用平衡資訊提

供給求職者真實期望。過去許多研究記載了真實工作預覽與態度和行為的主要成果包

含減少離職和較低工作期望(Phillips, 1998)。 

企業透過招募活動期待能找到高效率 /效能且與企業文化相近的人 (Nelson, 

1997)，新進者相對地期望組織可以實現先前所提供的訊息，員工與組織之間便形成

心理契約的交換模式(Northcraft & Neale, 1994)。換言之，當員工對於未來所要從事的

工作之預覽程度越高，代表心理契約違反(Psychological Contract Breach)的知覺發生的

可能會越小，因而會展現較高程度的工作滿意度及組織承諾(Dugoni & Ilgen, 1981; 

Jackson, 1999; Phillips, 1998)。 

此外，組織常會運用組織社會化(Organizational Socialization)措施，來協助新進工

作者調適新工作或組織新角色(Chao et al., 1994; Hart et al., 2003)，其對員工的工作行

為與態度具有重要的意涵(Reichers et al., 1995)。組織社會化與新進工作者的工作滿足

與組織承諾有正向影響(Ashforth & Saks, 1996; Jones, 1986)。不過，若從交換觀點來

看，組織社會化是員工與組織的利益彼此互換的過程和結果，個人需調整自身的工作

態度、行為和價值觀以適應新組織(王雁飛、朱瑜，2010)；換言之，若組織社會化歷
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程中員工知覺交換不一致，極有可能會產生心理契約違反，因而對工作態度產生負面

的影響。Sutton and Griffin (2004)曾針對工作未滿一年的新鮮人進行研究，明確顯示

工作前的預期心理與實際工作經驗落差，將會造成心理契約的違反，並且影響工作滿

意度。因此，本研究欲進一步探討組織社會化程度與工作態度的關係，而這種關係的

強度是否會受到心理契約違反的因素而中介。 

 

2. 文獻探討 

2.1 真實工作預覽 

真實工作預覽是一種正式和有意義的招募策略，強調給予求職者真實、完整甚至

是準確的與組織或未來工作崗位相關的各種包括正面和負面的訊息(Buckley et al., 

1997; Ganzach et al., 2002; Phillips, 1998)，使求職者在進入組織前得以瞭解未來工作

的真實遭遇並做出抉擇。真實工作預覽被用於成功地招募和留任候選者，提高工作理

解和滿意度，並在各類組織中減少不必要的離職(Phillips, 1998)。Suszko and Breaugh 

(1986)指出，真實工作預覽的心理機制包含了自我選擇、應對能力及符合預期的概

念。自我選擇代表當候選者觀察到無法適當地勝任時，能夠自我選擇地淘汰工作；應

對能力代表如果有良好的真實工作預覽，候選者可以較成功地應對處境的挑戰。求職

者透過獲取周全的資訊以降低期望誤差的產生(Farr et al., 1973; Porter et al., 1974)，可

減少後續的工作不滿(Zaharia & Baumeister, 1981)，較大的承諾感(Wanous, 1989)與較

低的離職可能(Reilly et al., 1981)。對組織而言，利用真實工作預覽可以在進行培訓

前，剔除不符組織期望的求職者，以降低培訓成本(Popovich & Wanous, 1982)，組織

展現出的誠實氣氛，會使求職者自願性離職的機率會減少(Breaugh, 1983)。 

 

2.2 組織社會化 

Light and Keller (1985)定義組織社會化是個人在組織內學習對他人的態度適應、

對角色期望的順從，及內化組織規範與價值的過程。Kammeyer et al. (1997)提出組織

社會化是指個體學習並普遍接受一項特定社會團體或社會所建立的運作法則，不僅組

織有權選擇或淘汰員工的歷程，員工亦可不接受組織文化或是選擇不被社會化，為一

種雙向互動的歷程(Jones, 1983; Reichers, 1987; Taormina, 1998)。Allen and Meyer (1990)

和 Hart et al. (2003)定義組織社會化是新進工作者學習與適應新角色的過程。 

有效的組織社會化能造成更快速的角色學習，並與較高的工作滿意度、組織承

諾、個人與組織的契合度、以及較低的退出和離職傾向有關聯(Cooper-Thomas et al., 

2004; Kammeyer-Mueller et al., 2005; Kramer et al., 1995; Ostroff & Kozlowski, 1992)。

Van Maanen and Schein (1979)和 Jones (1986)將組織社會化分為機構式社會化與個人

式社會化兩種戰術。集體的、正式的、序列的、固定的、伴隨的及賦予的戰術屬於機

構式社會化，而個別的、非正式的、隨機的、變動的、分離的及剝奪的戰術則屬於為

個人式社會化。研究顯示，機構式社會化較個人式社會化戰術更為有效，對剛畢業者

的新進者具有正向的影響(Bauer et al., 2007; Saks et al., 2007)。初階軍官從平民變成合
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格國軍人員，經歷軍隊的社會化過程，接受信仰、價值、規範、角色與地位的形式的

傳遞(余一鳴，2003)，參考國內學者錢淑芬、蘇意翔(2010)對於軍事社會化歷程的分

析，可推論初階軍官的分科教育訓練則係隸屬於機構式社會化戰術。 

 

2.3 心理契約違反 

Rousseau (1995)定義心理契約為員工對於員工和組織之間相互義務的信念；相對

地，若組織未能履行一個或多個承諾義務，將會使員工產生心理契約違反的信念，從

而促進了負向的工作態度、情感和行為。Morrison and Robinson (1997)和 Norton and 

Sussman (2009)認為當個人知覺到其所屬組織未實現構成心理契約內涵的責任與義務

時，便會造成心理契約違反。 

心理契約的形成時機出現在於招募過程中，即員工與組織透過各種方式獲得對方

的信任，使得雙方對彼此的義務產生特定默契以達成交易，亦可從求職者進入職場

前、早期的社會化歷程、進入組織後的經驗觀察而得(Rousseau, 2000)。由於心理契約

的主觀性質，不同的人們可能會有不同的知覺和理解(Robinson & Rousseau, 1994)，無

論是因食言(Reneging)(即組織蓄意)與不一致(Incongruence)(即組織與員工見解不同)

而造成的心理契約違反，將對員工的態度及行為產生負面的衝擊(Robinson et al., 

1994)。Zhao et al. (2007)的後設分析指出，心理契約違反知覺會深刻地與工作結果相

關，與員工態度(如違背感、不信任感、工作滿意度、組織承諾和離職傾向)及工作行

為具有關聯(如組織公民行為和內角色績效)。 

 

2.4 真實工作預覽與心理契約違反之關係 

求職者透過真實工作預覽可減少對工作與組織的不正確期待(Louis, 1980)，可促

進期望與實際狀況的契合度(Wanous, 1980)，並減低不一致情形發生的機率。換言之，

若組織採用真實工作預覽完整呈現與未來職場環境相符之情況，那麼員工會在自己心

中形成想法與跟組織之間的默契，員工對於真實工作預覽實施的認知亦會影響心理契

約違反的感受。故本研究假定實行真實工作預覽招募方式對初階軍官心理契約違反知

覺有負向相關，因此提出以下假說。 

H1：真實工作預覽與心理契約違反知覺具有負向關係。 

 

2.5 組織社會化與心理契約違反之關係 

Kammeyer et al. (1997)提出組織社會化是指個體學習並普遍接受一項特定社會團

體或社會所建立的運作法則，當新進工作者對組織的認知程度與組織建立的法則越一

致時，員工對組織會有比較符合事實的預期，反之，組織社會化程度越弱，員工較容

易對組織產生不符合事實的預期。實證指出缺乏正常社會化程序與缺乏適當事前工作

瞭解者，其組織較容易發生心理契約違反情事(DelCampo, 2007; Robinson & Morrison, 

2000)。在軍事化環境中初階軍官乃屬於軍事組織之新進成員，初階軍官可以透過組

織社會化，瞭解或認知組織如何運作(溫金豐，2002)，亦可主動地透過自己的努力了

解環境，尋找資訊，以及發展社會的支持和主要能力(Morrison, 1993)，進而降低心理
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契約違反的知覺，故本研究假定初階軍官的社會化結果與心理契約違反知覺有負向相

關，因此提出以下假說。 

H2：組織社會化程度與心理契約違反具有負向關係。 

 

2.6 心理契約違反與工作態度之關係 

Morrison and Robinson (1997)指出違反(Breach)是指個體對組織沒有履行心理契

約某些義務的知覺，會伴隨著相應的情緒、情感體驗和行為反應。Raja et al. (2004)

指出違反(情感構面)為許多個人行為結果間的中介變數，包括離職、降低角色內績

效、降低角色外績效與反社會行為(Turnley & Feldman, 1999)。大部分的研究認為心理

契約與滿意度是一種正相關的關係，心理契約違反是導致工作滿意度低的一個重要因

素。Bunderson (2001)的實證調查顯示，當員工知覺到組織未履行其管理性角色職責

時，會表現出較高的工作不滿意感和離職傾向；當員工知覺到組織未履行專業性角色

職責時，則表現出較低水準的組織承諾和工作績效。組織承諾為一個人認同和涉入特

定組織的相對強度(Porter et al., 1974)，經常用來衡量員工對於組織的認同與情感強

度，也會影響員工的態度與行為(Mathieu & Zajac, 1990)。是此，有鑑於過去研究在心

理契約違反與員工工作態度的關聯性之不一致，以及組織承諾和工作滿意度對員工工

作態度的重要性，本文則以組織承諾與工作滿意度作為員工工作態度的衡量變項。本

文假定心理契約違反與組織承諾和工作滿意度有負向相關，因此提出以下假說。 

H3：心理契約違反與組織承諾具有負向關係。 

H4：心理契約違反與工作滿意度具有負向關係。 

此外，綜合前述文獻回顧與推論，我們認為真實工作預覽的招募方式，可促進新

進者與組織心理契約的一致性；透過組織社會化結果，可協助新進者的調適過程，增

加員工對組織的正向態度，減少心理契約違反的知覺，較能提升工作滿意度，實踐承

諾於組織的義務。根據以上的論述，推導出以下的研究假說：  

H5：真實工作預覽會透過心理契約違反知覺負向影響組織承諾。 

H6：真實工作預覽會透過心理契約違反知覺負向影響工作滿意度。 

H7：組織社會化會透過心理契約違反知覺負向影響組織承諾。 

H8：組織社會化會透過心理契約違反知覺負向影響工作滿意度。 

 

3. 研究方法 

3.1 研究架構 

本研究以真實工作預覽、組織社會化為自變數，組織承諾、工作滿意度為依變數，

並以心理契約違反為中介變數，探討員工在招募過程中與受雇後對真實工作預覽、組

織社會化、心理契約違反與組織承諾、工作滿意度關係之研究。研究架構如圖 1所示。 
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圖 1 研究架構 

 

3.2 研究對象與抽樣方法 

本研究主要以軍隊組織中新進初階軍官為抽樣樣本，以便利抽樣方式進行研究。

共發出 280 份問卷，回收 252 份有效問卷。在有效樣本中，男性居多(佔 97.6%)；婚

姻狀況以未婚者居多(佔 99.6%)；在年齡方面，平均年齡為 23.22 歲。在職位方面，

有擔任領導職居多(佔 65.9%)、擔任領導職的平均時間為 8 個月；軍種類別方面，以

陸軍居多(34.9%)、海軍其次(23.8%)、其他則包括後備(10.7%)、聯勤(10.3%)、憲兵(9.9%)

等。 

 

3.3 變數衡量 

本研究採用 Phillips (1998)之真實工作預覽的構念與定義，將真實工作預覽定義

為係組織一項正式和意圖式的招募策略，提供有利和不利的兩種工作資訊給候選者；

並參考 Templer et al. (2006)編製量表的真實工作預覽量表，以 10個題項來衡量。其

次，參酌 Allen and Meyer (1990)的觀點，將組織社會化定義為新進工作者學習與適應

新角色的過程；並採用 Taormina (2004)所編製的組織社會化措施量表，以 20個題項

來衡量。第三，本研究將組織承諾定義為員工能認同組織的目標與價值，且願意盡自

己的心力以爭取組織績效與榮耀，並且渴望繼續留在組織中服務的一種態度，過去實

證研究發現，情感性承諾是組織承諾中最具代表意義(Carmeli & Freund, 2004)，因此

引用 Allen and Meye (1990)之情感性承諾量表來衡量組織承諾，共 18個題項。工作滿

意度量表取自 Gregson (1990)提出的量表，使用 17個題項來衡量工作滿意度。最後，

採用 Robinson and Morrison (1997)心理契約違反的構念與定義，將心理契約違反定義

為當個人知覺所屬的組織未實現構成心理契約內涵的責任與義務時，心理契約違反乃

因此而產生；並採用 Robinson and Morrison (2000)編製的量表，共 5 個題項。以上變

數均採 Likert 5點量尺(1 = 非常同意，5 = 非常不同意)。 

本量表之內部一致性 Cronbach’s α均大於.70(真實工作預覽 α = .86；組織社會化

α = .93；組織承諾 α = .83；工作滿意度 α = .92；心理契約違反知覺 α = .79)，依照

DeVeillis (1991)測量工具的 Alpha 值，如果低於 0.60 不能接受；0.60 至 0.65 為不合

適；0.65 以上至 0.70 為稍可接受；0.70 以上最佳，因此本研究顯示具高度內部一致

性。 

 

真實工作預覽 

心理契約違反 

組織承諾 

工作滿意度 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5-6 

H7-8 組織社會化 
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4. 研究結果 

4.1 相關分析 

觀察表 1可以發現，真實工作預覽及組織社會化與心理契約違反皆存在顯著的負

相關(r = -.34, p < .01; r = -.55, p < .01)，符合假說預期之方向。心理契約違反與組織承

諾及工作滿意度皆存在顯著的負相關(r = -.36, p < .01; r = -.62, p < .01)，符合假說預期

之方向。 

表 1 各研究變項之相關分析 

 Mean SD 1 2 3 4 

1. 真實工作預覽 3.29 .57 1    

2. 組織社會化 3.45 .60 .62
**

 1   

3. 心理契約違反 2.90 .59 -.34
**

 -.55
**

 1  

4. 組織承諾 3.15 .50 .39
**

 .40
**

 -.36
**

 1 

5. 工作滿意度 3.35 .62 .54
**

 .68
**

 -.62
**

 .62
**

 

註：*p < .05; **p < .01; n=252 

 

4.2 階層迴歸分析 

為使模式更為周延，本研究在進行中介作用迴歸分析時，選擇性別、年齡、婚姻、

服務單位、有無擔任領導職、擔任現職時間變數作為控制變數。結果呈現於表 2，模

式 1 在依變數為心理契約違反的情況下，真實工作預覽可以解釋心理契約違反 25%

的變異(ΔR
2 

= 25%)，具有顯著的負向預測效果(β = -.26; p < .001)。換言之，表示真實

工作預覽程度越高，對員工的心理契約違反感受越低，因此本文假說 1獲得支持。 

模式 2 在依變數為心理契約違反的情況下，組織社會化可以解釋心理契約違反

35%的變異(ΔR
2 

= 35%)，具有顯著的負向預測效果(β = -.44; p < .001)換言之，表示組

織社會化的程度越高，對員工的心理契約違反感受越低，因此本文假說 2 獲得支持。 

表 2中的模式 3 與模式 8，心理契約違反分別對組織承諾與工作滿意度具有顯著

的負向預測效果(β = -.26, p < .001; β = -.35, p < .001)。換言之，當員工心理契約違反

知覺產生時，會造成組織承諾與工作滿意度降低，因此本文假說 3和假說 4獲得支持。 

為檢視心理契約違反的中介效果，採用 Baron and Kenny (1986)驗證中介效果的

三個條件：1.確認真實工作預覽及組織社會化能預測心理契約違反(模式 1與模式 2)；

2.確認真實工作預覽及組織社會化個別地皆能預測組織承諾及工作滿意度(模式 4、模

式 5、模式 9、模式 10)；3.由於本研有兩個預測變數，因此分開進行中介檢測；先同

時放入真實工作預覽、心理契約違反於迴歸式，檢視真實工作預覽對組織承諾、工作

滿意度結果變數的預測效果是否因心理契約違反的加入而減弱(模式 6 與模式 7)；接

著再同時置入組織社會化、心理契約違反於迴歸式，檢視組織社會化對組織承諾、工

作滿意度結果變數的預測效果是否因心理契約違反的加入而減弱(模式 11與模式 12)。 

在模式 7中同時置入真實工作預覽與心理契約違反預測組織承諾，結果發現心理
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契約違反對組織承諾的預測效果達顯著水準(β = -.17, p < .01)，真實工作預覽對組織

承諾的預測效果下降但仍顯著(β = .29, p < .001)，即心理契約違反部份中介了真實工

作預覽與組織承諾間的關係，故本研究假說 5成立。 

在模式 11 中同時置入真實工作預覽與心理契約違反預測工作滿意度，心理契約

違反對工作滿意度的預測效果達顯著水準(β = -.27, p < .001)，真實工作預覽對工作滿

意度的預測效果下降但仍顯著(β = .30, p < .001)，即心理契約違反部份中介了真實工

作預覽與工作滿意度間的關係，故本研究假說 6 成立。 

在模式 6中同時置入組織社會化與心理契約違反預測組織承諾，心理契約違反對

組織承諾的預測效果達顯著水準(β = -.16, p < .05)，組織社會化對組織承諾的預測效

果下降但仍顯著(β = .21, p < .01)，即心理契約違反部份中介了組織社會化與組織承諾

間的關係，故本研究假說 7成立。 

在模式 12 中同時置入組織社會化與心理契約違反預測工作滿意度，心理契約違

反對工作滿意度的預測效果達顯著水準(β = -.18, p < .01)，組織社會化對工作滿意度

的預測效果下降但仍顯著(β = .39, p < .001)，即心理契約違反部份中介了組織社會化

與工作滿意度間的關係，故本研究假說 8成立。 

表 2 階層迴歸分析 

註：*p < .05; **p < .01; ***p < .001 

 

5. 結論與建議 

5.1 結論 

本研究主要目的在於探討心理契約違反在真實工作預覽、組織社會化與員工工作

 

心理契約違反 組織承諾 工作滿意度 

模式 1 模式 2 模式 3 模式 4 模式 5 模式 6 模式 7 模式 8 模式 9 模式 10 模式 11 模式 12 

β β β β β β β β β β β β 

性別 .08 .05 -.11 -.11* -.11 -.10 -.10 -.10 -.11* -.09 -.09 -.08 

年齡 .03 .03 .10 .10 .09 .10 .11 -.02 -.02 -.03 -.01 -.02 

婚姻 .01 -.00 .01 .00 .01 .01 .000 .07 .06 .07 .06 .07 

服務單位 -.19** -.13* -.02 .02 -.01 -.03 -.01 .05 .09 .03 .04 .01 

有無擔任領導職 -.06 -.03 .10 .08* .09 .08 .07 .09 .07 .06 .06 .06 

擔任現職時間 .05 -.02 -.15* -.16** -.12* -.12* -.16** -.04 -.05 .02 -.04 .02 

預測變數             

真實工作預覽 -.26***   .33***   .29***  .36***  .30***  

組織社會化  -.44***   .28*** .21**    .47***  .39*** 

心理契約違反   -.26***   -.16* -.17** -.35***   -.27*** -.18** 

調整後 R2 .25 .35 .20 .25 .21 .23 .27 .28 .30 .36 .35 .38 

F值 11.21*** 17.55*** 8.87*** 11.63*** 9.44*** 9.16*** 11.43*** 13.15*** 14.70*** 18.36*** 16.31*** 17.75*** 
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態度中扮演的中介角色，樣本來自於國軍初階軍官，並採用統計分析方式，以拓展先

前真實工作預覽與組織社會化之相關研究成果。結果顯示，真實工作預覽程度和組織

社會化程度愈高，則心理契約違反程度則愈低；意即初階軍官在分科訓練階段中，接

受真實工作預覽及組織社會化的過程時，若能夠接收到與未來分發工作場域極為符合

的資訊，那麼在就任工作時，會因為在受訓過程中已有先備知識並且已接種過預防針

的前提下，其心理契約違反程度則愈低。心理契約違反程度越高，則初階軍官組織承

諾和工作滿意度則越低，本研究結果同時也與 Coyle-shapiro and Kessler (2000)的研究

論點相呼應，員工在知覺心理契約違反的程度，與對組織承諾及工作滿意度等相關行

為乃呈現負向關係。 

心理契約違反程度可中介真實工作預覽程度與組織承諾與工作滿意之間關係；以

及心理契約違反可中介組織社會化程度與組織承諾和工作滿意間關係。也就是說，初

階軍官在工作時，因比較與在分科教育訓練時所受之真實工作預覽程度和組織社會化

程度，若認為個人努力未獲得應有回饋，或是未得到組織的同等對待，會進而在內心

產生心理契約違反知覺；而這些心理契約違反程度的高低會讓初階軍官心理上感受到

受損，感覺自己被忽視、不受重視抑或是被欺騙，更進而影響其組織承諾或工作滿意

度的降低。換言之，我們發現真實工作預覽及組織社會化與員工工作滿意度及組織承

諾之間有正向的關係。該研究結果也與 Breaugh and Billings (1988)的研究發現相類似。 

 

5.2 管理意涵 

由研究結果顯示，組織成員在接受真實工作預覽程度和組織社會化程度與知覺心

理契約違反程度具有顯著負向關係。意即，當組織成員未能接受到來自未來工作場域

的全面性資訊，那麼心理契約違反程度也將與之升高。本研究係以踏入職場一年內的

國軍初階軍官為研究對象，應進一步針對各人員在訓練的過程中，積極加強與部隊現

實場域的連結，以期各初階軍官在進入工作崗位時，可以做好心理建設並且儘速適應

工作環境。在資訊快速、講求組織效率的時代，員工的壓力不可同日而語，因此組織

更應重視員工心理層面的想法，在初入職場之際，應提供正確的工作職場資訊，並在

進入職場之後，建立公開且良好的溝通管道，避免組織成員在心理層面受損情況下，

影響其工作表現。 

 

5.3 研究限制與建議 

本研究係採取橫斷面研究，各軍事院校畢業之初階軍官，在接受分科教育訓練的

時間點會依據其所抽的軍種及兵科單位而有所不同，因此若能先行在其剛接受分科教

育訓練完畢之際，先行發放真實工作預覽問項之問卷施測，則各兵科單位所實施之真

實工作預覽程度方可獲得最真實之呈現；此外，問卷樣本為便利抽樣且數量也受到一

定程度的限制，亦使得本研究結果之代表性略顯不足。建議未來研究可以進行系統性

抽樣並增加樣本數量，以增加研究結果的類推性。 
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