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 摘要 

本研究在探討志願役士兵工作滿意度、組織承諾與依附關係對離職傾向的影

響，藉提高工作滿意度及組織承諾與依附關係，可減低離職傾向，以瞭解志願役

士兵離職傾向情形，本研究將志願役士兵工作滿意度分成內在滿足、外在滿足；

組織承諾分成價值承諾、努力承諾及留職承諾；依附關係分為逃避、焦慮；離職

傾向為單一構面。 

研究對象以南部地區志願役士兵為母群體進行問卷調查，共得有效樣本數

345份，所得資料透過 spss統計軟體，以描述性統計、獨立樣本 T檢定、單因子

變異數分析及迴歸分析驗證後，研究結果如下：  

 

一、志願役士兵「工作滿意度」對於「依附關係」具有負向顯著影響。 

二、志願役士兵「組織承諾」對於「依附關係」具有負向顯著影響。 

三、志願役士兵工作滿意度」對於「離職傾向」具有負向顯著影響。 

四、志願役士兵「組織承諾」對於「離職傾向」具有負向顯著影響。 

五、志願役士兵「依附關係」與「離職傾向」無顯著影響 

最後，根據本研究結果對單位主管及志願役士兵提出建議以供參考。 

關鍵詞:工作滿足、組織承諾、依附關係、離職傾向 
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Abstract 

The purpose of the study is to explore the impact of volunteer military 

soldiers’job satisfaction,organizational commitment, and attachment on turnover 

intentions,If we enhance volunteer military soldiers job satisfaction,organizational 

commitment,and attachment, we can better understand their intentions of turnover and 

thus help lower the turnover rate. Inthis study, volunteer military soldiers’job 

satisfaction is classified into internal satisfaction and external satisfaction; 

organizational commitment into commitment to value,effort,and retention of staff; 

attachment into evasion and anxiety;turnover intention as a single facet. 

The study adopted the method of questionnaires to surveythe volunteer military 

soldiers in southern Taiwan with a totalof 345 valid samples obtained. The data 

collected were analyzedwith SPSS and interpreted by means of descriptive statistics, 

t-test, one-way ANOVA. The major findings of the study are as follows. 

1.Job satisfaction has significant negative effect on the attachment 

2. Organizational commitment has significant negative effect on the attachment 

3.Job satisfaction has significant negativ effect on the Turnover 

4.Organizational commitment has significant negative effect on the Turnover 

 intention 

5. Attachment and turnover intention have not significant effect 

Finally,according resultsofthisparticle,we make recommendations for reference 

to the managers and voluntary military soldiers. 

Keywords: job satisfaction, organizational commitment, attachment, turnover 

intention 
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第一章  緒論 

本研究主要目的在探究工作滿意度、組織承諾與依附關係是否影響國軍志願役

士兵離職傾向，區分為四個部份介紹：第一部份討論本研究的研究背景與動機，第

二部份介紹本研究的研究目的與問題，第三部份為重要名詞解釋，而最後則為本研

究之研究限制。 

第一節    研究背景與動機 

 壹、研究背景 

國防是國家生存及永續發展的基礎，現代高科技、高技術環境的條件下，未來

戰爭逐漸演化出全新的戰爭型態，由傳統人力密集型走向科技密集型轉變，而作戰

方式也顯現出小型化、多元化、合併化的明顯特徵，儘管高科技武器不斷研發精進，

但是優質的人力需求，仍然是未來戰爭決勝的主要關鍵因素，更是影響建軍成敗的

關鍵因素，唯有不斷延攬優質人力、蓄積人力資源，才有助於達成軍隊專業化、制

度化與精兵政策的推展，方能符合軍事戰略的規劃與兵力結構的需求。國防事務必

須以現代化的管理來追求高效率，從國防科技日新月異、部隊組織精簡到人力資源

的有效運用，都是帶動國防戰力全面提升的主要因素，國防人力資源規劃更是國軍

達成建軍備戰目標的成功關鍵要素之一，為了提高人員素質，有效發揮組織功能，

國軍近年來貫徹「精簡高層，充實基層」的人力資源政策，藉以精簡高司單位組織，

充實基層部隊戰力，來建構現代化的專業部隊。 

現行的兵役制度係徵兵及募兵併行，徵兵制因受限於訓練時間，徵得之人才良

莠不齊，常使人才訓練成果無法延續累積，為期許募兵制可獲取較專業與高素質導
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向之兵員，以因應現代科技戰與資電戰的挑戰。自民國 83 年 1 月 1 日後出生役男，

自 102 年起轉接受 4 個月常備兵役軍事訓練，除受訓時間大幅縮短導致退補頻繁人

員經驗不足及技術傳承不易，現階段高科技武器精良將依賴高素質人才，志願役士

兵需要長期培訓與教育，徵兵制已無法滿足素質精良及專業化的人力需求，亟需改

採募兵制方能充分發揮高效能武器裝備為符合我國防建軍備戰的需要。國軍兵員補

充來源將逐年增加募兵（志願役）比例，降低徵兵（義務役）需求，並積極向社會

爭取優質青年人力，擴大招募「專業志願士兵暨儲備士官」，以符合未來各軍（兵）

種專業職能需要。(國防報告書，2010)。為落實「全募兵」政策，未來將持續研修

役政法規。在招募優質人才方面，國軍志願士兵招募透過專業的行銷，如「招募結

合年度國家音樂會演出」、「開放營區參觀活動」、「加強原住民宣導」及「海軍

敦睦遠航國內巡迴招生宣導」等，並制定「志願士兵服役條例」，爲志願士兵進行

各項生涯發展規劃，並持續以嚴選、嚴訓、嚴考核、嚴淘汰等原則，為國軍引進優

質人才，以滿足部隊人力需求。 

 貳、研究動機 

表1-1 志願役士兵近五年需求人數、募兵率、留營率 

年份 需求人數 獲得人數 募兵率 留營率 離退率 

100 11,490 6,500 56.6% 43.4% 56.6% 

101 15,311 11,069 72.3% 41.2%  58.8%. 

102 28,531 10,942 38.4% 46.3% 53.7% 

103 15,024 12,640 84.1% 61.4% 38.6% 

104 14,000 11,865 84.8% 70.2% 29.8% 

國防部軍事新聞網站參考資料 
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社會青年轉服志願役士兵服役時間僅為4年，在缺乏長期穩固的軍事教育訓練、

領導統御觀念薄弱及本位主義色彩濃厚條件下，於約期屆滿後衍生離職念頭，向外

尋找更合適之工作機會，已造成全募兵制推展過程中之隱憂。民國 97 年志願役士兵

留營情況雖較佳，也僅有 27.20%（1262 人）留營，99 年 7 月底累計未達役期而離

退的人數達 992 人（離職比率 3.27%），遠超過 98 年全年度未達役期離退 296 人（離

職比率 1.02%），顯見志願役士兵離退比率逐年攀升(大紀元電子報，2010)。民國

102 年整體志願士兵的留營率是 46.3%，陸軍裝甲兵只有 30.8%，陸軍步兵只有 27.4%，

103 年整體留營率為 61.4%，陸軍裝甲兵為 49%，陸軍步兵為 42%(聯合報電子報，

2015)。自 100 年至 102 年平均留營率均低於五成，顯示志願役士兵役約期屆滿後不

願意續約的比率相當高，而當中未等待約滿即提早離退的比率為 5%-6%，致使國軍

兵力缺口逐年擴大，103 至 104 年留營率雖有逐年提升但主要打擊部隊留營率仍未

顯提升，顯見離退率仍偏高。以部隊整體結構而言，如何保持兵力的完整性是當前

國軍最重要的課題之一，基層部隊的主要戰力即是士兵，所以志願役士兵是國軍的

最重要的基層戰力，他們的離退將會對國軍基層戰力與國土防衛能力造成極大的影

響，導致志願役士兵離退的因素眾多，這是國軍募兵制度所要關切的問題，瞭解如

何降低離退率達到長期留置人才是本研究的主要動機。研究者服役軍旅達 16 年餘，

其中 9 年擔任野戰部隊人事官，從實際工作與志願役士兵相處觀察發現，志願役士

兵離職原因多為自己無法適應部隊生活、無法認同單位組織、期待不同工作性質或

親人(伴侶)朋友不支持(溝通不良)等因素，就上述原因與工作滿意度、組織承諾、依

附關係影響離職傾向層面較多，因此想藉本研究探討其工作滿意度、組織承諾及依

附關係對離職傾向影響，作為爾後志願役士兵招募政策之參考。 

志願役士兵屬於國軍階層最基層，通常分發於基層單位，是國軍的基礎組織，

亦是國防戰力的核心，其工作特性多為軍事戰鬥及武器裝備維修。所以為了提升國
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軍戰力，留住優秀人才是當務之急，首先必須瞭解志願役士兵對工作的滿意程度，

工作滿足感越多表示工作滿意度越高，相對留職意願亦高，在環境適應不良、自我

主義作祟、抗壓力不足等種種因素都可能影響工作滿意度而導致服役期滿後選擇退

伍，為避免影響國軍基層戰力折損及造成培訓人才的成本浪費，探討志願役士兵工

作滿意度對離職傾向影響，此為本研究動機之一。 

在國軍人力資源管理規劃中，志願役士兵的組織承諾影響繼續留職的意願是值

得探討的。吳秉恩(2002)認為「組織承諾」代表成員對組織的認同與組織承諾的忠

誠度。現今年輕人在投身軍旅成為志願役士兵後，面對各種軍事化的訓練與要求，

當與自身需求、價值觀和期待有所不同時，他們的組織承諾須如何調整，才能適合

國軍組織的期待，故志願役士兵的組織承諾對離職的影響為本研究的動機之二。 

研究者藉由部隊實際觀察發現其離職的原因多為自己對部隊型態觀念與實際面

落差太大，生活適應不良，親人(伴侶)不支持、受未從軍朋友影響或個人對外面世

界嚮往等因素，檢討原因乃為近年來個人主義盛行及功利風潮影響下，國軍的徵兵

制度已被社會青年認為無法兼顧個人家庭、影響學業進修和暫停事業衝刺的主因，

也因此讓年輕人重新思考國軍的募兵制度，但當社會青年轉服志願役士兵後，因為

家庭環境的影響、入伍前對軍中環境的認知、軍中各項進修管道規劃、工作酬償的

價值觀與生活理念及情感的依附等種種因素都會直接或間接影響其離職意願。從依

附關係而言研究者發現，志願役士兵從進入軍中初期重視個人權利獲得及逃避團體

奉獻的思想行為，較難適應部隊生活，後來藉由情感依附產生同儕間相互關懷、支

援與共同爭取團體組織榮譽，最後對單位產生的歸屬感與戮力心，並對所屬部隊單

位產生認同感，由此得知「依附關係」對部隊造成直接性的影響性，目前國內外學

者皆無探討依附關係對離職意願影響的相關的研究，為瞭解依附關係對離職意願影

響的程度為本研究探討的動機之三。 
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第二節   研究目的與問題 

 壹、研究目的與問題 

經由以上研究背景及研究動機探討之後，本研究以國防部陸軍南部地區野戰部

隊志願士兵為研究對象，研究的主要目的在探討其工作滿意度、組織承諾及依附關

係對離職傾向影響之研究。希望透過本研究的探討，進一步了解在不同工作滿意度、

組織承諾與依附關係的背景變項因素下，是否對志願役士兵離職傾向產生顯著的差

異，茲將上述相關研究目的與問題分述如下： 

一、針對志願役士兵工作滿意度與依附關係進行關連性探討。 

二、針對志願役士兵工作滿意度與離職傾向進行關連性探討。 

三、針對志願役士兵組織承諾與依附關係進行關連性探討。 

四、針對志願役士兵組織承諾與離職傾向進行關連性探討。 

五、針對志願役士兵依附關係與離職傾向進行關連性探討。 

 

第三節   研究流程 

本研究於第一章中介紹了研究的背景與動機並提出具體的研究目標及研究流程

介紹；第二章將相關文獻做回顧與整理及探討；第三章的部份是對研究方法、架構
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及工具作詳述說明；第四章則針對研究結果進行深入的分析與探討；第五章將以分

析結果意涵限制也於此章一併說明。本研究之流程如下圖 1-1 所示： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                           

                      

圖1-1 研究流程 

 

    瞭解研究背景 
引發研究動機研究方向 

 

問卷設計及問卷發放 

 

 

資料蒐集與分析 

 

 

設定研究目的與研究範

圍 

 

 

     結論與建議 

 

    建立研究架構 

 

    進行文獻探討 
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第四節   名詞解釋 

本研究重要的名詞有「工作滿意度」、「組織承諾」、「依附關係」、「離職

傾向」，茲在本研究的定義敘述如下： 

壹、工作滿意 

「工作滿意」是個體對環境因素的情境感受，所產生的滿足感覺，是個人對工

作情境的主觀認知，可視為對工作本身、工作環境或此二者組合的一種態度或情緒

認知。工作滿意度是指個人對於其工作所具有的感覺或情感性反應，而感覺或滿足

之大小，取決於預期價值與實際價值之差距。本研究是指志願役士兵對工作的滿意

而言，透過「工作滿意度量表」之填答得分情形來界定其工作滿意程度。得分愈高，

表示工作滿意度愈高，反之，則表示工作滿意度愈低。本研究將工作滿意度區分為

內在滿足、外在滿足等兩個構面。 

貳、組織承諾 

組織承諾是成員對組織目標與價值的認同，願意為組織付出心力與投入及表達

希望繼續留任組織的強烈意願，明確的希望繼續成為組織的一分子，定義為個人對

組織在工作的一種投入與認同態度的傾向及願意為組織繼續付出心力的一種承諾。

本研究透過「組織承諾量表」填答得分情形來界定其組織承諾程度。得分愈高，表

示組織承諾愈高，反之，則表示組織承諾愈低。以受測者在研究者改編的組織承諾

量表上的得分為代表，量表分為「價值承諾」、「努力承諾」與「留職承諾」等三

個構面，若所得總分越高，代表整體組織承諾越良好。 
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叁、依附關係 

本研究所指「依附關係」是根據 Bowlby（1973,1988）對依附下的定義，是指

「個體與他人所形成的強烈情感連結」。而本研究所使用的分類方式是根據 Bowlby

所提出的依附理論加以分類，其類型共有自發型依附、專注型依附、放棄-逃避型依

附以及害怕-逃避型依附四種不同的依附類型。 

肆、離職傾向 

離職傾向是指在員工在產生離職行為之前的心理狀態。離職傾向主要在量測組

織成員的主觀感受、而非真正的實際離職行為，Miller,Katerberg&Hulin(1979)定義離

職傾向為「離開與尋找其它工作機會傾向的總體表現或態度」；本研究「離職傾向」

定義為個人於服役期間(包含役期已滿或是未滿)，選擇退伍而不繼續留營之傾向；

以受測者在研究者改編的離職傾向量表上的得分為代表，量表為單一構面，若所得

總分越高，代表離職傾向越高。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

9 
 

第二章    文獻探討 

本章針對本研究有關之國內外文獻以及研究變項理論，加以整理分析，全章分

為兩節：第一節探討國軍兵役制度與人力資源管理關係；第二節探討志願役士兵工

作滿意度、組織承諾及依附關係對離職傾向影響。 

 

第一節   國軍兵役制度與人力資源管理關係 

 壹、國軍兵役制度 

譚傳毅(1998)認為從軍隊國家化的角度探討我國的兵役制度問題，若考量國家

未來目標、軍事思想、兵力結構、人口狀況、地理與環境、假想敵國、經濟與技術

等因素，徵兵制較能達成軍隊國家化的目標。其次，從軍事威脅、軍事社會學、成

本效益，以及中共對我國的態度等觀點分析全民皆兵制的優點,募兵制缺乏全民參與

與公平原則，無法落實縱深防禦作為，建議我國未來應採取徵兵與募兵混合制。國

防報告書(2000)分析民國 89 年國防部實施「精實案」，就兵役公平、社會變遷及建

軍備戰需要，將役期區分海、空軍 3 年、陸軍 2 年，統一規定役男 19 歲起役，服滿

1 年 10 個月役期後，納入後備軍人，於 40 歲除役。帥化民(2001)表示從兵役制度公

平性、社會觀點，以及兵役制度的影響層面論述，認為我國仍然採用現行的徵募雙

軌制度較佳。李志堯(2003)表示其實就整個社會成本而言，募兵比徵兵經濟。許多

人誤以為徵兵較經濟，是忽略了許多隱藏性的成本。這些成本至少包括下列三項：

1.徵兵役期短，且由於軍事科技的提昇，所需訓練的時間加長，訓練好的人員不久

即退伍，造成極大的浪費。2.徵兵造成眾多的年輕人中斷其學業、志業。可就業的，
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被迫待業，可直接出國深造的，被迫中斷。3.徵兵在人力資源的運用上，缺乏彈性，

難以人盡其才。相反的，志願役由於服役者的志願程度高和役期長，可以避免這些

損失。林吉郎 (2002)認為現行的兵役制度係徵兵及募兵併行，義務役役期為 1 年 10

個月，在營 1 年即可提前退伍，退補頻繁使技術與經驗傳承不易，難以滿足高素質

專業化的人力需求。為充分發揮武器裝備應有之效能，亟需以募兵方式，獲得具備

高技術、長役期之專業人力從事保養與操作。國軍持續推動「精粹案」，依「精簡

常備、廣儲後備」之原則，於民國 103 年底國軍總員額由 27 萬 5 千人調降至 21 萬

5 千人，在募兵制政策的規劃之下，在未來幾年內國軍將全面由義務役更改為志願

役，執行戰訓任務，因應戰略環境改變及國內人口結構少子化趨勢，新一代兵力需

求的人力負擔壓力可見一般（國防報告書，2013）。自 102 年起凡 83 年次以後義務

役服役期由 1 年改為 4 個月。 

綜合上述從過去徵兵制到與募兵混合制，至今國防政策雖以募兵制為主、徵兵

為輔，原訂 104 年完成全募兵制政策未能如期完成，目前仍持續努力，國防部在兵

力整建上為配合政府施政方針，考量政經環境的改變及精良的國防武器，希望藉由

發展募兵制以長期培育高素質志願役士兵人力及培養武器操作維護人才，建立一套

完善的「量適、質精、戰力強」之現代化國防武力，以維護國家安全。 

 貳、人力資源管理  

人力資源管理的演進，大致上可以分為三個階段，1950~1960 的「人事管理」，

1970~1980 的「人力資源管理」以及 1990 年代以來的「策略性人力資源管理」謝安

田(1999)認為人事管理乃是運用科學的原則與分法來管理企業內員工的活動，使其

維持良好的體制以提高效率，並達到勞、資及社會三方面互利的目標。黃英忠(2000)

表示人力資源乃是管理學中重要課題之ㄧ，作法上包含人員的選、用、育、留，而
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人員補充是組織分配社會人力資源的基本進程。不同時代背景、不同學者以不同角

度提出觀點如下:人事管理是組織內所有人的資源、開發、維持與活用，此為計畫、

執行與統制之過程稱之。黃家齊(2004)則是將人力資源管理措施分為嚴格甄選、廣

泛訓練、發展性績效評估、具競爭力薪資、技能本位薪資、員工參與、團隊工作、

正式訴怨程序、工作保障、內部昇遷等十項措施。丘周剛等人(2009)表示人力資源

管理以肯定人的工作成就與價值為出發點，依循人性，並以創造企業利潤為終極目

標的管理作為，即是「管控人性→創造價值→提升企業利潤」。丘周剛、田靜婷、

林欣怡、林俊宏、高文彬、徐克成、劉敏熙、羅傑伶(2009)認為一般人力資源管理

指對社會中各類型、階層、職級從業人員的規劃，從招募、面試、錄取、培訓、聘

僱、升遷、調動、評估，直到他們退休的整個管理過程人力資源管理是指有效發展

組織成員的工作潛力、擴大成員參與組織決定，以同時滿足個人目標與組織目標的

一套原理原則與方法。 

國軍人力資源的管理，從舊式一昧招募志願士兵，未妥善篩選、規劃期未來，

導致兵員素質良莠不齊，環境適應不良萌生離職，至今實施培訓教育、因材適用，

並以不適任汰除及退場機制等方式篩除無意願繼續服役人員，從國軍志願役士兵人

力資源管理來看，以積極選任，培育、訓練、教育等方式從各方面中選優汰劣，其

目的為使國軍擁有高素質人力，其意義為增進國軍整體戰力。 

 叁、國軍兵役制度與人力資源管理的關係 

張國光（2001）表示基於當前兩岸情勢及國防與民生均衡發展之理念，透過兩

岸軍事人力分析，探討我國軍事人力資源管理與發展之研究指出，由於人口結構改

變，使國家建設及軍事人力獲得與運用面臨重大考驗，國家應針對當前情勢及整體

人力供需狀況，對建軍備戰之人力資源管理與開發，作前瞻性、整體性與長期性的



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

12 
 

規劃，軍事人力資源管理與發展必須貫徹精兵政策，降低役男需求；適當檢討服役

役期，調整徵集役齡；增闢多元管道，滿足軍事人力需求；建立優質軍事人力，精

進退輔制度等作為，以建構高效率、現代化之軍事力量，確保國軍的精壯堅實，保

障國家永續生存發展。羅炳雄（2003）綜整國軍人力需求應配合建軍規劃與兵力結

構調整，在人事管理與運用上，須建立分業分流體系，劃分權責管理，建立人事政

策公信力，提升任職標準，取用優質人力，精進管理運用，才能為國舉才、用才、

留才，達到塑造國軍未來建軍備戰國防人才之目的。在人力管理上提出：建立人事

政策公信力；調整人力招募政策；整合軍事教育；增訂法令規章；分業分流經管及

提升軍人福利等政策建議，以提升管理效能，健全人事制度。國防報告書(2013)分

析我國面對敵人的威脅，國內外政、經環境的變遷，與國防轉型及組織調整的問題

與挑戰，國防部深切體認國防人力資源的有效分配與運用國防革新轉型的重要因素

之ㄧ。藉由法規修正、推動募徵並行等兵役制度革新，精進軍事教育與院校調併規

劃及培育國防文官與發展軍文合作前瞻遠景等幾個面向的變革，來達成提升人力素

質優化的目標。配合兵役制度朝募兵為主的政策，常備部隊對動員需求人數大幅降

低，且除役年齡過高，導致編管數量過於龐大，不僅對動員軍事業務行成壓力，亦

妨礙人力資源運用。促進人力資源自由化，提升國家整體競爭力，是目前政府施政

重點之一。培育我國際人才，促進台灣在國際社會地位及經濟發展實力，推動兵役

制度朝向「募兵為主」整體規劃之際，同步配套修正「兵役法施行法」第 48 條，開

放在學役男修讀國內、外大學合作授予學位課程及參加國際競賽獲得金牌獎獲一等

獎，經教育部推薦出國留學之出國期限。放寬志願入營服役年限範圍，修正「兵役

法」第 47 條，使高中應屆畢業生得以畢業當年直接報考志願役士兵進入軍中服役，

縮短役男待役時間，利於後續生涯規劃。擴大志願士兵招募管道，增訂女子志願士

兵役的規範與法源，亦使女性有一圓從軍報國的夢想機會，且落實性別平權的施政

理念。 
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綜合以上論述國軍兵役制度須建立一套完善的人力資源管理系統，以符達到志

願役士兵人力選優汰劣的精英制度，藉此提升國軍戰力。國軍對於志願役士兵人力

資源的開發與訓練，須審慎評估成本效益，並降低人事運用成本，以增進人員素質

與專業職能為主，進而提昇工作效能。隨著國防政策、政治經濟、社會文化和戰爭

型態變遷的影響，國軍的兵役制度亦隨時代改變。目前所推行募兵制政策正是為了

讓志願役士兵的人力做到最有效的管理、培育、教育及訓練，從最初的徵兵制到徵

募並行至未來的全募兵制，其目的均為要獲得軍隊所須的兵力，有了精銳的部隊，

才能有效嚇阻敵軍的進犯，確保國家安全，維護人民生命。 

 

第二節   志願役士兵工作滿意度 

 壹、工作滿意度之相關定義 

工作滿足度的概念首先被 Hoppock（1935）於「工作滿意」書中提出，他認為

所謂的工作滿意度即是員工在工作時其生理和心理上對工作所產生的滿足感，假如

組織可以重視員工的心理狀態，讓其需求獲得滿足，員工則會改變其行為，進而增

加生產量，所以工作滿足是指工作者在心理與生理上對工作環境的滿足感，亦對所

在環境產生主觀的觀感。Davis（1951）認為當員工感到工作滿足時，對於組織會有

以下七點表現：自願合作達成目標、忠誠度提高、表現良好紀律、願意共體時艱，

不輕易離職、展現工作熱誠、自動努力工作、以成為其一份子為榮。Vroom(1964)

認為工作滿足對於工作績效有明顯正面的影響。Wiess, D. J. R. V. Dawis, B. W. 

England & L. F. Lofquist. (1967)綜合工作滿意分為內在、外在以及整體：(1)內在滿意：

使其引發本身的價值觀、責任感、成就感、社會地位、職能地位以及能力運用的機
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會；(2)外在滿意：從工作中所獲得的薪資、升遷、上司、部屬、同事之間的互動、

公司政策以及執行方式；(3)整體滿意 ：包含內在及外在整體層面的滿意度。Wiess et 

al. (1967)認為整體性定義認為工作滿足只是一種單一概念，是工作者對其工作本身

及有關環境所抱持的一種態度或看法。Porter & Lawler (1968) 論述工作滿足程度是

指從工作中實際獲得的報酬與本身預期報酬之間的差距。Smith, P. C. L. M. Kendall 

& C. L. Hulin. (1969)綜合工作滿足是一個人根據其參考架構，對於包括工作本身、

昇遷、薪資、上司與工作夥伴等五項構面之工作特徵加以解釋所得之結果(引自賴墩

謙，2007)。Lawer&Hall(1970)表示工作滿足乃是工作者實際達成的目標及獲得之報

酬，符合他所期望的需求與目標的程度。Dunn & Stephens (1972) 工作滿足應視為員

工對於整個工作情境反應的一種感受，此一感受來自於個人希望自工作中所獲得的

與實際經驗所獲得的二者間之差距。Locke（1976）認為工作滿意度是藉由個人對工

作內容或經驗的滿意評價而產生一種正向或愉快的情緒。許士軍(1991)表示工作者

對其工作或相關因素或情感的反應，這種感覺或滿足大小，取決於實際獲得的報酬

與預期應得報酬的差距。Dessler（1980）認為工作滿足感為個人對健康、安全、營

養、親密、尊重等重要關係的需求，在工作上實現的程度而。蘇榮欽(2007) 認為工

作者在其工作歷程中，在工作情境中對各項因素所為之整體性、主觀性的情意、態

度反應程度或判斷基準。劉莉玲(2009)認為工作滿意度為工作者對工作環境的感覺，

包括工作本身、主管、機關組織及生活等。蔡育揚(2009）認為工作滿意是個體對其

工作上整體的知覺感受，其考慮層包含內在與外在因素，而最終結果應符合其價值

之目標。劉自強、盧文民、張麗嬌(2012)表示工作滿意度為組織成員對於工作本身

或因工作伴隨而來的一些環境條件等因素所產生的一種感應反應。 

志願役士兵的工作滿意度為本身對於軍中文化或環境的認知、期待、需求所產

生的感受，而造成這種工作或情感上的滿足與否。綜合各學家論述可分為以下三種：
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從整體性定義來看:工作滿意度是一種概念，即志願役士兵對工作本身及與環境間所

抱持的態度或看法，也可說是其對全部工作投入的情感反應。另從差距性定義討論:

志願役士兵對工作滿意度以其實際所得報酬與預期應得報酬之間的差距而定，若相

差愈小，則工作滿意程度越高；相差越大，則工作滿意程度越低。再由參考架構的

定義研究:可以解釋為人類對於環境中客觀因素而表現的主觀感覺，這種感覺會受到

自我參考架構影響。 

 貳、影響工作滿意度的構面 

各家學者對於工作滿意度的構面研究種類眾多，迄今仍然未有共識。以下為不

同學者所做的研究。Vroom(1964)認為工作滿意是包括：組織、升遷、工作內容、主

管，待遇、工作環境、工作夥伴等七個構面。Smith(1969)則提出工作滿意度為工作

本身、升遷、薪水、上司、工作夥伴等五個構面。Reitz(1979)則歸納出一般滿意、

內在滿意、工作安全感滿意、成長滿意、社會滿意、督導滿意、待遇滿意為工作滿

意度的七個構面。廖素華(1978)歸納內在滿足、外在滿足、一般滿足為工作滿意度

的三個構面。黃開義(1984)認為工作本身、督導、工作夥伴、薪水、升遷及一般滿

足等為工作滿意度六個構面。Riggs& Beus(1993)整理薪資、利益、職權、管理、工

作挑戰發展機會為工作滿意度五個構面。黃英忠、吳融枚(2000)認為工作滿意度的

構面為一般滿足、社會滿足、工作內在滿足、工作成就滿足。朴英培(1988)歸納工

作滿意度的構面為內在滿足、外在滿足、一般滿足。Mccaslin&Mwangi(1994)認為工

作評價、上司、工作刺激、薪資、工作地位與讚許、工作距離、工作保障、管理制

度為工作滿意度的八個構面。Knoop (1995)表示工作本身、薪資、晉升、管理、同

事為工作滿意度的五個構面。 
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綜合以上學者論述得知工作滿足的構面有不同的衡量方式，但多數學者在衡量

工作滿足時，大致上可區分為內在滿足(如工作內容、工作穩定度、主管領導風格)、

外在滿足(如薪資、福利與升遷管道)，本研究採用 Weiss&Dawis 等人(1967)所編製之

問卷，其問卷的設計適合對不同的職業團體進行工作滿意的評量，設計結構亦較一

般研究者所廣泛接受、問卷填答容易，學者王詠玄(2010)及林若蕎(2012)等學者研究

發現此量表具有表好的信效度及解釋力，故本研究採用此問卷之短題本，來衡量陸

軍志願士兵工作滿意度之理論。 

 叁、志願役士兵工作滿意度的相關研究 

廖泰宏(2006)認為志願役士兵工作滿意度最重視「同事滿足」，最不滿意「陞

遷滿足，工作滿意度之「同事滿足」、「陞遷滿足」及「上司滿足」等構面對工作

價值觀具顯著影響。閔漢瑋(2009)表示不同的教育程度、服務年資、階級與工作部

門之志願役士兵在工作滿意上有顯著差異。曾建仁(2009)表示不同工作績效上志願

役士兵在工作滿意各層面上具有顯著的差異。楊志清(Whyte2009)發現志願役士兵對

工作滿意度狀況有以下 5 點:(1)志願士兵之整體滿意度高達七成五；(2)未選擇繼續留

營主要因素為生涯期望落差太大(3)逾四成人員認為薪資太少及升遷進修受限，影響

留營意願；(4)近九成的志願士兵認為每天可以上下班很重要；(5)逾五成人員認為寢

室應改為 4 至 6 人房及增設空調。范萬國(2009)認為志願役士兵招募成效之工作滿

意度主要聚焦在軍旅的休假健全、公餘進修機會與申訴管道等。郁志正(2015)表示

志願役士兵工作滿足感受，可以決定是否願意繼續留任軍中，一個工作不滿足的工

作環境，就算再高的薪資也只是暫緩人員流失也無法久留人才，，國軍近年亦持續

投資改善服役環境及各項措施，希望逐漸提升人員留營率減少訓練成本，相對的反

而可節省更多支出。 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

17 
 

 肆、小結 

綜合上述各家學者說法，本研究參考楊志清(2009)說法影響志願役士兵工作滿

意度狀況可以由整體感、個人生涯規劃、薪資多寡、陞遷管道、環境設施等方面來

探討，藉由這些方面讓我們瞭解志願役士兵對其工作滿意程度的程度，並瞭解其工

作滿意度差異性是否影響離職傾向。 

 

第三節   志願役士兵組織承諾 

 壹、組織承諾的定義 

組織承諾最早的概念是由 Whyte(1956)在「組織人」一書中提出：「所謂組織人

不只是為組織工作的人，並且隸屬於組織」，而後是由 Becker（1960）於社會學期

刊物上發表一篇組織承諾的文章提出「承諾」的概念，指出組織承諾是瞭解員工在

組織中工作行為的重要因素。此後引起眾多學者對於組織承諾的重視，並專注於相

關的研究。在 Porter, L. W., Steers, R. M., Mowday, R. T., & Boulian, P. V.（1974）的

認知中組織承諾是個人對於某一特定組織的認同及投入之態度傾向的相對強度，包

括：(1)強烈地信仰與接受組織之目標及價值(2)個人願意為組織的利益而努力(3)希望

繼續留在組織。Buchanan(1974)認為組織承諾應包含：（1）願意為組織付出心力（2）

有意願繼續留在組織中（3）對組織的隸屬感或忠誠度（4）認同組織的政策目標與

價值觀（5）給予組織正面評價。Salanick(1977) 表示組織承諾是個人對於自己行為

的態度，藉由認同與支持的這種行為而產生一種對組織的投入。Katz and Kahn（1978）

歸納員工具有高度的組織承諾對組織是有利的，具有高度承諾的員工比較會從事角
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色外的行為，如：創新性行為。組織承諾是一種態度，會影響員工對組織投入的強

度。Mowday, Steers & porter (1982) 組織承諾包括(1)對組織之目標、價值的強烈信

仰與接受(2)為組織盡力的意願(3)維持組織一員的強烈渴望。Meyer &Allen(1991)歸

納組織承諾可分為三方面加以說明(1)從情感的心理因素產生附著現象(2)從利益成

本的認知因素產生附著現象(3)從義務規範的道德因素產生附著現象。Wiener(1982)

認為組織承諾是個人內化了組織規範，使自己的行為表現出合乎組織目標與利益的

型態。吳秉恩(1986)認知中組織承諾是個人認同組織及忠於組織之承諾程度。承諾

越高，則越會將自己視為組織之ㄧ份子，脣齒相依。Robbins(1998)表示組織目標是

員工認同組織即組織目標，並希望維持組織成員的關係程度。莊璦嘉、林惠彥(2005)

認知中個人對組織的認同與忠誠態度，並明確希望持續成為組織成員的傾向。王薪

為(2007)認為組織承諾是組織成員對組織的目標及整體的認知，願意為組織的最大

利益而努力的正面態度與傾向。林俊瑩、侯雅婷、謝亞恆、徐蕙瑩(2010)這可能會

左右工作者投入於工作態度與工作表現，進而會對組織的效率與績效有所影響。 

綜合各家說法，本研究參考 Porter et al.（1974）、吳秉恩(1986) 的定義，探討

志願役士兵的組織承諾，藉由他們的行為態度及思考模式來判斷其對單位組織承諾

表現程度，組織承諾越高則對國軍政策、組織型態及未來發展目標的認同感及投入

的程度越高，則願意為國家付出心力，並繼續留職部隊服務。反之，則抱持退伍念

頭。 

 貳、組織承諾的分類 

由於各學者對組織承諾的定義看法不一，因此對組織承諾的分類也不盡相同，

茲將各學者所主張之組織承諾分類彙整如表 2-1 所示 
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表2-1 組織承諾分類表 

學者及年代 分類 

Porter 
(1974) 

價值承諾：強烈的信仰及接受組織的目標與價值。 
努力承諾：願意為組織的利益付出更多的努力。 
留職承諾：願意繼續留在組織中，成為組織的一份子。 

Mowday 
(1982) 

價值承諾: 係指深信並接受組織目標與價值。 
努力承諾：指願意為組織投入高度的努力。  
留職承諾：指具有強烈的慾望，以維持組織成員的身分。 

Meyer & 
Allen 
(1991) 

情感性承諾：對組織情感依附的承諾。 
持續性承諾：感受到離開組織花費成本所產生的承諾。 
規範性承諾：自認留在組織是一種義務所產生的承諾。 

黃英忠、吳融枚 
（2000） 

組織成員常會比較自己對組織的貢獻，以及從組織所獲得之報酬

的關係。如果成員經過計算評估，認為這種交換過程對自己有利，

那麼個人對組織之承諾就會提高；反之，則其對組織之承諾就會

降低。所以，基本上，這是一種交換的行為。 

蔡勝文 
(2001) 

所謂「行為性承諾」是人們對不可撤回的決策，所做不背棄的過

程。而「態度性承諾」則是以態度的觀點來解釋承諾，乃個人與

組織目標愈來愈趨向一致的過程 

劉峰旭、陳祥衡

(2010) 

組織承諾其主要探討員工對於公司與組織的認同感，所願意投入

的程度，與離職的傾向。整體而言員工的工作忠誠度是成員對組

織所表現的情感，一個具有忠誠度的員工，會對組織具有認同感，

也會投入更多的心力在工作上，並且不會輕易離職，對於公司的

整體效益與利益都會呈現正面的效果。 

王萬昌 
(2010) 

「組織承諾」是員工對組織的一種態度，同時也可作為檢測員工

對組織忠誠度的一種指標。可以將組織承諾界定為：組織成員對

於特定組織的認同、留職和忠誠的態度，這可能會左右工作者投

入於工作態度與工作表現，進而會對組織的效率與績效有所影響。 

吳佩璇 
(2010) 

組織承諾為組織成員對組織的目標與價值之認同，願意為組織努

力及繼續留職的態度傾向 
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從上述諸位學者對組織承諾的闡釋，組織承諾為個人認同某特定組織時所產生

的一種主動積極的正面態度或傾向，而志願役士兵的組織承諾是對於國軍組織的整

體看法，從各種行為、態度可以看出對組織認同感及投入程度。因此，對國軍而言，

志願役士兵對組織的承諾程度，可作為預測員志願役士兵行為的指標，更可作為是

否繼續服役或離職的參考依據。本研究採用 Porter(1974)對組織承諾的定義，將影響

志願役士兵組織承諾可分為 3 個構面如下： (一)價值承諾：志願役士兵對國軍政策、

未來發展目標及所屬單位的接受度。(二)努力承諾：志願役士兵願意為單位的利益、

成效付出更多的努力。(三)留職承諾：志願役士兵願意繼續於軍中服務，為國家付

出心力，想成為國軍一份子的心態。 

 叁、影響組織承諾的變項因素 

影響組織承諾的變相因素因涉及的變項繁多，在學者們研究中多以組織承諾形

成的前因變項，以及個人在組織中之行為所產生的後果變項作為探討重點，茲整理

國內外學者提出與本研究相關的理論模式：  

一、Steers(1977)的組織承諾模式：  

Steers 將組織承諾的前因變項分為工作經驗、工作特性及個人特質 3 項；研究

發現其對後果變項：留職意願、留職需求、出席率及工作績效等 4 項有顯著相關。

如圖 2-1 所示。  

(一)前因變項：  

1.工作經驗：如群體態度、組織可靠度及個人的重要性等。  

2.工作特性：如工作完整性、互動性及回饋性等。  
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3.個人特質：如成就動機、年齡、教育程度等。  

(二)後果變項：如留職意願、留職需求、出席率及工作績效等。 

 

 

 

                                           

 

 

圖 2-1 Steers 組織承諾前因後果模式 

資料來源：Steers, R.M.(1977), Antecedents outcomes of OrganizationalCommitment, 
Administrative Scienc Quarterly, vol.22, p.46-56. 

 

二、Mowday, Poter & Steers (1982)的組織承諾模式： 

從 Steers(1977)的研究模式中，Mowday 將實驗演化出影響組織承諾的四個前因

變項及五個後果變項,前因分為個人特徵、角色特徵、結構性特徵及工作經驗等 4項，

以及可能產生的後果變項為工作績效、年資、缺勤、怠工及離職等 5 項，如圖 2-2

所示。  

(一)前因變項：  

1.個人特徵：如年齡、年資、教育程度、性別、種族與人格特質等。 

2.角色特徵：如工作範圍、挑戰性、角色衝突和角色混淆等。  

工作經驗 

工作特性 

個人特質 

組織承諾 

1.留職意願 

2.留職需求  

   3.出席率 

4.工作績效 
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3.結構性特徵：如組織規範、工會介入、控制幅度正式化、分權程度、及決策 

              參與程度等。  

4.工作經驗：如組織可依賴性、個人重要性、期望程度、群體規範等。  

(二)後果變項：如工作績效、年資、缺勤、怠工及離職等。 

 

 

 

 

 

 

 

圖2-2 Mowday 組織承諾前因後果模式 

 資料來源：Mowday, R.T., Porter, L.W.,& Steers, R.M.(1982）   
          Employee-Organization linkage, New York:Academic Press, p.30 

 
三、Mathieu and Zajac（1990）之組織承諾模式： 

Mathieu and Zajac 綜合所有實證研究組織承諾的變項分類，將變項歸納為 48

項，其中前因變項 26 項，相關變項 14 項，後果變項 8 項。如圖 2-3 所示。 

(一)前因變項：  

1.個人屬性：年齡、性別、教育程度、婚姻狀況、職位年資、組織年資、成就

的知覺、技能水準、薪資、新教徒工作倫理、職位層級。  

個人特徵  

 

角色特徵  

 
結構性特徵  

工作經驗  

 

組織承諾 

工作績效  

年資  

缺勤  

怠工  
離職  
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2.角色狀態：角色模糊、角色衝突、角色負荷過重。  

3.工作屬性：工作多樣性、工作自主性、工作挑戰性、工作範圍。  

4.組織屬性：組織大小、組織集權程度。  

5.群體／領導者關係：群體凝聚力、任務相依性、領導者的創意、領導者的體

恤、領導者的溝通、參與式領導。  

(二)相關變項： 

1.激勵：整體、內在、工作投入、壓力、職業承諾、工會承諾。  

2.工作滿足：整體、內外在、監督、同事、陞遷、薪資及工作本身。  

(三)後果變項：工作績效、主管的評鑑、產出的衡量、替代工作的知覺、尋找

的意向、離職的意向、出勤、遲到、離職。 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖2-3 Mathieu and Zajac 的組織承諾變項 

個人屬性 

角色狀態 

工作屬性  

組織屬性  

群體／領導者關

係  

激勵 

組織承諾 

工作滿意  

工作績效  
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   資料來源：Mathieu, J. & D. Zajac (1990), A Review and Meta-Analysis of the 

Antecedents, Correlates, and Consequences of Organizational 

Commitment .Psychological Bulletin, Vol.180, No.2, pp.171-194. 

四、盧盛忠等人（1997）提出的組織承諾基本模型：  

盧盛忠等整理國外 20 多項實證研究，歸納出 5 類影響組織承諾的前因變項，2

類後果變項，及 1 項中介變項。  

(一)前因變項：  

1.管理性因素：如主管領導、組織結構、工作職務、企業經濟效益及財務狀況

的健全性等。  

2.文化價值觀因素：如社會文化、企業的文化等。  

3.心理性因素：員工工作滿足及感受到組織和社會的分配公平性。  

4.個人性因素：如性別、年齡、年資、職位等。  

5.環境性因素：指企業所處的總體環境條件。  

(二)中介變項：如組織中的地位感和控制感。  

(三)後果變項：  

1.個人性結果：包含主觀性結果和客觀性結果，主觀性結果是指個人無償對組

織做出額外奉獻的行為，客觀性結果則是指生產力、出勤率等具體指標。  
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2.組織性結果：指組織整體績效的結果。 

整理 Steers 與 Mowday 組織承諾模式發現，兩者探討影響組織承諾的前因變項

均討論工作經驗、個人特質(特徵)；後果變項：工作績效均與組織承諾有顯著相關；

Mathieu and Zajac 的理論模式認為激勵、工作滿足為組織承諾相關變項；國內學者

盧盛忠等人發現組織中的地位感和控制感成為組織承諾的中介變項。 

綜上所述，本研究依據國軍任務特性及組織形態，認為 Mowday, Poter & Steers 

(1982)的理論較接近志願士兵的組織承諾，藉由探討志願役士兵個人特徵、角色特

徵、結構性特徵與工作性特徵其前因變項及後果變項如工作績效、年資、缺勤、怠

工及離職等變項來檢視其組織承諾是否影響志願士兵離職傾向，願意於服役期滿後

繼續留職軍旅為本研究的重點。 

肆、志願役士兵組織承諾的相關研究 

高泉元(2000)歸納志願役士兵組織承諾為個人背景變項不同對組織承諾認知評

價程度之差異，其中「年齡」、「教育程度」、「階級」、「婚姻狀況」等四項有

顯著的差異存在。王世福(2005)依其研究提出組織承諾將影響徵募士兵在思想、態

度、行為等各方面的表現能否合乎國軍部隊的要求。徐光志(2006)表示志願役士兵

之「幸福感」包括服役滿足、家庭滿足、工作滿足及身心滿足等四個向度，「幸福

感」與「組織承諾」及「團體凝聚力」均呈顯著正相關。陳韵喆(2014)表示志願役

士兵組織承諾的範圍除情感方面外亦涵蓋了榮譽心、忠誠度及向心力等方面，從落

實全民國防教育及提昇軍人地位做起，首先全民國防教育的落實，藉由國軍各級學

校、部隊、新兵及後備軍人教育等全面性、系統性的施教規劃弘揚民主愛國教育內

涵，以激發軍人榮譽心及使命感，貫徹「國家、責任、榮譽」核心價值，堅定官兵
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忠貞愛國信念；其次在提昇軍人地位方面。郁志正(2015)表示現役人員感受到越優

良的組織承諾時，其留任意願也越高，高度的組織承諾除可以提高生產力、工作品

質亦強化員工的向心力，降低離職率，更可有助於組織發展。 

 伍、小結 

經查有關志願役士兵組織承諾的相關研究不多，本研究參考高泉元(2000)的觀

念歸納各項變因，當個人生活背景不同時影響志願役士兵組織承諾的差異性亦將有

所不同，可以藉由不同年齡、不同教育程度、任職時間長短、結婚與否與婚姻狀況

分別探討研究，瞭解其組織承諾的差異性是否影響離職傾向。 

 

第四節   志願役士兵依附關係 

 壹、依附理論的意義 

依附理論最早是在 1958 年由 Bowlby 所提出，首先採用此名詞用來說明個體與

親密伴侶之間的情感性聯繫，藉由觀察兒童與其父母分離所引發之情緒反應，進而

發現依附對個體之影響。Bowlby（1969）認為嬰兒與照顧者的連結具有生物演化的

基礎和功能。在遠古時代，人們受到外在掠奪者的威脅，嬰兒需要這樣的機制接近

照顧者，以獲得保護和生存。基於物競天擇的結果，具有吸引父母親注意的本能或

能力（哭泣、微笑、發出聲音、靠近）的嬰兒，將與照顧者發展依附關係及親密行

為，獲得較多的存活機會。經過許多世代的天擇，無法發展親密依附關係的嬰兒被

淘汰，能夠發展親密依附關係的嬰兒存活下來，於是人們的內在基因便存在有依附

行為的傾向。因此，依附行為讓嬰兒得到生存的保障，也獲得心理的安全感，藉由
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父母親對嬰兒所釋放訊息的回應，更加強化依附行為。Bowlby（1969）在（Attachment 

and loss）一書中提出依附的概念並做系統的論述，依附行為是指一個人對另一特定

人對所形成的情感聯繫，當嬰兒和照顧者的發生依附關係時，具有下列特徵：一、

選擇性：嬰兒或兒童只跟特定的照顧者或重要他人發生依附行為，不會與陌生他人

發生此關係。二、親密接觸：嬰兒會和尋求依附的客體發生身體或情感的親密接觸，

並試圖維持這樣的接觸。三、親密的接觸可以提供嬰兒或兒童心理慰藉和安全感。

四、當親密關係中斷或結束時，嬰兒或兒童會因分離產生的不舒服症狀。Ｍaccoby

（1983）界定「依附關係」必須具有四種特徵行為：一、個體會親近主要照顧者。

二、個體與主要照顧者分離時會感到痛苦。三、個體與主要照顧者重聚時感到快樂。

四、對於主要照顧者的一般行為產生適應。Lewis（1984）認為依附關係不僅是一種

持久、互惠的情感連結，同時也具有情緒與生理的連結關係。藉由依附關係的建立，

幼兒得以獲得保護及安全感，並且在生理與情感需求上獲得滿足。Holmes（1993）

將依附行為定義為：能使人獲得或保持與特定對象親近之任何形式的行為，此對象

是可以和他人加以區別的，依附行為與依附關係是不同的，依附關係不易改變，但

是依附行為會隨著經驗與發展階段而有所改變。因此，「依附」的產生是從嬰兒和

主要照者的互動關係開始，強調互動關係及品質，兩者間強烈的情緒連結，不僅著

重彼此的距離或相處時間的長短，並可超越空間和時間的限制。孫世維(1994)認為

依附關係主要取決於與依附對象之間的互動，如果依附對象是可靠、穩定、可獲得、

有反應的，個體將在此情感連結中獲得安全感。紀怡如表示依附的需求並不是由依

附對象的直接增強而來。當依附關係建立之後，個體便會以依附對象為安全堡壘繼

續向外探索，在互動過程中個體與依附對象及環境，依附的經驗會隨著年齡的逐漸

發展成一套心理模式，影響個人如何看待自己與他人、如何知覺和解釋人際世界、

引導人際行為、預期行為、設定行動目標的目的和計畫。黃筱甄（2008）依附關係

是指個體在嬰兒時期與特定對象的情感連結，特別是在害怕或陌生的情境下，尋求
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親密和接觸的傾向，在成長過程中，會持續依附關係，而依附對象可能是親人、同

儕、伴侶等。蕭佑儒（2009）安全的依附關係是嬰兒期發展之重要任務，並可預測

孩子未來之行為。若依附對象在嬰兒不安時，能給予適時、適當的回應，嬰兒因獲

得安全感與支持而感到被愛，他們會視依附對象為「安全堡壘」，以此為據點對環

境(人或事物)進行接觸及探索，而發展出一種和父母有感應的、接受性高的及愛的

價值的工作模式，藉此發展出學習及適應環境的能力。 

綜合來看，本研究參考 Bowbly 的依附理論，最初是探討嬰兒與母親在互動連

結關係中所產生的情感依附，此種關係具有某種程度的穩定性和持久性，當個體發

展時可以產生心理上的安全感；此感覺被滿足時，個體就有足夠能量向外探索，並

適應發展過程中的各項挑戰。因此，依附是生物的趨力企圖接近一個保護功能的成

人（通常是主要照顧者）以求得生存，而這樣的演化歷程，不僅是人類生存的機制、

也是獲得心理安全感的來源，為每個人發展中必經的過程。本研究以成人時期的依

附關係為主，藉由探討志願役士兵的依附關係，進一步瞭解其影響離職傾向的因素。 

 貳、依附的理論基礎 

Bowlby 依據自己長期在兒童心理治療的臨床經驗，並整合了心理分析論、學習

理論、認知發展論、動物行為論等許多理論觀點發展出依附關係理論，分別介紹如

下: 

一、心理分析論 

蘇建文、龔美娟(1994）認為依照心理分析論解釋親子間的依附關係，在嬰兒時

期主要建立的關係在口腔期，透過吸吮、咬、嚼等口腔活動，來獲得快感，無論任

何刺激，只要能滿足其需求，都會成為嬰兒依附的對象，此階段若能讓嬰兒獲得充
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分的滿足，則嬰兒與照顧者之間便會有安全依附的關係產生，此關係將會成為往後

與他人建立關係的基礎。古典精神分析的客體關係理論則認為：嬰兒的個體從出生

即有能力與外在的客體建立關係，並在與母親的互動中成為一種雙向線性的關係。

嬰兒從對母親的感覺內化到自己的內在精神層面，形成一種內化表徵意義；以後這

種內化的表徵會再向外投射影響其人際關係，形成個體成長中人際互動的知覺。最

後，這種知覺再次被內化到個體內部，形成人格的統整性。若個體能與客體間能形

成良好關係，則往後人際關係發展及適應都將會有正向發展。反之，當個體與客體

關係之間有缺陷時，則容易危及個體的精神層面，造成反向發展。 

二、學習理論 

張秋蘭(1999)認為傳統的學習論認為經由餵食，嬰兒會有接近母親的慾望；但

有些研究結果顯示，餵食本身並不是決定依附最重要的或唯一的原因，重要的是在

餵食的情境中，母親與嬰兒的身體在接觸與溫暖的情境中讓嬰兒感到舒適與愉悅，

此種舒適與愉悅的感受才是依附關係發展的重要因素。丁心平(1989)綜整各家學者

觀點認為嬰兒藉由依賴母親而發展出母子關係的連結，因而產生依附，亦認為餵食

是造成母子依附關係的重要因素，而視覺接觸則是促成社會依附的重要原因；並以

視覺及聽覺為基礎的互動，日後在社會依附發展中扮演很重要的角色。 

三、認知發展論 

認知發展論者對於親子依附關係發展的解釋，源自 Jeans Piaget 對認知發展的研

究。龔美娟(1994)表示 Piaget 認為認知發展的程度可以從嬰兒與母親之間情感連繫

的程度而定。在發生依附關係之前，嬰兒必須有物體恆存的概念，並能分辨陌生人

與母親的能力。有了物體恆存之概念後，了解母親即使離開仍是存在的，才能對母
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親產生穩定的基模，形成一種依附關係。丁心平(1989 )表示 Kohlberg 的觀念中依附

定義為：視對方為自己，為一種分享、溝通、合作的關係。 

 

四、動物行為論 

丁心平(1989)表示此派學者從進化論的觀點來解釋依附行為的發展。他們認為

無論任何生物類別，為了個體及種族的生存，都具備一些種族特有的行為傾向，不

但能夠增加種族及個體的生存機會，同時也可促使某些社會行為的發生。親子之間

的依附關係，也是為了這樣的目的；它可以保護幼童、避免痛苦、避免被襲擊，或

許還可以減少恐懼，換句話說當孩子學習如何區分母親與陌生人的不同時依附關係

才能建立。張秋蘭(1994)認為動物行為論的貢獻是確定人類天生反應的傾向，相信

嬰兒與照顧者之間行為的互動建立了依附關係。Bowlby 即是由對動物的依附研究

中，逐漸形成其依附理論的。 

五、小結 

綜上所述，從 Bowlby 的依附關係而言，個體經常受到兒童時期內在運作模式

的影響，表示早期依附關係會影響成人以後的關係模式。個體隨著年齡增長、環境

變化會造成改變，但是早期的依附關係仍會繼續穩定地影響日後的人際關係。

Hamilton(2000)的研究發現，依附類型具有一致性與穩定性的特質。早期依附關係受

嬰兒時期所影響產生一種內化效應，進而透過內化運作模式影響日後成人時期，由

此可知早期依附關係可以延續到其他時期產生影響力。本研究藉由探討志願役士兵

與他人的親密情感關係上瞭解兒時延續至成人時期的依附關係。  



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

31 
 

叁、成人依附關係 

成人依附關係最早由 Hazan 與 Shaver（1987）提出，兩人以 Ainsworth 提出的

依附理論為基礎，Ainsworth（1978）指出成人依附關係不同於兒童依附關係在於早

期個體的情感、認知與依附關係是緊密結合的，隨著個體認知能力逐步發展成熟，

讓個體可以與依附對象(主要照顧者)分離的時間較長，另伴隨語言能力與記憶思考

的發展，個體逐漸轉變為象徵式的依附關係，可以藉由電話或照片來傳達感情，無

須面對面直接接觸，也能感受到對方的存在，產生依附的感覺，並能容忍分離所帶

來的痛苦。後來 Bartholomew 和 Horowitz（1991）根據依附理論提出人際依附風格

的分類，認為對於成人而言，區分為三類還不夠解釋其他面向，故根據 Bowlby 的

內在運作模式，提出第四種依附類型：「害怕型依附」。他們 Ainsworth 等人的三

種依附類型延伸為四種人際類型：自發型依附、專注型依附、放棄依附、害怕依附

四種不同的依附（王慶福、王郁茗，2010）Bartholomew 和 Horowitz（1991）的分

類方式，將人際依附類型分別針對「自我」與「他人」加以區分，在每個面向包括

正向及負向，正向自我模式傾向自我肯定，認為自己是值得被愛；相反的，負向自

我認為自己是沒有價值，無法肯定自我。而正向他人是在面對別人是溫暖、值得信

賴的；負向他人則認為他人是冷漠、拒絕的。藉由此區分方式將人際依附類型分為

自發型依附、專注型依附、放棄依附、害怕依附四種類型（Bartholomew&Horowitz，

1991；王慶福、王郁茗，2010）。詳細說明如下：由成人依附類型細部分析，對自

我意象正向或負向牽涉焦慮的向度，對他人自我意象正向或負向影響逃避的向度，

自發型依附-低焦慮、低逃避；專注型依附-低逃避、高焦慮；放棄-逃避型依附-低焦

慮、高逃避；害怕-逃避型依附-高焦慮、高逃避。 

本研究對象志願役士兵屬於成人時期依附關係，研究者對此時期的依附關係進

行探討，從 Bartholomew 和 Horowitz（1991）以 Bowlby 所提的內在運作模式，運
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用在成人期對於他人的親密情感關係上，區分個體對自我意像的正負向與對他人意

像的正負向，提出四種成人依附類型: 

表2-2成人四種依附類型 

 對自我意像(正向) 對自我意像(負向) 

對他人意像(正向) 
 自發型依附 

（autonomous） 

  專注型依附 

（preoccupied） 

對他人意像(負向) 
放棄-逃避型依附

（dismissing-avoidant） 

害怕－逃避型依附

（fearful-avoidant） 

 

一、自發型依附 

個體對於自己的意像和他人的意像都是持正向態度，認為自己是有價值、值得

被愛的，對於自己感到到自信並具有愛人的能力，可以坦承面對正面和負面的情緒，

當自己處於逆境時，會尋求同伴的安慰與關懷，但對自己仍保有正向的想法；另外

對於他人能尊重其想法和觀點，與人保持良好的互動關係，願意主動關心、幫助他

人，可以被依賴，對他人較少偏見或批評，可以建立親密關係但須保有自主性，在

人際關係方面較少產生焦慮感和挫折感，個人得到較高的社會支持度。 

二、放棄-逃避型依附 

此類型亦稱為「疏離型」的依附關係，個體對於自己的意像持著正向態度，對

自己有正向而肯定的認知，否認自己的負面情緒，面對自我概念時持正向態度，；

對他人意像則持有負向態度，因為對自己過度依賴和自滿反而對他人有輕視、敵意、

不信任及防衛心，會刻意與人保持距離，較無法尊重他人的看法，寧可選擇自己獨
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立生活，也不願意依賴他人或與人產生親密關係，導致無法與他人建立良好的人際

關係，與人相處時，喜歡自己獨立自主並避免遭受他人傷害，個人感受社會支持度

較低。 

三、專注型依附 

個體對於自己的意像持負向態度，對自己感到沒信心，自我概念為負向，認定

自己沒有價值、不夠優秀，但對他人的意向則持正向態度，容易美化他人的想法、

行為，以他人的意見為優先，藉由他人讚賞與認同來獲取自尊，渴望親密關係，卻

常擔心被拒絕，與人相處關係中缺乏自主性，卻傾向尋求他人支持與接納來肯定自

己。Kobak,& Sceery(1988）表示行為表現上多依賴他人、缺乏自我獨立、高焦慮感，

跟「放棄-逃避型」依附的人做比較，感受較多的社會支持，但與「自發型」依附的

人做比較，則感受較少的社會支持。 

 

四、害怕－逃避型依附 

此類型亦稱「未決型」的依附關係，個體對於自己的意像持負向態度，對他人

的意向也持負向態度。對自己意像方面，個體通常因早期曾有創傷和負面經驗，導

致心理狀態未能復元，自我概念呈現負向；對他人的意向方面，個體對他人亦持負

向看法，因此無法面對及處理生活問題。陳益綜 (1997)表示此類型的人一方面認為

自己沒有價值，擔憂被拋棄傷害，一方面也認定他人不可信賴，藉由逃避親密關係，

避免自己遭受傷害。在人際關係互動上，較為疏離，與人相處有較大的困難，甚至

容易造成衝突，傾向自我中心與人保持距離。 
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「內在運作模式」的形態或類型是兒童早期與他人關係親密或疏離的表徵，也

是未來與他人親密關係或行為脈絡的引導模式。雖然個體發展過程中的新經驗不斷

的加入也可能影響內在運作模式，但 Bowlby 認為，最早形成的模式最有可能持續

下去，因為內在運作模式往往存在個體的意識之外，無法輕易改變。Shaver & Hazan

（1988）指出：幼年的依附經驗，會繼續保持在個人的認知、情感和行為中，針對

已婚婦女的研究中，過去的依附關係仍會影響個體與配偶的親密關係。Bartholomew 

& Horowitz（1991）和 Blatt & Zuroff（1992）指出受內在運作模式的影響，對自己

或他人負面評價的人，可能影響成人期的親密關係發展。Berman & Sperling(1994)

對成人依附關係下了一個操作型定義︰「成人依附關係是個體一種穩定的傾向，主

觀認為這種關係能夠滿足生理與心理安全感的特定對象，為了維持和尋求接近的事

實努力，而這種穩定的傾向是由一種運作模式所調節成的，建構在個體人際關係中

的認知-情感-動機的基模中」。洪櫻瑜（1998）表示成人的依附理論中認為，內在

運作模式主要涉及個人的人際信念、需求與目標，因此，安全依附、焦慮依附及逃

避依附等不同依附類型成人間的差異，最直接的表現會是在日常生活中與他人的互

動關係上。張芝鳳（2000）表示內在運作模式將會影響兒童在未來與他人互動的模

式，內在運作模式是依附經驗的副產品，闡述幼兒的人格發展受早期與主要照顧者

的互動情形所影響，此一互動情形或模式，將會內化成為幼兒未來與他人互動的模

式且其影響是終其一生的。黃靜宜(2008）指出嬰兒與主要照顧者之間的情感關係一

旦形成後，便會希望經常與對方互動，將照顧者視為自己的「安全堡壘」，擁有「安

全堡壘」的嬰兒他能夠在足夠安全感的情況下，向外進行環境的探索，並發展出與

主要照顧者之間安全、信任、自覺有價值的「內在運作模式」。蘇飛淨（2012）表

示主要照顧者並未能適切地回應嬰兒的需要時，嬰兒會因為未被滿足需求，缺乏足

夠的安全感而產生害怕、焦慮，甚至表現出逃避、矛盾及生氣的防衛行為，也因此

發展出難以向外探索而失去發展適應外在環境的能力。 
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五、小結 

綜合上述， 從 Bowlby、Ainsworth 對嬰兒、兒童時期依附關係的研究，依附理

論從兒童時期發展出來的「內在運作模式」將延續至成人時期，研究成人的依附關

係，發現成人時期的個體面對的對象已由主要照顧者或家庭成員，經過社會化後變

成更複雜的人際與親密關係，這就是社會化演變的結果。成人依附關係可以反映出

個體處於親密關係中，對人產生的信任、安心以及對親密的渴望程度，甚至可以瞭

解被拒絕的恐懼程度，同時，藉此可知個體與他人互動時所產生的疏離感和親密感。

目前因無相關文獻研究志願役士兵依附關係影響離職傾向，研究者藉由從部隊實際

觀察發現，影響志願役士兵離職傾向原因，包含本身家庭教育、生活環境、人際、

親密關係等方面所影響，尤其受成人時期的親密情感關係影響甚鉅，本研究將針對

這個部分探討其影響志願役士兵離職傾向的顯著差異性。 

 

第五節   志願役士兵離職傾向 

 壹、離職傾向定義及相關理論 

Porter＆Steers（1974）表示「離職由於員工離職往往會帶給組織許多的損失，

因此 Mobley（1982），Michael＆Spector（1982）等學者皆認為離職的最佳預測值

是「離職傾向」，是當員工經歷了不滿足以後的下一個退縮行為。離職傾向是離職

行為前的心理意圖，而離職傾向的強弱也決定離職率的高低。Mobley(1977) 認為員

工在特定組織中某一職務上，工作了一段時間後，個人經過一番考慮，對原有職務

加以否定的結果;而導致不僅失去該職務，亦失去該職務所賦與的利益，並且與該組

織完全脫離關係。Price(1981)認為傳統上離職分為兩類： (一) 自願性離職(Voluntary 
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turnover) 指員工的離職行為是自發性，沒有外來因素所左右而離職的。通常離職的

原因不外乎是：一、組織因素，二、個人因素。就組織因素而言，可能包括組織環

境、薪資、升遷、同事、上司等因素。另一原因是個人可能因為自身的健康、興趣、

滿足慾、家庭、收入、遷移等等因素而離職。(二) 非自願性離職(involuntary turnover) 

指員工欲繼續停留在該組織，但是其被迫離職，如組織解散、解雇等。Dlato and 

Todor(1979)認為自願離職可以從組織的角度來分析，因而區分為「非功能離職」及

「功能性離職」兩種：非功能離職：員工的離職可能會造成組織的傷害並影響績效，

故組織會盡力慰留。功能性離職：員工無法對組織有所貢獻，個人績效不佳，組織

不願實施慰留。Miller（1979）他認為在離職前所有的評估與考量，是尋找其他工作

機會的整體表現或態度。Price (1981) 將離職分為兩類型態：1、自願離職：即員工

自發性的行為因組織或個人因素而自願離職（如薪資、升遷、上司、同事、健康、

收入、退休、環境）。2、非自願離職：是指員工想繼續留於組織中但被迫離職，如

解僱、資遣或組織解散。Mobley（1982）認為自願性離職指的是一個原從組織中接

受薪資的人，卻主動終止與組織既有的關係。Mobley (1982) 指出狹義的離職，指員

工在組織內部往外部移動的勞動外移或移出。因此廣義而言，離職為離開目前的工

作崗位或職務；狹義的定義則指從組織內部往外部的勞動移動。Mobley（1982）認

為離職傾向是離職前的最後一個階段，員工對於工作感到不滿意，經過詳細思考後

放棄原有的權益和利益，決定離開原來的工作，尋找其他工作機會的傾向。Tett and 

Meyer（1991）指出離職傾向為一種想離開組織的自由意識及思考行為。歐陽玲（1994）

認為離職傾向是指員工企圖離開其工作組織的傾向，這種行為傾向可直接引導真正

的離職行為。劉莉蘭（1994）指一種對離職一事的認知及態度，表示個體心中對離

職的目的或計畫，因此離職傾向是使個體從事離職行為的一種心理狀態。Birdseye 

and Hill(1995)認為離職傾向可作為員工想離開組織的判斷，包含了員工想離開組織

的內部離職意願。李清芬等人(1995)在組織行為學一書中認為，離職是自願或被迫
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永久離開組織；丁一倫（2002）亦認為「離職傾向」係指員工在組織中的某一職務

上，工作一段時間後，對其原有的職務，有了脫離的念頭。林芳羽（2007）指出離

職傾向是離職行為的重要影響因素，可於離職發生之前提早得知，使組織來得及做

相關補救措施，具有預防功能；呂家美(2008）指出員工在組織中的某一職務工作一

段時間，因員工工作或組織因素，經過考慮後意欲離開公司職位的意願程度。陳怡

靖（2009）主張離職傾向為個人想要離開現有工作崗位的意向強度，雖然僅為想要

異動的念頭，但仍是預測實際異動行為的最佳變項；因此員工在一個組織工作一段

時間後，對現有工作感到不滿意，產生離開組織的想法及意念，即為離職傾向。許

順旺、林瑋婷、蘇紅文(2010）指主管對組織環境不滿足而產生離職的意念，亦即基

於自我發展等考量，有意離開組織，另尋出路或發展的意圖。柯宏君（2011）則研

究發現離職傾向是指個人意欲離開目前之工作崗位，另外尋找其他工作機會企圖之

強度。楊靖芳(2011)指出離職行為與離職傾向兩者為不相同概念：離職行為是實際

發生行為；離職傾向則為一種態度、想法。詹昆霖(2014）是員工面臨的挫折過大，

並認為繼續工作所得到的將比失去的更多，或有更佳的工作機會。 

本節引用近代學者對離退傾向的理論加以整理，嘗試推論志願役士兵產生離退

傾向之可能原因，離職傾向往往是出於人們對組織環境的各種衡量，在自願性或非

自願性的意識下離開組織，尋找另外發展的方向。分析志願役士兵離職的傾向可以

作為產生離職行為前綜合評估，也可預判離職率的多寡，進而減少軍隊人員退損的

衝擊，造成影響國軍戰力的主因。本研究主要引用許順旺、林瑋婷、蘇紅文(2010）、

柯宏君（2010）理論作為志願役士兵離職傾向探討的依據。綜合以上的理論，志願

役士兵的離職乃是經過詳細評估後，發現自己不適合軍中工作，或另有其他考量因

素，所以決定放棄目前工作找尋其他發展機會。本節引用近代學者對離退傾向的理

論加以整理，嘗試推論志願役士兵產生離退傾向之可能原因，離職傾向往往是出於
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人們對組織環境的各種衡量，在自願性或非自願性的意識下離開組織，尋找另外發

展的方向。分析志願役士兵離職的傾向可以作為產生離職行為前綜合評估，也可預

判離職率的多寡，進而減少軍隊人員退損的衝擊，造成影響國軍戰力的主因。本研

究主要引用許順旺、林瑋婷、蘇紅文(2010）、柯宏君（2010）理論作為志願役士兵

離職傾向探討的依據。綜合以上的理論，志願役士兵的離職乃是經過詳細評估後，

發現自己不適合軍中工作，或另有其他考量因素，所以決定放棄目前工作找尋其他

發展機會。詹昆霖（2010）指出員工面臨的挫折過大，並認為繼續工作所得到的將

比失去的多，或有更佳的工作機會。 

 貳、影響離職傾向的變項因素 

Pettman（1973）將離職之變數因素歸類為三種：（一）員工本身的特質。（二）

組織結構或工作上的要素。（三）外部因素。Mobley（1979）綜整離職傾向的各類

因素，表示工作滿意度非僅是影響離職傾向的變項因素，主要可區分以下七種：（1）

個人特質與人口數（2）工作整體滿意度（3）工作環境因素(如薪資、升遷或與同事、

上司間關係等)（4）工作內容因素(員工對工作是否感到滿意)（5）外在環境因素(如

政治、社會、經濟狀況)（6） 職業類別(如上班族與勞工階層對離職傾向就有不同)

（7）員工行為意願、組織承諾與工作投入。Arnold & Feldman（1982）離職傾向的

變項可分為: 工作與情感認知(包含整體的工作滿足、組織融入、期望的滿足與衝突

標準等)、人口統計變項(如性別、年齡、婚姻、依賴人口等)、任期(個人在組織中的

時間)皆會影響離職意願。Cotton & Tuttle（1986）歸納出與離職的相關變數（一）

工作相關滿意度(績效、整體、薪資、內在因素、領導風格、同事、升遷機會等)。

（二）個人相關性(年齡、年資、性別、經歷、教育、婚姻、性向、能力等)。（三）

外部相關因素(失業與就業率等)。Igharia and Greenhaus（1992）提出人口統計變數

（年齡、年資及教育程度等）、角色壓力(包括角色模糊和衝突)、生涯經驗（薪資、
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升遷等）、工作態度（滿足度、投入感及組織承諾等）及離退傾向等五個變數。研

究結果發現，若員工對整體工作環境產生負面的工作態度，離退傾向則會增強，最

後導致離退。Sarah and Daniel（2000）指出組織因素和個人因素的社會化策略，均

會影響工作滿意度與組織承諾，而工作滿意度與組織承諾會進而影響離職傾向，產

生離職行為。 

本研究離職傾向主要參考 Mobley（1979）及 Sarah and Daniel（2000）的理論

來建構，且本研究所探討之重點專注於志願役士兵工作的滿意度、組織承諾及依附

關係的相關要素對於離職傾向的影響程度。 

 叁、離職傾向及行為的分類 

一、Wanous 於 1979 年提出，依據離職者的意願分為「自願性離職」及「非自

願性離職」兩種類型，概述如后： 

(一)自願性離職(Voluntary Turnover)乃由員工主動終止雇傭關係，主要原因可能

為員工考量自己的家庭因素、個人生涯發展或對組織的不滿意等因素所引發的離職

行為。 

(二)非自願性離職(InvoluntaryTurnover)為雇主可能因企業經營不善而裁員、組

織變革或員工表現不佳等因素，而主動與員工終止雇傭關係。主要原因可能為企業

經營不善縮小組織編制，組織轉型或員工表現不佳所致 

二、學者 Dlato 與 Todor（1980）主張由組織的角度來看離職，認為自願性離職

應包含以下兩種： 

(一)非功能性的離職: 
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此種離職指的是個人自願性離職，但因員工的離職將會損害到組織的績效，故

組織將予以慰留。 

(二)功能性的離職: 

個人自願性離職，而此類員工被評估出的績效是屬於不佳的，留在組織 

反而影響組織效益，故組織不予慰留。 

本研究離職傾向主要參考 Wanous（1979）自願性離職理論，志願役士兵離職

多是經過詳細評估自己的家庭因素、個人生涯發展或對組織的不滿意等因素所引發

的離職行為。 

 肆、離職傾向模式 

離職傾向往往是預測離職行為的重要測量方法。探討離職的理論模式甚多，許

多學者提出不同的架構，以下僅列出與本研究較為相關的四種離職模式作為代表。 

 一、Price(1981)發展出工作滿足離職模式，此模式是從結構、經濟、社會心理 

等層面切入，包括薪資、整合、工具性溝通、正式溝通、集中化等五項工作滿

足的前置變數。此模式說明工作滿足的前置變數與工作滿足及自願性離職間的因果

關係。其中，集中化與工作滿足呈現負相關，其餘四個變數皆與工作滿足呈現正相

關。經由這五項前置變數，使得個人獲得不同層次的工作滿足，再加上外在機會的

互動，因而產生自願性離職。 

 二、Mobley(1977)發展出離職決策過程模式，此模式詳述出工作滿足和員工離

職間存在的可能關係。因此可瞭解員工決定離職前的行為過程。 

1.當員工對目前工作的評估，評估結果產生了工作滿足或不滿足。 
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2.若為不滿足時，所採取的方式可能是退縮行為，如缺席、怠工等；或者產生

離職念頭。 

3.有了離職念頭後，員工將考慮離職成本與找尋新工作預期效果。 

4.若新工作預期效果大於離職成本，員工就會產生尋找工作的意願。 

5.在此時與工作情境有關的因素亦會影響尋找工作的意願。當員工有尋找工作

的意願後，便會產生實際找工作的行為。 

6.此時員工會對可能工作機會重新評估。 

7.而員工在此選擇離開就業市場亦為可行的方案。員工在評估可能工作機會後，

會將現有工作和新工作做比較。 

8.若是發現新工作所帶來的效益較大，員工便會產生離職傾向。 

9.最終員工所採取的行為不是離職就是留職。 

10.假若現有的工作較能接受的話，員工就會回到最早的階段再重新調整。 

三、Arnold&Feldman（1982）整合並參考過去有關離職傾向之文獻，設計出個

人認知離職決定模式，觀點分述如下。經研究發現三種變數會影響個人尋找其他可

能工作機會的意圖，再加上個人認知可能會有的工作機會，可能導致離職意圖。 

  1.個人屬性變數：包括性別、年齡、婚姻、扶養人數等。 

  2.工作的情感認知：包括工作滿足、工作壓力、組織融入、工作期望等。 
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  3.工作安全感：即個人對工作保障性的感受 

四、Lucas et al.(1993)預期五階段理論模式 

Lucas、Atwood 與 Hagaman 提出預期五階段理論模式，此理論指出每一個離職

階段的過程均可以在前一個階段預知。若只要掌握最初階段的個人變動因素及工作

期望，即可預知員工離職傾向。此五階段如下所述：第一階段，個人因素如年齡、

教育程度、工作經驗、工作時間等。第二階段，主要包含「團隊之向心力」及「工

作壓力」，此兩變項會對組織及工作滿足產生影響，會直接或間接預期到員工的離

職。第三階段，可分為「對組織的滿足」包含薪資、主管領導風格、同事間互動關

係等。及「對專業工作的滿足」涵蓋了工作內容、對工作熱誠度、工作服務品質等。

第四階段，預期離職，這是真正離職行為前的預期離職。第五階段離職行為。 

本研究離職傾向主要參考 Lucas（1993）預期五階段理論模式，只要掌握最初

階段的個人變動因素及工作期望，即可預知志願役士兵離職傾向。 

 伍、志願役士兵離職傾向相關研究 

郝昇騰(2000)表示(1)近年國軍志願役士兵募兵成效良好，惟多數人員並非出自

真心與抱負轉任軍職乃受大環境不景氣因素影響所呈現之結果(2)超過半數之志願

役士兵認為當市場景氣好轉時，會動搖其留營意願，但基於現今景氣仍未見好轉及

懼於離退後之不確定性，致離退傾向不明顯(3)多數人對現職工作內容、職場內部環

境及公平性及單位所能提供之發展機會並不滿意，但由於認同為組織變革過渡時期

下之通盤作法，且整體經濟環境尚未明顯改善，選擇接受並降低預期願景，未明顯

形成人員離退傾向原因。陳進賢(2004)認為志役士兵工作滿意程度與離職傾向無顯

著影響；志願役士兵人格特質的「外向性」與社會支持的「親友支持」對離職傾向
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有負向影響，而人格特質的「嚴謹自律性」對離職傾向有正向影響。閔漢瑋(2009)

歸納志願役士兵離職傾向在不同的年齡、教育程度、服務年資與工作部門上有顯著

差異。 

本研究參考閔漢瑋(2009)的研究，瞭解志願役士兵不同年齡、教育程度、服務

年資及工作單位可以影響其離職傾向，本研究主要藉由工作的滿意度、組織承諾及

依附關係等變項因素對離職傾向造成影響。 

第六節   各研究項度間的關係 

 壹、工作滿意度與依附關係之關連性探討 

 國內外學者尚無研究依附關係與工作滿意度之論述，故藉由學者們研究依附關

係與其他理論的關係，進而瞭解依附關係與工作滿意度之相關性，從褚麗絹(1997)

研究發現安全依附及排除依附的老年人在幸福感的得分顯著高於焦慮依附及害怕依

附的老年人，而且個人的婚姻或人際關係的狀態可預測個人幸福感。施蕙華（2002）

研究發現職業軍官的幸福感在整體「工作滿意」方面有顯著正向關係。李宥萱(2006)

研究結果也顯示不同配偶依附風格者，其幸福感有差異，安全依附型的未通勤婦女

幸福感顯著高於害怕依附型與逃避依附型。張淑惠、何慧菁、薛鳳姬、薛夙君與楊

燦(2012)探討醫院員工工作滿意度與主觀幸福感的關係，目的在瞭解醫院員工之工

作滿意度與主觀幸福感的相關性及其影響因素，目的在瞭解醫院員工之工作滿意度

與主觀幸福感的相關性及其影響因素，研究結果顯示，醫院員工呈現 70％「滿意」，

其中領導統御、組織氣氛與工作參與呈現顯著正相關。由此可知「逃避、焦慮依附

關係」，對個人「幸福感」會產生負向程度的影響。由上述文獻發現本研究成人依

附類型(專注型依附、放棄、害怕-逃避型依附)與幸福感有負相關的差異，然而工作
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滿意度與幸福感產生顯著的正相關，由此推論工作滿意度與本研究成人依附類型(專

注型依附、放棄、害怕-逃避型依附)亦有負向關聯。依上述實證研究及邏輯解釋推

論出。提出以下假說： 

H1：工作滿意度對於依附關係具有負向顯著影響。 

 貳、工作滿意度與離職傾向之關連性探討 

丁一倫（2002）發現工作滿意會影響離職傾向。（陳進賢,2004；閩漢瑋 2009；

楊靖芳,2012；陳韵喆,2014）表示工作滿意度愈高的，離職的意願愈低。褚麗絹、劉

怡孜、陳淑慧（2005）對於「食品產業研發人員工作滿足與離職意圖」均發現工作

滿足與離職意圖呈現反向關係。李顯鎮(2006)針對偏遠地區國民小學學校行政人員

工作壓力、工作滿足與離職傾向進行研究探討，結果發現偏遠地區國民小學學校行

政人員的工作滿足與離職傾向亦有顯著負相關。王文珍(2007)高高屏地區國中小特

殊教育工作滿意度六個構面與離職傾向均達顯著負向關係。溫文正(2007)工作滿意

度的工作本身、人際關係、工作成就感、待遇福利與討工作壓力、工作滿意度、組

織承諾與離職傾向，研究發現工作滿意度會負向顯著影響離職傾向。張火燦、謝廷

豪、劉嘉雯（2007）研究也提出，員工工作滿意、組織承諾與離職傾向的統合分析

模式與離職傾向的反向關係均顯著，尤其整體工作滿足對離職意圖的解釋度最高。

許順旺、蘇紅文與林瑋婷(2010)青國際觀光旅館主管工作控制及要求、工作滿足、

組織承諾與 離職傾向之相關研究，研究結果顯示工作滿足會負向顯著離職傾向。洪

淑芬(2014)針對醫學中心護理人員實施全面性問卷調查，其研究目的在於探對於離

職傾向有顯著的負向關聯這代表著工作滿意度愈高，其離職傾向愈低。李元堯、陳

鴻雁、許富淑（2014）指出運動中心員工工作滿意度與離職傾向呈現中度負相關。

許英倫、蔡明田、簡瑞霖(2014)人格特質、工作特性、工作滿足也對離職傾向產生
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顯著影響。綜合上述研究中可以發現工作滿意離職傾向呈現負相關。依上述實證研

究及邏輯解釋推論出。提出以下假說： 

H2：工作滿意度對於離職傾向具有負向顯著影響。 

 叁、組織承諾與依附關係之關連性探討 

國內外學者尚無研究依附關係與組織承諾之論述，故藉由學者們研究依附關係

與其他理論的關係，進而瞭解依附關係與組織承諾之相關性，王秋棋(2005)依附類

型、負向情緒與組織承諾在軍事壓力情境中之關係探討由研究結果得知：一、受試

者之負向情緒與組織承諾具有負相關。二、不安全依附類型之受試者較安全依附類

型者易產生負向情緒。三、部分受試者在被誘發負向情緒後，對連隊組織的承諾強

度顯著地下降。四、部分受試者在被誘發不同程度之負向情緒後，會影響其對組織

的承諾強度。從王秋棋(2005)「依附類型」-不安全依附與本研究成人依附類型(專注

型依附、放棄、害怕-逃避型依附)相似，另「負向情緒」方面-在情緒調整能力方面，

安全依附關係的人在親密感及情緒調整能力較不安全依附關為佳，面對外在環境改

變時，能以較彈性的態度和適應的情緒表達(吳堃豪,2003；許瑞蘭,2002)。由此可知

依附關係會影響情緒調適，從其理論可知負向情緒會與組織承諾呈現負相關；本研

究成人依附類型(專注型依附、放棄、害怕-逃避型依附)與負向情緒呈現正相關，有

此可知依附關係與組織承諾亦有負向關聯，依上述實證研究及邏輯解釋推論出。提

出以下假說： 

H3：組織承諾對於依附關係具有負向顯著影響。 
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 肆、組織承諾與離職傾向之關連性探討 

國外學者研究組織承諾和離職傾向關係之實證分析，研究結果大多支持員工的

離職傾向常受到組織承諾的影響，兩者之間呈負向的影響關係（Porter, Mowday & 

Steers,1982）研究醫院員工工作壓力與離職傾向的關係，發現組織承諾會由內在及

外在兩方面影響員工的離職傾向，研究分析的結果亦證實，提高員工工作滿足與組

織承諾的程度將會降低員工離職的傾向。Mathieu and Zajac（1990）整合過去有關組

織承諾與離職意圖間關係的研究，發現在過去工作滿意度與離職意願或離職的研究

中，組織承諾常被視為是一個重要的中介變數，工作滿意度往往會透過組織承諾而

影響到離職或離職傾向，兩者之間有負向的影響關係。Meyer et al. (1991)於研究結

果發現，工作滿足、工作投入及組織承諾三者皆對於離職傾向有反向影，亦即當員

工對組織有高度的承諾時，其離職傾向或意圖則會降低；另有學者研究發現員工的

組織承諾對其流動率具影響力，當員工的組織承諾越低，則會增加員工的缺勤、離

職及怠工等行為。丁一倫（2002）發現組織承諾與離職傾向呈負相關。研究證據顯

示組織認同與離職呈負相關，員工不滿其工作可能是短暫的現象，然而在不滿狀況

長期存在或解決不得法，使員工一旦不滿其公司，他有可能會採取離職的行為，因

此組織認同被發展為測量勞工的離職傾向。（黃開義,1984；林芳羽,2007；洪淑芬,2013；

詹昆霖,2014），亦即當員工對組織有高度的組織承諾時，其離職意願則會降低。簡

嘉良(2009)研究結果得到組織承諾對離職傾向有顯著的負向影響，顯示出價值承諾、

努力承諾和留職承諾均有負向的顯著影響。黃穗芬、林靜娟、宋琇鈺與陳鳳櫻(2011)

以護理人員工作壓力、工作滿意度、組織承諾和離職傾向關係的探討，研究結果顯

示組織承諾、工作滿意度會負向影響離職傾向。黃民鵬(2012)探討人資人員離職傾

向與各變項之間的關係，組織承諾對離職傾向具有負相關。陳仙媚(2013)以護理人

員為例，發現心理契約、組織承諾與離職意圖三者兼具有顯著關聯。李元堯、陳鴻
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雁、許富淑（2014）指出運動中心員工組織承諾與離職傾向呈現高度負相關。李淑

芬(2014)以南台灣某建設公司為個案研討，探討員工的工作滿意度與組織承諾、離

職傾向之間的關係，組織承諾與離職傾向會呈現負向關係。依上述實證研究及邏輯

解釋推論出。提出以下假說： 

H4：組織承諾對於離職傾向具有負向顯著影響。 

 伍、依附關係與離職傾向之關連性探討 

國內外學者尚無研究依附關係與離職傾向之論述，故藉由學者們研究依附關係

與其他理論的關係，進而瞭解依附關係與離職傾向之相關性。（Mobley,1982；Price 

J. L. 1981；Michaels & Spector 1982）從研究發現當工作滿足感愈高時，離職傾向愈

低；當工作滿足感愈低，離職傾向愈高。李建興（2006）指出奇美每年不到 10％的

員工流動率，可見奇美電子被視為幸福指標企業的，憑著幸福政策締造傲人的業績，

留住大量的人才。胡鳳嬌（2012）研究發現證卷從業人員之依附與焦慮間呈顯著正

相關、依附及焦慮與離職傾向間皆呈顯著正相關。由前述工作滿意度與離職傾向呈

現負相關，及工作滿意度與依附關係呈現負相關之文獻得知，本研究成人依附類型

(專注型依附、放棄、害怕-逃避型依附)與離職傾向呈現正向關聯。依上述實證研究

及邏輯解釋推論出。提出以下假說： 

H5：依附關係對於離職傾向具有正向顯著影響。 
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第三章   研究方法 

依據文獻探討及研究目的，本研究採用問卷調查法，以探討工作滿意度、組織

承諾及依附關係對離職傾向的影響。本章主要探討研究中所採取的方法與步驟，共

包括研究架構、研究假設、研究對象、研究工具、研究實施程序等五節，茲分述如

下。 

第一節   研究架構 

經由相關文獻的探討後，基於以上的研究背景與動機，本研究探討志願役士兵

之「工作滿意度」、「組織承諾」、「依附關係」對「離職傾向」等變數間的相互

影響。本研究歸納之研究架構如圖 3-1： 

 

 

                                      H3 

 

                      H1      H5                  H5 

                         

                      H2  

                         

                                      H4 

 

圖3-1 研究架構及相關子架構 

工作滿意度 

內在滿足 
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逃避 

焦慮 

  

 

 

 離 

 職 

 傾 

 向 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

49 
 

第二節   研究假設 

本研究根據研究目的、相關文獻探討、及初步的研究架構圖，提出下列幾項初

步研究假說如表 3-1： 

表3-1 研究假設彙整表 

 

第三節   研究對象 

 一、對象 

本研究以陸軍南部地區野戰部隊為主，主要因為南部地區陸軍各部隊幅員由台

南至屏東，區域範圍較集中，單位種類、特性分明，以在營服役之志願役士兵為受

訪對象實施問卷較可維持公允性。 

 

 

假設 內容 

H1 「工作滿意度」對於「依附關係」具有負向顯著影響 

H2 「組織承諾」對於「依附關係」具有負向顯著影響 

H3 「工作滿意度」對於「離職傾向」具有負向顯著影響 

H4 「組織承諾」對於「離職傾向」具有負向顯著影響 

H5 「依附關係」對於「離職傾向」具有正向顯著影響 
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表3-2  102年度南部地區七個單位志願役士兵人數統計表 

           性別 
   單位 

男性 女性 總數 

機步部隊 382 71 453 

裝甲部隊 547 77 624 

砲兵部隊 472 69 541 

通信部隊 116 18 134 

化學兵部隊 128 42 170 

工兵部隊 279 51 330 

直屬單位 189 11 200 

總  數 2113 339 2452 

資料來源：陸軍第八軍團（2013） 

 二、抽樣方法 

本研究依此母群體數進行「部隊」為單位的分層叢集抽樣，以志願士兵人數達

200 人以下為小型部隊，400 人以下為中型部隊，400 人以上為大型部隊，分別於小

型部隊抽樣 2 個單位，中型部隊 2 個單位，大型部隊 2 個單位，研究者共發出 500

份問卷，回收 426 份問卷，回收率為 85％；經篩選後，有效問卷共有 345 份，問卷

可用率為 69％。如表 3-3 所示 

表3-3 正式樣本數 

部隊類型 發出問卷 有效樣本 回收率 

大

型

機步部隊 100 70 70% 

裝甲部隊 100 69 69% 
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三、前測與衡量題項 

前測與衡量題項為本研究根據文獻探討與研究架構設計問卷在問卷草稿完成後，

與研究對象結構類似的樣本進行測試，以了解實際填答時，受訪者的感受和有關問

卷內容的各種可能問題，作為問卷題項刪減及修改的參考。 

 四、樣本數決定 

本研究抽樣結果，共計回收樣本為 500 份，然為了確保樣本的真實性，本問卷

有在問卷中設計反向題，經刪除填答不完整與答案明顯有規律等問卷，實際的有效

問卷共 345 份，有效問卷比率為 69%。 

 

第四節   研究工具 

 壹、問卷內容  

部

隊 
砲兵部隊 100 72 72% 

中

型

部

隊 

直屬單位 50 35 70% 

工兵部隊 50 31 62% 

小

型

部

隊 

通信部隊 50 33 66% 

化學兵部隊 50 35 70% 

 合計 500 345 69% 
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本研究使用的問卷主要分為兩部份，其中第一部份為個人資料，第二部份為依

前述四個構面所設計出來的問項共五大項，分別為探討變數，問卷結構如下表，其

詳述說明如下： 

 一、第一部份：個人資料 

此部份共設計九題問項:性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、居住地區、宗教信

仰、居住狀況、工作年資、服務單位等。 

(一)性別：分為男性、女性兩項。 

(二)年齡：分為 18-22 歲、22-26 歲、26 歲以上等三個年齡層。 

(三)婚姻狀況：分為未婚、已婚、離婚、喪偶、其他等五種婚姻狀況 

(四)教育程度：分為高中（高職）、專科、大學、研究所以上等類別。 

(五)居住地區：屏東、高雄、台南、台南以北等四種類別。 

(六)宗教信仰：分為佛道教、天主或基督教、一貫道及其他等四類。 

(七)居住狀況：與父母同住、住親戚(朋友)家、在外面租屋、其他等 

              四類。 

(八)工作年資：擔任志願役士兵之年資，分為 1 年以下、1-2 年、2-3 

              年、3 年以上等四類。 

(九)服務單位：機步單位、裝甲單位、砲兵單位、化學兵單位、通信兵單位、 

             工兵單位、 直屬單位等七類。 

 

二、第二部分：問卷 

此部分共設計四大部分，希望透過問卷的形式來進行本次研究調查，調查志願

役士兵工作滿意度、組織承諾、依附關係對離職傾向的影響問卷共 62 題，其中「工
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作滿意度」相關的題目共 7 題；「組織承諾」相關的題目共 10 題；「離職傾向」相

關的題目共 7 題，均以 Likert 5 點尺度作測量計分，問題勾選區分「非常同意」、

「同意」、「普通」、「不同意」及「非常不同意」5 個等級，分別給予 5 至 1 分；

另「依附關係」相關的題目共 38 題；以 Likert 七點量尺計分，問題勾選區分「非常

地不同意」、「不同意」、「有一點不同意」、「不確定」、「有一點同意」、「同

意」、「非常地同意」等七種選項，依受試者之選答分別給予 1 至 7 分，其問卷內

容如表 3-4： 

 

 貳、問項內容 

本研究所探討的構面包含工作滿意度、組織承諾、依附關係、離職傾向等層面。

各構面的操作型定義如下： 

 一、工作滿意度  

本研究採用 Weiss&Dawis 等人(1967)所發展之明尼蘇達滿足問卷(Minnesota  

Satisfaction Questionnaire,簡稱 MSQ)之短式問卷，將工作滿足分為：內在滿足、外在

滿足二個衡量構面，並參考林若蕎(2012)及郁志正(2015)的工作滿足問項，依本研究

陸軍志願役士兵之情境加以修改擬出 7 題衡量題項，全部皆為正向題，衡量尺度採

Likert 五點尺度，由「非常不同意」到「非常同意」，分五個等級提供受測者填答。

工作滿意度之衡量問項整理如 3-4 所示： 

表3-4 工作滿意度操作性定義與衡量 

變項 操作性定義 問卷題項 文獻來源 
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工作 

滿意度 

內在滿足 

1.我在單位工作能夠一直保持積極忙 

  碌的狀態。 

2.我在單位的工作讓我有獨立處理事 

  情的機會。 

3.我認為我可以成為單位重要的角色。 

4.我在軍中的工作讓我有機會為其他 

  人做事 

5.在單位工作讓我有充分發揮能力的 

  機會。 

Wiess et 

al.(1967)  

林若蕎(2012) 

外在滿足 

6.我在軍中的工作讓我有機會教導別 

  人做事 

7.我認為目前單位的職缺讓我有升遷 

  的機會 

 
 二、組織承諾  

在操作化衡量上，參考之問卷量表，並依本研究陸軍志願役士兵情境加以修改，

擬出 10 題衡量題項，全部皆為正向題。衡量尺度採 Likert 五點尺度，由「非常不同

意」到「非常同意」，分五個等級提供受測者填答。組織承諾之衡量問項整理如 3-3-2

所示： 

表3-5 組織承諾操作性定義與衡量 

變項 操作性定義 問卷題項 文獻來源 

 價值承諾 
1.我時常關心本單位的績效及未來發展。 

2.對我而言，本單位是我可能服務的單位

Poter(1974) 

Mowday(1982) 
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組織 

承諾 

中，最好的一個。 

3.即使在沒有加班費的情況下，我 

  也會加班將工作做好。 

4.我比以前更願意花費心思在工作上。 

吳秉恩(1986) 

高泉元(2000) 

徐光志 (2006) 

 

努力承諾 

5.我願意付出額外的努力，以協助單位發

展。 

6.我常對朋友說，我現在的單位是一個值

得效力的好單位。 

7.為了要留在本單位做事，我願意接受指

派給我的任何工作。 

8.我對別人提及自己是本單位的一員

時，會感到驕傲。 

留職承諾 

9.我認為本單位的績效比以前更好。 

10.我很慶幸當初分發單位時，自己能到

現在的單位工作。 

 
 三、依附關係 

在操作化衡量上，參考之問卷量表，並依本研究陸軍志願役士兵之情境加以修

改，擬出 38 題衡量題項，其中除第 3、19、27 為反向題，13、31 為測試題，其餘

均為正向題。衡量尺度採 Likert 七點尺度，由「非常不同意」到「非常同意」，分

七個等級提供受測者填答。依附關係之衡量問項整理如 3-6 所示： 

表3-6 依附關係操作性定義與衡量  

變項 操作性定義 問卷題項 文獻來源 
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依附關係 

逃避（與人親近

或依賴他人不

舒服） 

1. 我寧願不讓我的情人知道我內心深處

的感受 

3.親近我的情人對我來說很自在 

5.當我的情人開始要親近我的時候我發

現我自己會躲開 

7.當我的情人想要和我非常親近的時候

我會覺得不自在 

9.對我的情人真誠表白會讓我覺得不自

在 

11.我想要親近我的情人但我總是退卻不

前 

15.我擔心感情路上會孤單一個人 

17.我想要和別人非常親近的這個念頭有

時會嚇跑他們 

19.我需要我的情人一再地保証他(她)是

愛我的 

21.有時候我感覺我會勉強我的情人多表

達一些感覺和承諾 

23.我不會常擔心會被拋棄 

25.如果我無法得到我的情人的注意和關

心我會心煩意亂或生氣 

27.我發現我的情人對我們之間的期待並

不如我想要的一般親近 

29.當我沒有談戀愛的時候我覺得有些焦

慮及不安 

33.我不在意向我的情人要求安慰建議或

幫助 

35.在我需要幫忙的時候去找我的情人是

有用的  

37.我會為了很多事情去找我的情人包括

尋求他(她) 的安慰和保證 

陳益綜 (1997) 
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焦慮（害怕拒絕

與遺棄） 

2.我擔心被拋棄 

4.我非常擔心我的愛情關係 

6.我擔心我的情人不像我在乎他(她)一樣

地在乎我 

8.我相當擔心失去我的情人 

10.我常常盼望我的情人對我的感覺可以

像我對他(她)的一樣強烈  

12.我常想要和我的情人形影不離但是他

(她)有時會因此而嚇跑 

14.當我的情人太親近我的時候我會很緊

張 

16.和我的情人分享我個人內心的想法和

感覺我感到很自在 

18.我試著避免和我的情人變得太親近  

20.我發現 親近我的情人對我而言是件

蠻容易的事 

22.我很難容許自己去依賴我的情人  

24.我寧可不要和我的情人變得太親近 

26.我幾乎什麼事情都告訴我的情人 

28.我常常和我的情人討論我所遭遇的問

題和煩惱 

30.依靠我的情人對我而言很自在  

32.當我和我的情人在一起的時間不如我

期待的一樣多時我會覺得挫折 

34.當我需要我的情人時 他(她)卻沒有空

我會覺得挫折 

36.當我的情人不贊同我時我覺得自己很

差勁 

38.當我的情人不花時間和我在一起時我

會覺得怨憤不平 
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 四、離職傾向  

在操作化衡量上，參考之問卷量表，並依本研究陸軍志願役士兵之情境加以修

改，擬出 7 題衡量題項，其中除第 1、2、5 為反向題外，其餘均為正向題。衡量尺

度採 Likert 五點尺度，由「非常不同意」到「非常同意」，分五個等級提供受測者

填答。離職傾向之衡量問項整理如 3-7 所示： 

表3-7離職傾向操作性定義與衡量 

變項 操作性定義 問卷題項 文獻來源 

離職 

傾向 
整體離職傾向 

1.我從來都沒有認真的考慮役期期滿後選

擇退伍。 

2.我的家人很少和我提到要我退伍的想

法。 

3.我曾因為工作單位未在居住地附近，想

辦法調回離家近的單位。 

4.我從來都沒有想要退伍去尋找其他的工

作。 

5.如果我現在退伍，會很容易找到更好待

遇的工作。 

6.我現在退伍，會很容易找到比現在更可

以發揮所長的工作。 

7.如果我在役期屆滿前未能晉任士官，我

會選擇退伍。 

Mobley（1979） 

郝昇騰(2000) 

陳進賢(2004) 

閔漢偉(2009) 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

59 
 

 

第五節   資料處理與分析 

本研究依據研究目的和檢定假設之需要，對資料分析的方法採用 SPSS22 統計

軟體來進行相關的資料檢定，有關資料分析包含敘述性統計分析（Descriptive 

Statistics Analysis）、信度分析（Reliability Analysis）獨立 T 檢定、單因子變異數、

迴歸模式分析（Regression analysis），茲將本研究使用的統計分析方法，說明如下： 

 壹、敘述性統計（Descriptive Statistics Analysis） 

首先針對樣本特性資料的次數分配與百分比等進行分析，以瞭解抽樣樣本的基

本特性；再針對主要變項工作滿意、組織承諾、依附關係、離職傾向進行平均數與

標準差分析，以初步瞭解樣本在各方面的特性。 

 貳、信度分析（Reliability Analysis） 

信度是指一種衡量工具的正確性（accuracy）或精確性（precision）。信度有兩

方面的意義，一是穩定性，一是一致性。本研究採用 Cronbach’s α 值來衡量問卷中

同一構面因素各題項間的一致性。依 Guieford（1965）認為若 Cronbach’s α 值大於

0.70顯示信度高，Cronbach’s α值介於 0.35與 0.70之間表示信度尚在可接受的範圍。

本研究則採 Cronbach’sα≧0.6 之標準進行問卷量表的信度分析。 

 叁、相關分析 

R 值相關程度之高低，在正負 0.3 之間（即 0.3 至-0.3 之間）稱為低度相關；在

正負 0.3-0.6 之間（即指介於 0.3 至 0.6，-0.3 至-0.6 之間）稱為中度相關；而在正負
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0.6 至 0.9 之間（即指在 0.6 至 0.9，-0.6 至-0.9 之間）則稱為高度相關；若是 R 值為

正負 1，即表示完全相關。 

 肆、獨立樣本T檢定，單因子變異數分析 

以自變項為分類性資料、依變項為分析性資料進行分析，以瞭解自變項在不同

屬性上以無顯著的差異。本研究在自變項為兩項時，利用獨立樣本 T 考驗進行顯著

水準之考驗；若自變項分類為兩項以上，則使用單因子變異數分析進行考驗。 

 伍、迴歸分析 

探討主要變數之間的關連性與預測力，以驗證假設。本研究之目的在於探討工

作滿意、組織承諾、依附關係與離職傾向之間的關係，假設是否如研究者所推導，

將以迴歸分析來探討。 

 一、敘述性統計分析 

表3-8 樣本結構分析 

類別 分項 樣本數 百分比 累計百分比 

性別 男性 269 78% 78 

女性 76 22% 100.0 

年齡 

18-22 歲 243 70% 70 

22～26 歲 68 19.7% 89.7 

26 歲（含）以上 34 9.8% 100.0 

教育 

程度 

高中（高職） 236 68.4% 68.4 

專科畢業 85 24.6% 93 

大學學歷 20 5.8% 98.8 

研究所以上 4 1.2% 100.0 
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居住 

地區 

台南 83 24.1% 24.1 

屏東 99 28.7% 52.8 

高雄 118 34.2% 87 

台南以北 45 13% 100.0 

宗教 

信仰 

佛道教 153 44.3% 44.3 

其他 43 12.5% 56.8 

天主或基督教 116 33.6% 90.4 

一貫道 33 9.6% 100.0 

居住 

狀況 

 與父母同住 296 85.8% 85.8 

其他 26 7.5% 93.3 

住親戚家 11 3.2% 96.5 

在外面租屋 12 3.5% 100.0 

 

 

工作 

年齡 

 

 

服務 

單位 

 

3 年以上 64 18.6% 18.6 

2-3 年 101 29.3% 47.9 

1-2 年 95 27.5% 75.4 

1 年以下  85 24.6% 100.0 

砲兵單位 75 21.7% 21.7 

機步單位 91 26.4% 48.1 

裝甲單位 85 24.6% 72.7 

化學兵單位 21 6.1% 78.8 

通信兵單位 23 6.7% 85.5 

 工兵單位 24 7% 92.5 

 直屬單位 26 7.5% 100.0 

資料來源：本研究整理  

 二、信度分析 

本研究中針對「工作滿意度」、「組織承諾」、「依附關係」及「離職傾向」

等研究變項進行因素分析，將以 Cronbach's α係數來檢定各量表的信度。而信度各
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代表兩種意義，即量表的穩定度以及一致性。Cronbach's α係數為非負數值，當 

Cronbach's α係數愈大，顯示量表內各變數的相關性愈大，內部一致性愈佳，亦即

表示量表的穩定度也越高，信度愈高。依據 Guieford（1965）的看法，若 Cronbach's 

α值大於 0.7 表示信度相當高；而值介於 0.7~0.35 之間表示信度尚可，而小於 0.35

則表示信度很低。  

Hair, Anderson ＆ Black（1998）認為在基礎研究中，Cronbach's α值達 0.7 較

為理想，達 0.5 以上仍可接受；周文賢(2002）則認為在實務研究上，只要 Cronbach's 

α值大於 0.5，即可以宣稱問卷題目之信度為可接受。本研究採用以上學者之說法。 

(一)工作滿意度的信度分析 

此變數包含了「內在滿足」、「外在滿足」等二個構面，各構面的信度 Cronbach's 

α係數值分別為.777、.632，整體變數「工作滿意度」的 Cronbach's α係數值為.728；

整體變數 Cronbach's α係數值達 0.7 之上，表示信度相當高。 

表3-9 工作滿意度的信度分析表 

主構面  子構面  
構面  
信度  

總體
信度  

工 

作 

滿 

意 

度 

內在 

滿足 

1.我在單位工作能夠一直保持積極忙碌 

的狀態 

.777 

.728 

2.我在單位的工作讓我有獨立處理事情 

的機會 

3.我認為我可以成為單位重要的角色 

4.在單位工作讓我有充分發揮能力的機會 

5.我在軍中的工作讓我有機會為其他人做事 

外在 

滿足 

6.我在軍中的工作讓我有機會教導別人做事 
.632 

7.我認為目前單位的職缺讓我有升遷機會 
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 (二)組織承諾的信度分析 

此變數包含了「價值承諾」、「努力承諾」、「留職承諾」等三個構面，各構

面的信度 Cronbach's α係數值分別為.703、.526、.354，整體變數「組織承諾」的

Cronbach's α係數值為.796；整體變數之 Cronbach's α係數值皆達 0.7 之上。 

表3-10 組織承諾的信度分析表  

主構面  子構面  構面

信度  
總體

信度  

組 

織 

承 

諾 

價值 

承諾 

1.我時常關心本單位的績效及未來發展 

.703 

.796 

2.對我而言，本單位是我可能服務的單位中，

最好的一個 

3.即使在沒有加班費的情況下，我也會加班將

工作做好 

4.我比以前更願意花費心思在工作上 

努力 

承諾 

5.我願意付出額外的努力，以協助單位發展 

.526 

6.我常對朋友說，我現在的單位是一個值得效

力的好單位 

7.為了要留在本單位做事，我願意接受指派給

的任何工作 

8.我對別人提及自己是本單位的一員時，會感

到驕傲 

留職 

承諾 

9.我認為本單位的績效比以前更好 

.354 10.我很慶幸當初分發單位時，自己能到現在的

單位工作 
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(三)依附關係的信度分析 

此變數包含了「逃避」、「焦慮」等二個構面，各構面的信度 Cronbach's α係

數值分別為.631、.644，整體變數「依附關係」的 Cronbach's α係數值為.796；整體

變數之 Cronbach's α係數值達 0.7 之上，個別信度信度為.631 及.644。 

表3-11 依附關係的信度分析 

主構面  子構面  構面  
信度  

總體

信度  

依 

附 

關 

係 

 逃避  

1.我寧願不讓我的情人知道我內心深處的感受 

.631 .796 

3.親近我的情人對我來說很自在 

5.當我的情人開始要親近我的時候我發現我自己

會躲開 

7.當我的情人想要和我非常親近的時候我會覺得

不自在 

9.對我的情人真誠表白會讓我覺得不自在 

11.我想要親近我的情人  但我總是退卻不前 

15.我擔心感情路上會孤單一個人 

17.我想要和別人非常親近的這個念頭 有時會嚇

跑他們 

19.我需要我的情人一再地保証他(她)是愛我的 

21.有時候我感覺我會勉強我的情人多表達一些

感覺和承諾 

23.我不會常擔心會被拋棄 

25.如果我無法得到我的情人的注意和關心我會

心煩意亂或生氣 

27.我發現我的情人對我們之間的期待並不如我

想要的一般親近 

29.當我沒有談戀愛的時候我覺得有些焦慮及不

安 
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33.我不在意向我的情人要求安慰 建議或幫助 

35.在我需要幫忙的時候 去找我的情人是有用的  

37.我會為了很多事情去找我的情人 包括尋求他

(她) 的安慰和保證 

焦慮  

2.我擔心被拋棄 

.644 

 

4.我非常擔心我的愛情關係 

6.我擔心我的情人不像我在乎他(她)一樣地在乎

我 

8.我相當擔心失去我的情人 

10.我常常盼望我的情人對我的感覺可以像我對

他(她)的一樣強烈 

12.我常想要和我的情人形影不離 但是他(她)有

時會因此而嚇跑 

14.當我的情人太親近我的時候我會很緊張 

16.和我的情人分享我個人內心的想法和感覺我

感到很自在 

18.我試著避免和我的情人變得太親近  

20.我發現 親近我的情人對我而言是件蠻容易的

事 

22.我很難容許自己去依賴我的情人  

24.我寧可不要和我的情人變得太親近 

26.我幾乎什麼事情都告訴我的情人 

28.我常常和我的情人討論我所遭遇的問題和煩

惱 

30.依靠我的情人對我而言很自在  

32.當我和我的情人在一起的時間不如我期待的

一樣多時我會覺得挫折 
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34.當我需要我的情人時 他(她)卻沒有空我會覺

得挫折 

36.當我的情人不贊同我時我覺得自己很差勁 

38.當我的情人不花時間和我在一起時我會覺得

怨憤不平 

 (四)離職傾向的信度分析 

整體變數「離職傾向」的 Cronbach's α係數值為.606，Cronbach's α值大於 0.5，

顯示可信度可以被接受。 

表3-12離職傾向的信度分析表 

主構面  題項  總體
信度  

離  

職  

傾  

向  

1.我從來都沒有認真的考慮役期期滿後選擇退伍 

.606 

2.我的家人很少和我提到要我退伍的想法 

3.我曾因為工作單位未在居住地附近，想辦法調回離家近 

  的單位 

4.我從來都沒有想要退伍去尋找其他的工作 

5 如果我現在退伍，會很容易找到比現在更好待遇的工作 

6 我現在退伍，會很容易找到比現在更可以發揮所長的工 

  作 

7.我在役期屆滿前未能晉任士官，我會選擇退伍 
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第四章   結果與討論 

本章就問卷調查所蒐集之資料進行分析與整理，以了解不同背景變項的志願士

兵工作滿意度、組織承諾、依附關係及離職傾向的現況，並探討工作滿意度、組織

承諾與依附關係的相關性及對離職傾向的預測情形。本章分為三小節，第一節為不

同背景變項之志願役士兵工作滿意度、組織承諾、依附關係及離職傾向的現況；第

二節探討不同背景變項在各層面中之差異情形；第三節探討志願役士兵工作滿意度、

組織承諾、依附關係及離職傾向之預測分析。 

 

第一節   不同背景變項之現況 

本節主要在分析志願役士兵在整體工作滿度及各層面之現況，分別以平均數、

標準差及題平均數分析得分情形作一探討，旨在瞭解目前國軍志願役士兵對工作滿

度度上的狀況。 

 壹、不同背景變項現況分析 

由表 4-1 得知不同性別與各層面平均值介於 2.80 至 3.83 之間，「工作滿意度」

平均數為男:3.10，女:3.06，顯示工作滿意度尚可；「組織承諾」平均數男:2.80，女:2.92，

此數值按五點量表計分標準低於題平均中點 3，顯示組織承諾不佳；「離職傾向」

平均數平均數男:3.53，女:3.30；此數值按高於題平均中點 3，顯示離職傾向較高；

「依附關係」平均數男:3.83，女:3.57，此數值按七點量表計分標準低於題平均中點

5，顯示依附關係較低。 
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表4-1 不同性別與各層面描述性統計分析表 

層面 樣本數 平均數 標準差 

工作滿意度 
男 282 3.10 .705 
女 63 3.06 .445 

組織承諾 
男 282 2.80 .680 
女 63 2.92 .351 

離職傾向 
男 282 3.53 .693 
女 63 3.30 .380 

依附關係 
男 282 3.83 .623 
女 63 3.57 .297 

 

由表 4-2 得知不同年齡與各層面平均值介於 2.76 至 3.78 之間，「工作滿意度」

平均數為 3.09，18-22 歲平均數為 2.76，低出中點數 3，顯示工作滿意度較低；「組

織承諾」平均數為 2.82，此數值按五點量表計分標準低於題平均中點數 3，顯示組

織承諾較低；「離職傾向」平均數為 3.49，均高於中點數 3，顯示離職傾向均高；

「依附關係」平均數為 3.78，此數值按 7 點量表計分標準低於題平均中點 5，顯示

依附關係較低。  

表4-2 不同年齡與各層面描述性統計分析表 

層面 樣本數 平均數 標準差 

工作滿意度 

18-22 67 2.76 .777 
22-26 187 3.20 .578 
26up 91 3.12 .671 
總計 345 3.09 .665 

組織承諾 
18-22 67 2.79 .819 
22-26 187 2.82 .590 
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由表 4-3 得知不同婚姻狀況與各層面平均值介於 2.40 至 3.78 之間，「工作滿意

度」平均數為 3.09，離婚平均數為 2.42，低出中點數 3，顯示工作滿意度較低；「組

織承諾」平均數為 2.82，此數值按五點量表計分標準低於題平均中點數 3，「離職

傾向」平均數為 3.49，均高於中點數 3，顯示離職傾向均高；「依附關係」平均數

為 3.78，此數值按 7 點量表計分標準低於題平均中點 5，顯示依附關係較低。  

表4-3 不同婚姻狀況與各層面描述性統計分析表 

層面 樣本數 平均數 標準差 

工作滿意度 

未婚 303 3.09 .635 
已婚 35 3.22 .882 
離婚 7 2.42 .000 
總計 345 3.09 .665 

組織承諾 

未婚 303 2.86 .636 
已婚 35 2.56 .586 
離婚 7 2.40 .000 
總計 345 2.82 .634 

離職傾向 
未婚 303 3.59 .589 

已婚 35 2.51 .362 

26up 91 2.85 .568 
總計 345 2.82 .634 

離職傾向 

18-22 67 3.69 .699 
22-26 187 3.61 .605 
26up 91 3.08 .539 
總計 345 3.49 .653 

依附關係 

18-22 67 3.87 .306 
22-26 187 3.77 .603 
26up 91 3.72 .694 
總計 345 3.78 .586 
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離婚 7 3.85 .000 
總計 345 3.49 .653 

依附關係 

未婚 303 3.75 .558 

已婚 35 4.03 .796 
離婚 7 3.66 .000 
總計 345 3.78 .586 

由表 4-4 得知不同教育程度與各層面平均值介於 2.67 至 3.95 之間，「工作滿意

度」平均數為 3.09，高中平均數為 2.99，低出中點數 3，顯示工作滿意度較低；「組

織承諾」平均數為 2.82，研究所平均數為 3.05，顯示組織承諾較高；「離職傾向」

平均數為 3.49，均高於中點數 3，顯示離職傾向均高；「依附關係」平均數為 3.78，

此數值按 7 點量表計分標準低於題平均中點 5，顯示依附關係較低。  

表4-4 不同教育程度與各層面描述性統計分析表 

層面 樣本數 平均數 標準差 
    
工作滿意度 高中職 129 2.99 .705 

專科 48 3.11 .854 
大學 140 3.20 .591 
研究所 28 3.00 .272 
總計 345 3.09 .665 

組織承諾 高中職 129 2.80 .636 

專科 48 2.67 .542 
大學 140 2.85 .656 
研究所 28 3.05 .613 
總計 345 2.82 .634 

離職傾向 高中職 129 3.53 .661 
專科 48 2.77 .641 
大學 140 3.72 .525 
研究所 28 3.39 .120 
總計 345 3.49 .653 
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第二節   不同背景變項在各層面之差異情形 

本節旨在探討志願役士兵不同背景變項（性別、年齡、婚姻狀況、教育程度）

在工作滿意度、組織承諾、依附關係及離職傾向上是否有顯著差異，以 t 考驗、單

因子變異數分析其差異情形，單因子變異數分析之變異數同質性考驗達顯著時，事

後比較採 Scheffe 法分析。 

 壹、不同性別在各層面的差異情形 

不同性別的志願役士兵在各層面之差異情形，以獨立樣本 T 考驗來加以分析，

其結果如表 4-5 所示，針對不同性別在組織承諾有顯著差異，「努力承諾」男生 T

值-1.793、女生 T 值-2.768 達顯著性；在「留職承諾」男生 T 值-2.869、女生 T 值-3.625

均達顯著性，不同性別在依附關係有顯著差異，「焦慮關係」男生 T 值 3.703、女生

T 值 5.329 均達顯著性；「逃避關係」男生 T 值 2.422、女生 T 值 3.418 均達顯著性，

不同性別在「離職關係」有顯著差異，男生 T 值 2.565、女生 T 值 3.662 均達顯著性。 

表4-5 不同性別對各層面獨立樣本T檢定 

層面 性別 樣本數 T 平均數 標準差 
95% 信賴區間 

下限 上限 

內在滿足 
男 282 .373 3.19 .838 -.177 .261 
女 63 .460 3.15 .599 -.137 .220 

依附關係 高中職 129 3.68 .390 
專科 48 3.84 .838 
大學 140 3.95 .591 
研究所 28 3.28 .405 
總計 345 3.78 .586 
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外在滿足 
男 282 .274 2.86 .894 -.208 .275 
女 63 .289 2.83 .823 -.197 .265 

價值承諾 
男 282 .298 2.89 .830 -.186 .253 
女 63 .344 2.86 .662 -.158 .225 

努力承諾 
男 282 -1.793 2.72 .726 -.352 .016 
女 63 -2.768* 2.88 .338 -.287 -.048 

留職承諾 
男 282 -2.869** 2.79 .833 -.533 -.099 
女 63 -3.625*** 3.11 .571 -.489 -.143 

逃避關係 
男 282 2.422* 3.63 .667 .039 .382 
女 63 3.418*** 3.42 .374 .089 .332 

焦慮關係 
男 282 3.703*** 4.00 .633 .143 .467 
女 63 5.329*** 3.70 .342 .192 .418 

離職傾向 
男 282 2.565* 3.53 .693 .0540 .409 
女 63 3.662*** 3.30 .380 .106 .356 

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

 貳、不同年齡在各層面的差異情形 

依據不同年齡的志願役士兵，其在量表之得分情形整理成如表 4-6 所示，經單

因子變異數分析後，其差異情形如表，本研究之不同年齡的志願役士兵在各層面上

有顯著差異。其中，在「內在滿足」F＝26.23；「外在滿足」F＝5.33；「留職承諾」

F＝8.37；「離職傾向」F＝27.64，（p<.001），變異數考驗均達顯著，所以進一步

以 Scheffe 法進行事後比較。 

表4-6不同年齡對各層面變異數分析摘要表 

層面 變異來源 SS df MS F值 顯著性 Schsffe法比較 

內在滿足 
組間 
組內 
總計 

29.26 2 .558 26.23 .000*** 
22-26歲＞18-22歲 
26up歲＞18-22歲 

190.70 342    
219.96 344 4.03   

外在滿足 組間 8.06 2 .757 5.33 .005** 18-22歲＞22-26歲 
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組內 
總計 

258.75 342    18-22歲＞26up歲 
266.82 344 .558 26.23  

價值承諾 
組間 
組內 
總計 

1.46 2 .733 1.14 .321  
219.73 342 .643    
221.20 344     

努力承諾 
組間 
組內 
總計 

2.45 2 1.22 2.71 .068  
154.42 342 .452    
156.87 344     

留職承諾 
組間 
組內 
總計 

10.28 2 5.14 8.37 .000*** 
18-22歲＞22-26歲 
26up歲＞22-26歲 

210.17 342 .615   
220.46 344    

逃避關係 
組間 
組內 
總計 

.716 2 .358 .903 .406  
135.55 342 .396    
136.26 344     

焦慮關係 
組間 
組內 
總計 

1.26 2 .631 1.74 .176  
123.46 342 .361    
124.72 344     

離職傾向 
組間 
組內 
總計 

20.46 2 10.23 27.64 .000*** 18-22歲＞26up歲 
22-26歲＞26up歲 126.57 342 .370   

147.03 344    

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

 

 叁、不同婚姻狀況在各層面的差異情形 

據不同婚姻狀況的志願役士兵，其在量表之得分情形整理成如表 4-7 所示，經

單因子變異數分析後，其差異情形如表，本研究之不同婚姻狀況的志願役士兵在各

層面上有顯著差異。其中，在「內在滿足」F＝9.95；「價值承諾」F＝18.95；「留

職承諾」F＝8.56；「離職傾向」F＝58.82，（p<.001），變異數考驗均達顯著，所

以進一步以 Scheffe 法進行事後比較。 
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表4-7 不同婚姻狀況對各層面變異數分析摘要表 

層面 
變異 

來源 
SS df MS F 值 顯著性 

Schsffe法比較 

內在滿足 
組間 
組內 
總計 

12.10 2 6.05 9.95 .000*** 
未婚＞離婚 
已婚＞離婚 

207.86 342 .608   
219.96 344    

外在滿足 
組間 
組內 
總計 

3.77 2 1.88 2.45 .088  
263.05 342 .769    
266.82 344     
12.10 2 11.03 18.95   

207.86 342 .582    

價值承諾 
組間 
組內 
總計 

22.07 2 11.03 18.95 .000*** 
未婚＞離婚 
已婚＞離婚 

199.12 342 .582   
221.20 344    

努力承諾 
組間 
組內 
總計 

1.94 2 .973 2.14 .118  
154.92 342 .453    
156.87 344              

留職承諾 
組間 
組內 
總計 

10.51 2 5.25 8.56 .000*** 
未婚＞已婚 
離婚＞已婚 

209.94 342 .614   
220.46 344   .008 

逃避關係 
組間 
組內 
總計 

3.76 2 1.88 4.85   
132.50 342 .387    
136.26 344     

焦慮關係 
組間 
組內 
總計 

2.09 2 1.04 2.91 .056  
122.64 342 .359    
124.72 344     

離職傾向 
組間 
組內 
總計 

37.63 2 18.81 58.82 .000*** 
未婚＞已婚 
離婚＞已婚 109.40 342 .320 1.53 .217 

147.03 344 .582   

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 
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肆、不同教育程度在各層面的差異情形 

依據不同教育程度的志願役士兵，其在量表之得分情形整理成如表 4-8 所示，

經單因子變異數分析後，其差異情形如表，本研究之不同教育程度的志願役士兵在

各層面上有顯著差異。其中在「內在滿足」F＝6.99；「外在滿足」F＝6.43；「留職

承諾」F＝5.91；「逃避關係」F＝6.30；「焦慮關係」F＝20.86；「離職傾向」F＝

32.63，（p<.001），變異數考驗均達顯著，所以進一步以 Scheffe 法進行事後比較。 

表4-8不同教育程度對各層面變異數分析摘要表 

層面 變異 
來源 SS df MS F 值 顯著性 

Schsffe法比較 

內在滿足 
組間 
組內 
總計 

12.23 3 4.07 6.69 .000*** 
專科＞高中 
高中＞大學 

207.72 341 .609   
219.96 344    

外在滿足 
組間 
組內 
總計 

14.30 3 4.76 6.43 .000*** 
高中＞專科 
高中＞研究所 

252.51 341 .741   
266.82 344    

價值承諾 
組間 
組內 
總計 

4.39 3 1.46 2.30 .077  
216.81 341 .636    
221.20 344     

努力承諾 
組間 
組內 
總計 

2.07 3 .691 1.52 .208  
154.80 341 .454    
156.87 344     

留職承諾 
組間 
組內 
總計 

10.90 3 3.63 5.91 .001** 高中＞專科 
研究所＞專科 
研究所＞大學 

209.55 341 .615   
220.46 344    

逃避關係 
組間 
組內 
總計 

7.16 3 2.38 6.30 .000*** 大學＞高中＞研

究所 
專科＞研究所 

129.10 341 .379   
136.26 344    

焦慮關係 
組間 
組內 
總計 

19.34 3 6.44 20.86 .000*** 高中＞研究所 
專科＞研究所 
大學＞研究所 

105.38 341 .309   
124.72 344    
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離職傾向 
組間 
組內 
總計 

32.79 3 10.93 32.63 .000*** 高中＞專科 
大學＞專科 
研究所＞專科 

114.24 341 .335   
147.03 344    

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

伍、不同工作年齡在各層面的差異情形 

依據不同工作年齡的志願役士兵，其在量表之得分情形整理成如表 4-9 所示，

經單因子變異數分析後，其差異情形如表，本研究之工作年齡的志願役士兵在各層

面上有顯著差異。其中，在「內在滿足」F＝7.27；「外在滿足」F＝20.98；「留職

承諾」F＝5.16；「逃避關係」F＝5.04；「焦慮關係」F＝3.98；「離職傾向」F＝40.23，

（p<.001），變異數考驗均達顯著，所以進一步以 Scheffe 法進行事後比較。 

表4-9 不同工作年齡對各層面變異數分析摘要表 

層面 變異 
來源 SS df MS F 值 顯著性 

Schsffe法比較 

內在滿足 
組間 
組內 
總計 

13.23 3 4.410 7.27 .000*** 2-3年＞1年 
2-3年＞1-2年 
3up年＞1-2年 

206.73 341 .606   
219.96 344    

外在滿足 
組間 
組內 
總計 

41.58 3 13.862 20.98 .000*** 
1-2年＞1年＞2-3

年＞3up年 225.23 341 .661   
266.82 344    

價值承諾 
組間 
組內 
總計 

7.062 3 2.354 3.74 .011  
214.14 341 .628    
221.20 344     

努力承諾 
組間 
組內 
總計 

1.641 3 .547 1.20 .309  
155.23 341 .455    
156.87 344     

留職承諾 
組間 
組內 
總計 

9.580 3 3.193 5.16 .002** 
1-2年＞1年＞2-3

年＞3up年 
210.881 341 .618   
220.461 344    
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逃避關係 
組間 
組內 
總計 

5.787 3 1.929 5.04 .002** 1年＞3up年 
130.479 341 .383   
136.266 344    

焦慮關係 
組間 
組內 
總計 

4.226 3 1.409 3.98 .008** 1 年＞3up 年 
120.503 341 .353   
124.729 344    

離職傾向 
組間 
組內 
總計 

38.441 3 12.814 40.23 .000*** 1年＞2-3年 
1-2年＞3up年 
 2-3年＞3up年 

108.598 341 .318   
147.039 344    

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

 

第三節  工作滿意度、組織承諾和依附關係與離職傾向之預測分析 

本節旨在探討志願役士兵工作滿意度、組織承諾和依附關係對其離職傾向的預

測作用，以工作滿意度（內在滿足、外在滿足）及組織承諾（價值承諾、努力承諾、

留職承諾）為預測變項，依附關係(逃避、焦慮)為中介因素，離職傾向作為效標變

項，應用多元逐步迴歸法來進行聯合預測力分析。 

 壹、工作滿意度、組織承諾與依附關係之關連性探討   

  一、工作滿意度和組織承諾對其依附關係之迴歸分析 

    首先進行迴歸模式的顯著性檢定，工作滿意度 F 值為 44.91，組織承諾 F

值為 38.32，表示自變數和依變數間有顯著性存在。接著以逐步迴歸進行工作滿意度

和組織承諾各層面分別對依附關係的逃避及焦慮實施預測，由表 4-9 的結果可知：

內在滿足、外在滿足；價值承諾、努力承諾、留職承諾等層面對逃避具預測力，以

變項的重要性來看，留職承諾（β＝-.286）最為重要。「內在滿足」為第一個投入變

項，其 R=.263，R2=.069；第二個投入變項為「外在滿足」，投入調整後的 R2 為.069；

第三個投入變項為「價值承諾」，投入調整後的 R2 為.075；第四個投入變項為「努
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力承諾」，投入調整後的 R2 為.079；第五個投入變項為「留職承諾」，投入調整後

的 R2 為.131。 

表4-10工作滿意度和組織承諾各層面對依附關係(逃避)之逐步迴歸分析摘要表 

投入變項 R R2
 調整後R2 B β 

F 值 

顯著性 

 

依附關係（逃避）      

內在滿足 .263 .069 .067 -.207 -.263 25.51 
(.000***) 

外在滿足 .273 .075 .069 -.053 -.074 13.78 
(.000***) 

價值承諾 .289 .083 .075 -.098 -.125 10.34 
(.000***) 

努力承諾 .299 .089 .079 .110 -.118 8.34 
(.000***) 

留職承諾 .379 .144 .131 -.225 -.286 11.36 
(.000***) 

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

 

由表 4-10 的結果可知：內在滿足、外在滿足；價值承諾、努力承諾、留職承諾

等層面對焦慮具預測力，以變項的重要性來看，外在滿足（β＝-.317）最為重要。「內

在滿足」為第一個投入變項，其 R=.278，R2=.077；第二個投入變項為「外在滿足」，

投入調整後的 R2 為.170；第三個投入變項為「價值承諾」，投入調整後的 R2 為.169；

第四個投入變項為「努力承諾」，投入調整後的 R2 為.182；第五個投入變項為「留

職承諾」，投入調整後的 R2 為.230。 

表4-11工作滿意度和組織承諾各層面對依附關係(焦慮)之逐步迴歸分析摘要表 

投入變項 R R2
 調整後R2 B β 

F 值 

顯著性 
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依附關係（焦慮）      

內在滿足 .278 .077 .075 -.209 -.278 28.70 
(.000***) 

外在滿足 .418 .175 .170 -.217 -.317 36.15 
(.000***) 

價值承諾 .420 .176 .169 -.043 -.057 24.33 
(.000***) 

努力承諾 .437 .191 .182 -.167 -.187 20.11 
(.000***) 

留職承諾 .491 .241 .230 -.207 -.275 21.58 
(.000***) 

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

 

  二、工作滿意度與依附關係之迴歸分析 

本研究以迴歸分析判別自變項與依變項的個別關係。在工作滿意度與依附關係

之關連性上，由表 4-12 調整後的 R2 為.113，顯示工作滿意度對於依附關係的解釋

能力高。而在整體模式方面，F 值為 44.91，顯著性 p 值為.000，P***<0.001 之顯著

水準，表示迴歸模式整體解釋變異量達顯著。因此本研究的假設一成立。 

表4-12工作滿意度與依附關係之迴歸結果 

投入變項 R R2
 調整後R2

  B β 
F 值 

顯著性 

 
依附關係（截距）      

工作滿意度 .340 .116 .113 -.300 -340 44.91 
(.000***) 

註：P*<0.05、P**<0.01，P***<0.001，β值係標準化後之數值 

 (一)綜合討論一 

本研究實證工作滿意度及依附關係呈現負向相關性作用，從志願役士兵內在滿

意度對工作本身所引發的價值觀、責任感、所得到的成就感、社會地位、職能地位
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以及運用能力機會之滿意程度，以及外在滿意度對工作中所獲得之薪資、升遷、與

上司、部屬、同事間的互動及認同國軍發展滿意程度上看來均與本研究依附關係呈

現負向相關性，進而支持了本研究所提出之理論假設。研究結果顯示工作滿意度與

依附關係具顯著性，假設成立，實証發現當工作滿意度越高，依附關係越低。由此

假設模式 H1 成立，驗證了工作滿足為依附關係的自變項。本研究假設一:「工作滿

意度」對於「依附關係」具有負向顯著影響，獲得支持。 

  三、組織承諾與依附關係之迴歸分析 

本研究以迴歸分析判別自變項與依變項的個別關係。在組織承諾與依附關係之

關連性上，由表 4-13 調整後的 R2 為.098，顯示組織承諾對於依附關係的解釋能力

高。而在整體模式方面，F 值為 38.32，顯著性 p 值為.000，P***<0.001 之顯著水準，

表示迴歸模式整體解釋變異量達顯著。因此本研究的假設二成立。 

表4-13 組織承諾與依附關係之迴歸結果 

投入變項 R R2
 調整後R2

 B β 
F 值 

顯著性 

 

依附關係（截距）      

組織承諾 .317 .101 .098 -.293 -317 38.32 
(.000***) 

註：P*<0.05、P**<0.01，P***<0.001，β值係標準化後之數值 

  (二)綜合討論二 

本研究實證組織承諾及依附關係呈現負向相關性作用，從志願役士兵價值承諾

對國軍政策、未來發展目標及所屬單位的接受度；努力承諾為志願役士兵願意為單

位的利益、成效付出更多的努力，以及留職承諾為志願役士兵願意繼續於軍中服務，
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為國家付出心力，想成為國軍一份子的心態程度上看來均與本研究依附關係呈現負

向相關性，進而支持了本研究所提出之理論假設。研究結果顯示組織承諾與依附關

係具顯著性，假設成立，實証發現當組織承諾越高，依附關係越低。由此假設模式

H2 成立，驗證了組織承諾為依附關係的自變項。本研究假設三:「組織承諾」對於

「依附關係」具有負向顯著影響，獲得支持。 

 貳、工作滿意度和組織承諾對其離職傾向之關連性探討 

  一、工作滿意度和組織承諾對其離職傾向之迴歸分析 

先進行迴歸模式的顯著性檢定，工作滿意度F值為64.52，組織承諾F值為15.12，

表示自變數和依變數間有顯著性存在。接著以逐步迴歸進行工作滿意度和組織承諾

各層面分別對離職傾向實施預測，由表 4-13 的結果可知：內在滿足、外在滿足；價

值承諾、努力承諾、留職承諾等層面對離職傾向具預測力，以變項的重要性來看，

內在滿足（β＝-.465）最為重要。「內在滿足」為第一個投入變項，其 R=.465，R2=.216；

第二個投入變項為「外在滿足」，投入調整後 R2 為.225；第三個投入變項為「價值

承諾」，投入調整後 R2 為.225；第四個投入變項為「努力承諾」，投入調整後的

R2 為.223；第五個投入變項為「留職承諾」，投入調整後的 R2 為.221。 

表4-14工作滿意度和組織承諾各層面對離職傾向逐步迴歸分析摘要表 

投入變項 R R2
 調整後R2

  B β 
F 值 

顯著性 

 

離職傾向（截距）      

內在滿足 .465 .216 .214 -.380 -.465 94.72 
(.000***) 

外在滿足 .474 .225 .220 .069 .093 49.56 
(.000***) 

價值承諾 .481 .232 .225 .090 .111 34.25 
(.000***) 
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努力承諾 .482 .232 .223 -.038 -.039 25.70 
(.000***) 

留職承諾 .482 .233 .221 -.023 -.029 20.56 
(.000***) 

*p<.05  **p<.01  ***p<.001 

 二、工作滿意度與離職傾向之迴歸分析 

本研究以迴歸分析判別自變項與依變項的個別關係。在工作滿意度與離職傾向

之關連性上，由表 4-15 調整後的 R2 為.156，顯示工作滿意度對於離職傾向的解釋

能力高。而在整體模式方面，F 值為 64.52，顯著性 p 值為.000，P***<0.001 之顯著

水準，表示迴歸模式整體解釋變異量達顯著。因此本研究的假設三成立。 

表4-15 工作滿意度與離職傾向之迴歸結果 

投入變項 R R2
 調整後R2 B β 

F 值 

顯著性 

 
離職傾向（截距）      

工作滿意度 .398 .158 .156 -.391 -398 64.52 
(.000***) 

註：P*<0.05、P**<0.01，P***<0.001，β值係標準化後之數值 

  (一)綜合討論一 

本研究實證在工作滿意度與離職傾向達顯著負相關，表示工作滿意對志願役士

兵離職傾向有顯著影響，此結果與 Mobley（1977）、（丁一倫,2002；陳進賢,2004；

劉自強、盧文民、張麗嬌,2012 李顯鎮,2006；閔漢瑋,2009；陳韵喆,2014）等學者研

究結果相同，工作滿意度經相關分析的結果與離職傾向呈現負向關係，其結果證實

志願役士兵對工作滿度愈低，離職傾向愈高，本研究結果顯示與學理及實務上相符。

由研究結果對映實務上之經驗，志願役士兵所處環境為，對上須面對長官，對下；
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須面對自己及同僚，對於軍中所提供的有形或無形資源若有不足或是感受到有落差

時，其在工作上的壓力則會相當大，則會對工作產生力不從心的無力感，導致工作

上的不滿意感受而產生離職傾向。由此假設模式 H3 成立，驗證了工作滿意度為離

職傾向的自變項；因此軍中若能適時或於固定期間，保持對於其志願役士兵作有效

的溝通與意見訪查，對志願役士兵執行工作所需支援增加支持，將能增加其面對工

作上的滿足感而降低離職傾向之發生。本研究假設三:「工作滿意度」對於「離職傾

向」具有負向顯著影響，獲得支持。 

  三、組織承諾與離職傾向之迴歸分析 

本研究以迴歸分析判別自變項與依變項的個別關係。在組織承諾與離職傾向之

關連性上，由表 4-16 調整後的 R2 為.039，顯示組織承諾對於離職傾向的解釋能力

高。而在整體模式方面，F 值為 15.12，顯著性 p 值為.000，P***<0.001，表示迴歸

模式整體解釋變異量達顯著。因此本研究的假設四成立。 

表4-16 組織承諾與離職傾向之迴歸結果 

投入變項 R R2
 調整後R2 B β 

F 值 

顯著性 

 
離職傾向（截距）      

組織承諾 .205 .042 .039 -.212 -.205 15.12 
(.000***) 

註：P*<0.05、P**<0.01，P***<0.001，β值係標準化後之數值 

  (二)綜合討論二 

本研究實證在組織承諾與離職傾向均達顯著負相關，此結果與（Mowday, 

Porter& Steers,1982）、簡嘉良(2009）等學者研究結果相同。組織承諾經相關分析的

結果與離職傾向呈現負向關係，其結果證實志願役士兵的組織承諾愈低，離職傾向
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愈高。在軍事環境中，志願役士兵對於其工作的專注與投入程度，與其工作意願與

工作承諾有關，本研究結果顯示與學理及實務上相符，由此假設模式 H4 成立，驗

證了組織承諾為離職傾向的自變項。由於大部分的軍事工作均需透過專業人員的專

注集中精神投入才能達到工作目標上的要求，志願役士兵對於工作上的專注與投入

更是最後工作目標達成與否的關鍵因素。就實務經驗而言，對於志願役士兵的實質

授權與確認具體目標的方向，將會其在工作範圍內的自主管理與工作意願具有正面

的效果，反之則會造成對工作投入的影響，而使管理人員產生離職的流動，實務上

這也是目前軍中所普遍存在的現象。本研究假設四:「組織承諾」對於「離職傾向」

具有負向顯著影響，獲得支持。 

 叁、依附關係對其離職傾向之關連性探討 

  一、依附關係與離職傾向之迴歸分析 

先進行迴歸模式的顯著性檢定，依附關係 F 值為.662，已知無顯著性，接著以

逐步迴歸進行逃避關係和焦慮關係層面對離職傾向實施預測，由表4-17的結果可知：

逃避關係、焦慮關係等層面對離職傾向無預測力，表示自變數和依變數間完全無顯

著性存在。 

表4-17依附關係各層面對離職傾向層面之逐步迴歸分析摘要表 

投入變項 R R2
 調整後R2 B β 

F 值 

顯著性 

 

離職傾向（截距）      

逃避 .027 .011 -.002 .028 .027 .242 
(.623) 

焦慮 .066 .004 -.002 .113 .104 .739 
(.478) 
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  二、依附關係與離職傾向之關迴歸分析 

本研究以迴歸分析判別自變項與依變項的個別關係。在依附關係與離職傾向之

關連性上，由表 4-17 調整後的 R2 為-.001，顯示依附關係對於離職傾向的解釋能力

低。而在整體模式方面，F 值為.662 顯著性 p 值為.416，表示 P 值無顯著性，因此

本研究的假設五不成立。 

表4-18依附關係與離職傾向之迴歸結果 

投入變項 R R2
 調整後R2 B β 

F 

顯著性 

 
離職傾向（截距）      

依附關係 .044 .002 -.001 .049 .044 .662 
(.416) 

註：P*<0.05、P**<0.01，P***<0.001，β值係標準化後之數值 

  (一)綜合討論 

本研究實證在依附關係與離職傾向無顯著相關，依附關係經相關分析的結果與

離職傾向呈現無相關，其結果證實志願役士兵的依附關係高低，對離職傾向無直接

影響，顯見在軍事環境中，志願役士兵人際關係與情感關係的依附程度，與離職傾

向無關聯性，本研究結果與假設不相符，由此假設模式 H5 不成立。雖然在任何環

境人際關係與情感相處，均會影響工作意願及精神投入的層度，在軍事環境亦同，

然就實務層面而言，雖然志願役士兵的人際關係與情感關係越強，可以有助於其對

環境的適應性、認同感及產生較強工作意願而達到正面的效果，相反的人際關係與

情感關係較差時亦不會成為離職的因素。本研究假設五:「依附關係」對於「離職傾

向」具無顯著影響，未獲得支持。 
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第五章    結論與建議 

本研究旨在探討志願役士兵工作滿意度、組織承諾及依附關係對離職傾向的關

係。在研究過程中，先經由相關文獻的探討，暸解有關工作滿意度、組織承諾、依

附關係及離職傾向的理論，建立本研究的架構，並形成研究假設，進行抽樣問卷調

查後，藉由資料分析歸納出以下結論，並依結論提出建議，以茲家庭、教育相關單

位，以及未來研究者的參考。 

第一節   研究結論 

本研究主要目的經由過去的研究發展，在動態能力的理論基礎下，與工作滿意

度、組織承諾、依附關係、離職傾向間的瞭解相互關連性。相關意涵說明如下： 

壹、志願役士兵不同背景變項現況結論 

  一、就不同性別而言，工作滿意度平均數 3.06-3.10；組織承諾平均數 2.80-2.92；

依附關係平均數 3.57-3.83；依附關係中數為 5；離職傾向平均數 3.30-3.53，從平均

數顯示志願役士兵依附關係最低，雖工作滿意度高於中數 3，但男女生均不高，離

職傾向高於中數 3，可見志願意士兵離職傾向較強。 

  二、就不同年齡方面而言，內在滿意、外在滿意、留職承諾、離職傾向均達

顯著，顯示志願役士兵對離職傾向均有中上程度的感受。 

  三、就不同結婚狀況方面而言，內在滿足，價值承諾，留職承諾，離職傾向

均達顯著，顯示志願役士兵對離職傾向均有中上程度的感受。 
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  四、就不同教育程度方面而言，外在滿足、價值承諾、留職承諾、離職傾向

均達顯著，顯示志願役士兵對離職傾向均有中上程度的感受。 

貳、志願役士兵不同背景變項在各層面有顯著差異 

  一、就不同性別而言志願役士兵在各層面有顯著差異 

   (一)工作滿意度平均數介於 2.83-3.19，在 T 值男女性均達不顯著。 

   (二)組織承諾平均數介於 2.72-3.11，在 T 值努力承諾上女性達顯著，留職承

諾男女性均達顯著。 

   (三)依附關係平均數介於 3.42-4.00，在 T 值焦慮關係、逃避關係男女性均達

顯著。 

   (四)離職傾向平均數介於 3.30-3.53，男女性均達顯著。 

以「留職承諾」、「逃避關係」、「焦慮關係」、「離職傾向」這幾個項目上

女生 T 值均達顯著比男性更高，顯示女性遭遇問題會比男性反應更大，以研究者在

部隊擔任人事官經驗為例，女性士兵多數希望追求工作長期穩定，從軍後想繼續留

在軍中服役，所以當有升遷機會就會爭取受訓機會，反觀男性士兵卻希望多方挑戰，

對外面生活懷抱夢想，役期期滿不一定都想繼續留在軍中服役。 

  二、就不同年齡而言志願役士兵在各層面有顯著差異 

就不同年齡而言以「內在滿足」、「外在滿足」、「留職承諾」、「離職傾向」

F 值均有顯著差異，顯示不同年齡會影響志願士兵的工作滿意度、組織承諾及離職

傾向等層面。 
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  三、就不同結婚狀況而言志願役士兵在各層面有顯著差異 

就不同結婚狀況而言以「內在滿足」、「價值承諾」、「留職承諾」、「離職

傾向」F 值均有顯著差異，顯示不同結婚狀況會影響志願士兵的工作滿意度、組織

承諾及離職傾向等層面。 

  四、就不同教育程度而言志願役士兵在各層面有顯著差異 

就不同教育程度而言以「內在滿足」、「外在滿足」、「留職承諾」、「逃避

關係」、「焦慮關係」、「離職傾向」F 值均有顯著差異，顯示不同教育程度會影

響志願士兵的工作滿意度、組織承諾、依附關係及離職傾向等層面。 

五、就不同工作年齡而言志願役士兵在各層面有顯著差異 

就不同工作年齡而言以「內在滿足」、「外在滿足」、「留職承諾」、「逃避

關係」、「焦慮關係」、「離職傾向」F 值均有顯著差異，顯示不同工作年齡會影

響志願士兵的工作滿意度、組織承諾、依附關係及離職傾向等層面。 

叁、工作滿意度、組織承諾和依附關係對離職傾向有顯著預測性 

  一、「工作滿意度」對於「依附關係」具有負向顯著影響 

研究結果顯示工作滿意度與依附關係具顯著性，實証發現當工作滿意度越高，

依附關係越低，顯示國軍可以藉由提高志願役士兵的工作滿意度，以減少依附關係

產生的焦慮感及逃避感，本研究理論「工作滿意度」對於「依附關係」具有負向顯

著影響，獲得支持。 
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  二、「組織承諾」對於「依附關係」具有負向顯著影響 

研究結果顯示組織承諾與依附關係具顯著性，實証發現當組織承諾越高，依附

關係越低，國軍可以藉由提高志願役士兵的組織承諾，以減少依附關係產生的焦慮

感及逃避感，本研究理論「組織承諾」對於「依附關係」具有負向顯著影響，獲得

支持。 

  三、「工作滿意度」對於「離職傾向」具有負向顯著影響 

研究結果志願役士兵對工作產生力不從心或無力感時，導致工作上的不滿意感

受而產生離職傾向，因此軍中若能適時或於固定期間，保持對於其志願役士兵作有

效的溝通與意見訪查，對志願役士兵執行工作所需支援增加支持，將能增加其面對

工作上的滿足感而降低離職傾向之發生。本研究理論「工作滿意度」對於「離職傾

向」具有負向顯著影響，獲得支持。 

  四、「組織承諾」對於「離職傾向」具有負向顯著影響 

研究結果證實志願役士兵的組織承諾愈低，離職傾向愈高，在軍事環境中，志

願役士兵對於其工作的專注與投入程度，與其工作意願與工作承諾有關，本研究結

果顯示與學理及實務上相符，本研究理論「組織承諾」對於「離職傾向」具有負向

顯著影響，獲得支持。 

  五、「依附關係」對於「離職傾向」具無正向顯著影響     

依附關係經相關分析的結果與離職傾向呈現無相關，其結果證實志願役士兵的

依附關係高低，對離職傾向無直接影響，顯見在軍事環境中，志願役士兵人際關係
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與情感關係的依附程度，與離職傾向無關聯性。本研究理論「依附關係」對於「離

職傾向」具顯著影響，未獲得支持。 

 

第二節   研究建議 

本節係根據研究結論以及前一章研究假設檢定之資料分析結果，對欲報考志願

役士兵的社會青年、管理單位及後續研究者提出本研究之建議。 

 壹、對報考志願役士兵社會青年的建議 

青少年對工作釋義不外乎追求成就感、挑戰性及穩定性，以達成人生規畫目標，

一個有明確目標且積極進取的人，對於工作常會感覺具有價值感、成就感及責任感。

本研究發現報考志願役士兵多為高中職畢業生居多，此階段的青少年處於職業性向

試探階段，報考前應先詢問學校教官或軍中友人意見，並對自我人格特質及軍中工

作特性先行分析、了解，同時徵求家人的支持與鼓勵，以減少自己對軍中環境錯誤

認知。部分志願役士兵服役後對工作環境及部隊任務特性與服役前預期有顯著差異

產生強烈排斥感衍生離職傾向，進而造成工作意願低落、對組織認同感不高。所以

本研究建議，在報考前青少年除應對軍中生活環境、工作特性有較正確之認識外，

必須儘早釐清報考志願役士兵之目的、了解自己並確立自己的目標，建立諮商管道

及取得家人的支持，將有助於軍旅生涯的發展及工作上的滿足程度。 

 貳、對管理單位的建議 

工作滿足度越高其組織承諾越高，組織承諾越高其離職意願越低，故能降低志

願役士兵離職率，除改善工作環境外，亦須在精神層面凝聚共同意識，建立組織共
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同目標，並藉各種組織行為與以激勵，提昇組織承諾。落實休假制度，休假受影響

主要在於工作無替代性，要落實休假制度必先有完善可靠之工做替代制度－第二職

務訓練方式解決，在訓練時應當灌輸每位當事人：多的訓練不是在找麻煩，也不是

在幫別人，最主要還是在幫助自己。近年來招攬志願役士兵為國軍積極改革，然相

對離職率亦增加，以公平的升遷管道及嚴明一致的賞罰制度確為激發士兵奮發戮力

之要務，國軍應建立志願役士兵確切昇遷管道機制，除著重個人忠誠品德考核外，

更應以個人工作意願與具體績效為培育依據，並公平嚴實獎逞制度汰劣存精，使服

役士兵確切認知個人盡職貢獻，爾後生活可獲保障而晉任願景無憂，對爾後任務之

推展，更能全心投入。 

 叁、後續研究者之建議 

本研究所使用的調查問卷，乃研究者依據研究動機及文獻探討，參考相關學者

之問卷，及本身從事軍旅之實務經驗，針對研究之需要所編製而成。雖經過描述性

統計、信度及迴歸分析之考驗，然而本問卷只針對本研究之需要而編製，若有志從

事此方面之後續研究者，應考慮其本身的研究需要，去編擬更適合的調查問卷，本

研究在實證上採問卷調查法，係量化的研究，但量化研究畢竟無法深入瞭解研究對

象實質感受，以及心理、行為面的細緻轉折，這也是問卷調查法本身的條件限制。

這些不足之處或許可加入半封閉式問題，以利受訪者發揮，切實表達真實感受，有

待後續研究以焦點團體訪談、深度訪談、參與觀察等質化研究方法或是多重研究方

法的併行使用，將可以更細膩的歸納志願役士兵感受的工作滿足、組織承諾、依附

關係與離職傾向的差異，及關聯性。本研究受到人力、財力及時間的限制，研究之

樣本只限於以陸軍南部志願役士兵為研究對象，因此研究結果只能推論到陸軍志願

役士兵，後續研究者若能將研究對象擴展到其他軍種官兵，結果更臻完善。 
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附錄一 

               志願士兵服役條例 (民國 102 年 01 月 02 日 修正) 

第 1 條  本條例依兵役法第四十七條第二項規定制定之。 

第 2 條  志願士兵服役，依本條例之規定；本條例未規定者，適用兵役法及其

施行法有關常備兵役之規定。 

第 3 條 因國防軍事需要，下列人員得依其志願參加甄選，接受基礎訓練期

滿合格，服志願士兵： 

一、徵集入營服常備兵役或服替代役。 

二、常備兵後備役。 

三、其他適齡之國民。 

大陸地區人民及香港、澳門居民在臺灣地區應設籍滿二十年，始得

參加志願士兵之甄選。 

志願士兵之甄選，應考量軍事所需專長；其甄選條件、程序及入營

程序，訓練、考核及退訓，繼續留營服役條件及其他相關事項之辦

法，由國防部定之。 

第 3-1 條 前條第一項各款人員服志願士兵，自國防部核定服志願士兵之日起

役。 

前項志願士兵服役之核定權責，國防部得委任各司令部或委託行政

院海岸巡防署及國家安全局辦理；受委託機關於核定時，應副知國

防部及所屬司令部。 

第 4 條 志願士兵等級及任本級最少時間如下： 

一、二等兵：六個月。 

二、一等兵：一年。 

三、上等兵。 

常備兵後備役人員自起役之日起，按原等級計任本級時間。 

上等兵服現役最大年限十年，自晉級之日起算。 

志願士兵留職停薪期間，不計入第一項、第三項任本級之最少時間

及上等兵服現役之最大年限。 

志願士兵之俸級及其俸點，依軍人待遇條例第四條第二項附表志願

http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000073-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000074
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役現役軍人俸表之規定辦理；晉任士官換敘俸級對照表如附表。 

第 5 條 志願士兵在營服役期滿，應予退伍。但於戰時或非常事變時，或因

同時退伍之人數影響國防安全時，國防部得以命令核予繼續留營服

役，或分期退伍。 

依前項規定繼續留營服役者，於原因消滅時，應予退伍。 

志願士兵除役年齡，為屆滿四十五歲之年十二月三十一日。 

第 5-1 條 志願士兵年度考績丙上以下、因個人因素一次受記大過二次以上或

於核定起役之日起三個月期滿後，經評審不適服志願士兵者，由國

防部或各司令部於三個月內，依下列規定辦理： 

一、未服滿現役最少年限，且尚未完成兵役義務者： 

（一）應徵集服常備兵現役之役齡男子，依兵役法第十六條第一項

第一款所定役期，直接轉服常備兵現役，期滿退伍。 

（二）停止徵集常備兵現役後，屬停止徵集服常備兵現役年次前之

役齡男子，應廢止原核定起役之處分，依兵役法第二十五條第三項

規定，改徵集服替代役，期滿退役。 

（三）停止徵集服常備兵現役年次後之役齡男子，應予退伍。 

二、未服滿現役最少年限，且已完成兵役義務或無兵役義務者，解

除召集或退伍。 

三、已服滿現役最少年限者，解除召集或退伍。 

前項不適服志願士兵人員，未服滿現役最少年限者，應予賠償；其

賠償範圍、數額、程序、分期賠償、免予賠償條件及其他相關事項

之辦法，由國防部定之。 

曾受志願士兵基礎訓練期間，得折算尚未完成兵役義務之應服役期。 

第 5-2 條 志願士兵現役期間，因病、傷、體質衰弱經檢定不適服現役，應予

退伍；因病、傷、殘廢經檢定不堪服役者，應予除役。 

前項檢定，準用陸海空軍軍官士官病傷退伍除役檢定標準之規定。 

志願士兵現役期間，有兵役法第二十條第一項第三款至第六款情形

之一者，應予停役。 

前項停役原因消滅時，得按其情節及軍事需要予以回役或免予回

役。停役原因消滅免予回役者，應予退伍。 

第 6 條 志願士兵服現役不得少於四年，由國防部依軍事需要，於甄選時明

http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
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定之。但依規定考選入軍事校院，接受軍官、士官基礎教育畢業，

轉服軍官役或士官役者，不在此限。 

志願士兵在營服役期滿，申請繼續留營服役者，國防部得因國防軍

事需要，以一年至三年為一期，核定繼續留營服役。 

第 6-2 條 志願士兵有下列情形之一，得申請留職停薪，除第一款不得拒絕外，

由國防部考量任務需要辦理： 

一、服志願士兵現役滿一年以上，為養育三足歲以下子女者；其申

請以本人或配偶之一方為限。 

二、配偶應軍事任務需要，派赴國外工作之期間在一年以上，擬隨

同前往者。 

前項第一款留職停薪期間至該子女滿三歲止，但不得逾二年。 

同時撫育子女二人以上者，其育嬰留職停薪期間應合併計算，最長

以最幼子女受撫育二年為限。 

第一項第二款留職停薪期間，以配偶實際派赴國外工作之期間為限。 

留職停薪期間屆滿或屆滿前留職停薪原因消滅者，應予復職。 

留職停薪期間，不計入服現役之最少年限。 

第一項志願士兵留職停薪、第五項留職停薪人員復職及前條第二項

志願士兵繼續留營服役之核定權責，國防部得委任所屬機關（構）、

部隊、學校，或委託行政院海岸巡防署及國家安全局辦理。 

第 7 條 志願士兵退伍、除役時，其退除給與之發給，準用陸海空軍軍官士

官服役條例及其相關規定辦理。 

志願士兵之退除給與，應於退伍除役時發給。但未領退除給與轉任

公職者，得依其志願，將軍職年資併同公職年資，辦理公職人員退

休。 

第 8 條 志願士兵退除給與及撫卹金，由政府與現役人員共同撥繳費用，設

立基金負責支付之，並由政府負最後支付保證責任。 

前項共同撥繳費用之標準，準用陸海空軍軍官士官服役條例及軍人

撫卹條例之規定辦理。 

不合發給退除給與之志願士兵，得申請發還其本人已繳付之基金費

用，並以臺灣銀行之存款利率加計利息後，一次發還。 

志願士兵接受基礎訓練期間，得合併計算退伍除役年資，自志願士

http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
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兵服現役之日起三個月內，由服務機關與現役人員依第二項標準補

繳基金費用本息。 

第 9 條 志願士兵退除之給與，依退伍除役生效日現役同等級人員之本俸加

一倍為基數。 

前項人員本俸未達下士一級本俸標準者，按下士一級本俸標準計

算，差額部分，由政府編列預算支付之。 

第 10 條 志願士兵考績，於每年年終考核其當年一月至十二月服役期間之成

績。同一考績年度內，服役未滿一年，而連續服役已達六個月者，

辦理另予考績。 

志願士兵因故未服役逾六個月者，不予辦理考績。 

志願士兵考績項目，分忠誠、品德、才能、績效、體格五項。 

志願士兵考績事項，本條例未規定者，準用陸海空軍軍官士官考績

條例及其相關規定辦理。 

第 11 條 志願士兵服役期間成殘或亡故時，其撫卹事項，依軍人撫卹條例及

其相關規定辦理。 

志願士兵撫卹金給付之基數，依軍人撫卹條例所定士兵給付標準計

算。 

第 12 條 志願士兵之保險，依軍人保險條例及其相關規定辦理。 

志願士兵保險給付之保險基數，依軍人保險條例所定士兵給付標準

計算。 

第 13 條 （刪除） 

第 14 條 志願士兵之請假事項，依常備士官請假之相關規定辦理。 

第 15 條 適齡女子志願服軍事輔助勤務者，依其志願。 

第 16 條 本條例自公布日施行。 

 

 

 

 

 

http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
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http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
http://law.mnd.gov.tw/scp/Query1B.asp?no=1A0040000075-1
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附錄二 

第一部分 【個人基本資料】 

（    ）1.性別：（1）男性（2）女性 

（    ）2.年齡：（1）18-22 歲（2）22-26 歲（3）26 以上 

（    ）3.婚姻狀況：（1）未婚（2）已婚（3）離婚（4）喪偶（5）其他 

（    ）4.教育程度：（1）高中（高職）（2）專科（二專、三專、五專）（3）大
學 

        （4）研究所以上 

（    ）5.居住地區：（1）屏東（2）高雄（3）台南（4）台南以北 

（    ）6.宗教信仰：（1）佛道教（2）天主或基督教（3）一貫道（4）其他 

（    ）7.居住狀況：（1）與父母同住（2）住親戚(朋友)家（3）在外面租屋（4）
其他 

（    ）8.工作年資：（1）1 年以下（2）1-2 年（3）2-3 年（4）3 年以上 

（    ）9.服務單位：（1）機步單位（2）裝甲單位（3）砲兵單位（4）化學兵單
位（5）通信兵單位（6）工兵單位（7）直屬單位 

第二部分 【工作滿意度】 

 

親愛的受訪者您好： 

非常感謝您撥空來填答本問卷，這是一份學術性的問卷調查，本研究主要目的在

探討志願役士兵工作滿意度、組織承諾與依附關係對離職傾向影響之研究，本問卷採

不具名方式作答，您所提供的任何資訊絕不對外公開，敬請依 貴軍中實際情況及個人

真實感受回答，最後誠摯感謝您的熱誠協助。 

            順心如意 

                                          南 華 大 學 生 死 學 研 究 所 

                                          指 導 教 授 ： 林  原  賢 博 士 

                                          研  究  生：許  庭  瑜敬上 

這部份是您對單位工作的滿意程度，請就您所感受之程度在□中直接打 V。請依

據過去半年中的情形作答。 
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 1.我在單位工作能夠一直保持積極忙碌的狀態。………………□ □ □ □ □ 

 2.我在單位的工作讓我有獨立處理事情的機會。………………□ □ □ □ □ 

 3.我認為我可以成為單位重要的角色。………………………… □ □ □ □ □ 

 4.我在軍中的工作讓我有機會為其他人做事。………………… □ □ □ □ □ 

 5.在單位工作讓我有充分發揮能力的機會。……………………□ □ □ □ □ 

 6.我在軍中的工作讓我有機會教導別人做事。………………… □ □ □ □ □ 

 7.我認為目前單位的職缺讓我有升遷機會。……………………□ □ □ □ □ 

第三部分 【組織承諾】 

1.我時常關心本單位的績效及未來發展。…………………………□ □ □ □ □ 

2.對我而言，本單位是我可能服務的單位中，最好的一個。……□ □ □ □ □ 

3.即使在沒有加班費的情況下，我也會加班將工作做好。………□ □ □ □ □ 

4.我比以前更願意花費心思在工作上。……………………………□ □ □ □ □ 

5.我願意付出額外的努力，以協助單位發展。……………………□ □ □ □ □ 

6.我常對朋友說，我現在的單位是一個值得效力的好單位。……□ □ □ □ □ 

7.為了要留在本單位做事，我願意接受指派給我的任何工作。…□ □ □ □ □ 

8.我對別人提及自己是本單位的一員時，會感到驕傲。…………□ □ □ □ □ 

9.我認為本單位的績效比以前更好。………………………………□ □ □ □ □ 

10.我很慶幸當初分發單位時，自己能到現在的單位工作。………□ □ □ □ □ 

第四部分【離職傾向】 

1.我從來都沒有認真的考慮役期期滿後選擇退伍。………………□ □ □ □ □ 

2.我的家人很少和我提到要我退伍的想法。………………………□ □ □ □ □ 

3.我曾因為工作單位未在居住地附近，想辦法調回離家近的單位□ □ □ □ □ 

4.我從來都沒有想要退伍去尋找其他的工作。……………………□ □ □ □ □ 

這部份是您對單位的認同情形，請就您所感受之程度在□中直接打 V。請依據過

去半年中的情形作答。 

這部份是您有離職(退伍)的想法，請就您所感受之程度在□中直接打 V。請依據

過去半年中的情形作答。 

非       
常       非 
不 不     常 
同 同 普 同 同 
意 意 通 意 意 
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5.如果我現在退伍，會很容易找到更好待遇的工作。……………□ □ □ □ □ 

6.我現在退伍，會很容易找到比現在更可以發揮所長的工作。…□ □ □ □ □ 

7.如果我在役期屆滿前未能晉任士官，我會選擇退伍。…………□ □ □ □ □ 
第五部分 【依附關係】 

以下陳述是有關人們在愛情關係中的經驗和感受．請以你與男(女)朋友想處時的感受

及可能有的想法來作答，如果沒有男(女)朋友，請假想一個男(女)朋友並想像你和他

(她)的相處方式，對以下每一個陳述同意的程度來作答，並圈選適當的數字來代表．   
１ ２ ３ ４ ５ ６ ７ 

非常地 
不同意 

不同意 有一點 
不同意 

不確定 有一點 
同意 

同意 非常地 
同意 

1) 1  2  3  4  5  6  7  …我寧願不讓我的情人知道我內心深處的感受 

2) 1  2  3  4  5  6  7  …我擔心被拋棄 

3) 1  2  3  4  5  6  7  …親近我的情人對我來說很自在 

4) 1  2  3  4  5  6  7  …我非常擔心我的愛情關係 

5) 1  2  3  4  5  6  7  …當我的情人開始要親近我的時候我發現我自己會 

                          躲開 

6) 1  2  3  4  5  6  7  …我擔心我的情人不像我在乎他(她)一樣地在乎我 

7) 1  2  3  4  5  6  7  …當我的情人想要和我非常親近的時候我會覺得不 

                          自在 

8) 1  2  3  4  5  6  7  …我相當擔心失去我的情人 

9) 1  2  3  4  5  6  7  …對我的情人真誠表白會讓我覺得不自在 

10) 1  2  3  4  5  6  7 …我常常盼望我的情人對我的感覺可以像我對他(她) 

                          的一樣強烈 

11) 1  2  3  4  5  6  7  …我想要親近我的情人  但我總是退卻不前 

12) 1  2  3  4  5  6  7  …我常想要和我的情人形影不離 但是他(她)有時 

                           會因此而嚇跑 

13) 1  2  3  4  5  6  7  …請同時圈選本題的 “1” 和 “2”   

14) 1  2  3  4  5  6  7  …當我的情人太親近我的時候我會很緊張 

15) 1  2  3  4  5  6  7  …我擔心感情路上會孤單一個人 

16) 1  2  3  4  5  6  7  …和我的情人分享我個人內心的想法和感覺 我感 

                            到很自在 

17) 1  2  3  4  5  6  7  …我想要和別人非常親近的這個念頭 有時會嚇跑 
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                           他們 

18) 1  2  3  4  5  6  7  …我試著避免和我的情人變得太親近 

19) 1  2  3  4  5  6  7  …我需要我的情人一再地保証他(她)是愛我的 

20) 1  2  3  4  5  6  7  …我發現 親近我的情人對我而言是件蠻容易的事 

21) 1  2  3  4  5  6  7  …有時候我感覺我會勉強我的情人多表達一些感覺 

                           和承諾 

22) 1  2  3  4  5  6  7  …我很難容許自己去依賴我的情人 

23) 1  2  3  4  5  6  7  …我不會常擔心會被拋棄 

24) 1  2  3  4  5  6  7  …我寧可不要和我的情人變得太親近 

25) 1  2  3  4  5  6  7  …如果我無法得到我的情人的注意和關心我會心煩 

                           意亂或生氣 

26) 1  2  3  4  5  6  7  …我幾乎什麼事情都告訴我的情人 

27) 1  2  3  4  5  6  7  …我發現我的情人對我們之間的期待  並不如我想 

                           要的一般親近 

28) 1  2  3  4  5  6  7  …我常常和我的情人討論我所遭遇的問題和煩惱 

29) 1  2  3  4  5  6  7  …當我沒有談戀愛的時候  我覺得有些焦慮及不安 

30) 1  2  3  4  5  6  7  …依靠我的情人對我而言很自在  

31) 1  2  3  4  5  6  7  …請同時圈選本題的 “1” 和 “2” 

32) 1  2  3  4  5  6  7  …當我和我的情人在一起的時間不如我期待的一樣 

                           多時我會覺得挫折 

33) 1  2  3  4  5  6  7  …我不在意向我的情人要求安慰 建議 或幫助 

34) 1  2  3  4  5  6  7  …當我需要我的情人時 他(她)卻沒有空 我會覺得挫折 

35) 1  2  3  4  5  6  7  …在我需要幫忙的時候 去找我的情人是有用的  

36) 1  2  3  4  5  6  7  …當我的情人不贊同我時  我覺得自己很差勁 

37) 1  2  3  4  5  6  7  …我會為了很多事情去找我的情人 包括尋求他(她)  

  的安慰和保證 

38) 1  2  3  4  5  6  7  …當我的情人不花時間和我在一起時 我會覺得怨 
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