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摘要 

  本研究欲探究個人職能與留職意願是否有關連，並進一步了解，目前社會氛

圍對職業軍人一職的態度及職業軍人的聲望高低，如何調節職業技能與留職意願

之關係，期以客觀的數據，供未來國軍留才政策參考，亦可以作為調整招募方式

的重要參考依據，也藉由調整招募方式，減緩目前人才短缺的現象。 

  本研究以職業聲望為調節變項，探討個人職能與留職意願的關係。以 265

位（221 位男性、44 位女性）符合退伍資格之現役職業軍人為研究對象進行問卷

調查，採用「個人職能」、「職業聲望」與「留職意願」三個量表為工具，經採交

互作用迴歸分析統計方法處理後，研究結果發現：1.個人職能與留職意願有顯著

正相關（r (265)=.395,p < .001）。2.職業聲望與留職意願有顯著正相關（r 

(265)=.563,p < .001）。3.個人職能與職業聲望的交互作用對「留職意願」的迴

歸效果達顯著（F(2,262)=80.694，p<.001），具有 38.1%的解釋力。最後根據研

究結果，提供國軍招募及留才之參考，亦對後續研究提出建議。 
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Abstract 

  The purpose of this study is to investigate whether the personal function is 

related to the intent to stay, and to further understand the current social atmosphere on 

the attitude of professional soldiers and the level of occupational prestige of 

professional soldiers, how to adjust the relationship between personal competency and 

intention to stay, with objective data, for future reference to the policy of retaining the 

military, it can also serve as an important reference for adjusting recruitment methods. 

It also reduces the current shortage of talent by adjusting recruitment methods. 

  In this study, occupational prestige is used as a regulatory variable to explore the 

relationship between personal competency and intention to stay. 265 (221 males and 

44 females) active military professionals who met the qualifications for 

disqualification were asked to conduct a questionnaire survey. Using the “personal 

competency”, “Occupational Prestige” and “Intent to Stay” three scales as tools, 

interaction was adopted. After the regression analysis and statistical methods were 

processed, the study found that: 1. There was a significant positive correlation 

between personal competency and Intent to Stay (r (265) = .395, p < .001). 2. There is 

a significant positive correlation between Occupational Prestige and Intent to Stay (r 

(265) = .563, p < .001). 3. The interaction between personal competency and 

occupational prestige has a significant effect on the return of “Intent to Stay” (F(2,262) 

= 80.694, p < .001), with an explanatory power of 38.1%. Finally, based on the results 

of the study, it provides a reference for the recruitment and retention of the national 

army, and also proposes suggestions for follow-up research. 
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第一章 緒論 

本章共區分為三節，第一節為研究背景與動機，說明研究者對本研究議題產

生興趣的相關因素。第二節為研究目的，說明研究者研究此議題旨在探究個人職

能與留職意願的相關，及職業聲望是否調節個人職能與留職意願。第三節為名詞

釋義，簡述本研究的各名詞的概念性及操作性定義。 

 

第一節 研究背景與動機 

研究者目前的身分是志願役軍人，在踏入軍中環境前，對軍中生態與即將面

臨的一切所知有限，而在踏入軍中後，發現除了實際業務外，確實有許多職業軍

人特有的文化需要適應與學習。在美國，曾經有退役的海軍艦長表示：「海軍專

業如同牧師，將生命奉獻是唯一的目的，一旦穿上軍服，你的生命就為軍事組織

所設定的規則所駕馭，你放棄財富的追求，更大的犧牲是必須放棄一般百姓的身

分，放棄政治參與，為組織奉獻。最後就目的而言，其道德性與牧師一樣，所追

求的非自己，而是國家至上的目的…」（洪陸訓，1998）。在這樣子的「高道德」、

「高標準」中的我們，不僅自己給自己壓力，社會大眾對職業軍人的期待也無形

的扣了一頂帽子在我們頭上。而近幾年國防政策不斷積極推動募兵制、提升志願

役人員福利與薪資，加上報章媒體大肆報導的部隊基層軍官缺員等新聞，讓我不

禁開始思考這些新聞所探究的議題與留職意願之間是否存有關聯性？抑或者是

這之間是否有什麼額外的因素牽動著彼此的關係？ 
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在軍人待遇條例第 2條中明確定義現役軍人為：「依兵役法或其他法律服現

役之軍官、士官及士兵」。教育部重編國語辭典中，將軍人一詞的定義為「凡有

軍籍的人，不論官兵，均稱為軍人」。國防法第二章第八條也直接指出：「總統統

率全國陸海空軍，為三軍統帥，行使統帥權指揮軍隊，直接責成國防部部長，由

部長命令參謀總長指揮執行之」（全國法規資料庫，2016）。以上國防法所述，表

示軍人所隸屬的組織服從的是總統的指令，並非隸屬於任何一個企業，可見軍人

是具有特殊意義之職業類別。而隨著戰爭技術的改變，軍人的生活方式、例行工

作及理想，亦有所改變（Janowitz，1964），因此不論擔任職業軍人目的為何，

職業軍人都是指一群具專業特質、有冒險犯難、戮力從公，以其為職志的專業軍

人（李瑞典，2002）。 

史順文（1996）在針對我國民眾所做的國軍形象特質研究中，發現民眾認為

最能代表國軍形象的特質為：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、工作不安定的等 9項，雖然其中包含正反

兩面的特質，但總體來說，對國軍整體形象評價偏低。而針對各時期國軍招生廣

告呈現重點的研究中，可知於 1984至 1991年間，招生廣告呈現出的形象為堅毅

挺拔、強調犧牲奉獻、完成國家千秋萬世的使命；1992至 1997年間，則呈現堅

毅挺拔、具有專業技能、強調歷史責任與個人前程；1998至 2000年間則是呈現

柔性溫和、重視個人福利與規劃且各軍事院校能呈現各自專業特性（牛莒光，

2000）。另外，亦可於國軍人才招募中心的網站中發現，在志願役人員生涯規劃
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中，已將規劃重點直接分為「人才培育」與「志願役福利待遇與退輔措施」兩項

目，顯示此方向可能是目前招生所著重的誘因。 

然而，雖然在國防部（2016）官方網站所提供的招募簡報中顯示，截自 104

年 11月 25日，推動募兵制的招募成果，近兩年的招募獲得數均大於目標數。實

際上，近期卻因為志願役軍官缺員，國軍推動志願役士官轉服軍官之政策。我國

監察院之委員尹祚芊與包宗和（2017）也指出，「軍人之基本任務乃保衛國家及

捍衛人民安全，而目前軍隊規模至少應足以維護臺海安全。惟據資料顯示，目前

在營少尉編現比低於 60%，105年志願役軍官招募達成率僅 66.1%，且 106年到 6

月底止，亦僅有 41.2%，此狀況對於部隊組織、國軍編裝及國防安危，已構成嚴

重的影響」；因此兩位監委將執行職責，申請自動調查上述情事。所以即便數據

顯示部分募兵制推動的情況良好，實際上，在新血的招募與現役人員服役屆滿退

伍的現況中，目前國軍在某些職務上確實是供需失衡的。 

我國近年來針對各企業或不同職業類別的「留職意願」碩博士論文研究有

45篇，而將研究範圍縮小至職業軍人之「留營意願」研究，自 1996 年以來則共

有 67篇，近三年涵蓋其中的 39篇，顯示自推動募兵制以來，如何把國軍現有的

人員續留服務是很多人迫切關心的。然而，國軍目前實際現況為部分職務供需失

衡，造成此現象的因素繁多，無法一言以蔽之，但如同經濟拮据的解決方式有「開

源」或「節流」，該如何增加招募人數或減少離職人員，儼然是目前全軍需要面

對的重大議題之一。朱博湧、林裕凌、鍾存昱（2014）針對建構組織中員工的能
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力的研究中指出，企業能夠同時提升員工滿意度、工作績效及留職意願，顯示建

構個人能力與留職意願具有正相關。反觀國軍人才失衡的可能性，大致上可區分

為「進來的人不夠」或「出去的人太多」，也就是招募人數不足或選擇退伍、離

職人數過多，由過去的招生模式可知，自 2000 年至今，招生重點包含「人才培

育」與「各自專業特性」等內涵，代表近幾年所招募的成員可能期待能在「人才

培育」及「各自專業特性」的架構下，從事職業軍人一職，這樣的期待，會不會

表示個人對是否具備專業技能的期待，可能會與繼續從事軍職的意願有關？因此，

探究個人職能與留職意願是否有關連，也許可以作為調整招募方式的重要參考依

據，並藉由調整招募方式，減緩目前人才短缺的現象，此為本研究的動機之一。 

而過去常有好男不當兵、好鐵不打釘的刻板印象，顯示出在俗諺形成當下的

時空背景中，多數人寧願從事其他職業，也不願意成為軍人。也許這個現象與近

年來，美國社會強調工商業的成就與價值，導致民間社會總是認為進入軍中乃是

逃避社會競爭的現實的一個行為，或是平庸者象徵的類似現象有關；其實，在

1930年代的美國，軍中曾經流傳笨的人才會出去這樣的一句話，此言的意涵，

恰與上述的俗諺相反，反而軍人的地位是相對較高的；甚至從軍者亦非被職業軍

人的高度使命感吸引而來（洪陸訓，1998）。由此可知，環境的變遷，可能會影

響社會氛圍對職業的看法，亦會影響謀職者原先的職業取向。而至今社會與媒體

的氛圍，經常以高道德標準來檢視職業軍人的一言一行，甚至「年金改革」為近

期我國重大政策之一，年金改革是指我國對國民（含軍人、公務員、教師、勞工
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及農民等）退休金或國民年金等相關制度的改革，這項重大政策無形中也影響或

牽動大眾對職業軍人的看法。對上述社會氛圍與國家政策轉變最有感的，非現役

職業軍人莫屬。 

王淑敏（1999）指出，曾有研究者請受試者遴選六十個職業並根據彼此相似

程度予以分類，結果發現，職業的三個主要層面：職業聲望、職業依賴和職業技

術是分類各工作的重要標準。在 Freund（2006）的研究中發現社會工作者的工

作表現與該職業的聲望成正相關。知覺外部聲望可能透過離職意念對留任員工產

生正面的影響(Hoyle，2001)。回到職業軍人此職業上，目前年金改革如火如荼

的進行中，坊間有許多持不同立場與意見的各式資料與期刊，甚至也有遊行與抗

議活動，這些改革與現職志願役軍人息息相關，與募兵政策及缺員情況是相互牽

動著。國防部（2016）針對志願役軍人的政策配套包含三大面向：待遇、尊嚴與

出路，尊嚴相對應所代表的是職業聲望或其他個人自我價值，出路則代表的是生

涯規劃與發展，有趣的是，在官方簡報中，多數篇幅所提及的是客觀的數據：待

遇，反而較少提到尊嚴與出路，但尊嚴與出路卻是企業主能不能留下人才的重要

因素之一。美國分析軍官此職業時，其內涵包括出身背景、職業類別、社會地位

與聲望、就業動機、自我觀感及意識形態等（Janowitz，1964）。因此，本研究

欲進一步了解，目前社會氛圍對職業軍人一職的態度及職業軍人的聲望高低，如

何調節職業技能與留職意願之關係，這樣一來也許能用更客觀的數據，供未來國

軍留才政策參考，此為本研究的動機之二。 
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第二節 研究目的 

依據上述動機，本研究擬先從文獻中了解個人職能、留職意願與職業聲望之

內涵，再探究變項之關係，最後進行問卷設計、調查與分析，以完成本研究，以

供未來留才政策建議與參考。本研究目的為： 

一、探究個人職能與留職意願的相關。 

二、探究職業聲望與留職意願的相關。 

三、探究職業軍人之職業聲望高低，調節個人職能與留職意願之間的關係。 

 

第三節 名詞釋義 

一、個人職能 

本研究根據彭馨瑩（2011）、Byham與 moyer(1996)及吳宛倫與張德永（2015）

將個人職能（competency）概念性定義定為「個人具備的職業所需之知識、技能

及態度，藉以完成某些工作」，其內涵又可分為以下二項： 

（一）知識：個人在其專長領域中所擁有的資訊與相關技術，包含學術技能

與求職技能。 

（二）技巧：執行某一特定生理或心理任務的能力，包含人際關係技能與溝

通技巧技能。 

  操作性定義則修編使用彭馨瑩（2011）針對社團經驗對職業技能準備與職涯
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成功之影響議題中職業技能的問卷，作為本研究針對個人職能的自我評量量表，

計分方式以 Likert 六點尺度衡量，分數越高者代表該題項的敘述，與自己的實

際狀況吻合程度越高，反之則越低。 

 

二、留職意願 

本研究根據劉俊昌（2000）的定義，將留職意願概念性定義定為：「個人在

某職場工作、服務一段時間，經過思考後，願意繼續留著，為其效力爭取績效的

程度」，留職意願再分為主觀性與客觀性兩個向度，其中，客觀性的留職意願包

含服役年限等項目，可利用蒐集樣本基本資料時取得；主觀性的留職意願中，其

又包含自願性與非自願性兩項內涵。 

操作性定義則修編李國賓（2010）、林逸鮮（2015）、蔡明原（2008）、趙子

維（2011）、賴德成（2013）、簡銘志（2017）等人的題目，作為本變項題目設計

之來源。計分方式以Likert六點尺度衡量，分數越高者代表該題項的敘述，與自

己的實際狀況吻合程度越高，反之則越低。 

 

三、職業聲望 

本研究參考瞿海源（1985）對主觀測量的職業聲望的概念，將職業聲望的概

念性定義定為：「某特定職業在個人心中社會榮譽或地位高低的主觀感受」，其中

包含財富、名望與權力等三個構面。 

操作性定義則根據瞿海源（1985）對其構面定義，將職業聲望分為財富、名
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望與權力等三個構面，重新設計並編製量表為本研究所用。計分方面以 Likert

六點尺度衡量，分數越高者代表該題項的敘述，與自己的實際狀況吻合程度越高，

反之則越低。 
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第二章 文獻探討 

本章共區分為四節，第一節為探討個人職能的文獻及其意涵，第二節為職業

聲望的文獻整理，第三節為探討留職意願的文獻並介紹其意涵，第四節為個人職

能、留職意願與職業聲望之間的相關文獻。 

 

第一節 個人職能 

「個人職能」在各文獻中仍無共通公認之中文譯名，在不同的文獻中，可能

會看到稱之為：才能、能力、知能、職業能力、職業能力、個人職能等，即便中

文意涵不同，但在知道其原文時，均可理解其所蘊藏的內涵（黃啟賓，2012）。

本研究為了不與其它相似名詞產生混淆或干擾，將參考黃啟賓之「警察個人職能

建構之研究」，將其中文翻譯明訂為：個人職能，作為本研究變項之一。 

現代企業考量員工的能力，除專業知識外，學習意願、解決問題能力、國際

觀與外語能力、創新能力等都是重要的依據（吳琬瑜、劉妤葶，2005）。而一個

人職能的強弱，不但可以決定其工作表現之好壞，對其職場競爭力也具有影響力

（程秋萍，2008）。陳隆裕（1986）認為個人職能乃是一個人基於謀求個性的發

揮、角色的履行以及生計的維持，因而具備從事的繼續性活動所需要的知識與技

能。當今企業對於員工能力的需求，包括相關工作經驗、人際關係技巧、溝通能

力、團隊合作能力、彈性、公司文化配適性（Meka，1998）。程秋萍（2008）認

為個人職能是指工作者基於自我發展、任務的履行以及生計的維持，所擁有職業
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上所需之知識、技能及態度，藉以完成某些工作。Hayes（1979）將個人職能定

義為「知識、特質、動機，社會性角色及個人技巧的整合，從而產生卓越的工作

績效」。Boyatzis（1982）指出個人職能是一個人所具備的某些特質，這些特質

包含個人動機、特質、技能、自我形象及社會角色或知識本身，其會導致影響個

人產生更好、有效率的工作績效及工作成功之基本關鍵特性。Glosson與Schrock

（1985)認為所謂個人職能是成功扮演某職位或角色所需的能力。Gault、

Redington與Schlager（2000）將職業技能主要分為四項類別：學術技能、求職

技能、人際關係技能、溝通技巧技能。楊戊龍（2015）認為：「能力／個人職能

是指個人具備的深層和持久性特性，這些特性和其在某項工作或情境上的有效績

效或卓越績效之指標表現，具有因果預測的相關性」。Bunda與Sanders（1979）

將能力定義為兩種型式：「一為假設性的概念，另一則為隱諱或明確的表現水

準」。 

個人職能模型是指組織中任一職務角色欲達成高績效所需具備的知識、技能、

特質之集合體的描述，常見的個人職能模型分類有：層級個人職能模式、冰山個

人職能模式、美國ETA個人職能模式（賈美琳，2016）。在吳宛倫與張德永（2015）

的研究中，研究者認為個人職能的五個潛在特質為：動機、特質、自我概念（態

度與價值觀）、知識與技能；如果從冰山個人職能模式看，後兩者是較容易透過

教育訓練發展，前三者較難發展與觀察。表2-1為黃啟賓(2012)與本研究整理相

關研究對個人職能分類的基準。 
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表2-1                                                               

個人職能分類的基準 

資料來源：黃啟賓（2012）與本研究整理。 

 

綜上所述，可發現職能的內涵具有許多層次，本研究所探討的職能，其實際

所代表的意義，較貼近外顯個人職能。我國目前有針對全體職能或個別職業職能

研究的文獻，但對職業軍人的核心職能，目前尚無全面性或較適當的研究。而「核

心職能」是指每位社會中的個體都須學習獲得與不可或缺的能力，可說是與社會

其他個體互動所必須具備的重要能力（吳宛倫、張德永，2015）。 

外顯個人職能包含知識與技巧領域，各研究針對其內涵有些細微的差異，本

研究參考上述研究者，並根據彭馨瑩（2011）、吳宛倫與張德永（2015）及Byham

與moyer(1996)將個人職能定義為「個人具備的職業所需之知識、技能及態度，

藉以完成某些工作」，其內涵又可分為以下兩項： 

一、知識：個人在其專長領域中所擁有的資訊與相關技術，包含學術技能與求職

學
者 

Spencer與
Spencer(1993) 

Derouen與
Kieiner 
(1994) 

Byham與
moyer 
(1996) 

洪榮昭
(1997) 

蔡明春、 
張曉佩與鍾
尚彣（2005） 

Gault、
Redington 
與 Schlager 
（2000） 

個
人
職
能
分
類 

潛
在
個
人
職
能 

動機：指導人們
導致行為的一
致性思想或欲
望 

 動機職能 心智能力   

特質：指一個人
的生理特質以
及對某些情境
與訊息的一致
性反應 

 行為職能    

自我概念：指一
個人的態度、價
值觀及對自我
觀感 

概念性  
態度、 
價值觀 

態度  

外
顯
個
人
職
能 

知識：一個人在
特定領域中所
擁有的資訊 

技術性 
知識與技術
個人職能 

專業能力 專業 
學術技能、
求職技能 

技巧：執行某一
特定生理或心
理任務的能力 

人際性 
人際能力、
管理 

人際 
管理 

人際關係技
能、溝通技
巧技能 
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技能。 

二、技巧：執行某一特定生理或心理任務的能力，包含人際關係技能與溝通技巧

技能。 

 

第二節 職業聲望 

Warren Buffett 曾說過他對聲望的看法，他說：「建立聲望需要二十年，破

壞只需要五分鐘」，表示聲望的重要性與易受影響性（Lee & Dai，2011）。管理

人員將組織聲望視為有助於組織績效的有價值的無形資產，聲譽的確是影響的因

素之一，個人對組織聲望的認知會被對環境友善的訊息調節與發揮作用（Behrend, 

Baker & Thompson，2009）。企業聲望與職業聲望為兩個代表不同意義的名稱，

Weigelt與 Camerer（1988）將企業聲望定義為公司過去的作為所逐漸形成的、

並且由他人所認知公司的一種屬性，企業的意思是指「從事生產、運輸、貿易等

經濟活動的營利事業；依出資來源不同，可分為公營企業及私人企業」，且李偉

豪（2013）也指出，聲望是各企業一項重要的無形資產；而職業是指「個人所擔

任的職務或工作」。職業指的是：個人所擔任之工作或職務；它必須具備下列條

件：須有報酬（指因工作而獲得現金或實物之報酬）、有繼續性（從事季節性或

周期性之工作亦可認為有繼續性）（黃毅志，1996）。綜上所述，可得知企業一詞

僅代表該公司或組織的總和，而職業範圍則擴大，指的是從事該類型工作的所有

企業，因此本研究所探討的是職業聲望而非企業聲望。 
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職業軍人指一群自願－具專業特質、有冒險犯難、戮力從公，以軍人為其終

生職志的專業軍人（李瑞典，2002）。在「軍人待遇條例第 2條」也明確定義現

役軍人為：「依兵役法或其他法律服現役之軍官、士官及士兵」。教育部重編國語

辭典中，將軍人一詞定義為「凡有軍籍的人，不論官兵，均稱為軍人」。黃毅志

（1996）則認為：「凡中華民國國軍各級軍事機關、部隊、學校、訓練機構、廠

庫、醫院等所屬之現役軍官、士官、士兵、學員、學生均屬之」。國防法第二章

第八條也直接指出：「總統統率全國陸海空軍，為三軍統帥，行使統帥權指揮軍

隊，直接責成國防部部長，由部長命令參謀總長指揮執行之。」，以上國防法所

述，表示軍人所隸屬的組織服從的是總統的指令，並非隸屬於任何一個企業，可

見軍人是具有特殊意義之職業類別。廣義的說，軍人即是防衛我國領土的國家武

裝部隊，因此，當筆者想探究「軍人」角色的聲望時，即鎖定「職業聲望」作為

本研究的關鍵。 

「聲望」意指社會榮譽或地位的分布情形，意思是人們對個人或團體的社會

榮譽之評價（鄭義融，2001）。黃瑞堂（1999）認為聲望代表的是社會榮譽或地

位的分布情形，其中，職業則最能代表社會位置。Lee與 Dai（2011）認為聲望

有三個不同的概念：一、被多數人所知的（廣義的印象或企業的知名度，公司在

多數人眼中的看法）；二、因為某個特點出名（被認為是可知的組織結果和與具

體的相關行為）；三、符合一般大眾的認知（整體組織的看法或判斷是好的、有

吸引力的、適當的）。 



 

14 
 

在社會學的研究中，職業是社會階級或社會經濟地位的主要指標，社會學以

「職業聲望」用來表示某職業之社會聲譽或社會地位，職業聲望的高低代表某職

業受尊敬程度之高低，亦成為決定社會地位的重要標準（王競康，1984；高淑貴，

1987）。職業會隨著時代發展與社會結構的轉變而有所改變，也影響其聲望與評

價（鄭義融，2001）。Ganzeboom與 Treiman（1992）將職業聲望定義為「社會大

眾對各職業所具有之社會榮譽的集體評價」。職業聲望量表可分為主觀與客觀兩

種型態，主觀為職業聲望量表，客觀則是指社會經濟地位指述或社會經濟地位，

通常是以每個職業的平均教育程度及收入高低作為測量此職業的職業聲望高低

標準（許嘉猷，1986）。客觀的指標，主要是結合個人財富與所得、教育、權威、

名譽、尊敬或聲望、職業、技術或經濟活動、消費或生活方式、社會參與等作為

測量的資訊來源（李明，1990）。一般大眾對職業聲望有其概括性的評價，通常

是社會榮譽或心理階級的象徵，也是就業、轉業、生涯規劃，甚至是社會地位、

人際關係經營的重要考量因素（羅明坤，2014）。 

羅明坤（2014）在針對苗栗區域的區域性職業聲望調查研究中發現，職業聲

望影響因素中，各職業專業化程度為主要的影響因素，換句話說，以專業養成訓

練門檻較高的職業地位較高。丁泰之（2010）針對中小學教師的職業聲望研究也

支持專業化程度為主要影響職業聲望因素。有趣的是，黃毅志（2003）在建構新

職業聲望量表時，利用迴歸分析發現並證實：在我國的職業聲望中，道德形象為

影響職業聲望的重要因素（如教師等職業的職業聲望分數偏高），這是與國外研
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究相較而言少見許多的。 

文崇一與張曉春（1979）在「職業聲望與職業對社會的實用性」的研究中發

現，在 94個職業類別中，本國職業聲望最高前十名依序為：省主席、教授、科

學家、大使、大法官、國大代表、市長、立法委員、軍官、監察委員。蔡淑鈴、

廖正宏與黃大洲（1986）的研究中，採用的職業為 34種，前五名分別為：大學

教授、法院檢察官、西醫、土木工程師與鄉鎮長，而軍人在此研究的職業分類中，

只包含「上尉軍官」一類，排名為第 11名。在台灣地區職業地位主觀測量之研

究中，研究樣本一千餘人，職業類別 29種，職業聲望前十名依次為：教授、省

主席、法官、省議員、大企業家、醫生、立法委員、中學教員、律師和銀行經理，

此職業聲望研究並無軍人相關職業類別（瞿海源，1985）。Ganzeboom 與 Treiman

（1992）在比較各國的職業聲望量表時，發現各國對職業聲望的高低評價非常相

近，幾乎不受文化影響，相關達.81，這種相近的特性，可能是因為在相似的時

空背景下，社會對各職業功能與組織的需要性皆很雷同所造成的。職業同時會隨

著社會結構的發展而有所轉變其社會地位與評價也會有所變化（羅明坤，2014）。 

社會變遷調查學者瞿海源（1985）提出，因社會變遷調查的母體本就不包含

現役軍人，此因素可能就是部分職業聲望研究的職業類別中無職業軍人的主要原

因。李瑞典（2002）也指出，職業軍人所執行之任務，並非經濟性質工作，其任

職的目的亦非換取酬勞，與其他雇傭關係不同，其內涵所代表的是在於發生公法

上之職務關係。黃毅志（2003；2008）多年來致力於研究如何精確測量我國的「職
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業聲望與社經地位量表」，而誠如上述所提，其研究的職業聲望內涵，是與社會

經濟地位有所關聯，但職業軍人無法影響社會經濟發展，也因此其職業分類向度

雖十分詳細且貼近國內現況，卻在樣本蒐集與研究方向的影響下，不包含職業軍

人，僅在更新版本中將志願役軍人與學生、家庭主婦與失業人員另行分類。黃毅

志（2003）的研究中，因樣本數有限及其他考量，並無將職業軍人納入職業選項

類別，但建議後續研究者，為了能有效區分階層的社會分類，建議將志願役軍人

（職業軍人）分為將官、校官、尉官、士官、士兵等五類。以軍中的職業種類來

說，在以往部分測驗中，僅列「將軍」與「少校軍官」兩類，對以職業軍人為樣

本的職業聲望問卷而言，分類稍顯不足（王競康，1984）。由上述學者的研究中

可發現，不論是國內外任何時期的研究，皆無詳細納入每種職業為職業聲望的選

項，對軍人一職，部分量表僅包含大致上的職務分類，甚至有部分職業聲望量表

無此職業類別。 

汪小玲、蕭柏與葉家賢（1987）針對公職受歡迎程度實施問卷施測，問卷結

果顯示，在 14個公職單位項目中，軍事單位的排名為第八，政府行政機關、電

信單位、教育機關分別佔第一至三名，警察單位則位居第十。在王涵青（2004）

的研究中發現，民間大學生對校、尉級軍官職業聲望的評價高於國軍志願役軍官

的評價。在美國，民間人士對於專業軍官的觀感與對軍人英雄的觀感是不同的，

1955年針對美國人作職業民調結果發現，武裝部隊軍官的社會地位，是在醫師、

科學家、大學教授、牧師與公立學校教師之下，但每兩個成人就有一位表示，如
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果他兒子在軍旅中有成就，他會更加高興（Janowitz，1964）。 

眾學者為了測量所有職業或單一職業的職業聲望的高低，均各自發展不同類

別的職業聲望量表，其中包含主觀與客觀等不同類型，本研究並非針對各職業聲

望實施普查，而是針對職業軍人此群體，測量其對自身職業的聲望高低的主觀感

受。瞿海源（1985）根據 Treiman的國際標準職業聲望量表與國內外相關學者針

對職業聲望的測量方式，發現主觀測量的職業聲望可分為三個構面：財富、名望

與權力。因此，本研究參考瞿海源（1985）對主觀測量的職業聲望的概念，將職

業聲望的定義定為：某特定職業在個人心中社會榮譽或地位高低的主觀感受，其

中包含財富、名望與權力等三個構面，並依此設計量表工具。 

 

第三節 留職意願 

「留職」具有兩層意義，一個是指「留任在組織中」；另一則是指「留任在

專業中」，部分研究會涵蓋兩個層面，或者僅單純關注在其中一個面向（王珮甄，

2011）。本研究所探討之依變項「留職意願」，依字面上翻譯，意思是上述學者所

提的出的第一層意義，「留任在組織中」的意願，而廣義來說，軍隊確實是個具

一定規模與科層的組織，而本研究所探究留職意願的群體，是指志願役人員，意

即「符合條件之國民志願投入軍隊，以軍人作為職業」的人員，而既然同樣是職

業的其中一種，「留職」除了可適用於各種行業，同時也適用於志願役軍人一職。 

「該走的不走，不該走的走了」的這個現象，經常是職場中許多人的心情寫
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照，而這樣的現象反映出許多隱憂，且重重影響在職人員或留任者的疑慮心理（許

南雄，2011）。楊美玉（2016）指出，工作滿足與員工離職呈負相關，雖然工作

滿足不是離職的唯一指標，但大多數的文獻都指出工作滿意度與員工流動率呈現

中度的負相關，很多員工去留的決定，常常伴隨工作不滿意的經驗。研究發現，

影響留任意願的主要因素有工作滿意、工作壓力、人際關係、行政支持與角色衝

突，部分研究也支持工作滿意與離職傾向之間有顯著負相關（李國賓，2010；周

文婷，2014；翁昭漢，2013）。Price（1977）在工作滿意留任模式中，認為薪資

福利、工作環境與氣氛及同事間的合作關係、主管管理方式與溝通態度、工作態

度、生涯發展與升遷機會，直接影響工作滿意度，而產生留任或離職的行為。 

在職場中關於員工的去留，多數文獻通常以留職意願或離職意願擇一作為研

究方向，然而，乍看之下兩者即使在談同一件事情，但此向度卻非只有一體兩面。

留職意願與離職傾向不同之處在於態度，除了表面上的人員去留之外，留職意願

不僅代表組織或單位對於人力資本的保存，更代表著個人對於組織的認同所表現

出來的工作態度，有正向的意義，讓員工或個人積極表現，並讓成果反映在組織

或單位的績效上（賴墩謙，2007）。Mobley（1977）提出所謂離職傾向是指員工

在實際離職前的最後一個階段，也就是歷經工作不滿足、離職意念、尋找轉職機

會的傾向與找到其他工作機會的總和表現，而研究者不以離職傾向，而是以留職

傾向來評估軍中環境的真實情況，主因為國軍志願役人員每人均有一定之服役年

限，即便服役年限期滿，也需要上呈「退伍報告」，待長官批核後，才能離職，
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如果貿然離營，需擔負相關法律責任，正因為有相關契約及法律考量，軍中的環

境無法如民間企業般，想離職可以直接離職，因此本人擇「留職意願」作為本研

究之變項之一。對於軍中的職業限制，志願役人員依不同官階、招募方式等因素，

會影響其服役的最低年限，但共同點是，所有志願役人員均無法因個人生涯規劃

改變，而任意選擇離職，也因職業軍人此一特性，本研究主要以留職意願作為變

項之一。因此，研究者先以各文獻針對留職意願與離職意願的定義作為基礎，簡

述並探討兩者之間的意涵。 

一、離職意願 

「員工為什麼會跳槽？」當企業主被問到這個問題時，最常見且合理的解釋

是：低工資，特別是對高績效員工及重要員工，增加薪酬常是被雇主利用為留住

員工的工具，實際上，部分員工不僅只是為了更好的薪酬而辭職，工作不適任或

被不當督導，都更容易選擇離職（張國慶，2013）。從字面意義來看，離職可視

為個人離開組織且完全擺脫其所賦予的職責與權益（趙子維，2011）。離職指員

工尚未服務滿一定之年限，非合於退休條件者，但因其他事故主動或被動離開組

織者（張緯良，2012）。離職是員工經過考量後，自願否定原有職務的結果，與

原組織完全脫離關係，而失去原職務及其賦予的權利與利益（戴子良，2014）。

丁志達（2015a）則認為離職是指員工主動請求終止僱傭關係，意即員工在某一

企業組織中工作一段時間後，員工個人經過一番考慮，否定了原有職務，不僅辭

去工作及其職務所賦予的利益，而且與原企業組織完全脫離關係。對余芝潔（2014）
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來說，離職一詞，以廣義的角度而言是指勞動移動，其包含地域間的移動、職業

間的移動甚至是產業間的移動。 

離職意願則是指個體在一定時期內變換工作的可能性（彭懷真，2012）。Tett

與 Meyer（1993）在研究中指出離職傾向為一種意識及考慮到而任其自由意志離

開組織的念頭。當員工的離職傾向越高，其離職行為發生的可能性也越高（廖珮

伶，2015）。黃英忠（1989）認為人在實際離職行為之前，會對於離職問題做評

估衡量，對於離職行為的衡量即為離職傾向。離職意願則代表員工個人不論是否

要另謀高就，其心態已確實表達想離開目前工作環境的程度（程禹欽，2013）。

Mobley（1977）則認為離職傾向是員工在實際離職前的最後一步，也就是歷經工

作不滿足、離職意念、尋找轉職機會的傾向與找到其他工作機會的總和表現。離

職傾向是個人意欲離開現在的職務及尋找新工作的想法與行為（劉妍君，2004）。

換句話說，不論是離職意願、離職傾向，其主要談論的就是員工在工作場域中，

產生想要離職念頭的程度與心理感受。陳盈如（2015）也發現，多數學者所認為

的離職傾向是指員工於正式提出離職前的一種想法。 

過高的離職率使企業的人力資源成本增加，甚至影響企業正常運行；實際上，

每個人都有權利為自己的職業發展尋求更好的機會，如果企業要求員工不能主動

離職的話，就必須採用終身雇用制：不管員工表現多差都不能被辭退，這樣才合

理，因為企業忠誠應該是雙向且對等的（張國慶，2013）。許多公司誤以為員工

的離職率越低越好，事實上，只有當工作表現好的員工留下來時，對公司而言才
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是好的（丁志達，2012）。 

鄭晉昌（2015）提出關鍵人才離職率的概念，其意義與關鍵人才留任率是一

樣的，關鍵人才留任率的計算方式是「期末關鍵人才的總人數」與「期初關鍵人

才總人數」之比值，數值高表示企業留住關鍵人才的效率高，也表示這些關鍵人

才對組織的待遇感到滿意，有意願在組織內做出貢獻，如果計算結果偏低，表示

必須立即改善，否則可能會喪失對外的競爭力。 

彭懷真（2012）指出，工作人員若離職率高、流動率高，牽涉到的因素並不

能只用薪資待遇來概括；會主動離職、離職意願高或已離職的員工，多與工作壓

力過大、長期超時工作、薪資待遇過低、不滿組織制度、看不到未來、薪資不固

定、沒有學習的空間等因素有關；另員工主動離職也會導致團隊士氣低落，造成

人力資本投資的損失，所以主動離職經常會成為人資管理者關注的焦點。主動、

自願離職的員工通常不是表現最差的、就是表現最好的，前者會想在被解雇前先

離職，後者很容易找到更吸引自己的工作（王精文，2014）。為了使經營更有效

率，組織必須採取一些措施與步驟來激勵表現良好的員工，使其更願意留在組織

效力；相對的，對於低績效員工則允許、鼓勵，甚至在必要的狀況下，強迫其離

職（周瑛琪、顏如妙，2011）。對組織來說，通常會試著避免非自願離職，同時

降低優秀人才自願性離職的比例，以降低因離職造成的成本，因此，表現欠佳的

人才不在筆者的討論範圍內。 

員工的離職往往是因為某方面的需求得不到滿足的結果（張國慶，2013）。
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不同行業人員的離職率差異很大，且離職往往是一開始招募選才就有問題，加上

後續不合適的培訓、無辨別力的評價及不成比例的薪酬（林淑惠、李慶芳、王冠

斌、李清賢、童泰盛、蔡宏偉、趙怡嘉，2015）。丁志達（2015b）也提出若沒有

適當的升遷管道，員工的自願離職率反而更高。員工在提出離職前，整體的工作

滿意度對組織的承諾已經下降，員工在離職意圖行程前，通常會以個人的價值觀

與人生規劃，思考在公司的前景及工作的成長挑戰，如果沒有預期的好，就會開

始尋找新的工作機會，如果找到更契合的企業組織與適當工作，離職的決定就已

經明確（許旭緯、羅彥棻，2014）。 

陳盈如（2015）以銀行業員工為研究對象，了解工作價值觀、工作滿意、組

織承諾與離職傾向的關聯，研究結果發現，工作價值觀與工作滿意對離職傾向無

負向的顯著影響，但組織承諾對離職傾向具有負向的顯著影響。張美梅（2014）

也發現工作滿意度越高，離職傾向越低。而利用半結構訪談法的張建鴻（2015），

在探討職家衝突與離職傾向之關係時，發現在有家庭關係的護理從業人員中，轉

換跑道與開展第二技能學習的理由都不盡相同，但共同點是他們都願意為了家庭

而犧牲目前的事業成就，此研究結果說明當護理人員的職場環境與家庭狀況產生

衝突時，他們就會有較高的離職傾向。在研究人格特質、工作特性與離職傾向關

係的研究中，結果顯示人格特質中親和性、嚴謹性及工作特性中工作完整性、重

要性、自主性、回饋性與離職傾向呈現顯著負相關（李英華，2015）。當績效表

現越好的員工，感知自己在組織外部市場的價值大於組織內部時，其離職傾向越
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高（張幼萱，2014）。表 2-2為各學者研究影響離職的原因。 

 

 

表2-2                                                               

各學者研究影響離職的原因 

學者 說明 

周瑛琪、顏如妙

（2011） 

1. 自願性離職(Voluntary turnover)，此類離職通常由員

工發動（通常是針對公司希望保留下來的員工）。 

2. 非自願性離職(Involuntary turnover)：此類離職是由

組織發動（通常是針對想要留在組織內之員工）。 

許南雄（2011） 1. 被迫：裁員停職、停職未復職、免職撤職、職業災害重

傷或死亡。 

2. 自動：自行離職、人力流動去職（跳槽）。 

3. 自動或被迫：資遣、退休自願退休命令退休。 

4. 其他：自然病故。 

黃憲仁（2011） 1. 員工本身主動離職。 

2. 企業因應危機的裁員行動。 

3. 企業辭退表現不佳的員工。 

彭懷真（2012） 1. 自願性離職，也就是員工主動提出要求終止僱傭關係，

可能發生的原因：員工另有高就、事非得以（疾病、結

婚、搬遷）、志趣不合（員工的個人性向與職務需求不

符）。 

2. 非自願性離職的主要原因有：員工能力不足勝任職務、

公司歇業人力精簡、員工屆齡應退休卻有工作意願者。 

彭懷真（2012） 1. 主動離職：員工主動提出要求終止僱傭關係，不利於企

業的經營。 

2. 被動離職：解雇、退休、職業傷害，一般而言，員工的

被動離職有利於企業的發展。 

丁志達（2015） 1. 主動離職者：企業企圖挽留，但因自身需求無法得到滿

足而離職的員工。主動離職者的離職因素，屬於組織因

素的有：薪資、升遷、更佳的工作機會、主管領導風格、

工作的挑戰性等因素所造成的離職；屬於個人因素的有

健康關係、退休、遷居、深造、結婚等。 

2. 被動離職者：因不具潛在價值而被企業淘汰的員工。 

資料來源：本研究整理。 
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二、留職意願 

「留職」是人力資源管理主要工作之一，其重點是使人力資源可以持續對組

織效力，換句話說，這需要發展員工之人力潛能並維護其工作意願，達成個人與

組織的需要與願景（許南雄，2011）。不論是哪個組織或企業，如果試圖僅透過

單一方式留住員工，是無法奏效的，因為每個人所需要的都不同；另外，部分員

工表示，覺得公司關心個人發展的專業人士更有可能留下來（張國慶，2013）。 

組織除了能夠有效率地招聘人才、運用人才及發展人才外，如何有效地留住

人才也是一個在人才管理與發展上必須評估的向度（鄭晉昌，2015）。在某些組

織中，績效卓越者的生產力是普通員工的三倍，然而留任這些頂尖員工卻格外困

難；然而，如果目前沒有其他適合的工作機會，許多想辭去工作的員工就會選擇

留下，繼續工作（周瑛琪、顏如妙，2011）。黃憲仁（2015）將促使員工願意留

職的關鍵因素置於待遇，其內涵為在允許範圍內，理解和尊重人才在食、衣、住、

行、醫療等方面的追求，讓人才享受到與其身分、地位和職業相對應的福利。劉

俊昌（2000）將留任意願定義為：員工個人在某組織工作、服務一段時間，經過

思考後，願意繼續留著，為其效力爭取績效的程度。蔡淑妙與盧美秀（1998）將

留職意願定義為員工考量專業領域的生涯發展，而願意在原單位中繼續留任的想

法。留職傾向的定義是個體對於目前工作現況滿意的程度，且樂於投入工作中，

在此工作環境的互動下，經過仔細評估後，選擇繼續留下擔任原職務工作的傾向

（沈俊煌，2015）。沈淑娟（2014）將留職意願定義為組織成員經過一段時間，
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經由對組織的文化認同而激發其欲達成組織目標之積極性行為，進而內化此動機

和組織形成密不可分的心理狀態。表 2-3為各學者針對留職意願不同的定義。 

 

表2-3                                                               

各學者針對留職意願的定義 

學者 留職意願定義 

蔡淑妙、盧美秀（1998） 員工考量專業領域的生涯發展，而願

意在原單位中繼續留任的想法。 

翁昭漢（2013） 個人計畫於產學攜手合作計畫完成

後，繼續留任在原實習單位任職為組

織效力的意願高低程度。 

沈淑娟（2014） 組織成員經過一段時間，經由對組織

的文化認同而激發其欲達成組織目標

之積極性行為，進而內化此動機和組

織形成密不可分的心理狀態。 

資料來源：研究者整理。 

 

陳盈秀（2014）以區域級以上醫院行政人員為樣本，研究醫院人力資源發展

制度對員工留任意願及工作績效之影響，結果顯示職涯管理制度、績效考核制度

實施越好，員工留任意願越高；個人成長需求對職涯管理制度對影響員工留任意

願有正向調節效果；個人成長需求對升遷制度影響員工留任意願有負向調節效果。

同時，員工知覺人力資源管理措施越佳時，越能提升員工留任意願（陳奕棋，2013）。

曾麗瑩（2013）在針對實習醫學生的自我導向學習對留任意願之影響研究中，發

現實習醫學生的自我導向學習會對留任意願中的自願性留任產生顯著正向的影

響、工作投入會對留任意願產生顯著正向的影響、工作投入會對自我導向學習和

留任意願產生中介效果。沈俊煌（2015）的研究結果也支持工作投入對留職傾向
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具有顯著正向的效果。翁昭漢（2013）、陳禹皓（2015）在針對不同職業領域人

員的研究中，結果皆顯示員工工作滿意度越高、留任意願越高。雖然多數研究顯

示留職意願會因工作滿意度高低而有所影響，但張育俊（2014）在國軍志願役人

員留任意願之相關研究中指出，研究結果顯示工作滿意度與留任意願無顯著影響，

反而是人格特質的外向性與社會支持的親友支持對留任意願有正向影響，人格特

質的嚴謹自律性對留任意願有負向影響，此研究以志願役士兵為樣本，可發現也

許對軍人一職來說，工作滿意度不見得是影響留職意願的因素之一。林逸鮮（2015）

以空軍某部隊志願役士兵為樣本的研究，顯示待遇福利、生涯規劃、環境設施、

退撫機制方面對留營意願造成影響，有顯著差異。表 2-4為研究者整理影響留職

意願的因素。 

 

表2-4                                                               

各學者研究影響留職意願的因素 

正面影響 陳盈秀（2014） 職涯管理制度、績效考核制度。 

陳奕棋（2013） 員工知覺人力資源管理措施。 

曾麗瑩（2013） 自我導向學習。 

 沈俊煌（2015） 支持工作投入。 

翁昭漢（2013）； 

陳禹皓（2015） 

工作滿意度。 

 張育俊（2014） 人格特質的外向性與社會支持的親友

支持。 

林逸鮮（2015） 待遇福利、生涯規劃、環境設施、退

撫機制。 

正向調節效果 陳盈秀（2014） 個人成長需求對職涯管理制度。 

負面影響 張育俊（2014） 人格特質的嚴謹自律性。 

無相關 張育俊（2014） 工作滿意度。 

資料來源：研究者整理。 
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丁志達（2015a）提出：「企業吸引人才留下的策略可略分為「財務」與「非

財務」兩大類，財務性的留才措施為薪資與福利，而非財務性的留才措施則包含

管理制度、組織文化、訓練發展、升遷機會等項目。」另外，他也提到，企業可

以有效提高留才率的方法，其一就是據實將企業與工作的實況（包含優、缺點）

完整告知應徵者，減少應徵者對企業懷有不切實際的期望，即使據實以告會有流

失好人才的風險，但是經過這樣的介紹後，仍對此企業有興趣的人，才能真正能

與企業共創未來。 

劉俊昌（2000）將留任意願定義為：員工個人在某組織工作、服務一段時間，

經過思考後，願意繼續留著，為其效力爭取績效的程度。但誠如上文所述，職業

軍人是十分特別的職業，即便我們有意，也無法任意離職，因本研究參考彭懷真

（2012）對離職意願的分類，以留職意願的角度，深入探究影響留職意願的因素。

本研究參考上述學者的研究，根據劉俊昌（2000）對留任意願的定義，將留職意

願定義為：「個人在某職場工作、服務一段時間，經過思考後，願意繼續留著，

為其效力爭取績效的程度」，留職意願再分為主觀性與客觀性兩個向度，其中，

客觀性的留職意願包含服役年限等項目，可利用蒐集樣本基本資料時取得；主觀

性的留職意願中，其又包含自願性與非自願性兩項內涵。 

 

第四節 個人職能、留職意願與職業聲望 
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一、個人職能與留職意願 

個人職能的強弱，不但可以決定其工作表現之好壞，對其職場競爭力亦具有

一定程度的影響力（程秋萍，2008）。陳隆裕（1986）認為個人職能乃是基於謀

求個性的發揮、角色的履行以及生計的維持，因而具備從事的繼續性活動所需要

的知識與技能。因此可知個人職能在職場上是佔有一定的重要性。由過去的招生

模式可知，自 2000年至今，國防部在各班隊招生重點中，重點涵括「人才培育」

與「各自專業特性」等重點，代表近幾年所招募的成員可能期待能在「人才培育」

及「各自專業特性」的架構下，從事職業軍人一職，這樣的期待，表示個人對是

否具備專業技能與後續的留職意願可能有所關聯。朱博湧等人（2014）的研究指

出，在建構組織中員工的能力上，企業能夠同時提升員工滿意度、工作績效及留

職意願，顯示建構能力與留職意願具有正相關。因此也提出研究假設一：個人職

能與留職意願呈現正相關。 

 

二、留職意願與職業聲望之相關研究 

本研究所探究留職意願的群體，是指志願役人員，意即「符合條件之國民志

願投入軍隊，以軍人作為職業」的人員，而既然同樣是職業的其中一種，「留職」

除了可適用於各種行業，同時也適用於志願役軍人一職。王競康（1984）也指出

職業聲望影響從事此種職業者的工作態度與效率，與職業變換頻率密切相關。張

國慶（2013）也指出，管理員工的最佳境界，就是把各個員工的理想、抱負與企
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業前途緊密結合在一起，雙方共同發展，員工認為自己有前途，才會留下來努力

工作，進一步才會產生事業心；另外，職業前景不明和專業發展不足也容易使員

工產生不繼續留在組織內的念頭。在王立宇（2016）以實習生為樣本的研究中，

得知知覺企業聲望越高，也越具有留職承諾。經調查發現，一般人認為公職的職

業聲望較高，聲望高則影響員工流動率意願降低，也表示願意持續留在原工作環

境中（汪小玲等人，1987）。雖然在國防部（2016）官方網站所提供的招募簡報

中顯示，推動募兵制的招募成果，近兩年的招募獲得數均大於目標數，然而，實

況是近期志願役人員仍處於缺員狀態，這樣的矛盾情景，是否也與近期的媒體報

導有所關連。因此提出本研究的第二個假設：職業聲望與留職意願呈現正相關。 

 

三、職業聲望與個人職能及留職意願之相關研究 

程秋萍（2008）認為個人職能是指工作者基於自我發展、任務的履行以及生

計的維持，所擁有職業上所需之知識、技能及態度，藉以完成某些工作。王淑敏

（1999）指出，曾有研究者請受試者遴選六十個職業並根據彼此相似程度予以分

類，結果發現，職業的三個主要層面：職業聲望、職業依賴和職業技術是分類各

工作的重要標準。在Freund（2006）的研究中發現社會工作者的工作表現與該職

業的聲望成正相關。知覺外部聲望可能透過離職意念對留任員工產生正面的影響

(Hoyle，2001)，留任中的員工所面臨的處境就跟職業軍人的狀況相似。因此推

論出本研究的假設三：高職業聲望的工作者，個人職能與留職意願的關係會高於
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低職業聲望的工作者。 
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第三章 研究方法 

本章共區分為六節，第一節為研究架構，以圖示說明本研究之架構。第二節

為研究問題與假設，條列出本研究之問題與假設。第三節為研究工具，說明本研

究所運用之研究工具。第四節說明研究對象與抽樣方法。第五節說明資料整理與

分析方法。第六節為預試。 

 

第一節 研究架構 

根據本研究之動機與目的，探討個人職能與留職意願之關係，並探討職業聲

望是否具調節作用，如圖 3-1所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖3-1 研究架構圖 

 

第二節 研究問題與假設 

  本研究之問題與與假設分為三項，分述如下： 

一、軍中的個人職能與留職意願是否相關？ 

H1:個人職能與留職意願呈現正相關。 

二、軍人的職業聲望與職業軍人的留職意願是否相關？ 

職業聲望 

 

 

留職意願 個人職能 
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H2:職業聲望與留職意願呈現正相關。 

三、職業聲望對個人職能與留職意願之相關是否具調節效果？ 

H3:職業聲望顯著調節個人職能與現役職業軍人留職意願的相關。職業聲望

較高的現役職業軍人其個人職能與留職意願相關較高；職業聲望較低的現役

職業軍人其個人職能與留職意願相關較低。 

 

第三節 研究工具 

根據研究架構，問卷內容包含四大部分，依序為：個人背景變項、個人職能、

職業聲望與留職意願，本研究採問卷調查法，並依據相關文獻擬定問卷內容，分

述如下： 

一、個人背景變項 

1. 初試：根據本研究所需的研究對象的實際狀況，整理出所需的個人背景變項，

以研究對象實際現況之名義變項作為各選項量尺，作為分析及結果之解釋使

用，內容包含性別、服役年資、軍種、階級、學歷及自評誠實作答程度等項

目，由受試者根據個人真實資料填寫，相關定義說明如下，陳列方式如下所

述： 

（一）性別：區分為男性及女性。 

（二）最低服役年限：以年為單位，依實際需服役年限填寫。 

（三）軍種：區分為陸、海、空軍、後備與憲兵等五類。 

（四）階級：分為士兵、士官、士官長、尉級、校級與將級軍官等六類。 

（五）學歷：分為國中（含以下）、高中（職）、專科、大學、研究所（含以上）。 

（六）因本研究涉及個人意見，因此於最後一題詢問受訪者：「請問您確實表

達個人心中感受的程度是」，以Likert十點尺度衡量，分數越高者代表

該題項的同意程度越高，反之則越低，作為評估本研究受訪者回應的真

實性。 
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2. 正式施測：根據初試結果並依本研究所需的研究對象的實際狀況調整部分題

項，整理出所需的個人背景變項，作為分析及結果之解釋使用，測驗開始前

先確認受試者身分，詢問是否為職業軍人？是否已服完最低服役年限及最低

服役年限是幾年？確定受試者為本研究所需樣本後，即開始做答，於題目皆

完成後，由受試者根據個人真實資料留下包含性別、軍種、階級、教育程度

（學歷改為教育程度）等個人基本資料及自評誠實作答程度，作為本研究分

析使用。 

 

二、個人職能 

本研究將個人職能定義為「個人具備的職業所需之知識、技能及態度，藉以

完成某些工作」，其內涵又可分為以下兩項： 

（一）知識：個人在其專長領域中所擁有的資訊與相關技術，包含學術技能

與求職技能。 

（二）技巧：執行某一特定生理或心理任務的能力，包含人際關係技能與溝

通技巧技能。 

根據Byham與moyer(1996)的分類構面，本研究重編使用同樣分類方式的彭馨

瑩（2011）針對社團經驗對職業技能準備與職涯成功之影響議題中職業技能的問

卷（Cronbach’s α信度=.903），作為本研究針對個人職能的自評量表。根據

以上定義，本研究以計分方式以Likert六點尺度衡量，以選擇上勾選「完全同意」

至「完全不同意」等六個答案，依次給予6分、5分、4分、3分、2分、1分，分數

越高者代表該題項的同意程度越高，反之則越低。 

 

三、職業聲望 

本研究將職業聲望的定義定為：某特定職業在個人心中社會榮譽或地位高低

的主觀感受，並根據瞿海源（1985）對其構面定義，將職業聲望的內涵分為：財
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富、名望與權力等三個構面，惟該學者的題項距今已達二十餘年，部分題目已不

符現況，因此本研究擬依此三構面重編量表。 

計分方式以Likert六點尺度衡量，以選擇上勾選「非常高」至「非常低」等

六個答案，依次給予6分、5分、4分、3分、2分、1分，分數越高者代表該題項的

同意程度越高，反之則越低。 

 

四、留職意願 

劉俊昌（2000）將留任意願定義為：員工個人在某組織工作、服務一段時間，

經過思考後，願意繼續留著，為其效力爭取績效的程度。本研究參考彭懷真（2012）

對離職意願的分類，並針對國軍職業的特殊性，將留職意願的向度分為主觀性與

客觀性兩個向度：其中，客觀性的留職意願包含服役年限等項目，可利用蒐集樣

本基本資料時取得；主觀性的留職意願中，其又包含自願性與非自願性兩項內涵，

本向度之題目即以自願性與非自願性作為分類，修編李國賓（2010）、林逸鮮

（2015）、趙子維（2011）、蔡明原（2008）、賴德成（2013）、簡銘志（2017）等

人的題目，再根據此分類作為本變項的題目，題目來源、數量與信度如表3-1。 

計分方式以Likert六點尺度衡量，以選擇上勾選「完全同意」至「完全不同

意」等六個答案，依次給予6分、5分、4分、3分、2分、1分，分數越高者代表該

題項的同意程度越高，反之則越低。其中，自願性與非自願性各包含10題，合計

20題。 

 

表3-1                                                               

各學者研究留職意願量表的題目題數與信度 

學者 題目題數 信度 

國軍志願役士兵留營意願之探究－工作

價值觀、工作滿意度與組織承諾因素（蔡

明原，2008） 

6 .700 

台北縣偏遠地區國民中學教師留任意願

影響因素之研究（李國賓，2010） 

13（自願性留任

6題；非自願性

.706（自願性留

任.831；非自願
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留任7題） 性留任.806） 

志願役士兵留營意願影響因素之研究（趙

子維，2011） 

5 .920 

國軍精粹案組織變革對志願役士官留營

意願影響之研究：以空軍各基地為例（賴

德成，2013） 

12 .960 

志願役士兵留營誘因與留營意願關係之

研究－以空軍某部隊為例（林逸鮮，2015） 

4 .900 

組織精簡後保修人員離職意願之研究－

以南部地區聯保廠為例（簡銘志，2017） 

4 .925 

資料來源：本研究整理。 

 

第四節 研究對象與抽樣方法 

由於職業軍人有最低服役年資的限制，因此並非有離職意願就可以如願離職。

本研究目的是要研究與探討已具備退伍資格的現役軍人的留職因素是否與部隊

職務專長相關，因此以便利抽樣的方式，將已具備退伍資格的現役軍人做為研究

樣本，希望可以在去除非自願留職的情況下，取得變項間實際的關聯。 

一、預試 

  本問卷經修編完成後以已具備退伍資格的現役職業軍人做為預試對象，

共計發出份問卷150份，實際收回問卷133份，有效問卷89%。刪除7題檢核題

中任一題未通過者（題目如：請你在這題的答案直接圈選「３」），共13

人，佔5%；再刪除自評填答低於五分或未填本題者，共10人，佔8%，回收有

效問卷計110份，有效問卷83%。其中依性別區分為男性94位、女性16位；依

軍種區分為陸軍47位、海軍18位、空軍41位、後備1位、憲兵2位；依階級分

為士兵21位、士官53位、士官長10位、尉級軍官6位、校級軍官18位、未填
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答2位；依教育程度區分為高中33位、專科25位、大學46位、研究所（含）

以上5位，未填答1位。 

二、正式施測 

  本研究正式施測時使用網路填答問卷，共發出435份問卷，經刪除非研

究範圍樣本後，回收有效可分析問卷數為279份，再扣除4題檢核題未正確填

答的樣本（如：「請你在這題的答案直接選擇『３』」）及自評答題真誠度

低於五分的樣本，實際分析問卷數為266份，問卷回收率為95％。本研究之

受試者基本資料如下，性別：男性221人，佔83.5%、女性44人，佔16.5%；

軍種：陸軍55人，佔20.7%、海軍13人，佔4.9%、空軍186人，佔69.9%、後

備9人，佔3.5%、憲兵3人，佔1%；階級：士兵18人，佔6.8%、士官92人，佔

34.6%、士官長39人，佔14.7%、尉級軍官35人，佔13.1%、校級軍官82人，

佔30.8%；教育程度：國中（含）以下1人，佔0.3%、專科75人，佔28.2%、

高中（職）27人，佔10.2%、大學117人，佔44%、研究所（含）以上46人，

佔17.3%。 

 

第五節 資料整理與分析方法 

本研究於問卷回收後會先行檢視填答狀況，如有資料不完整、無法辨識、複

選或內容矛盾之問卷，皆視為無效問卷，將予以刪除。資料整理後，將有效問卷

進行編碼、登錄，待完成建檔後，予以校對及修正，確認編碼是否無誤，再進行

資料分析，分析方法如下：描述性統計分析（對所有樣本個別資料進行整理、描
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述與解釋，以了解受測者在各變項中之基本特性）、信度分析、效度分析、相關

與迴歸分析。 

 

第六節 項目分析 

一、項目分析結果 

  針對預試題目進行適切性評估，為項目分析最重要的工作，本研究進行之項

目分析刪題標準為：「在各分量表中，選擇刪除後能提高內部一致性係數者」，也

就是刪除該題之後可以提高分量表之Cronbach’s α值者，將予以刪除，另檢核

題不進行項目分析。統計分析結果如表所示，個人職能部分依序刪除第10、8、5、

27、21、22題，共6題；職業聲望部分依序刪除第17、5、13題，共3題；留職意

願部分依序刪除第17、16、14、15、21、18、12、19、20、10，共10題，上述欲

刪除之題目均以---表示。 

1. 個人職能量表：經由預試施測，未刪題前內部一致性 Cronbach’s α 值

為.953，依序刪除 10、8、5、27、21、22 題，共 6題後，問卷所得 Cronbach’s 

α 值為.956。個人職能問卷之項目分析內容如表 3-2 所列。 

 

表3-2                                                               

個人職能問卷之項目分析摘要表 

 

題目 
平均數 標準差 

修正的

項目總

相關 

項目刪除時

Cronbach's 

Alpha 值 

1-我在職場中具備良好的分析技巧。 4.03 1.067 .666 0.954  

2-我在職場中具備良好的電腦應用能力。 3.62 1.181 .578 0.956  
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3-我在職場中具備良好的創造性思考能

力。 
3.71 1.074 .626 0.955  

4-我在職場中具備良好的資訊蒐集能力。 3.72 1.178 .600 0.955  

5-我在職場中受過現今職務專長應有的

訓練。 
4.04 1.320 .529 0.956 

6-我在職場中具備現今職務專長應有的

能力。 
4.10 1.135 .694 0.954  

7-我在職場中具備問題解決能力。 4.38 .977 .825 0.953  

8-我在職場中具備繼續進修的能力。 4.03 1.123 .359 0.956  

9-請你在這題的答案直接圈選「３」。(檢

核題不分析) 
2.99 .214 

  

10-我在職場中具備繼續進修的意願。 4.27 1.252 .289 0.956 

11-在擔任這個職務之前，我已經具備這

個職務需要的能力。 
3.59 1.321 .570 0.956  

12-我在職場中具備發揮自己專長的能

力。 
4.04 1.196 .762 0.953  

13-我在職場中具備其他對工作有幫助的

能力。 
4.11 1.021 .768 0.953  

14-我在職場中具備團隊合作能力。 4.40 .963 .689 0.954  

15-我在職場中具備關係建立能力。 4.40 .934 .804 0.953  

16-我在職場中具備情緒掌控的能力。 4.49 .996 .752 0.953  

17-我在職場中與同儕的關係良好。 4.52 .965 .767 0.953  

18-我在職場中與上司的關係良好。 4.30 1.010 .647 0.955  

19-我在職場中與下屬的關係良好。 4.45 .973 .727 0.954  

20-請直接選非常同意。(檢核題不分析) 5.9 .487   

21-我在職場中具備良好的口語表達能

力。 
4.16 .925 .502 0.956 

22-我在職場中具備良好的公文撰寫能

力。 
3.71 .989 .499 0.956 

23-我在職場中具備良好的書寫溝通技

巧。 
3.91 .934 .576 0.955  

24-我在職場中具備良好的與同儕溝通的

能力。 
4.35 .861 .760 0.954  

25-我在職場中具備良好的與上司溝通的

能力。 
4.09 .953 .654 0.955  
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26-我在職場中具備良好的與下屬溝通的

能力。 
4.33 .903 .767 0.954  

27-我願意在現在的職務中盡心盡力。 4.65 .982 .519 0.956 

28-我覺得自己符合這個職業所需要的特

質。 
4.20 1.104 .674 0.954  

29-我覺得我很適合從事目前職務。 4.13 1.085 .701 0.954  

30-我覺得這個職務讓我感到自信。 4.03 1.129 .742 0.954 

31-看到這題左邊數來第二個答案。(檢核

題不分析) 
2.16 .655 

  

N=110 

刪題前的 Cronbach’s α 係數=.953 

刪題後的 Cronbach’s α 係數=.956 

註：我的表示被刪除之題目 

 

2. 職業聲望量表：題項未刪題前內部一致性 Cronbach’s α 值為.832，依序

刪除 17、5、13題等 3題後，問卷所得 Cronbach’s α 值為.842。職業聲

望問卷之項目分析內容如表 3-3 所列。 

 

表3-3                                                               

職業聲望問卷之項目分析摘要表 

 

題目 
平均數 標準差 

修正的

項目總

相關 

項目刪除時

Cronbach's 

Alpha 值 

1-請問你覺得職業軍人在「薪資所得」上

與其他職業相較之聲望高低為何？ 
3.55 1.126 .521 0.826 

2-請問你覺得職業軍人在「社會地位」上

與其他職業相較之聲望高低為何？ 
2.35 1.137 .597 0.822 

3-請問你覺得職業軍人在「所擁有的權

力」上與其他職業相較之聲望高低為

何？ 

2.45 1.106 .566 0.824  

4-請問你覺得職業軍人在「外在形象」上

與其他職業相較之聲望高低為何？ 
2.73 1.248 .631 0.818  

5-請問你覺得職業軍人在「道德標準」上

與其他職業相較之聲望高低為何？ 
4.26 1.379 .288 0.839 
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6-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）

的職業軍人在「薪資所得」上的聲望高

低差異為？ 

3.73 1.287 .398 0.834  

7-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）

的職業軍人在「社會地位」上的聲望高

低差異為？ 

3.08 1.478 .413 0.835 

8-請你在這題的答案直接圈選「４」。(檢

核題不分析) 
3.96 .301   

9-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）

的職業軍人在「所擁有的權力」上的聲

望高低差異為？ 

3.94 1.409 .412 0.834  

10-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）

的職業軍人在「外在形象」上與其他職

業相較之聲望高低為何？ 

3.23 1.366 .521 0.826  

11-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）

的職業軍人在「道德標準」上與其他職

業相較之聲望高低為何？ 

3.89 1.264 .385 0.835  

12-整體來說，你覺得職業軍人的聲望高

低是？ 
2.60 1.349 .634 0.817  

13-整體來說，你認為自己重視職業軍人

聲望的程度是？ 
4.21 1.355 .292 0.842 

14-請你在這題的答案直接選擇「６」。(檢

核題不分析) 
5.94 .390   

15-整體來說，你認為軍中同袍重視職業

軍人聲望的程度是？ 
3.66 1.280 .499 0.827  

16-整理來說，你認為一般民眾重視職業

軍人聲望的程度是？ 
2.72 1.277 .551 0.824  

17-整體來說，請問你覺得自己的評估與

社會大眾契合的程度？ 
3.59 1.221 .186 0.837 

N=110 

刪題前的 Cronbach’s α 係數=.832 

刪題後的 Cronbach’s α 係數=.842 

註：我的表示被刪除之題目。 
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3. 留職意願量表：題項未刪題前內部一致性 Cronbach’s α 值為.858，依序

刪除 17、16、14、15、21、12、18、19、20、10題，計 10 題，問卷所

得 Cronbach’s α 值為.932。留職意願問卷之項目分析內容如表 3-4 所列。 

 

表3-4                                                               

留職意願問卷之項目分析摘要表 

 

題目 
平均數 標準差 

修正的

項目總

相關 

項目刪除時

Cronbach's 

Alpha 值 

1-我覺得選擇留在軍中服務是正確的事。 3.58 1.149 .675 0.927  

2-即使其他職業有較好的工作條件或目

前工作條件變差，我也願意留在軍中服

務。 

2.62 1.313 .694 0.926  

3-即使目前工作條件變差，我也願意留在

軍中。 
2.65 1.170 .654 0.928  

4-我有長期留在軍中服務的打算，並把在

軍中服務當成最後一個工作。 
2.75 1.337 .763 0.923  

5-在部隊服務，使我能充分發揮自己的能

力，讓我想繼續留在部隊中迎接新的挑

戰。 

2.92 1.205 .809 0.921  

6-為了奉獻、傳遞我的所學及信念，我選

擇繼續留在部隊服務。 
2.82 1.203 .858 0.919  

7-我覺得在部隊服務時所執行的業務穩

定性高，讓我想繼續留在部隊服務。 
3.23 1.332 .782 0.922  

8-因為部隊的薪資與福利讓我覺得滿

意，讓我想繼續留在部隊服務。 
3.47 1.325 .764 0.923  

9-請你在這題的答案直接圈選「５」。(檢

核題不分析) 
4.97 .286 

  

10-我選擇留在部隊服務的原因之一是在

部隊服務可以讓我的生活很安定。 
3.87 1.342 .570 0.932 

11-即使服務役期屆滿，我也會選擇留在

部隊服務。 
2.98 1.247 .715 0.925  

12-因為目前沒有其他工作選擇，所以我

只能留在軍中服務。 
3.73 1.427 .305 0.928 
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13-如果因為某些因素不能留在軍中服

務，我會非常難過。 
2.77 1.345 .617 0.930  

14-我曾提出退伍的想法，但部隊方面希

望我能繼續留下來為部隊服務。 
2.75 1.594 -.040 0.915 

15-因為家人支持我在部隊服務，所以我

不得不留下來從事軍人一職。 
3.15 1.557 .352 0.918 

16-我曾考慮過選擇其他非軍職的工作。 4.71 1.307 -.352 0.900 

17-只要一符合退休俸資格，我就不會留

在部隊服務。 
4.31 1.601 -.203 0.880 

18-目前國家針對年金改革的政策，讓我

對未來沒有方向，只好暫時選擇繼續留

在部隊服務。 

3.62 1.433 .341 0.934 

19-國家對職業軍人的保障與政策不斷轉

變，讓我不敢離開部隊。 
3.11 1.423 .570 0.934 

20-我不確定轉職後的情況會如何，所以

我選擇留在軍中服務。 
3.31 1.392 .588 0.932 

21-我不喜歡當職業軍人，但我不知道除

了當軍人我還能做什麼工作。 
2.83 1.332 .298 0.922 

22-請你在這題的答案直接選擇「完全不

同意」。(檢核題不分析) 
1.00 0.000   

N=110 

未刪題的 Cronbach’s α 係數=.858 

刪題後的 Cronbach’s α 係數=.932 

註：我的表示被刪除之題目。 

 

  經由以上項目分析的結果可知，正式施測量表組成題數分別為：個人職能

22 題、職業聲望 11 題、留職意願 10 題，共 43 題，另加上每十題新增一題檢核

題，作為評估樣本適切性標準。 

 

三、因素分析 

1. 個人職能 
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  本資料 Bartlett 球型檢定結果顯示，變項間彼此並非無關連

（x²=1915.721,df=231, p <.001），而 KMO 值則為.913，顯示此資料適合進行

因素分析。依據陡坡圖則應取 5 個因素。以主軸法抽取 5 個因素，進行最優

斜交轉軸，因素負荷量矩陣如表。由表可見，第一個因素包含 6 題，其內容

多與溝通技巧有關（如「我在職場中具備良好的與同儕溝通的能力」），因

此將其命名為溝通技巧；第二個因素包含 4 題，其內容多與知識中的求職技

能有關（如「我在職場中具備現今職務專長應有的能力」），因此將其命名

為求職技能；第三個因素包含 4 題，其內容多與學術技能有關（如「我在職

場中具備良好的分析技巧」），因此將其命名為學術技能；第四個因素包含

3 題，其內容多與潛在個人職能有關（如「我覺得自己符合這個職業所需要

的特質」），因此將其命名為潛在個人職能；第五個因素包含 5 題，其內容

多與人際關係技能有關（如「我在職場中具備團隊合作的能力」），因此將

其命名為人際關係技能。此 5 個因素共可解釋 71.157％的變異。五個因素間

相關如表 3-5、因素分析結構表如表 3-6。 

表 3-5 

個人職能係數相關矩陣 

 1 2 3 4 5 

1 1.000 ̶ ̶ ̶ ̶ 

2 .576 1.000 ̶ ̶ ̶ 

3 .527 .596 1.000 ̶ ̶  
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4 .534 .582 .429 1.000 ̶ 

5 .672 .650 .473 .541 1.000 

擷取方法：主體軸係數。 

轉軸方法：具有 Kaiser 正規化的 Promax轉軸法。 

 

表3-6                                                               

個人職能問卷之因素分析結構表 

 因素 

1 2 3 4 5 

25-我在職場中具備良好的與上司溝通的能力。 .907 .084 -.168 .088 -.125 

24-我在職場中具備良好的與同儕溝通的能力。 .735 -.137 .171 .022 .156 

26-我在職場中具備良好的與下屬溝通的能力。 .733 .047 .016 -.010 .150 

23-我在職場中具備良好的書寫溝通技巧。 .665 -.170 .391 -.047 -.121 

18-我在職場中與上司的關係良好。 .573 .055 -.183 .168 .175 

7-我在職場中具備問題解決能力。 .467 .361 .190 -.050 .036 

12-我在職場中具備發揮自己專長的能力。 -.155 .835 .014 .144 .115 

13-我在職場中具備其他對工作有幫助的能力。 .077 .768 .088 -.006 .008 

6-我在職場中具備現今職務專長應有的能力。 .227 .716 -.018 .099 -.174 

11-在擔任這個職務之前，我已經具備這個職務

需要的能力。 

-.220 .479 .127 .337 .028 

4-我在職場中具備良好的資訊蒐集能力。 -.152 .087 .819 .052 .044 

2-我在職場中具備良好的電腦應用能力。 .145 -.090 .761 -.095 .064 

3-我在職場中具備良好的創造性思考能力。 -.111 .094 .651 .177 .051 

1-我在職場中具備良好的分析技巧。 .263 .322 .435 -.089 -.097 

29-我覺得我很適合從事目前職務。 -.035 .020 .036 .892 .071 

28-我覺得自己符合這個職業所需要的特質。 .307 .013 -.023 .678 -.079 

30-我覺得這個職務讓我感到自信。 .133 .167 -.011 .677 .022 

17-我在職場中與同儕的關係良好。 .122 -.055 .023 .095 .793 

16-我在職場中具備情緒掌控的能力。 -.051 .033 .177 .030 .779 

14-我在職場中具備團隊合作能力。 -.057 .591 -.099 -.202 .595 

19-我在職場中與下屬的關係良好。 .392 -.169 -.034 .164 .571 

15-我在職場中具備關係建立能力。 .434 .271 -.063 -.122 .442 

 

2. 職業聲望 
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  本資料 Bartlett 球型檢定結果顯示，變項間彼此並非無關連

（x²=638.873,df=66,p<.001），而 KMO 值則為.778，顯示此資料適合尚可進

行因素分析。依據陡坡圖應取 2 個因素。以主軸法抽取 2 個因素，進行最優

斜交轉軸，因素負荷量矩陣如表。由表可見，第一個因素包含 7 題，其內容

多與與其它職業相較有關（如「請問你覺得職業軍人在薪資所得上與其他職

業相較之聲望高低為何？」；「整體來說，你覺得一般民眾／軍中同袍重視

職業軍人聲望的程度是？」），因此將其命名為「不同職業比較的職業聲望」；

第二個因素包含 5 題，其內容多與不同階級的職業軍人比較相關聯（如「請

問你覺得不同階級的職業軍人在…上聲望高低差異為？」），因此將其命名

為「不同階級比較的職業聲望」，而兩分量表中均包含財富、名望、權力三

向度的題目。此 2 個因素共可解釋 51.757％的變異，因素間相關為.243。職

業聲望問卷之因素分析結構表如表 3-7。 

 

表3-7                                                               

職業聲望問卷之因素分析結構表 

 因素 

1 2 

16-整理來說，你認為一般民眾重視職業軍人聲望的程度是？ .759  

1-請問你覺得職業軍人在「薪資所得」上與其他職業相較之聲望高低

為何？ 

.527  

15-整體來說，你認為軍中同袍重視職業軍人聲望的程度是？ .397  

10-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「外在形象」

上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

 .840 

7-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「社會地位」

上的聲望高低差異為？ 

 .796 
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6-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「薪資所得」

上的聲望高低差異為？ 

 .625 

9-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「所擁有的權

力」上的聲望高低差異為？ 

 .564 

11-請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「道德標準」

上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

 .394 

 

 

3. 留職意願 

  本資料 Bartlett 球型檢定結果顯示，x²=761.510,df=45,p<.001，KMO 值

為.908，顯示此資料適合進行因素分析。依據陡坡圖應取 1 個因素，包含 10

題，將其命名為留職意願。其共可解釋 62.495％的變異。 

 

 經由以上因素分析的結果可知，各題目的因素負荷量皆無重複負荷或因素負荷

量過低的狀況，因此在這個階段無須刪題，亦可知其均具有良好的建構效度。 

  



 

47 
 

第四章 研究結果 

本章節將針對研究問題與假設，分為三節說明分析結果，依序為描述性統計

分析；個人職能、職業聲望與留職意願的相關；職業聲望對個人職能與留職意願

之調節效果。 

 

第一節 描述性統計資料 

  首先，本研究以問卷為主要研究工具，問卷內容分為三個部分，分別為：個

人職能、職業聲望與留職意願量表，其所測量各向度之平均數、標準差等相關結

果如表4-1，發現茲說明如後： 

一、個人職能量表 

  個人職能量表的平均得分為94.58、標準差為19.24，除以該向度題

數22題後，所得平均數為4.30，平均數位於六點量尺的居中分數。 

二、職業聲望量表 

  職業聲望的平均得分為33.70、標準差為11.56，除以該向度題數11

題後，所得平均數為3.06，平均數整體位於六點量尺中間偏低。 

三、留職意願量表 

  留職意願的平均得分為27.86標準差為12.99，除以該向度題數10題

後，所得平均數為2.79，平均數於六點量尺中分數偏低。 

  由表4-1可得知，研究參與者在個人職能、職業聲望及留職意願分
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數有所不同，個人職能分數偏高，職業聲望與留職意願趨於中間偏低的

數值。 

 

第二節 個人職能、職業聲望與留職意願的相關 

  在Pearson相關分析上個人職能與留職意願有顯著正相關（r (265)=.395,p 

< .001）；職業聲望與留職意願有顯著正相關（r (265)=.563,p < .001）；個人

職能與職業聲望有顯著正相關（r (265)=.269,p < .001），如表4-1所示。 

表4-1                                                               

個人職能對留職意願的影響－以職業聲望為調節變項問卷之相關矩陣(N=265) 

 M(SD) α 題數 1 2 3 

1.個人職能 94.53(18.98) .957 22 ̶   

2.職業聲望 34.15(11.69) .895 11 .269** ̶  

3.留職意願 28.61(12.99) .949 10 .395** .563** ̶ 

**p <. 01 

 

 

第三節 職業聲望對個人職能與留職意願之調節效果 

  本研究使用階層迴歸分析，在程序上，第一階層投入自變項個人職能與調節

變項職業聲望，第二階層則投入交互作用項，以個人職能為效標變項以檢驗職業

聲望調節留職意願與個人職能之關係。分析結果如表4-2。由分析結果可知，個

人職能和職業聲望的主效果可以解釋留職意願變異中的38.1%，F(2,262)=80.694, 
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p <.001，而在控制了主效果之後，個人職能與留職意願的交互作用可以增加2.4%

的留職意願變異，F(1,261)=10.310,p <.001。 

 

表4-2                                                               

個人職能、職業聲望對留職意願之交互作用分析摘要表 

 留職意願 

 R
2
變更 β 

階層一 .38***  

X1個人職能  .262*** 

X2職業聲望  .493*** 

階層二 .02**  

X1個人職能  .314*** 

X2職業聲望  .452*** 

X1X2交互作用  .164** 

TOTAL R2 .41***  

N 264  

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

 

  就主效果而言，個人職能對留職意願有顯著解釋力（β=.314,p <.001），

表示其具有正相關的關係，顯示當個人職能越高，留職意願也越高，因此，假設

一：個人職能與留職意願呈現正相關獲得支持。職業聲望對留職意願有顯著解釋

力（β=.452,p <.001），顯示當職業聲望越高，留職意願也越高，亦具有正相

關的關係，因此，假設二：職業聲望與留職意願呈現正相關獲得支持。 

  個人職能與職業聲望的交互作用對留職意願有顯著的解釋力（β

=.164,p<.001），因此，假設三：高職業聲望的工作者，個人職能與留職意願的

關係會高於低職業聲望的工作者獲得支持。進一步繪製交互作用圖，如圖4-1，
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單純斜率檢定顯示：對職業聲望高分組而言，個人職能對留職意願有顯著解釋力

（B=.309 , p <.001）。對職業聲望低分組而言，個人職能對留職意願有顯著解

釋力（B=.121 , p <.001）。由迴歸係數可見，職業聲望高分組，個人職能對留

職意願的正向解釋力高於職業聲望低分組。 

 圖4-1 交互作用圖 
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第五章 綜合討論 

  本章將對於研究結果進行綜合討論，第一節為研究結果摘要；第二節為研究

結果意涵；第三節為研究限制；第四節為未來研究建議；第五節為研究結果應用；

第六節為結語。 

第一節 研究結果摘要 

  在信度檢驗的部分，個人職能、留職意願與職業聲望在正式施測時，內部一

致性係數依序為.957、.895和.949，表示本量表具有良好的內部一致性；另亦

經由因素分析證實研究工具具備良好的建構效度。由本研究結果可知，假設一、

二、三均獲得支持，假設一：個人職能與留職意願呈現正相關；假設二：職業聲

望與留職意願呈現正相關；假設三：高職業聲望的工作者，個人職能與留職意願

的相關會高於低職業聲望的工作者。 

 

第二節 研究結果意涵 

  研究者根據過去文獻及研究所得結果，對於本研究的結果進行以下探討： 

一、個人職業技能與留職意願之間的相關 

  研究結果顯示，個人職業技能與留職意願呈現正相關，也就是說，個人

職業技能越高，留職意願就越高，兩者之間為正相關的因素可能是在實際工

作場域中，如果認知自己所具備的工作能力越好，在工作的過程中越有成就

感，也越有意願繼續維持現有的工作。個人職能的強弱，不但可以決定其工
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作表現之好壞，對其職場競爭力也具有影響力（程秋萍，2008），而職場競

爭力的其中一個關鍵就是能不能在該職場中生存。陳隆裕（1986）認為個人

職能乃是一個人基於謀求個性的發揮、角色的履行以及生計的維持，因而具

備從事的繼續性活動所需要的知識與技能。 

  本研究所發展之量表，可協助國軍了解目前在營人員留職因素與現況，

著手改善並針對這樣的狀況做及時的處理。研究結果顯示，個人職能與留職

意願呈現正相關，表示現役職業軍人在工作時仍期待能「人才培育」及「各

自專業特性」的架構下，從事職業軍人一職。朱博湧等人（2014）的研究指

出，在建構組織中員工的能力上，企業能夠同時提升員工滿意度、工作績效

及留職意願，顯示建構能力與留職意願具有正相關。也因此提升軍中人員須

持續安排在職訓練的重要性，如果持續精進單位人員個人職能，留職意願也

會顯著提升。 

 

二、職業聲望與留職意願之間的相關 

  研究結果顯示，職業聲望與留職意願呈正相關，也呼應到在王立宇（2016）

以實習生為樣本的研究中，得知知覺企業聲望越高，也越具有留職承諾。另

汪小玲等人（1987）的調查也發現，一般人認為公職的職業聲望較高，而職

業聲望高會影響員工流動率，使其離職之意願降低，也表示他們願意持續留

在原工作環境中，但這樣的現況，卻不在我們的公職－職業軍人中被證實。
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對多數職業軍人來說，由於有服役時間的限制，無法任意變更職業，因此，

僅由表面上的留職，較難作為職業聲望高低的評估指標。現今部隊中，軍人

的職業聲望低落，可由目前國軍招募成效不佳與編現比例低實況中略知其中

關連。因此，在實務上也希望可以藉由辦理相關活動，如現有的營區開放、

寒暑期戰鬥營，或其他提升職業軍人的聲望的方式與政策，提升願意持續留

在原工作環境中的意圖。 

 

三、不同職業聲望的工作者，調節個人職能與留職意願之間的關係 

  在職業聲望於個人職能與留職意願的相關研究中，職業聲望具調節效果，

也代表如果我們可以藉由提升低職業聲望的在職職業軍人的職業聲望，就可

以提升個人職能對留職意願的影響，該如何去提升職業聲望，除了現行的不

斷加薪之外，也許應試著從其他方式著手進行。透過從職業聲望來提升留職

意願，也證實職業聲望可能透過離職意念對留任員工產生正面的影響(Hoyle，

2001)。張國慶（2013）也指出，管理員工的最佳境界，就是把各個員工的

理想、抱負與企業前途緊密結合在一起，雙方共同發展，員工認為自己有前

途，才會留下來努力工作，進一步才會產生事業心；另外，職業前景不明和

專業發展不足也容易使員工產生不繼續留在組織內的念頭。 
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第三節 研究限制 

  本研究的研究限制如下： 

一、研究工具 

本研究的研究工具由「個人職能」、「職業聲望」與「留職意願」三者組成

的自陳式量表，目的在測量現役職業軍人對自身能力、目前軍人的職業聲望及留

職意願的實際感受，其中，可能有以下因素會影響受試者的答題結果：（一）社

會期許：考量自己現職仍為職業軍人，在答題時會呈現非真實反應；（二）題義：

即使本研究在正式施測時，附上少見的專有名詞解釋（如職業聲望），但可能仍

因個人解讀不同，影響答題方向與結果；（三）軍人身分敏感議題：部分題目包

含留職意願，個人想法與實際近期部隊留人政策可能不符，進而影響答題結果；

（四）題數及題目類型：題目數量多，且題目內容須思考個人現在實際狀況，部

分受試者可能會因為缺乏動機或興趣，而影響答題的過程與結果；（五）網路問

卷：雖然使用網路問卷可減少測驗時的成本並提升受試者的多樣性，且受試者可

隨時利用電子資訊產品進行線上填答，但施測者無法確實掌握所有干擾變項（如

施測環境及地點），或確認受試者當下是否適合進行問卷填答。 

 

二、研究樣本 

  本研究之研究對象為現役且符合退伍資格的職業軍人，但因運用匿名問卷及

便利取樣的緣故，在軍種、性別與軍階分布上，無法與實際人數比例完全吻合，
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因此在蒐集樣本的過程中，易有所偏誤。 

 

第四節 其他研究發現與未來研究建議 

一、其他研究發現 

  為了解不同性別、階級、軍種與學歷是否對本研究三個變項－個人職能、職

業聲望、留職意願是否有顯著差異，研究者以單因子獨立樣本ANOVA分析之。

分析結果除性別與個人職能的單因子獨立樣本ANOVA分析達顯著差異外，餘變

項間結果均無顯著差異，其中男生的平均分數為95.90，標準差為19.06、女生的

平均分數為87.68，標準差為17.18，結果如表5-1。結果發現：不同性別在個人

職能上有顯著差異，其中男性尤高於女性，F(1,263)=7.030，p=.009，np
2=.026。

此發現可作為未來其他研究之方向參考。 

 

表5-1                                                               

性別在個人職能上之ANOVA分析  

變異來源 SS df MS F p np
2 

性別 2475.826 1 2475.826 7.030 .009 .026 

誤差 92624.152 263 352.183    

總和 95099.977 264     

 

二、研究工具 

  本研究工具為自陳式量表，在編製題目時，考量時間及成本，於編制題目時，

使用半結構式訪談建立題目，後續則以量化的方式蒐集結果，但如果想更精確地
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知道受試者的真實感受，可於正式施測時運用其他方式，如質性訪談法，進行更

深入的研究。 

 

三、研究樣本 

（一）本研究正式施測採網路問卷進行施測，雖然在答題上有採用檢核題，篩選

出胡亂作答的樣本，但仍可能因受試時間、情境或其他情況，造成研究上的偏誤；

另樣本中的各軍種、軍階及性別比例並不符合現今國軍人數比例，為了降低上述

誤差變項，建議可在未來施測時，結合實地至各單位施測，以求研究的嚴謹性及

可靠性。後續也可蒐集更多樣本，針對不同軍種、階級或性別進一步進行分析，

以了解不同軍種的差異。 

 

（二）本研究之樣本為符合退伍資格的志願役軍人，在回收樣本時可發現士兵、

尉級軍官、士官長等三個階級的人數偏少，而此類研究對象人數較少的原因，可

能是因為職業軍人中，需同時符合可退伍資格條件的現役軍人，本身人數就相對

較少，因此在蒐集樣本時，樣本數同時也反映出實際狀況。 

 

第五節 研究結果應用 

  本研究所發展之量表，可協助國軍了解目前在營人員留職因素與現況，著

手改善並針對這樣的狀況做及時的處理。研究結果顯示，個人職能與留職意願呈
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現正相關，表示現役職業軍人在工作時仍期待能「人才培育」及「各自專業特性」

的架構下，從事職業軍人一職。朱博湧等人（2014）的研究指出，在建構組織中

員工的能力上，企業能夠同時提升員工滿意度、工作績效及留職意願，顯示建構

能力與留職意願具有正相關。也因此提升人員須持續安排在職訓練的重要性。 

  另外，研究結果也顯示職業聲望與留職意願呈正相關，也呼應到現今部隊中，

軍人的職業聲望低落，可由目前國軍招募成效不佳與編限比例低實況中略知其中

關連。因此，在實務上也希望可以藉由辦理相關活動，或其他提升職業軍人的聲

望的方式與政策，提升願意持續留在原工作環境中的意圖。 

  最後，也可在研究結果中發現，職業聲望於個人職能與留職意願的相關研究

中，具備調節效果，也代表如果我們可以藉由提升低職業聲望的在職職業軍人的

職業聲望，就可以提升個人職能對留職意願的影響，該如何去提升職業聲望，除

了現況的不斷加薪之外，也許也可以試著從其他方式著手進行。 

 

第六節 結語 

  本研究的目的是探究個人職能與留職意願的相關情形；並探究職業軍人之職

業聲望高低，是否調節個人職能與留職意願之間的關係。研究結果顯示上述變項

彼此之間均呈現正相關，且職業聲望在個人職能與留職意願的相關中具備調節效

果。 

  本研究雖然在完成的過程中有許多限制，但可發現本次研究的結果與目前國
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軍面臨的現況不謀而合，不論是社會對職業軍人的高度期待導致負面事件都被放

大檢視以及部隊的專業訓練經常不足，加上目前招募成效低落的實際狀況，導致

原本在營的人多數屬於被動留營，只要服役期滿，便會考慮選擇退伍，再再顯示

提升職業軍人的在營人數是很重要的課題，除了透過招募的方式「開源」外，也

希望透過提升現役軍人的留職意願，同時進行「節流」，解決國軍的人力不足狀

況，為未來留才政策提供建議與參考。 
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附錄 

附錄一 個人職能量表題項發展 

修改後 原題目 

 知識：學術技能 

1.我在職場中具備良好的分析技巧。 我從學校教育中學到非常好的分析技

巧。 

2.我在職場中具備良好的電腦應用能

力。 

我從學校教育中學到非常好的電腦應

用能力。 

3.我在職場中具備良好的創造性思考

能力。 

我從學校教育中學到非常好的創造性

思考能力。 

4.我在職場中具備良好的資訊蒐集能

力。 

我從學校教育中學到非常好的資訊蒐

集能力。 

5.我在職場中有受過現今職務專長應

有的訓練。 

研究者自編。 

6.我在職場中具備自己現今職務專長

應有的能力。 

研究者自編。 

 知識：求職技能 

7.我在職場中具備問題解決能力。 我從學校教育中學到非常好的問題解

決能力。 

本題刪除。 我從學校教育中學到非常好的應徵工

作能力。 

本題刪除。 我從學校教育中學到非常好的履歷表

撰寫技巧。 

8.我在職場中具備繼續進修的能力。 研究者自編。 

9.請你在這題的答案直接圈選「３」 指示性作答。 

10.我在職場中具備繼續進修的意願。 研究者自編。 

11.我在擔任現職之前，我已經具備這

個職務需要的能力。 

研究者自編。 

12.我在職場中具備發揮自己專長的

能力。 

研究者自編。 

13.我在職場中具備其它對工作有幫

助的能力。 

研究者自編。 

 技巧：人際關係技能 

14.我在職場中具備團隊合作能力。 我從學校教育中學到非常好的領導與

團隊合作能力。 

15.我在職場中具備關係建立能力。 我從學校教育中學到非常好的關係建
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立能力。 

16.我在職場中具備情緒掌控的能力。 研究者自編。 

17.我在職場中與同儕的關係良好。 研究者自編。 

18.我在職場中與上司的關係良好。 研究者自編。 

19.我在職場中與下屬的關係良好。 研究者自編。 

20.請直接選完全同意。 指示性作答。 

 技巧：溝通技巧 

21.我在職場中具備良好的口語表達

能力。 

我從學校教育中學到非常好的口語表

達能力。 

22.我在職場中具備良好的公文撰寫

能力。 

我從學校教育中學到非常好的企劃撰

寫能力。 

23.我在職場中具備良好的書寫溝通

技巧。 

我從學校教育中學到非常好的書寫溝

通技巧。 

24.我在職場中具備良好的與同儕溝

通的能力。 

研究者自編。 

25.我在職場中具備良好的與上司溝

通的能力。 

研究者自編。 

26.我在職場中具備良好的與下屬溝

通的能力。 

研究者自編。 

27.我願意在現在的職務中盡心盡力。 潛在個人職能（動機、特質、自我概念） 

研究者自編。 

28.我覺得自己符合這個職業所需要

的特質。 

研究者自編。 

29.我覺得我很適合從事目前職務。 研究者自編。 

30.我覺得這個職務讓我感到自信。 研究者自編。 

31.看到這題請直接選第二個答案。 指示性作答。 
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附錄二 職業聲望量表題項發展 

修改後 資料來源(題目為研究者自編) 

1.請問你覺得職業軍人在「薪資所得」

上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

財富 

2.請問你覺得職業軍人在「社會地位」

上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

名望 

3.請問你覺得職業軍人在「外在形象」

上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

 

4.請問你覺得職業軍人在「道德標準」

上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

 

5.請問你覺得職業軍人在「所擁有的

權力」上與其他職業相較之聲望高低

為何？ 

權力 

6.請問你覺得不同階級（軍官與士官

兵）的職業軍人在「薪資所得」上的

聲望高低差異為？ 

 

7.請問你覺得不同階級（軍官與士官

兵）的職業軍人在「社會地位」上的

聲望高低差異為？ 

 

8.請你在這題的答案直接圈選「４」。 指示性作答 

9.請問你覺得不同階級的職業軍人在

「所擁有的權力」上的聲望高低差異

為何？ 

 

10.請問你覺得不同階級（軍官與士官

兵）的職業軍人在「外在形象」上與

其他職業相較之聲望高低為何？ 

 

11.請問你覺得不同階級（軍官與士官

兵）的職業軍人在「道德標準」上與

其他職業相較之聲望高低為何？ 

 

12.整體來說，你覺得職業軍人的職業

聲望高低為何？ 

 

13.整體來說，你認為自己重視職業軍

人聲望的程度是？ 

 

14.請你在這題的答案直接選擇「６」。 指示性作答 

15.整體來說，你認為軍中同袍重視職

業軍人聲望的程度是？ 

 

16.整體來說，你認為一般民眾重視職  
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業軍人聲望的程度是？ 

17.整體來說，請問你覺得自己的評估

與社會大眾契合的程度？ 
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附錄三 留職意願量表題項發展 

修改後 原題目 

1.我覺得選擇留在軍中服務是正確的

事。 

我覺得繼續留在部隊服務，是一件正確

的事（趙子維，2011）。 

我覺得留在這個單位是件正確的抉擇

（賴德成，2013）。 

覺得選擇軍旅是對的（林逸鮮，2015）。 

2.即使其他職業有較好的工作條件，

我也願意留在軍中服務。 

即使有別的單位來挖腳，我也不會離開

本單位（蔡明原，2008）。 

3.即使目前工作條件變差，我也願意

留在軍中服務。 

即便有較好的工作條件，我仍願意留在

本校服務（李國賓，2010）。 

即使工作條件變差，我仍願意留在部隊

服務（趙子維，2011）。 

我會想繼續留在軍中工作（林逸鮮，

2015）。 

4.我有長期留在軍中服務的打算，並

把在軍中服務當成最後一個工作。 

我有長期（至少五年）留在本單位工作

的打算（蔡明原，2008）。 

若沒有其他不可抗拒因素（如：超額、

併校、退休），我想一直留在本校服務

（李國賓，2010）。 

我有長期留在軍中服務的打算 

不會將部隊當成是我長久的工作（趙子

維，2011）。 

有把這當作是最後一個工作（簡銘志，

2017）。 

5.在部隊服務，使我能充分發揮自己

的能力，讓我想繼續留在部隊中迎接

新的挑戰。 

在本校服務可以充分發揮自己的能力

（李國賓，2010）。 

在這個單位服務，使我能充分發揮自己

的能力（賴德成，2013）。 

6.為了實現我的所學及信念，我選擇

繼續留在部隊服務。 

研究者自編。 

7.我覺得在部隊服務時所執行的業務

穩定性高，讓我想繼續留在部隊服務。 

研究者自編。 

8.因為部隊的薪資與福利讓我覺得滿

意，讓我想繼續留在部隊服務。 

研究者自編。 

9.請你在這題的答案直接圈選「５」。 指示性作答 
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10.我選擇留在部隊服務的原因之一

是在部隊服務可以讓我的生活很安

定。 

研究者自編。 

11.即使役期屆滿，我也會選擇留在部

隊服務。 

我經常考慮調動到別的單位工作（蔡明

原，2008）。 

我考慮在本役期屆滿時，要離開部隊

（趙子維，2011）。 

當役期屆滿時，即使單位環境變差，我

還是願意繼續留任服務；當役期屆滿

時，我會選擇離開軍中單位（賴德成，

2013）。 

12.因為目前沒有其他工作選擇，所以

我留在軍中服務。 

因為想去的學校沒有缺額，使我繼續留

在本校服務（李國賓，2010）。 

由於目前沒有其他工作選擇，我現在不

考慮離開部隊（趙子維，2011）。 

如果有其他合適的工作，會有離開軍職

之打算（簡銘志，2017）。 

13.如果因為某些因素不能留在軍中

服務，我會非常難過。 

若因故必須離開本校，我會感到非常難

過（李國賓，2010）。 

14.我曾提出退伍的想法，但部隊方面

希望我能繼續留下來為部隊服務。 

我曾提出離開學校的想法，但學校方面

希望我能繼續留下來為校服務（李國

賓，2010）。 

15.因為家人支持我在部隊服務，所以

我不得不留下來從事軍人一職。 

我的家人支持我從事軍人職業（林逸

鮮，2015）。 

16.我曾考慮過選擇其他非軍職的工

作。 

尋找其他工作的念頭曾在我腦中打轉

（蔡明原，2008）。 

我曾經有過調校的念頭，但擔心調至新

學校會面臨超額教師的問題（李國賓，

2010）。 

您曾經考量過要轉換跑道（簡銘志，

2017）。 

17.只要一符合退休俸資格，我就不會

留在部隊服務。 

研究者自編。 

18.目前國家針對年金改革的政策，讓

我對未來沒有方向，只好暫時選擇繼

續留在部隊服務。 

研究者自編。 

19.國家對職業軍人的保障與政策不

斷轉變，導致我不敢離開部隊。 

研究者自編。 
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20.我不確定轉職後的情況會如何，所

以我選擇留在軍中服務。 

研究者自編。 

21.我不喜歡當職業軍人，但我不知道

除了當軍人我還能做什麼工作。 

研究者自編。 

22.請你在這題的答案直接選擇「非常

不同意」。 

指示性作答。 

 

 

  



 

75 
 

附錄四 量表預試問卷 

您好： 

非常感謝您抽空填答，此份問卷主要目在於瞭解您續留於本職業的意願及因素，您

所提供的寶貴訊息將會對本研究有很大的幫助！此問卷僅做學術上研究使用並絕對保

密請放心作答，謝謝您的協助！ 

 

國防大學心理所研究生：王馨儀 

指導教授：余景文 博士 

 

第一部分（31題） 

  以下每道題目均有一個句子，請您根據個人對現在職務中所具備能力的實際感受，

在「非常不同意」到「非常同意」六個選項中，圈選出最符合您個人感受的數字；題目

沒有正解，請依個人實際生活經驗與直覺作答。 

題號 
 

非

常

不

同

意 

↑ － － － － ↓ 

非

常

同

意 

1. 我在職場中具備良好的分析技巧。 1 2 3 4 5 6 

2. 我在職場中具備良好的電腦應用能力。 1 2 3 4 5 6 

3. 我在職場中具備良好的創造性思考能力。 1 2 3 4 5 6 

4. 我在職場中具備良好的資訊蒐集能力。 1 2 3 4 5 6 

5. 我在職場中受過現今職務專長應有的訓練。 1 2 3 4 5 6 

6. 我在職場中具備現今職務專長應有的能力。 1 2 3 4 5 6 

7. 我在職場中具備問題解決能力。 1 2 3 4 5 6 

8. 我在職場中具備繼續進修的能力。 1 2 3 4 5 6 

9. 請你在這題的答案直接圈選「３」。 1 2 3 4 5 6 

10. 我在職場中具備繼續進修的意願。 1 2 3 4 5 6 

11. 我在擔任現職之前，我已經具備這個職務需要

的能力。 

1 2 3 4 5 6 

12. 我在職場中具備發揮自己專長的能力。 1 2 3 4 5 6 

13. 我在職場中具備其它對工作有幫助的能力。 1 2 3 4 5 6 

14. 我在職場中具備團隊合作能力。 1 2 3 4 5 6 
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15. 我在職場中具備關係建立能力。 1 2 3 4 5 6 

16. 我在職場中具備情緒掌控的能力。 1 2 3 4 5 6 

17. 我在職場中與同儕的關係良好。 1 2 3 4 5 6 

18. 我在職場中與上司的關係良好。 1 2 3 4 5 6 

19. 我在職場中與下屬的關係良好。 1 2 3 4 5 6 

20. 請直接選非常同意。 1 2 3 4 5 6 

21. 我在職場中具備良好的口語表達能力。 1 2 3 4 5 6 

22. 我在職場中具備良好的公文撰寫能力。 1 2 3 4 5 6 

23. 我在職場中具備良好的書寫溝通技巧。 1 2 3 4 5 6 

24. 我在職場中具備良好的與同儕溝通的能力。 1 2 3 4 5 6 

25. 我在職場中具備良好的與上司溝通的能力。 1 2 3 4 5 6 

26. 我在職場中具備良好的與下屬溝通的能力。 1 2 3 4 5 6 

27. 我願意在現在的職務中盡心盡力。 1 2 3 4 5 6 

28. 我覺得自己符合這個職業所需要的特質。 1 2 3 4 5 6 

29. 我覺得我很適合從事目前職務。 1 2 3 4 5 6 

30. 我覺得這個職務讓我感到自信。 1 2 3 4 5 6 

31. 看到這題請直接選左邊數來第二個答案。 1 2 3 4 5 6 

 

第二部分（17題） 

  以下每道題目均有一個句子，請您根據個人對職業軍人聲望（定義為：職業軍人在

個人心中社會榮譽或地位高低的主觀感受）的實際感受，在「非常低」到「非常高」六

個選項中，圈選出最符合您個人感受的數字；題目沒有正解，請依個人實際生活經驗與

直覺作答。 

題號 
 

非

常

低 

↑ － － － － ↓ 

非

常

高 

1. 請問你覺得職業軍人在「薪資所得」上與其他

職業相較之聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 

2. 請問你覺得職業軍人在「社會地位」上與其他

職業相較之聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 
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3. 請問你覺得職業軍人在「所擁有的權力」上與

其他職業相較之聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 

4. 請問你覺得職業軍人在「外在形象」上與其他

職業相較之聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 

5. 請問你覺得職業軍人在「道德標準」上與其他

職業相較之聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 

6. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業

軍人在「薪資所得」上的聲望高低差異為？ 

1 2 3 4 5 6 

7. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業

軍人在「社會地位」上的聲望高低差異為？ 

1 2 3 4 5 6 

8. 請你在這題的答案直接圈選「４」。 1 2 3 4 5 6 

9. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業

軍人在「所擁有的權力」上聲望高低差異為？ 

1 2 3 4 5 6 

10. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業

軍人在「外在形象」上的聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 

11. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業

軍人在「道德標準」上的之聲望高低為何？ 

1 2 3 4 5 6 

12. 整體來說，你覺得職業軍人的聲望高低是？ 1 2 3 4 5 6 

13. 整體來說，你認為自己重視職業軍人聲望的程

度是？ 

1 2 3 4 5 6 

14. 請你在這題的答案直接選擇「６」。 1 2 3 4 5 6 

15. 整體來說，你認為軍中同袍重視職業軍人聲望

的程度是？ 

1 2 3 4 5 6 

16. 整理來說，你認為一般民眾重視職業軍人聲望

的程度是？ 

1 2 3 4 5 6 

17. 整體來說，請問你覺得自己的評估與社會大眾

契合的程度？ 

1 2 3 4 5 6 

 

第三部分（22題） 

以下每道題目均有一個句子，請您根據個人可能具備的留職實際原因與感受，在「非常

不同意」到「非常同意」六個選項中，圈選出最符合您個人感受的數字；題目沒有正解，

請依個人實際生活經驗與直覺作答。 

題 

號  

非

常

不

同

意 

↑ － － － － ↓ 

非

常

同

意 

1. 我覺得選擇留在軍中服務是正確的事。 1 2 3 4 5 6 

2. 即使其他職業有較好的工作條件，我也願意留

在軍中服務。 

1 2 3 4 5 6 
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3. 即使目前工作條件變差，我也願意留在軍中。 1 2 3 4 5 6 

4. 我有長期留在軍中服務的打算，並把在軍中服

務當成最後一個工作。 

1 2 3 4 5 6 

5. 在部隊服務，使我能充分發揮自己的能力，我

會願意繼續留在部隊中迎接新的挑戰。 

1 2 3 4 5 6 

6. 為了實現我的所學及信念，我選擇繼續留在部

隊服務。 

1 2 3 4 5 6 

7. 我覺得在部隊服務時所執行的業務穩定性高，

讓我想繼續留在部隊服務。 

1 2 3 4 5 6 

8. 因為部隊的薪資與福利讓我覺得滿意，讓我想

繼續留在部隊服務。 

1 2 3 4 5 6 

9. 請你在這題的答案直接圈選「５」。 1 2 3 4 5 6 

10. 我選擇留在部隊服務的原因之一是在部隊服務

可以讓我的生活很安定。 

1 2 3 4 5 6 

11. 即使服務役期屆滿，我也會選擇留在部隊服務。 1 2 3 4 5 6 

12. 因為目前沒有其他工作選擇，所以我只能留在

軍中服務。 

1 2 3 4 5 6 

13. 如果因為某些因素不能留在軍中服務，我會非

常難過。 

1 2 3 4 5 6 

14. 我曾提出退伍的想法，但部隊方面希望我能繼

續留下來為部隊服務。 

1 2 3 4 5 6 

15. 因為家人支持我在部隊服務，所以我不得不留

下來從事軍人一職。 

1 2 3 4 5 6 

16. 我曾考慮過選擇其他非軍職的工作。 1 2 3 4 5 6 

17. 只要一符合退休俸資格，我就不會留在部隊服

務。 

1 2 3 4 5 6 

18. 目前國家針對年金改革的政策，讓我對未來沒

有方向，只好暫時選擇繼續留在部隊服務。 

1 2 3 4 5 6 

19. 國家對職業軍人的保障與政策不斷轉變，讓我

不敢離開部隊。 

1 2 3 4 5 6 

20. 我不確定轉職後的情況會如何，所以我選擇留

在軍中服務。 

1 2 3 4 5 6 

21. 我不喜歡當職業軍人，但我不知道除了當軍人

我還能做什麼工作。 

1 2 3 4 5 6 

22. 請你在這題的答案直接選擇「完全不同意」。 1 2 3 4 5 6 

 

【第四部分：基本資料】 

填答說明：請您依據個人的資料，填寫與勾選適當選項 

1. 入伍日期：  年  月  日 

2. 掛階日期：  年  月  日 

3. 服役最低年限：  年 
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4. 軍種：□陸軍 □海軍 □空軍 □後備 □憲兵 

5. 現階：□士兵 □士官 □士官長 □尉級軍官 □校級軍官 □將級軍官 

6. 教育程度：□國中（含以下） □高中職 □專科 □大學 □研究所（含

以上） □其它：    

7. 性別：□男   □女 

8. 針對本份問卷，請問您確實表達個人心中感受的程度是： 

  １  ２  ３  ４  ５  ６ ７ ８ ９ １０ （請圈選）。 

9. 最後，為了感謝您的辛苦填答，本問卷將以抽獎方式送出回饋禮，如果您想

參加抽獎，請留下您的電話號碼：       ，以便研究者與您聯繫。 

 

填答完畢！ 

請再次檢查是否有遺漏未作答的題目，非常感謝您的填答！ 
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附錄五 電話訪談結果 

為進一步了解目前現役軍人實際的留職原因與對職業軍人聲望的看法，以便

利取樣，電話訪問的方式，詢問受訪者以下題目： 

一、基本資料：包含入伍日期、服役最低年限（是否有因受訓或其他原因延長服

役年資）、軍種、階級、服務單位、部隊專長。 

二、請問您目前仍留在部隊服務的原因是？ 

三、如果沒有以上所說的原因，您還會繼續留在部隊服務嗎？ 

四、目前社會對職業軍人的看法很多元，那您對職業軍人的看法與評價如何？  

五、綜合別人的和你自己的看法，這些會影響您的留職意願嗎？ 

  受訪者包含 11 位符合退伍資格之現役軍人，基本資料中，軍種分別為陸軍

2員、海軍 3員、空軍 6員；階級分別為校級軍官 3員、士官長 4員、士官 4員；

性別則為 9位男性及 2位女性；服務單位分布於全台各地；服役年資平均分散於

7年至 18 年。 

受訪者在留職原因中的回應有：經濟（受訪者：「我當初會選擇軍校一開始

是因為經濟因素，經濟因素在當年是占多數考量，也不會讓家人操心也可自給自

足」；「就目前的經濟考量，還是會留在軍中」）、終身俸（「我會考量年制問題，

直到Ｏ年後符合終身俸資格就會退伍」）、家庭考量（「家庭因素，因為退伍之後

找的工作家人可能覺得沒有那麼好」）、福利（「目前軍中福利都不錯，不論是身

為軍人的我或是民眾，較讓人詬病的是軍中升遷制度不完善」）、穩定性高（「薪

水穩定、工作穩定」；「收入穩定、有一定成長、可以交到很多朋友、學到很多東

西」；「除了薪水穩定外，會讓一般人覺得這個職業很特別」）、年金改革結果仍不

確定(「因為年金改革的方向還不確定，所以可能要等確定之後再做決定」)及可

在部隊中傳遞個人信念(「現在的職務，跟我想傳達人對人的尊重是相當符合的，

所以我的教育目標與職業能做的事情是符合的，我也很滿意現在的工作」)。其
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中穩定性高為最大原因，有3位受訪者提及此因素。如果去除受訪者的主要留職

原因後，全數均不會選擇續留部隊，另有2位會等到符合退休俸資格才選擇退伍。 

針對受訪者對職業軍人的評價，受訪者的評價趨向兩極化，但部分受訪者認

為這樣的評價會因軍階有所差異；在「是否因職業軍人的聲望高低而影響留職意

願」的題項中，受訪者多數回應不會，但仍有部分的受訪者認為有所影響。本研

究參考以上各受試者的回應後，將這些影響留職意願與職業聲望的因素調整語意，

編制為各變項的題目。 
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附錄六 正式施測問卷（線上問卷） 

  您好！非常感謝您抽空填答，此份問卷主要目的在於瞭解符合退伍資格的志

願役官士兵續留於本職業的意願及因素，答案沒有對錯好壞之分，您所提供寶貴

的真實訊息將會對本研究有很大的幫助！這份問卷所需時間約 10-15 分鐘，全數

資料皆採匿名處理及團體計分方式，不探討您的個人狀態，研究資料也不對外公

開，結果僅供學術研究使用，請您安心填答，再次感謝您的合作與支持！ 

另外，本問卷將以抽獎方式送出回饋禮（禮卷），採自由參加制，如果您願意參

與，請在問卷最後留下您的電話，以便告知中獎。 

敬祝 身體健康、萬事如意 

國防大學心理所研究生：王馨儀 

指導教授：余景文 博士 

1. 請問您是否為職業軍人？ 

2. 請問您是否已服完最低服役年限？ 

3. 請問您的最低服役年限是幾年？ 

本問卷一共分為四個部分，請依序填答，如有漏答，系統會於最後送出問卷時提

醒，為避免對系統操作不熟悉，以下為練習用例題。 

例：請問你覺得自己帥／美的程度是？ 

（1隻貓最低，6隻貓最高） 

是的！「貓咪」的數量代表的是程度的高低，接下來問卷開始～ 

第一部份 ( 24 題) 

以下每道題目均有一個句子，請您根據個人對現在職務中所具備能力的實際感受，

在「非常不同意」到「非常同意」六個選項中，選出最符合您個人感受的數字；

題目沒有正解，請依個人實際生活經驗與直覺作答。 

1. 我在職場中具備良好的分析技巧。 

2. 我在職場中具備良好的電腦應用能力。 

3. 我在職場中具備良好的創造性思考能力。 

4. 我在職場中具備良好的資訊蒐集能力。 

5. 我在職場中具備現今職務專長應有的能力。 

6. 我在職場中具備問題解決能力。 

7. 請你在這題的答案直接選擇「３」。 

8. 在擔任這個職務之前，我已經具備這個職務需要的能力。 

9. 我在職場中具備發揮自己專長的能力。 

10.我在職場中具備其他對工作有幫助的能力。 

11.我在職場中具備團隊合作能力。 

12.我在職場中具備關係建立能力。 

13.我在職場中具備情緒掌控的能力。 

14.我在職場中與同儕的關係良好。 
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15.我在職場中與上司的關係良好。 

16.我在職場中與下屬的關係良好。 

17.請直接選擇「６」。 

18.我在職場中具備良好的書寫溝通技巧。 

19.我在職場中具備良好與同儕溝通的能力。 

20.我在職場中具備良好與上司溝通的能力。 

21.我在職場中具備良好與下屬溝通的能力。 

22.我覺得自己符合這個職業所需要的特質。 

23.我覺得我很適合從事目前職務。 

24.我覺得這個職務讓我感到自信。 

第二部份 ( 12 題) 

  以下每道題目均有一個句子，請您根據個人對職業軍人聲望的實際感受，在

「非常低」到「非常高」六個選項中，選出最符合您個人感受的數字；題目沒有

正解，請依個人實際生活經驗與直覺作答。 

職業聲望定義：職業軍人在個人心中社會榮譽或地位高低的主觀感受。 

1. 請問你覺得職業軍人在「社會地位」上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

2. 請問你覺得職業軍人在「所擁有的權力」上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

3. 請問你覺得職業軍人在「外在形象」上與其他職業相較之聲望高低為何？ 

4. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「薪資所得」上的聲望

高低差異為？ 

5. 請直接選擇「２」。 

6. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「社會地位」上的聲望

高低差異為？ 

7. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「所擁有的權力」上的

聲望高低差異為？ 

8. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「外在形象」上的聲望

高低為何？ 

9. 請問你覺得不同階級（軍官與士官兵）的職業軍人在「道德標準」上的聲望

高低為何？ 

10.整體來說，你覺得職業軍人的聲望高低是？ 

11.整體來說，你認為軍中同袍重視職業軍人聲望的程度是？ 

12.整體來說，你認為一般民眾重視職業軍人聲望的程度是？ 

第三部份 ( 11 題) 

  以下每道題目均有一個句子，請您根據個人可能具備的留職實際原因與感受，

在「非常不同意」到「非常同意」六個選項中，選出最符合您個人感受的數字；

題目沒有正解，請依個人實際生活經驗與直覺作答。 

1. 我覺得選擇留在軍中服務是正確的事。 

2. 即使其他職業有較好的工作條件，我也願意留在軍中服務。 
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3. 即使目前工作條件變差，我也願意留在軍中。 

4. 我有長期留在軍中服務的打算，並把在軍中服務當成最後一個工作。 

5. 在部隊服務，能讓我充分發揮自己的能力，我會願意繼續留在部隊中迎接新

的挑戰。 

6. 為了奉獻、傳遞我的所學及信念，我選擇繼續留在部隊服務。 

7. 我覺得在部隊服務時所執行的業務穩定性高，讓我想繼續留在部隊服務。 

8. 因為部隊的薪資與福利讓我覺得滿意，我想繼續留在部隊服務。 

9. 請你在這題的答案直接選擇「１」。 

10.即使服務役期屆滿，我也會選擇留在部隊服務。 

11.如果因為某些因素不能留在軍中服務，我會非常難過。 

第四部份： 

最後，請留下您的基本資料，以利後續研究資料分析。 

性別：男、女 

軍種：陸軍、海軍（含海陸）、空軍、後備、憲兵 

階級：士兵、士官、士官長、尉級軍官、校級軍官 

教育程度：國中（含）以下、高中（職）、專科、大學、研究所（含）以上 

針對本份問卷，如果要用愛心的多寡（1到 10 顆），代表您確實表達個人心中感

受的程度，會是幾顆心？ 

最後，為了感謝您的辛苦填答，本問卷將以抽獎方式送出回饋禮（禮卷），如果

您願意參加抽獎，請留下您的電話號碼，以便告知中獎。 

～～測驗完畢，衷心感謝您的協助與填答～～ 

～請多多轉發與分享～ 

 

不符資格的樣本將於第二題後直接跳至： 

感謝您的熱血應援，但本研究的對象是符合退伍資格的志願役官士兵，您目前不

在本研究的範圍中喔 

～～再次感謝您的熱情支持～～ 

 

 


