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摘要 

  本研究旨在研究軍人年金改革後現役軍人對工作特性與滿意度、組織承諾及公平

認知之間的關係，藉以瞭解年金改革的影響程度，進而提出建議，期能達成提升年金

改革公平認知的情形，使組織與國軍志願役人員的目標和價值相符。本研究以現役軍

人為對象，共計發放 350 份問卷，回收計 330 份，沒有無效問卷數，可供分析問卷計

330 份，回收率達 94.28%，有效問卷數達 100%。實證結果顯示，現役軍人畢業學校

及服務單位駐地對於年金改革公平認知有顯著差異；此外不同身分別對於工作特性及

工作滿意度及不同服務年資對於組織承諾亦有顯著差異；最後，從多元迴歸分析中得

知，工作特性與滿意度對組織承諾及年金改革公平認知具有顯著的正向影響，且在影

響年金改革公平認知時，組織承諾有顯著效果，而組織承諾對工作特性與滿意度及年

金改革公平認知來說，為不完全中介變項，具有中介效果。 

 

關鍵詞：年金改革; 工作特性與滿意度; 組織承諾; 公平認知 
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Abstract 

In order to understand the influence level of the variables to pension reform, this study 

aims to investigate the relationship among job characteristic, satisfaction, organizational 

commitment and perceived fairness of soldier’s pension reform on active-duty soldiers. A 

total of 350 questionnaires were distributed and respondents were active-duty soldiers. Of 

these, 330 were returned, none of returned is invalid sample. Return rate was 94.28% and 

yield rate was 100%. The results indicate that the graduated school and the region of the 

current service unit are significant difference on perceived fairness of soldier’s pension 

reform.In addition, the different position to job characteristic and satisfaction and different 

seniority to organization commitment also are significant difference. The outcomes of the 

multiple regression analysis indicate that job characteristic and satisfaction have a positive 

relationship on organization commitment and perceived fairness of soldier’s pension reform. 

The influence is significant on organization commitment to perceived fairness of pension 

reform while organization commitment is an incomplete intermediate variable to job 

characteristic and satisfaction and perceived fairness of pension reform. 

 

Keyword: Pension Reform; Job Characteristic and Satisfaction; Organizational 

Commitment; Pperceived Fairness 

 

壹、緒論 

  一個成熟的社會要能國泰民安，應該需要堅若磐石的國防制度。國防又以軍人為

基石，若要軍人能無後顧之憂的保衛及效忠國家，必須要有良好又健全的服役制度。

總統府於 105 年 5 月 30 日公布「總統府國家年金改革委員會設置要點」，由副總統擔

任召集人，遴選跨黨派、職業之各界專家學者 35 至 39 人，期望創造出符合軍人特性

的制度，創造更多招募的可能性，並在能兼顧未來退役及已退役的弟兄的權益保障，

使其退撫基金制度能永續發展，以達成達到「促進招募、穩定現役、安撫退員」之政

策目標。然囿於軍人職業之特殊性，其在職期間之高薪、退役後之高額退休金，使其

成為社會大眾關注焦點，進而造成對立；在年金改革之後，是否影響軍人離退之選擇、

甚至影響軍人之向心力及對國家之忠誠度，是個值得關注的議題。 

  軍人退休制度為人事制度中重要的一環，對於軍中有促進人員新陳代謝之功能，

負有讓現役人員無後顧之憂之責，對退役者更有其照顧下半生之功能。制度固然應隨

社會環境等外在因素適應變革，但制度之調整，政府都應加強與社會各界、相關部門

等人員之協調，並力求周延以減少其變革之實施阻力。國家年金改革委員會會議自 105

年 6 月 23 日起至 11 月 10 日，經歷全程網路直播召開 20 次，亦提供豐富的年金制度

與改革規劃構想等相關資料，俾利國人瞭解改革過程，藉由多元管道的宣導，再由權

責部門研擬改革方向、方案，進而精算相關參數及評估造成之影響。考量國軍服役之

特性，其年金改革制度採單獨專案處理，並由國防部與國軍退除役官兵輔導委員會共
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同研擬。最終《陸海空軍軍官士官服役條例》修正草案於 107 年 6 月 20 日經立法院三

讀通過，並於 107 年 6 月 21 日經總統公布。在條例修正後，在國軍人員無公會可以幫

忙發聲、無法上街遊行表達訴求的情況下，只能默默接受並繼續堅守自身崗位，或是

黯然選擇離開另尋事業第二春，不論是在國軍人員戰力的維持上，或是部隊的凝聚向

心力上都有程度的影響。 

  因此，研究者將在本論文探討軍人年金改革政策是否衝擊軍官士官留營意願，研

究目的如下： 

一、 瞭解現役國軍志願役官士兵對「工作特性與滿意」、「組織承諾」與「公平認知」

的認知情形。 

二、 探討現役國軍志願役官士兵在個人基本變項不同時對「工作特性與滿意」、「組

織承諾」與「公平認知」的認知是否有顯著差異。 

三、 探討現役國軍志願役官士兵「工作特性與滿意」、「組織承諾」與「公平認知」

之間的影響關係。 

 

貳、文獻探討 

一、工作特性與滿意度及其相關研究 

  工作特性係指與工作有關的各種因素或屬性而言，Turner 及 Lawrence (1965)將工

作特性定義為「變化性、自主性、回饋性及完整性」，Hackman 及 Lawler (1971)提出

六種工作特性，分別為「變化性、自主性、工作完整性、回饋性、合作性及友誼機會」

等。Seashore及Tabor (1975)則是認為工作特性的範圍非常廣泛，包含工作本身的性質、

工作環境、薪資與福利、安全感、人際關係、工作所需之技能、工作中學習新知與發

展的機會、工作回饋性、工作自主性、及工作挑戰性等。另一方面，Hackman 及 Oldham 

(1975)指出工作特性包含技能多樣性、工作完整性、工作重要性、工作自主性，以及

工作回饋性。技能多樣性係指工作完成所需要的技術與能力的程度；工作完整性意指

工作完成結果之程度；工作重要性係指工作對他人生活或組織影響之程度；工作自主

性係為個人對工作獨立自主處理的特性；工作回饋性則指工作完成的情況與其好壞的

程度。 

工作滿意的研究，Vroom(1964)及 Locke(1976)研究皆指出個人對工作情境的情感

反應就是工作滿意，也就是說，工作滿意應為員工喜歡或不喜歡他們的工作程度，滿

意程度越高，對工作越有較正面的態度，反之，滿意程度越低，則是對工作抱持較負

面的態度。工作滿意是個人對其工作的感受，偏向心理內在以及主觀層面，很難可以

直接觀察到，所以要衡量工作滿意就要採用有效的標準化測量工具，較常使用的工作

滿意表有工作滿意衡量指數、明尼蘇達滿意問卷、工作描述量表及工作診斷量表。其

中工作滿意的衡量指數由 Brayfield 與 Rothe(1951)編製而成；明尼蘇達滿意問卷係由

Weiss et al.(1967)編製而成；工作描述量表由 Smith、Kendall 以及 Hulin(1969)編製而成

的；工作診斷量表是由 Hackman 及 Oldham(1975)提出工作特性模式所編製而成。本研

究在工作滿意量表的設計方面，參考段賢揚(2010)與翁上閔(2017)等人引自 Weiss et 
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al.( 1967)發表的明尼蘇達滿意度量表，且同時並考量國軍部隊之特性加以修訂而成。 

 

二、組織承諾及其相關研究 

  組織承諾為個人對其組織的目標及價值利益的一種歸屬感，以國軍為例當然也包

含著對所屬單位的忠誠度表現、願意付出表現的心力程度、是否繼續並持續為其單位

任職、接受單位的終一目標、給予單位正向的互動反應及行動等。而其組織承諾一詞

的概念，Whyte(1956)認為組織承諾是種認同其組織的心理狀態。有關組織承諾相關之

變項原因很多，目前尚無完整的模式可包含所有的因素變項，Steers(1977)提出前因後

果模式理論，採規範性的觀點，用以探討影響組織承諾的因素。其包含組織承諾的前

因變項及後果變項兩部分。前因變項用來預測組織承諾高低的自變項，包括個人特質

及工作經驗等；後果變項則是受組織承諾內在因素影響的依變項，包括出席率、留職

意願及績效等。Mowday 等人（1982）在研究中提出，有四個會影響其組織承諾的前

因變項及五個可能的後果變項，其前因變項包括：(1)個人特質：包含著年齡、性別、

年資及人格特質等統計變項。(2)角色特質：包含工作範圍、角色衝突、挑戰性與角色

混淆等變項。(3)結構性特徵：包含組織規範、正式化、控制幅度及決策參與等變項。

(4)工作經驗：包含組織之可信賴度、個人受重視之程度或是群體的規範等變項。然可

能會影響的後果變項則有績效、年資、缺席、怠工及離職等五項。Morris 及 

Sherman(1981)在研究中指出，交換性的觀點與規範性的觀點皆會影響其組織內個人的

組織承諾。並認為 Steers(1977)的前因後果模式著重在於規範性觀點，為了有效預測組

織承諾，應進一步整合兩者論點，並因此建立出此多元預測模式。 

  綜合以上各學者對於組織承諾之定義及理論，並以不同的因素變項予以探討個人

對於組織承諾的知覺，而對其內涵的界定與衡量構面選擇，需依其主題而定之，以符

合量測工具上有良好的信效度，而本研究則採用 Mowday et al.(1982)所設計之量表及

其理論作為依歸，進一步研究年金改革制度變革是否經由組織承諾影響留營意願。 

 

三、公平認知及其相關研究 

  公平的觀念被認為是人類社會學中重要的基本理念，最早由社會心理學家

Homans (1961)所提出之分配公平觀念，並結合其他學者的理論。在 1960 年代，一些

關注社會互動中分配結果公平之理論陸續被提出，促使組織公平成為社會科學的一個

領域，舉例來說，Adams(1965)從心理學的角度提出公平理論，認為人們投入工作的積

極程度除了與實際得到的酬勞有關之外，更與對酬勞分配的公平感覺有相關關聯。人

們會拿自己的薪水、職務升遷或上司的賞識程度與自己投入的精力及所有的付出做比

較；不僅拿現在自己的付出和收穫與過去自己的付出和收穫比較，也會拿自己和別人

比較。只有在自己感覺到付出與收穫達到平衡時，才會認為是公平的。後續學者在探

討公平議題時，幾乎都是以 Adams 公平理論為基礎概念。 

  認知是經由個體意識對外界人事物的認識與解讀的一種歷程，再經由所感受的意

涵與其過往之經驗、心理與環境等影響，對同一人事物產生出不一樣的認知。

Greenberg(1982)對公平認知之議題進行研究，並整合出對公平性的概念：分配公平與
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程序公平。分配公平著重在資源分配的結果對個人行為的影響，並假設個人在社會交

易的過程中，均追求自己最大的利益，認為資源分配者應根據每個人的付出決定其應

得的報酬，此概念為員工對實質內容的判斷。程序公平重視分配結果前的作業流程對

個人行為的影響，此者較重視處理的程序。因早期在組織公平研究中，研究者只注重

公平判定結果與程序，而在組織程序進行中，個人所受到的人際待遇關係也會影響個

人對公平的評估，因此近代學者如 Bies 及 Moag(1986)提出互動公平，意指在執行解

決爭議過程中，人們對於受到他人對待的態度或方式所知覺得公平性，也就是指事情

完成後個人人際關係方面所受到的待遇、個人是否受到公平待遇的感受；根據 Bies 及

Moag 的觀點，互動公平也稱為人際關係公平，指的是個人所感受到的人與人之間交

往的質量。分配公平對於員工滿意度之影響力較程序公平高，程序公平容易影響對公

司的投入、對主管的信任、離職意圖，甚至組織承諾等；如果員工對於分配公平和程

序公平仍產生不公平認知時，也許在互動公平亦得不到補救，且將有可能產生對組織

不良的行為，因此重視員工對組織的公平認知來解決員工的不公平感，實際上對企業

會有很大的幫助(黃氏白菊，2014)。 

  綜合上述，在年金改革的過程中，它也受到分配公平、程序公平以及互動公平的

影響，本研究將軍人對年金改革公平認知定義為以下敘述，分配公平是牽涉年金改革

前後個人付出與報酬是否仍然公平；程序公平則是政府在訂定年金改革的過程中，是

否有詢問過軍人意見並將其意見納入考量等；互動公平則是政府在訂定年金改革期間，

是否有對軍人進行解釋以及溝通等回應。 

 

參、研究設計 

依據本研究所探討的主題及前述之研究背景、動機及目的與文獻探討，建立本研

究架構與假說，如圖 1 所示。以「工作特性與滿意度」為自變數，「組織承諾」為中介

變數，「公平認知」為依變數，探討之間的影響關係。首先探討「工作特性與滿意度」

對「公平認知」之影響，其次為「工作特性與滿意度」對「公平認知」之影響，是否

會受到「組織承諾」之中介效果所影響。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1 研究架構與假說 
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根據上述文獻及相關實證研究探討後，建立本研究之假設。茲彙整如下： 

H1：國軍志願役官士兵的工作特性與滿意度對組織承諾具有顯著的正向影響。 

H2：國軍志願役官士兵的工作特性與滿意度對年金改革公平認知具有顯著的正向影

響。 

H3：國軍志願役官士兵的組織承諾對年金改革公平認知具有顯著的正向影響 

H4：國軍志願役官士兵的工作特性與滿意度影響年金改革公平認知時，組織承諾有顯

著的中介效果。 

本研究採用問卷調查法藉以蒐集所欲研究之資料，問卷設計均參考先前文獻資料，

採用專家學者已編製之問卷，並依國軍部隊之特性加以修改而成，問卷採結構式封閉

型問卷，同時以不記名方式由受測者填答。本研究所使用之問卷分為四大部分，工作

特性與滿意、組織承諾、公平認知及個人屬性資料。本研究之主要研究對象以現役軍

人為主，問卷係以不記名方式填答。本研究將問卷調查所蒐集之資料以 SPSS18.0 統計

套裝軟體程式集為分析工具，進行相關資料處理，使用之統計方法包含敘述統計分析、

信度分析、單因子變異數分析、獨立樣本 t 檢定及線性迴歸分析。 

 

肆、資料分析 

一、問卷回收情形及樣本特性 

  本研究分析共計發放 350 份問卷，回收計 330 份，無無效問卷數，可供分析問卷

計 330 份，回收率達 94.28%，有效問卷數達 100%。本問卷樣本之個人基本資料共分

為「性別」、「身份」、「畢業學校」、「教育程度」、「服務單位駐地」、「服務年資」、「單

位屬性」、「經辦業務」及「官科類別」等 9 項，其檢整情形分析如表 4-1 所示。 

 

表 1 個人基本資料變項分析表 

個人基本資料 屬性 人數 百分比(%) 

性別 
男性 234 70.91 

女性 96 29.09 

身份 

軍官(校級含以上) 75 22.73 

軍官(尉級) 116 35.15 

士官(上士含以上) 48 14.54 

士官 68 20.61 

士兵 23 6.97 

畢業學校 
軍事院校 159 48.18 

民間學校 171 51.82 

教育程度 

高中職 61 18.49 

專科 33 10.00 

大學 172 52.12 

研究所 64 19.39 
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服務單位駐地 
本島 231 70.00 

外(離)島 99 30.00 

服務年資 

0~5 年 147 44.54 

6~10 年 88 26.67 

11~15 年 37 11.21 

16 年以上 58 17.58 

單位屬性 
機關 138 41.82 

部隊 192 58.18 

經辦業務 
主官(管) 97 29.39 

參謀職 233 70.61 

官科類別 

情報（一般情報、氣象） 2 .61 

行政管理（人事、主財、人力、

行政、資訊管理） 
163 49.39 

作戰訓練（步兵、砲兵、憲兵、

化學兵、航空） 
23 6.97 

後勤（補給、補給、工兵、保

修、運輸、測量） 
70 21.21 

其他（政戰、通信電子、衛生

等） 
72 21.82 

 

二、量表信度分析 

本研究問卷各構面量表整體之 Cronbach’α 值皆大於 0.80，故本研究問卷的內部一

致性為可接受範圍，詳如表 2。 

表 2 正式問卷信度表 

係數 

構面 
Cronbach’α 值 

工作特性及滿意度 0.891 

組織承諾 0.832 

年金改革公平認知 0.865 

 

三、問卷分析 

首先以軍職人員的性別、畢業學校、服務單位、駐地單位屬性與經辦業務為自變

項，工作特性及工作滿意度、組織承諾與年金改革公平認知為依變項，進行獨立樣本 t 

檢定。再以身分別、教育程度、服務年資與官科為自變項，以受試者在工作特性及工

作滿意度、組織承諾與年金改革公平認知的得分為依變項，進行單因子變異數分析。 

(一)獨立樣本 t 檢定 

不同性別在工作特性及工作滿意度、組織承諾與年金改革公平認知上的基本描述性統

計及獨立樣本 t 檢定，如表 3 及表 4 所示。 
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表 3 不同性別、畢業學校、服務單位駐地、單位屬性及經辦業務在工作特性及工

作滿意度、組織承諾與年金改革公平認知上的描述統計 

  性別 N 平均值 標準差 

工作特性及 

工作滿意度 

男性 234 3.512 0.684 

女性 96 3.422 0.646 

組織承諾 
男性 234 3.444 0.732 

女性 96 3.323 0.65 

年金改革 

公平認知 

男性 234 2.691 0.722 

女性 96 2.795 0.627 

 畢業學校    

工作特性及 

工作滿意度 

軍事院校 159 3.460 0.655 

民間學校 171 3.510 0.691 

組織承諾 
軍事院校 159 3.410 0.705 

民間學校 171 3.408 0.717 

年金改革 

公平認知 

軍事院校 159 2.570 0.669 

民間學校 171 2.862 0.694 

 服務單位駐地    

工作特性及 

工作滿意度 

本島 231 3.449 0.698 

外(離)島 99 3.572 0.608 

組織承諾 
本島 231 3.399 0.720 

外(離)島 99 3.432 0.691 

年金改革 

公平認知 

本島 231 2.644 0.689 

外(離)島 99 2.902 0.685 

 單位屬性    

工作特性及 

工作滿意度 

機關 138 3.521 0.651 

部隊 192 3.461 0.690 

組織承諾 
機關 138 3.508 0.650 

部隊 192 3.338 0.744 

年金改革 

公平認知 

機關 138 2.739 0.697 

部隊 192 2.708 0.698 

 經辦業務    

工作特性及 

工作滿意度 

主官(管) 97 3.521 0.583 

參謀職 233 3.471 0.709 

組織承諾 
主官(管) 97 3.454 0.728 

參謀職 233 3.390 0.704 

年金改革 

公平認知 

主官(管) 97 2.654 0.709 

參謀職 233 2.749 0.691 
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表 4 不同性別、畢業學校、服務單位駐地、單位屬性及經辦業務在工作特性及工作滿

意度、組織承諾與年金改革公平認知上的獨立樣本檢定 

性別 
平均值等式的 t 檢定 

t 顯著性（雙尾） 

工作特性及工作滿意度 1.1 0.272 

組織承諾 1.409 0.16 

年金改革公平認知 -1.231 0.219 

畢業學校 
平均值等式的 t 檢定 

t 顯著性（雙尾） 

工作特性及工作滿意度 -0.662 0.508 

組織承諾 0.031 0.975 

年金改革公平認知 -3.886 .000** 

服務單位駐地 
平均值等式的 t 檢定 

t 顯著性（雙尾） 

工作特性及工作滿意度 -1.519 0.13 

組織承諾 -0.394 0.694 

年金改革公平認知 -3.129 .002** 

單位屬性 
平均值等式的 t 檢定 

t 顯著性（雙尾） 

工作特性及工作滿意度 0.798 0.426 

組織承諾 2.163 .031* 

年金改革公平認知 0.4 0.689 

經辦業務 
平均值等式的 t 檢定 

t 顯著性（雙尾） 

工作特性及工作滿意度 0.61 0.542 

組織承諾 0.739 0.46 

年金改革公平認知 -1.129 0.26 

*p≤.1,** p≤.05,*** p≤.01 

 

(1)性別 

從表3中可得知，不論男性或是女性，在年金改革公平認知之分數平均均低於工作特

性及工作滿意度及組織承諾，即代表政府在年金改革之前中後期未能將方向、配套措施

等訊息有效傳遞到各現役軍人。由表4可看出，性別對於本研究之三項主題的同意程度

並無顯著差異。 

(2)畢業學校 

從表3中可得知，不論軍事院校或是民間學校畢業人員，在年金改革公平認知之分數
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平均均低於工作特性及工作滿意度及組織承諾，即代表不論畢業學校為何均無法改變對

於年金改革公平認知的看法，政府應對於其政策方向加以研討，以提升現役軍人對年金

改革的想法。由表4可看出，畢業學校對於工作特性及工作滿意度與組織承諾的同意程

度並無顯著差異。但對於年金改革公平認知則有顯著差異，軍事院校之平均數值(2.570)

小於民間學校平均數值(2.862)，顯示從軍事院校畢業人員對於年金改革前後的比較及認

知感受較低。 

(3)服務單位駐地 

從表 3 中可得知，不論本島或是外島人員，在年金改革公平認知之分數平均均低於

工作特性及工作滿意度及組織承諾，政府部門應在年金改革內容加以運用巡迴講習或

是網際網路等配套措施，廣泛推播傳遞於現役軍人。由表 4 可看出，工作特性及工作

滿意度的顯著性 p 值=0.130>0.05，組織承諾的顯著性 p 值=0.694>0.05，年金改革公平

認知的顯著性 p 值=0.002<0.05。因此，服務單位駐地對於工作特性及工作滿意度與組

織承諾的同意程度並無顯著差異。但對於年金改革公平認知則有顯著差異，在本島服

務人員之平均數值(2.644)小於在外(離)島服務人員平均數值(2.902)，顯示在本島服務人

員對於年金改革前後的比較及認知感受較低。 

(4)單位屬性 

從表 3 中可得知，在機關單位服務人員對於工作特性及工作滿意度分數平均為 3.521，

標準差為 0.651。對於組織承諾分數平均為 3.508，標準差為 0.650。對於年金改革公平

認知分數平均為 2.739，標準差為 0.697。在部隊單位服務人員對於工作特性及工作滿

意度分數平均為 3.461，標準差為 0.690。對於組織承諾分數平均為 3.338，標準差為

0.744。對於年金改革公平認知分數平均為 2.708，標準差為 0.698。由表 4 可看出，單

位屬性對於工作特性及工作滿意度與年金改革公平認知的同意程度並無顯著差異。但

對於組織承諾則有顯著差異，在機關單位服務人員之平均數值(3.508)大於在部隊單位

服務人員平均數值(3.338)，顯示在機關單位服務人員對於組織承諾認同程度較高。 

(5)經辦業務 

從表 3 中可得知，主官(管)人員對於工作特性及工作滿意度分數平均為 3.521，標準

差為 0.583。對於組織承諾分數平均為 3.454，標準差為 0.728。對於年金改革公平認知

分數平均為 2.654，標準差為 0.709。參謀人員對於工作特性及工作滿意度分數平均為

3.471，標準差為 0.709。對於組織承諾分數平均為 3.390，標準差為 0.704。對於年金

改革公平認知分數平均為 2.749，標準差為 0.691。由表 4 可看出，經辦業務對於工作

特性及工作滿意度、組織承諾與年金改革公平認知的同意程度並無顯著差異。 

 

(二)單因子變異數分析 

不同身分別、教育程度、服務年資及官科在工作特性及工作滿意度、組織承諾與年

金改革公平認知上的描述統計及單因子變異數分析，如表 5 及表 6 所示。 

 

 

 



軍人年金改革後現役軍人對工作特性與滿意度、組織承諾及軍人年金改革公平認知之研究 55 

 
 

表5 不同身分別、教育程度、服務年資及官科在工作特性及工作滿意度、組織承諾與

年金改革公平認知上的描述統計 

身分別 N 平均值 標準差 

工作特性及 

工作滿意度 

1 軍官(校級含以上) 75 3.691 0.559 

2 軍官(尉級) 116 3.418 0.643 

3 士官(上士含以上) 48 3.461 0.756 

4 士官 68 3.430 0.727 

5 士兵 23 3.377 0.742 

總計 330 3.486 0.674 

組織承諾 

1 軍官(校級含以上) 75 3.673 0.527 

2 軍官(尉級) 116 3.356 0.701 

3 士官(上士含以上) 48 3.423 0.854 

4 士官 68 3.269 0.726 

5 士兵 23 3.196 0.717 

總計 330 3.409 0.710 

年金改革 

公平認知 

1 軍官(校級含以上) 75 2.661 0.700 

2 軍官(尉級) 116 2.632 0.688 

3 士官(上士含以上) 48 2.802 0.752 

4 士官 68 2.817 0.663 

5 士兵 23 2.910 0.675 

總計 330 2.721 0.697 

教育程度    

工作特性及 

工作滿意度 

1高中職 61 3.483 0.804 

2專科 33 3.533 0.680 

3大學 172 3.408 0.651 

4研究所 64 3.673 0.562 

總計 330 3.486 0.674 

組織承諾 

1高中職 61 3.328 0.846 

2專科 33 3.430 0.723 

3大學 172 3.355 0.708 

4研究所 64 3.619 0.518 

總計 330 3.409 0.710 

年金改革 

公平認知 

1高中職 61 2.889 0.738 

2專科 33 2.784 0.646 

3大學 172 2.639 0.679 

4研究所 64 2.750 0.710 

總計 330 2.721 0.697 
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服務年資    

工作特性及 

工作滿意度 

1.0~5年 147 3.410 0.707 

2.6~10 年 88 3.463 0.662 

3.11~15 年 37 3.551 0.685 

4.16 年以上 58 3.671 0.565 

總計 330 3.486 0.674 

組織承諾 

1.0~5年 147 3.301 0.727 

2.6~10 年 88 3.282 0.702 

3.11~15 年 37 3.605 0.621 

4.16 年以上 58 3.748 0.605 

總計 330 3.409 0.710 

年金改革 

公平認知 

1. 0~5年 147 2.687 0.670 

2. 6~10年 88 2.804 0.743 

3. 11~15年 37 2.807 0.629 

4. 16年以上 58 2.626 0.729 

總計 330 2.721 0.697 

官科    

工作特性及 

工作滿意度 

1情報 2 3.133 1.226 

2行政管理 163 3.527 0.687 

3作戰訓練 23 3.388 0.612 

4後勤 70 3.463 0.766 

5其他 72 3.457 0.553 

總計 330 3.486 0.674 

組織承諾 

1情報 2 3.500 0.990 

2行政管理 163 3.439 0.732 

3作戰訓練 23 3.239 0.799 

4後勤 70 3.350 0.774 

5其他 72 3.450 0.551 

總計 330 3.409 0.710 

年金改革 

公平認知 

1情報 2 2.464 0.859 

2行政管理 163 2.809 0.724 

3作戰訓練 23 2.683 0.748 

4後勤 70 2.708 0.709 

5其他 72 2.553 0.576 

總計總計 330 2.721 0.697 
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表 6 不同身分別在工作特性及工作滿意度、組織承諾與年金改革公平認知上的差異分

析 

身分別 F 顯著性 事後檢定 

工作特性及工作滿意度 2.850 .044** (1)>(2) 

組織承諾 4.089 .003*** (1)>(2) (1)>(4) (1)>(5) 

年金改革公平認知 1.528 .194  

教育程度    

工作特性及工作滿意度 2.497 .060* (1)>(4) 

組織承諾 2.498 .060* (1)>(4) 

年金改革公平認知 2.126 .097*  

服務年資    

工作特性及工作滿意度 2.263 .081* (4)>(1) 

組織承諾 7.887 .000 *** (4)>(1) (4)>(2) 

年金改革公平認知 1.087 .355  

官科    

工作特性及工作滿意度 .459 .766  

組織承諾 .586 .673  

年金改革公平認知 1.816 .125  

*p≤.1,** p≤.05,*** p≤.01      

 

(1)身份 

從表 5 中可得知，分別有 75 位軍官(校級含以上)、116 位軍官(尉級) 、48 位士官(上

士含以上)、68 位士官及 23 士兵包含在本次分析中。由表 6 可看出，不同身分別的軍

職人員在「工作特性及工作滿意度」總得分上有顯著差異。事後檢定發現軍官(校級含

以上)人員高於軍官(尉級)人員；不同身分別的軍職人員在「組織承諾」總得分上有顯

著差異。事後檢定(Post hoc)發現軍官(校級含以上)人員平均數顯著高於軍官(尉級)人員。

軍官(校級含以上)人員平均數顯著高於士官。軍官(校級含以上)人員平均數顯著高於士

兵；不同身分別的軍職人員在「年金改革公平認知」總得分上沒有顯著差異。 

(2)教育程度 

從表 5 中可得知，分別有 61 位高中職人員、33 位專科人員、172 位大學人員及 64

位研究所人員包含在本次分析中。由表 6 可看出，不同教育程度的軍職人員在「工作

特性及工作滿意度」總得分上有顯著差異。事後檢定發現高中職人員平均數顯著高於

研究所；不同教育程度的軍職人員在「組織承諾」總得分上有顯著差異。事後檢定發

現高中職人員平均數顯著高於研究所；不同教育程度的軍職人員在「年金改革公平認

知」總得分上有顯著差異。事後檢定發現未達顯著水準。 

(3) 服務年資 

從表 5 中可得知，分別有 147 位服務年資 0~5 年人員、88 位服務年資 6~10 年人員、

37 位服務年資 11~15 年人員及 58 位服務年資 16 年以上包含在本次分析中。由表 6 可
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看出，不同服務年資的軍職人員在「工作特性及工作滿意度」總得分上有顯著差異。

事後檢定發現服務年資 16 年以上人員平均數顯著高於服務年資 0~5 年人員；不同服

務年資的軍職人員在「組織承諾」總得分上有顯著差異。事後檢定發現服務年資 16

年以上人員平均數顯著高於服務年資 0~5 年人員。服務年資 16 年以上人員平均數顯

著高於服務年資 6~10 年人員；不同服務年資的軍職人員在「年金改革公平認知」總

得分上沒有顯著差異。 

(4)官科 

從表 5 中可得知，分別有 2 位情報（一般情報、氣象）人員、163 位行政管理（人

事、主財、人力、行政、資訊管理）人員、23 位作戰訓練（步兵、砲兵、憲兵、化學

兵、航空）人員、70 位後勤（補給、補給、工兵、保修、運輸、測量）人員及 72 位

其他（政戰、通信電子、衛生等）包含在本次分析中。由表 6 可看出，不同官科的軍

職人員在「工作特性及工作滿意度」總得分上沒有顯著差異；不同官科的軍職人員在

「組織承諾」總得分上沒有顯著差異；不同官科的軍職人員在「年金改革公平認知」

總得分上沒有顯著差異。 

 

四、假設實證結果 

本節主要以迴歸分析來驗證中介變項之影響，來說明以「組織承諾」為中介變項，

對前因變項「工作特性與滿意度」與結果變項「年金改革公平認知」之中介效果。 

為驗證「工作特性與滿意度」對「年金改革公平認知」是經由「組織承諾」的中介影

響，因此進行「工作特性與滿意度」與「組織承諾」、「工作特性與滿意度」與「年金

改革公平認知」、「組織承諾」與「年金改革公平認知」及「工作特性與滿意度」、「組

織承諾」與「年金改革公平認知」的多元迴歸分析。 

 

(一)工作特性與滿意度對組織承諾之影響 

表 7 是「工作特性與滿意度」對「組織承諾」之「組織的認同與努力的意願」的多

元迴歸模式，顯示迴歸模式達 0.01 顯著水準。就個別變數而言，「工作特性與滿意度」

對「組織承諾」，在 0.01 的顯著水準下，具有正向的影響關係。因此驗證 H1：國軍人

員的工作特性與滿意度對組織承諾具有顯著的正向影響關係之假設成立。此結果顯示

國軍人員需要單位主官(管)對其工作要有適時的關懷與需要標準作業程序，藉以執行

業務推展，增加對組織的認同與努力的意願；並且需要關懷式領導(人性化管理)，以

提高其組織承諾。 
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表 7 工作特性與滿意度對組織承諾之迴歸分析 

 模式1 

依變數: 組織承諾 係數 T值 顯著性 

（常數） 0.74 2.278 0.023** 

工作特性與滿意度 0.74 18.119 .000*** 

F  38.690*** 

R2   .548 

Adjust- R2   .534 

*p≤.1,** p≤.05,*** p≤.01      

 

(二)工作特性與滿意度對年金改革公平認知之影響 

表 8 是工作特性與滿意度對年金改革公平認知的多元迴歸模式，顯示迴歸模式顯著

水準。就個別變數而言，「工作特性與滿意度」因素對「年金改革公平認知」，在 0.01

的顯著水準下，具有正向的影響關係。因此驗證 H2：國軍人員的工作特性與滿意度對

年金改革公平認知具有顯著的正向影響之假設成立。此結果顯示，國軍人員需要單位

主官(管)對其工作要有適時的關懷與需要標準作業程序，將會增加人員年金改革公平

認知。 

表 8 工作特性與滿意度對年金改革公平認知之迴歸分析 

 模式2 

依變數: 年金改革公平認知 係數 T值 顯著性 

（常數） 1.039 2.526 0.012** 

工作特性與滿意度 0.435 8.422 0.000*** 

F  10.455*** 

R2   .247 

Adjust- R2   .223 

*p≤.1,** p≤.05,*** p≤.01      

 

(三) 組織承諾與年金改革公平認知的影響 

表 9 是組織承諾對年金改革公平認知的多元迴歸模式，顯示迴歸模式達 0.01 顯著水

準。就個別變數而言，「組織承諾」因素對「年金改革公平認知」，在 0.01 的顯著水準

下，具有負向的影響關係。因此驗證 H3：國軍人員的組織承諾對年金改革公平認知具

有正向影響關係之假設成立。此結果顯示國軍人員其「組織承諾」愈高，可以有助於

提高「年金改革公平認知」。 
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表 9 組織承諾對年金改革公平認知之迴歸分析 

 模式3 

依變數: 年金改革公平認知 係數 T值 顯著性 

（常數） 1.215 2.961 0.003*** 

組織承諾 0.398 7.920 0.000*** 

F  9.563*** 

R2   .231 

Adjust- R2   .207 

*p≤.1,** p≤.05,*** p≤.01      

 

 

(四)工作特性與滿意度透過組織承諾對年金改革公平認知的影響 

表 10 工作特性與滿意度及組織承諾同時對年金改革公平認知的多元迴歸模式，顯示

迴歸模式達 0.01 顯著水準；顯示國軍人員的「工作特性與滿意度」及「組織承諾」對

「年金改革公平認知」均有顯著的影響。 

 

表 10 工作特性與滿意度、組織承諾對年金改革公平認知之迴歸分析 

 模式4 

依變數: 年金改革公平認知 係數 T值 顯著性 

（常數） .889 2.169 .031** 

工作 .286 3.921 .000*** 

承諾 .203 2.891 .004*** 

F  10.484*** 

R2   .266 

Adjust- R2   .241 

*p≤.1,** p≤.05,*** p≤.01 

 

綜上所述，「工作特性與滿意度」對「年金改革公平認知」、「工作特性與滿意度」

對「組織承諾」、「組織承諾」對「年金改革公平認知」、「工作特性與滿意度」及「組

織承諾」對「年金改革公平認知」均具有顯著影響，且由表 4-23 模式 3 與模式 4 的比

較分析，顯示透過「組織承諾」對「年金改革公平認知」仍具有顯著影響，迴歸係數

由模式 3 的 0.398 下降為模式 4 的 0.203。因此，依據 Baron & Kenny(1986)的觀點，

組織承諾對工作特性與滿意度及年金改革公平認知來說，為不完全中介變項，具有部

份中介效果，驗證 H4：國軍人員的工作特性與滿意度影響年金改革公平認知時，組織

承諾有顯著中介效果之假設成立。 
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伍、結論 

由獨立樣本 t 檢定分析得知，畢業學校對於年金改革公平認知則有顯著差異，從

軍事院校畢業人員對於年金改革前後的比較及認知感受較低；服務單位駐地對於年金

改革公平認知則有顯著差異，在本島服務人員對於年金改革前後的比較及認知感受較

低；單位屬性對於組織承諾則有顯著差異，在研究結果顯示在機關單位服務人員對於

組織承諾認同程度較高。早年軍人往往由各大軍事院校培育而出，官兵從事的心態多

半出自於不得不，不外乎係為減輕家裡負擔、學雜費全免、零用金補助日常生活費等，

畢業後有相同學歷，又能立即踏入職場及穩定收入；而現今進入國軍行列管道變多，

選擇的軍人大多求的是穩定收入、終身俸等現實因素。在畢業多年後為了配合升遷及

輪調制度，外島經歷將是必經之路，資深軍官在服役完 20 年取得終身俸的資格後又派

駐外島時，將會選擇離開軍中並投入社會。從上述所列原因得知，現役軍人對於年金

改革知認知都有一定水準，但隨著出身不同或是配合輪調制度都會產生出不一樣的結

果。 

由變異數分析得知，不同身分別的軍職人員在「工作特性及工作滿意度」上有顯

著差異，軍官(校級含以上)人員高於軍官(尉級)人員；在「組織承諾」上亦有顯著差異，

軍官(校級含以上)人員平均數顯著高於軍官(尉級)人員，軍官(校級含以上)人員平均數

顯著高於士官，軍官(校級含以上)人員平均數顯著高於士兵；不同服務年資的軍職人

員在「組織承諾」上有顯著差異，服務年資 16 年以上人員平均數顯著高於服務年資

0~5 年人員，服務年資 16 年以上人員平均數顯著高於服務年資 6~10 年人員。軍人任

職規定中明訂，軍官需年滿 20 歲並符合大學以上學校畢業，而士官及士兵分別須符合

大專以上學校畢業及高中（職）以上學校畢業，或具教育部認可之同等學力。在士兵

及士官的學歷及年紀方面往往比軍官年輕許多，在身心尚未成熟階段，其心態及眼光

長遠角度將會不如於軍官，這也將是目前國防部在於基層及中階管理幹部的人才流失

的一大難題。 

由多元迴歸分析得知，國軍志願役人員的工作特性與滿意度對組織承諾具有顯著

的正向影響。故單位應提升同仁對工作特性與滿意度，工作滿意愈高，即表示對工作

抱持著正面的態度。增加其組織承諾，研究結果顯示，「組織承諾」對「年金改革公平

認知」有部分中介的效果，因此，若國軍志願役人員與組織的目標和價值有積極且高

度的正面傾向，會對組織付出心力及忠誠，而產生對組織的認同與投入，增進國軍志

願役人員對於組織的使命感與認同感。配合研究結果指出服務年資 16 年以上人員平均

數顯著高於服務年資 10 年以下的同仁，因此，應該於中階幹部發起帶動單位整體對於

組織承諾的認同感，鼓勵現役人員長留久用，使組織與國軍志願役人員的目標和價值

相符，以有助於提升其對於年金改革公平認知。 

此外由多元迴歸分析得知國軍志願役人員的組織承諾對年金改革公平認知具有顯

著的正向影響，年金改革對國軍志願役人員之生涯規劃及退休權益保障產生重大影響，

其影響不容小覷，因此增加國軍志願役人員對單位的組織承諾，有助於提升年金改革

公平認知。故單位在制度上應建立公平的升遷與獎酬制度，提振軍隊士氣；在工作上
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考量適當分配個人的工作量。重視國軍志願役人員對單位與工作上的建議及其未來前

途的規劃，藉以增加國軍人員的組織承諾，並提升年金改革公平認知的情形，以使其

繼續留在軍中單位服務，避免優秀人才流失，努力積極以達成單位的目標。 
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問卷 

第一部分：基本資料 

1、 您的性別：□男性 □女性 

2、 您的身分：□軍官(校級含以上) □軍官(尉級)  

       □士官(上士含以上) □士官  □士兵 

3、 您畢業於：□軍事院校 □民間學校 

4、 教育程度：□高中職 □專科 □大學 □研究所 

5、 服務單位駐地：□本島 □外(離)島 

6、 服務年資：□0~5 年 □6~10 年 □11~15 年 □16 年以上 

7、 單位屬性：□機關 □部隊 

8、 經辦業務：□主官(管) □參謀職 

9、 官科類別：□情報（一般情報、氣象） 

       □行政管理（人事、主財、人力、行政、資訊管理）   

       □作戰訓練（步兵、砲兵、憲兵、化學兵、航空）  

       □後勤（補給、補給、工兵、保修、運輸、測量） 

       □其他（政戰、通信電子、衛生等） 
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第二部分：工作特性及工作滿意度 

以下問題旨在瞭解您目前的工作情況及對於工作的認同感，請您根據您目前的工作內

容及感受，就下列各題依您的同意程度進行勾選適當的選項。(以下計 15 題) 

題

號 
題目 

非

常

同

意 

同

意 

普

通 

不

同

意 

非

常

不

同

意 

1 我的工作業務需要高水準的技術和能力來完成。 □ □ □ □ □ 

2 我的工作讓我覺得責任很重。 □ □ □ □ □ 

3 我的工作讓我充分運用自我的創造力。 □ □ □ □ □ 

4 我的工作讓我充分運用自我的判斷力。 □ □ □ □ □ 

5 我的工作結果好壞，會影響到別人的工作成果。 □ □ □ □ □ 

6 我的工作常有機會讓我去處理不同的業務。 □ □ □ □ □ 

7 我滿意自己的工作量及內容。 □ □ □ □ □ 

8 我滿意主管對部屬的管理方式。 □ □ □ □ □ 

9 我滿意工作的升遷機會與政策。 □ □ □ □ □ 

10 我滿意工作的環境。 □ □ □ □ □ 

11 我滿意工作中同事的相處模式。 □ □ □ □ □ 

12 我滿意工作中所提供的穩定度。 □ □ □ □ □ 

13 我滿意政府對我職業實施的相關政策。 □ □ □ □ □ 

14 我滿意我的工作量與我的薪資待遇相對比。 □ □ □ □ □ 

15 我滿意我的工作給予我的成就感。 □ □ □ □ □ 

 

第三部份：組織承諾 

以下問題旨在瞭解您對目前服務單位的看法，請您根據您目前的感受及認知，就下列

各題依您的同意程度勾選適當的選項。(以下計 10 題) 

題

號 
題目 

非

常

同

意 

同

意 

普

通 

不

同

意 

非

常

不

同

意 

1 我願意付出上班時間之外的個人時間來完成我的工作業務。 □ □ □ □ □ 

2 除了工作環境提供的資源外，我願意付出更多來提升工作業務

效能。 
□ □ □ □ □ 

3 對於我的服務機關我具有高度忠誠度。 □ □ □ □ □ 

4 對於軍旅生涯我感到不後悔。 □ □ □ □ □ 

5 對於社會大眾對於國軍的看法不會影響到我。 □ □ □ □ □ 

6 對於我的工作環境，我願意與社會大眾分享及推薦。 □ □ □ □ □ 



軍人年金改革後現役軍人對工作特性與滿意度、組織承諾及軍人年金改革公平認知之研究 65 

 
 

7 對於我的工作環境，我覺得沒有前途發展。 □ □ □ □ □ 

8 對於我的工作付出，我覺得對服務單位有所貢獻。 □ □ □ □ □ 

9 對於我的服務單位，我感到非常驕傲。 □ □ □ □ □ 

10 如果可以，我願意繼續為服務單位繼續服務。 □ □ □ □ □ 

 

第四部分：年金改革公平認知 

以下問題旨在瞭解您對年金改革的看法，請您根據目前對於改革前後的比較及認知感

受，就下列各題依您的同意程度進行勾選適當的選項。(以下計 14 題) 

題

號 
題目 

非

常

同

意 

同

意 

普

通 

不

同

意 

非

常

不

同

意 

1 軍人年金改革，我有機會能表達自身觀點及感受。 □ □ □ □ □ 

2 軍人年金改革，我的意見及看法有機會影響決策。 □ □ □ □ □ 

3 我認為軍人年金改革，政府有考量到我的身分特性與其他行業

的差別。 
□ □ □ □ □ 

4 我認為軍人年金改革，政府已經做好完整的資料蒐集及資訊。 □ □ □ □ □ 

5 我認為軍人年金改革，相關單位有適時適當的解釋及說明相關

比較級改革。 
□ □ □ □ □ 

6 我認為目前的軍人年金改革對我是有利的。 □ □ □ □ □ 

7 我認為目前的軍人年金改革相關政策是滿意的。 □ □ □ □ □ 

8 我認為目前的軍人年金改革相關政策是公平的。 □ □ □ □ □ 

9 我認為目前的軍人年金改革會影響軍人的招募成效。 □ □ □ □ □ 

10 我認為目前的軍人年金改革會影響我繼續服役意願。 □ □ □ □ □ 

11 我認為目前的軍人年金改革會影響我對於工作的績效。 □ □ □ □ □ 

12 我認為目前的軍人年金改革會提升大眾對於軍人的認同感。 □ □ □ □ □ 

13 我認為目前的軍人年金改革沒有需要改善的地方。 □ □ □ □ □ 

14 我認同以軍人年金改革方式來改善退休撫卹的財政問題。 □ □ □ □ □ 

 

 

 

 

 

 
 

 


