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摘要 

因應現代戰爭型態的改變，推行「募兵制」為我國最具必要性及複雜性的軍

事改革，其中國軍人才招募成功與否，更是堅實戰力的關鍵因素，若能以服過兵

役且具服務熱忱的「後備幹部」來協助國軍人才招募工作，更容易找到合適的優

質青年加入國軍，而以志願服務為導向的「後備幹部」對於協力國軍人才招募的

內外在動機是否會影響工作績效呢？對於目前相關的政策作法的重要性績效感受

為何呢？未來是否有創新激勵措施能提升工作績效呢？ 

本研究以新北市後備幹部為研究對象，結果發現具有高度內外在動機的後備

幹部在協力國軍人才招募會有比較高的工作績效，普遍認為具有此項工作的「價

值認同」與「自我成長」的內在動機因素以及「獎勵表揚、升遷管道、金錢獎酬

及聲譽地位」的外在動機，較能激勵後備幹部在協力國軍人才招募的工作績效。

另藉由個人背景分析以「已婚、學歷較高」及「公教人員與退休或無業」的後備

幹部在協力招募工作有比較好的工作績效表現，建議可以納入未來甄選後備幹部

的選員考量。 

針對後備幹部對於目前輔導組織協力國軍人才招募工作政策的實際感受，以

重要性績效分析結果顯示：後備幹部對於「政策作法推行、招募工作訓練、現況

及現行激勵成效」均表示高度的重要性與滿意度，而最需優先改進的項目是輔導

組織協力國軍人才招募的具體作法，其次為平時的招募工作訓練以及現行內外在

動機的激勵成效；另外本研究提出的「獎勵機制、積分獎勵、表揚型式、職務升

遷以及高低的金錢獎勵」等創新措施都具可行性與效果，而最具可行性及效果的

作法為「獎勵機制、積分獎勵及表揚型式」等3項激勵方式。 

關鍵字：後備幹部、國軍人才招募、內外在動機、重要性績效分析 
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Abstract 

In response to changing patterns of modern warfare, the implementation of 

"enlistment" and the need for military reform is the most complex issue facing the 

ROC’s military recruitment strategy. The success of recruiting ROC military personnel 

is a key factor in strong combat power. With the service of "Reserve Military 

Counselors" to assist the recruitment of military personnel, i t is easier to find suitable 

high-quality young people to join the military. Whether "Reserve Military Counselors" 

join through voluntary service-oriented will be determined by both internal and external 

motivations of the recruiting military personnel. What is the perceived effect of current 

relevant policy practices? Are there any innovative incentives in the future that can 

improve performance? 

This study used the reserve military counselors of New Taipei City as the subject 

of research. The study found that reserve military counselors with high internal and 

external motivations had higher work performance in the recruitment of talent to the 

co-national army. It is generally believed that the “value recognition” and “self-growth” 

of this work are considered. Intrinsic motivational factors and extrinsic motivational 

factors like " recognition awards, promotion pipeline, reward money and reputation 

status" are more likely to motivate reserve cadres to work on talent recruitment. Another 

analysis of the subjects’ personal backgrounds revealed that reserve cadres who are 

"married, highly educated" and "unemployed or retired civil servants and teachers” 

have better work performance with collaborative recruitment work. It is proposed that 

they can be included in the selection of future members of the reserve cadres 

considerations. 

In view of the perspectives on the current cooperation of recruitment organizations 
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and the military’s recruitment policy, the results analyzing the effect on work 

performance showed that reserve cadres are highly important to "policy implementation 

practices, recruitment training, status and effectiveness of existing incentives." Both 

indicate a high degree of importance and satisfaction. The projects most in need of 

improvement is the specific method of coaching the organization to recruit talent to the 

national army, followed by the usual recruitment work training and the incentive effect 

of the current internal and external motivations. Additionally, the innovative measures 

proposed by this study, such as “reward mechanism, job promotion, and high and low 

monetary rewards”, are both feasible and effective. The most feasible and effective 

methods are three incentives—namely, “reward mechanisms, point rewards and 

recognition models”. 

Keywords: Reserve Military Counselor, Military Recruitment, Intrinsic and 

Extrinsic Motivation, Importance Performance Analysis 
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第一章 緒論 

第一節  研究背景與動機 

本研究筆者撰寫本文同時正踏入從軍第廿年，回首1999年在私立中國文化

大學畜產學系6月畢業後隨即在7月徵召入伍，在當義務役一般士兵的新訓過程

中，恰巧經由當年成立的國軍人才招募中心，招募甄選進入政戰學校（現國防

大學政治作戰學院）受訓，成為國軍政戰官科軍官，訓後抽籤分發至軍管區司

令部（現後備指揮部）服務，服役主要工作內容扣除政戰主管職務歷練（連、

營輔導長）以外，十多年都是從事後備軍人服務的相關工作，包括擔任基層的

動員連絡官（桃園市觀音、新屋、大園及中壢等4區）7年多，實際執行第一線

協同後備幹部各項工作的推動，以及兩度後備指揮部後備軍人服務處（現動員

管理處組訓服務科）動員官，研擬制訂後備軍人服務工作政策規劃，也擔任過

基隆市及新北市後備指揮部的政戰處長，負責指導該轄區後備軍人輔導組織各

項工作的推展。服役過程中也在2005年接受過國軍人才招募員的訓練，深深感

受到國軍人才招募工作的壓力；因此，也很希望能將後備軍人輔導組織與國軍

人才招募工作能有所結合，此為本研究最初的發想動機。 

前瞻廿一世紀的軍事需求，國軍當前建軍備戰重大課題就是要如何爭取高

素質的人力加入國軍（民國100年國防報告書，2011：79），在面臨轉型關鍵時

期，如何運用有效資源，透過適當行銷通路管道，使青年學子接觸軍隊招募，

鼓勵優質青年加入軍旅，投入建軍備戰行列，除了目前國軍人才招募中心少數

的人力投入校園以及辦理各式人才招募活動外，還有誰可以提升國軍人才招募

的工作績效呢？ 

已服過兵役的「後備軍人」最瞭解國軍實際的工作現況，若能協助國軍人

才招募，更容易找到合適的優質青年加入國軍；而後備軍人的人數眾多，遍佈
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各鄰里，在各行各界深入社會各個階層，不僅是國家政經發展與建設的主力，

更是國防戰力的泉源與國防安全之柱石（康力平，2011）。 

近年後備軍人輔導組織（以下簡稱輔導組織）除在平時推展後備軍人組訓、

服務及動員整備工作外，於2015年7月16日修正後的《後備軍人輔導組織設置辦

法》第四條中，也正式將協助辦理國軍人才招募工作納入輔導組織的任務之一，

輔導組織實為民間協力國軍推動全民國防重要推手，而這群全民國防志工（以

下統稱後備幹部）是如何推展國軍人才招募工作呢？其參與國防志願服務工作

的動機為何？與工作績效彼此之間有無關聯性，值得我們去探討。 

後備幹部協力國軍人才招募的政策從規劃到依法執行至今已施行數十年，

這群以志願服務為導向的後備幹部被賦予國軍人才招募的任務，在檢視其推展

成效前，先探討渠等對於協力國軍人才招募的內外在工作動機為何？對於目前

相關的政策作法感受為何呢？對於本項任務自我評估的表現是否能符合預期呢？ 

目前全國各縣市依鄉鎮市區計設置364個後備軍人輔導中心，現職後備幹部

約3萬餘員，新北市依行政區共設置29個後備軍人輔導中心，其成員的後備幹部

3千餘員，佔全國十分之一，本研究將以新北市的後備幹部為研究對象，經文獻

回顧、參與觀察以及問卷調查方式為研究方法，針對新北市後備幹部協力國軍

人才招募工作現況，藉由內外在的工作服務動機與重要性績效評估進行探討，

希冀以後備幹部的公共服務與遍布鄉里的特性，透過組織協力探討執行國軍人

才招募的成效，最後將分析結果與建議提供輔導組織或主管單位參考，以提供

國軍人才招募的工作策略運用。 

第二節  研究目的及問題 

壹、研究目的 

因應現代戰爭型態的改變，持續推動「募兵制」是為我國當前最具必要性
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且複雜性的軍事改革，要如何整合政府總力，激發青年從軍、長留久任意願，

進而達成持續穩定招募與留住人才的永續募兵目標，而維持高水準的人員素質

來堅固戰力，這就是募兵制成功與否的關鍵之一。 

管理學大師彼得·杜拉克（Peter Drucker）曾說卓越的經營者必須「找對的人

去做對的事」，要成功推動「募兵制」的人才招募工作，除了現行的國軍人才

招募工作持續推動外，還有誰能協助推展這個工作呢？或許已服過兵役的後備

軍人是最清楚這個職場的工作內容，若能借重由後備軍人組成的輔導組織，以

組織的公益特性與後備幹部主動積極的服務態度，來拓展招募人力「面」之經

營，一來提升國軍人力的「質」與「量」，二來透由後備幹部的良性循環，尋

求創新與突破，若能從組織成員工作績效與內在動機分析，找到合適的後備招

募員，透過多元行銷的人才招募方式，進而有效提升國軍人才招募工作績效？

爭取優質人力加入國軍行列，創建「優質」之國軍部隊，實為本篇研究最主要

的目的。 

本研究對象為新北市的後備幹部，希望能實際瞭解工作執行窒礙，同時分

析招募成效較佳的後備幹部背景及工作服務動機，提供未來甄選後備幹部參考，

並檢視後備幹部協力國軍推動人才招募工作的重要性績效分析，藉以提昇組織

工作效能。 

基此，如何藉由後備軍人輔導組織中的後備幹部，透過後備軍人動員、管

理、服務、全民國防等工作，推展國軍人才招募，實為國軍刻不容緩之實務工

作，瀏覽國內，有關後備軍人輔導組織的研究，發現相關文獻中主要在組織面

向的議題研究，如輔導組織服務品質（楊明德，2006）、輔導組織所發揮的功能

與能見度（廖國孚，2003）、輔導組織績效評估研究（劉金堂，2007）、強化輔

導組織功能（劉慶祥，2007）、輔導組織與全民國防關係（陳建良，2010）、輔

導組織協力災害防救體制（林俊廷，2009）、輔導組織推展全民國防教育（宋凱
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倫，2012）、輔導組織功能與角色（劉瑾業，2015）等，僅有兩篇以輔導組織成

員為研究對象，均研析後備幹部參與動機與組織承諾的意向（王順堂，2011、

曾慶華，2013），餘多為全國性的組織概念性研究。 

而在輔導組織協力國軍人才招募工作研究面向，僅2005年陳瑞宏及2011年

康力平研究輔導組織的特性來探討協力國軍人才召募工作的可行性，因此本研

究以基層「輔導組織」成員的「後備幹部」個人實際執行「國軍人才招募」工

作內外在動機分析，以提供未來單位工作策進參考為主要目的，以下歸納3點研

究目的： 

一、從後備幹部協力國軍人才招募內外在動機與工作績效中，找到優質後備

招募員的共同點，以提供未來甄選後備幹部參考。 

二、目前後備幹部對於輔導組織協力國軍人才招募工作政策規劃的實際感

受，尋求創新及可行性的工作激勵措施，以提供未來國軍招募政策規劃

參考。 

貳、研究問題 

本研究根據研究目的所發展可歸納為以下 3 點問題：   

一、後備幹部協力國軍人才招募工作上，有哪些內外在因素會影響其工作績

效？ 

二、後備幹部對於協力國軍人才招募工作，目前激勵措施的重要性程度與滿

意度看法各為何？ 

三、未來有哪些創新的激勵措施可以運用在後備幹部協力國軍人才招募工

作？後備幹部對這些措施的可行性程度與效果看法各為何？  
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第三節  研究範圍與流程 

壹、研究範圍  

影響國軍人才招募工作績效的因素眾多，包含時空背景的整體環境如：經

濟景氣、國際情勢、兩岸關係及敵情威脅等客觀條件，其他像是國人對國軍的

看法、好男不當兵的傳統觀念以及國軍本身福利、待遇等相關誘因，皆會影響

招募成效。本研究僅就後備軍人輔導組織協力國軍人才招募的工作推展來探討，

研析後備幹部參與本項工作的內外在動機與工作績效之關聯性，研究範圍可區

分「地區及對象」及「內容」，界定如下： 

一、研究地區及對象 

本篇研究地區僅限於新北市 29 個行政區的後備軍人輔導中心為範圍，並以

後備軍人輔導中心成員的後備幹部為對象。其他後備軍人相關組織，如後備軍

人協會、後憲組織、青溪協會、後備軍人發展委員及組訓顧問團等團體，均不

列在本研究範圍。 

二、研究內容  

本研究以新北市後備幹部協力國軍人才招募工作的績效研析，透過動機相

關理論、參與志願服務動機、兵役制度、國軍人才招募及後備軍人輔導組織等

文獻資料歸納分析相關學術研究，依據理論基礎與發展本研究所使用的研究工

具，並由研究者長期參與觀察的經驗編製問卷進行調查，試圖找出彼此的相關

性。 

貳、研究流程 

首先確定本研究的方向及主題，設定背景、動機與目的，其次針對主題、

方向來蒐集相關參考文獻，藉以建立本研究架構與假設，接續透過參與觀察結

果進行問卷設計，決定測量量表、抽樣及統計分析方法，並以問卷調查方式及
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參與觀察經驗，以實證資料實施整理分析，並驗證研究假設是否獲得支持，再

依結果提出結論及相關建議。本研究流程如圖1-1：  

 

圖 1-1  研究流程圖 

資料來源：本研究繪製  
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第二章  文獻回顧 

影響後備幹部協力國軍招募的「工作績效」的成因有很多，包含大環境經

濟景氣的外在條件，國軍工作本身的薪資、福利等工作條件，以及後備幹部願

意投入此項工作的內在條件，而這內在條件的後備幹部工作動機是否能提升工

作績效為本研究探討重點，「什麼原因會產生這樣的行為？」對心理學家而言，

動機（motivation）是指一種引起行為，如何促使這個行為朝向某一目標的需求

（need）或渴望（desire），而在工作評量上，心理學家Henry Murray1983年提出

成就動機（achievement motivation），認為這是對重大成就、掌控技巧或想法、

控制、快速達到一項高標準的需求慾望（楊景程 譯，2000）。 

一般來說，在工作場域中在探討員工的工作動機，會出現兩種型式的成就

動機，分別為內、外在動機，內在動機（intrinsic motivation）為員工發自內心的

動機，經由某種活動獲得滿足或喜悅感後，促使該員工持續或加強此種活動進

行的一種內在動力，而外在動機（extrinsic motivation）則是指員工的行為並未受

到本身所影響，而是被行為以外的獎懲或其他激勵的因素所影響。 

本研究利用Deci和Ryan（1985）的分類法，將動機區分為「內在動機」包含

「價值認同」、「利己主義」、「自我成長」、「利他主義」、「人際互動」、

「社會服務」與「外在動機」包含「獎勵表揚」、「職務升遷」及「金錢獎酬」，

並將這些動機作為變數來探討後備幹部志願參與工作服務對組織工作績效的影

響。另由國軍現行兵役制度及未來趨勢，說明為何國軍人才招募工作在現今國

防政策上之重要性，再以國防部為爭取優質人力，所成立「國軍人才招募中心」

專責招募機構，並瞭解目前是如何統合各招募資源來提昇國軍人才招募成效。 

瞭解國軍人才招募的重要性及現行的招募作法後，在組織變革的國軍人才

招募策略上，如何藉由「組織協力」推展政策提升工作績效？以具志願服務組
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織特性的後備幹部來協力國軍人才招募工作，採「志願服務動機」的相關理論

基礎，進而結合「後備幹部特性」與「國軍人才招募工作」的關連性分析，藉

由整理、分析、比較提出歸納研究建議。 

此外，本研究亦想探討組織成員對於協力的工作重要性與滿意度多寡是否

也會影響到工作績效，以及「後備幹部協力國軍人才招募工作」所涉及之理論

概念進行文獻回顧，一方面瞭解前人在這些理論上之研究成就，分析這些理論

之過程及脈絡，同時亦觀察其未來之發展趨勢，在組織變革的國軍人才招募工

作推動上，藉由探討相關組織理論、志願服務內外在動機及工作成效等面向，

鏈結後備軍人輔導組織概況（含沿革、文化、特性等）及推動組織工作的方式

成因，文獻回顧探討如下： 

第一節  工作績效評估 

壹、工作績效的概念 

一、工作績效的定義 

Byars 和 Rue（2001）定義「工作績效（Work Performance）」是指組織成員

在工作中各項任務的達成程度，並反應組織成員完成工作要求情形。透過工作

績效可作為組織成員生產力的衡量指標，了解組織成員的工作績效才能做出合

適的獎勵、酬金、激勵、調整派任與升遷。Schemerhorm（1999）認為的「工作

績效」是工作中之個人或群體所表現之任務達成質與量程度。 

Campbell（1990）依其分類架構將「工作績效」定義為：「個人作為一個組

織成員，為完成組織所期望、規定、或正式化的角色需求時，所表現的行為」。

Borman 和 Motowidlo（1993）認為所有與組織目標有關的行為都可以依組織成

員對組織目標貢獻程度的高低予以衡量。而蘇義祥（1999）提出就組織而言「工
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作績效」是指組織成員對於工作內容所貢獻的價值、品質或數量，即組織成員

的生產力，當組織成員生產能力高時，則可顯示出組織的整理營運績效較高。 

二、工作績效區分與影響成因 

Borman 和 Motowidlo（1993）則根據 Campbell（1990）的研究架構提出一

種工作績效的分類方法，將工作績效區分為「任務績效（Task Performance）」

與「脈絡績效（Contextual Performance）」，余德成（1996）對工作績效兩因素

構面「任務績效」與「脈絡績效」分別定義如下:  

（一）任務績效：工作者對組織技術核心效能有所貢獻，在其工作範

圍以內的活動所表現出的熟練度，可以透過個人直接執行技術

性程序或是間接提供技術程序所需要的服務或材料進行衡量。 

（二）脈絡績效：工作者對任務以外而對組織效能有所貢獻的其他活

動中，所表現出的熟練度。當個人面對組織技術核心運作中，

與其相關之一般性的社會與心理環境時，以自由心證方式所採

取的合作與幫助他人及團隊，甚至整個組織的行為或活動，都

是脈絡績效表現的範圍。 

因此，在組織中脈絡績效的衡量包括組織成員自願執行非正式規定工作、

活動，並能堅持完成任務，其中能和團隊其他成員合作並幫助他人，以及在非

正式場合能自動贊同、支持以及防衛組織的共同目標。Motowidlo 和 Van Scotter

（1994）也證實了區分任務績效與脈絡績效是有意義的，因為可以獨立地衡量

組織成員在組織全面價值的貢獻，且研究結果也指出，除了以經驗用來預測任

務績效較脈絡績效顯著，個人背景特性資料的各變數用來預測脈絡績效均呈現

顯著的情況。 

影響組織成員工作績效的因素，Korman （1977）與 Campbell （1990）認

為影響個人工作績效的因素大致可分為三類： 
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（一）工作動機（Work Motivation），是指組織成員面對工作的態度，最主

要的原因為組織成員本身的工作動機與預設之立場為何，若組織成員的工作動

機是出於內在自發性的原因，其工作績效會有所提升。 

（二）工作角色知覺（Role Perceptions），是指組織成員自己能精確判斷工

作所需要的角色該有什麼特質與所需之專業素養，亦即組織成員必須認同這項

工作並具備執行該項工作的特質與專業素養的認知。 

(三)工作技巧和能力（Skills & Abilities），是指組織成員是否擁有對於自身

工作的專業能力與技術，這對於工作績效是有非常直接的影響，若組織成員本

身工作方面的能力與技術不足，則會降低其工作績效，若要提升工作績效就必

須加強該項技巧及提升該項能力。 

Mannheim、Baruch 與 Tal（1997）則認為： 

在雙因子裡論中，激勵因子與保健因子對工作者在工作上的自我滿足

有影響，工作動機愈高則工作績效會愈好。 

工作績效即為組織成員達到組織希望之目標的程度（Cambell，1970），若

要組織的運作成效提升，還是必須回歸到組織成員是否能有好的工作績效，而

在本研究所探討輔導組織的招募成效，還是需要從後備幹部的工作動機來探討。 

貳、工作績效衡量評估 

傳統上一般學者衡量工作績效的指標多採用「二因素分類法」，以Katz 和 

Kahn（1966）提出行為角色理論，將績效分為「角色內行為（In-role Behavior）」

與「角色外行為（Extra-role Behvaior）」，「角色內行為」常指正式的或體制內

所規範的行為，因此「角色內行為」是直接與工作獎酬和職位升遷發生關聯；

而「角色外行為」所涵蓋的層面較廣，可以視為一種組織成員自由心證的行為

或表現，其概念相當於組織公民行為（Organizational Citizenship Behaviors）或社

會贊同行為（Prosocial Behaviors）。 
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Borman 和 Motowidlo（1993）則認為： 

工作績效是個體對於組織的行為，可以對組織目標的貢獻程度高低給

予量測，衡量組織成員績效的準則，是為了引導組織成員朝向更有生

產力和激發組織成員潛力的目標前進，因此評分者有義務了解評估的

準據及偏誤。 

受測者也有責任誠實的回報以改善本身績效，才能使組織成功的達成目標

（蕭尹智，2007）。龔榮津（2001）在其研究中則認為： 

工作績效是對組織目標達成程度的一種衡量。績效的衡量是已經發生

的事實為基礎，也就是以資源投入組織而有的產出為衡量的對象。而

在組織行為上，績效指的是「效率、效能與效力」三方面的整體表現。 

Dixon、Nanni 和 Vollmann等學者（1990）強調工作績效衡量應兼顧財務與

非財務績效指標，雖然財務或會計指標仍是最廣泛應用的基礎，但是仍應偏重

在非財務指標含意，尤其在非營利組織的工作績效指標上，往往不會將財務納

入績效指標；Hochwarter（2004）認為工作績效是多面向的結構，因此在衡量工

作績效時必須一併衡量所有的相關因素，不只是工作成果的數據，還需要納入

人際關係、團隊合作以及奉獻度等。學者Campbell（1990）從行為角度觀點提出

八大項工作績效的指標： 

（一）工作相關的熟練技能；（二）非工作相關的熟練技能；（三）

書面及口語溝通的熟練技能；（四）努力的表現；（五）維持個人紀

律；（六）協助同儕及團隊；（七）監督及領導；（八） 管理及行政。 

Schermerhorn（1999）提出良好的工作績效，基本上是由於組織的人力資源

做得好，要組織成員有能力完成工作，願意付出必要的努力，且有適當的支持，

包括對組織的認同、獎酬等；其中能力為居首位，即工作績效=能力*支持*努力。

另外Gomez-mejia、Balkin 和 Cardy（1995）等學者則是強調「推動力」的重要

性，即工作績效=能力*推動力。這「推動力」與Schermerhorn提出的「支持」相

近，更為貼近組織成員執行工作的支撐力量，由此可知在工作績效上「能力」

固然重要，但是若「支持或推動力」不足，則工作績效就不會很好；這個支持
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或推動力極大的部分來自於個人的內在動機或是外在的激勵，但這些推動或支

持的原因不易衡量，這常屬個人獨立觀感，需經由管理系統的體諒、支持與激

勵所產生，這項觀點與余德成（1966）等人看法一致，即「工作績效是管理系

統因素造成的，在某些情況下，甚至超越個人因素所能解釋的部分」（林澄貴，

2001）。工作績效代表具體衡量組織成員各項工作表現的結果，若能選擇適當

的衡量工具對組織成員的工作表現定期做評核，並將評核結果回饋，除了可以

作為各項管理規劃時的參考指標外，對於組織成員工作目標管理或組織整體績

效的提升也有所助益（李志勝，2008）。 

參、小結 

 綜合上述對於工作績效的文獻探討，本研究將從工作動機的角度探討組織

成員工作績效，但由於本研究個案為輔導組織中的後備幹部，為政府機關之非

營利組織的成員，不以營利為目的，且多數無給職（除中心秘書有領顧問費），

支出與收入並無直接因果關係。因此，本研究規劃用採  Motowidlo 和  Van 

Scotter（1994）提出之任務績效與脈絡績效作為工作績效之構面，但就任務績效

而言，可藉由後備幹部依法執行協力國軍人才招募工作期間，成功推薦青年學

子就讀軍校以及加入國軍的人數，作為實際的工作績效，並輔以對於此項工作

績效來源、工作頻率、工作環境以及對此項工作的滿意程度，來了解其脈絡績

效，另由後備幹部自我期許未來投入此項工作的意願，視為潛在的工作績效。 

因此工作績效的考核係以後備幹部工作目標的達成及行為表現作為其績效

考核，並採用採用 Hochwarter、Kiewitz、Gundlach 與 Stoner （2004）所發展

之組織成員工作績效評估量表，區分為「工作產出」、「工作人際」、「工作

奉獻」三構念，由於工作動機為組織成員本身自覺性的反應，而應用自評的方

式，可較了解組織成員在現有工作條件的知覺下，對於自我工作表現的評價。  
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第二節  參與志願服務內外在動機意涵 

壹、內外在動機的概念 

一、動機的定義 

在研究後備幹部為何會志願參與國防事務的服務工作前，首先要了解他們

的「動機」為何？美國心理學家馬斯洛（Maslow）早在1943年〈人類動機的理

論〉著作中所提出的需求層次理論（hierarchy of need）是眾所皆知的動機理論，

就馬斯洛的說法，每個人在生理、安全、社交、尊重及自我實現5個需求層次，

甚至提出還有第6個層次的「靈性修為」需求（內在價值intrinsic values），其理

論認為當某一層被滿足後，就會往上一層需求邁進，所以若想激勵組織成員時，

就必須先瞭解他們目前工作動機所停留的需求層次，再設法滿足該層次或提供

以上需求，這就是本篇研究想設法了解後備幹部個人在協力執行服務工作的動

機為何？並藉由馬斯洛需求層次金字塔圖來判斷（如圖2-1）。 

 

圖 2-1  馬斯洛 Maslow 的需求層次理論圖層 

資料來源：參考H.Skelsey（2014）研究調製 

而各家學者對於「動機」的定義又為何呢？以美國心理學家Herbert（1976）

提出： 

「動機」就是促使個人去完成欲達成的目標或工作的行為歷程，也

就是這個人花費精力或努力去滿足需求或達成目的行為歷程。 
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而學者Owens在1991年則是認為「動機」是由慾望、願望、驅力等所有內部

助力條件構成的，是驅使個人活動或行動的內部狀態。但Robbins（1992）則認

為「動機」是與情境互動後的結果及其願意為組織目標努力的意願，這其中具

備3個要素：組織目標、員工需求及努力程度。另外Poter等學者（1974）提出「動

機」具有三個主要功能，第一是動機可以使人產生能量，亦是個人產生某種行

為所需要的內在力量；第二是動機可以指引方向，指個人會對某種情境特別投

入心力，而對其他情況則不會特別投入；第三則是動機能持久，這會使個人因

此長期從事某項行為。 

傳統的動機研究理論大致區分內容與程序兩種模式，「內容模式」主要在

研究引起動機的原因，相關理論除前段介紹的需求層次理論外，還有二因子理

論、三需求理論等，而「程序模式」是研究個人受動機因素影響之後的行為，

相關理論有期望理論、公平理論等如表2-1所示，本研究規劃以內容模式的二因

子理論來探討後備幹部個人內、外在動機來探討。 

表 2-1  傳統動機理論 

 

資料來源：本研究參考（黃家齊等譯，2017）自行整理 
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 二、內、外在動機之定義 

驅使人們產生行為的動機為數眾多，針對動機的分類方式，各家學者亦持

有不同之看法，Herzberg、Mausner和Snyderman早在1959年就將動機區分內在和

外在兩部分來探討，所提出的二因子理論中，是假設兩種激勵個人的基本要素：

第一是與個人本身有關，如成就感、滿足感、自我成長等；第二則是個人本身

以外的因素，如表揚、獎金、升遷等。並認為只有個人的內在動機才可以真正

的激勵並滿足自己，而來自外在的動機只能避免個人感到不滿足，並將第一類

能發自本身的滿足感的行為因素定義為激勵因子（motivators），將第二類來自

個人本身之外的行為因素定義為保健因子（hygiene factors），惟當初此研究抽

樣對象僅以高收入所得職業人員，對於工作之外的保健因子金錢獎酬並不明顯。

而學者Teo,Lim 和 Lai（1999）認為個人的行為表現是由內在與外在動機所共同

決定的。Brief 和 Aldag（1977）指出： 

「內在動機」是個人從事工作的行為是因為本身自我的因素，除了

個人本身外，沒有其他顯著的報償，這個行為的主要動力，來自於

工作特性與內在酬償的程度。 

當個人單純因為對此行為的過程感到興趣、獲得滿足，而並不是強調得到

明顯的成效結果，因此誘發其行為的因素，即為內在動機（Davis, Bagozzi & 

Warshaw，1992）。另外Deci 和 Ryan（1985）認為「內在動機」是種發自內心

不是為了得到外在激勵所產生的行動。例如當樂於助人動機強烈的人，在遇到

失業的年輕人就會主動推薦工作或協助投入軍旅，藉此協助青年解決就業或就

學的困難。 

若個人從事某種行為，是為了達成某種目的，而非受到內在動機的影響，

則此行為是由「外在動機」所驅使產生的（Teo et al., 1999）。Brief 和 Aldag（1977）

所述「外在動機」是指與本身沒有自然關係的報償，其行為的主要動力來自於

獲得外界的影響。Deci 和 Ryan（1985）認為部分個人的工作激勵來自「外在動
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機」，就是個人參與某一活動或工作是因為執行後的結果，或是個人期望可能

得到的價值或獎賞做為基礎來執行這個行為，如有些人爭取較高的工作績效是

為了獲得獎勵，或是能夠接受公開表揚，也藉以提升個人在組織或社會上的地

位，這些都是屬於外在動機的誘因。 

綜合上述，本研究將「內在動機」定義為：「個人行為的表現，是受到追

求自我滿足的驅使而產生，重點為行為本身而非為了獲得外界報償」。外在動

機則定義為：「個人的行為表現，是為了獲得某些報償（實質或非實質），真

正的目的並非行為本身，行為只是一種工具」。 

貳、參與志願服務動機之相關概念 

王順堂和林弘昌（2010）認為「後備軍人輔導組織」屬執行國家委託之公

共業務及提供公共服務，其成員採志願服務的方式，推行全民國防及社會服務

相關工作，這些對輔導幹部是否能長期且持續參與國防志工服務工作有很大的

影響。 

後備幹部加入後備軍人輔導組織的原因，多數是延續服役期間對國軍的支

持，包括國家認同、同袍關係及地方關係等，但這些無給職的後備幹部的參與

度，可能隨著退役時間長而減少，至於願意長期留在輔導組織的後備幹部，其

服務動機多是為了成就人生的理想或目標。因此，充分掌握後備幹部的參與動

機，提供合適的工作及活動，才能夠激勵使其發揮最大的工作效益。因此，瞭

解後備幹部的參與動機，是組織管理者及研究者必須關心及探究的議題。 

一、參與志願服務動機之理論 

一般而言，不同的個人都有不同的期望和動機，正如不同的組織成員對於

參與志願服務工作，也有不同的期望和動機，由於每個人背景、動機及心態上

有所不同，其需求能否得到滿足，滿足的程度如何？陳武雄在2015年《志願服
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務—理念與實務》一書中指出，志願服務是出於自願，是不計個人名利，也不

求回饋，志願貢獻自己有餘去幫助他人的不足，進而致力改造或促進組織或他

人，目的在促使群己關係更融洽，社會福祉也因此更為增進。 

而參與志願服務通常是依個人自由參與意願，是具有貢獻社會、服務人群

之精神，奉獻自己的時間、技能或經驗等，從事各項服務工作，以提高組織整

體的效率及效能，但通常這些的付出，沒有獲得直接的經濟補償（Laczo and 

Hanisch, 1999: 456）這些一點一滴不計報酬的付出，卻能增進整體組織的工作績

效，而這些參與志願服務者依其志趣，投入時間和心力，成就社會的更美好，

其參與動機究竟有哪些呢？ 

有關參與志願服務動機之論點，除了主動關懷、不求回報的無私奉獻的基

本概念之外，Schram（1985）提出包括利他主義、效用理論、交換理論、期望理

論、社會化理論、人力資本理論及需要滿足理論等7項理論（轉引自魏宗豊，2008；

陳仕萍，2017）都會影響參與志願服務的動機，分別探討如下： 

  （一）利他主義（altruism） 

「利他主義」是主張以他人為優先著想的無私行為，背後的支撐是以自己

的成就與滿足感是建立在他人的幸福快樂上，他人的感受比自己的來得重要，

以他人的幸福快樂作為自己最大的回報。這是被公認為大多數人參與志願服務

的主要理由，而利他的行為並不期望有任何回報，同時許多從事志願服務工作

的人，是藉由從事志願服務的學習過程，促進自我成長，進而成就利人利己的

崇高行為。 

  （二）效用理論（utility theory） 

「效用理論」係指個體在風險情況下，所作出的選擇是追求某一個最大化

的期望值，而在選擇服務工作時，也會衡量從事志願服務工作，所獲得的滿足

程度，這在經濟上所謂的效用，就是將資源置於一個最有利的位置上，期望能
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獲得最大可能的效益，而在志願服務上的效用，就是在從事服務過程中能用所

學的知識或技能，來協助解決各種問題，發揮更實質的效益。 

  （三）交換理論（exchange theory） 

「交換理論」就社會心理學而言，是在人際互動中去衡量所需要付出的代

價以及回收的利益，並從中選擇最有利的結果。在個人所做過的行為中，若某

特定行為經常可以換得報酬，則該行為就比較會一直出現。所以機關、組織是

否能招募到願意提供志願服務的合適人員，就與提供適當的回報或利益有所相

關，而這個利益有可能是金錢或其他的報酬，而當利益大於代價時，往往就會

有志願者願意參與，就像許多人想利用空閒時間，藉由參與志願服務認試新朋

友，擴大交友圈，增加與他人互動機會，就會引發積極參與服務的動機。 

  （四）期望理論（expectancy theory） 

「期望理論」是美國行為科學家和心理學家維克托（Victor）於1964年在《工

作與激勵》中所提出：「動機（motivation）是取決於行動結果的評價（valence）

和其對應的期望值（expectancy）的乘積（M＝V  E）。」若預期個人努力的結

果可能導致出較好的表現，而好的表現就很有可能產生特定的結果，而且這個

結果則會產生正向的吸引力，此時已受他心中的期望所激勵，並成立最佳的動

機條件。所以當個人相信所期望可能會實現時，動機就會受到期望的影響，即

產生行動力，例如參與志願服務的人是因為相信善有善報。 

  （五）人力資本理論（human capital theory） 

學者加里·貝克爾（Gary S.Becker）1964年在他的著作《人力資本》提出的

「人力資本理論」，是將受教育是一種投資的觀點，認為人們要受教育才能學

會知識、能力與技巧，必須付出代價，但這種付出是有可能得到償還或增加財

富的，此理論運用了投資概念來衡量得失，特別強調「付出」與「獲得」的關

係。例如把參加志願服務工作當作投資，可以藉由參與志願服務過程來提升個
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人視野與能力、增進工作技巧及獲得社會參與和學習新知的機會等，即是因想

獲得到這些利益而參與志願服務去付出。 

上述人力資本理論、期望理論、效用理論與交換理論的立論基礎相同，皆

在於「回報」的觀念，來激發個人從事某項活動或工作的動機來源。 

  （六）社會化理論（socialization） 

1976年Bowles和Herbert 提出「社會化理論」，是指教育的功能主要在於維

護資本主義的經濟制度生存和所發展的激進理論。這是社會成員學習相關規範、

價值及信念之過程，成員在社會化的過程中，學習、扮演各種不同的角色，並

建立自我認同、逐漸形成人格；成員也經由社會化的過程，延續、改變社會。

因此，參與志願服務工作的人常會受到社會情境、價值觀等因素的影響，最常

見到就是身旁的夥伴是也是志願服務參與人員，很容易去感染、鼓勵周遭的家

人、朋友或工作同仁，一同參與志願服務的行列，這都是受到社會化結果的影

響。 

  （七）需要滿足理論（need fulfillment） 

「需要滿足理論」是以心理學家馬斯洛Maslow提出的需求層次理論為基礎，

將人類需求分為6個層次，且呈現金字塔型分佈，由底層到最高層次分別為生理、

安全、社交、尊重、自我實現及靈性修等6層需求，當最低一階層的需求得到滿

足後，才會產生再去追求更高一層次的滿足需求的動機。這對於解釋參與志願

服務的動機方面最為合適，通常在為他人服務時，達成助人的目的並贏得社交

與尊重的需求後，也能同時追求自我實現的理想。 

二、參與志願服務動機分析 

志願服務組織經營的關鍵成功，最重要的就是組織成員能持續參與服務，

要能維繫持續服務的動力，了解成員參與動機，滿足需求並能實現。而參與志

願服務的動機通常具有多元性的目的，參與志願服務的這種行為通常是由多種
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內在與外在的動機交互作用而成，其參與的動機也非常不同（曾華源等，2003：

206-207）。 

郭雅惠（2008）研究指出，參與動機是個體由內在需求所引發，對於關心

事務投入人力、時間、資源行為，並使其持續朝某個目標前進的內在歷程。而

馮文彬（2010）則認為： 

每個人去參與行為的動機很多也很複雜，通常是由許多動機因素所

串連而成，無法以單一因素來解釋，而動機的形成與過去的經驗累

積、成長背景、當時需求以及當下的激勵事項等有密切關係。 

因此任一種行為或者參與工作都可能包含著許多不同的動機，並且可能是

由數種動機所共同影響。參與動機不僅會影響個人的工作理念，亦會影響日後

參與服務工作的信心與成效，可使其持續參與的關鍵，在於瞭解參與的動機，

並給予適當的激勵，通常可以達到事半功倍的效果，另吳建明（2008）則提出： 

動機是個人在生理或心理上的一種驅力或內在動力，其產生的因素

又受外在誘因，目標或內在需求的歷程作用，其涵蓋一個人動念之

前的原因、動念時的狀態，以及動念之後的行為及情緒表現。 

雖然多數志願服務者是基於犧牲奉獻、不求回報之「利他」動機而從事志

願服務工作，但許多研究結果顯示，往往同時具有數項參與服務的動機，包括

「利己」動機及以實際行動參與社會公益之「社會責任」動機等。 

為更清楚瞭解各種參與動機的類型及內容，參考陳定銘（2003）及彭懷真

（2016：133）彙整參與志願動機如表 2-2： 
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表 2-2  參與志願服務動機表 

 
資料來源：參考陳定銘（2003）、彭懷真（2016）自行整理 

針對參與志願服務的不同動機，Clary 等學者（1998）所提出的志工功能清

單（Volunteers Functions Inventory, VFI）中，他們的模型中，提出志願服務的六

項動機需求，包括價值觀、理解力、職業生涯、社交、保護及增強作用，相關

內容如下： 

（一）價值觀（values） 

係指個人對客觀事物判斷是非對錯、做選擇時取捨的標準以及對行為結果

的意義、效果和重要性的總體評價。在 Allison 等學者（2002）的研究發現有 84

％的參加志願服務者，主要的動機來自於於價值觀。 

（二）理解力（understanding） 

係指獲得新知識、學習、理解、實踐、應用的技能及能力。  

（三）職業生涯（career） 
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係指職業生涯有更進一步的發展，他們相信參與志願服務會增加就業機會，

對發展事業有所助益。 

（四）社交（social） 

係指花時間交朋友或去從事一個被人看好的活動，這在 Yoshioka 等學者

（2007）的研究指出，社交在年紀較長的志願服務族群中是特別強的動機。 

（五）保護（protective） 

係指藉由志願幫助他人、解決他人問題，來減低自己比其他人更幸運或生

活更好的罪惡感。 

（六）增強作用（enhancement） 

係指在參加志願服務工作過程中，以獲得滿意度、提升自尊、自信及個人

的發展。 

Finkelstein（2009）提出的傾向性因素（dispositional factors）及Clary等學者

（1998）將以上6項動機區分為「內在動機」和「外在動機」。「內在動機」指

自由選擇從事一項活動，過程中獲得愉快或滿足感；「外在動機」則是指做一

些事情，非受到個人對本身的感受所影響去執行，而是被本身以外的因素的誘

因去執行，例如：為了獲得獎勵或回饋等（Ryan & Deci, 2000：55）。Finkelstein

（2009）認為只有職業生涯動機是外在動機，其他5項被歸類為「內在動機」，

這是因為職業生涯目標是外部的，需要從志願服務以外的活動結果來滿足，而

其他的動機可以在志願服務工作中得到滿足。另有研究顯示，參與志願服務動

機主要被定性為內在動機，他們傾向於把重點聚焦在透過志願服務所經歷的樂

趣，尤其是社交方面（Allen & Shaw, 2009）。 

歸納上述研究分析，得知「參與志願服務工作」與「內外在動機」存在正相

關。換言之，若參與志願服務工作的動機得不到滿足，將會減少對工作投入的

積極性；相對參與志願服務行為背後的動機愈強烈，願意對工作付出更多，則
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有助於提昇對組織的認同感以及持續服務的意願。在瞭解內外在動機對於參與

志願服務工作相關的理論後，回到實務面的如何提升國軍人才招募工作問題上，

還是必須由大環境以及相關背景來逐一探討，我國兵役制度為何由徵兵制轉為

募兵制？而募兵制推行後，國軍人才招募如何推行？成效如何呢？為何需要後

備軍人輔導組織來協力國軍人才招募工作呢？在民國 104 年 7 月修法正式將國

軍人才招募工作納入後備軍人輔導組織任務後，要如何提升工作績效呢？後備

幹部在推行此項任務的內外在動機又為何呢？接續回顧各項現行相關狀況及文

獻回顧。 

第三節  我國現行兵役制度及未來趨勢 

壹、我國兵役制度發展 

「國家安全」是建立在國防建設的基礎上，為了要有符合現代化軍事需求

的兵役制度，我國政府自1949年由中國大陸播遷來臺灣後，以保衛臺澎金馬地

區的安全的原則，於1954年重新修訂「兵役法」與「兵役法施行法」，確立我

國的兵役制度是「以徵兵為主，志願兵與國民兵為輔」。 

但近年來，全球國防情勢因科技進步大為調整，我國也努力從事國防建設

的現代化與軍事改革，從2000年國防二法的修定，確立國防組織的法源依據，

以軍隊組織編裝的調整與新式武器裝備的研發採購，都可看出我國對於國防軍

事革新，以及實質的作戰能力產生「質」的變化；國防部也因應台海防衛作戰

的實際需要，參酌新一代科技武器裝備來建置部署，這都需具備高度專業的人

力來支撐，藉由人才長期的培養及訓練，才能發揮最大的作戰效能，因此循序

漸進的「募兵制」油然而生。國防部在推動全面「募兵制」的規劃下，國軍總

員額規劃目標為21.5萬人，一支全志願役的部隊（民國98年國防報告書，2009：

112），就民國100年及104年的國防報告書都提及： 
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國防部基於國家長遠發展需要以及順應民意的期盼，將推動兵役制度

以循序漸進的由「募徵併行制」朝向「募兵制」轉型，使國軍蛻變為

能因應敵情威脅之精銳國防武力。 

所謂「全募兵制」就是所有的武裝部隊全部都由志願役職業軍人所組成，

這是期許全志願役所組成的軍隊，比含有部分義務徵召入營的軍隊，較能夠保

持堅強的韌性及高昂的士氣，這也助於軍隊的戰備訓練，全志願役軍隊（all 

volunteer armed forces）具有服務役期長、專業程度高、應變能力強、動員時 效

快等特性，適合現今高科技化的戰爭型態（謝台喜，2009）。 

此外，實施「全募兵制」可以解決兩大兵役及部隊訓練問題，第一是可以

對於未來國家因少子化及老年化，可能面臨兵源不足的問題；第二是可以解決

因義務役役期縮短，軍中專業技能尚未訓練熟稔即面臨退伍，部隊訓練以及部

隊戰力出現青黃不接的問題，並且在實施「全募兵制」後，不但可以有長時間

的培訓幹部完成經驗傳承以及維持部隊戰力與外，還可以減輕多數國民的兵役

負擔，讓釋出的青壯人力，可以提早投入國家經濟建設，促使整體社會人力資

源有更多的彈性調配，進而發揮國家人力最大效益。 

貳、我國兵役制度未來趨勢 

在廿一世紀戰爭型態走向高科技的趨勢下，我國建軍構想已轉型為以高科

技的制空、制海防禦武力，以及地面防衛的機動打擊部隊，來建立具備「防衛

固守、重層嚇阻」的現代科技化防衛武力，兵源的數額早已不是評估戰力的基

準，所以兵力以長役期及專業專精的人力發展，因是最佳選擇。惟顧及我國特

殊的敵情狀況及社會民情觀念，並從法令、後備動員、兵力結構、國家財政以

及人員招募與素質各種角度分析與探討，國軍依未來防衛守勢作戰的需求，在

「符合打的需求」、「可負擔的財力」及「可獲得的人力」間取得平衡，將國
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防資源集中在建構「小而精、小而強、小而巧」的國防力量（募兵政策說明簡

報，2016）。 

國防部依行政院2012年所核定「募兵制實施計畫」來推展「全募兵制」就

是要以高素質的人才與忠貞愛國的信念，讓適齡的人力有意願，重新建構專業

質優的國軍，以「逐年增加募兵，並減少徵兵」的「徵募併行」，最終以常備

部隊全數由志願役人力擔任的「募兵制」政策目標。民國106年國防報告書（2017）

提出： 

國軍在推動募兵制各項配套措施及招募作為，志願役整體人力編現比

由 2012 年 58.7%，迄 2017 年提升至 78%，其中志願士兵編現比由 39%

提升至 80.5%，志願士兵人力穩定成長。 

為穩定國軍招募及軍隊留用人力的需求，《推動募兵制暫行條例》於2015

年10月2日正式施行，其配套法案研修至2017年11月，如《軍事教育條例》等26

種法規研修，用以完備軍人權益與福利保障，也營造青年從軍之良好環境。在

有法源依據及權益福利誘因下，要如何獲得量適質精的國防人力呢？回顧過去

國軍召募困境，相信未來要獲取國人對募兵政策的支持和願意青年學子主動投

入軍中，必須有效運用「多元的招募行銷」的策略，將是未來達成募兵政策的

重要手段之一。 

陳金隆（2008）認為募兵制可使人力資源充分發揮，原本徵兵迫使許多青

年中斷其志業，如可就業者被迫待業、可直接出國深造者被迫延後，影響未來

生涯規劃，而施行募兵制可減少民眾怨懟，有助青年生涯規劃。同時，軍隊操

作高科技武器需要專業，執干戈以衛社稷有其風險，如將專業與風險反映在薪

水數字上，將有助招募成效，這也讓學有專精的青年學子，可以提早進入職

場，這對個人生涯規劃及社會組織人力運用而言都是雙贏，以人力資源的角度

而言募兵制可說是發揮了最大的效益。 
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基此，「募兵制」的推展必須綜觀國際情勢以因應未來戰爭型態，在考量

我國敵情威脅及國家總體資源分配等因素，配合軍事戰略、國家財力與政策指

導，擁有健全的招募制度配合適切的法令規章，以現有國軍人才招募中心結合

多元化的招募管道，用以募求高素質人員至軍中服役，方能以量少質精的兵

力，來保衛國家安全。 

第四節  國軍人才招募工作相關研究 

為有效解決未來國家兵源不足及部隊戰力經驗傳承問題，並能減輕國民兵

役的社會負擔，在前段已說明國軍實施「募兵制」的必要性。「募兵制」政策

推動的過程，對青年學子來說，也增加多元就學與就業的選擇，然而社會上仍

因「好男不當兵」的傳統價值觀影響，且軍人之職業屬非營利事業，主要責任

在保國衛民，但因工時較長且個人的自主性偏低等特性，使軍中人才之吸引力

不足，青年主動有意願加入軍中服務實為不易，因此需要多元的行銷手法來推

動（李秋燕，2013）。因此，在國軍推動「全募兵制」的關鍵成敗，就是國軍人

才招募工作，要如何做到人力資源管理的基礎招募工作呢？以下就現行國軍人

才招募作業現況及成效來探討。 

壹、國軍人才招募作業現況 

由於國軍每年需求補充志願役軍士官人員逐年遞增，國防部於1999年成立

「國軍招募專責機構-國軍人才招募中心（以下簡稱招募中心）」，藉此統合國

軍招募資源，提昇國軍幹部素質目的。 

一、招募中心之沿革與策略方針 

（一）招募中心沿革 

為使國軍招募指揮一元化，招募工作得以發揮統合戰力，有效運作，國防

部於1998年8月核定建案，復於1999年於國防部人事參謀次長室軍事教育處下編
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成「國軍人才招募中心」正式運作，負責整合國軍招募資源，執行三軍聯合招

募任務，招募中心成立目的： 

統合國軍招募資源，採取主動行銷，廣建宣傳通路，並結合民間與政

府組織，使青年學子獲得投入軍旅之完整資訊，俾達成廣拓軍士官來

源，全面提昇國軍幹部素質目的。 

（二）招募策略方針 

國軍人才招募中心依「國防部推動『募兵制』指導綱要」政策指導及任務

賦予，規劃如下： 

為滿足國防人力需求，明確律定國軍人才招募工作之權責劃分、運作

方式、工作規劃及內部管理等具體作法，並據以考核各級招募單位執

行成效，俾有效提升國軍人力素質，達成招募目標。 

並藉重社會上的專業理論及實務經驗，來訓練招募人員，以強化行銷、活

潑宣傳來累積招募經驗，與民間就業市場、學校作人力競賽；尤其運用行銷策

略組合，結合新思維、方法、策略的推廣，以突破習慣領域，提昇國軍新形象，

做好國軍招募工作，為國軍爭取優質的人才而奠基，確保「量少、質精、戰力

強」國軍戰力。 

二、現行招募作法 

國軍人才招募中心目前於北中南各設立地區人才招募中心以及各縣市含外

島地區等20個招募站組成招募專責機構，其服務項目為（國軍人才招募網站，

2018）： 

（一）國軍各班隊招募訊息，包含年度招募梯次、報名日期、錄取人

數、考試科目等。 

（二）國軍目前各單位薪資待遇及福利諮詢。 

（三）文宣海報資料及各招募簡章索取。 

（四）辦理各大專院校及高中（職）招募說明座談會。 

（五）配合各活動展場及場所提供人才招募宣導。 

（六）安排參觀或體驗軍事單位及軍事院校所辦理活動。 
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其中針對招募人才培訓、國軍招募行銷、服務台專業顧客服務、相關資訊

管理以及人才甄選的試務作業等作法實施規劃及執行，以下摘述統整國軍人才

招募目前相關內容： 

（一）招募活動 

為整合國軍各單位招募資源，以有效運用各公家機構或民營組織的招募通

路，參加或辦理各項國軍人才招募活動，如參加地區就業博覽會、配合地方節

慶或各軍種營區開放活動，透過資源共享與一致性作為，協助各單位共同拉近

民眾的距離，展示國軍武器裝備的同時，加深青年學子從軍意願，以達成招募

目標。 

（二）招募文宣 

招募文宣作為以凸顯各軍種的特色，再藉由文宣資源整合與分工，可以有

效整合文宣作為，如文宣海報、摺頁及廣告等，可就內容區分招募班隊特色簡

介、國軍福利待遇、就學與升遷管道等面向整合製作，以提升文宣效益，以有

效推展招募政策。 

（三）招募人員訓練 

為使招募人員有統一的招募觀念及紀律，訓練一致標準行動作為，每年藉

由遴選具潛力的招募人才以及現職招募人才培訓，透過教育訓練、資深人員實

務經驗分享、招募機制研討，以提升招募人員素質，並透過良性互動來增進招

募團隊情感，以擴大招募成效。 

其中招募行銷區分「招募宣導與招募通路開發與維持」兩大部分具體作法

如表2-3，特別提出縣市後備指揮部對協請後備軍人輔導組織協力國軍人才招募

的工作事項，以發揮輔導組織動員能量。 
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表 2-3  招募宣導與招募通路開發與維持具體作法 

區分 

內容 

單位 

招 募 宣 導 
招 募 通 路 

開 發 與 維 持 

人才招募中心 

（計畫督考） 

1.負責招募全盤計畫、管制、考核暨活動

策劃執行。 

2.建置招募資料庫系統，及時資料分析，

提供策略擬定參考及招募員宣導運用。 

3.辦理市場調查，提供招募政策擬定參考。 

依類別區分如下： 

1.網際網路。 

2.電台。 

3.電視台。 

4.報章雜誌。 

5.就業服務站。 

6.便利超商、超市

及 國 軍 福 利 中

心。 

7. 鄉 鎮 市 公 所 資

源（公佈欄、圖

書館、路燈吊旗

等）。 

8. 大 眾 運 輸 工 具

車身廣告。 

9.其他（補教業、

救國團、家扶中

心等） 

地區招募中心 

（校園學生） 

1.校園宣導：針對大專院校、高中（職）、

及國中生為主，藉由學校教官協助，進行

接觸性宣導。 

2.參加徵才活動：如校園徵才、人力機構

就業徵才、各縣市辦理就業徵才活動等。 

3.役男宣導：協調鄉鎮市公所寄發文宣資

料，並藉由役男抽籤、座談等時機派員開

設服務台實施說明宣導。 

4.辦理（配合）相關活動實施宣導：例如

軍事體驗營、地方大型活動、輔導組策辦

之活動等。 

新訓單位 

（軍中新兵） 

1.張貼、設置招募文宣海報 

2.分發文宣至新兵人手乙份 

3.各級部隊主官運用時機宣導。 

4.各旅規劃排定宣導時程，由招募中心執

行宣導轉服。 

5.隨家屬聯繫函寄送招募文宣，並於懇親

會時機開設招募服務台。 

 

縣市後備 

指揮部 

（社會人士） 

1.請後備軍人輔導組織協調相關單位，運

用時機發放文宣資料。 

2.運用輔導組織遍及村里、深耕基層特性，

發覺有意願人員，提供招募員宣導。 

3.藉由輔導組織動員能量，達成「後備軍

人」責任目標數。 

4.提供地方剛退伍之後備軍人，重返部隊

之就職機會。 

 

資料來源：國防部人才招募中心：2010 
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貳、歷年招募成效分析 

就現階段國軍在人才招募班隊而言，主要區分為升學與就業班隊兩大區塊，

升學部分主要就是進入軍校，包含中正國防預備學校的國中及高中部，以及各

陸海空軍官校及二專等大專院校班隊，還有與一般大專院校合作的大學儲備軍

官訓練團（ROTC）班隊；而就業部分包含志願役士兵、志願役專業預備軍、士

官班隊，以下分別針對「升學班隊」的軍校正期班及「就業班隊」探討近年招

募成效實施分析。 

一、升學班隊 

依據歷年來招募經驗及社情評估，青年報考軍事院校人數受到社會環境、

人力資源轉移到企業就職、大專院校升學率提高等影響，歷年報考軍事學校正

期班人數呈現下滑趨勢，且招生滿足率從2011年及2012年將近100％到2016年及

2017年下滑至77.27％及65.26％軍事學校正期班成效統計如表2-4： 

表 2-4  軍事學校正期班報考資料 

軍事學校正期班成效統計 

服役年度 招生員額 報名人數 錄取人數 招生滿足率 

2011 年 1,447 3,675 1,439 99.45％ 

2012 年 1,290 3,722 1,285 99.61％ 

2013 年 1,167 3,261 1,109 85.97％ 

2014 年 1,424 2,650 1,320 92.70％ 

2015 年 1,178 2,523 1,137 96.52％ 

2016 年 1,320 2,025 1,020 77.27％ 

2017 年 1,848 2,281 1,206 65.26％ 

資料來源：政府公開資訊網站\國防部：2017.8.29 更新 
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凸顯原本高素質的學生將報考軍校視為發展前程的優質選擇意願下降，這

將影響充實部隊戰力外，更大幅減低駕馭高性能武器裝備的重要技術人力，使

國軍朝向專業化、現代化的科技建軍發展引發隱憂。 

二、就業班隊 

國軍就業班隊區分專業軍官及專業士兵暨儲備士官，就專業軍官班而言，

2017年目標召募人數2897人，結果募得1904人，達成率65.7%，士官班隊部分也

不理想，2017年目標召集3762人，結果僅募得1945人，達成率僅51.7%，志願役

士兵則超標，目標招募1萬5千人，結果錄取人數高達1萬6880人，招募成效超乎

預期。 

國軍最後一梯次的義務役士兵已於2018年到三軍各部隊服役，其中，陸戰

隊的義務役士兵在2018年12月退伍後，就無義務役士兵在常備部隊中服役，國

軍部隊全數由志願役官士兵組成，成為真正的全募兵制。根據國防部統計數字

指出，在行政院指導及整合各部會資源下，積極提升國軍在社會職場上的競爭

條件，從2014年度至2017年度，志願役士兵招獲員額都高於年度招募目標。 

參、國軍人才招募現況與困境 

國防部部長嚴德發先生在2018年9月5日的慶祝記者節暨軍人節媒體聯誼餐

會中表示，國軍人才招募今年度志願役人才招募成效，年度迄今正期軍官班、

大學儲備軍官訓練團（ROTC）、專業軍（士）官班、士官二專班、中正預校、

志願役預備軍官班及志願士兵班隊各項招募數據顯示，均較去年同期為佳，目

前整體志願役編現，由原78％已提升至80.7％（蘋果日報2018.9.6新聞）。 

但志願役軍士官的招募從2014年至2018年連四年都未達標，軍官部分平均

為78.4％，士官平均為73.6％。對志願役軍官及士官招募連四年都未能達到預定

人數，國防部也著手向下扎根，以國軍大學儲訓班隊（ROTC）來吸引青年學子
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加入，另外也提出「國防培訓班」的高中職學校，將可以成為未來志願役軍士

官的來源。 

目前升學班隊報考人數下滑，國防部導向以國軍大學儲訓班隊（ROTC）來

彌補缺口，在就業班隊中對補充國軍基層戰力最鉅者，當屬專業志願士兵暨儲

備士官的招募工作，在面對義務役役期縮短及傳統社會價值觀影響等因素，面

臨低報考意願的招募環境，募兵制實施後，義務役士兵僅需接受4個月的軍事訓

練，勢必影響志願役軍士官兵的招募成效。這些相關的國軍人才招募資訊及工

作推行，僅仰賴國軍人才招募中心及部隊協力招募工作人員的確執行困難。  

這幾年國軍各基層部隊受命投入國軍人才招募工作，為了績效要求，官兵

各式招募手法引發各界熱議；尤其是以「某單位女士官」在個人臉書（facebook）

分享募兵訊息，內容除了宣傳服役的各項福利外，更以「新來的妹子」、「我

想找個人陪我，你願意嗎？」聳動的字眼為標題等宣傳怪招引發爭議。 

隨後國防部也公開表示部隊須回歸戰訓本務與軍紀要求，並強調國軍自

2012年起實施徵募轉型，規劃國軍兵力總員額為21萬5千，其中軍職編制計18萬

8千餘員，以90%的計畫目標計算，需16萬9千餘員，從2015年至2017年的人力成

長，2018年底志願役兵力達15萬2千餘員，編現比為81%，尚缺1萬7千餘員。 

這個人力的缺口，國防部也將持續採多元招募管道及強化各項促進留營的

福利服務等配套措施，招募優質青年加入國軍（國防部新聞稿，2017.4.2）。讓

基層部隊回歸本務工作，除了目前國軍人才招募中心少數的人力投入校園以及

各式活動人才招募設攤外，還有誰可以提升國軍的人才招募工作績效呢？接續

探討國防體制下的後備軍人輔導組織協力國軍人才招募工作的推展研析。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU201900617 

 

33 
 

第五節  後備軍人輔導組織的型態及組織特性 

本節針對協力國軍人才招募工作中轄屬國防部編管的後備軍人輔導組織，

就其組織沿革、編組與任務目標以及組織型態與特性來實施探討，分述如下： 

壹、輔導組織沿革編組與任務目標 

一、輔導組織沿革： 

在1965年，仍處於動亂的年代，為使後備軍人在平時能成為社會的安定力

量，於戰時亦能迅速成為可恃戰力，當時國防部於責成軍管部（現國防部後備

指揮部）開辦後備幹部訓練班，協力推展後備軍人組（政）訓工作，並依「後

備軍人輔導組織設置辦法」，於每一鄉鎮市區設置後備軍人「輔導組」，負責

推行後備軍人組織、宣傳、安全、服務四大工作；1977年因列管後備軍人數激

增，原有輔導組織不勝負荷，遂擴編為「輔導中心」，另於1981年策頒「後備

軍人輔導組織設置及幹部遴用辦法」，據以強化組織功能，以利繼續推展後備

軍人組訓工作；至1990年因應行政程序法公告施行，正式立法通過「後備軍人

輔導組織設置辦法」，將「後備軍人輔導組織」正式依法納入全民防衛動員體

系，讓後備軍人輔導組織在推展後備軍人組訓、服務及動員整備、災害防救、

事故處理上更具法源依據（後備軍人組織工作手冊，2007）。 

二、輔導組織編組： 

依據「全民防衛動員準備法」第25條第3項及「後備軍人輔導組織設置辦法」，

於全國各鄉鎮市區設置「後備軍人輔導中心」，以輔導組織為介面，對後備軍

人施以有效編組以及訓練，目的以動員實施階段時能協助後備部隊迅速成軍，

有效支援防衛作戰，其組織編組於全國每一鄉鎮市區設置後備軍人輔導中心，

中心核心幹部設置主任、副主任、秘書各一人，並按編管2-5村里數設置督導員，

另於各村里設置輔導組，置輔導組長，以該村里後備軍人100-150員設置輔導員，
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以協力國軍動員、後備編管、後備軍人服務、人才招募工作執行，後備軍人輔

導中心編組表如表2-5。 

表 2-5  後備軍人輔導中心編組表 

資料來源：後備軍人組織工作手冊，2007 

目前國防部後備指揮部，下轄地區指揮部（北、中、南部地區），各地區

發展委員計131員、組訓顧問681員，每個地區下又有縣市指揮部（外島服務中

心），各縣市發展委員計479員、組訓顧問872員，全國總共364個輔導中心，每

個鄉市區設有主任、副主任及秘書各1員（共計1,092員），又分為2,689個督導

區，2至5個輔導組編成1個督導區設督導員乙員，另外以里，村編成輔導組現有

7,850個，現行總共有輔導員共1萬7,850員，輔導幹部共3萬1,423員（後備指揮部

網站，2018），而輔導幹部均為義務、無給職（除中心秘書每月領取顧問費），

來源是由各輔導中心推選熱心公益、認真負責、主動積極的後備軍人，經為期
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4天的後備幹部訓練班訓練後，派任輔導員，回到鄉鎮市區後為該區後備軍人服

務。 

三、輔導組織任務及目標 

後備軍人輔導組織的設置是鑑於「全民防衛動員作戰」國防政策任務需要，

依「後備軍人輔導組織設置辦法」第5條： 

輔導中心任務為辦理後備軍人「組織、宣傳、安全及服務」各項工作，

協力推行後備軍人動員及人才招募等工作，其工作目標為宣導全民國

防理念、支援軍事動員準備、協助後備軍人組訓。 

而在推展後備軍人服務工作上，主要是以協力國軍「動員召集」、「要員

連訪」、「物力訪查」、「災害救援」、「人才招募」及及各項重大事故協處

等（後備軍人組織工作手冊，2007），這些服務工作皆是以奠定「全民防衛作

戰」基礎，來設定輔導組織的角色及定位，並明確賦予任務及目標，以透過軍

事動員整備、後備軍人組訓工作來遂行全民國防的總目標。 

貳、輔導組織特性 

後備軍人輔導組織係因應早期全民總動員需要而設置，自成立以來，不同

時代背景所賦予的工作任務，在歷經多次政黨輪替後，排除相關黨務工作後，

由各級幹部在地方上推展「組織、宣傳、安全及服務」四大工作，已建立穩固

的群眾基礎，其組織具有以下特性（陳瑞宏2005及本研究者長期參與觀察整理）： 

一、國家性 

後備軍人輔導組織在國軍後備動員「服務支撐管理，管理支撐動員戰備」

的指導下，以動員任務遂行要員連訪、物力查報、召集協訓、歷次國軍重大演

習以及近年來地方發生災變時，都能運用強大的地方關係及高效的動員能量，

迅速達成全民防衛任務，對於國家安全以及維護地方安定，著實貢獻良多，故

屬於國家性組織。 
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二、軍事性 

後備軍人輔導組織體系為國防部指導民間組織，基於有效支援防衛作戰而

設置，目標為動員階段迅速成軍，成為國軍堅實的後備動員基礎，平時賦予協

力軍事動員整備、後備教育召集訓練等全民國防相關工作，自當具備軍事性之

特質。 

三、組織性 

經由前段組織編組可知後備軍人輔導組織的編組架構健全，階層分明，各

級幹部職責明確，分層負責，任務交付若能明確且適當，並輔以激勵及督考機

制，各項協力工作績效自然提升，必能有效運作達成使命，這充分具備組織應

有特性。 

四、地緣性 

後備軍人輔導組織成員來自於各行各業，且廣佈於各鄰里，並多數熱忱參

與地方各類活動，深具當地民眾基礎，常透過平日與鄰里及親朋好友聚會時機，

有效傳達政令及反映建議事項，並暸解地方特性及掌握地方資源，其地緣特性

即為國軍與民間溝通最好的橋樑之一。 

五、公益性 

由社會的中堅份子所組成的輔導組織，歷經多次組織革新的轉型，除執行

國防動員整備等全民國防任務之餘，輔導組織更積極從事地方捐血、淨山、淨

灘、急難病困慰問等公益活動，近年來更於每地方遭受重大災難考驗時，在第

一時間投入災民撤離、災害搶救、安撫民心以及後續災後復原，已廣受民眾肯

定與讚揚，輔導組織公益形象油然而生。 

六、聯誼性 

為強化組織橫向連繫，達到力量擴張之目的，平日輔導組織與地方同類型

之社團均保持良好互動，結合有限資源，策辦聯誼性或公益性質活動，期能透
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過多重管道，構成連繫網路，增進後備軍人情感交流，發揮統合戰力，有效遂

行各項任務。 

七、服務性 

在後備軍人輔導組織的各項工作任務中，都是以「服務工作」為中心，以

服務後備軍人的角度去執行各項任務，如在協力動員召集任務中在鐵公路末站

及召集報到處的服務台開設，引導後備軍人報導及事故協處；並且加入後備軍

人輔導組織的幹部多以「服務」為起點，正因為其為一個服務性的組織。 

後備軍人輔導組織，在法源的依據下，視為國防部下正式的組織單位，在

歷經半個世紀（1966年至2019年）各方熱心國防事務的後備幹部努力經營下，

以為地方上知名團體組織，除平日在協助地方上後備軍人的服務工作上，不遺

餘力外，更對於推行國家政策，宣導國防理念，為最基層也最具實質的傳播單

位，若能藉此良好的地緣及人脈關係，共同推動國軍人才招募工作，改善國軍

形象，相信能獲得更大的成效。 

就組織退伍後備軍人而言，其人數眾多，遍佈各里鄰、各行業，深入社會

各個階層，其成員潛力雄厚，不僅是國家政經發展與建設主力，更是國防戰力

的基礎泉源與國防安全的安定碁石（劉慶祥，2007）；基此，應積極運用其組

織效能團結後備軍人力量，透過後備軍人輔導組織執行動員、管理、服務、全

民國防等工作的同時，在協力國軍人才招募工作也能有所提升。 

第六節  後備幹部投入國軍人才招募工作

動機研析 

國軍人才招募工作績效影響成因眾多，包含大環境經濟景氣、國人對國軍

的看法以及軍中福利待遇等因素，對於後備幹部協力國軍人才招募工作績效亦

不容易評估，但後備輔導幹部是否持續參與國防志工服務工作對工作績效卻有
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很大的影響，若能瞭解後備幹部的參與志願服務的工作動機，提供合適的工作

及活動，才能夠激勵使其發揮最大的工作效益。而這群具有國家性、軍事性及

公益性的後備幹部是如何組成的呢？他們的工作參與工作的動機為何呢？以下

分別就後備軍人輔導幹部成員分析以及協力國軍人才招募工作的動機實施探討。 

壹、後備幹部組成分析 

後備軍人輔導組織是從退伍的後備軍人中遴選受訓成為後備幹部，其人數

眾多，遍佈各里鄰、各行業，深入社會各個階層，並以當地熱心參與國防事務

及社會公益的後備軍人或社會人士，遴選為輔導組織成員，以下以成員遴選及

職務經管分別介紹，以探討成員組成分析。 

一、成員遴選 

輔導組織的成員遴選是由輔導中心幹部向轄區後備指揮部推薦當地後備軍

人，依「後備軍人輔導組織設置辦法」第9條，遴選加入輔導組織，其規定為： 

（一）後備幹部訓練班結業者。 

（二）年齡在 60 歲以下者。 

（三）身心正常，品德端正，有正當職業，並居住當地或在當地工作

者。 

前述規定第一項「後備幹部訓練班結業者」，其班隊招訓規定加入條件

為： 

（一）優秀後備軍人為優先，年齡在 50 歲（含）以內。 

（二）以「無私心、無黨派、支持國防」為基本遴選條件，排除政黨

色彩，消弭外界可能疑慮。 

（三）忠愛國家、認同輔導組織、品性端正、儀態端莊、有正當職業、

熱心公益，有志於後備軍人服務工作者。 

（四）具國中以上程度，或同等學歷畢（結）業者，另以工作能與戶

籍地相結合者為宜。 

因此，輔導組織的成員是經過資格與條件篩選，再經由「後備幹部訓練

班」結訓，再回到地方上藉由參與實務工作，每年定期考核而成為後備幹部。  
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二、職務經管 

在輔導組織職務的歷練上，除輔導組長及輔導員外，餘各階層人員職務均

有訂定任職年限，使組織成員可以交互歷練不同職務，以利充實活化組織效能，

其任期規定（輔導組織設置辦法第12條）： 

（一）輔導中心主任、副主任：任期 2 年，績效優異者，得連任一任。 

（二）輔導中心秘書：任期 3 年，績效優異者，得連任一任。 

（三）輔導中心督導員：任期 5 年，績效優異者，得連任一任。 

（四）輔導組組長及輔導員：不定任期。 

綜合前述可以瞭解加入「後備軍人輔導組織」的後備幹部均來自社會的各

個階層，在政府管轄的輔導下（主管機關為後備指揮部），來協助執行國防相

關事務。 

因此，在輔導組織的管理方面，後備幹部的遴選、訓練以及任用後的職務

經管歷練等都是具有嚴格的編管，如能了解後備幹部執行各項工作服務動機，

探究為何願意對輔導組織貢獻心力，將可以反饋修訂政策及具體作法，提升組

織管理效能，以利後續各項輔導組織任務推展，達成全民國防的終極目標。 

貳、後備幹部投入國軍人才招募工作內外在動機 

後備幹部是從服過兵役的後備軍人中遴選具有國家意識、認同國軍的退伍

軍人，經過受訓及相關在職歷練，若能透過其自身服役經歷與社會歷練，劉金

堂（2007）表示： 

來加強民眾從軍意願，以達成招募目標，繼而完成兵役制度改革，而

制度推行成功與否，則直接影響國防武力強弱和戰爭的勝敗。 

依據研究者接觸其成員與組織活動多年經驗所得，投入工作的後備幹部都

有不同的個人動機，故本研究試圖找出推展國軍人才招募工作的後備幹部對於

志願服務工作執行的內外動機為何？對於投入工作有何激勵措施？Herzberg等

學者（1959）將工作動機分成內外兩部份探討提出： 

「激勵因素」是和工作本身的內在因素有關，可以使人感到滿足；「保
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健因素」是和工作環境的外在因素有關，可以避免感到不滿足。 

後備幹部投入全民國防相關工作無工作保障問題，屬志願服務層面其動機

應為「激勵因素」。其中外在的激勵因素的研究有學者Kovach（1987）依據需求

層級理論及雙因子理論，發展出10個與工作相關的外在激勵因素包含： 

晉升與成長的機會、工作的趣味性、主管對員工的尊重與信賴、適當

的稱讚與肯定、待遇好、工作有保障、良好的工作環境、參與感與歸

屬感、適當的獎懲、協助員工處理個人問題等十項因素。 

而學者詹益統（1996）自制量表提出： 

內滋激勵和外附激勵對提升員工工作意願的重要性程度，將內在激勵

因素分為技能多樣性、工作自主性、工作完整性、工作回饋性、工作

重要性、自我實現、責任感、成就感等八項；外在激勵因素則包含同

事關係、領導型態、金錢報酬、工作環境、福利制度、工作保障、進

修機會與聲譽地位等八個基本構面。 

黃洲煌（2000）則認為： 

內在激勵則是可提高員工內心滿意度的獎勵，並可驅使員工投入更大

的努力，而外在激勵因子指的是有形的物品，為員工可以實際接受到

的獎勵，依此將動機的激勵制度分為佣金制度、固定薪資制度、績效

獎金制度、公開表揚制度、未來升遷計劃、團隊競賽制度及旅遊制度。 

就本研究後備幹部的特性而言，可能的激勵措施歸納為，內在激勵：自我

實現、責任感、成就感、自我成長等，外在激勵：公開表揚、晉升、金錢報酬、

聲譽地位等。歸納探討後備軍人輔導組織是相當活躍的組織，而且後備幹部均

是以志願的方式加入，而且服務的工作內容均屬義務性質，並不像私人企業僅

追求利潤。戴政龍與劉恕忠（2011）提出： 

後備軍人輔導組織具有強烈的凝聚力及充沛的社會資源與人脈，尤其

對軍中事務的關注與關懷更甚於一般社會組織。在後備幹部協力國軍

人才招募工作運用上，應加強與之聯繫，循其組織脈絡，擴大招生通

路與服務，以建立協力管道。 

目前志願服務所面臨的瓶頸即是人員流動率之高又快的問題，在凡事講求

效率的年代，志願服務人員如無法持續投入工作，不但會增加召募與訓練的成
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本，也將會影響組織的整體績效（劉翠芬，2005）。因此，如何招募來自社會

各行各業的人來參與志願服務，並協助達成組織目標與使命，瞭解組織參與工

作動機為重要方式之一，後備軍人輔導組織也同樣需要大量有熱忱的志願服務

人員來參與，才能持續及穩定的達成各項國防任務。 

就推行募兵政策，提升國軍人員的「質」與「量」，國軍人才招募採多元

行銷策略，在後備軍人輔導組織協力招募工作推展上，其成員後備幹部的投入

動機量表所包含的構面主要係參考學者Fischer 與 Schaffer（1993）所提出，將

參與動機因素中的利己動機、社會關係動機、利他動機、個人成長動機等。 

本研究結合學者孫本初（2005）在《公共管理》書中所彙整的利他主義、

社會參與理論、需求滿足理論、社會化理論等內容，建構後備幹部投入國軍人

才招募工作的動機，區分為內在動機：利他主義、利己主義、價值認同、自我

成長、人際互動及社會服務等6個構面，外在動機：獎勵表揚、升遷管道、金錢

獎酬及聲譽地位等4個構面。 

就曾慶華在2013年的研究指出後備幹部參與組織的動機以「人際互動」認

同度最高，其次依序為「利他主義」、「自我成長」「價值認同」，而以「利

己主義」認同度最低。而本研究者在投身後備軍人服務工作與後備幹部相處及

工作相互配合數十年觀察，發現後備幹部在投入國軍人才招募工作這項工作上，

沒有太高的動機投入，除了大環境國軍在社會地位較差的影響外，推展此項工

作的激勵措施並不完善，目前只靠後備幹部本身平日的工作屬性及人際關係來

推展，例如身為里長或民意代表的後備幹部，可以藉由推薦社區失業青年加入

國軍促成里民服務，不但獲得國軍招募工作績效也解決社會失業問題，這類後

備幹部在利他主義、人際互動及社會服務方面有較高的內在動機，而在推薦成

功後，常能在地方或輔導組織中獲得好評，地位提升，甚至獲頒國防部轄屬單

位榮譽狀，在獎勵表揚及聲譽地位方面也有較強的外在動機。  
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第三章  研究設計與實施 

本研究設計以研究者長期參與觀察提供問卷調查的題目設計，規劃採用參

與志願工作服務動機、重要性績效分析、可行性效果分析以及自我表現評估等

來設計問卷，以探討受測的後備幹部自立法後的近四年（2015-2019年）在協力

國軍人才招募工作上的執行感受，並於問卷回收後，進行彙整並經過統計分析

整理後，再把其資料結果區分在二維矩陣圖中，再藉本研究者長期參與觀察的

經驗，歸納分析本研究的結論與建議。 

第一節  研究架構與研究假設 

壹、研究架構 

本研究以新北市後備幹部為研究對象，實施抽樣問卷調查，再根據調查結

果，進行量化研究及統計分析，參考學者研究組織成員參與志願工作服務動機

結合後備幹部的特性，區分內、外在動機兩方面，內在動機以價值認同、利己

主義、人際互動、自我成長、利他主義、社會服務等六個構面，而外在動機以

獎勵表揚、升遷管道、金錢獎酬及聲譽地位等四個構面，藉以調查後備幹部在

執行國軍人才招募工作本項「政策」的感受。 

以及對於本項「工作績效」自我評估（實際的工作績效）與未來增加投入

意願（潛在的工作績效），採取創新的工作激勵措施，如降低獎勵標準、增加

表揚型式、納入升遷管道、增加金錢獎酬及提升個人聲譽地位等作法的「可能

性」與是否會有增加投入意願的「效果」之間關係研究，並依個人的背景資料

包含年齡、婚姻狀況、教育程度、本身職業、收入、輔導組織職務及在組織的

服務總年資為控制變項，來進行相關分析，本研究架構如圖 3-1 所示： 
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圖 3-1  本研究架構圖 

資料來源：本研究自行調製 

貳、研究假設  

本研究以探討新北市後備幹部的內外在動機為出發點，針對協助辦理國軍

人才招募工作績效為主，然影響該項工作績效的原因很多，但歸根究底，還是

以後備幹部的投入動機為最基本影響根源，至於有哪些內外在動機的因素會影

響其工作績效呢？目前激勵措施的重要性程度與滿意度看法各為何？以及未來

有哪些激勵措施可以運用在後備幹部對於協力國軍人才招募工作？後備幹部對

這些措施的可行性程度與效果看法又各為何呢？以本研究架構模型，對照上述

問題發展出下列研究假設： 
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一、內在動機對工作績效之影響 

本研究其成員後備幹部的投入動機量表所包含的構面主要係參考學者

Fischer 與 Schaffer（1993）所提出參與動機因素，結合學者孫本初（2005）所彙

整的利他主義、社會參與理論、需求滿足理論、社會化理論等內容，建構後備

幹部投入國軍人才招募工作的動機，設定後備幹部投入國軍人才招募工作的在

其內在動機可區分價值認同、自我成長、利己主義、利他主義、社會服務、人

際互動等6個因素，藉此探討後備幹部是否對於本項「工作績效」自我評估與未

來增加投入意願有所關聯呢？發展出本研究以下假設： 

假設H1：高度內在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的工

作績效。 

本假設是規劃從後備幹部自我評估對協力國軍人才招募工作中的感受，藉

由價值認同、自我成長、利己主義、利他主義、社會服務、人際互動等6個因素

所架構出的內在動機與其工作績效的關聯性，並規劃工作績效區分成功獲得招

募的人數為實際工作績效，再加上未來願意投入協力招募工作的潛在工作績效

來驗證，本假設認為具有高度內在動機的後備幹部，不論實際或是潛在工作績

效都會有比較好的表現；因此發展假設H1-1及H1-2如下： 

假設H1-1：高度內在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的

實際工作績效。 

假設H1-2：高度內在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的

潛在工作績效。 

二、外在動機對工作績效之影響 

本研究參考學者Fischer 與 Schaffer（1993）所提出參與動機因素及Kovach

（1987）發展出與工作相關的外在激勵因素，在依後備幹部參與志願服務工作

服務內容以及實際後備幹部協力國軍人才招募工作的激勵因素綜合歸納，本研



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU201900617 

 

46 
 

究外在的動機包括獎勵表揚、升遷管道、金錢獎酬及聲譽地位等4個因素，藉此

探討後備幹部自我評估，從事此項工作的工作績效與未來增加投入意願所有關

聯呢？發展出本研究以下假設： 

假設H2：高度外在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的工

作績效。 

本假設是規劃從後備幹部自我評估中，藉由獎勵表揚、升遷管道、金錢獎

酬及聲譽地位等4個因素所架構出的外在動機與其工作績效的關聯性，並規劃工

作績效區分成功獲得招募的人數為實際工作績效，再加上未來願意投入協力招

募工作的潛在工作績效來驗證，本假設認為具有高度外在動機的後備幹部，不

論實際或是潛在工作績效都會有比較好的表現。因此發展假設H2-1及H2-2如下： 

假設H2-1：高度外在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的

實際工作績效。 

假設H2-1：高度外在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的

潛在工作績效。 

第二節  參與觀察 

參與觀察法（participant observation）就實證主義的觀點而言，常被認為是

一種具有探索性及描述性的科學研究方法，最常用來建立檢驗、歸納及假設等

概念（Danny，1999）。為了深入了解後備軍人輔導組織協力國軍人才招募工

作實際的執行概況以及上級政策指導、推行過程與輔導組織的鏈結，本研究在

問卷設計及歸納過程分析中才行參與觀察法，並檢核文件分析與於問卷內容的

適切性與正確性。 

在參與觀察研究過程中，學者Fraenkel 和 Wallen在1993年將觀察者投入情

境的程度區分為完全觀察者、參與的觀察者、觀察的參與者與完全參與者等四
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類（如圖3-2）。本研究者工作的在歷程中擔任動員連絡官時期，身負國軍人

才招募工作任務，並交付後備幹部執行，歷經政策宣達、幹部教育、從事各項

宣導活動、陪同溝通甄選以及最後的報名作業，因此分類為完全的參與者，而

另一階段於國防部後備指揮部擔任動員官以及任職新北市後備指揮部政戰處長

期間，參與各項後備幹部協力國軍人才招募工作的會議、活動以及政策推展，

因非全程辦理執行，僅從旁協助推展，屬於參與的觀察者。 

 

圖 3-2  參與觀察者的分類 

資料來源：研究者參考Fraenkel and Wallen自行整理 

由直接參與圈內人的世界，而衍生得到個人的經驗是非常珍貴的資料來源，

特別是在研究者已經用了圈內人的身份，或其他方法體驗經歷而做適當的批判

（Adler，1987）。 

本研究藉由研究者需要直接參與者的身分，在涉入後備軍人輔導組織工作

中，提供了成員或圈內人的角度，藉著觀察上級政策制定、實際參與工作執行

與政策推展等非正式的交談、正式訪談和問卷設計與實施，取得研究資料，目

標是要找出實用並且具有理論性的事實，進而形成可以釋義性的理論。本研究

者期以本身三段長達十多年的實際參與後備幹部協力國軍人才招募工作的工作

觀察與經驗，去釐清各個階段所觀察面向，如表3-1： 
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表 3-1  本研究者參與觀察區分表 

區分 參與時間 
研究者 

職務 

參與角色 

區分 
觀察面向 

第一層次 

（基層執行） 

2002年3月至

2007年7月 

動員 

連絡官 

完全 

參與者 

實際執行並觀察不同

後備幹部執行工作的

感受。（包含了解後備

幹部可能存在執行的

內外在動機） 

第二層次 

（政策推展） 

2014年2月至

2017年6月 

政戰 

處長 

參與的 

觀察者 

觀察在推展國軍人才

招募工作，後備幹部

的協力程度以及工作

績效的表現。 

第三層次 

（政策制定） 

2008年 

2011年 
動員官 

參與的 

觀察者 

觀察上級推動本項工

作法制化以及政策制

定的過程 

資料來源：研究者參考王昭正1999參與觀察法自行整理 

參與觀察是指通過在研究場景中參與日常性或慣例性活動來學習的過程，

參與觀察也必須審慎並持續的思索這些經驗的意義及理解場景，反思研究者在

人格上和行為上做出的轉變。本研究期藉研究者本身在後備軍人輔導組織的參

與觀察，藉由在工作上的一種觀點、一種看法或是一種釋義，並產生概念和歸

納結果，進而成為由參與觀察法所產生的概念、歸納及釋義，針對後備幹部在

執行國軍人才招募工作的以政策制定、政策推廣及基層執行三個階段，藉由不

同角色參與觀察，相關歸納綜整如下： 

一、政策制定階段： 

後備軍人輔導組織協力國軍人才招募工作在民國104年間推動工作執行法

制化，在法制化以前，常接獲後備幹部反映，不願意投入此項工作，本項工作

在法制化後，透過宣導及在職教育，並能依法執，提升後備幹部對此項工作的

價值認同行。其中，後備幹部普遍對加入輔導組織前的後幹班訓練課程中納入
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協力人才招募及人際溝通相關課程，能夠提升後備幹部自我成長及社交能力。

另外，在訂立後備幹部協力人才招募工作具體作法時，明確訂出獎勵及表揚辦

法，是可以激勵後備幹部投入，並將招募工作績效以量化方式，以每位成功推

薦入營或入學為招募人數計算工作績效最為實際，年度績優招募成效的後備幹

部，可由國防部各級業管單位頒發獎狀及以公開的方式辦理表揚，將有助於提

升其聲譽地位與組織認同。 

二、政策推展階段： 

在協力招募工作推展初期，後備幹部普遍不瞭解協力國軍人才招募工作的

重要性，內在驅使動力幾乎都是因有親友需要就學或是就業才配合協助，後續

由於指導單位後備指揮部大力推展，後備幹部平時透過參加各項會議會報配合

國軍或地方活動協力人才招募工作，如設攤推展、文宣推廣、結合全民國防教

育等工作；國軍也邀請後備幹部參與國軍人才招募的各項活動，如營區開放、

武器陳展等全民國防教育活動，並提供營區參訪等誘因激勵後備幹部瞭解營區

現況及招募資訊。另外，各級後備指揮部也會配合定期會議會報時機，頒發績

優後備幹部表揚，致贈榮譽狀及禮品。在政策推展觀察後備幹部在推展國軍人

才招募工作整體的參與協力程度較低，工作績效集中在少數的後備幹部，但若

有機會時（如有周遭青年學子有就業、就學需求或是參加國軍人才招募活動）

多數後備幹部是願意投入各項的國軍人才招募工作，可視為隱性的工作績效。 

三、基層執行階段： 

本研究者經過將近八年的基層執行的工作觀察，多數後備幹部加入後備軍

人輔導組織，是認同國軍及後備組織，並志願參與協力推展全民國防各項服務

工作，且後備幹部多具服務熱忱，並多數後備幹部同時在地方上也參與工商農

魚牧組織或宗教、公益等服務性組織，可以發現此類幹部具有高度利他及社會

服務的內在動機。另在願意投入大量時間在此項工作的後備幹部中，可以發現
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他們對於公開表揚或是後備軍人晉任及組織內部升遷，都表現較為積極；在招

募過程中也有後備幹部反映，若執行本項工作有金錢或是禮券獎勵，應該可以

提升協力招募工作的意願。同時，觀察到在人才招募工作績效較高的後備幹部，

因為常獲獎，在組織中普遍會有比較高的聲譽；此外，發現擔任里長等民意代

表或是退休的後備幹部都比較願意協力招募的工作。 

根據上述三階段參與觀察結果，分別針對後備幹部內外在動積及工作績效

區分歸納整理，將納入本研究問卷設計以及最後統計分析運用，得以用來進行

實用的決策參考（彙整表如表3-2）。 

表 3-2  本研究者參與觀察結果彙整表 

區分 內在動機 外在動機 工作績效 

政策

制定 

1. 法制化後，提升後備幹部

對此項工作的價值認同。 

2. 後幹班訓練課程可提升

後備幹部自我成長及社

交能力。 

1. 訂立後備幹部協力

人才招募工作具體

作法及獎勵辦法。 

2. 績優招募後備幹部

公開表揚。 

招募工作績效以

量化方式計算 工

作績效。 

政策

推展 

1. 初期不瞭解工作的重要

性，內在驅使動力低。 

2. 藉由參加各項會議會報

及人才招募活動實施政

策推展。 

1. 營區參訪讓後備幹

部瞭解營區現況及

招募資訊。 

2. 配合定期會議會報

時機，頒發績優後

備幹部表揚，致贈

榮譽狀及禮品。 

後備幹部整體 協

力程度較低，工

作績效集中在少

數成員，但多數

均願意投入各項

的國軍人才招募

工作。 

基層

執行 

1. 加入輔導組織，認同組

織，並起志願參與全民國

防各項事務。 

2. 具服務熱忱，同時參與服

務性組織，具有高度利他

及社會服務的內在動機。 

1. 對於公開表揚或是

後備軍人晉任及組

織內部升遷，都表

現較為積極。 

2. 若有金錢或是禮券

獎勵，應可提升協

力招募工作意願。 

人才招募工作績

效較高的後備幹

部在組織中有比

較高的聲譽；其

工作績效 可能與

本 身 工 作 有 相

關。 

資料來源：研究者自行整理 
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第三節  研究對象 

一般研究對象，有效樣本個數必須隨題項（變項個數）的增多而增列，最

常採用的標準是每個變項能對應的最大有效樣本數。依照Hair等學者（2010）所

提出最適切的比例是變項數與有效樣本數的比例為1：10；多數學者使用最基本

的比例為變項數與有效樣本數的比例為1：5。學者Gay、Mills與Airasian（2012）

認為問卷調查實施中，所需樣本人數與研究類型有關，若是屬於敘述型研究，

抽取的樣本數至少要佔母群體的10%，本研究屬敘述型研究，抽樣樣本將以母

群體之10%進行施測。 

本研究旨在探討新北市後備幹部協力國軍人才招募工作現況與其執行成效

評估關係，所以研究對象以新北市29個區的後備軍人輔導輔導中心幹部為主，

因此調查研究之母群體包括輔導中心主任等6類輔導組織職務人員，統計自2018

年6月止，共計3305員，問卷根據後備軍人輔導組織職務類型依分層等比例進行

配額抽樣10％，預計回收問卷330份，預試前測人數17位（0.5%），並配合研究

計畫書提報邀請專家效度檢核。茲將新北市後備軍人輔導組織抽樣人數統計如

表3-3 所示，詳細新北市後備幹部現職人數詳如表3-9。 

表 3-3  新北市後備幹部各職務人數及抽樣統計表 

 

資料來源：研究者參考新北市後備指揮部網站整理2018.6.20 
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第四節  問卷調查 

問卷調查是一種直接發掘事實現況的研究方法，其目的就是以蒐集預設研

究目標族群的科學屬性資料，一般可分為描述性及分析性研究兩類，其實施過

程必須先確定探究的問題，經過蒐集相關文獻後，詳細列出調查和探究問題細

節，總整規劃設計問卷，再確定問卷對象以及實施問卷調查，最後處理分析和

解釋資料。 

壹、問卷設計 

本研究配合文獻探討以及研究者參與觀察，以問卷調查方式為主，為增加

問卷之信效度，內容主要依據研究目的、研究架構，並參考文獻探討設計而成。

並以分析性研究之問卷調查法為測量工具，依據本研究的主題，以新北市後備

幹部為研究對象，採分層抽樣方式之問卷調查作為資料蒐集來源，參考王順堂

（2011）與吳建明（2008）等人之問卷作為研究依據，並結合研究者參與本項工

作經驗以及從事此項工作輔導幹部意見，本研究問卷設計區分5部分如下： 

一、基本資料：為受測者個人背景資料。 

二、參與工作動機量表：區分測量內外在動機相關構面項目為價值認同、

利己主義、自我成長、利他主義、人際互動社會服務、獎勵表揚、升

遷管道、金錢獎酬、與聲譽地位等十項。 

三、自我績效評估：以主觀判斷自我檢視在協力國軍人才招募工作上的實

際工作績效，以及未來可能投入此項工作意願的潛在工作績效。 

四、重要性與滿意度量表：測量項目為計畫、教育、執行與激勵等項。 

五、可行性與效果量表：規劃未來可能的創新工作激勵措施，測量區分「獎

勵制度」、「表揚型式」、「職務升遷」及「金錢獎酬」等項。 
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除「個人基本資料」與「自我績效評估」採名目尺度外，餘「參與工作服

務動機量表」、「重要性與滿意度量表」及「可行性與效果量表」均採用李克

特五點尺度法（Likert 5-point Scale）編製計分標準，分數依序由1分、2分、3分、

4分、5分，藉以表示「同意」、「重要」、「滿意」、「可行」及「效果」由

低到高的感受程度，由受測者自由圈選。本研究問卷於2019年1月配合論文計畫

書提報時機，協請口試委員國立政治大學公共行政學系蕭武桐教授、董祥開教

授及師範大學國立師範大學公共教育與活動領導學系曾冠球教授進行專家效度

審核，修訂後問卷內容分述如下：（問卷如附錄1） 

一、基本資料 

（一）年齡：（1）30歲（含）以下；（2）31-40歲；（3）41-50歲；（4）

51歲（含）以上等四種。 

（二）婚姻狀況：（1）已婚；（2）未婚；（3）其他等三種。 

（三）教育程度：（1）國中；（2）高中（職）；（3）大學（專科）；（4

）研究所以上；（5）其他。 

（四）職業：（1）公教人員；（2）商業/服務業；（3）農林漁牧業；（4

）製造/工業；（5）科技/資訊業；（6）金融/保險業；（7）文化/藝

術；（8）退休/無業；（9）民意代表；（10）其他等十種。 

（五）每月個人收入：（1）20,000元（含）以下；（2）20,001-40,000元；

（3）40,001-60,000元；（4）60,001-80,000元；（5）80,001-10,0000元

；（6）10,0001（含）元以上等六種 

（六）職務類型（1）主任；（2）副主任；（3）秘書；（4）督導員；（5

）輔導組長；（6）輔導員等6種。 

（七）參與後備軍人輔導組織服務總年資：    年。 

二、參與工作服務動機量表 
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本研究的參與動機量表所包含的構面主要係參考學者  Fischer與Schaffer

（1993）及學者孫本初（2005）所提出的社會參與理論、需求滿足理論、利他主

義、社會化理論等，另外參考吳建明（2008）、王順堂（2011）等人研究當中所

運用之志工參與服務動機量表為基礎，建構本研究參與動機量表，分為內在動

機：「價值認同」、「利己主義」、「人際互動」、「自我成長」、「利他主

義」、「社會服務」等六個構面，外在動機：「獎勵表揚」、「升遷管道」、

「金錢獎酬」、「聲譽地位」等四個構面。新北市後備幹部協力招募工作「參

與動機」量表因素題目如表。如表3-4所示： 

表 3-4  「參與工作動機」量表因素題目 

構面區

分 
因素區分 題目內容 備考 

內在動

機 

價值認同 

A01 我認為國軍人才招募工作是很重要的

工作。 

A02 我認同後備軍人輔導組織的工作目

標。 

A03 我認同後備組織協力國軍人才招募工

作。 

 

利己主義 

A04 我認為協力國軍人才招募工作，讓我

很有成就感。 

A05 我認為協力國軍人才招募工作，可以

讓我獲得榮譽、鼓勵和肯定。 

A06 我認為協力國軍人才招募工作，是為

了自己符合外界的期望與期待。 

 

自我成長 

A07 我認為協力國軍人才招募工作，可以

學習與人相處與行銷的技巧。 

A08 我認為協力國軍人才招募工作，可以

擴展視野增廣見聞。 

A09 我認為協力國軍人才招募工作，是終

身學習的表現。 

 

利他主義 

A10 我認為協力國軍人才招募工作，純粹

是為了服務他人。 

A11 我認為協力國軍人才招募工作是因為

在我內心有種關懷他人的情懷。 
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A12 我認為協力國軍人才招募工作，可以

幫助到很多青年學子解決就學、就業的

問題。 

人際互動 

A13 我認為協力國軍人才招募工作，可以

拓展我人際的關係。 

A14 我認為協力國軍人才招募工作，可以

擴大生活圈及結交許多朋友。 

A15 我認為協力國軍人才招募工作，可以

多增加與青年人互動機會。 

 

社會服務 

A16 我認為協力國軍人才招募工作，可以

推展社會公益服務。 

A17 我認為協力國軍人才招募工作，可以

服務社會、為國舉才。 

A18 我認為協力國軍人才招募工作，可以

解決社會失業的問題。 

 

外在動

機 

獎勵表揚 

A19 我會希望協力國軍人才招募工作，可

以獲得國防部相關獎勵。 

A20 我會希望協力國軍人才招募工作，可

以獲得公開表揚。 

區分： 

物質獎

勵 

公開表

揚 

升遷管道 

A21 我會希望協力國軍人才招募工作，對

於後備軍人輔導組織內的職位升遷有所

助益。 

A22 我會希望協力國軍人才招募工作，對

於後備軍人輔導組織外的職位升遷有所

助益。 

區分：

組織內

與組織

外 

金錢獎酬 

A23 我會希望協力國軍人才招募工作，可

以得到金錢的獎勵。 

A24 我會希望協力國軍人才招募工作，可

以得到禮劵的獎勵。 

區分：

現金與

禮券 

聲譽地位 

A25 我會希望協力國軍人才招募工作，可

以在輔導組織內中獲得好評，成為後備

招募員，組織地位提升。 

A26 我會希望協力國軍人才招募工作，可

以在輔導組織外獲得好評，成為在地服

務的招募專員，社會地位提升。 

區分：

組織內

與組織

外 

資料來源：研究者自行整理 
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工作績效是一個多面向的衡量結構，而國軍人才招募工作績效影響成因眾

多，包含大環境經濟景氣、軍中福利待遇等因素，對於後備幹部協力國軍人才

招募工作績效並不容易評估，本研究基於 Hochwarter、Kiewitz、Gundlach 與 

Stoner（2004）之工作績效測量構念為「工作產出」、「工作人際」、「工作

奉獻」三構念，與本研究欲探討之組織成員工作動機具有相關性，故採取其量

表作為衡量，本研究僅針對後備幹部自我表現評估的主觀判斷，設計開放式題

目以提供自我檢視，自2015年7月修法通過至今在協力國軍人才招募工作的情

形，題目設計如表3-5： 

表 3-5  「自我評估成效」題目 

題號 題目內容 備考 

B01 

請問您這四年曾經協力國軍人才招募工作有哪幾項？（可複

選） 

□參加國軍人才招募工作研討或訓練（含組長會報、主秘會

報等會議研討）。 

□參加國軍辦理相關人才招募活動。 

□配合地方或社團活動協助辦理人才招募設攤等宣導。 

□進入校園協助人才招募宣導。 

□藉由平時工作關係，宣導國軍人才招募訊息。 

□向親戚朋友宣導國軍人才招募訊息。 

工作奉獻 

B02 

請問您平均每月投入協力國軍人才招募工作所花費時間？  

□半個月（15 天）以上 

□一週至二週（14 天至 7 天） 

□一週至 3 天（7 天至 3 天） 

□3 天以內（2 天至 1 天） 

□不一定 

□從未投入 

工作奉獻 

B03 

請問這四年您有成功推薦青年學子加入國軍（包含就讀軍校

及志願役士官兵入營）的人數為何？ 

1.推薦加入國軍志願役士官兵＿人 

2.推薦就讀軍校＿人 

工作產出 

（實際工

作績效） 
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B04 

請問您招募加入國軍的這幾位青年學子招募來源為何？（可

複選，若無則不用回答） 

□學校 

□親戚朋友 

□工作關係 

□其他 

工作人際 

B05 

請問您對自己個人在協力國軍人才招募工作的整體表現滿意

度如何？ 

□非常滿意 

□滿意 

□稍微滿意 

□稍不滿意 

□不滿意 

□非常不滿意 

工作奉獻 

B06 

請問您未來是否會投入更多時間及心力在協力國軍人才工作

上？ 

□非常願意 

□願意 

□稍微願意 

□稍不願意 

□不願意 

□非常不願意 

工作奉獻 

（潛在工

作績效） 

三、重要性績效量表 

重要性績效分析法（Important-Performance Analysis, IPA）是由 Martilla 以及 

James（1977）所提出，最先是以顧客對「產品」或是「服務」的滿意感受程度，

以及出自於該「產品」或是「服務」各項屬性的重要性程度，用以表示對該「產

品」或是「服務」績效表現程度的評價，並將重要程度與績效表現程度的平均

值，繪製在二維矩陣中，再經由IPA分析，也可以了解這項「產品」或是「服務」

的優勢及劣勢，在IPA的二維矩陣模型架構，是將「產品」或是「服務」屬性區

分為四個象限，橫軸為重要性的程度，縱軸為滿意的程度，也視為績效表現程

度。 
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在本研究則將「服務」訂為後備幹部協力國軍人才招募工作的政策，分別

以後備幹部對此屬性的重要性、績效表現評價之總平均值，作為X、Y軸的分割

點，將此空間劃分為四個象限，即：高重要高表現、高重要低表現、低重要低

表現與低重要高表現。根據對於此項政策屬性所處象限可瞭解目前所傳遞服務

的各政策屬性，是屬於優點或者缺點，四象限劃分所代表之意義如圖3-3所示。 

 

圖 3-3  IPA 分析之四象限圖 

資料來源：研究者參考Martilla and James自行整理 

重要性績效分析法運用，通常用於協助管理者用來衡量目前組織之市場競

爭策略，並確認組織應優先改善之經營方針，以利引導組織經營模式的分析方

法，評估重要程度與表現程度分析，可藉由其分析結果，來進行改善順序的排

程，並協助業者改進各項服務重點，以提高顧客滿意度。本研究主要是利用IPA

分析，來探討後備軍人輔導組織成員執行組織工作任務影響，區分計畫、教育、

執行與激勵四個指標構面，還分析工作績效指標納入重要因素，抽問後備幹部

心目中的重視程度，本研究工作績效指標與內容如表3-6。 
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表 3-6  後備幹部協力國軍人才招募工作績效指標與內容 

指標 

構面 

工作績效

指標 
題號 內容 備考 

計畫面 
政策作法

推行 

C01 
民國 104.7.16 修法正式將後備幹部協力

國軍人才招募納入輔導組織設置辦法。 

 

C02 
國防部後備指揮部制定後備軍人輔導

幹部協力國軍人才招募工作具體作法。 

 

教育面 
招募工作

訓練 

C03 
後備軍人接受後備幹部訓練時加入國

軍人才招募課程。 

後備幹部

訓練班為

後備幹部

基礎訓練

班隊 
C04 

後備幹部平時實施國軍人才招募工作

在職訓練，如會議（報）中實施招募工

作介紹與專題研討。 

執行面 
招募工作

現況 

C05 

後備幹部配合國軍或地方活動協力人

才招募工作，如設攤推展、文宣推廣等

工作。 

 

C06 
藉由後備幹部本身透過工作、社群或親

友關係推展招募工作。 

激勵面 
現行激勵

成效 

C07 

現行後備幹部協力國軍人才招募工作

能滿足個人「自我實現」、「成就感」、

「社會服務」及「利他精神」等「內在

動機」。 

 

C08 

請問您認為現行後備幹部協力國軍人

才招募工作的「獎勵制度」、「表揚型

式」及「職務升遷」等「外在動機」。 

資料來源：研究者自行整理 

四、可行性效果量表 

接續根據本研究作者多年執行本項工作推展以及詢問相關推展本項工作現

役軍職幹部及實際協力工作後備幹部，歸納以下幾項「未來可能的」創新工作

激勵措施，研擬「獎勵制度」、「表揚型式」、「職務升遷」及「金錢獎酬」等

執行工作意願的可行性與效果量表，相關構面及問題如表3-7： 
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表 3-7  創新工作激勵方案執行工作意願可行性與效果量表 

構面 題號 問題 備考 

獎
勵
制
度 

Ｄ01 

若執行本項工作調整「獎勵機制」，如降低獎勵標準（如

推薦每位加入國軍均可獲頒各縣市後備指揮部獎狀，年度

推薦 2 員獲頒各地區後備指揮部獎狀，年度推薦 3 員獲頒

國防部後備指揮部獎狀，年度推薦 5 員獲頒國防部獎狀）， 

請問您這項作為「可行性」及「效果」的程度如何？ 

降低現

行標準 

Ｄ02 

若執行本項工作增加「積分獎勵」，如推薦每位加入國軍

均可獲得積分，依年度累計積分，可以兌換國防部限量人

才招募宣傳品（如軍人公仔、戰車模型或飛機造型微型積

木等），請問您這項作為「可行性」及「效果」的程度如

何？ 

新增積

分換限

量禮品 

表
揚
型
式 

Ｄ03 
若執行本項工作調整「表揚方式」，如推薦每位加入國軍

均可獲邀至營區實施參訪與表揚， 

請問您這項作為「可行性」及「效果」的程度如何？ 

增加營

區參訪 

職
務
升
遷 

Ｄ04 
若執行本項工作納入「升遷機制」，如推薦每位加入國軍

可獲得後備幹部職務升遷績分累計， 

請問您這項作為「可行性」及「效果」的程度如何？ 

納入升

遷加分 

金
錢
獎
酬 

Ｄ05 
若執行本項工作增加「金錢獎酬」，如推薦每位加入國軍

可獲得新台幣 1000 元獎金或等值禮劵， 

請問您這項作為「可行性」及「效果」的程度如何？ 

提供金

錢誘因 

D06 
若執行本項工作增加「金錢獎酬」，提升推薦每位加入國

軍可獲得新台幣 2000 元獎金或等值禮劵， 

請問您這項作為「可行性」及「效果」的程度如何？ 

提供較

高金額

誘因 

資料來源：研究者自行整理 

貳、問卷抽樣 

以2018年年6月統計新北市列管後備軍人數計有42萬8千餘員，本研究母體

新北市後備幹部現職人數為3305員，因組織內各階有明顯層級差異，故採分層

等比例配額抽樣方法，依新北市29區各區輔導中心各層級人數（中心、督導、

輔導組及輔導員）1/10人數抽樣，採四捨五入，規劃抽樣調查統計中心主任、副
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主任及秘書9員，督導員32員，輔導組長103員，輔導員186員，總計330員，詳細

新北市後備幹部現職人數統計表如表3-8。 

表 3-8  新北市後備幹部現職人數統計表 

 

資料來源：研究者參考新北市後備指揮部網站及政府公開資訊網站自行整理 資料時間：

108.6.20 

第五節  研究實施 

在確認本研究問卷各量表的構面及編製測量項目後，將問卷區分五部份，

基本資料表計有婚姻狀況、年齡、教育程度、職業、每月個人收入、職務類型

及參與後備軍人輔導組織服務總年資等7題；參與工作動機量表計有內外在動機

相關構面項目為價值認同、利己主義、自我成長、利他主義、人際互動社會服

務、獎勵表揚、升遷管道、金錢獎酬、與聲譽地位等10項26題；自我績效評估，
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自我檢視在協力國軍人才招募工作相關題目6題；重要性與滿意度量表，測量項

目計計畫、教育、執行與激勵等4項8題；可行性與效果量表，測量項目計有獎

勵制度、表揚型式、職務升遷及金錢獎酬等4項8題，總計5類20項55題。研究區

分問卷預試及正式問卷施測兩階段實施， 

壹、問卷預試前測 

為 確 保 本 研 究 受 測 者 對 問 卷 測 量 題 目 具 有 鑑 別 度 、 穩 定 性

以 及 應 答 內 容 的 一 致 性 ，從本研究之母群體3305員中，挑選預試前測人數

17位（0.5%）， 搜 集 測 試 者 意 見 並 予 以 適 當 修 正 ，以求本研究問卷題項、

題意能貼近研究對象，原規劃輔導中心1員（主任、副主任及秘書任1員）、督

導員2員、輔導組長5員及輔導員9員，但考量真正從事輔導組織協力國軍人才招

募工作以輔導中心核心幹部主任、副主任及秘書為主，且較有經驗也能提供實

質的參考建議，故本研究問卷預試於2019年3月8、9、10日分別邀請新店、土城、

板橋、永和、淡水、五股和中和等6區17員後備幹部（主任2員、副主任1員、秘

書5員、督導員4員、輔道組長2員及輔導員3員）實施問卷預試，修訂建議如附

錄2。 

經問卷預試及統計分析處理，根據項目分析與信效度指標，經考量可讀性

與系統性以及探索性因素分析後，再刪除部分題項，所保留測量項目，編製正

式施測問卷，內容同樣區分五部分，基本資料7題；參與工作動機量10項20題；

自我績效評估6題；重要性與滿意度量表4項8題；可行性與效果量表4項8題，總

計5類20項49題，正式問卷詳如附錄3，並採用google表單編製電子問卷。 

貳、正式問卷的發放與回收 

本研究採便利取樣方式選取，並取得確切之受試人數。同時透過當面或通

訊軟體方式催促，藉此提高本研究之施測人數及問卷回收率。正式施測時間自
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2019年3月16日至3月31日，在有限母體數下，考量發放問卷將會有無效問卷或

回答不全的情況，並為能提升本研究問卷的回收情況，施測期間於108年3月20

日，配合新北市後備指揮部召開第一季主副秘聯席會報會議召開前，個別請與

會後備幹部協助填答，再透過各區輔導中心秘書協助發送電子訊息連結於後備

幹部群組（LINE）及鼓勵填答，本研究正式問卷施測於2019年3月31日完成回收

354份。 
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第四章  研究結果與分析 

本研究經文獻探討與研究方法採行問卷調查，問卷調查以電子表單施測，

調查結果透過統計軟體SPSS 25進行資料分析，以驗證本研究的研究架構與各項

研究假設進行彙整，並經過研究者長期觀察經驗，歸納本研究結果與分析（陳

正昌，2013）。 

本章計分為五節如下：第一節為研究樣本結構分析，就個人基本資料分析及

研究變項之描述性統計，係就後備幹部對協力國軍人才招募工作內外在動機以及

自我績效評估內容實施分析，以瞭解本研究樣本的特性及各變項狀況。第二節為研

究變項信效度分析，就問卷資料來確認後備幹部對協力國軍人才招募工作內外在

動機程度是否具有良好信、效度。第三節為研究變項之多元回歸分析，分析後備幹

部個人屬性及參與工作內外在動機對實際及潛在工作績效的差異情形。第四節為

後備幹部對於協力國軍人才招募工作重要性滿意度以及未來創新激勵作法可行性

與效果的分析。 

第一節  研究樣本結構分析 

壹、問卷調查實施情形 

研究係以新北市後備幹部（截至2018年6月止計有3305人）為研究母群體，採

「分層進行抽樣」並以各層級分配比例為基礎，抽樣規劃人數為母群體人數10％，

計330人，進行電子問卷抽樣調查。正式問卷調查自2019年03月16日起至同月31日

止，合計半個月的時間，以電子表單透過後備幹部群組（LINE）邀請填答，總計回

收問卷354份，實際問卷調查實施情形統計如表4-1所示。 
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表 4-1  問卷抽樣實際回收人數統計表 

項目區分 
輔導中心職

務 
總人數 

預計前測人

數 

（母體1/200） 

實際前測

人數 

預計回收人

數 

（母體1/10） 

實際回收

人數 

輔導中心 

主任 

87 1 

2 

8 9 

14 

44 副主任 1 9 

秘書 5 21 

督導區 督導員 320 2 4 32 52 

輔導組 輔導組長 1032 5 2 103 91 

輔導區 輔導員 1866 9 3 186 167 

合計  3305 17 17 330 354 

資料來源：研究者自行整理 

本研究為使填答過程順利，透過google電子表單將各題項設為必答，避免有

問題漏答成為無效問卷，並將提交問卷結果綁定帳號，設定同一個google帳號，

避免重複填答以增加問卷填答的可信度，在問卷調查期間研究者配合新北市後

備軍人輔導中心主任、副主任及秘書參加定期會議前，個別請與會後備幹部協

助填答，再透過各區輔導中心秘書協助發送電子訊息連結於後備幹部群組

（LINE）並鼓勵填答，因此抽樣調查統計中主任、副主任及秘書原規劃9員，實

際回收44員，再經過各輔導中心核心幹部（主任、副主任及秘書）的協助轉發

電子表單，所獲原規劃督導員32員，也因參與踴躍，填答52員；而原規劃輔導

組長103員，輔導員186員，亦因填答意願較低，分別填答輔導組長91員，輔導員

186員，比預期較少，但總填答人數比原規劃330員多，總計354員填答。 

貳、樣本資料統計 

為瞭解本研究回收問卷之受測人員基本資料特性，本節係根據前述的研究

方法、研究目的與研究假設，以新北市後備幹部為研究對象，探討協力國軍人

才招募工作的內外在動機相關性問題。本研究回收之有效樣本共計354份，有關
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回收樣本之基本資料特性，彙整如表4-2所示，分析個人屬性變項分布情形，以

呈現各變項之樣本數、百分比及排序，共分成7個控制變項，分別為基本資料表

計有年齡、婚姻狀況、教育程度、職業、每月個人收入、輔導組織職務類型及

參與後備軍人輔導組織服務總年資等7題，分述如后： 

一、年齡 

依回收有效樣本的年齡統計，區分30歲(含)以下、31-40歲、41-50歲及51歲

(含)以上4類，以「41-50歲」計有132員，佔總樣本數37.3％，為最多；「30歲(含)

以下」最少計28員，佔總樣本數7.9％。本研究結果顯示，「41-51歲(含)以上」

的組織成員共計240員， 所佔比例六成八以上，表示本次受測後備幹部，年齡

層多數介於中壯年階段。 

二、婚姻狀況 

依回收有效樣本的婚姻狀況統計，「已婚」計有289員，佔總樣本數81.6％；

「未婚（含離婚）」計65員，佔總樣本數18.4％。顯示後備幹部已婚者佔大多數

達八成二。 

三、教育程度 

依回收有效樣本的教育程度統計，區分國中、高中（職）、大學（專科）、

研究所以上4類，以「大學(專科)」計有209員為最多，佔總樣本數59％；其次為

「高中（職）」計81員，佔總樣本數22.9％；再其次為「研究所以上」計56員，

佔總樣本數15.8％；「國中」最少，計8員，佔總樣本數2.3％。顯示後備幹部學

歷在大專學(專科)畢業以上者256員，所佔比例為七成五。 

四、職業類型 

依回收有效樣本的職業別統計，區分公教人員、商業/服務業、農林漁牧業、

製造/工業、科技/資訊業、金融/保險業、文化/藝術、退休/無業、民意代表及其

他等10類，以「商業/服務業」計有107員為最多，佔總樣本數30.2％；其次為「製
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造/工業」計73員，佔總樣本數20.6％；「其他」最少，計4員，分別為新聞傳播、

中醫、基金會及社會福利工作者各1員，佔總樣本數1.1％。本研究結果顯示，受

測新北市後備幹部職業類別分散，工商服務業合計180員，所佔比例為五成，以

顯示表示後備幹部分佈社會各階層，新北地區後備幹部以工商服務業佔多數。 

五、每月個人收入 

依回收有效樣本的每月個人收入統計，區分20,000元(含)以下、20,001元-

40,000元、40,001元-60,000元、60,001元-80,000元、80,001元-100,000元及100,001(含)

元以上等5類，以「20,001元-40,000元」計有112員為最多，佔總樣本數31.6％；

其次為「40,001元-60,000元」計108員，佔總樣本數30.5％；再其次為「60,001元

-80,000元」計83員，佔總樣本數23.4％；再其次為「80,001元-100,000元」計28員，

佔總樣本數7.9％；「100,001(含)元以上」最少，計12員，佔總樣本數3.4％。顯

示後備幹部每月個人收入中，中等收入20,001-60,000 元以上220員，所佔比例約

六成二。 

六、輔導組織職務類型 

依回收有效樣本的後備軍人輔導組織的職務統計，區分主任 、副主任、秘

書、督導員、輔導組長及輔導員等6類，以「輔導員」計有167員為最多，佔總

樣本數47.2％；其次為「輔導組長」計91員，佔總樣本數25.7％，再次之為「督

導員」計52員，佔總樣本數14.7％；「秘書」計21員，佔總樣本數5.9％；「主任」

計14員，佔總樣本數4％；「副主任」最少計9員，佔總樣本數2.5％。 

表 4-2  回收樣本基本資料特性（n=354） 

樣本統 

計變項 
區分 人數 

有效 

百分比 

累積 

百分比 
排序 

年齡 

30歲(含)以下 28 7.9 7.9 4 

31-40歲 86 24.3 32.2 3 

41-50歲 132 37.3 69.5 1 

51歲(含)以上 108 30.5 100.0 2 
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婚姻狀況 
已婚 289 81.6 81.6 1 

未婚（含離婚） 65 18.4 100.0 2 

教育程度 

國中 8 2.3 2.3 4 

高中(職) 81 22.9 25.1 2 

大學(專科) 209 59.0 84.2 1 

研究所以上 56 15.8 100.0 3 

職業 

公教人員 65 18.4 18.4 3 

商業/服務業 107 30.2 48.6 1 

農林漁牧業 17 4.8 53.4 6 

製造/工業 73 20.6 74.0 2 

職業 

科技/資訊業 15 4.2 78.2 7 

金融/保險業 19 5.4 83.6 5 

文化/藝術 7 2.0 85.6 9 

退休/無業 36 10.2 95.8 4 

民意代表 11 3.1 98.9 8 

其他（新聞傳播、中

醫、基金會及社會福

利各1員） 

4 1.1 100.0 10 

收入 

20,000元(含)以下 11 3.1 3.1 6 

20,001元-40,000元 112 31.6 34.7 1 

40,001元-60,000元 108 30.5 65.3 2 

60,001元-80,000元 83 23.4 88.7 3 

80,001元-10,0000元 28 7.9 96.6 4 

10,0001(含)元以上 12 3.4 100.0 5 

輔導組織

職務 

主任 14 4.0 4.0 6 

副主任 9 2.5 6.5 5 

秘書 21 5.9 12.4 4 

督導員 52 14.7 27.1 3 

輔導組長 91 25.7 52.8 2 

輔導員 167 47.2 100.0 1 

資料來源：本研究整理 
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七、參與後備軍人輔導組織服務總年資 

依回收有效樣本的參與後備軍人輔導組織服務總年資統計，最大值為40年，

最小值為1年，平均值為11.93年，標準差為9.457，變異數89.443（如表4-3）。本

研究結果顯示，後備軍人輔導組織成員服務年資從新加入的1年到40年皆有，平

均約為12年。 

表 4-3  回收樣本後備軍人輔導組織服務「總年資」特性（n=354） 

樣本統 

計變項 
平均值 標準差 變異數 最大值 最小值 

後備軍人輔導組

織服務「總年

資」 

11.93 9.457 89.443 40 1 

資料來源：本研究整理 

參、研究變項之描述性統計 

研究變項之描述性統計是針對全部有效樣本，在本研究架構中各因素的次

數分配、最大值、最小值、平均數及標準差描述其分佈情況，依不同的樣本統

計變項在各因素上的反應狀況實施描述性分析，藉以瞭解新北市後備幹部在各

變項中的反應情形及感受程度。 

一、參與工作內外在動機 

在參與國軍人才招募工作動機量表各題的填答情形來看，受測人員對參與

工作動機情況，整體參與國軍人才招募工作「內在動機」平均數為4.26，平均介

於4.05-4.57之間，即落在「同意」與「非常同意」之間，略高於同意程度，由表

4-4中得知受測後備幹部整體在內在動機都表示同意，尤其是對於「價值認同」

的兩個題項，平均數各為4.57及4.48代表多數受測者都認為國軍人才招募工作及

後備幹部協力國軍人才招募工作是很重要的事情。 

而整體參與國軍人才招募工作「外在動機」平均數為3.76，平均介於3.4-4之

間，即落在「普通」與「同意」之間，略低於同意程度，其中僅「獎勵表揚」
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兩題項分別為3.99及4，表示多數受測者對於協力國軍人才招募工作的獎勵及表

揚表示同意，而在「金錢獎酬」兩題項僅獲得3.4及3.43，為各題項最低，代表

多數受測者認為在協力國軍人才招募工作金錢獎酬的外在動機最低；在內外在

動機兩個構面整體平均數為4.01，表示多數受測者均同意此項工作。 

表 4-4  參與工作動機各構面描述性統計分析（n=354） 

構面 因素 題項 平均數 標準差 平均數 標準差 

內在
動機 

價值

認同 

我認為國軍人才招募工作是很重要

的工作。 
4.57 .739 

4.53 .691 
我認同後備組織協力國軍人才招募

工作。 
4.48 .750 

利己

主義 

我認為參與協力國軍人才招募工

作，讓我很有成就感。 
4.21 .858 

4.13 .816 
我認為協力國軍人才招募工作，是

為了自我的期望與期待。 
4.05 .907 

 

 

自我

成長 

我認為協力國軍人才招募工作，可

以學習與人相處與行銷的技巧。 
4.25 .808 

4.26 .742 
我認為協力國軍人才招募工作，可

以了解國防政策及國家走向。 
4.27 .784 

利他

主義 

我認為協力國軍人才招募工作，純

粹是為了服務他人。 
4.08 .926 

4.20 .739 我認為協力國軍人才招募工作，可

以幫助到很多青年學子解決就學、

就業的問題。 

4.31 .800 

人際

互動 

我認為協力國軍人才招募工作，可

以拓展我人際的關係。 
4.13 .816 

4.18 .736 
我認為協力國軍人才招募工作，可

以多增加與青年人互動機會。 
4.24 .754 

社會

服務 

我認為協力國軍人才招募工作，可

以服務社會、為國舉才。 
4.28 .788 

4.26 .749 
我認為協力國軍人才招募工作，可

以解決家庭、社會失業的問題。 
4.24 .813 

  整體參與工作內在動機 4.26 .644 
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表 4-4  參與工作動機各構面描述性統計分析（續） 

外在
動機 

獎勵

表揚 

我會希望協力國軍人才招募工作，

有績效可以獲得國防部各級的獎

勵。 

3.99 .909 

4.00 .865 
我會希望協力國軍人才招募工作，

有績效可以在各級會報上獲得公開

表揚。 

4.00 .897 

升遷

管道 

我會希望協力國軍人才招募工作，

對於「後備軍人輔導組織內」的職

位升遷或晉任有所助益。 

3.87 .903 

3.80 .903 我會希望協力國軍人才招募工作，

對於「後備軍人輔導組織外」（本

身工作或其他社團組織）的職位升

遷有所助益。 

3.72 .977 

金錢

獎酬 

我會希望協力國軍人才招募工作，

可以得到金錢的獎勵。 
3.40 1.107 3.41 1.065 

 我會希望協力國軍人才招募工作，

可以得到禮券的獎勵。 
3.43 1.089   

外在動
機 

聲譽

地位 

我會希望協力國軍人才招募工作，

可以在「輔導組織內」獲得好評，

成為後備招募員，提升組織中的地

位。 

3.86 .909 

3.85 .886 
我會希望協力國軍人才招募工作，

可以在「輔導組織外」獲得好評，

成為在地服務的招募專員，提升社

會地位。 

3.84 .933 

  整體參與工作外在動機 3.76 .800 

整體參與工作動機 4.01 .646 

資料來源：本研究整理 

二、自我績效評估 

研究依變項為工作績效，在自我績效評估各題的填答情形，各受測人員過

去四年（2015年至2019年間）投入對自我績效評估情況及未來潛在的工作績效，

投入工作的頻率最大值「每月15次或以上（約每兩天1次或以上）」及「從未投

入」皆有，平均值為1.76，介於「每月不到1次」、「每月1-3次（約2-4週1次）」

之間，偏「每月1-3次（約2-4週1次）」；招募軍士官兵人數最大值為14人，最

小值為0人，平均值為1.63人次；招募軍校學生（含ROTC大學儲備軍官團）人數
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最大值為10人，最小值為0人，平均值為0.74人次；整體成功招募人數最大值為

21人，最小值為0人，平均值為2.41人次。 

自評投入此項工作的滿意度最大值為6，最小值為1，平均值為3.83，介於「稍

不滿意」、「稍微滿意」之間，偏「稍微滿意」，表示多數受測者對於協力國

軍人才招募工作績效僅稍微滿意，潛在工作績效最大值為6，最小值為1，平均

值為4.39，介於「稍微有意願」、「有意願」之間，略偏「稍微有意願」，表示

多數受測者對於未來投入協力國軍人才招募工作是具稍微有意願的（如表4-5）。 

表 4-5  自我績效評估各描述性統計分析（n=354） 

自我評估 

項目 
題項 範圍 最小值 最大值 平均值 標準差 

投入工作頻

率 

請問您這四年中，每月

投入協力國軍人才招募

工作的頻率為何？ 

5 0 5 1.76 .945 

招募軍士官

兵人數 

請問這四年您有成功

推薦青年學子加入國

軍志願役軍士官兵的

人數為何？ 

14 0 14 1.63 2.276 

招募軍校學

生人數 

請問這四年您有成功

推薦青年學子就讀軍

校（ROTC）的人數為

何？ 

10 0 10 .74 1.440 

招募人數 這四年成功推薦人數 21 0 21 2.41 3.480 

自評工作滿

意度 

請問您對自己個人在

協力國軍人才招募工

作的整體表現滿意度

如何？ 

5 1 6 3.83 1.300 

潛在工作績

效 

請問您未來是否會投

入更多時間及心力在

協 力 國 軍 人 才 工 作

上？ 

5 1 6 4.39 1.374 

資料來源：本研究整理 
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後備幹部自評這四年曾經協力國軍人才招募工作項目，以執行「向親戚朋

友宣導國軍人才招募訊息」項目263次為最高，執行「參加國軍人才招募工作研

討或訓練」項目233次次之，而執行「進入校園協助人才招募宣導」項目51次為

最少（如表4-6）。 

表 4-6  曾經投入國軍招募工作描述性統計分析（n=354） 

項次 題項 次數 排序 

01 
參加國軍人才招募工作研討或訓練（含擴大會

報、組長會報、主秘會報等會議研討）。 
233 2 

02 參加國軍辦理相關人才招募活動。 177 4 

03 
配合地方或社團活動協助辦理人才招募設攤

等宣導。 
168 5 

04 進入校園協助人才招募宣導。 51 6 

05 藉由平時工作關係，宣導國軍人才招募訊息。 222 3 

06 向親戚朋友宣導國軍人才招募訊息。 263 1 

資料來源：本研究整理 

後備幹部自評招募加入國軍的青年學子招募來源，來源以「親戚朋友」項

目273次為最高，由「工作關係」項目149次次之，而由「學校」項目92次較少，

「其他」1員是里長推薦獲得（如表4-7）。 

表 4-7  招募來源描述性統計分析（n=354） 

項次 題項 次數 排序 

01 學校 92 4 

02 親戚朋友 237 1 

03 工作關係 149 2 

04 社團組織 106 3 

05 其他（里長） 1 5 

資料來源：本研究整理 
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第二節  信效度統計分析 

研究變項是否能代表研究的真實意義，必須針對全部有效樣本在本研究架

構中各構面題項，依不同的樣本統計變項在各因素上的反應狀況實施信效度分

析，藉以瞭解確認本問卷各個題項信效度。 

壹、效度分析 

效度（validity）就是要來檢測量表測量的正確性，也就是指測驗量測工具

是否能測得其所欲量測的特質或功能之程度，學者邱皓政（2010）提出： 

一般效度的評估有從量測的內容與範圍來著手的內容效度（content 

validity）、從外在標準契合程度的評估模式所發展出來的效標關聯

效度（criterion-related validity）、以及強調概念意涵釐清的建

構效度（construct validity）等三種方式。 

本研究主要是採第一種模式（content Validity）來做分析，所建構的「參與

工作服務動機」等問卷量表，均係參酌王順堂（2011）與吳建明（2008）等人之

研究量表及題目設計，再依據後備軍人輔導組織特性及研究者參與觀察結合現

況予以修訂編製而成問卷。 

研究題項再依Kaiser（1960）的觀點進行「取用適切性量數（Kaiser-Meyer-

Olkin measure of sampling adequacy；KMO）」分析，當KMO值介於0與1之間，當

KMO值<0.500時，表示題項非常不適合進行因素分析，而當所有題項所呈現的

KMO值>0.800時，表示題項間的關係是「良好的」，適合進行因素分析，本研究

依據KMO檢定樣本資料之適當性，由表4-8可得知，「內在動機」變項的KMO取

樣適切性量數為0.941，「外在動機」變項的KMO 取樣適切性量數為0.863，二

者的KMO 取樣適切性量數為皆大於0.8，且Bartlett's球形檢定結果均達顯著標準

（p-value=0.000<α=0.05），表示本研究用於測量這兩個變項的題項之間具備一

定的效度水準，即各題項可正確地測量到變項的概念與真實意義。 
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表 4-8  題項變項效度分析表 

變項名稱 KMO 取樣適切性量數 Bartlett's 球形檢定顯著性 

內在動機 0.941 0.000 

外在動機 0.863 0.000 

資料來源：本研究整理 

貳、信度分析 

信度是用來測量衡量工具的可靠程度，本研究以Cronbach’s α 係數來驗證

各量表的信度，對各構面進行內部一致性分析，當α值愈大，表示量表內部一

致性越大、可信度越高， Cronbach’s α 係數最好能達到0.70~0.98之間，便可相

信此量表構面的問卷具有良好的信度，當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（莊文忠，2011）。 

 本研究問卷經信度分析後，依表4-9各變項之Cronbach's α值分別為內在動

機0.946、外在動機0.933，兩者均大於0.7以上，且整體問卷信度達0.951，顯示結

果信度極佳，表示測量這兩個變項的題項間的信度水準皆落在良好範圍，題項

間具有內部一致性與可靠性。 

表 4-9  問卷各變項信度分析統計表 

變項名稱 題數 平均數 標準差 Cronbach's α值 

內在動機 12 4.26 0.64 .946 

外在動機 6 3.76 0.80 .933 

整體問卷 20 4.01 0.65 .951 

資料來源：本研究整理 

第三節  各變項間之關聯性 

本節將依據各變項類型屬性的不同，分別以獨立樣本t檢定（婚姻狀況）、

單因子變異數分析（ANOVA：教育程度、職業及輔導組織職務）、皮爾森積差

相關分析（年齡、個人收入、參與輔導組織總年資、內外在動機）等統計分析
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方法，探討變項「內外在動機」、控制變項中的「基本資料」以及依變項「工

作績效」區分「實際工作績效」及「潛在工作績」效彼此之間的關係，透過分

析來檢視新北市後備幹部的內外在動機，針對協助辦理國軍人才招募工作績效

是否存在顯著相關，以本研究架構模型，對照上述問題發展出下列研究假設檢

定分析如下： 

壹、內在動機對工作績效之相關分析 

本研究設定後備幹部投入國軍人才招募工作的在其內在動機的可區分價值

認同、利己主義、利他主義、自我成長、人際互動及社會服務等6個因素，藉此

探討後備幹部是否對於本項「工作績效」中成功招募人數的「實際工作績效」

與未來增加投入意願的「潛在工作績效」是否有關聯。 

一、內在動機與實際工作績效 

後備幹部參與工作服務內在動機與協力國軍人才招募實際工作績效分析結

果，以皮爾森積差相關分析結果如表4-10，結果發現：價值認同、利己主義、自

我成長、人際互動和實際工作績效有顯著正相關；而利他主義、社會服務和實

際工作績效無顯著相關。 

表 4-10  內在動機與實際工作績效相關分析表（n=354） 

變項名稱 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 

內 

在 

動 

機 

1. 價值認同 4.53 .691 -      

2. 利己主義 4.13 .816 .703*** -     

3. 自我成長 4.26 .742 .645*** .731*** -    

4. 利他主義 4.20 .739 .553*** .632*** .617*** -   

5. 人際互動 4.18 .736 .612*** .708*** .827*** .676*** -  

6. 社會服務 4.26 .749 .700*** .699*** .787*** .722*** .793*** - 

 
7. 實際工作 

績效 
2.41 3.480 .136** .137** .174*** .030 .127** .060 

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01 

資料來源：本研究整理 
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二、內在動機與潛在工作績效 

後備幹部參與工作服務內在動機與協力國軍人才招募潛在工作績效分析結

果，以皮爾森積差相關分析結果如表4-11，結果發現：價值認同、利己主義、

自我成長、利他主義、人際互動、社會服務全部都和實際工作績效有顯著正相

關。 

表 4-11  內在動機與潛在工作績效相關分析表（n=354） 

變項名稱 平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 

內 

在 

動 

機 

1. 價值認同 4.53 .691 -      

2. 利己主義 4.13 .816 .703*** -     

3. 自我成長 4.26 .742 .645*** .731*** -    

4. 利他主義 4.20 .739 .553*** .632*** .617*** -   

5. 人際互動 4.18 .736 .612*** .708*** .827*** .676*** -  

6. 社會服務 4.26 .749 .700*** .699*** .787*** .722*** .793*** - 

 
7. 潛在工作 

績效 
4.39 1.374 .298*** .289*** .279*** .238*** .268*** .241*** 

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01 

資料來源：本研究整理 

貳、外在動機對工作績效之影響 

本研究以參與志願服務工作服務及實際後備幹部協力國軍人才招募工作的

激勵因素綜合歸納，外在的動機包括獎勵表揚、升遷管道、金錢獎酬及聲譽地

位等4個因素，藉此探討後備幹部從事該項工作是否對於本項「工作績效」自我

評估實際與未來增加投入意願「前在工作績效」是否有關聯。 

一、外在動機與實際工作績效 

後備幹部參與工作服務外在動機與協力國軍人才招募實際工作績效分析結

果，以皮爾森積差相關分析結果如表4-12，結果發現：獎勵表揚、升遷管道、金

錢獎酬、聲譽地位全部都和實際工作績效有顯著正相關。 
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表 4-12  外在動機與實際工作績效相關分析表（n=354） 

變項名稱 平均數 標準差 1 2 3 4 

外 

在 

動 

機 

1. 獎勵表揚 4.00 .865 1    

2. 升遷管道 3.80 .903 .753*** 1   

3. 金錢獎酬 3.41 1.065 .525*** .578*** 1  

4. 聲譽地位 3.85 .886 .716*** .818*** .578** 1 

 5. 實際工作績效 2.41 3.480 .119** .159*** .157*** .180*** 

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01 

資料來源：本研究整理 

二、外在動機與潛在工作績效 

後備幹部參與工作服務外在動機與協力國軍人才招募潛在工作績效分析結

果，以皮爾森積差相關分析結果如表4-13，結果發現：獎勵表揚、升遷管道、金

錢獎酬、聲譽地位全部都和實際工作績效有顯著正相關。 

表 4-13  外在動機與潛在工作績效相關分析表（n=354） 

變項名稱 平均數 標準差 1 2 3 4 

外 

在 

動 

機 

1. 獎勵表揚 4.00 .865 -    

2. 升遷管道 3.80 .903 .753*** -   

3. 金錢獎酬 3.41 1.065 .525*** .578*** -  

4. 聲譽地位 3.85 .886 .716*** .818*** .578** - 

 5. 潛在工作績效 2.41 3.480 .225*** .275*** .247*** .300*** 

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01 

資料來源：本研究整理 

参、不同背景變項對工作績效之影響 

後備幹部是從退伍的後備軍人中遴選受訓成為後備軍人輔導組織的一員，

其組成來自各行業，深入社會各個階層，組織成員遴選以關心國防事務及熱心

社會公益的後備軍人為主，但因每位後備幹部背景皆有不同，這些差異是否對
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於協力國軍人才招募工作也有所不同，本研究將後備幹部的背景資料包含年齡、

婚姻狀況、教育程度、本身職業、收入、輔導組織職務及在組織的服務總年資

等因素設為控制變項，來探討是否對於本項「工作績效」自我評估與未來增加

投入意願是否有關聯。 

一、背景變項與實際工作績效 

後備幹部各背景變項與協力國軍人才招募實際工作績效分析結果，以獨立

樣本t檢定、單因子變異數分析、皮爾森積差相關分析等統計分析方法結果如表

4-14，結果發現：教育程度、本身職業及收入和實際工作績效有顯著正相關；而

年齡、婚姻狀況、輔導組織職務及輔導組織的服務總年資和實際工作績效無顯

著相關。 

表 4-14  個人背景變項與實際工作績效差異性分析（n=354） 

變項 類別 次數 平均數 標準差 t 值／F 值 多重比較 

婚姻 
已婚 289 2.55 3.639 

1.534 已婚>未婚 
未婚 65 1.82 2.603 

年齡 

30 歲(含)以下 28 2.39 2.250 

-0.42  
31-40 歲 86 2.77 3.680 

41-50 歲 132 2.33 3.803 

51 歲(含)以上 108 2.24 3.174 

教育

程度 

國中 8 0.50 0.756 

14.636*** 

研 究 所 以 上 >大

學(專科) 、高中

(職)、國中 

高中(職) 81 1.22 1.732 

大學(專科) 209 2.30 2.946 

研究所以上 56 4.84 5.640 

職業 

公教人員 65 3.86 4.373 

4.284*** 

公教人員、退休/

無業>商業 /服務

業、製造/工業 

商業/服務業 107 1.72 2.965 

農林漁牧業 17 2.00 1.904 

製造/工業 73 1.37 2.514 

科技/資訊業 15 3.20 2.933 

金融/保險業 19 2.00 1.633 

文化/藝術 7 5.29 5.992 
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表 4-14  個人背景變項與實際工作績效差異性分析（續） 

 

退休/無業 36 3.86 4.611 

  民意代表 11 1.82 2.183 

其他 4 0.75 0.500 

收入 

20,000 元(含)以下 11 1.27 1.348 

0.119**  

20,001 元-40,000 元 112 1.56 2.844 

40,001 元-60,000 元 108 2.88 3.506 

60,001 元-80,000 元 83 3.08 3.886 

80,001 元-10,0000 元 28 2.93 4.682 

10,0001(含)元以上 12 1.33 1.826 

輔導

組織 

職務 

主任 14 2.93 3.293 

1.751  

副主任 9 2.44 2.297 

秘書 21 1.95 2.179 

督導員 52 1.54 2.043 

輔導組長 91 2.01 3.710 

輔導員 167 2.92 3.835 

服務

總年

資 

 354 11.93 9.457 -.054   

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01。 

資料來源：本研究整理 

二、背景變項與潛在工作績效 

後備幹部各背景變項與協力國軍人才招募潛在工作績效分析結果，以皮爾

森相關分析結果如表4-15，結果發現：教育程度、本身職業及輔導組織職務和實

際工作績效有顯著正相關；而年齡、婚姻狀況、收入及在組織的服務總年資和

實際工作績效無顯著相關。 

表 4-15  個人基本背景變項與潛在工作績效差異性分析（n=354） 

變項 類別 次數 平均數 標準差 t 值／F 值 多重比較 

婚姻 
已婚 289 4.41 1.382 

0.633 已婚>未婚 
未婚 65 4.29 1.343 

年齡 

30 歲(含)以下 28 4.39 1.197 

-.057  
31-40 歲 86 4.62 1.365 

41-50 歲 132 4.29 1.395 

51 歲(含)以上 108 4.33 1.394 
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表 4-15  個人基本背景變項與潛在工作績效差異性分析（續） 

教育程

度 

國中 8 3.75 .707 

4.018*** 
研究所以上、大學

(專科) >高中 

高中(職) 81 4.01 1.383 

大學(專科) 209 4.47 1.334 

研究所以上 56 4.71 1.461 

職業 

公教人員 65 4.85 1.383 

2.407** 
公教人員>商業/服

務業、製造/工業 

商業/服務業 107 4.21 1.387 

農林漁牧業 17 4.47 1.328 

製造/工業 73 3.92 1.256 

科技/資訊業 15 4.73 1.280 

金融/保險業 19 4.58 1.387 

文化/藝術 7 4.71 1.496 

退休/無業 36 4.61 1.460 

民意代表 11 4.73 0.905 

其他 4 4.25 1.258 

收入 

20,000 元(含)以下 11 4.45 0.934 

0.082  

20,001 元-40,000 元 112 4.07 1.400 

40,001 元-60,000 元 108 4.61 1.259 

60,001 元-80,000 元 83 4.55 1.337 

80,001 元-10,0000 元 28 4.21 1.686 

10,0001(含)元以上 12 4.58 1.564 

輔導組

織 

職務 

主任 14 4.64 1.277 

2.292**  

副主任 9 5.22 1.202 

秘書 21 4.71 1.102 

督導員 52 4.40 1.302 

輔導組長 91 4.04 1.382 

輔導員 167 4.47 1.409 

服務總

年資 
 354 11.93 9.457 0.023  

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01。 

資料來源：本研究整理 

第四節  多元階層迴歸分析 

前一節以合適的統計方法針對各變項之間的關聯性進行檢驗，並從資料分

析結果獲得部分本研究假設的初步證實，本節將繼續透過多元階層迴歸分析方
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法對本研究的假設𝐻1−1、𝐻1−2、𝐻2−1與𝐻2−2進行驗證。此外，為了避免進行線性

迴歸分析時，因變項間的相關所產生的共線性問題，本研究透過檢視「變異數

膨脹係數（VIF）」。若 VIF 值小於 10（Hair, Anderson, Tatham & Black，1995），

表示變項間共線性問題較緩和，不會使本研究進行線性迴歸分析的結果受到該

問題影響。而本研究所有線性迴歸分析的 VIF 值介於 1.017 至 1.980 之間，表示

無明顯共線性問題。 

壹、後備幹部內外在動機與實際工作績效 

為驗證本研究的H1−1及H2−1，表 4-16 以兩個階段來檢驗後備幹部協力國軍

人才招募工作對其實際工作績效的直接影響。每個階段將不同的預測變項置入

迴歸模型中，第一階段置入控制變項年齡、婚姻狀況、教育程度、本身職業、

收入、輔導組織職務及在組織的服務總年資，結果發現僅教育程度達顯著水準，

教育程度（β=1.604，p<0.01）是正向影響工作績效，此階段解釋變異量達 8.9%。 

第二階段再置入主要自變項內外在動機，結果亦僅教育程度達顯著水準，

教育程度（β=1.629，p<0.01）是正向影響實際工作績效，結果發現內在動機變

項（β=0.573，p<0.1）及外在動機變項（β=0.426，p<0. 1）顯著地正向影響實際

工作績效，此階段解釋變異量達 11.7%，故H1−1：「高度內在動機的後備幹部在

協力國軍人才招募也會有比較高的實際工作績效」及H2−1：「高度外在動機的

後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的實際工作績效」成立。 
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表 4-16  內外在動機對實際工作績效之階層迴歸分析（n=354） 

研究變項 
依變項 實際工作績效 

模式 1 模式 2 

控制變項   

年齡 -.204 -.245 

婚姻狀況 -.759 -.663 

教育程度 1.604*** 1.629*** 

職業 .028 .032 

收入 -.004 .007 

輔導組織職務 .074 .114 

輔導組織服務總年資 .020 .028 

自變項  
 

內在動機  .573* 

外在動機  .426* 

𝑅2 .107 .140 

調整後𝑅2 .089 .117 

∆𝑅2 .107 .033 

F 值 5.938*** 6.541*** 

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01。 

資料來源：本研究整理 

貳、後備幹部內外在動機與潛在工作績效 

為驗證本研究的H1−2及H2−2，表 4-17 以兩個階段來檢驗後備幹部協力國軍

人才招募工作對其潛在工作績效的直接影響。每個階段將不同的預測變項置入

迴歸模型中，第一階段置入控制變項年齡、婚姻狀況、教育程度、本身職業、

收入、輔導組織職務及在組織的服務總年資，其中婚姻狀況、職業、收入及輔

導組織服務總年資未均達顯著水準，年齡（β=-0.234，p<0.05）及輔導組織職

（β=0.111，p<0.1）是負向影響潛在工作績效，教育程度（β=0.398，p<0.01）則

是正向影響潛在工作績效，此階段解釋變異量達 3.7%。 

第二階段再置入主要自變項內在動機及外在動機，結果年齡（β=-0.265，

p<0.01）是負向影響潛在工作績效，教育程度（β=0.420，p<0.01）及輔導組織服

務總年資（β=0.020，p<0.05）則是正向影響潛在工作績效，結果發現內在動機



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU201900617 

 

85 
 

變項（β=0.465，p<0.01）及外在動機變項（β=0.308，p<0.01）顯著地正向影響潛

在工作績效，此階段解釋變異量達 15.9%，故H1−2：「高度內在動機的後備幹部

在協力國軍人才招募也會有比較高的潛在工作績效」及H2−2：「高度外在動機

的後備幹部在協力國軍人才招募也會有比較高的潛在工作績效」皆成立。 

表 4-17  內在動機對潛在工作績效之階層迴歸分析（n=354） 

研究變項 
依變項 潛在工作績效 

模式 1 模式 2 

控制變項     

年齡 -.234** -.265*** 

婚姻狀況 -.158 -.087 

教育程度 .398*** .420*** 

職業 .008 .012 

收入 .023 .031 

輔導組織職務 -.111* -.077 

輔導組織服務總年資 .015 .020** 

自變項  
 

內在動機  .465*** 

外在動機  .308*** 

𝑅2 .056 .181 

調整後𝑅2 .037 .159 

∆𝑅2 .056 .124 

F 值 2.940*** 26.108*** 

註：*p<0.1，**p<0.05，***p<0.01。 

資料來源：本研究整理 

第五節  重要性績效及可行性效果分析 

壹、重要性績效分析 

本研究以重要性績效分析法（Important-Performance Analysis, IPA）模型架構

為基礎，分別以後備幹部對國軍人才招募工作政策屬性的重要性、績效表現評
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價作為X、Y軸，分以中間值及平均值將此空間劃分為四個象限。根據對於此項

政策屬性所處象限可瞭解，目前所實施到各政策屬性，是屬於政策推廣的優勢

或劣勢，四象限劃分所代表之意義如表4-18所示。 

表 4-18  重要性績效分析法（IPA）四象限代表意義 

資料來源：研究者參考Martilla and James自行整理 

本研究主要是利用IPA分析，來探討後備軍人輔導組織成員執行組織工作

任務影響，區分計畫、教育、執行與激勵4個指標構面8個題項，納入分析工作

績效指標重要因素，問卷題目各以5分、4分、3分、2分、1分，分別表示「非常

重要（滿意）」、「重要（滿意）」、「普通」、「不重要（滿意）」、「非

常不重要（滿意）」，以抽問後備幹部心目中的重視及滿意程度，經問卷統計

結果如表4-22，重要性平均值介於4.01-4.25之間，總平均值為4.10，略高於「重

象限 意義 

第一象限 

（繼續保持） 

代表重要與績效表現程度皆高。 

後備幹部對該政策或作法非常重視且績效表現感到滿意，應

持續推展，並應促使其成為組織或單位的競爭優勢。  

第二象限 

（過度開發） 

代表重要程度低但表現程度高。 

表示後備幹部對該政策或作法不重視，但主管機關或是組織

可能過度重視與推展該政策或作法，應考慮將其資源篩減或

重新分配，建議調整到其它（如第四或三象線）的項目上。 

第三象限 

（次要改善） 

代表重要及表現程度皆低。 

表示後備幹部與組織該政策或作法均不太重視也較不重

要，處理順序可以排在呈現於第四象限的政策或作法之

後。 

第四象限 

（優先改善） 

重要程度高但表現程度低。 

表示後備幹部對於該政策或作法非常重視，但組織績效表

現不佳，這應該是組織最需要優先處理改善的項目。 
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要」，滿意度平均值介於3.74-4.01之間，總平均值為3.93，略低於「重要」，IPA

工作績效指標統計結果如表4-19。 

表 4-19  本研究 IPA 工作績效指標統計結果（n=354） 

構面區分 題號 內容 
重要性 

平均值 

滿意度 

平均值 

政策作法推行 

C01 

民國 104.7.16 修法正式將

後備幹部協力國軍人才招

募納入輔導組織設置辦法。 

4.25 4.01 

C02 

國防部後備指揮部制定後

備軍人輔導幹部協力國軍

人才招募工作具體作法。 

4.12 3.94 

招募工作訓練 

C03 

後備軍人接受後備幹部訓

練時加入國軍人才招募課

程。 

4.12 3.98 

C04 

後備幹部平時實施國軍人

才招募工作在職訓練，如會

議（報）中實施招募工作介

紹與專題研討。 

4.09 3.92 

招募工作現況 

C05 

後備幹部配合國軍或地方

活動協力人才招募工作，如

設攤推展、文宣推廣等工

作。 

4.14 3.97 

C06 

藉由後備幹部本身透過工

作、社群或親友關係推展招

募工作。 

4.16 3.99 

現行激勵成效 

C07 

現行後備幹部協力國軍人

才招募工作能滿足個人「自

我實現」、「成就感」、「社

會服務」及「利他精神」等

「內在動機」。 

4.01 3.9 

C08 

請問您認為現行後備幹部

協力國軍人才招募工作的

「獎勵制度」、「表揚型式」

及「職務升遷」等「外在動

機」。 

3.93 3.74 

整體工作績效   4.10 3.93 

資料來源：本研究整理 
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本研究先以普通3分為基準將座標切割四個象限，如圖4-1顯示政策做法推

行等8項構面重要性滿意度的平均值全部都呈現於第I象限，表示重要程度與績

效表現程度皆高，代表後備幹部對於協力國軍人才招募工作非常重視且對該政

策感到滿意，應持續推展並應擴大成效，促使其成為組織的競爭優勢。 

 

 

圖 4-1  本研究重要性績效分析之四象限圖 

資料來源：本研究自行整理繪製 

進而由重視程度的平均數（4.10）與滿意程度的平均數（3.93），依據實際

重視程度與表現程度的總平均值，將座標切割成四個象限，調整後的分析如圖

4-2顯示，政策作法推行（C01）、招募工作訓練（C03）及招募工作現況（C05、

C06）構面重要性滿意度的平均值均呈現於第I象限，表示重要程度與績效表現

程度皆高，代表後備幹部非常重視，且對該政策績效表現感到滿意，應繼續保

持並成為組織的競爭優勢；招募工作訓練（C04）及現行激勵成效（C07、C08）

構面重要性滿意度的平均值均呈現於第III象限，重要程度及表現程度皆低，表

示後備幹部對此項工作均不太重視也不太滿意；而政策作法推行（C02）構面重

要性滿意度的平均值均呈現於第IV象限，重要程度高但滿意程度低，表示後備
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幹部非常重視，但組織績效表現不佳，此部份應該是組織需要優先處理改善的

服務項目。 

 

圖4-2  本研究調整後重要性績效分析之四象限圖 

資料來源：本研究自行整理繪製 

貳、可行性效果分析 

本研究以可行性效果分析，來探討後備軍人輔導組織成員對於創新工作激

勵做法，區分獎勵制度、表揚型式、職務升遷與金錢獎酬4個指標構面6個題項，

納入分析未來工作績效指標重要因素，問卷題目各以5分、4分、3分、2分、1分，

分別表示「非常可行（有效）」、「可行（有效）」、「普通」、「不可行（有

效）」、「非常不可行（有效）」，以抽問後備幹部心中評估的可行性及效果

程度，經問卷統計結果如表4-22，可行性平均值介於3.84-3.99之間，總平均值為

3.89，略低於「可行」，效果程度平均值介於3.64-3.9之間，總平均值為3.80，略

低於「有效」，本研究創新激勵工作作法可行性效果統計結果如表4-20。 

  

3.93 
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表 4-20  本研究可行性效果統計結果（n=354） 

構面區分 題號 內容 
可行性 

平均值 

效果 

平均值 

獎勵制度 

Ｄ01 

若執行本項工作調整「獎勵機制」，

如降低獎勵標準（如推薦每位加入

國軍均可獲頒各縣市後備指揮部

獎狀，年度推薦 2 員獲頒各地區後

備指揮部獎狀，年度推薦 3 員獲頒

國防部後備指揮部獎狀，年度推薦

5 員獲頒國防部獎狀），請問您這

項作為「可行性」及「效果」的程

度如何？ 

3.99 3.82 

Ｄ02 

若執行本項工作增加「積分獎勵」，

如推薦每位加入國軍均可獲得積

分，依年度累計積分，可以兌換國

防部限量人才招募宣傳品（如軍人

公仔、戰車模型或飛機造型微型積

木等），請問您這項作為「可行性」

及「效果」的程度如何？ 

3.94 3.83 

表揚型式 Ｄ03 

若執行本項工作調整「表揚方式」，

如推薦每位加入國軍均可獲邀至

營區實施參訪與表揚，請問您這項

作為「可行性」及「效果」的程度

如何？ 

3.98 3.9 

職務升遷 Ｄ04 

若執行本項工作納入「升遷機制」，

如推薦每位加入國軍可獲得後備

幹部職務升遷績分累計，請問您這

項作為「可行性」及「效果」的程

度如何？ 

3.84 3.75 

金錢獎酬 

Ｄ05 

若執行本項工作增加「金錢獎酬」，

如推薦每位加入國軍可獲得新台

幣 1000 元獎金或等值禮劵， 

請問您這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

3.71 3.64 

D06 

若執行本項工作增加「金錢獎酬」，

提升推薦每位加入國軍可獲得新

台幣 2000 元獎金或等值禮劵， 

請問您這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

3.85 3.85 

整體工作績效   3.89 3.80 

資料來源：本研究整理 
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本研究先以普通3分為基準將座標切割四個象限，如圖4-3顯示所有構面可

行性效果的平均值均呈現於第I象限，表示重要未來可行及效果表現程度皆高，

代表後備幹部對於協力國軍人才招募工作的創新激勵作法非常認同可行，且對

這些作法都具有效果，應可以推行，使其成為組織的競爭優勢。 

 

 
圖4-3  本研究可行性效果分析之四象限圖 

資料來源：本研究自行整理繪製 

進而由可行程度的平均數（3.89）與效果表現程度的平均數（3.8），依據

實際可行程度與效果程度的總平均值，將座標切割成四個象限，調整後的分析

如圖4-4顯示，獎勵制度（D01、D02）及表揚型式（D03）構面可行性效果的平

均值均呈現於第I象限，表示重要程度與績效表現程度皆高，代表後備幹部非常

重視，且對該政策績效表現感到滿意，應繼續保持並成為組織的競爭優勢；而

金錢獎酬（D05）構面可行性效果的平均值呈現於第II象限，表示可行性程度低

但效果程度高，代表後備幹部對此項作法表示不可行，不需過度重視與開發，

應考慮將此資源重新分配篩減，運用至其它較重要的項目上；職務升遷（D04）

及金錢獎酬（D06）構面可行性效果的平均值呈現於第III象限，可行程度及效果

程度皆低，表示後備幹部對這兩項作法均不太可行也不具效果。 
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圖 4-4  本研究調整後可行性效果分析之四象限圖 

資料來源：本研究自行整理繪製 
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第五章  結論與建議 

在「後備幹部協力國軍人才招募工作的政策」感受上，新北市後備幹部對

於最需要優先改進的項目是目前的協力國軍招募的「具體作法」，其次為平時

的「招募訓練」以及現行「內外在動機的激勵作法」；而本研究研討出具創新

可行性及效果的招募作法為降低現行獎勵標準的「獎勵機制」，新增招募積分

兌換國軍限量人才招募宣傳品（如軍人公仔、武器裝備微型積木等）的「積分

獎勵」，以及增加獲邀至營區實施參訪或表揚的「表揚型式」等3類，以上建議

提供主管單位或組織未來在推展後備幹部協力招募政策或作法參考，以有效提

升招募成效，堅實國軍戰力。 

第一節 研究結果與發現 

本研究旨在探討新北市後備幹部內外在動機對協力國軍人才招募工作績效

相關性之研究，並加以分析各變項間之差異性及相關情形，並依據前面各章節

研究資料分析摘要彙整，並進行歸納研析，提出研究發現與相關建議，期能供

驗證及未來後續研究發展參考。 

本節依據第三章所提出的假設及第四章之統計結果分析，進行彙整說明及

研究假設驗證，針對其驗證結果如表5-1顯示具有高度內外在動機的後備幹部在

協力國軍人才招募會有比較高的工作績效，不論是實際或是潛在工作績效的會

有顯著的正相關，研究假設成立。 
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表 5-1  研究假設驗證結果彙整表 

區分 研究假設 結果 

H1 
高度內在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會

有比較高的工作績效。 
成立 

H1−1 
高度內在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也

會有比較高的實際工作績效。 
成立 

H1−2 
高度內在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也

會有比較高的潛在工作績效。 
成立 

H2 
高度外在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也會

有比較高的工作績效。 
成立 

H2−1 
高度外在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也

會有比較高的實際工作績效。 
成立 

H2−2 
高度外在動機的後備幹部在協力國軍人才招募也

會有比較高的潛在工作績效。 
成立 

資料來源：本研究整理 

第二節  政策意涵與建議 

隨著社會及民間心態的改變，青年學子從軍報國的意願已經低迷很久，並

切由於軍中的職場環境與個人自由程度一度成為年輕人及其家長卻步的因素，

再加上基層幹部大量流失，在在衝擊著國軍人力結構及整體戰力的因素，大環

境的變遷著實影響國軍人才招募的成效。本研究背景以國軍當前之重大變革的

「全募兵制」推動期間，在國軍人才招募工作不易的前提，試圖藉由以服過兵

役、了解軍中職場環境的後備幹部，透由其協力國軍人才招募工作的內外在動

機來探討未來可以促進工作績效的參考途徑。以下就本研究結果提出政策意涵

與建議： 

壹、本研究政策意涵 

一、後備幹部內在動機促進招募工作績效 

從本研究結果在促使後備幹部協力國軍人才招募工作的內在動機分析，以

整體分析結果「價值認同」構面總平均值最高，達4.53分，偏5分非常同意；在
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與實際工作績效的相關性以「自我成長」有極顯著的正相關，與「價值認同」、

「利己主義」及「人際互動」有中等顯著的正相關；與潛在工作績效而言，全

部內在動機構面都有極顯著的正相關，顯示普遍後備幹部皆認為對於具有協力

國軍人才招募工作「價值認同」與「自我成長」內在動機因素，會與其工作績

效有正向的相關性。 

建議主管機關或輔導中心若能以明確的協力國軍人才招募工作目標，並提

出參與此項工作可讓後備幹部自我成長的項目（如行銷技巧、軍事知識等），

將可以促進後備幹部協力國軍人才招募的內在動機與得到較高的工作績效。 

二、後備幹部外在動機激勵招募工作績效 

從本研究結果在促使後備幹部協力國軍人才招募工作的外在動機分析，整

體而言「獎勵表揚」構面總平均值最高，達4分表示同意；不論在實際或是潛在

工作績效而言，全部外在動機構面都有顯著的正相關，顯示以「獎勵表揚」、

「升遷管道」、「金錢獎酬」及「聲譽地位」等的外在動機會與後備幹部在協

力國軍人才招募的工作績效有正相的相關性。 

建議主管機關或輔導中心，若能訂立更明確的協力人才招募的獎勵機制及

表揚方式，另外提出適當的金錢獎酬（或等值禮券）並在組織內形塑「績優後

備招募員」的聲譽地位，這些外在的激勵措施將可以獲得較高的工作績效。 

三、績優後備幹部招募員的共同性 

從本研究結果以新北市後備幹部協力國軍人才招募工作績效中，後備幹部

四年來投入此項工作的平均頻率介於每月1-3次之間，且招募軍士官兵人數（就

業班隊）不到2員，招募軍校學生人數（就學班隊）不到1員，成功招募不到3員，

整體成效並不佳，但其中不乏召募到軍士官兵人數14員，軍校學生10員的招募

高手，而這些優質的績優後備招募員有哪些共同性呢？ 
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經本研究分析歸納結果，以「已婚」的後備幹部在工作績效上比未婚來的

好；教育程度而言，後備幹部學歷在「研究所以上」的實際工作績效表現比其

他好，而潛在工作績效是「大學專科以上」學歷的表現比「高中」來得好；在

後備幹部本身職業類別中，以「公教人員」與「退休/無業」比「商業/服務業」

和「製造/工業」2類有比較好的實際工作績效，而「公教人員」在潛在工作績效

的表現同樣也比「商業/服務業」和「製造/工業」有好的表現。綜整結果表示「已

婚」、「學歷較高」以及「公教人員」與「退休或無業」的後備幹部在協力人

才招募工作會有比較好的工作績效表現，建議可以納入未來甄選後備幹部的選

員考量。 

四、後備幹部協力招募工作的實際感受 

本研究另針對目前後備幹部對於後備軍人輔導組織協力國軍人才招募工作

的政策規劃的實際感受，以重要性績效分析（IPA）結果顯示，後備幹部對於「政

策做法推行」、「招募工作訓練」、「現況及現行激勵成效」均表示高度的重

要性與滿意度，細分最需要優先改進的項目是目前後備幹部協力國軍人才招募

的具體作法，其次為平時的招募工作訓練、以及現行內外在動機的激勵成效，

而繼續保持也可擴大推廣的是以法辦理的政策推行、後幹班的招募訓練以及各

項招募工作現況。 

五、創新後備幹部協力招募工作的激勵作法研析 

本研究經由研究者參與觀察經驗及與實際執行工作後備幹部研討，尋求創

新及可行性的後備幹部協力國軍人才招募工作激勵措施，經可行性效果分析結

果顯示，整體而言所提出的「獎勵機制」、「積分獎勵」、「表揚型式」、「職

務升遷」以及高低的「金錢獎勵」等創新作法都具可行性與效果，若以此6項細

分最具可行性及效果的作法為「獎勵機制」、「積分獎勵」及「表揚型式」等

3類，不太可行但具高度效果的是成功招募每員可獲得2000元獎金或等值禮券的
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「金錢獎勵」作法，而不太可行也不具效果的是「職務升遷」與成功招募每員

可獲得1000元獎金或等值禮券的「金錢獎勵」作法。 

第三節  研究限制與未來研究方向 

壹、研究限制 

本研究再經文獻探討、參與觀察及問卷施測及分析過程，就研究「對象」、

「內容」及「問卷作答」有以下幾點限制： 

一、就研究對象而言 

 本研究對象僅限於新北市29區後備軍人輔導中心的後備幹部，探討這些後

備幹部的內外在動機探討，故研究結果無法推論至其他縣市後備幹部，亦無法

推論至全國的後備幹部。 

二、就研究內容而言 

本研究工具以問卷調查「新北市後備幹部參與工作服務」、「自我績效評

估」為主，只限在研究範圍內中陳述，就後備幹部協力國軍人才招募工作績效

部分，因無客觀的資料分析，僅能以自我績效評估為研究範圍，並以過去四年

的成功招募人數為實際工作績效以及未來投入意願為潛在工作績效，並未將其

他如協力國軍人才招募推廣（如協力國軍人才招募活動宣導）的隱性工作績效

納入考量。 

三、就問卷作答而言 

就問卷調查而言，無法避免受試者因自我期許或其他個人因素的影響，而

造成結果的誤差，並且因本研究以電子表單問卷調查實施，雖然綁定個人帳號，

減少重複填答機會，但也未能比對受測者真實身份，因此無法掌握受試者是否

據實回答，此為本研究方法上的限制。 
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貳、未來研究方向 

一、內外在動機的交互作用 

由於本研究中將後備幹部的內外在動機視為不影響的兩部分，但事實上，

這兩大類的動機可能會有交互影響的作用，建議未來的研究可以針對此方向做

深入探討。  

二、降低自我績效評估高估的偏誤 

    本研究採自我績效評估，易發生自評高估的現象，建議未來的研究者在各

變項的衡量上，除自我評估的方式外，若能取得官方統計的招募成效客觀數據

最好，或是將部份量表採取他評的方式，以降低受訪者因自我評估，可能造成

自以為是的高估狀況，而導致同源偏差CMB (Common Method Bias) 的產生。 

三、縱斷面的追蹤與觀察 

本研究使用問卷調查法，只在設定在某一時間區進行調查及觀察，屬於橫

斷面量化研究，未來若能針對後備幹部協力國軍人才招募工作的動態歷程，進

行輔以縱斷面的質化研究，如焦點團體訪談或實際執行者與政策規劃者訪談，

將更能補足資料的完整性。 

參、結語 

後備軍人輔導組織以主動犧牲奉獻服務鄉里的精神，推展後備軍人組訓、

服務及協力動員整備、災害防救、事故協處等任務，對維護國家安全、社會安

定，確有重大貢獻。面對國軍招募體制變革，如何繼續借重輔導組織，來拓展

招募人力「面」之經營，對於國軍人才「質」與「量」的提升，以及扭轉國人

對從軍報國之刻板印象，方能在大環境因素影響下，尋求創新與突破。  

在爭取優質人力加入國軍行列，創建優質之國軍部隊前，就先從甄選優質

人力加入後備軍人輔導組織，組建優質「後備招募團隊」開始。經本研究新北
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市後備幹部在協力國軍招募的內外在動機對工作績效研析結果推論，有高度內

外動機的後備幹部的確會有比較好的招募工作績效，而其中內在動機的「價值

認同」及「自我成長」因素影響最大，而外在動機的「獎勵表揚」、「升遷管

道」、「金錢獎酬」及「聲譽地位」等激勵因素均能影響工作績效。而其中新

北市後備幹部中具有「已婚」、「學歷較高」以及「從事公教」與「退休或無

業」背景的成員，在協力人才招募工作也有比較好的工作績效表現，此等可納

入未來甄選後備幹部參考。 
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附錄 

壹、本研究調查原始問卷 
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二、參與工作服務動機量表 

請根據您個人的感受，評估下列敘述 (請圈選數字 1-5)： 

題

號 
問題 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

A01 我認為國軍人才招募工作是很重要的工作。  1 2 3 4 5 

A02 我認同後備軍人輔導組織的工作目標。 1 2 3 4 5 

A03 我認同後備組織協力國軍人才招募工作。 1 2 3 4 5 

A04 我認為協力國軍人才招募工作，讓我很有成就感。 1 2 3 4 5 

A05 
我認為協力國軍人才招募工作，可以讓我獲得榮

譽、鼓勵和肯定。 
1 2 3 4 5 

A06 
我認為協力國軍人才招募工作，是為了自己符合

外界的期望與期待。 
1 2 3 4 5 

A07 
我認為協力國軍人才招募工作，可以學習與人相

處與行銷的技巧。 
1 2 3 4 5 

A08 
我認為協力國軍人才招募工作，可以擴展視野增

廣見聞。 
1 2 3 4 5 

A09 
我認為協力國軍人才招募工作，是終身學習的表

現。 
1 2 3 4 5 

A10 
我認為協力國軍人才招募工作，純粹是為了服務

他人。 
1 2 3 4 5 

A11 
我認為協力國軍人才招募工作是因為在我內心有

種關懷他人的情懷。 
1 2 3 4 5 

A12 
我認為協力國軍人才招募工作，可以幫助到很多

青年學子解決就學、就業的問題。 
1 2 3 4 5 

A13 
我認為協力國軍人才招募工作，可以拓展我人際

的關係。 
1 2 3 4 5 

A14 
我認為協力國軍人才招募工作，可以擴大生活圈

及結交許多朋友。 
1 2 3 4 5 

A15 
我認為協力國軍人才招募工作，可以多增加與青

年人互動機會。 
1 2 3 4 5 
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A16 
我認為協力國軍人才招募工作，可以推展社會公

益服務。 
1 2 3 4 5 

A17 
我認為協力國軍人才招募工作，可以服務社會、為

國舉才。 
1 2 3 4 5 

A18 
我認為協力國軍人才招募工作，可以解決社會失

業的問題。 
1 2 3 4 5 

A19 
我會希望協力國軍人才招募工作，可以獲得國防

部相關獎勵。 
1 2 3 4 5 

A20 
我會希望協力國軍人才招募工作，可以獲得公開

表揚。 
1 2 3 4 5 

A21 
我會希望協力國軍人才招募工作，對於後備軍人

輔導組織內的職位升遷有所助益。 
1 2 3 4 5 

A22 
我會希望協力國軍人才招募工作，對於後備軍人

輔導組織外的職位升遷有所助益。 
1 2 3 4 5 

A23 
我會希望協力國軍人才招募工作，可以得到金錢

的獎勵。 
1 2 3 4 5 

A24 
我會希望協力國軍人才招募工作，可以得到禮劵

的獎勵。 
1 2 3 4 5 

A25 

我會希望協力國軍人才招募工作，可以在輔導組

織內中獲得好評，成為後備招募員，組織地位提

升。 

1 2 3 4 5 

A26 

我會希望協力國軍人才招募工作，可以在輔導組

織外獲得好評，成為在地服務的招募專員，社會

地位提升。 

1 2 3 4 5 
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三、自我績效評估 

請從您個人的實際情形，評估近四年（104 年 7 月至目前）執行下列協力國軍

人才招募工作的狀況如何？ (請勾選) 

B01 

請問您這四年曾經協力國軍人才招募工作有哪幾項？（可複選） 

□參加國軍人才招募工作研討或訓練（含組長會報、主秘會報等會議

研討）。 

□參加國軍辦理相關人才招募活動。 

□配合地方或社團活動協助辦理人才招募設攤等宣導。 

□進入校園協助人才招募宣導。 

□藉由平時工作關係，宣導國軍人才招募訊息。 

□向親戚朋友宣導國軍人才招募訊息。 

B02 

請問您平均每月投入協力國軍人才招募工作所花費時間？  

□半個月（15 天）以上 

□一週至二週（14 天至 7 天） 

□一週至 3 天（7 天至 3 天） 

□3 天以內（2 天至 1 天） 

□不一定 

□從未投入 

B03 

請問這四年您有成功推薦青年學子加入國軍（包含就讀軍校及志願役

士官兵入營）的人數為何？ 

1.推薦加入國軍志願役士官兵   人 

2.推薦就讀軍校   人 

B04 

請問您招募加入國軍的這幾位青年學子招募來源為何？（可複選） 

□學校 

□親戚朋友 

□工作關係 

□其他                  （請說明） 

B05 
請問您對自己個人在協力國軍人才招募工作的整體表現滿意度如何？ 

□非常滿意□滿意□稍微滿意□稍不滿意□不滿意□非常不滿意 
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四、重要性滿意度量表 

請從您個人的觀點，評估下列後備幹部協力國軍人才招募工作各項作為，其

重要性及滿意的程度如何？(請圈選數字 1-5) 

題號 問題 
重要性 滿意度 

不太重要←→非常重要 不太滿意← →非常滿意 

C01 

民國 104.7.16 修法正式將後備幹部協力國軍

人才招募納入輔導組織設置辦法， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意

度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C02 

國防部後備指揮部制定後備軍人輔導幹部

協力國軍人才招募工作具體作法， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C03 

後備軍人接受後備幹部訓練時加入國軍人

才招募課程， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C04 

後備幹部平時實施國軍人才招募工作在職

訓練，如會議（報）中實施招募工作介紹與

專題研討， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C05 

後備幹部配合國軍或地方活動協力人才招

募工作，如設攤推展、文宣推廣等工作， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C06 

藉由後備幹部本身透過工作、社群或親友關

係推展招募工作， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C07 

請問您認為現行後備幹部協力國軍人才招

募工作能滿足個人「自我實現」、「成就感」、

「社會服務」及「利他精神」等， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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C08 

請問您認為現行後備幹部協力國軍人才招

募工作的「獎勵制度」、「表揚型式」及「職

務升遷」等方式， 

請問您對這項作為「重要性」及「滿意度」

的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

接下來，請您評估以下幾項「未來可能的」作法對您執行協力國軍人才招募

工作意願提高的可行性/效果如何？(請圈選數字 1-5) 

題號 問題 
可行性 效果 

不太可行←→非常可行 不太有效←→非常有效 

D01 

若執行本項工作調整「獎勵機制」，如降

低獎勵標準（年度推薦每位加入國軍均可

獲頒各縣市後備指揮部獎狀，推薦 2 員獲

頒各地區後備指揮部獎狀，推薦 3 員獲頒

國防部後備指揮部獎狀，推薦 5 員獲頒國

防部獎狀）， 

請問您對這項作為「可行性」及「效果」

的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D02 

若執行本項工作增加「積分獎勵」，如推

薦每位加入國軍均可獲得積分，依年度累

計積分，可以兌換國防部限量人才招募宣

傳品（如軍人公仔、戰車模型或飛機造型

微型積木等）， 

請問您對這項作為「可行性」及「效果」

的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D03 

若執行本項工作調整「表揚方式」，如推

薦每位加入國軍均可獲邀至營區實施參

訪與表揚， 

請問您對這項作為「可行性」及「效果」

的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D04 

若執行本項工作納入「升遷機制」，如推

薦每位加入國軍可獲得後備幹部職務升

遷績分累計， 

請問您對這項作為「可行性」及「效果」

的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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D05 

若執行本項工作增加「現金獎酬」，如推

薦每位加入國軍可獲得新台幣 1000 元獎

金或等值禮劵， 

請問您對這項作為「可行性」及「效果」

的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D06 

若執行本項工作增加「現金獎酬」，提升

推薦每位加入國軍可獲得新台幣 2000 元

獎金或等值禮劵， 

請問您對這項作為「可行性」及「效果」

的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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貳、本研究問卷預試受測者建議內容 

一、問卷整體共同性建議 

（一）第二節的參與工作服務動機量表題目過多，看起來很吃力，建議20題左

右就好。（新店4、Ｄ1、板橋1、Ｅ3） 

（二）有些問題看起來很像，建議可以合併問。（Ｆ1、Ｄ1、Ｃ1） 

（三）題目有區分組織內、外的題目，不易區分。（Ｂ1、Ｅ1、A4） 

（四）問卷使用google 表單要登錄帳號，會下降填問的意願；不過可以避免亂

填。（Ｅ1、Ｃ3） 

二、問卷分項建議 

經問卷預試分項建議，個人背景題項均無修訂建議，其餘修訂建議共計22

題，問卷分項修訂建議詳如下表： 

題

號 
問題 修訂建議意見 備考 

A02 
我認同後備軍人輔導組織的

工作目標。 

我認同後備軍人輔導組織的四大

工作目標（組織、宣傳、安全及服

務）。 

C1、

B1、E2 

A04 
我認為協力國軍人才招募工

作，讓我很有成就感。 

1. 建議可以加上責任二字，就是

很有責任與成就感。 

2. 建議增加參與感。 

3. 成就感的部分，坦白說沒有感

覺！因 為如果 有參 與 招募工

作大多是依令而行。 

1. C1 

2. B1 

3. G2 

A06 

我認為協力國軍人才招募工

作，是為了自己符合外界的期

望與期待。 

1. 這句話 我感覺 怪怪 的 ？但不

知所以然也？ 

2. 我認為 協力國 軍人 才 招募工

作，是 為了自 我 的 期 望與期

待。 

3. 一般幹部應該很難回答。 

1. C1 

2. A4 

3. G2 
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A08 
我認為協力國軍人才招募工

作，可以擴展視野增廣見聞。 

擴展視野建議直接寫了解國防政

策與國家走向。 
B1 

A09 
我認為協力國軍人才招募工

作，是終身學習的表現。 

我認為協力國軍人才招募工作，

是終身學習（學習國防資訊及溝

通行銷等知識）的表現。 

A1 

A13 
我認為協力國軍人才招募工

作，可以拓展我人際的關係。 
與Ａ14 類似建議合併問 F1 

A14 

我認為協力國軍人才招募工

作，可以擴大生活圈及結交許

多朋友。 

我認為協力國軍人才招募工作，

可以擴大我的生活圈及拓展人際

關係與結交許多朋友。 

F1 

A16 
我認為協力國軍人才招募工

作，可以推展社會公益服務。 
社會公益會不會太廣泛？ C2 

A18 

我認為協力國軍人才招募工

作，可以解決社會失業的問

題。 

我認為協力國軍人才招募工作，

可以解決家庭、社會失業的問題。 
A1 

A19 

我會希望協力國軍人才招募

工作，可以獲得國防部相關獎

勵。 

我 會 希 望 協 力 國 軍 人 才 招 募 工

作，有績效可以獲得國防部相關

獎勵。 

A2 

A21 

我會希望協力國軍人才招募

工作，對於後備軍人輔導組織

內的職位升遷有所助益。 

1. A21 與 A22 組織內、外在電子

問卷上容易分不清楚，建議加

粗，或是補充說明如：後備軍

人輔導組織幹部的職位升遷。 

2. 建議增加晉任：對於後備軍人

輔導組織內的晉任、職位升遷

有所助益。 

B1 

A22 

我會希望協力國軍人才招募

工作，對於後備軍人輔導組

織外的職位升遷有所助益。 

建議補充說明組織外為何，如：我

會希望協力國軍人才招募工作，

對於後備軍人輔導組織外（本身

工作或其他社團組織）的職位升

遷有所助益。 

E1 

A23 

我會希望協力國軍人才招募

工作，可以得到金錢的獎

勵。 

建議金錢獎勵和禮券可以合併問 D1 
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A24 

我會希望協力國軍人才招募

工作，可以得到禮券的獎

勵。 

我 會 希 望 協 力 國 軍 人 才 招 募 工

作，可以得到金錢或禮券的獎勵。 
D1 

A25 

我會希望協力國軍人才招募

工作，可以在輔導組織內獲

得好評，成為後備招募員，

組織地位提升。 

我 會 希 望 協 力 國 軍 人 才 招 募 工

作，獲得好評，成為後備招募員，

提升自我在輔導組織內地位。 

A4 

A26 

我會希望協力國軍人才招募

工作，可以在輔導組織外獲

得好評，成為在地服務的招

募專員，社會地位提升。 

1. 我會希 望協力 國軍 人 才招募

工作，獲得好評，成為在地服

務的招募專員，提升自我在社

會上地位。 

2. 如果可 以有成 為招 募 專員的

管道與機會的話。 

1. A3 

2. G2 

B01 

請問您這四年曾經協力國軍

人才招募工作有哪幾項？（可

複選） 

□參加國軍人才招募工作研

討或訓練（含組長會報、主秘

會報等會議研討）。 

□參加國軍人才招募工作研討或

訓練（含擴大會報、組長會報、主

秘會報等會議研討）。 

 

B1 

B02 

請問您平均每月投入協力國

軍 人 才 招 募 工 作 所 花 費 時

間？ 

□半個月（15 天）以上 

□一週至二週（14 天至 7 天） 

□一週至 3 天（7 天至 3 天） 

□3 天以內（2 天至 1 天） 

□不一定 

□從未投入 

花費時間不易計算，建議為工作

頻率，如： 

□15 次(含)以上（至少 2 天 1 次） 

□14 至 8 次（每週 2-3 次） 

□7 至 4 次（每週 1 次） 

□3 至 1 次（兩週 1 次） 

□不一定 

□從未投入 

E1 

A4 

B03 

請問這四年您有成功推薦青

年學子加入國軍（包含就讀軍

校及志願役士官兵入營）的人

數為何？ 

1.推薦加入國軍志願役士官兵   

人 

2.推薦就讀軍校   人 

請問這四年您有成功推薦青年學

子加入國軍（包含就讀軍校及志

願 役 軍 士 官 兵 入 營 ） 的 人 數 為

何？ 

1.推薦加入國軍志願役軍士官兵   

人 

2.推薦就讀軍校（ROTC）   人 

A1 
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B04 

請問您招募加入國軍的這幾

位青年學子招募來源為何？

（可複選） 

□學校 

□親戚朋友 

□工作關係 

□其他       （請說明） 

建議增加 

□社團組織 

 

F1 

B1 

C06 

藉由後備幹部本身透過工作、

社群或親友關係推展招募工

作， 

請問您對這項作為「重要

性」及「滿意度」的看法為

何？ 

藉由後備幹部本身透過工作、其

他社團組織或親友關係推展招募

工作， 

 

E2 

D01 

若執行本項工作調整「獎勵機

制」，如降低獎勵標準（年度

推薦每位加入國軍均可獲頒

各縣市後備指揮部獎狀，推薦

2 員獲頒各地區後備指揮部獎

狀，推薦 3 員獲頒國防部後備

指揮部獎狀，推薦 5 員獲頒國

防部獎狀）， 

請問您對這項作為「可行性」

及「效果」的程度如何？ 

若 執 行 本 項 工 作 調 整 「 獎 勵 機

制」，如降低獎勵標準（年度每推

薦 1 員加入國軍均可獲頒縣市後

備指揮部獎狀…）， 

F1 

資料來源：研究者自行整理 

參與問卷預試後備幹部修訂建議代號輔導組織職務區分如下表 

序號 代號 級職 備考 

1 A1 主任 

108.3.8 實施 

2 A 2 秘書 

3 A 3 督導員 

4 A 4 輔導員 

5 Ｂ1 秘書 

6 Ｃ1 副主任 

108.3.9 實施 
7 Ｃ2 督導員 

8 Ｃ3 輔導組長 

9 Ｃ4 輔導員 
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10 Ｄ1 主任 

11 Ｅ1 秘書 

108.3.10 實施 

12 Ｅ2 督導員 

13 Ｅ3 輔導組長 

14 Ｅ4 輔導員 

15 Ｆ1 秘書 

16 Ｇ1 秘書 

17 Ｇ2 督導員 

資料來源：研究者自行整理 
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参、本研究正式問卷 
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二、參與工作服務動機量表 

請根據您個人的感受，評估下列敘述 (請圈選數字1-5)： 

題

號 
問題 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

A01 我認為國軍人才招募工作是很重要的工作。  1 2 3 4 5 

A03 我認同後備組織協力國軍人才招募工作。 1 2 3 4 5 

A04 我認為協力國軍人才招募工作，讓我很有成就感。 1 2 3 4 5 

A06 
我認為協力國軍人才招募工作，是為了自我的期

望與期待。 
1 2 3 4 5 

A07 
我認為協力國軍人才招募工作，可以學習與人相

處與行銷的技巧。 
1 2 3 4 5 

A08 
我認為協力國軍人才招募工作，可以了解國防政

策及國家走向。 
1 2 3 4 5 

A10 
我認為協力國軍人才招募工作，純粹是為了服務

他人。 
1 2 3 4 5 

A12 
我認為協力國軍人才招募工作，可以幫助到很多

青年學子解決就學、就業的問題。 
1 2 3 4 5 

A13 
我認為協力國軍人才招募工作，可以拓展我人際

的關係。 
1 2 3 4 5 

A15 
我認為協力國軍人才招募工作，可以多增加與青

年人互動機會。 
1 2 3 4 5 

A17 
我認為協力國軍人才招募工作，可以服務社會、為

國舉才。 
1 2 3 4 5 

A18 
我認為協力國軍人才招募工作，可以解決家庭、社

會失業的問題。 
1 2 3 4 5 

A19 
我會希望協力國軍人才招募工作，有績效可以獲

得國防部各級的獎勵。 
1 2 3 4 5 

A20 
我會希望協力國軍人才招募工作，有績效可以在

各級會報上獲得公開表揚。 
1 2 3 4 5 

A21 
我會希望協力國軍人才招募工作，對於「後備軍

人輔導組織內」的職位升遷或晉任有所助益 
1 2 3 4 5 

A22 

我會希望協力國軍人才招募工作，對於「後備軍

人輔導組織外」（本身工作或其他社團組織）的

職位升遷有所助益。 
1 2 3 4 5 

A23 
我會希望協力國軍人才招募工作，可以得到金錢

的獎勵。 
1 2 3 4 5 
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A24 
我會希望協力國軍人才招募工作，可以得到禮劵

的獎勵。 
1 2 3 4 5 

A25 

我會希望協力國軍人才招募工作，可以在「輔導

組織內」獲得好評，成為後備招募員，提升組織

中的地位。 

1 2 3 4 5 

A26 

我會希望協力國軍人才招募工作，可以在「輔導

組織外」獲得好評，成為在地服務的招募專員，

提升社會地位。 

1 2 3 4 5 

三、自我績效評估 

請從您個人的實際情形，評估近四年（104年7月至目前）執行下列協力國軍人

才招募工作的狀況如何？ (請勾選) 

B01 

請問您這四年曾經協力國軍人才招募工作有哪幾項？（可複選） 

□參加國軍人才招募工作研討或訓練（含擴大會報、組長會報、主秘會

報等會議研討）。 

□參加國軍辦理相關人才招募活動。 

□配合地方或社團活動協助辦理人才招募設攤等宣導。 

□進入校園協助人才招募宣導。 

□藉由平時工作關係，宣導國軍人才招募訊息。 

□向親戚朋友宣導國軍人才招募訊息。 

B02 

請問您這四年中，每月投入協力國軍人才招募工作的頻率為何？ 

□每月 15 次或以上（約每兩天 1 次或以上） 

□每月 8-14 次（約每週 2-3 次） 

□每月 4-7 次（約每週 1-2 次） 

□每月 1-3 次（約 2-4 週 1 次） 

□每月不到 1 次 

□從未投入 

B03 

請問這四年您有成功推薦青年學子加入國軍（包含就讀軍校及志願役

軍士官兵入營）的人數為何？ 

1.推薦加入國軍志願役軍士官兵   人 

2.推薦就讀軍校（ROTC）   人（ROTC 為大學儲備軍官訓練團） 

B04 

請問您招募加入國軍的這幾位青年學子招募來源為何？（可複選） 

□學校 

□親戚朋友 

□工作關係 

□社團組織 

□其他                  （請說明） 

B05 
請問您對自己個人在協力國軍人才招募工作的整體表現滿意度如何？  

□非常滿意□滿意□稍微滿意□稍不滿意□不滿意□非常不滿意 

B06 

請問您未來是否會投入更多時間及心力在協力國軍人才招募工作上？  

□非常有意願□有意願□稍微有意願□稍無意願□無意願□非常無意

願 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU201900617 

 

122 
 

四、重要性滿意度量表 

請從您個人的觀點，評估下列後備幹部協力國軍人才招募工作各項作為，其重

要性及滿意的程度如何？(請圈選數字1-5) 

題

號 
問題 

重要性 滿意度 

不太重要←→非常重要 不太滿意← →非常滿意 

C01 

民國 104.7.16 修法正式將後備幹部協
力國軍人才招募納入輔導組織設置
辦法， 
請問您對這項作為「重要性」及
「滿意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C02 

國防部後備指揮部制定後備軍人輔
導幹部協力國軍人才招募工作具體
作法， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C03 

後備軍人接受後備幹部訓練時加入
國軍人才招募課程， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C04 

後備幹部平時實施國軍人才招募工
作在職訓練，如會議（報）中實施招
募工作介紹與專題研討， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C05 

後備幹部配合國軍或地方活動協力
人才招募工作，如設攤推展、文宣推
廣等工作， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C06 

藉由後備幹部本身透過工作、其他社
團組織或親友關係推展招募工作， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C07 

請問您認為現行後備幹部協力國軍
人才招募工作能滿足個人「自我實
現」、「成就感」、「社會服務」及
「利他精神」等， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

C08 

請問您認為現行後備幹部協力國軍
人才招募工作的「獎勵制度」、「表
揚型式」及「職務升遷」等方式， 
請問您對這項作為「重要性」及「滿
意度」的看法為何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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接下來，請您評估以下幾項「未來可能的」作法對您執行協力國軍人才招募工

作意願提高的可行性/效果如何？(請圈選數字 1-5) 

題號 問題 
可行性 效果 

不太可行←→非常可行 不太有效←→非常有效 

D01 

若執行本項工作調整「獎勵機制」，

如降低獎勵標準（年度每推薦 1 員

加入國軍均可獲頒縣市後備指揮

部獎狀，推薦 2 員獲頒各地區後備

指揮部獎狀，推薦 3 員獲頒國防部

後備指揮部獎狀，推薦 5 員獲頒國

防部獎狀）， 

請問您對這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D02 

若執行本項工作增加「積分獎勵」，

如推薦每位加入國軍均可獲得積

分，依年度累計積分，可以兌換國

防部限量人才招募宣傳品（如軍人

公仔、戰車模型或飛機造型微型積

木等）， 

請問您對這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D03 

若執行本項工作調整「表揚方式」，

如推薦每位加入國軍均可獲邀至

營區實施參訪與表揚， 

請問您對這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D04 

若執行本項工作納入「升遷機制」，

如推薦每位加入國軍可獲得後備

幹部職務升遷績分累計， 

請問您對這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 
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D05 

若執行本項工作增加「現金獎酬」，

如推薦每位加入國軍可獲得新台

幣 1000 元獎金或等值禮劵， 

請問您對這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

D06 

若執行本項工作增加「現金獎酬」，

提升推薦每位加入國軍可獲得新

台幣 2000 元獎金或等值禮劵， 

請問您對這項作為「可行性」及「效

果」的程度如何？ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 




