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摘　　要

兵役制度是國家重要的軍事制度，募兵制

是我國自黃埔建軍以來最大的軍事變革。由實

際執行經驗發現，優質領導統御、良好服役環

境、扎實的訓練與創造官兵願景仍是有效提升

留營率的最重要因素。囿於社會人口結構已趨

向少子化，推動募兵日趨艱難，留住人才與吸

引人才一樣重要，為瞭解陸軍志願士兵對「戰

鬥部隊增支志願役勤務加給」、「生活設施改

善」及「留營慰助金」等目前推行之招募政策

認同度，並探討其留營意向及離退傾向的潛在

因素。本調查研究以陸軍單位志願役士官、兵

為調查對象，並以「需求理論」為測度基礎進

行問卷調查，探討「生存、關係、成長」等需

求構面與留營意願之關連與差異性，且更進一

步地對募兵政策及留營策略研提具體建議，作

為未來制定政策與改善方向，俾利本部達成推

動募兵之目標。

關鍵字：需求層次認同、留營意向、離職傾向、

生活設施改善、戰鬥部隊增支志願役勤

務加給、留營慰助金

壹、緒　論

人力資源規劃是達成建軍備戰目標關鍵要

素，國軍人力管理原則「進、訓、用、考、

退」五者環環相扣，推行「募兵制」除需考量

國家外部環境所面臨的威脅程度及內部財力資

源分配等問題外，更要著眼於「吸引人才」、

「培養人才」及「留住人才」等面向之規劃。

募兵政策之推行為我國兵役制度重大興

革，不可否認，推動之初我國亦和世界各先進

國家一樣，遭遇到包括國際經濟景氣衰退、國

家財政分配、社會對軍中環境封閉的負面觀感

與年輕人崇尚自主的價值觀等諸多挑戰，整體

招募情況未臻理想。近年國軍募兵推展雖已漸

具成效，為達轉型募兵制，除開源招募外，如

何節流以維持部隊充足兵員更是重要，尤以管



主
計
季
刊

26

105年主計節專輯

制役期志願士兵皆已具精熟戰鬥技能，其離退

造成訓練成本與人力資源耗損，更影響單位任

務調配。

馬總統日前出席105年將官晉任授階典禮時

表示，募兵制的推行是世界主流趨勢，除民眾

的支持，政府部門的大力推行也功不可沒。國

防部配合「推動募兵制暫行條例」公布施行，

以周全國軍志願役官兵「全人生規劃」，於

服役期間及退後出路均有妥善照顧，並就「改

善待遇、提升尊嚴、擴大出路」等面向精進規

劃。首先在「改善待遇」方面，加發基層營連

單位「戰鬥部隊增支志願役勤務加給」、「留

營慰助金」及調增地域加給等，以肯定優秀志

願士兵；在「提升尊嚴」方面，積極辦理職業

訓練，加強官兵的技職教育，鼓勵官兵利用公

餘時段進修，並提供完善的進修環境及辦理多

元的補助措施，使志願士兵可以依意願獲得學

位及證照；在「擴大出路」方面，協助屆退官

兵順利就業，提供相關就業輔導措施，讓官兵

續為國家社會所用。

圖一　推動募兵「全人生規劃」概念

陸軍為建構優質服役環境，亦致力於革新

內部管理及部隊訓練作法，其中包含人性化調

整駐地訓練、警衛勤務及戰備部隊運作機制、

改善官兵生活設施及開放智慧型手機等相關規

劃，以期改變志願士兵的服役觀念及環境，增

加招募或留營等多項利基。

日前司令邱上將，於工作會報中強調「人

才招募」仍是本軍現階段重點工作之一，各級

主官除建立招募管控機制，應落實「人員考

核」，留優汰劣，確達本軍「重質重量」的招

募目標與成效；同時透過教育訓練作為，使所

屬認清軍人「職」與「責」的重要性，並完備

各項輔導與督管措施，建立制度化、標準化的

作業程序，確維官兵權益。因此，探討本軍志

願士兵對「戰鬥部隊增支志願役勤務加給」、

「生活設施改善」及「留營慰助金」等當前推

行政策之認同度，並探討其留營意向及潛在離

退因素，據以提供招募（留營）政策修訂方

向，為本專案調查首要動機。

貳、文獻探討

一、需求理論

「需求」概念詮釋的方向不同，使得需求

的界定也不一致，本次調查主要採用為Maslow

的需求層次理論及Alderfer的ERG需求理論

Herzberg 的雙因子理論。

灱需求層級理論

美國心理學家Maslow 於1943 年所發
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表的「需求層級理論」中提出需求階層

（needs hierarchy）模式認為，人們的行

為係由許多不同具體的需求所引發，並依

序歸類為五種基本類別，包含：生理需求

（physiological needs）、安全需求（safety 

needs）、社會需求（social needs）、尊

敬需求（esteem needs）、自我實現需求

（self-actualization）其需求強度由低層次

到高層次，當低層次的需求達到某程度的

滿足後，再逐步尋求高層次的需求（許士

軍 , 1999）。

牞ERG需求理論

Alderfer（1973）綜合Maslow的五個

層次需求，進而提出ERG 需求論理論，

其核心構念是生存（exis tence）、關係

（relatedness）、成長（growth）等三種個

人需求。

其中「生存需求」是指各種物質及生

理上的需求，如薪資、福利、工作環境等

需求；「關係需求」是指維持個體與他人

（如同事、朋友、親屬等）人際關係的

需求；「成長需求」是指個人在自身及

環境上尋找成長與發展機會之需求（許士

軍 , 1999）。Alderfer的生存在求意義類似

於Maslow的生理需求，而關係需求則類似

於歸屬感與愛需求，而成長需求與自我實

現需求的意義相似，可知Alderfer將Maslow

的需求理論更簡化。

依據 Maslow 的需求理論，一個人在

某一需求獲得相當程度的滿足後，即會追

求較高層次的需求，而Alderfer需求理論也

是一樣。ERG 理論和Maslow 的需求層次

理論，最大差異在於ERG 理論認為各種需

求可以同時具有激勵作用及挫折（退化）

作用；需求越不滿足，越是引發個體去追

求。當關係需求不滿足時，個體會去追求

生存需求，而當生存需求被滿足之後，個

體即再轉而追求關係需求的滿足，此時進

步就產生了；相對的若高層次需求無法得

到滿足時，會自動退縮去尋求低層次需求

的滿足。

綜言之，志願士兵可視為國軍人才招

募之產品，如何使產品滿足顧客的需求，

必先瞭解顧客真正的需求是什麼，然後針

對不同的需求，制定不同招募策略、人力

資源發展規劃並使之明瞭「軍人」職業的

工作義意，達到提升志願士兵留營意願。

本次調查研究的「需求」概念，是以

Alderfer 的ERG需求層次理論為根據發展問

卷題項，並經預試結果修訂成本研究之構

面命題，做為瞭解本軍志願士兵留任意願

與需求層次之差異性。

二、留任意願與離職傾向

「離職」係指員工與組織的一種契約終止

行為，適度的員工離職固然有助於組織成員的

新陳代謝，然而過高的流動率，會對企業帶來

人力成本耗損及影響組織士氣的負面效果（唐

大鈞 , 2001），Price and Mueller（1972）將離職

分為自願性離職（因組織因素或個人因素）與

非自願性離職（被動的被解雇）兩大類，黃英

忠（1989）則指出離職可分為廣義的離職（即

勞動移動，包括地域的移動或職業的移動）及

狹義的離職（即本研究所謂的離職）。Mobley

（1977）認為離職傾向是跟在幾個其他步驟

（如離職念頭、尋找工作機會、評估比較其他

工作機會）之後，是實際離職行為前的最後一

個步驟，Richard et al.（2001）指出離職傾向是

指個人想離開目前職位及產業之想法，柯宏君

（2010）則研究發現離職傾向是指個人意圖離



主
計
季
刊

28

105年主計節專輯

開目前之工作崗位，另外尋找其他工作機會之

意向強度。

留任意願與離職傾向為穩定人力資源之一

體兩面相互消長，當留任意願為高時，其離職

傾向必為低，反之亦然。綜上，本研究設計對

未來工作意向選擇題項，用以區隔受訪者屬高

意願留營傾向、低意願留營傾向或屬潛在離退

傾向人員。

三、近年本軍生活設施投入概述

官兵生活設施改善首重確立經費來源，近

年來本軍戮力於基層官兵生活環境改善工作，

從老舊營舍、衛浴設備、空調設備等部分，逐

年檢討經費支應基層單位辦理修繕及增購，並

透過由下往上方式，依單位實需逐級審查，俾

利資源有效運用。歷年來經費投入來源主要由

「140112設施修繕維護與管理」、「010119行

政事務」及「140119後勤補給支援」等科目預

算，透過預算支用範圍及額度，妥適規劃單位

需求項目及優先順序。

灱設施修繕維護經費

年度「設施修繕維護與管理」科目編

列地區級預算係辦理營舍老舊水電管線、

兵舍防漏、沐浴鍋爐、餐廳伙房、浴廁、

營區道路及排水系統整修工作，提供官兵

良好生活品質及公共安全。其中以兵舍修

繕為主要，約占全部預算56%，其次為浴廁

及水電設施約占20.3%，如圖二所示。

圖二　地區級房屋設施維護費分類

牞生活設施改善專案經費

為加強照顧改善基層官兵生活設施

（備），透過有效運用財力資源，額外統

籌「行政事務」科目等相關經費，協助

各基層單位逐次改善必要生活設施。去年

（104年）度著重營、連級基本生活設施添

購與修繕，合計投入約2億4,390萬餘元，其

改善項目與單位層級分配占比如表一及表

二。
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參、研究方法

一、研究架構

經文獻回顧研析，本研究將生存需求、關

係需求、成長需求及留營意願等研究構面綜整

為一整體架構，結合「改善待遇、提升尊嚴、

擴大出路」招募政策，從中探求本軍志願士兵

留營意願在各變項間的影響程度及其關係，其

觀念性研究架構如圖三所示。

表一　改善基層單位官兵生活設施分類表（依單位層級）

項 次 單 位 層 級 案 數 金 額 比 例

1 連　　級 1,190 1億5,581萬3,885元 64%

2 營　　級 410 5,860萬7,121元 24%

3 旅　　級 149 2,948萬2,280元 12%

合　　計 1,749 2億4,390萬3,286元 100%

表二　改善基層單位官兵生活設施分類表（104年）

項 次 改 善 項 目 案 數 金 額 比 例

1 基本生活設施添購、修繕 1,174 1億4,252萬7,473元 58%

2 辦公及生活區通風設施 275 4,830萬2,247 元 20%

3 危 安 設 施 整 修 79 1,921萬6,203 元 8%

4 訓 場 整 建 8 1,937萬489 元 8%

5 防 寒 設 施 整 備 213 1,448萬6,874 元 6%

合 計 1,749 2億4,390萬3,286元 100%
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二、研究對象、抽樣與調查問卷回收

本研究調查對象以陸軍志願役士官（士兵

轉服）及志願士兵為主，採配額抽樣方式，針

對58個受調查單位並抽取40%實施問卷調查，施

測期間為104年6月1日至104年10月1日止，共計

發放1萬4,920份，扣除無效問卷及部分未填答題

項之遺漏值處理後，回收有效問卷1萬2,824份，

有效率87.8％。

三、研究變項操作型定義與衡量

本研究以問卷為衡量工具，探討變數為

「生存需求」、「關係需求」、「成長需求」

及「留營意願」，並結合陸軍近年推動募兵之

革新政策，結合研究目的及學者理論基礎，各

研究變項操作型定義與其衡量方法說明如下：

灱需求層次認同

本研究以A l d e r f e r  的E R G（生存

existence、關係relatedness、成長growth）

需求層次理論為根據，修訂而成本調查之

構面命題，做為瞭解志願士兵對需求層次

認同程度，其操作型定義如表三。

圖三　研究架構圖
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牞留（離）營因素及當前招募政策認同

依本軍近年推動募兵相關政策、生

活改善設施及留（離）營因素等，設計

問項構面並以複選題方式測量其比重，

操作型定義如表四。

表三　需求層次認同操作型定義

構 面 構 面 定 義 變 數 變 數 文 義 型 定 義 變 數 操 作 型 定 義

需

求

層

次

認

同

志願士兵對

需求的滿足

與追求意向

生存需求 志願士兵對薪資、福利、工作

環境等需求並使工作有保障而

獲得安全感。

本研究以李克氏五刻度量表，由非

常同意（5分）、同意（4分）、普

通（3分）、不同意（2分）及非常

不同意（1分）來測量之。 關係需求 志願士兵對領導幹部互動、同

儕認同及親友支持的需求認

同。

成長需求 志願士兵對職涯向上挑戰、自

我進修及獲取證照的需求認

同。

表四　留（離）營因素及當前招募政策認同操作型定義

構 　 　 面 構 面 定 義
變　　　數

操作型定義

從 軍 動 機 本軍志願士兵選擇投入軍旅的初衷。

本項調查研究

以複選方式測

量之。

留（離）營意願因素 本軍志願士兵本身或同儕選擇留（離）營意願因素。

生活設施改善需求 本軍志願士兵感受已改善或亟需改善之生活設施改善需求。

招 募 政 策 認 同 本軍志願士兵對當前推動之招募政策認同。

表五　問卷調查構面信度分析表

構 面 題 項 題 數
子構面的

Cronbach’s Alpha值
整體的

Cronbach’s Alpha值

生存需求 a1、a2、a3、a4、a5、a6 6 0.83

0.87關係需求 b1、b2、b3、b4 4 0.67

成長需求 c1、c2、c3、c4 4 0.76

四、研究構面信度分析

本研究需求層次認同之構面量表共計14個

題項，如表五所示，其整體Cronbach's Alpha值

達0.87大於0.8，表示此構面量表整體的信度是

相當高的。在子構面信度中，「生存需求」為

0.83、「關係需求」為0.67及「成長需求」為

0.76均大於0.6，表示子構面量表的信度良好。

考慮到整體的Cronbach's Alpha值已屬高信度，

題項刪除後的Cronbach's Alpha值與刪除前差距

不大，故本量表不考慮刪除任何題項以維整體

性。
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肆、資料分析

本章就調查資料剖析、描述其特性並進行

差異分析。另外，本次受訪基本資料中，士官

占30.8％、士兵占69.2％；男性占84.1％、女性

占15.9％，近似本軍人員配比，具樣本代表性。

一、留營意願傾向分析

由表六得知本軍志願士兵留營意向，可推

估本軍志願士兵屬高留營意願者為58.1％；具離

退傾向為10.7％，進一步與其基本資料進行差異

分析，彙整如表七。

表六　受訪者之留營意向程度分析表

留 營 意 願

測 度

高度意願群

58.1％
低度意願

31.1％
離退傾向

10.7％
選項

題項

繼 續 留 原

單 位 服 務

留原單位歷練

不 同 職 務

輪 調 至

其 他 單 位

役 期 服 滿

後 退 伍

以不適服現役

方 式 退 伍

若可以選擇

我未來職涯

選擇規劃？

3,075 1,763 2,411 3,880 1,336

24.7％ 14.1％ 19.3％ 31.1％ 10.7％

表七　基本特性與留營意願分析結果摘要表

基 本 資 料 差 異 分 析 及 留 營 意 向 排 序

階 級 現階「士官」留營意願相對高於「士兵」的弟兄。

性 別 「女性」同仁留營意願相對高於「男性」同仁。

單 位 屬 性
依序為：航空旅及特戰單位>地支部及廠庫>地區指揮部>軍團直屬>兵科訓練

指揮部(學校)>機步旅>砲指部單位>步兵旅>裝甲旅。

單 位 駐 地 依序為：宜花東>雲嘉南>高屏>中彰投>金馬澎外離島>桃竹苗>北北基。

招 募 來 源 別 依序為：再入營>社會青年>新訓單位>在營轉服。

每 週 平 均 外 散

（宿）天數情形

每週平均實施外散（宿）天數情形與留營意願成正比，外散（宿）越正常留

營意願越高。

每日平均可外散

（宿）時間情形
每日平均可外散（宿）時間越正常留營意願越高。

支領不同「戰鬥

部隊加給標準」

留營意向在不同支領加給標準間雖無顯著差異。但「核予3,000元」者，同時

在高留營意願及離退傾向者所占有較高比例。

二、需求層次構面認同分析

由表八可得知需求層次認同各構面分數，

僅「成長需求」未過平均數3，表示受訪弟兄

對此面向認同感最低；另對於「生存需求」及

「關係需求」均有一定程度的認同，後續進一

步探討其基本特性在各子構面間差異性。
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灱單位屬性

在不同單位別上，由表九中得知，受

訪者對需求層次認同，在「生存需求」、

「關係需求」及「成長需求」等構面認同

程度均呈現顯著差異，進一步分析如表

十。可發現「生存需要」面向之認同，受

到發給「戰鬥部隊增支志願役勤務加給」

之影響，故非屬核給加給單位（如：地支

部、廠庫及步兵旅等）認同感較低；但在

「關係需求」及「成長需求」認同上則均

以地支部、廠庫、航空及特戰旅之認同感

較高，由此可研判與其單位任務特性與作

業型態有關。

表九　不同屬性單位在需求層次認同之差異分析摘要表

構　面
變異數同質性檢定 平均數相等檢定

Levene2值 P-value 顯著性 F1值 P-value 顯著性

生 存 需 求 6.36 0.000 *** 7.63 0.000 ***

關 係 需 求 4.06 0.000 *** 5.87 0.000 ***

成 長 需 求 2.30 0.019 * 9.17 0.000 ***

註1：因為自變數為多分類，故採用F值。

註2：未通過變異數同質性檢定，以Games-Howell檢定進行多重比較；通過者以Duncan檢定。

註3：***表示p-value<0.001，*表示p-value<0.05。

表十　不同屬性單位在需求層次認同之多重比較分析表

構 　 　 面 多 重 比 較

生存需求認同
地區指揮部、航空特戰、軍團直屬 >裝甲旅、兵科訓練學校 >機步旅、 
砲指部、步兵旅>地支部及廠庫

關係需求認同
地支部及廠庫 > 航空特戰 > 軍團直屬 > 砲指部 > 裝甲旅 > 地區指揮部 > 
機步旅>兵科訓練學校>步兵旅

成長需求認同
地支部及廠庫 > 航空特戰、軍團直屬 > 兵科訓練學校、地區指揮部、 
砲指部>步兵旅、機步旅>裝甲旅

表八　需求層次認同各構面分數表

構　面 平均數 標準差

生存需求 3.01 0.76
關係需求 3.10 0.61
成長需求 2.81 0.68

牞單位駐地

在不同駐地分析上，由表十一中得

知，受訪者對需求層次認同，在「生存需

求」、「關係需求」及「成長需求」等構

面認同程度均呈現顯著差異，進一步分析

如表十二。可發現在「生存需求」及「關

係需求」面向之認同存在南北地區差異，

中南部及外離島認同感均較高於北部，而

「成長需求」面向認同亦有相同趨勢。
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犴受招募來源

在不同招募來源分析上，由表十三中

得知，受訪者對需求層次認同，在「生存

需求」及「成長需求」等構面認同程度呈

現顯著差異，而在「關係需求」無顯著差

異，進一步分析如表十四。可發現在「生

存需求」及「成長需求」面向之認同，招

募來源別為「再入營」者認同感明顯其他

來源，可得知與其社會歷練有關，故「再

入營」者會有較高認同感。

表十一　不同單位駐地在需求層次認同之差異分析摘要表

構　面
變異數同質性檢定 平均數相等檢定

Levene2值 P-value 顯著性 F1值 P-value 顯著性

生 存 需 求 4.64 0.000 *** 25.38 0.000 ***

關 係 需 求 3.89 0.001 ** 19.01 0.000 ***

成 長 需 求 8.56 0.000 *** 16.30 0.000 ***

註1：因為自變數為多分類，故採用F值。

註2：未通過變異數同質性檢定，以Games-Howell檢定進行多重比較；通過者以Duncan檢定。

註3：***表示p-value<0.001，**表示p-value<0.01。

表十三　不同招募來源在需求層次認同之差異分析摘要表

構　面
變異數同質性檢定 平均數相等檢定

Levene2值 P-value 顯著性 F1值 P-value 顯著性

生 存 需 求 1.13 0.336 7.78 0.000 ***

關 係 需 求 5.95 0.000 *** 1.62 0.183

成 長 需 求 10.94 0.000 *** 13.72 0.000 ***

註1：因為自變數為多分類，故採用F值。

註2：未通過變異數同質性檢定，以Games-Howell檢定進行多重比較；通過者以Duncan檢定。

註3：***表示p-value<0.001

表十二　不同單位駐地在需求層次認同之多重比較分析表

構 　 　 面 多 重 比 較

生存需求認同 宜花東>外離島、高屏>雲嘉南>桃竹苗、中彰投、北北基

關係需求認同 外離島、宜花東、高屏、雲嘉南、桃竹苗>北北基、中彰投

成長需求認同 宜花東、雲嘉南、高屏、外離島>桃竹苗、中彰投>北北基
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犵支領「戰鬥部隊增支志願役勤務加給」

在不同支領加給標準分析上，由表

十五中得知，受訪者對需求層次認同，在

「生存需求」及「關係需求」等構面認同

程度均呈現顯著差異，而在「成長需求」

無顯著差異，進一步分析如表十六。綜合

分析，可以得知加發「戰鬥部隊增支志願

役勤務加給」會提升「生存需求」面向的

認同感，但對於「關係需求」及「成長需

求」面向卻不會因為待遇提升而增加認同

感，此一現象可知，待遇調整對於提升留

營意願，是初步滿足生存需求。如需求理

論所述需求層次有向上激勵現象當「生

存」需求滿足，人們會再向上追求「關

係」及「成長」，是以，欲提升本軍留營

意向應使弟兄姐妹們認同軍人職責，並使

之體認身為軍人的工作意義，進一步追求

自我「成長」。

表十五　不同支領加給標準在需求層次認同之差異分析摘要表

構　面
變異數同質性檢定 平均數相等檢定

Levene2值 P-value 顯著性 F1值 P-value 顯著性

生 存 需 求 9.43 0.000 *** 29.34 0.000 ***

關 係 需 求 15.32 0.000 *** 2.90 0.05 *

成 長 需 求 3.41 0.33 * 0.67 0.51

註1：因為自變數為多分類，故採用F值。

註2：未通過變異數同質性檢定，以Games-Howell檢定進行多重比較；通過者以Duncan檢定。

註3：***表示p-value<0.001，*表示p-value<0.05。

表十六　不同支領加給標準在需求層次認同之多重比較分析表

構 　 　 面 多 重 比 較

生存需求認同 核與5,000元單位>非核發單位、核與3,000元單位

關係需求認同 核與5,000元單位>非核發單位>核與3,000元單位

表十四　不同招募來源在需求層次認同之多重比較分析表

構 　 　 面 多 重 比 較

生存需求認同 再入營、在營轉服>社會青年、新訓單位

成長需求認同 再入營>在營轉服、社會青年、新訓單位

三、選擇留營及離退主要因素

由表十七中得知本軍志願士兵選擇留營及

離退主要因素，選擇留營主要因素為「經濟因

素」占62.5％，其次分別為「駐地離家近」占

36.9％；「每日上下班」占32.1％；「親友支
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持」占19.6％。由表十八中得知，選擇離退主要

因素為「能者多勞、同酬不同工」占52.9％，其

次分別為「人力短缺勤務重」占51.8％；「單位

任務重，上級督導多」占46.3％；「不能準時下

班或外散宿」占37.8％；「與期望落差大」占

35.8％。

綜合可知，影響志願士兵留營因素仍以

「經濟考量與家庭支持」因素為主；而離退因

素以「工作負荷及督導頻繁」不滿為主；另

外，調查發現離退因素選項中，在「幹部領導

偏差」占17.9％、「生活設施老舊」占11.7％，

其占比均較以往降低。

表十七　受訪者常聽同儕選擇留營因素分析表

題項（複選題） 觀察值百分比％

經 濟 因 素 62.5
駐 地 離 家 近 36.9
每 日 上 下 班 32.1
親 友 支 持 19.6
單 位 同 儕 影 響 14.6
單 位 任 務 單 純 12.3
尚 在 公 餘 進 修 8.1
招 募 政 策 利 多 7.7
生 活 設 施 舒 適 6.8
升 遷 管 道 順 暢 6.4
幹 部 領 導 風 格 5.7
工 作 成 就 感 5.0

表十八　受訪者常聽同儕選擇離退因素分析表

題 項 （ 複 選 題 ） 觀察值百分比％

能者多勞、同酬不同工 52.9
人 力 短 缺 勤 務 重 51.8
單位任務重，上級督導多 46.3
不能準時下班或外散宿 37.8
與 期 望 落 差 大 35.8
生 涯 規 劃 25.6
家 庭 因 素 19.4
幹 部 領 導 偏 差 17.9
休 假 不 正 常 16.3
生 活 設 施 老 舊 11.7
社 會 工 作 誘 因 10.4
升 遷 窒 礙 9.2
駐 地 交 通 不 便 8.6
同 仁 相 處 不 悅 7.5
國 軍 負 面 新 聞 7.1
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四、志願士兵對目前招募（留營）政

策認同之探討

灱對目前整體招募（留營）政策認同之探討

本調查欲瞭解志願士兵對目前推動

之招募（留營）政策認同感，由表十九

得知，以「開放智慧型手機」最高，占

46 .3％，其次為「實施每日外散宿」占

44.5％，「加發戰鬥部隊加給」占37.8％，

「改善生活設施」占23.1％，「留營慰助

金」占19.7；另其中認同感最低為「訂定合

理訓練流路」，故活化基地訓練及測考方

式為未來目標。

表十九　受訪者對目前整體招募政策認同情形分析表

題 項 （ 複 選 題 ） 觀察值百分比％

開 放 智 慧 型 手 機 46.3

實 施 每 日 外 散 宿 44.5

加 發 戰 鬥 部 隊 加 給 37.8

改 善 生 活 設 施 23.1

留 營 慰 助 金 19.7

落 實 人 性 化 領 導 19.5

鼓 勵 公 餘 進 修 13.7

健 全 退 輔 照 顧 10.3

整 建 職 務 宿 8.9

訂 定 合 理 訓 練 流 路 6.5

表二十　受訪者對加發「戰鬥部隊增支志願役勤務加給」之政策期望

選 　 　 項
滿 意 目 前

發放類型標準

增 加 適 用

發放部隊類型

營 連 普 發

但須通過考核

營 連 普 發

但區隔官士兵額度

占　　比 25.2％ 51.0％ 10.1％ 13.6％

牞對目前加發「戰鬥部隊增支志願役勤務加

給」政策期望

在志願士兵對目前加發「戰鬥部隊增

支志願役勤務加給」之政策期望，由表

二十中得知，「滿意目前發放類型標準」

占25.2％；期望「增加適用發放部隊類型」

占51.0％；期望「營連普發但須通過考核」

占10.1％；期望「營連普發但區隔官士兵額

度」占13.6％。

犴對本軍已改善之生活設施項目認同

在已改善項目認同感與亟待改善項目

調查，彙整如表二十一，感受較高以基本

生活設備改善為主，占41.3％，其次為營

區房舍整修占32.5％，增加休閒設備，占

31.6％，且在亟待改善項目亦相同，由此

可見在改善基層生活設施，符合官兵所期

待。
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伍、結論與建議

依調查結果，本軍應從鼓勵士兵轉服士

官、賡續爭取官兵福利、改善生活設施、落實

人性化生活管理等面向策定招募作為，以提升

留營及招募成效，俾利推動募兵轉型。歸納研

究發現、結論與建議分述如下：

一、研究發現與結論

灱整體留營政策成效明顯，留營意願大幅提升

整體留營意向調查，具高留營意願者

占58.2％、低留營意願者占31.1％、積極離

退傾向者占10.7％；經與去年比較，高意

願者成長27.7％；低意願者降低26.3％；具

離退傾者降低1.4％。由此可見，本軍積極

推動留營策略已獲得成效。進一步瞭解，

留營意願較高單位為航空旅、特戰、地支

部及廠庫，而裝甲、步兵及砲兵等單位意

願較低；駐地上以宜花東地區留營意願較

高，北北基較低；招募來源以再入營意願

較高，在營轉服較低。

表二十一　受訪者對本軍改善生活設施認同項目表

題項（已改善） 觀察值占比％ 題項（亟待改善） 觀察值占比％

寢室冷氣機、洗衣機等 41.3 寢室冷氣機、洗衣機等 50.3

營區房舍整修 32.5
休閒場所，如上網區、健身

房、球場等
40.7

休閒場所，如上網區、健身

房、球場等
31.6 營區房舍整修 36.8

寢室床、桌、椅、衣櫃 21.8 鍋爐、廁所、浴室 27.4

鍋爐、廁所、浴室 21.7 寢室床、桌、椅、衣櫃 26.9

餐廳、廚房、飲水機 20.1 餐廳、廚房、飲水機 23.3

公共場所照明設備 15.7 公共場所照明設備 13.1

牞生活設施改善成效良好，投入方向符合官

兵期望

104年整體對各級單位生活設施改善投

入約計2.43億元（營、連級占87％），由不

同駐地滿意度差異可發現，外（離）島及

宜花東等地區認同度最高，顯示本軍在改

善基層、偏遠及外離島官兵弟兄生活環境

與設施有顯著效果。而已改善項目認同與

亟需待改善項目調查，以基本生活設備改

善感受較高，且與亟需待改善項目相同，

由此可見在改善基層生活設施標的與官兵

感受吻合，符合官兵所期待。

犴改善待遇有效提升招募新進吸引力 

經調查，普遍認同加發戰鬥加給會增

加從軍及留營意願，若原非核給支領單

位，有46％願意請調至核給支領單位。另

在高留營意願比例中，屬核予戰鬥加給者

（第一及二類型）均較非核予單位高，顯

示改善待遇有助留營意願提升；而屬第二

類型，在高留營意願及離退傾向族群均出

現較高比例，顯示是類人員（營部連）因

同屬建制單位，在工酬比較下不易產生不
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平心理現象。

質言之，增加待遇對招募新進較具吸

引力，而對留營效果雖有成效但非主因，

欲提升留營意向，重點仍在於強化官兵體

認身為軍人的工作意義及社會責任，提

升對工作的認同感及使命感。就人性對需

求發展而言，有向上激勵現象，當「基本

生存」需求被滿足，會向上追求「人際關

係」及「自我成長」需求。是以，各級主

官應引領官兵認同當前工作內涵與從軍使

命，促使弟兄們追求「自我實現」。

犵「生存需求」面向為留營（離退）主要考

量因素

綜整志願士兵考慮留營及離退因素，

選擇留營主因為「經濟因素」，其次為

「駐地離家近」及「每日上下班」，可發

現均屬生存需求層面；而在成長需求層面

「工作成就感」及「幹部領導風格」認同

等偏低（僅占5％），此現象攸關基層官兵

的職業認同感，後續應強化精神教育，引

導官兵積極面對軍旅職涯，增加工作成就

感。

離退主因為「能者多勞、同酬不同

工」，其次為「人力短缺勤務重」、「單

位任務重，上級督導多」及「不能正常下

班或外散宿」。而在「幹部領導與同儕相

處」及「單位生活設施」項目占比較以往

下降，可見本軍在推展「革新內部管理暨

部隊訓練」及「生活設施改善」留營策略

已漸收成效。

玎當前規劃招募（留營）政策普遍獲官兵認同

對當前招募（留營）政策認同，以「開

放智慧型手機」最高，其次依序為「實施

每日外散宿」及「加發戰鬥部隊加給」；

另其中認同感較低為「整建職務宿舍」及

「訂定合理訓練流路」。從軍動機上，積

極面因素依序為「理想待遇」、「個人志

願」及「親友鼓勵」；消極面理由為「無

理想工作選擇」及「工作難找」。

甪提升志願士兵轉服士官意願，為未來努力

方向

在轉服士官意向調查，僅有24.5％有意

願以轉服士官為目標。此現象對基層士兵

（官）人力運用、任務分配與內部管理將產

生窒礙。進一步以單位屬性比較轉服意向，

可知意向較高單位為地支部、廠庫及航空特

戰部隊，較低為裝甲及機步旅等單位。

二、建議

依據本調查結論與發現研提建議方向，以

供國防部主管單位及本軍策定人才招募（留

營）及士官（兵）經管參考。

灱研提本軍相關政策建議

杕爭取預算改基層善生活設施，營造優質

服役環境

基層官兵最有感及最亟需的改善項

次，首要為基本生活設施添購（如：安

裝寢室冷氣、洗衣機等），其次為營區

房舍整修及增加休閒場所等。雖囿於

權責及有限預算，老舊營舍無法全面翻

修，可檢討調整設施較完善營區進行駐

地整併。賡續爭取國防部管制預算，並

檢討年度各類預算挹注改善生官兵基本

活設施，朝向「營舍居家化」為目標，

並訂定標準化志願役士兵宿舍，配置並

具獨立衛浴設施及個人私有的空間，以

營造優質服役環境。

杌建議增列「戰鬥部隊增支志願役勤務加

給」核發單位

現階段戰鬥加給、留營慰助金等待
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105年主計節專輯

遇改善政策，已於104年4月經行政院核

定發放，志願士兵待遇亦具有較佳職場

競爭力，有助提升招募成效及留營意

願。而調查結果有51％期望「增加適用

發放部隊類型」，且經訪查航特部特勤

隊、兩棲連及金防部等諸多未納核給對

象單位，均因認為核給標準不公，反應

不平意見與情緒，在留營意向上出現負

向效果。應檢視目前核發戰鬥加給執行

成果與窒礙，尤以規劃「戰鬥部隊加

給」核發標準應力求公允與一致性，調

整增列本部核發部隊類型，將旅、群、

營部連戰鬥排組等類型納入核給單位，

並向官兵說明目前未來規劃與進度。

杈強化基層幹部領導統御訓練，鼓勵士兵

轉服士官，減少訓練成本

基層營（連）級幹部是第一線管理

士兵階層，正所謂「鐵打的營盤流水的

兵」，基層領導幹部管理上若引發不

滿，規劃諸多福利及改善環境政策都將

事倍功半。調查結果，幹部領導統御雖

較往年改善，但仍有再修正空間，應賡

續強化基層主官（管）領導作為，透過

教育訓練與經驗分享凝聚部隊向心力。

服滿役期志願士兵已具精熟戰鬥技

能，其離退為人力資源流失，亦是訓練

成本的耗損。鼓勵志願士兵轉服士官，

除可以提升留營率，更能有效降低訓

練成本，故應落實志願士官、兵經管制

度，使其晉升及進修管道公開透明，並

積極主動協助有意轉服士官者，及早取

得初級領導士官班資格。

杝落實「一級督（輔）導一級」機制，再

造工作內涵

本部配合募兵轉型推動業務簡化，

全面簡化業務項量、減少督導項次等作

為，但多數弟兄離退主要因素仍是「勞

逸不均、工作負荷重、上級督導頻繁」

及「外散（宿）不正常」。鑑此，應考

量部隊人員編現比及屬性，賡續落實業

務簡併及「一級督（輔）導一級」，增

加軍團及旅級職責，減少司令部對基層

營（連）級督導頻次，避免過度干擾基

層官兵操課、休息（假）。另在各項業

務督導形式，應多以鼓勵代替懲罰，視

單位特性給予適當期限、標準完成任

務，激發部隊創意與認真負責精神，主

動完成各項戰備任務。

杍賡續推行編成全志願役部隊，深入瞭解

轉型成效與窒礙

目前已完成161個志願役營（連）級

單位編成，經「優化服役環境」、「落

實部隊訓練」與「完善職涯規劃」等要

項實施驗證，已有具體成效。為更深入

瞭解轉型過程中，在有限資源分配與持

盈年度戰演訓量能條件下，應持續增加

全志願營（連）級比例，以驗證部隊訓

練成效與消弭窒礙。

牞對國防部相關招募政策主管機關建議

杕拓展優質人力來源，維持兵員穩定成長

因應募兵政策推動，擴大初官來

源，補充義務役軍官役期短縮的人力需

求，自99年復辦已停招「大學儲備軍官

訓練團ROTC」甄選，以延攬有志從軍的

學子並成為校園中學生參考指標。

由調查可知，社青招募源之留營意

願較高，故志願士兵招募建議亦可參照

「ROTC」甄選概念，及早培訓有志從軍

的在學學生（高中職），並針對國軍所

需之職類與專長與民間學校成立建教合
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黃逸揚上校

現任國防部陸軍司令部主計

處處長；國管院正期軍官77年班、

財務正規班80年班、財務管理研究

所90年班、戰略班97年班；曾任財

務官、科長、組長、副處長、處長

等職。

劉維哲中校

現任國防部陸軍司令部主計

處統計官；國管院正期軍官88年
班、財務正規班92年班、輔仁大

學應用統計研究所100年班；具商

業數據分析師證照（IBM SPSS認
證）；曾任財務官、統計官、科長

等職。

作計畫。如此，可預先掌握國軍所需人

才，並同時擁有穩定與優質兵源，以達

「重質重量」的招募目標與成效。

杌提升眷服組織功能，安定官兵與軍眷家

庭

由調查可知，「經濟因素」與「家

庭照顧及支持」為留營主要因素。軍人

背後都有一股無形的家人支持力量，使

部隊官兵能專注戰訓工作，正所謂「新

兵招募靠父母、鼓勵留營靠妻女」，招

募青年從軍，父母與學校師長具相當大

的影響力，而已服役多年官兵，大多有

家室，因此另一半的支持與鼓勵，在留

營方面扮演了非常關鍵的角色。

目前雖已通過「推動募兵制暫行條

例」，藉由發放戰鬥加給與留營慰助

金、鼓勵企業優先晉用退役官兵等誘

因，以提升募兵與留營成效，而家人支

持與否，為影響留營意願的首要變數，

正所謂「一人從軍、全家人承擔」。所

以募兵轉型要成功，除重視「待遇、尊

嚴、出路」更須著手規劃完整的眷服制

度，唯有軍眷安定，官兵才能安心。
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