
  

519 
 

軍職人員對年金變革公平性的認知、態度與留任意願關聯性之研究 
-以南區某軍港的人員為例 

Military staff recognize the fairness of pension reform 
A Study on the relation of Cognition, Attitude and Retention - A Case Study of a 

Military Port in Southern District 
 

黃義俊 1 
國立高雄科技大學 企業管理系 教授 

peterhun@kuas.edu.tw 
許文彥 2 

國立高雄科技大學  企業管理系碩士在職專班 研究生 
2106335115@nkust.edu.tw 

 

摘要 

爭議多年的年金變革已於 2018 年 7 月 1 日正式實施，隨著政局穩定及社結構的改變，國軍於 2014 年由改

為募兵制，期轉型為小而精強的專業化軍隊，近年我國軍職人員離退人數由 104 年有 12,183 人，105 年有 14,396

人，到 106 年有 14,051 人(國防部，2017)，顯示我國軍職人員留任的趨勢是需求被注意的，特別是在開始實施

年金變革的的初期，軍職人員對其看法、感受或是徝得研究的方向。 

故本研究將以瞭解軍職人員對於年金變革的認知及是否影響其留任意願作為研究內容並進行探討，並針對

海軍官士兵在艦艇上與(海軍)陸岸單位兩種工作型態差異為研究對象，以期能更進一步能瞭解年金變革對海軍

軍職人員工作留任意願的影響。 

關鍵字：公平認知、態度、留任意願 

 

1.緒論 

1.1  研究背景與動機 

爭議多年的年金變革已於 2018 年 7 月 1 日正式實施，總統蔡英文表示：「感謝軍公教同仁，但同時也代表

國家道歉。未來，年金破產將成為歷史名詞，從這一刻起，軍公教退撫基金財務上的危機已經得到紓解，我們

不會掉下懸崖，一個體制健全、體質良好，而且每一個年輕的軍公教人員都確定領得到退休金的台灣，從現在

已經展開。」(聯合新聞網，2018)，由此可知年金的改革對於台灣的未來是具有相當的意義。 

回溯歷史，年金的初始是於 1950 年兩岸政局不穩，鄰近韓國正時發生「朝鮮戰爭」，加上國內政府財務困

難，因此軍公教人員薪資微薄，即使退休後所可支領的僅有在職所得的 40~50%(陸海空軍軍人保險條例，1953)。

因此為照顧捍衛國家退休的軍人，國防部於 1958 年 7 月 14 日頒布《陸海空軍退伍除役軍官優惠儲蓄存款辦

法》，明定軍官領取「一次退伍金」可以辦理優惠存款，開啟優惠存款的先河。所謂的優惠存款利率是根據當時

台銀存利率的 1.5 倍給予，每月可固定領取利息，使退休後的軍公教人員生活更有保障。至 1983 年在定存利率

不斷降低且無法對抗物價上漲趨勢的情形下，才將利率固定在 18.00%，因而有「優存利率 18%」的名稱。 

政府為防止負擔「優存利率 18%」造成財務缺口越來越大，甚至留給世代負擔，在總統李登輝執政時，規定

民國 84 年（西元 1995 年）之後才成為公、教之人員不適用優惠存款（18%）政策，但 1994 年（含）之前已就

職者不追討。但這樣的保障讓許多軍公教人員在退休後領的給付比退休前的還多，即所得替代率 (Income 

replacement ratio，指退休後平均每月可支配金額與退休當時的每月薪資的比例)(考試院，2013) 高逹百分百以

上。此超過社會可以接受的水準，甚至造成提早退休人數的增加，促使政府財政更加沉重，引起制度是否符合

社會公平正義之討論，凸顯我國社會保險與退休制度分歧複雜、基金財務潛藏鉅額債務、職業不同保費分擔和

保障差距大、給付所得替代率偏高、過早退休不利人力規劃等問題，年金變革成為社會安全體系的必要性。 
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 2018 年 6 月 21 日立法院臨時會深夜三讀通過軍人年改方案，這是繼去年完成公教年金變革後，陸海空軍

軍官士官服役條例也三讀修正通過(自由時報，2018)；併年金變革公務人員退休資遣撫卹法、退休公務員支領

月退休金者、18%優存 2 年半歸零、所得替代率設定 10 年過渡期(銓敍部退撫司，2018)。2018 年 7 月 1 日開始

實施。實施後直接影響的雖為軍公教人員，但間接的調整國內整體的社會安全體系，是有助於我國逹到保障老

年經濟安全、年金基金財務健全及世代公平正義的目標。因此在這樣的背景下，對於軍公教人員在年金變革公

平性的認知、態度與留任意願影響，是值得研究探討的。 

年金設立的初衷是為保障保護國家的軍人退休後的生活，使當時志願役的軍人，也隨著政局穩定及社結構

的改變。近年我國軍職人員離退人數由 104 年有 12,183 人，105 年有 14,396 人，到 106 年有 14,051 人(國防部，

2017)，顯示我國軍職人員留任的趨勢是需求被注意的，特別是在開始實施年金變革的的初期，軍職人員對其看

法、感受或是徝得研究的方向。故本研研究將以瞭解軍職人員對於年金變革的認知及是否影響其留任意願作為

研究內容並進行探討，並針對海軍官士兵在艦艇上與(海軍)陸岸單位兩種工作型態差異為研究對象，以期能更

進一步能瞭解年金變革對海軍軍職人員工作留任意願的影響。 

1.2 研究目的 

依據研究背景及研究動機，本研究將針對海軍人員艦艇上與陸岸單位作為研究對象，以進行探討瞭解： 

 (一)、海軍人員對於年金變革公平性認知的情形。 

 (二)、海軍人員對於年金變革態度的行為。 

 (三)、年金變革的實施是否影響海軍人員之留任意願。 

 

2.文獻探討 

2.1  年金變革之歷程 

依據勞動部勞工保險局對於「年金」的定義是指一種定期性、持續性的給付，無論是按年、按季、按月或按

週給付，都可稱為「年金」。這概念是來自於社會安全制度。 

在我國社會安全體系包括「社會福利服務、「社會保險」及「社會救助」三大類。所謂「福利服務」是國家

或民間團體針對弱勢的族群(兒童、少年、身心障礙、老人、婦女、原住民、新移民)利用組織活動給予協助，

提供適切的預防、補救、或解決的途徑，以提昇生活品質，其主要目的在彌補家庭無力處理的養育和照顧的社

會問題，以保障個體的生存品質和生活安全(張淑慧，2014)；「社會保險」是指由國家強制人民經由繳納一定的

費用，預先為各種疾病、身心傷害、失能、失業、職業災害、老年與死亡等社會風險做準備(維基百科)；其實

就是以貨幣形式平攤社會風險的轉嫁機制；「社會救助」是為照顧低收入戶及救助遭受急難或災害者，以維持

其基本生活。所以「社會保險」的基本目的就是保障經濟安全，其進行的方式以一種志願性或是強制性的由被

保險人先繳保險費，一旦發生風險事故就取得給付資格(林萬億，2013)，其給付的方式就是勞動部勞工保險局

所謂的「年金」。 

在我國年金制度分為 5 種社會保險-公保、勞保、軍保、國民年金、農保，1 種社會津貼-老農，7 種退休制

度-軍人、公務人員、教育人員、私校教職員、勞工、政務官、法官與檢察官(行政院，2018)。由於為因應不同

行業的保障，各種制度的制定涉及不同權責機關，而造成制度分歧的結果，使得年金給付不一，保障水準參差

不齊，不同職業別的老年經濟安全保障差距大，因此造成我國年金變革過程中爭議不斷。 

我國社會保險與退休金制度開始於 1943 年國共內戰時期，當時為保障公務人員退休後的經濟安全而頒布

「公務人員退休法」；1950 年 3 月實行勞工保險，6 月實施軍人保險，1958 年 9 月實施公務人員保險。之後由

於軍人工作特殊，為保障退役軍人經濟安全而頒布「陸海空軍退除役官兵優儲蓄存款辨法」，讓退伍軍人可將

退休金存放臺灣銀行領取 18%優惠存款。之後陸續將相關社會保險及 18%優惠存款擴大照顧公務員、眷屬和私

校教職及退休教職員。在這段時期，由於軍公教人員薪資低，約當時相同階層勞工薪資的一半，因此為彌補其

工資的不足而讓當時軍公教人員不用繳納任何保費，在退休時就可以獲得退休金給付的福利，即「恩給制」。所
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以到 1990 年代以前，軍公教人員可領取優渥的恩給制退休金、公保養老金/軍保退伍金、退休互助金、一次給

付退休或退役金優惠利率存款(18％)等福利，然而這些的福利確逐漸地造成國庫的負擔，因此 1995 年李登輝總

統頒布 1995 年之後「新」任職的軍公教人員，停止適用 18％優惠存款利率，這是是為 18％優惠存款的第一次

重大改革，同時也將軍職人員退伍金或退休俸由恩給制改為「儲金制」，也就是由現役軍人與政府，每月各繳納

某固定比例的薪資成立「軍人退撫基金」，以支付退伍軍人的終身俸來源。但這項涵蓋新舊制的人退休制度，使

得有些軍公人員的月退俸比在職薪資還高，即所得替代率(月退俸與在職薪資的比值)超過 100%。例如，一位服

務滿 31 年的小學教師，22 歲開始任教，53 歲時退休，薪資的年功俸金額是 625 俸點，其可領取的月退休金

是 56,185 元，加上公保養老給付得辦理 18%優惠存款，每月利息 24,659 元，總計可領取每月 80,844 元的

退休年金，比同級未退休的小學教師月薪 71,235 元，加上年終工作獎金合計 80,139 元，還高出 705 元，也

就是所得替代率高達 100.88 %。退休後比退前的所得高，因此也造成人力提早退休者多而更加使國家財務的負

擔(林萬億，2013)。 

到 2006 年陳水扁總統對於沒有法源依據的 18%優惠存款，修改相關行政命令，期望利用扣掉一些 18%產生

的利息，來使所得替代率下降，所以推出「95 年改革方案」，就是以不更動優惠存款 18%利率，並訂定所得替

代率上限狀況下，降低能存入的本金，同時，年資滿 25 年者，所得替代率上限為 85％，之後每增加一年即多

1%，最高上限為 95%。由於此改革對於本俸本來就較多職等高、主管級的公務員，在職所得加給本來就多，使

其退休所得就越高，相對 18%利息被砍掉的幅度越小，但沒有主管加給的中低階公務員卻是被砍最兇的，對於

沒超過所得替代率上限者，則什麼也不用刪減。因此此年金變革引發社會大眾認為是「肥大官、瘦小吏、中階

公教砍最多」的不合理特權的批評。 

一直到 2012 年 10 月勞委會勞工保險精算報告指出，勞工保險潛藏負債高逹 7.3 兆元，到 2018 年勞保基金

將入不敷出，2027 年更將面臨破產。勞保財務危機的浮現，顯現出了社會保險制度的不一致、退休軍公教年終

慰問金、18%利息補貼等潛藏負債的問題。因此於 2012 年 11 月 20 日馬英九總統率領行政院、立法院、考試院

三位院長，在總統府年金變革小組記者會對於年金變革之議題表示：「我們必須要審慎，但是我們不能蹉跎，今

天不做，明天就會後悔！」「現行年金制度它有以下三個缺點：第一經費不足，第二行業不平，第三世代不均。」，

強調了年金制度造成國家財政的壓力，不僅影響人民的社會安全，也將延續到後世代。因此提出「99 年改革方

案」和「100 年改革方案」，以「多繳、少領、延退」為核心，軍公教人員方面，所得替代率訂定 80%的上限，

將 18%優存利率調降至最高 9%、延後退休年齡由 85 制改為 90 制、提高軍公教人員提撥率等方案；勞保則是

費率上限調至 19.5%，並將年資給付率分甲、乙兩案，甲案前 8 年維持 1.55%，之後以 7 折計算；乙案則是以

投保薪資區分，3 萬元以下以 1.55%計，超出 3 萬部分則以 1.3%計等方案。但此年金變革方案引發勞工團體批

評，認為逐年提高費率讓勞工保費繳多，再加上降低所得替代率的結果，只會讓勞工退休後生活更加不易，且

與軍公教族群相比，兩者所得替代率並未拉近，無法達成「拉近行業不平、世代不均」的目標。 

因此在面對我國貧富差距擴大、失業率升高、人口老化快、 生育率低的社會變遷中，各級政府累積長短期

債務高達 6.5 兆；潛藏負債也高達 18 兆，退休基金潛藏負債龐大，這些不僅影響國家整體財政，年金的財務危

機更可能導致社會保險體制的嚴重失能。因此蔡英文總統在 2015 年競選總統時，對於年金變革議題認為 1.組

成國家年金變革委員會，由跨黨派學者專家、雇主、受雇者、政府代表共同組成，研擬可行的年金變革方案；

並召開年金國是會議，和社會溝通以凝聚共識。2.採取漸進式的調整，簡化目前過於複雜分歧的年金給付制度、

適當延後年金請領年齡、以及逐步合理化年金的所得替代率。3.要求年金的財務管理單位，提高營運績效(蔡英

文，2015)。 

所以蔡英文總統在上任後，於 2018 年 7 月 1 日正式開始實施年金變革方案，其改革重點著於年金最低保障

金額、18%優惠存款利息、所得替代率、月退休金起支年齡、退休金計算基準、雙薪肥貓條款、育嬰留職停薪

(臺灣理財顧問認證協會，2017)。如表 1。 
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表 1 年金變革重點 

項目 改革重點 

年金最低保障金額 

(樓地板) 

32,160 元 *高於或等於 32,160 元者，以 32,160 為其保障之樓地板； 

*低於 32,160 元者，以原退休所得為其保障之樓地板，續以 18%辦

理優存 

18%優惠存款利息 

領月退者：18%優惠存款利息在 2018 年 7 月 1 日至 2020 年底，年

息為 9% ，2021 年起年息為零(在 2 年歸零)  

領取一次退休金者，其 18%優存分 6 年調降，第 7 年起優存利率

為 6%  

所得替代率 

分 10 年調降 

年資 35 年者： 75%逐步降到 60% 

年資 30 年者： 67.5%逐步降到 52.2% 

年資 25 年者： 60%逐步降到 45% 

月退休金起支年齡 
延後起支年齡到 65 歲，2021 年退休者，應年滿 60 歲，其後每年

提高 1 歲， 到 2026 年需年滿 65 歲 

退休金計算基準 
第 1 年為最後在職 5 年平均薪額，之後每年增加 1 年平均薪額，逐

年增加到第 11 年為在職 15 年平均薪額 

雙薪肥貓條款 
退休公務員再轉任其它與公部門或私校有關職務者，薪資超過基本

工資者，將依法停領月退休金 

育嬰留職停薪 可以繼續累計年資，但年資採計的提繳費用，必須全額自付 

資料來源：立法院、銓敘部、臺灣理財顧問認證協會 

由於軍職職業特殊，有服役特性的差異，所以年金變革的重點以國軍長留久用及從優照顧國軍權益

基礎為目標，因此修法重點如下(行政院，2018) 

1.月退俸請領資格：服現役滿 20 年始得請領退休俸。 

2.月退俸計算基準：新法施行後，以「現役同官階俸級人員服役期間最後五分之一年資之本俸平均數加 1

倍為基數」計算；但施行前，已具備請領退休俸資格者，維持以「現役同官階俸級人員之本俸加 1 倍」

計算。 

3.年資俸率：服役滿 20 年者，起支俸率為 55%；其後每增加 1 年增給 2%，但軍官最高俸率不超過 90%，

士官最高俸率不超過 95%。 

4.已退伍人員退除所得最低保障金額：少尉一級本俸及專業加給合計數額(現行為 38,990 元)。 

5.遺屬年金：現役軍人退伍前已有合法婚姻關係存續，於退伍領俸期間亡故人員之未再婚配偶可申請；領

俸軍人於退伍後始結婚者，於其亡故後，配偶須年滿 55 歲，且婚姻關係滿 10 年，始可請領。 

6.優惠存款（18%）：退伍除役人員支領一次退伍金者，優惠利率第 1 年及第 2 年降至 12%，其後每 2 年

調降 2%，施行日第 7 年以後至 6％；支領月退俸者，原每月退伍除役所得高於新制之差額，分 10 年平

均調降，優存本金於第 11 年歸還。 

7.調整一次退伍金規定：支領或擇領退伍金者(一次退)，因領取總額較少，保留現行加發最高 10 個基數之

「一次退伍金」。支領或擇領月退休俸者，因本次改革鼓勵現役官兵長留久用，以適度解決基層缺員狀

況，已將現行國軍各種退伍加給納入通盤考量，整體提高軍職人員退休起支俸率(40%提高至 55%)，因

此現行對支領或擇領退休俸者也一併加發最高 10 個基數之「一次退伍金」之做法，同步訂定落日條款，

本次修正公布施行日起之服役年資不再採計。 
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年金變革施實後，受其影響的軍人人數為數 5 萬 6312 人，分別是 5050 名士官長、4 萬 9029 名校級

軍官、2233 名將級軍官。年金算法為「現役同官階俸級人員服役最後 1/5 年資本俸平均數加一倍為基數」；

但在施行前，已具備退休俸資格者，維持「最後在職本俸 2 倍」(陸海空軍軍官士官服役條例，中華民國 

107 年 6 月 21 日公布)。例如； 

一、以中校 11 級、本俸 4 萬 3700 元、服役年資 21 年（舊制 15 年+新制 6 年）為例。現行退休所得為 6

萬 3,333 元、新月退休俸則為 4 萬 9,818 元，差額為 1 萬 3515 元。 

二、以中校 12 級、本俸 4 萬 4,730 元、服役年資 24 年（舊制 15 年+新制 9 年）為例。現行退休所得為 7

萬 797 元、新月退休俸為 5 萬 6,360 元，差額為 1 萬 4437 元。 

三、以一等士官長 20 級、本俸 3 萬 8,900 元、服役年資 35 年（舊制 15 年+新制 20 年）為例，現行退休

所得為 7 萬 8,983 元、新月退休俸為 6 萬 6,130 元，差額為 1 萬 2,853 元。 

由此可知軍職人員中影響最大是退休的軍職人員，但同時也影響了現任軍職人員對於改革後面對自我的

社會福利及國家所給予的保障之間的改變，其留任意願的考量。因此本研究先瞭解想軍職人員對於年金變革

過程中的感受，而這感受是否會形塑成軍職人員留任意願的想法，針對改革分配及程序的公平性認知對態度

及留任意願的影響。 

2.2  公平認知之意涵 

公平的概念最早源於美國 1950 年代末期的社會交換理論。此理論主要的義涵是認為人與人之間的社會互動，

是一種理性的，其主要規範及法則為「公平分配」、「互惠」，其公平分配係指成本與酬賞的平衡，即個人所付出

的成本或代價與所獲得的酬賞利益應是相等的；互惠規範則指個人在人際互動中所期望的禮尚往來的回饋(中

國大百科全書出版社編輯部，1993；馬康莊、陳信木，1995)。後來心理學家約翰·斯塔希·亞當斯（John Stacey 

Adams）在 1965 年將其發展為社會比較理論又稱為公平理論。他認為人的動機和知覺關係是一種激勵程度，會

形成個人內心活動，而激發、驅動和強化人的行為，因此人是否受到激勵和他們與別人所得是否公平而定，若

感到不公平時在心裡會產生苦惱、不安，導致行為動機下降，工作在心裡會產生苦惱，呈現緊張不安，導致行

為動機下降，工作效率下降，而出現改變自己的投入、改變自己的所得、扭曲對自己的認知、扭曲對他人的認

知、改變參考對象、改變目前的工作(Adams，1965)。也就是說，假若付出與所得的比例平等，但在交換的程序

中，使用者未感受到被公平的對待，亦有可能產生不公平的知覺，因此提出公平認知可分為分配(結果)公平、

程序公平和互動公平。 

 2.3 態度之意涵      

態度是一種心理感受堆疊的歷程，在這歷程中 Breckler (1984)認為 是由認知（cognitive）、情感（affective）

以及行為（behavioral）三個要素互相糾結的所構成的(Robbin, 2001)：認知要素：為個人對某事物的描述或信念

的思想、知識、觀念或學習；情感要素：為態度中情緒或感受的層面，即對事物的喜惡愛的感覺；行為要素：

指有意圖針對特定人事物所展現的不同態度的不同行為。而 Rosenberg(1993)認為態度的三要素的形成，是來自

於認知的形成的。藉由認知過程進而產生情感以及行為，因而構成態度。所以當態度一旦形成，認知、情感、

行為這三種成份是呈現一致性及持續性的。 

2.4 留任意願之意涵 

留任意願與離職意願是一體兩面的。留任意願是傾向正面的意圖，而離職則是傾向負面意圖。在同時間點內，

當個人的留任意願高時，離職意願就會較低，反之亦然。所以林慧芝(2005)認為減少離職意願的因素，亦即提高員

工的留任意願。Kraut(1975)認為留任意願比離職傾向更能有效推斷員工作出離職行為的表現。因此為了解員工之留

任行為之預測，有學者提出了相關的理論。 

Price(1977)則認為員工會帶有期望進入組織，而這些期望包含報酬、整合性，如同事關係、、續效回饋、正式

溝通、集中化等變項，當工作報酬愈高、個人條件與工作容易整合、工作綪效能獲得良好回饋、正式溝通管道完善。

以及組織集權控制低，將可以增加員工工作滿足的程度，員工持續留於原組織的意願會提高，離職傾向降低。 
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3. 研究方法 

3.1 研究架構 

由於年金改革過程中爭議最多的就是年金的制度與社會福利公平性，因此針對這兩項議題，本研究將設計

為對於年金變革公平性認知，構面以程序公平和分配公平，對態度與留任意願的關聯性進行研究，其中態度以

支持變革和疑慮變革的構面進行研究，研究架構設計如下圖 1: 

 

圖 1 研究架構設計 

3.2 研究變項操作型定義與衡量方式 

3.2.1  軍職人員之背景變項 

本研究對於將針對海軍之海軍艦艇和陸地後勤單位的人員為究對象背景，收集其性別、單位、官階、

年資和學歷等五項變項。 

3.2.2  年金變革公平性認知之量表 

本研究參考林育安(2010) 志願役軍士官對於軍教課稅議題之研究，陳雅惠(2017) 現職教師對於公立

學校教職員退休資遣撫卹條例之研究，翁上閔(2017)現職公務人員對於年金變革研究中，有關制度之變革

認知研究都使用公平認知-分配公平、程序公平和互動公平構面進行研究。本研究也在參考翁上閔(2017)現

職公務人員對於年金變革研究中所修製的年金變革認知量表，此量表為 Niehoff 與 Moorman(1993)及

Colquit(2001)開發的量表，其內包含分配公平、程序公平和互動公平構面依據本研究之需要去除互動公平

之題項，使用分配公平、程序公平構面題項進行研究。 

3.2.3   年金變革態度之量表 

本研究依據所定義的年金變革態度為軍職人員對於年金變革前後，對於政府的溝通程度及是否保障

員工權益的感受和支持的看法，欲利用支持變革和疑慮變革二構面進行研究，並參考李均澂(2014)、吳宇

櫻(2005)、梁毅偉(2008)等人所編製的研究問卷量表。 

3.2.4  留任意願之量表 

本研究在量表的使用上參考賴明宏(2015)針對國軍募兵制組織變革後激勵因素對組織成員留營傾向及工作

滿意度影響之研究中所使用的留營傾向量表。 

3.3 問卷設計 

本研究問卷是經由上述之文獻蒐集與彙整後，將各個構面問項整理問卷，問卷內容總共有三個部分，分別

是：第一部分為年金變革公平性認知（分配公平、程序公平）、第二部分為年金變革態度（疑慮變革、支持變

革）、第三部分為留營意願。衡量方式採用李克特五點尺度進行問向的測量，包括非常不同意(1)、不同意(2)、

無意見(3)、同意(4)、非常同意(5)等五類別，依序給予 1、2、3、4、5 分代表，分數越高表示該描述愈符合填

答者之實際狀況，總計本研究問卷共 29 題問項。 

3.4  研究方法 

3.4 .1 研究範圍與對象 

本研究係以國軍現役之志願役官士兵為研究主體，抽樣對象為海軍南部地區某軍港志願役官士兵（海
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軍陸地後勤單位及海軍艦艇單位）抽樣方式為立意抽樣方式。 

3.4.2 問卷前測 

為測試本研究問卷的信度與問卷內容是否能讓問卷填答者充分暸解，問卷初稿編製期間，以文獻探討為編

製的基礎。前測採用便利抽樣法，受測對象為海軍南部地區某軍港志願役官士兵（海軍陸地後勤單位及海軍

艦艇單位），透過蒐集「年金變革公平性認知」、「年金變革態度」、「留營意願」等資料，經過 SPSS 統計分析

之後，獲得前測結果，其有效問卷共計 30 份。 

 

4. 研究分析與結果 

4.1 敘述性統計分析 

      表 2  研究之樣本資料（N=309），結構分析分布情況 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.2 信度分析 

信度分析結果顯示公平認知構面和整體的 Cronbach's Alpha 值均 0.7 以上，態度構面和整體的 Cronbach's 

Alpha 值均 0.9 以上，留任意願的 Cronbach's Alpha 值為 0.859，總量表 Cronbach's Alpha 值為 0.873，表示此量

表具有高度的可信度。如表 3 所示: 

 

變項名稱 人數 
百分比

（%） 

性別   

男 193 62.5 

女 116 37.5 

單位   

海軍艦艇單位 

海軍陸地後勤單位 

  140 

  169 

 45.3 

 54.7 

階級   

兵 

士官 

士官長 

尉級軍官 

校級軍官 

23 

45 

76 

145 

20 

7.4 

   14.6 

 24.6 

 46.9 

 6.5 

年資   

0-4 年 

5-8 年 

9-14 年 

15-19 年 

20 年以上 

173 

18 

27 

30 

61 

56.0 

5.8 

8.7 

9.7 

19.7 

學歷   

高中職 

專科 

大學 

研究所(含)以上 

35 

16 

243 

15 

11.4 

5.2 

78.6 

4.9 
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表 3   問卷量表之 Cronbach's Alpha 值 

變

項 
構面 題號 

題

數 

Cronbach's Alpha

值 

公

平

認

知 

公平 

分配 
1~6 6 0.783 

程序 

公平 
7~12 6 0.903 

整體 1~12 12 0.844 

態    

度  

支持 

變革 
1~6 6 0.923 

疑慮 

變革 
7~10 4 0.950 

整體 1~10 10 0.912 

留   任   意   願 1~7 7 0.859 

總      量     表  29 0.873 

綜合以上結果，正式問卷內容包括公平認知、態度和留任意願三部份。在公平認知部份共 12 題，分為第 1~6

題為分配認知構面，共 6 題，第 7~12 題為程序認知構面，共 6 題。在態度部份共 10 題，分為第 1~6 題為支持

變革構面，共 6 題，第 7~10 題為疑慮構面，共 4 題。在留任意願部份共 7 題，總量表共有 29 項題項。 

4.3 各變數間之相關係數分析 

4.3.1 公平認知量表與態度量表之間相關分析 

公平認知量表之分配公平構面和態度量表之支持變革構面相關係數為-.044，有顯著低度負相關，和

疑慮變革構面相關係數為.057，沒有相關性，與態度量表整體相關係數為.001，沒有相關性，顯示分配公

平構面與態度量表各構面和整體為低程度負相關；程序公平構面和態度量表之支持變革構面相關係數為

-.153，和疑慮變革構面相關係數為-.166，與態度量表整體相關係數為-.188，結果顯示公平認知構面與態

度表表各構面之間均為低程度正相關性；而公平認知量表整體與支持變革構面相關係數為.086，與疑慮變

革構面相關係數為.149，與態度量表整體相關係數為.135，結果顯示公平認知整體與態度疑慮變革構面和

整體之間具有低度相關性。 

4.3.2 公平認知量表與留任意願量表之間相關分析 

        在公平認知方面，分配公平構面與留任意願的相關係數為 0.458 (P>0.01)，程序公平構面與留任意願的相

關係數為 0.540(P>0.01)，整體留任意願的相關係數為 0.632(P>0.01)，均為中度正相關。 

4.3.3 態度量表與留意願量表之間相關分析 

在態度方面，支持變構面與留任意願之間的相關係數-.126；疑慮變革以與留任意願之間的相關係數

為-.149，為低度負相關性；態度量表整體與留任意願之間的相關係數為-162。研究結果顯示態度量表各構

面與留任意願量表之間均為低程度負相關。 

結果顯示海軍人員的留任意願與其對年金改革之分配公平、程序公平與整體有中度相關性，與其對年

金改革之態度則沒有相關性。 

4.4 各變數與人口統計變項的差異性分析 

4.4.1 不同研究對象的背景特性其公平認知之差異分析 

在分配公平方面，階級為尉級軍官和士官長其分配認知顯著多於士官，其餘性別、單位、年資和學歷

均沒有差異；在程序公平中，不同性別、單位、階級、年資和學歷均沒有差異；公平認知整體，不因研究
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對象的性別、單位、階級、年資和學歷而有差異。 

4.4.2 不同研究對象的背景特性其態度之差異分析 

在態度方面，支持變革和疑慮變革構面中，均不因研究對象的性別、單位、階級、年資和學歷而有差

異。但在態度整體中，會因研究對象服職單位而有差異，服職於海軍艦艇單位者對於年金改革的認同態度

高於海軍陸地後勤單位者，其餘在性別、階級、年資和學歷均沒有差異。 

4.4.3 不同研究對象的背景特性其留任意願之差異分析 

在留任意願方面，不因研究對象的性別、單位、階級、年資和學歷而有差異。 

4.5 態度對於公平認知之中介效果分析 

由於研究之自變項(公平認知)與中介變項(態度)存在顯著相關性，自變項與依變項(留任意願)存在相關性，

中介變項與依變項存在相關性，依據 Baron & Kenny(1986)之檢驗方法，可驗證中介效果成立與否。因此本研究

以「公平認知」為自變項，「留任意願」為依變項，「態度」為中介變項，依序分析各變項條件是否成立，再進

一步進行中介驗證。 

利用廻歸分析顯示結果如下： 

模式一：以「公平認知」為自變項，「態度」為依變項，廻歸分析結果顯示公平認知與態度間有顯著正相

關(β=.135，P=.018<.05)。 

模式二：以「公平認知」為自變項，「留任意願」為依變項，廻歸分析結果顯示公平認知與留任意願間有

顯著正相關(β=.632，p =.000<.001)。 

模式三：以「態度」為自變項，「留任意願」為依變項，廻歸分析結果顯示公平認知與留任意願間有顯著

負相關(β=-162，P=.004<.01)。 

模式四：以「公平認知」、「態度」為預測變項，「留任意願」為依變項，廻歸分析。在「態度」加入模式

中，「公平認知」對「留任意願」的預測效果，其廻歸係數上升(原來 β 值為.632，p<.001，在此

模式 β 值為.666，p<.01)，顯示態度對於公平認知與留任意願具有部份中介效果。 

表 4  公平認知對於態度與留任意願之中介效果表 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

 

5.結論與建議 

5.1 研究結論 

5.1.1研究對象背景特性分析 

本研究對象 309 位中，男性有 193 人，佔 62.5%，女性有 116 人，佔 37.5%；服職於海軍艦艇單位者佔 45.3%，

變項名稱 

廻歸模式 

依變項 

態度 留任意願 

模式一 模式二 模式三 模式四 

β t β t β t β t 

公平認知 .135 2.383 .632 14.282   .666 12.666 

態度     -.162 -2.870 -.251 15.719 

F 值 5.677 203.975 8.236 130.969 

R2 .018 .399 .026 .461 

△R .018 .399 .026 .461 

假設檢驗結果 顯著 顯著 顯著 顯著 
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服職於海軍陸地後勤單位者，佔 54.7%；階級為中階級為尉級軍官者佔約半數為最多，其次是階級為士官者、

士官者，階級為兵和校級軍官為少數；年資為 0-4 年佔半數以上為最多，其次是年資 20 年以上者，年資為階

級 5-8、9-14、15-19 年者為少數；學歷為大學者佔多數，其次是學歷為高中職者，少數學歷為高中職或研究

所(含)以上者。 

5.2 變項各構面之分析 

5.2.1 公平認知構面分析 

公平認知之分配公平構面題項之表現顯示研究對象的看法大多分佈於普通和不同意為多數，非常同意

的分佈為少數，；程序公平構面內題項表現為以非常不同意和不同意以上佔多數，同意者為佔少數；對於

年金改革的公平認知傾向於不認同。 

5.2.2 態度構面分析 

態度之支持變革構面題項之表現，題項 1「為了長遠利益著想，我認為年金變革應該實施」和題項 3「我

會配合年金變革的規劃方案」傾向支持態度，其餘題項則顯示普通和不同意態度為多；疑慮變革構面題項

之表現則是傾向於不同意的態度為多；對於年金改革的態度傾向於認同。 

5.2.3 留任意願分析 

留任意願題項之表現，除了題項 3「我對自己的工作成就感到滿足並願意繼續留任」顯示同意，其它題

項傾向於不同意：整體留任意願傾向於願意留任。 

5.3 研究建議 

年金的改革訴求縮減已退休者的年金，以免年金帳戶的破產，好讓在職者未來退休時有年金可領。但實施

後，所影響的不僅軍公教人員月退俸的減少，連帶影響整個台灣的經濟。對於在職者而言，未來的退休年金等

於是其正常薪資的一部份薪資減少，這樣的減薪很可能降低在職者的工作熱情，更可能因實質減薪的職缺而無

法招攬到優良的人才任職，而影響專業人員的素質。在本研究針對軍港人員對公平認知進行甶任意願之探討，

研究結果顯示軍港人員對於年金改革之認知多數是支持的，態度也傾向於認同，因此留任意願程度也高，但同

時也顯示年金改革的態度，會影響認知對留任意願的決定，本研究提出一些建議。 

5.3.1 對政府 

年金改革為台灣重大政策，造成退休人員權益的損害，但為減輕政府財政壓力，其為勢在必行，但由於

年金改革畢竟是將民間原本可擁有消費能量轉回去給政府部門，因此如果政府能利用年金改革省下來的

資源，妥善運用使其支出乘數能遠大於原本民間的消費支出乘數，不僅能降低年金改革對消費的影響，反

而能使我國的國民所得提高。而當國民所得提高，將有可能促使民眾對於年金改革的認知、態度的提升，

如此也才能有助於對於人才的留保。 

5.3.2 對於社會 

軍人是保護國家之基石，雖為為全體人民工作，但仍有其自由表逹觀點及被尊重的權益。當軍職人員

表逹其態度時，不應視為「貪求」而不被重視。在一個民主國家中，政策的改革都需要聽到每一層面的聲

音，調整再調整，使其完逹到每個人的需求。任何一個國家都需要軍人保護，因此社會大眾應讓軍人也能

自由發表意見的空間。 

5.3.3 對未來研究 

本研究只針對軍港人員留任意願進行研究，但由於在實施後明顯影響的台灣的消費行為。目前尚無對

特定族群如軍公教消費意向或消費潛力進行調查或相關資料蒐集與分析，因此難以推估年改後該族群消

費意向的改變對於民間消費的實質影響。所以未來研究或許可以針對休閒觀光等與軍公教關聯較深的產

業，在中、短期所受到影響程度作深入的研究。 
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