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摘要 

    在現今資訊科技發達的社會，人與人之間的相處似乎日趨疏離，但仍有一批默默發心行善的義工在為我們社會

無私的付出。他們願意犧牲自己的時間、體力、金錢等投入奉獻，不求回報的服務精神與風範值得讚揚。本研究旨

在探討佛光山本山及佛陀紀念館義工之社會支持、工作價值觀與參與動機對工作滿意的影響，並以人格特質為干擾

變數探討對參與動機與工作滿意之影響。 

本研究採問卷調查法蒐集資料，共獲得有效問卷 347 份，並以結構方程模式（Structure Equation Model, SEM）

進行資料分析。研究結果與建議分述如下： 

一、本研究建構之模式整體適配指標良好，亦各有良好之解釋力，而模式中社會支持、工作價值觀、參與動機與工

作滿意各潛在變項路徑皆存在顯著正向影響，工作滿意主要受到參與動機所影響，而參與動機受工作價值觀的

影響最大，其次為社會支持。建議組織團體可營造良好親友關係，增進社會支持力量，讓義工能持續參與，並

且也要重視義工的需求，使其認同服務工作的價值以提升參與意願及工作滿意。 

二、本研究經由內控型與外控型人格特質之巢型(Nested)關係模式分析，發現內控、外控型兩群組中，參與動機對

工作滿意有顯著影響，且有顯著的干擾作用，亦即參與動機對工作滿意的影響程度會因為內控人格特質而增加。

建議組織團體可針對不同內外控型的義工給予不同的服務工作，以符合其人格特質。 

關鍵字：義工、社會支持、工作價值觀、參與動機、工作滿意 

Keywords: volunteer; social support; job values; motivation; job satisfaction. 

 

1. 緒論 

1.1 研究背景與動機 

    近年來，無論是臺灣的九二一大地震、八八莫拉克風災，或者是海地大地震、南亞大海嘯、日本福島的大地震

與海嘯等國際性的重大災難，以及 2002 年「恭迎佛指舍利來台」、2010 年「佛陀紀念舘落成」的活動，皆可見到

一群群身著黃色佛光會會服的義工，不分日夜、全力以赴的投入服務行列，何以他們願意犧牲睡眠、精力、時間、

奉獻金錢，如此無怨無悔的付出與投入？了解這群義工們的參與動機、工作的價值觀、社會支持狀況、人格上有何

共同特質以及對義工工作滿意程度，遂成為本研究最主要的背景與脈絡。 

    非營利組織義工之所以能積極投入於服務的工作，想必一定有相當高的成就感，而這種工作成就感，就是工作

滿意或工作滿足感。這種工作滿足的感受是一種心理與精神層面上的滿足，也是持續提供義工們投身於服務工作的

動力源。 

    非營利組織義工是一種自願無償服務的行為，義工們之所以願意犧牲自己的時間、金錢與體力等投入奉獻，不

求回報的樂於服務人群，一定有其特殊的內在趨力來促使義工們投入服務的行列。而這特殊的內在趨力就是其參與

動機。因此，了解義工的動機，是研究許多從事志願服務者們內心世界的重要一環。佛光山義工們的參與動機為何？

參與動機與工作滿意之間的關係又如何？ 
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    隨著志願服務觀念的普及，當志願服務漸成趨勢，義工個人與家人、同儕、組織、社會發展出社會網絡，藉由

在志願服務工作中與他人的互動，建構出社會支持的概念，社會支持是許多人面臨壓力時，能否適當應付的重要因

素。每位參與志願服務的義工，可能會因不同型態及性質的服務，而遭遇不同的壓力或難題，此時，若沒有得到適

當的社會支持，其參與動機便會受到影響，繼而影響其持續參與意願，造成義工流動率過高的問題。 

    Robbins 與 Judge(2007)指出工作價值觀可以引導員工對工作本身或是某一特定的工作實質意義，進而產生參與

動機。工作價值觀扮演著個體在選擇工作的行為與目標標準上，是工作態度或行為的主要決定因素，也就是說工作

價值觀是個體參與動機的決定因素(Gahan & Abeysekera, 2009)。是何工作價值觀引導佛光山義工願意無怨無悔的從

事義工活動？ 

    基於上述之研究動機，嘗試從現有文獻回顧，建構出非營利組織義工滿意模式，以義工參與動機對工作滿意的

影響為核心，探討若干對參與動機影響的相關因素，同時探討不同的人格特質之干擾效果。期望本研究所得結果，

能作為驗證義工參與動機與工作滿意之基礎。 

1.2 研究目的 

(1)探討佛光山義工社會支持、工作價值觀與參與動機對工作滿意之間的影響。 

(2)探討人格特質對參與動機與工作滿意之干擾效果的影響。 

 

2. 文獻探討 

    本研究旨在探討並了解本研究中各變項的理論基礎，透過相關研究文獻來分析義工的社會支持、工作價值觀、

參與動機與人格特質對工作滿意間的關係，希望藉由文獻探討來形成本研究架構之依據。 

2.1 工作滿意 

    Porter & Lawler(1968)對工作滿足的定義為：個人從工作中實得的報酬與預期報酬之差距而定，差距越大，則

越不滿足。有關工作滿足的理論相當多，一般學者都將形成工作滿意的原因區分為兩大理論：內容理論與程序理論。

其中內容理論以 Maslow 的需求層次理論、雙因子理論與 ERG 理論為代表;主要是在辨認及界定達到工作滿足之特定

因素，例如：升遷、薪資、工作安全性、認同、友善的同事等。而程序理論則以公平理論、期望理論與差距理論為

主; 主要是在明確敘述變項交互作用及影響他人產生某種行為的過程(魏宗豊, 2008)。本研究擬參考黎俊雄(2010)、

楊雅雲(2011)等之衡量構面，將義工工作滿意之衡量構面分為內在滿意、外在滿意、整體滿意。 

2.2 參與動機 

    張春興(2005)認為動機是指個體活動，維持已引起的活動，並促使該活動朝向某一目標進行的一種內在歷程。

對於義工參與志願服務的動機及原因，學者孫本初(2010)指出有七項理論基礎：(1)期望理論(2)交換理論(3)人力資

本理論(4)社會參與理論(5)需求滿足理論(6)利他主義(7)社會化理論。在以上七個理論當中，就學者的調查研究，「需

求滿足理論」、「利他主義」及「社會化理論」等三種理論，是最足以說明人們參與志願服務組織的理由。本研究擬

參酌周伊敏(2011)、楊雅雲(2011)等之衡量構面，將義工參與動機之衡量構面分為自利動機、利他動機與社會動機

三個構面。  

2.2.1 參與動機與工作滿意之相關研究 

    義工參與志願服務，不外乎是基於自利動機與利他動機，每個義工投入志願服務的動機會因其成長背景、價值

觀、後天教育等因素而有所不同，而這些不同因素會造成在參與志願服務動機上的差異。 

    義工最主要的特質在於其參與乃基於「自由意願」，並懷有明確的「自我定位」，且強調知覺上的獲得，如自我

成長、人際關係、社會服務等，其與一般組織中對價式的交換關係不全然相符。所以，當研究者欲探討義工之工作

滿意時，需以「動機」作為基礎。易言之，進行義工的工作滿意研究時，應加以考慮義工心理需求與驅力，如此才

能真正了解義工在從事「志願服務工作」上的滿意狀況(詹麗珊,2003)。因此，了解佛光山義工參與動機的現況，

是本研究的重點。 

    黃淑霞（1989）研究臺北市兒童福利機構志願工作者持續服務意願相關因素研究結果為：工作動機與機構認同、

工作滿足及留職意願皆有顯著相關。在公共圖書館義工個人特質、參與動機與工作滿意度之研究發現：參與動機與

965



工作滿意度有非常顯著正相關，易言之，義工的參與動機愈強其工作滿意度愈高(石淑惠, 1997)。 

    謝秉育(2001)研究玉山國家公園解說志工及楊雅雲(2011)分析新竹縣慈濟志工實證結果顯示：參與動機對工作

滿足二者間呈現顯著正相關。 

    綜合以上之文獻，不管研究兒童、圖書館、國家公園解說員、慈濟志工等，其參與動機與工作滿意均有非常顯

著的正相關；也就是，義工的參與動機愈強其工作滿意度愈高。因此，非營利組織團體能適時給予義工回饋與鼓勵，

以提昇義工之參與動機，將有助於提高其工作滿意度，所以，此方面的研究仍值得持續建構。故本研究提出假設

1:義工參與動機對工作滿意有正向影響。 

2.3 社會支持 

    單小琳(1988)提出社會支持包含「社會」和「支持」兩個概念，「社會」是指與個人有所接觸的社會環境，包

括親密關係、信賴者、社會人士和網絡連結；「支持」是指情感和工具性的支持行動。另有學者Daley and Hammen(2002)

認為他人對個人所提供的關心、愛心、鼓勵、保證、尊重與贊成等情感，並傾聽個人的感覺與所關心的事物，就是

社會支持。 

    陳光明(2011)綜合學者觀點，將社會支持的功能歸納為：(1)減緩壓力對個體的身心傷害；(2)藉由他人關心鼓

勵，可增加正面積極情緒；(3)藉由他人提供知識、資訊、經驗，對解除壓力有很大助益；(4)解除個人物質缺乏的

困難；(5)提高個人自尊心，被人接受與被肯定。 

    社會支持的理論基礎，一般主要有(1)依附理論(2)緩衝理論(3)社會整合理論(4)交換理論。綜合上述四個理論

歸納出，不管以個人或社會觀點而言，社會支持是一個多維概念，對個人或社會皆有其重要性存在。 

    國內的相關研究，大都將社會支持的類型分為三類，如陳斐娟 (1989)、王素蘭（2006）、黃弘欽（2011）將

社會支持分為情緒、訊息與工具的支持三個層面；李玉惠（1998）、吳月霞（2005）等將社會支持分為情緒性支持、

訊息支持與實質支持三類；林敬豐（2010）將社會支持分為情感支持、工具支持、訊息支持三類。 

    綜合以上蒐集社會支持文獻之分類，各研究可能因定義和關注重點不同，所以在分類上有所差異，但皆大同小

異，且大都包括情緒(情感)性、訊息(資訊)性、工具(實質)性等支持，因此本研究在社會支持類型測量部分，亦採

用此三類：(1)情緒性支持(2)訊息性支持(3)工具性支持，以符合本研究的需求作為社會支持量表的內容。 

2.3.1 社會支持與參與動機之相關研究 

    由社會支持相關理論中可知，有足夠的社會支持而擁有較好的適應能力，進而成為是一種因應的助力，減少壓

力的衝擊，保護個體的身心健康。目前，社會支持，已被證實為個體在組織與工作中重要的影響因素，是個人生活

中必要的一種調適轉機，並且在社會與行為科學領域之研究中，社會支持已成為重要的研究變項(王秀紅, 2003)。

但研究義工社會支持與參與動機的篇數並不多，所以探究佛光山義工是否有足夠的社會支持，而提升其參與動機，

是本研究的重點。茲將本研究蒐集有關義工社會支持與參與動機之文獻彙整如下： 

    黃曼婷(2000)研究家庭主婦志願工作者社會支持、婚姻滿意度、親子關係發現：志工社會支持之數量及品質皆

顯著高於一般者，其中，工具性支持、情緒性支持、資訊性支持也有顯著差異存在。志工參與志願活動自我收穫動

機愈強，社會支持數量愈多。其中，自我收穫動機愈強，情緒性支持數量愈多。自我收穫動機愈強，資訊性支持的

數量愈多。另有研究者王素蘭（2006）分析退休人員擔任志工者之社會支持、生活適應對參與志願服務動機之影響

歸納出：愈高情緒性支持、心理適應與社會適應，在參與志願服務動機上需求內在滿足愈高。愈高資訊性支持、工

具性支持及家庭適應，在參與志願服務動機上除了求內在滿足愈高外，則在實質利益的需求也愈高。而在研究雲林

縣佛光會義工社會支持、參與動機與幸福感關係之研究亦可得到社會支持能正向影響參與動機。社會支持能正向影

響幸福感。參與動機及社會支持能正向影響幸福感(盧慧蓉, 2012)。 

    綜合上述社會支持的實證研究中發現，多數研究對於社會支持是抱持著肯定的態度，可協助個體發展較佳的因

應辦法，有助於參與動機的提升。社會支持在義工參與的過程中，除會影響參與動機外也會影響滿意度的評估及提

升。本研究將以社會支持為自變項，藉由問卷調查，來瞭解佛光山義工之社會支持現況，並探討其對參與動機之影

響。所以提出假設2：義工社會支持對參與動機有正向影響。 
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2.4 工作價值觀 

    工作價值觀的探討開始於1950年代前後，一般認為個體的工作態度和工作表現與個人的價值觀有密切的關係，

而工作價值觀只是個人在眾多價值體系中的一部份，不同的學者對於工作價值觀的定義亦各自提出不同的看法(李

訓維, 2009)。以下列出一些學者的看法： 

    Super(1970)把工作價值定義為與工作有關的目標，是個人內在所需要的，且是個人在從事活動時所追求的工作

特性或屬性。所以當員工針對某一特定工作所反應的價值傾向、工作所具有的意義，以及與工作中所關係的規範、

道德倫理與行為準則都可定義為工作價值觀(吳聰賢, 1983)。國內學者吳鐵雄等(1996)則認為工作價值觀係個體於

從事工作時，據以評斷有關工作事物、行為或目標的持久性信念與標準，也據此去表現工作行為、追求工作目標。

也就是引領人們對於工作本身或某特定工作之實現意義，如：經濟報酬、勤勞、忠誠、人際關係、社會地位、自我

實現… 等形成偏好之認知或意向(Robbins, 1992)。 

    Kazanas(1978)依照明尼蘇達大學工作意義與價值量表，測量標的隱含內在與外在價值，內在價值包括獨立、滿

足、助人、自律、自我實現和興趣等，外在價值包括經濟獨立、工作環境、地位榮耀、人際關係、被重視等項目。

而吳鐵雄、李坤興、劉佑星、歐慧敏等(1996)參考國內外有關工作價值觀的理論與工具，所編制的工作價值觀量表

區分為兩個領域、七個構面，目的價值領域包含自我成長取向、自我實現取向、自我尊嚴取向等三個構面；工具價

值領域包含社會互動取向、組織安全與經濟取向、安定與免於焦慮取向、休閒健康與交通取向等四個構面。 

    在針對學校與社福機構志工為研究對象，將工作價值觀區分為快樂學習與成長取向、保持活力與健康取向、維

持人際互動與尊榮取向、自我展現與分享取向等四個構面(王淑美, 2005)。周伊敏(2011)以國際扶輪社3510地區之

社友為研究對象，將工作價值觀區分為利他服務、自我實現、尊嚴名望三個構面。 

    綜合上述研究者對於工作價值觀衡量構面的區分，本研究基於義工「只問付出，不求任何物質上的報酬」的理

念，將參酌王淑美(2005)及周伊敏(2011)等人的量表，將工作價值觀量表分為學習成長、自我實現、人際尊榮三個

構面。 

2.4.1 工作價值觀與參與動機對工作滿意之相關研究 

Elizur(1984)發現工作價值觀與動機是兩個相關聯卻又不同的概念。工作價值觀可引導員工對工作的實質意義，

進而產生參與動機。工作價值觀扮演著個體在工作態度或行為的主要決定因素，也就是說工作價值觀是個體參與動

機的決定因素。林慧亭（2006）研究體育教師工作價值觀與參與體育場志工動機之研究，實證結果發現不同的工作

價值觀中，均與參與體育志工動機呈現較高的相關。 

而蔡生平(2002)以台灣中小企業榮譽指導員為例研究結果顯示：志願服務動機對價值觀；志願服務動機對工作

滿意；志願服務價值觀對工作滿意都有顯著的正面影響。在志工無國界的今日，陳明國(2013)探討臺灣國際志工服

務動機、工作價值觀及滿意度之研究發現：國際志工服務學習動機和工作價值觀具有正向相關；國際志工服務學習

動機的「服務認知」愈高，則滿意度也會愈好；且工作價值觀的「職場選擇」和「工作條件」愈高，則滿意度也會

愈高。 

    國內文獻中有關義工工作價值觀的研究不多，而且探討義工工作價值觀與參與動機關係的實證研究更少，所以

本研究藉由問卷調查，來了解佛光山義工的參與動機是否受到工作價值觀的影響，是什麼價值影響著佛光山義工的

參與。故本研究提出以下假設3：義工工作價值觀對參與動機有正面影響。 

    另外，從上述文獻探討中顯示工作價值觀與工作滿意呈現有顯著正面影響，佛光山義工的工作價值觀與工作滿

意兩者之關係是否如文獻研究中有顯著相關，亦是本研究所欲探討的重點。因此，本研究提出以下假設4：義工工

作價值觀對工作滿意有正面影響。 

2.5 人格特質 

    最早定義人格特質的學者是Marton(1924)，他將人格特質定義為個體對於社會的特定心理反應，以及對具有社

會表現之環境適應的特質(引自姚裕錡，2006)。人格也與情境有互動關係，Allport(1961)認為人格是位於個體心理

系統之內的動態組織，決定個人「適應外在環境」與「思想與行為」的獨特型式。 

國內學者張春興(2005)認為人格特質是在對人、對己、對事物乃至於對整個環境適應時所顯示的獨特個性；此
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獨特個性係由個人在其遺傳、環境、成熟、學習等因素交互作用下，表現於身心各方面的特徵所組成，而這些特徵

又具有相當的統整性與持久性。 

    人格特質理論的形成，是為了以較簡單的法則來解釋、甚至預測複雜的人類行為，但是構成人格的人格特質非

常繁多，需經過適當的篩選整理，才能夠達到以精簡的規則描述所有行為的目的(蔡欣嵐, 2001)。本研究採用起源

於Rotter所提出的社會學習理論(Social-learning Theory)之內外控傾向(Locus of Control)觀念，依據Rotter(1966)的看

法認為內外控傾向，是指個人對自己生活環境的控制認知，若是個人自認為自己可以主宰自己的命運，對於有關自

己的事皆歸因於自己的責任，則將其界定為內控者(Internal Control)，反之，若認為自己的命運並非自己能掌握，而

將其歸為外在環境因素，由運氣所決定，對於自己有關的事認為無須負責或不需負太多的責任，則歸為外控者

(External Control)。D’lntino, Goldsby, Houghton, and Neck（2007）指出內控型的人相信個人的表現可以經由自己的

控制而獲得改善。外控型的人則認為他們只能稍微對事件結果做控制，而主要控制結果的因素是其他外在環境因素，

例如：神或政府、命運及運氣等。也就是，內控者相信謀事在人，而外控者認為成事在天。 

    綜合上述學者對於人格特質衡量構面種類之定義，本研究基於研究目的擬參照認知行為論學者Rotter(1966)衡

量人格特質的構面種類，將人格特質分為內控型與外控型兩構面來進行問卷施測。 

2.5.1 內外控人格特質對參與動機與工作滿意之干擾效果 

    Zuckerman(1979)認為不論參與任何活動，每個人在不同的人格特質和動機之下皆會有不同的情緒和感受。

Rotter(1966)亦指出內外控人格特質，可能會影響一個人面對不確定狀況的反應，他認為當個體認為自己有能力控

制一個危險狀況(內控型)的人，相較於危險狀況係由別人來主宰(外控型)者更能有效地掌握。內控型人格特質是一

種內在動機，相信藉由自己的努力可以帶來改變，同時也較可能參與一些具體的活動(Hines, et al., 1987；引自吳育

民, 2008)，例如從事義工服務工作；反之，外控型特質的個體，則較不喜歡主動參與活動。雖然，外控型人格特質

的個體比較不會主動參與活動，但仍會受到規章制度的規範而有較佳的行為表現(Kren, 1992)。亦即，外控型的人

在態度和行為方面則較依賴、聽天由命、消極，故在被動的社會規範監督管理，因擔心受罰及輿論的批評下，較會

展現有利於他人的行為。 

    內控或外控並沒有所謂那一個是好的取向，在不同的情境中，內、外控的人可能會有不同的調適策略，因此內

控、外控何者為較好的取向，將視情境而定(吳靜吉、潘養源、丁興祥, 1980)，例如：當工作可以發揮創意與技能

機會時，內控者會比外控者努力工作。  

    根據Hartley(1976)以93位學院的教職員為對象，探討個人內外控取向、成就需求與工作滿足間的關係，結果發

現內控者的整體工作滿意上顯然高於外控者，且在「工作本身」、「同事」層面上的滿意程度，亦高於外控者。

Knoop（1981）的研究結果發現，內控型之中小學教師對工作持較正向的態度，且其工作滿意度及整體滿意上高於

外控型教師。 

    國內研究者謝秉育(2001)研究玉山國家公園解說志工參與動機、制控信念(內外控人格特質)與工作滿足之研究

發現，解說志工大部份是屬於內控型人格，志工可以發揮本身才藝、創意與特長的機會，讓志工的工作得到滿足；

制控信念對自我成長、成就感動機及所有滿足構面有正相關；而參與動機整體來看都對工作滿足有正相關。項賓和

(2002)探討轉換型領導、內外控取向與工作滿足之關係研究發現，員工之內外控取向與工作滿足呈正相關。轉換型

領導、內外控取向與工作滿足之間有正相關，內外控取向是增加轉換型領導對工作滿足之正相關的重要因素。 

    在探討知識工作者內外控人格特質、工作投入、工作滿足及離職傾向之影響關係發現，內外控人格特質與工作

滿足有顯著的正相關(鍾芳榮, 2004)。另黃志弘(2004)研究成人參與志願服務工作指出內控人格及參與動機較強之

志工有較高的工作滿意度；且志工人格特質與參與動機及工作滿意度有顯著正相關。 

    基於上述，本研究認為內控人格特質的個體，不僅會主動投入工作，也較外控人格特質的個體相信，透過自身

的努力與具體行動，對整體工作滿意是有效果的，也就是，個體的內控人格特質越高，其參與動機對工作滿意的正

向影響力越強，因此，本研究提出以下假設5：義工參與動機對工作滿意的影響程度會因為內控人格特質而增加。 
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3. 研究設計 

3.1 研究假設 

    本研究依據研究目的與相關文獻探討的結果，擬定五項研究假設。同時，依據五項研究假設，針對義工的社會

支持、工作價值觀與參與動機、人格特質對工作滿意之間的關係，提出本研究架構如圖 1。 

H1：義工之參與動機對與工作滿意有正向影響。 

H2：義工之社會支持對參與動機有正向影響。 

H3：義工之工作價值觀對參與動機有正向影響。 

H4：義工之工作價值觀對工作滿意有正向影響。 

H5：義工參與動機對工作滿意的影響程度會因為內控人格特質而增加。 

                

圖 1 研究架構圖 

3.2 研究變項之操作性定義 

    本研究共有五個主要變項，分別為工作滿意變項、參與動機變項、社會支持變項、工作價值觀變項及人格特質

變項，採問卷調查法，以問卷資料作為研究之依據，以檢驗研究假設是否成立，藉以探討社會支持、工作價值觀與

參與動機、人格特質對工作滿意之間的關係。茲將各變項之操作性定義，分別說明如下：    

3.2.1 工作滿意 

    本研究將義工之工作滿意定義為，義工在參與服務工作時，需要的滿足與其期望實現之內心感受程度。並參考

黎俊雄(2011)、楊雅雲(2011)等之研究量表，將義工工作滿意之衡量構面分為內在滿意、外在滿意、整體滿意三類；

茲說明工作滿意構面之操作性定義分述如下： 

(1)內在滿意：係指義工們投身於服務工作中內心所能感受到之滿意程度(如：獨立自主、個人成長、能力發揮等)。 

(2)外在滿意：係指義工們投身於服務工作中所能感受到滿足的外在因素(如：督導、夥伴關係、讚賞稱許等)。 

(3)整體滿意：係指義工們對組織整體之滿意程度(如：組織制度、管理、福利等)。 

3.2.2 參與動機 

    本研究所定義之參與動機，係指義工個人內在的心理需求與外在環境因素的交互刺激影響下，驅使個體願意從

事與志願服務相關工作之內在行動歷程。本研究參酌周伊敏(2011)、楊雅雲(2011)等之研究量表，將義工參與動機

之衡量構面分為自利動機、利他動機與社會動機三個構面；其參與動機構面之操作性定義分述如下： 

(1)自利動機：係指在參與義工活動過程中，義工本身所受益的。例如：自我成長、自我實現、獲取經驗、更有自       

   信、知識與技能、提昇社會地位等。 

(2)利他動機：係指義工以服務為取向，表現出「我為人人」的價值觀。例如：幫助他人、服務他人。 

(3)社會動機：係指參與的義工們能藉由志願服務工作達到與社會接觸、拓展人際關係及為組織團體貢獻服務的機 

   會。例如：社會認同、人際關係滿足、社會接觸的需求、建立社交關係、團體歸屬感、社會責任等。 

工作價值觀 

社會支持 

工作滿意 參與動機
H1

H2

H3

H4 

H5

人格特質 
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3.2.3 社會支持 

    本研究將社會支持定義為義工在與他人的互動交往中，個人可以感受到、察覺到，甚至實際接受到家人或親友

給予的關心或協助，而加強個人面對環境壓力的能力。並參考王素蘭(2006)、黃弘欽(2011)等編製之研究量表，將

義工社會支持之衡量構面分為情緒性支持、訊息性支持、工具性支持三類；茲說明社會支持構面之操作性定義分述

如下： 

(1)情緒性支持：指義工在生活中從他人的傾聽、安慰和鼓勵中，能感受到他人的關懷、愛及接納的情感。 

(2)訊息性支持：指義工在生活中面臨困境時，能得到他人具體的、積極的意見、建議或指引，減少不確定感。 

(3)工具性支持：指義工在生活上實際受到他人金錢、物質的資源及行動服務的協助，而能解決生活上的困難。 

3.2.4 工作價值觀 

    本研究對工作價值觀之定義是指義工個人的一種持久性信念、是個人選擇評斷工作事物、行為或目標的價值標

準。本研究基於志願服務者「只問付出，不求任何物質上的報酬」的理念，將參酌王淑美(2005)及周伊敏(2011)等

人的量表，將工作價值觀量表分為學習成長、自我實現、人際尊榮三個構面。其操作性定義分述如下： 

(1)學習成長：係指義工個人相信在從事志願服務時，個人可從中追求知識，獲得自我成長、提升生活品質及得到 

   自我能力的肯定。 

(2)自我實現：係指義工個人相信在從事志願服務時，可以發揮個人抱負與專長，獲得自身工作的成就感。 

(3)人際尊榮：係指義工個人相信在從事志願服務時，可以與許多人一起工作，喜歡被人稱讚的感覺，並以從事志 

   願服務為榮。 

3.2.5 人格特質 

    本研究對人格特質之定義是指義工處於多種不同情境下的行為，經由遺傳、環境、學習等因素交互作用下所表

現之持久且一致性的特徵反應。而內外控信念的測量方式，本研究參考謝秉昱(2001)及項賓和(2002)的量表，此量

表共計十一題採強迫選擇式（Force-Chioce)，每個題目包含 A 和 B 兩種不同說法，由受試者從 A 或 B 答案中選擇

一種其最確信的說法，而且只能選擇一種。依內外控取向之選擇計分。其中 1~6 題答 A 者，與 7~11 題答 B 者，每

題給予 1 分，其餘給予 0 分，總分最高 11 分，最低 0 分。分數愈高者表示受試者愈傾向外控人格，反之，分數愈

低者表示受試者愈傾向內控人格。本研究取總分前 25%之樣本將之界定為外控型人格特質，後 25%之樣本定義為

內控型人格特質。內控與外控型人格特質其操作性定義如下： 

(1)內控型人格特質：義工相信自己是命運的主宰者，事件的結果是個人能夠改善或掌控的。 

(2)外控型人格特質：義工認為自己的命運是被主宰的，是受到外力的控制，事件的結果非個人所能控制與了解的。 

3.2.6 人口統計變項 

    人口統計變項的特徵，包括個人屬性變項的性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、職業、服務年資與服務時數等

七個變數，採用名目尺度測量。操作定義如下：  

(1)性別：分為男性、女性兩類。 

(2)年齡：20 歲(含)以下、21-30 歲、31-40 歲、41-50 歲、51-60 歲、61 歲以上五類。 

(3)教育程度：分為國中以下、高中職、專科、大學、研究所以上五類。  

(4)婚姻狀況：分為已婚、未婚、其他三類。  

(5)職 業:學生、軍警公教、工業、農林漁牧、商業、家管或退休、其他七類。 

(6)義工服務年資：1 年(含)以下、1-3 年、3-5 年、5-10 年、10-20 年、20 年以上六類。 

(7)每月服務時數約(含培訓、開會、服務、慰問、活動…等) 4 小時(含)以下、4-8 小時、8-12 小時、12-20 小時、20 

  小時以上五類。 

3.3 研究對象 

    本研究對象以佛光山義工為研究母體，探討義工之社會支持、工作價值觀、參與動機與工作滿意的關係。因佛

光山義工遍佈於臺灣各縣市及國外，基於人力及時間上的限制，本研究針對佛光山本山及佛陀紀念館之義工為研究

對象，進行研究樣本約 400 人，採便利抽樣方式。 
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    本研究於2014年1月採行問卷調查，剔除無效問卷共23份，總計有效回收問卷共347份，有效回收率為86.75%。

有關樣本結構分析如下，統計數據如表 1所示。 

(1)性別方面：以女性 260 人 占 74.9%居多，男生 87 人占 25.15%。 

(2)年齡方面：以 51~60 歲年齡者 120 人所占比例 34.6% 最高，其次為 41~50 歲年齡者 76 人及 61 歲以上年齡者 74   

   人各占比例 21.9%與 21.3%，20 歲(含)以下年齡者 13 人僅占 3.7%為最低，結果顯示佛光山義工年齡層集中於 

   51 歲以上屬於偏高齡人口。 

(3)教育程度方面：以高中職學歷者 117 人所占比例 33.7%居多，其次大學學歷者 100 人占 28.8%，此結果顯示佛光 

   山義工之教育程度以高中職與大學學歷居多。 

(4)婚姻狀況方面：已婚者 216 人居多，所占比例達 62.2%；未婚者 110 人，占 31.7%。 

(5)職業類別方面：以家管或退休者 114 人占比例 33.95% 居多，其次為其他 108 人占比例 30.0%，接續為商業 59 

   人占比例 17.0%，顯示佛光山人力資源的來源以家管或退休者最多。 

(6)服務年資方面：以 5~10 年者 120 人所占比例 34.6% 居多，1~5 年者 92 人占比例 26.5%次之，10~20 年者 77 人 

   亦占 22.2%，表示義工的流動性不高外，且經驗豐富。 

(7)每月服務時數方面：以 20 小時以上 109 人占比例 31.4% 最多，8~12 小時 67 人占比例 19.3%次之，接續 4~8 小 

   時 58 人占 16.7%，4 小時(含)以下者 49 人只占 14.1%，顯示佛光山義工對於人間佛教理念之認同。 

 

表 1 樣本結構分析摘要表 

人口變數 人數 百分比(%) 人口變數 人數 百分比(%) 

性別 

男 

女 

87 

260 

25.1 

74.9 婚姻 

狀況 

未婚 

已婚 

其他 

110 

216 

21 

31.7 

62.2 

6.1 

總和 347 100.0 總和 347 100.0 

年齡 

20 歲(含)以下 

21-30 歲 

31-40 歲 

41-50 歲 

51-60 歲 

61 歲以上 

13 

19 

45 

76 

120 

74 

3.7 

5.5 

13.0 

21.9 

34.6 

21.3 

職業 

軍警公教 

工業 

商業 

農林漁牧 

家管或退休 

其他 

49 

20 

59 

1 

114 

104 

14.1 

5.8 

17.0 

0.3 

32.9 

30.0 

總和 347 100.0 總和 347 100.0 

教育 

程度 

國中以下 

高中職 

專科 

大學 

研究所以上 

29 

117 

63 

100 

38 

8.4 

33.7 

18.2 

28.8 

11.0 

義工 

年資 

1年(含)以下 

1-5 年 

5-10 年 

10-20 年 

20 年以上 

25 

92 

120 

77 

33 

7.2 

26.5 

34.6 

22.2 

9.5 

總和 347 100.0  總和 347 100.0 

每月 

服務時數 

4 小時(含)以下

4-8 小時 

8-12 小時 

12-20 小時 

20 小時以上 

49 

58 

67 

64 

109 

14.1 

16.7 

19.3 

18.4 

31.4 

    

總和 347 100.0     
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3.4 研究工具 

    本研究工具主要是參照文獻探討結果，採用 Likert 七點量表編擬，問卷部分共有工作滿意、參與動機、社會

支持、工作價值觀、人格特質及基本資料等量表，問卷經預試樣本之信度分析，最後以 347 份問卷進行驗證性因素

分析，檢定各觀察變項能否有效反映其潛在變項。 

3.5 前測信度分析 

    各分量表之 Cronbach’s α 係數如下：「工作滿意」為 0.900；「參與動機」為 0.924；「社會支持」為 0.968；「工

作價值觀」為 0.950；總量表之 Cronbach’s α 係數為 0.973。整體而言，本研究各衡量變數之 Cronbach’s α 係數均

高於 0.70，此顯示量表都在高信度範圍內，表示本量表具有良好的內部一致性。 

 

4. 資料分析與發現 

4.1 資料分析 

    本研究以 347 份問卷為資料分析之主體，主要以 AMOS 18.0 版統計軟體進行結構方程模式(SEM)分析，首先

以驗證性因素分析(CFA)檢定，再檢定結構模式及相關假設，最後針對干擾變數進行群組比較，其分析方法如下: 

(1)敘述性統計分析 

針對本研究各量表，進行敘述性統計分析，計算各問項之平均數及標準差。 

(2)驗證性因素分析(CFA) 

    檢定測量模式中各觀察變項能否有致反映其潛在變項，包含整體過配度評鑑、觀察變項信度、效度及潛在變項

之組合信度、收斂效度(平均變異萃取量)與區別效度之檢驗。 

(3)結構模式分析 

    檢定本研究各潛在變項之關係，包含整體配適度評鑑、研究假設之檢定、路徑效果分析與整體模式的解釋力。 

(4)多群體模式分析(multiple-group analyses) 

    以群組方式檢定干擾變項(陳順宇，2007)，分別比較樣本之外控型人格特質(前 23.63%)與內控型人格特質(後

24.21%)之群體模式是否有差異，檢定研究假設 5 之干擾作用。 

4.1.1 敘述性統計分析 

    依據 347 份資料分析，工作滿意量表整體問項的平均數為 6.22，標準差為 0.90；參與動機量表整體問項的平

均數為 6.34，標準差為 0.84；社會支持量表整體問項的平均數為 5.77，標準差為 1.06；工作價值觀量表整體問項的

平均數為 6.17，標準差為 0.89。整體而言，佛光山義工在各量表上都偏向正面。 

4.1.2 信度與效度分析 

    本研究利用信度、效度分析問卷中各構面之一致性，藉以評量問卷之品質，先以 Cronbach’s α 信度係數作為

判斷準則，在確認問卷具有信度之後，再進行效度之檢測。本研究以驗證性因素分析（Confirmatory Factor Analysis, 

CFA）方法來探討架構間的相關性，對工作滿意、參與動機、社會支持及工作價值觀等四個量表，檢驗其是否具有

足夠的區別效度（discriminant validity）與收斂效度（convergent validity）。 

4.1.2.1 信度分析 

    依據 347 份資料分析，各分量表之 Cronbach’s α 係數如下：「工作滿意」為 0.920；「參與動機」為 0.924；「社

會支持」為 0.968；「工作價值觀」為 0.950；總量表之 Cronbach’s α 係數為 0.973。整體而言，本研究各衡量變數

之 Cronbach’s α 係數均高於 0.70，此顯示量表都在高信度範圍內，表示本量表具有良好的內部一致性。 

4.1.1.2 效度分析 

    本研究將工作滿意變數中之內在滿意與外在滿意之兩因素進行卡方差檢定，此兩因素未限定模式卡方值為

214.676，限定模式的卡方值為 319.890，Δχ2為 105.214，大於 χ2 1,0.05=3.84，顯示此兩個因素之間是有區別的。 

    將工作滿意、參與動機、社會支持及工作價值觀等四個變數，與其他所有成對因素進行區別效度分析，兩兩變

數之受限與未受限模式的卡方差均大於 3.84 。顯示本研究各因素之間皆有所區別，分析結果整理如表 2 所示。 
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表 2 四個變數之區別效度分析表 

變數 成對因素 
未受限模式 受限模式 

Δχ
2 
  

卡方值 自由度 卡方值 自由度 

工作滿意 
內在滿意 

外在滿意 35.405 19 53.726 20 18.021

整體滿意 39.167 19 139.641 20 100.474

外在滿意 整體滿意 47.411 19 120.091 20 72.680

參與動機 
自利動機 

利他動機 43.578 19 187.447 20 143.869

社會動機 71.350 19 221.535 20 150.185

利他動機 社會動機 64.021 19 96.131 20 32.110

社會支持 
訊息性支持

情緒性支持 108.844 19 136.038 20 27.194

工具性支持 74.467 19 90.810 20 16.343

情緒性支持 工具性支持 97.817 19 106.854 20 9.037

工作價值觀 
學習成長 

自我實現 81.049 19 213.902 20 132.853

人際尊榮 73.697 19 131.464 20 57.767

自我實現 人際尊榮 84.160 19 137.821 20 53.661

    在衡量收斂效度時，先將因素負荷量(λ)低於 0.5 的「參與動機」之測量題項「5.參與義工活動，可以積福報、

作功德。」予以刪除並修正模型。茲將工作滿意、參與動機、社會支持及工作價值觀等四個變數分析結果顯示，各

構面指標因素負荷量(λ)皆為顯著且皆在 0.5 以上；組合信度（CR）值介於 0.840 到 0.950 間，完全符合標準；平均

萃取變異量（AVE）值介於 0.517 到 0.792 之間，亦符合標準。因此，顯示本研究各因素均具有收斂效度。 

4.1.2 整體模型配適度檢定 

    本研究針對社會支持、工作價值觀與參與動機對工作滿意等 4 個潛在變數訂定出測量模式系統，分別將各題問

項分成「兩次測量」方式，以 Amos Graphics 18.0 進行結構方程模式的分析。 

  參數指標是用以衡量整體模式與觀察資料的配適程度，Hair et al. (2006)將其分為三種類型(一)絕對配適度衡量

(absolute fit measures)；(二)增量配適度衡量(incremental fit measures)；(三)簡要配適度衡量(parsimonious fit 

measures)。 

(1)絕對配適度衡量 

  此指標為為確定整體模式可以預測共變數或相關矩陣的程度，衡量指標包含卡方值(χ2)、卡方值與自由度比

(χ2/d.f.)、配適度指標(goodness-of-fit index, GFI)、殘差均方和平方根( root mean square residual, RMR)、平均近似值

誤差平方根 (root mean square error of approximation, RMSEA)等。表 3 列出本研究的整體模型配適衡量值，卡方值

＝20.038、自由度＝15、P值＝0.170大於0.05不顯著、χ2/df＝1.336小於3、GFI=0.986大於0.9、而RMR＝0.005及RMSEA 

=0.031均小於0.05。整體而言，本研究滿足絕對配適度衡量。 

(2)增量配適度衡量 

  此指標為比較所發展的理論模式與虛無模式後可能增加配適的程度，衡量指標有調整後配適度指標(adjusted 

goodness-of-fix index, AGFI)、基準配適度指標(normed fit index, NFI)、相對配適度指標(relative fit index, RFI)、及比

較配適度指標 (comparative fit index, CFI) 等。如表 3 所示，本研究模式的增量配適度衡量值包含AGFI=0.966、

NFI=0.994、RFI=0.988及 CFI=0.998，均符合大於0.9之標準。整體而言，本研究滿足增量配適度衡量。 

(3)簡要配適度衡量 

    此指標為調整適合度衡量，比較含有不同估計係數數目的模式，以決定每一個估計係數所能獲得的適合程度，

衡量指標如簡約調整後之規準適配指標(parsimony adjusted normal fit index, PNFI)與簡要的適合度指標(parsimony 

goodness of fit index, PGFI)，如表 3 所示，本研究模型的PNFI=0.532大於0.5、PGFI=0.411雖未達標準值0.5但亦接

近，顯示本研究尚具有良好的簡要契合度。 
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表 3 整體模式配適度指標分析表 

模式配適指標 衡量指標 評鑑標準 模式結果 符合情形 

絕對配適度衡量 

Chi-Square 愈小愈好 

(P＞0.05) 

20.038 P=0.170 

χ2/df ＜3 1.336 是 

GFI ＞0.9 0.986 是 

RMR ＜0.05 0.005 是 

RMSEA ＜0.05 0.031 是 

增量配適度衡量 

AGFI ＞0.9 0.966 是 

NFI ＞0.9 0.994 是 

RFI ＞0.9 0.988 是 

CFI ＞0.9 0.998 是 

簡要配適度衡量 
PNFI ＞0.5 0.532 是 

PGFI ＞0.5 0.411 接近 

4.2 模式關係與研究假設驗證 

4.2.1 研究假設的驗證 

    本研究主要探討社會支持、工作價值觀與參與動機對工作滿意的關係，由結構方程模式分析各變數間的因果關

係，驗證本研究假說。由標準化之結構方程模式路徑圖得知整體模式之路徑分析結果，可以看出各構面之結構係數

及假設驗證，茲將結果彙於表 4 ，以下針對實證結果加以討論。 

(1)義工之參與動機對工作滿意有正向影響 

    參與動機對工作滿意之路徑係數為0.702 ，P值小於0.001 ，說明參與動機會顯著的正向影響工作滿意(H1)，此

假設獲得支持，即當義工參與動機愈高時，會增加其工作滿意。 

(2)義工之社會支持對參與動機有正向影響 

    社會支持對參與動機之路徑係數為0.115，P值小於0.001，說明參與動機會顯著的正向影響參與動機(H2)，此假

設獲得支持，即當義工社會支持愈高時，會增加其參與動機。 

(3)義工之工作價值觀對參與動機有正向影響 

    工作價值觀對參與動機之路徑係數為0.541，P值小於0.001，說明工作價值觀會顯著的正向影響參與動機(H3)，

此假設獲得支持，即當義工工作價值觀愈高時，會增加其參與動機。 

(4)義工之工作價值觀對工作滿意有正向影響 

    工作價值觀對工作滿意之路徑係數為0.209，P值小於0.001，說明工作價值觀會顯著的正向影響工作滿意(H4)，

此假設獲得支持，即當義工對工作價值觀認知愈高時，會增加其工作滿意。 

  

974



 

表 4 整體模式標準化之路徑係數與假設驗證結果 

研究假設 結構化路徑 路徑係數 
檢定統計量

(C.R.) 
P 值 檢定結果 

H1 參與動機→工作滿意 0.619 9.851 0.000*** 獲得支持 

H2 社會支持→參與動機 0.185 4.122 0.000*** 獲得支持 

H3 工作價值觀→參與動機 0.660 12.924 0.000*** 獲得支持 

H4 工作價值觀→工作滿意 0.225 3.617 0.000*** 獲得支持 

4.2.2 路徑效果分析 

本研究結果顯示參與動機受到社會支持、工作價值觀的直接顯著影響，而工作滿意受到工作價值觀及參與動機

的直接顯著影響與工作價值觀的間接顯著影響，參與動機可視為工作價值觀對工作滿意的一個中介變項，亦即對佛

光山義工的工作滿意而言，除了受參與動機、工作價值觀的直接影響外，其工作價值觀亦透過參與動機影響到工作

滿意(如表5及圖2所示)。 

其次，針對各變項分析從樣本資料中發現佛光山義工的工作滿意受參與動機影響最大(0.62)，而佛光山義工的

參與動機受工作價值觀影響最大(0.66)。由此可知，如何讓佛光山義工認知義工工作的價值而提高其參與意願，都

是影響其工作滿意的關鍵因素。 

此外，由模式結構圖得知(圖2 )，各潛在變項對模式的變異解釋力(R2 ) 分別為社會支持、工作價值觀對參與動

機的解釋力為61 %，而社會支持、工作價值觀及參與動機對工作滿意的解釋力亦高達65 % 。整體而言，佛光山義

工有越高的的社會支持及工作價值觀，其參與動機會越強烈，在工作滿意上也會越高。本研究之實證資料中顯示各

潛在變項對整體模式的解釋力均良好，亦即本研究所建構之模式，對佛光山義工的工作滿意有良好之解釋力。 

表 5 潛在變項間各項標準化效果值 

結構化路徑 總效果 直接效果 間接效果 

參與動機→工作滿意 
0.619 0.619 － 

社會支持→參與動機 
0.185 0.185 － 

工作價值觀→參與動機 
0.660 0.660 － 

工作價值觀→工作滿意 
0.634 0.225 0.409 

4.3 干擾變數分析 

    干擾變數(moderating variables)又稱為調節變數或情境變數，為一外生變數，它是指會影響自變數與依變數之間

關係的方向或強度的變數。 

4.3.1 人格特質干擾作用之檢驗 

    本研究以人格特質為干擾變數，針對參與動機與工作滿意之間進行干擾作用之檢測。先將人格特質分為內控與

外控型之群體為比較樣本，比較內控、外控型分組之模式是否有差異，以檢定研究假設 H5 之干擾作用。本研究樣

本數共 347 份，為選擇份數比例接近之樣本數，將得分在 0 分者( 24.21 %)設為內控型，樣本數為 84、得分在 4~10

分者( 23.63 %)設為外控型，樣本數為 82 。 

    由內、外控型群組模式指標分析結果顯示，模式符合適配度評鑑指標 χ2為 68.733、χ2/df 為 2.022、GFI 為 0.910、
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5. 結論與建議 

    綜合前面各章節所述，源自研究動機、目的與相關文獻探討，本研究架構得以建立，假說得以驗證。本章第一

節將依據第四章之資料分析結果，進行假說驗證之彙整，最後歸納出研究結論，第二節分別提供建議予服務組織機

構與後續研究做為參考。 

5.1 研究結論 

    本節將依據統計分析結果及發現作一說明，其說明如下： 

5.1.1 參與動機對於工作滿意的影響 

    本研究將參與動機與工作滿意進行結構方程模式分析(SEM)，檢驗兩者的因果關係，由檢驗結果發現，義工在

參與動機對工作滿意達顯著水準(路徑係數=0.619, p<0.001 )，驗證兩者間存在顯著的正向影響。 

    亦即表示佛光山義工所抱持之參與動機愈高，其工作滿意就愈高。此結果與謝秉育（2001）及楊雅雲（2011）

在研究義工參與動機與工作滿意之間具有顯著正向關係之看法是相同的。雖然每位研究者所設定的主題不同，參與

動機跟工作滿意度各層面也不相同，但是，研究者均以志願服務的義工為研究對象，會參與志願服務的義工，大多

以利他為主，只講付出，不求回報，其主動參與的動機必然較為強烈，因此，義工參與的動機愈強其工作滿意度也

會愈高。 

5.1.2 社會支持對於參與動機的影響 

    本研究將社會支持與參與動機進行結構方程模式分析(SEM)，檢驗兩者的因果關係，由檢驗結果發現，義工在

社會支持對參與動機達顯著水準(路徑係數=0.185, p<0.001 )，驗證兩者間存在顯著的正向影響。 

    亦即表示佛光山義工得到社會支持的力量愈強，其參與動機愈強。此結果如同 Thoits（1985）所說，當個人對

社會支持感到滿足時，心理也產生具體的歸屬與安全感。所以社會支持是義工參與服務工作相當重要的資源。此研

究結果與王素蘭（2006）、陳光明（2011）及盧慧蓉 (2012) 之研究看法是相同的；即義工社會支持與參與動機具

有顯著正向影響。 

5.1.3 工作價值觀對於參與動機的影響 

    本研究將工作價值觀與參與動機進行結構方程模式分析(SEM)，檢驗兩者的因果關係，由檢驗結果發現，義工

在工作價值觀對參與動機達顯著水準(路徑係數=0.660, p<0.001 )，驗證兩者間存在顯著的正向影響。 

    國內研究工作價值觀與參與動機的影響文獻較少，本研究驗證兩者間存在顯著的正向影響；亦即表示佛光山義

工對工作的實質意義有較高的認知時，也就是愈重視工作價值觀，其參與動機也會愈強。如同 Elizur（1984）發現

工作價值觀扮演著個體在工作態度或行為的主要決定因素，也就是說工作價值觀是個體參與動機的決定因素。此結

果與林慧亭（2006）實證結果發現在不同的工作價值觀中，均與參與動機呈現較高的正向相關之看法是相同的。此

研究結果可彌補過去有關工作價值觀、參與動機與工作滿意影響之相關文獻不足的部分。 

5.1.4 工作價值觀對於工作滿意的影響 

    本研究將工作價值觀與工作滿意進行結構方程模式分析(SEM)，檢驗兩者的因果關係，由檢驗結果發現，義工

在工作價值觀對工作滿意達顯著水準(路徑係數=0.225, p<0.001 )，驗證兩者間存在顯著的正向影響。 

    亦即表示佛光山義工愈重視工作價值觀，其工作滿意就愈高。此結果與蔡生平（2002）及陳明國（2013）在研

究義工工作價值觀與工作滿意之間具有顯著正向關係之看法是相同的。另外，參與動機在工作價值觀對工作滿意的

影響上發揮了中介效果(見表 6 )，也就是工作價值觀可透過參與動機的提升而增加義工之工作滿意。 

5.1.5 內外控人格特質干擾下，參與動機對工作滿意的影響 

    在結構方程模式(SEM)的分析中可發現，內外控人格特質在參與動機對工作滿意的關係中，有顯著影響。研究

結果顯示，在參與動機對工作滿意的關係上，內外控群會對其造成干擾效果，且內控型的干擾效果大於外控型。此

結果與 Hartley（1976）、Knoop（1981）及謝秉育（2001）的研究結果發現內控型的工作滿意顯然高於外控型相同。 

    佛光山的義工以內控型的居多，其參與義工的心態大都以參與社會服務，服務他人為目的，內控型的人相信藉

由自己的能力或努力可以帶來改變，而在其服務他人時能有讓其發揮創意與技能的機會，所以能得到較高的工作滿

意。因此，義工參與動機對工作滿意的影響程度會因為內控人格特質而增加。 
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    內控型所知覺到的增強作用是他自己的能力、行為或努力所得來之結果；外控型認為行為之後所得到的增強乃

是運氣、機會或命運所造成，意謂個人命運受外在因素所控制。因此，佛光山寺可針對不同內外控型的義工給予不

同的服務工作，以符合其人格特質。 

5.2 研究建議 

    本節將依據實證研究結果，提出下列建議事項供服務組織機構與後續研究作為參考。 

5.2.1 對服務組織機構之建議 

5.2.1.1 擴大各階層人士共同參與志願服務工作 

    在本研究人口變項中，學歷在高中職以上者佔 91.7﹪，表示在佛光山的義工學歷及素質均在一定水準以上。在

年齡上，51 歲以上者占 55.9 %，顯示佛光山義工有偏高齡化之現象，建議佛光山寺應擴展義工服務領域，接引 40

歲以下各種專業人力的加入，除了讓義工的組成人員更多元外，也能讓義工團體更有活力，更能有效的規劃及運用

人力資源。 

5.2.1.2 營造良好親友關係，增進社會支持力量提升參與動機 

    社會支持是義工投入志願服務動機的重要影響因素之一。最親近的親友如果能給予義工鼓勵、肯定及意見回饋

以增進其參與動機，成為其投入志願服務行為的促進，所以親友的支持是影響義工參與的重要關鍵。在研究中顯示

佛光山義工的親友會給予義工提供各種不同類型的支持，例如給予義工關心及鼓勵並提供參考意見，協助義工解決

困擾、減輕壓力及得到滿足。建議佛光山寺可藉由義工聯誼，或於特別節日如母親節、爸爸節辦理活動時，鼓勵義

工之親友參加，讓其親友了解投入志願服務的意義與價值，以獲得親友的支持與認同，並作為義工持續參與志願服

務工作的後盾。 

    雖然佛光山對義工有一套的訓練及福利，如果能擴及照顧義工親友的人生大事(出生、結婚：祈願祝禱，年老、

生病：關懷祈福，人生最後一程的死亡：臨終關懷及給予生者安慰力)，增進義工社會支持力量以提升參與動機，

亦能接引更多義工加入服務行列。 

5.2.1.3 重視義工的需求，使其認同工作價值以提升參與意願及工作滿意 

    佛光山的義工們大都是有特定的宗教信仰，對組織的認同感也很高，其參與義工服務除了對社會公眾有益的理

由外，義工也會有需求，工作的滿意與否，對於非營利組織的義工來說，並非是用金錢與物質的回饋所能衡量，反

而心靈的回饋更甚於物質。從工作價值觀量表得知義工在「學習成長」構面之平均數得分最高，所以建議佛光山寺

必須重視義工知能進修，依據不同的內外控型義工給予不同的進修課程，如活動企劃、臨終關懷、生命成長教育、

經典教義的深入等，讓義工們能獲得新知及心靈上的成長，而願意持續投入服務。 

    義工所從事的大多是重複性高或較簡單的工作，如能給予義工多一分的關懷、激勵與支持，肯定義工為「價值

提供者」，提昇義工對志願服務工作價值的認同，而有較強烈的參與動機，透過強烈的參與動機而有較高的工作滿

意。 

5.2.2 對後續研究之建議 

5.2.2.1 研究對象方面 

    本研究採問卷調查研究為主，對象是以佛光山本山及佛陀紀念館之義工為研究樣本，依據分析資料顯示佛光山

義工在年齡上是偏高齡者，所以對不識字或識字不多的菩薩義工可能遺漏，建議可採親自面訪的方式，以獲得更廣

更深的資料，能讓分析結果更趨代表性。 

5.2.2.2 研究範圍方面 

    本研究僅以佛光山本山及佛陀紀念館之義工為研究範圍，針對本研究所作成之結論，僅及於佛光山本山及佛陀

紀念館，無法囊括所有佛光山之別分院或海外道場。因此，建議後續研究可透過不同縣市的別分院發放問卷，並比

較不同之別分院義工之差異，或擴大研究樣本，比較其他同質性高的非營利組織機構之間義工的差異。 

5.2.2.3 研究方法方面 

    本研究僅以量化的問卷調查方式來瞭解佛光山義工之社會支持、工作價值觀、參與動機與工作滿意之間的關係，

並未對受測者進行深入訪談，故無法瞭解受訪者的心理層面的真實想法與感受。建議未來的研究可採用質化與量化
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並行的研究方式進行，以擴大研究的解釋性和解釋範圍。 
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