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摘　　要
軍人與警察是具有男性特質的職業，過去一向由男性所獨佔。近年來，女性進入的比例逐漸增加。女性在軍警的環境中並非社會所期待的性別，因此在進入此一職業後，常被分派到屬於女性特質的工作任務。同時，因為自尊對於個人-工作契合度亦有顯著的影響效果，然而若是進入非傳統職業，是否會造成性別與自尊的交互作用對於個人-工作契合度產生影響，即為本研究的主要目的。本研究共調查103位警察，155位軍人。研究結果發現，性別與自尊的交互作用的確會對於個人-工作契合度產生顯著的影響效果，且女性的自尊對需求-供給契合度與需要-能力契合度的影響力均高於男性。
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Abstract
Solider and police are the two occupations which have most male characteristic. These two occupations are occupied by men from before. Nowaday, there are more female want to join these two occupations. Since woman is not the same with the societal expectation, they would meet more difficult task and challenge during the job. We wonder the interact of gender and self-esteem would have significant effect on the person-job fit. In this study, we survey 103 police and 155 soliders. The result indicates that the interaction between gender and self-esteem have the strong effect on the need-supply fit and demand-ability fit in the women. 
Keywords: nontraditional occupation, person-job fit,need-supply fit, demand-ability fit.

壹、緒論
所謂的刻板印象(stereotype)，是指對於一群具有相似屬性之社會群體成員的一般信念。也就是說，會因為人們屬於某個特定的社會群體，就認為這個人會有較高的機率具有某種特定的屬性(Locksley, Borgida, Brekke, and Hepburn, 1980; McCauley, Stitt, and Segal, 1980)。社會上將男性描述為具有較為武斷、主動、理性、決策容易、具自信心、競爭力、像個領導者；而將女性描述為被動、情緒性、較為服從、具同情心、較想要幫助別人，具理解心、體貼、表達性強，以及具有社交的敏感性(Bem, 1981)。因為這種描述是一種針對性別所發展出來的統合概念，因此我們可以將這種對於不同性別的特性的想法稱為「性別的刻板印象」。
因為對性別具有刻板印象，因此對於性別所應承擔的工作就會與此一刻板印象作聯結。社會對於角色的典型標準包括了屬於女性的表達性(expressive)角色與屬於男性的工具性(instrumental)角色。因為社會對於性別所應承擔的社會角色與責任有所認定，因而也將必須具有女性特質的職業歸類為是屬於女性適合去執行的職業，必須具有男性特質的職業歸類為是適合男性去執行的職業。例如，女性會被期待選擇符合女性柔順、具溝通與表達特質的職業，如：小學教師、護士、家政、輔導、秘書等；而男性則被期待從事屬於與男性領導、獨立、具進取心，以及與力氣有關的職業，如：軍人、警察、高階管理者、卡車司機、搬運工人、工程師等(Brooks, 1988)。
人們會因為在此一職業中大多數屬於某一種性別，而將職業進行性別上的歸類。陳月娥(2001)以職業中性別的比例來定義職業的性別屬性，當職業中男性的比例高於60%以上，就可以視之為男性職業；Chusmir(1990)則將職業中少於30%相同性別的工作者，歸類於是在非傳統職業(nontraditional occupation)中工作。在台灣，無論是軍人或是警察，男性的比例均達到90%以上，因此可以將軍警歸類為屬於男性職業，而女性進入軍警這種具有高度男性化形象的職業，就屬於進入了非傳統職業。
人們不願意執行另一個性別的職業，是害怕這麼作會帶來社會的不認同，以及會產生不愉快的社交互動。近年來，人們發現與社會角色相連的應當是性別角色的導向(gender role orientations)，而非性別(sex)。也就是說，作為管理者，不論男女都會具有男性化的導向；而作為家務執行者，不論男女都會具有女性化性別角色的導向。這也讓社會角色的分派開始有了轉變，女性開始參與過去男性提供收入的角色，男性也加入維持家務的角色(Lennon and Rosenfield, 1994; Shelton and John, 1996)。因為有了對於性別導向認知的改變，以及社會角色的結構性改變，才會讓人們願意跨越職業性別型態，成為性別與職業性別型態不一致的員工。
個人-工作契合度是指與個人與工作之間的契合度(person-job fit, P-J fit)，也就是指個人所擁有的技術與能力，與工作所需求的特定條件之間的相融合程度(Edwards, 1991)。個人-工作契合度可以提高員工的工作滿意、組織承諾，以及降低離職率，因此對於組織的發展有相當大的幫助 (Cable and DeRue, 2002; Saks and Ashforth, 1997; Cable and Judge, 1996; Lauver and Kristof-Brown, 2001)。許多研究也證實，招募者會以自己的角度來評斷應徵者是否具有較高的個人-工作契合度，其中，與大多數員工一致就成為一個重要的評斷指標(Kristof, 1996; Kristof-Brown, Barrick ,and Franke, 2002)。以進入非傳統職業的員工而言，因為性別與主要工作的員工性別不一致，與招募者的性別也不一致，因此在遴選的過程中，就有可能會面臨到被評估為是屬於個人-工作契合度欠佳的員工。但是雖然個人-工作契合度可以由招募者與應徵者之間互相評量所作的客觀評價，作為遴選的標準，但是有研究指出，員工進入組織後所感受到的個人-工作契合度，比起由招募者或者是管理者運用工作特性與員工的能力相配合所評估的客觀契合度來得重要(Cable and Judge, 1996, 1997; Saks and Ashforth, 1997)，因此要以員工自評的主觀契合度較為正確。
自尊會影響一個人進行職業選擇時的信心。當一個人擁有高自尊時，會認為自己較有可能在職業選擇時實現自我，也可以在工作選擇時，較為積極主動的利用各種資源，查詢較多的資料，以及積極的爭取面試的機會等(Ellis and Taylor, 1983; Schimi, Amel, and Ryan, 1993)，因此可以在自我與職業之間達到較高的契合度，所以自尊較高者，可以感受到較高的個人-工作契合度(Saks and Ashforth, 1997)。選擇非傳統職業需要有較大的勇氣去突破社會的負面對待，以及要面對過多的壓力與期望，因此一旦有較高的自尊，將有可能會因為社會期待的因素，以及不肯認輸的堅持個性，而感受到較男性更高的個人-工作契合度；但也有可能會因為進入的是非傳統職業領域，反而自尊越高，就越會因為分派的任務並非傳統男性所執行的任務，覺得在此一領域中並不能發揮自己的能力，而感受到較男性低的個人-工作契合度。因此，性別是否會造成自尊與個人-工作契合度之間關係的干擾效果，且干擾的方向為何，是本研究想要討論的主要問題。
貳、文獻回顧
一、男性傳統職業
性別刻板印象會造成人們對於職業產生性別的刻板印象，人們會因為性別的特質，以及在此一職業中大多數屬於某一種性別，而將職業進行性別上的歸類。軍人與警察在職業的性別刻板印象中，因為被賦予要保護弱者的責任，因此在這種男子氣概的影響下，男性一直支配著主要地位，也讓這些職業維持著男性應有的形象(Cynithia & Martha, 1999)。軍人與警察均是屬於大多數男性主導的職業，因此符合學者認定屬於男性職業的指標(陳月娥，2001)，同時，這兩個職業呈現在外的特質，都是與力氣、體能、領導統御有關，因此有較為強烈的男性特質。
近年來進入與自己性別不一致之職業的人數有增加的趨勢。女性選擇進入軍警職業的主要因素，在於穩定的工作環境與薪水，因為對於女性的工作分派，多半是屬於幕僚的工作任務，所以也可以滿足女性兼顧家庭的需求(林幼琦，1997；崔艾湄，2004)。但是因為軍人與警察的工作具有相當強烈的男性特質，女性進入軍警職業，會因為社會對於性別應當承擔角色的刻板印象，而受到同事與社會大眾質疑其工作能力(Balkin, 1988; Wexler and Logan, 1983)，無法獲得同儕的認同(蔣基萍，1994, 1995)。同時，因為在工作任務上多半承擔幕僚工作，使得女性會因為工作輪調的機會較少，與男性長官之間的人際網絡建立較為困難，以及長官對於女性工作能力的不信任等種種因素影響，而造成女性在軍警職業中升遷的困境(林幼琦，1995；林偉志，2002；虞立莉，2002；謝淑蓉，1995；商綉慧，2003；胡賢仁，2007)。
二、個人－工作契合度
個人與工作的契合度是個人與特定工作的相容性(Edwards, 1991)，也就是說，個人-工作契合度代表的是個人的技巧、知識、能力與興趣，與工作所需條件之間的相容程度。個人-工作契合度與工作的表現有關(Cable and DeRue, 2002)，所以會對許多的工作行為，如：工作滿意、工作壓力、離職傾向的結果產生影響(Caldwell and O’Reilly, 1990)

個人與工作之間的配適度有不同的角度，因此Edwards(1991)提出將個人-工作契合度區分為需求-能力與需要-供給兩大類。「需求-能力」契合度在衡量個人能力與工作需求的條件或技能(demand-abilities)之間的契合度，而「需要-供給」契合度則是探討工作的屬性中，所能提供給員工的內容，與員工個人的需要(needs-supplies)之間的契合度。Cable and DeRue(2002)認為兩者雖同樣屬於個人-工作契合度，但卻不見得會對於工作行為結果有相同的預測能力。過去研究個人-工作契合度時，多半針對的是需求-能力的契合度，並沒有將需要-供給契合度納入其中。然而在Cable and DeRue(2002)的研究中，發現若將兩種個人-工作契合度均包括時，反而是需要-供給契合度才會對工作結果有良好的預測能力，因此有必要將兩者分開討論。

個人-工作契合度高，可以帶來較高的工作滿意、較高的組織承諾，也會帶來較低的離職傾向(Cable and DeRue, 2002; Saks and Ashforth, 1997; Cable and Judge, 1996; Lauver and Kristof-Brown, 2001)。因此對招募者或是應徵者而言，發現應徵者的個人特質與工作需求的條件相符，就會帶來較正面的面試結果(Cable and Judge, 1997; Kristof-Brown, 2000)。因此應徵者在面試時，也會努力表現，以符合招募者的期待，才能獲得錄取的機會(Stevens and Kristof, 1995; Kristof-Brown, Barrick, and Franke, 2002)。

三、自尊
自尊是指一個人對於自我的想法，以及對於自我價值的評價(Campbell, 1990)，並且自尊與自我效能、樂觀、內外控等四類，合稱為自我評價的四個特質(Judge, Locke, and Durham, 1997; Judge, Bono, Erez and Locke, 2005)。自尊也被認為與人格特質有關，許多研究發現，高自尊者會較為樂觀、外向、誠實誠懇、情緒穩定，可以對抗困難；反之，低自尊者會較為欠缺信心，較為內向，容易對自己產生不利評價，也難以與人匹敵(DeNeve and Cooper, 1998; Kwan, Bond, and Singelis, 1997)。
在工作選擇的行為中，自尊也會有顯著的影響，因為自尊高者，自我效能也高，而自我效能會影響到工作尋找的密度，因此，自尊高者，未來獲得工作的機會較高(Saks and Ashforth, 1999)，也容易在工作中得到適應，以及較容易感受到工作滿意(Brown, Cober, Kane, and Levy, 2006; Saks and Ashforth, 1997)。同時，因為自尊也會影響到人們行為的動機(Brown and Dutton, 1995; Erez and Judeg, 2001)，而有較高動機的情況下，也會使得人們在工作有較高的績效表現 (Judge and Bono,1998; 2001)。
四、性別與自尊的交互作用對個人-工作契合度的影響
需求-能力契合度是指員工對於自我的能力與在工作任務上所需求的條件之間所感受到的契合度。雖然軍警職業是屬於男性的職業，但是在許多研究中都指出，社會大眾反而認為女警在處理家暴案件與強暴的受害人時，有優於男性警察的能力，同時，因為女性具備有敏感性與同情心，能夠冷靜的處理勤務，因此在暴力的情境中，反而可以利用女性的特質解決許多問題(Charles, 1982; Balkin, 1988)。同時，會因為性別刻板印象的影響，讓女性在進入軍警行列時，被賦予與男性截然不同的任務。比如：女性警察的協尋老人與小孩，處理女性犯人的押送與看管(林幼琦，1997；蔣基萍，1994；1995)、女性軍人的行政幕僚或諮商輔導等後勤支援工作(史玉華，2005；劉莉娣，2005；王雅菁，2004)。這些任務基本上是符合女性的性別刻板印象，因此即使是進入屬於與傳統所賦予的形象並不相合的性別，女性仍可以因為發揮女性的特質，而感到自己具有可以完成這份工作的能力。

同時，又因為女性是跨越了性別的障礙，進入男性的傳統職業中，為了要證明自己有能力負荷此一工作，一定會更加努力。所以高自尊的女性，一定更希望能夠表現出自己在男性職業中的工作表現不輸給男性，也就是說，在男性傳統職業中工作的女性，如果自尊越高，越會堅持自己的選擇無誤，因此會覺得自己絕對有能力可以支應這份工作上的需求，這時自尊對於需求-能力契合度的影響程度就會顯著的高於男性。由此而推論出本研究的第一個假設：
H1: 性別對於自尊與需求-能力契合度的影響產生干擾效果，且女性的自尊對於需求-能力契合度的影響程度將高於男性。
需要-供給契合度方面要討論的是員工在工作中所想要得到的，與工作中能夠提供給他的是否相同。選擇進入非傳統職業的員工，因為所選擇的職業屬於社會所不能接受的，因此在作抉擇時將更為小心謹慎。基於資訊收集理論，當員工感到較高的風險與較高的社會成本時，就會對於自己的職業尋找更多的資訊來協助其了解(Miller and Jablin, 1991)。在非傳統職業中的員工是屬於性別錯置的現象，因此在執行工作時，會遭遇到較高的風險與社會成本 (Yoder and Schleicher, 1996)。 這種尋找資訊的行為可以帶給他們對於職業有更清楚的了解，因此對於在此一職業可能獲得的任務，可以得到的發展，以及在此一職業中的薪資福利等，會比選擇進入傳統職業者有更清楚的認知。同時，自尊對於工作尋找行為也有強化的作用(Saks and Ashforth, 1999)，所以本研究可以推論出，在屬於男性的傳統職業中，自尊高的女性就會因為事前的了解更多，而帶來較高的需要-供給契合度。故推導出本研究的第二個假設：

H2: 性別對於自尊與需要-供給契合度的影響產生干擾效果，且女性的自尊對於需要-供給契合度的影響程度將高於男性

參、研究方法
一、樣本與資料蒐集

本研究以軍人與警察作為男性職業之代表，除了因為這兩個職業在文獻中被定義為男性職業外(Croxton, Van Rensselaer, Dutton & Ellis, 1989)，也經過查證在此二職業中男性與女性的比例。經過實證研究調查，近年來即使招收女性的限制開始放寬，女性軍人與女性警察仍然不足10%。由於比例遠低於Chusmir(1990)對於非傳統職業的定義，因此表示軍警均為屬於男性的傳統職業，若是女性進入警察與軍人職業，就屬於進入非傳統職業。
由於本研究中主要想要探討的是女性進入男性職業之中，但卻仍執行女性屬性的職務時，其個人-工作契合度的感受，因此所調查的女性軍人與女性警察，都限定在執行行政職務，或者與女性特性較為接近的職位。以女警為例，本次研究僅針對各地的女警隊與婦幼隊進行抽樣，而男性警察的調查，則散佈在警備總部、各地分局等執行外勤勤務者；女性軍人以各軍種中，負責內勤、文書、幕僚職務者為抽樣對象，男性軍人則不限定。因此在研究對象上，可以符合本研究希望探討女性進入男性職業，但是工作的特性卻仍較為偏向女性特質的現象。
本研究共計發放770份問卷，經回收並剔除填寫不完全的問卷後，總計回收有效問卷258份，整體樣本的有效回收率為33.51%。在警察與軍人分別的回收率方面，警察共發放350份問卷，回收103份，有效回收率為29.43%；軍人部分共發放420份問卷，回收155份，有效回收率為35.71%。經檢驗前後回收者的填答內容，發現前後回收順序中，並未出現在主要研究變數上的顯著差異，因此可以推論發生未回應偏差的可能性相當低。
二、變數衡量方法與信效度分析
(一)個人-工作契合度

本研究參考Cable and DeRue(2002)、Cable and Judge(1996) 、Lauver and Kristof-Brown(2001)、Saks and Ashforth(1997)等利用直接法詢問契合度之問項彙總而成，採李克特五尺度法計分，共計8題。每題從「非常不同意」到「非常同意」，區分為五個程度，分別給予1到5分。
在本研究中，因為個人-工作契合度的問卷是彙總了不同研究者的量表，因此先將個人-工作契合度的8個題目進行探索性因素分析，得到需求-能力契合度與需要-供給契合度兩個構面，且每一題項的因素負荷量均達0.48以上，因此表示此一量表具有建構效度。在整體Cronbach α值方面，需求-能力契合度的信度值達0.835，需要-供給契合度的信度值達 0.812，因為兩者均達0.8以上，顯示本量表的信效度均值得信任。

(二)性別

本研究將性別歸類於干擾變項，因此在本研究中對於性別的設定，是以男性是1，女性是2的方式進行編碼，以利進入單因子共變數分析進行討論。
(三)自尊
自尊是採用Rosenberg(1965)提出的一般自尊量表，在經過信效度的處理後，總共刪除了第5、7、9、10等4題，信度值為0.828，僅包含一個構面，且每一題項的因素負荷量大於0.3，在可接受的範圍。

肆、研究結果
一、資料收集
本研究共調查了258位受訪者，其中軍人有155位，警察有103位；男性樣本共有167位，佔有64.7%；但是在軍人中，男性共調查97位，女性58位；而在警察的樣本中，男性共調查70位，女性33位。合併軍警兩種職業，女性共佔整體樣本的35.3%，超過母體中女性約佔整體軍警10%的比例，主要的原因為本研究希望女性樣本數能夠較多，以利後續的統計分析，因此對女性有過度抽樣的情況。至於年齡大多分布在30歲以下，佔有55.4%，教育程度則多集中在專科程度，詳細結果請見表一。

表一  樣本之基本資料分析
	
	樣本數
	百分比

	職業別
警察
軍人
	103

155
	39.9%

64.1%

	性別
男性
女性
	167

91
	64.7%

35.3%

	年齡
25歲(含)以下
26~30歲
31~35歲
36~40歲
41~45歲
46歲以上
	50

93

51

35

24

5
	19.4%

36.0%

19.8%

13.6%

9.3%

1.9%

	教育程度
高中(含)以下
專科
大學
碩博士
	26

123

88

21
	10.1%

47.7%

34.1%

8.1%


二、相關分析

本研究的主要變數的平均數、標準差以及之間的相關程度，都呈現在表二之中。由表二可以看出，性別與需求-能力契合度及需要-供給契合度之間無直接的顯著相關，但是自尊與需求-能力契合度 (r=0.469, p=0.000)及需要-供給契合度(r=0.304, p=0.000)均有顯著相關。

表二  個人-工作契合度之相關分析
	變數
	平均數
	標準差
	1
	2
	3
	4

	1.性別
	0.3527
	0.4787
	1
	
	
	

	2自尊
	3.8282
	0.5625
	
	1
	
	

	3.需求-能力契   合度
	3.6609
	0.6094
	0.108

*
	0.469
***
	1
	

	4.需要-供給契合度
	3.2256
	0.7398
	0.065
	0.304
***
	0.641

***
	1


            註：1.***表p<0.01；**表p<0.05；*表p<0.1

三、性別與自尊的交互作用影響效果
為探討性別與自尊的交互作用，對個人-工作契合度的效應，在此以單因子共變數分析進行討論。在性別對於自尊與需求-能力契合度的干擾效果上，由表三可以看出，性別與自尊的交互作用項對於需求-能力契合度有顯著的影響效果。此一結果顯示，性別對於自尊與需求-能力契合度具有干擾效果，且在自尊較低時，女性的需求-能力契合度較低，但是到自尊較高時，女性的需求-能力契合度會高於男性(詳見圖一)。
此外，由表四中可以看出，性別與自尊的交互作用項對於需要-供給契合度有顯著的影響效果。此一結果顯示，性別對於自尊與需要-供給契合度具有干擾效果，且在自尊較低時，女性的需要-供給契合度較低，但是到自尊較高時，女性的需要-供給契合度會高於男性(詳見圖二)。
表三  性別與自尊對需求-能力契合度之單因子共變數分析

	變數
	型I平方和
	自由度
	平均平方和
	F檢定
	P 值

	性別
	1.261
	1
	1.261
	4.184
	0.042

	自尊
	18.662
	1
	18.662
	61.902
	0.000

	性別*自尊
	1.663
	1
	1.663
	5.516
	0.020


表四  性別與自尊對需要供給契合度之單因子共變數分析

	變數
	型I平方和
	自由度
	平均平方和
	F檢定
	P 值

	性別
	1.585
	1
	1.585
	3.225
	0.074

	自尊
	15.220
	1
	15.220
	30.966
	0.000

	性別*自尊
	1.968
	1
	1.968
	4.004
	0.046
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圖一  性別對自尊與需求-能力契合度的干擾效果
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圖二  性別對自尊與需要-供給契合度的干擾效果
伍、結論與建議
經由本研究之研究結果發現，在屬於男性特質如此明顯的軍警職業中，如果女性仍執行屬於女性特質的工作內容，則此時性別就會對於自尊與個人-工作契合度之間的關係造成干擾的效果。也就是說，女性有高自尊者，其所感受到的個人-工作契合度將高於男性；但反之，當女性有低自尊時，其感受到的個人-工作契合度則會低於男性。

本研究推論造成此一結果的因素，可能在於女性在評估自己從事如軍、警這樣具有男性特質的工作時，會認為自己有足夠的能力來符合工作上的要求。同時為求要有所表現，會更努力的去符合這個職業的要求，而不敢以女性自居來減少在任務上的負荷，因為如此一來反而會被男性認為破壞團隊任務而被排斥(劉莉娣，2005)；同時，女性執行軍警工作都會賦予符合女性性別角色印象的工作，例如將女警安排在協尋走失人員、青少年輔導、監視女性犯人、處理強暴案受害人與處理家庭糾紛等工作；將女軍人安排在諮商、輔導與行政幕僚單位的工作(林幼琦，1997)，這類型的任務並不需要較高的體能負荷，也不會感到自己的能力與工作的需求不契合。因此在對自我能力與價值有較高評價的情況下，女性的自尊對於需求-能力契合度的影響程度就會高於男性。
女性的自尊對於需要-供給契合度的的影響效果也大於男性，本研究推論主要的原因在於女性進入男性職業中，即使是承擔女性專長的任務，但畢竟在對外的形象，仍然承擔了是屬於男性職業的印象，在這種情況下，如果能有較高的自尊，就較能承擔在職業上所給予的不公平待遇，或者是工作上所遇到的挫折，所以在高自尊的時候，就會感受到比男性更高的需要-供給契合度，會覺得自己想要獲得的，工作上都能夠提供。反之，若是擁有較低的自尊，因為是處於非傳統職業中工作，在組織中屬於少數，在社會中會碰到較為負面的評價與對待，因此一旦在工作上遭遇困難，就會容易退縮，會認為自己的能力不足，或者是這份工作與自己的需求不符，而造成自尊對於需求-能力契合度與需要-供給契合度的影響程度會顯著的低於男性。 
陸、管理的意涵
員工如果感受到較高的個人工作契合度，就可以帶來較高的工作滿意與較低的離職傾向，對於組織的穩定發展與績效落實有很大的幫助。但是相對的，這些進入非傳統職業工作的員工，因為有較高的自信，對於自己的能力也較有把握，就組織而言，應當可以讓他們眞的執行屬於另一性別主導的任務。過去各國政府對於女性軍人與警察的工作任務安排的確也多有限制，但這種現象也慢慢在解除，如果女性真的有意願執行保家衛國的責任，那麼他們在執行任務的績效上就會表現出色(劉榮哲，2003；史玉華，2005)。我國對於女性執行巡邏任務開始開放，這對於平衡兩性在工作中的就業權利有相當大的突破，也讓性別在選擇職業的類別上有較高的自主權，未來更應當在具有性別傾向的職業中確實落實兩性平權。
有許多研究指出，軍警中加入女性會讓組織更具有創意與凝聚力，緩和了軍警組織中過於陽剛、層級規範的氣氛(虞立莉，2002；崔艾湄，2004)，因此，未來不論是男性職業或是女性職業，都應當要逐步破除性別的界限，讓性別的流動更為容易，才能更加促進組織成長的動力。
柒、研究限制與後續研究建議
本研究的第一個研究限制在於僅討論軍警兩個男性職業，未能廣泛討論全部的男性職業。屬於男性的職業還包括有高階管理者、律師、建築師等，這些工作與軍警較大的差異在於是屬於有高薪資與高社會地位的職業，這種在薪資與社會地位上的補償，將有可能會影響他們在適應此一工作的契合度，因此也許會與軍警的狀況上稍有差異。同時社會上賦予給男性的職業並不見得只有高薪資與高社會地位，需要力氣的職業還有很多，如：垃圾車工人、建築工人等，這時男性職業又會變成低薪資與低社會地位的形態(Croxton et al., 1989)，所以社會地位與薪資是否會成為干擾變項，值得注意。
此外，在非傳統職業中仍然執行原本性別專屬的角色，對於非傳統工作者究竟是否感受較佳，本研究並沒有針對此一主題進行討論。雖然就本研究的結果而言，女性因為可以發揮女性的特長而感到工作契合度較佳或無差異，但這樣的感受對於進入非傳統職業者的未來發展是否較好，也值得思考。林幼琦(1997)即提出，只有在執行刑事工作的女警，才會覺得工作具有挑戰性，大多數的女警都會認為她們的工作內容較為單調。如果女性的感覺是如此，那麼在此情形下，即使感受到有工作契合度，對於後續工作態度的影響仍是有待商榷的。所以，未來應當針對非傳統職業工作者選擇工作任務的動機進行討論，如果來自於自願，那麼動機可以獲得滿足，但是若是自己想要執行非傳統的任務卻不可行，那麼後續所造成的影響就需要管理者深思。
員工所感受到的個人工作契合度，還會受到員工進入公司工作的時間，以及員工本身所受到的訓練程度影響(Kristof-Brown et al., 2002; Saks and Ashforth, 1997)，因此年齡與年資都應當要用來純化本研究的結果。本研究基於研究設計上的限制，並未討論到年齡與年資對於需求能力契合度與需要供給契合度所帶來的影響效果，後續研究者可以針對此一議題繼續探討，以獲得更深入的結論。

捌、於國防管理之實務運用
雖然軍人屬於較需要體能負荷的職業，女性的生理能力上可能較難以負荷，但是只要女性有較高的自尊，也可以感受到較高的個人-工作契合度。影響自尊的因素包含許多，承擔的任務特性、組織中同僚的對待態度，人格特質等都是相當重要的因素。因為個人-工作契合度可以帶來後續較佳的工作態度與組織行為，因此建議軍中可以詢問女性對於工作任務的分派，可以針對所長與意願來進行分派，這樣才能讓女性軍職人員可以得到最佳的個人-工作契合度。
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