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提 要

　　本研究主要目的探討飛行員工作滿足知覺與離職傾向關係，並以專

業承諾為中介效果以及人格特質為調節預測變數。針對空軍戰鬥機與非

戰鬥機之飛行員發放310份問卷，有效問卷300份，回收率96.77%。研究

結果顯示：1.工作滿足、專業承諾三個構面對離職傾向有具負向關係；

2.專業承諾中介效果對工作滿足與離職傾向具顯著性負相關；3.而個人

特質調節效果僅外向性及親和性對工作滿足交互作用後與離職傾向有顯

著性相關。此研究結果在管理實務意涵上啟發，當組織成員重視專業承

諾環境呈現及以工作滿足知覺的提昇，了解且善用每位成員的個人特質

及潛能，進而有效提昇組織成員之留職意願。

關鍵詞：工作滿足，專業承諾，人格特質，離職傾向

壹、前言

　　飛行員乃攸關空防安全制衡之重要角色，隨著國防預算減少、多元化開放的民

主社會，成員對於組織去留，已深受環境及國防意識逐漸模糊下，不再以擁有安定

工作為考量，景氣循環影響飛行員將觸角向外發展的重要因素(劉文祥,2007)。在

國防事務與防衛任務兩者無法偏頗情況下，如何留下優質骨幹，是項重大的挑戰工

程。在過去多位學者(Burger 1993; Lazarus 1993; Flokman 1984)研究中發現，人
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與環境之間關係，並以此理論的互動觀點來決定一個人的反應，當員工對工作有所

不滿時，則有離職、藐視等反應，不利於組織(Rusbult & Lowery, 1985)的反應。

換言之，若組織能塑造一個令成員感到工作滿足的環境，將有助於組織成員的續任

意願。

　　自2002年起美國將面臨飛行員短缺及留營問題具最嚴重挑戰性議題(張玉峰

,1999)，二代機換裝後，也面臨飛行人力不足；飛行員招募不易，國人符合空勤體

位青年學子不多，以正期生計算，招生員額按91年至92年資料發現進訓員額由201

員驟降至110員，近50%降幅；且以大學指考成績60-75級分以上，選擇軍事院校之

學生幾乎不青睞作戰兵科；每位飛行人員訓練成本，在基礎訓練階段費用高達

1,200萬元新台幣；若至完備戰力之少校分隊長階層平均飛行時數1,500小時，則每

員訓練成本超過10億新台幣(劉文祥,2007)。欲招募到優質生是一大挑戰，如何有

效建立訓育能量？如何留住資深飛行員或退役飛行員繼續擔任教官？值得相關單位

重視策略性人力資源管理及施政策略檢討；得以技術骨幹延續，以維持高度戰力經

驗水準、技術持續發展和訓練的品質。

　　Weiss & Cropanzano(1996)情感事件理論(Affect event theory)主張成員工作

的情感反應(affective reaction)，會隨時間而影響個人傾向與工作事件，而導致

態度與行為變化；綜整過去文獻之離職傾向理論模式，發現工作滿足與組織承諾為

離職前之重要前置變數(Mobley 1977; Price 1977; Szilagyi 1979; Bluedorn 1982)

；且Seashore & Tabor(1975)認為由前因後果變項發現，離職是不滿足的後果變項

。換言之，工作滿足與組織承諾的高低，將影響其離職意向。

　　以企業角度而言，適當的人員流動率可以保留優秀的人員，“新陳代謝”機制

在某種程度上可以避免思維的同質化；但就防空制禦角度，將面臨克敵致勝的挑戰

。過去文獻對飛行員離職傾向相關研究付之闕如，本研究擬就飛行員專業特殊性及

其工作環境，以工作滿足、專業承諾、人格特質和離職傾向作為結構變項，本研究

透由理論、文獻以實務驗證，期能對國軍飛行員人力資源管理提供研究之基礎。

　　綜合上述，本研究專注在於心理層面分析其具體目的：1.了解飛行員的工作滿

足、專業承諾與離職傾向相關性為何？2.藉由實證探討專業承諾中介效果為何？

3.透由實證探討人格特質調節預測效果為何？4,研究結果作為相關單位招募、策

略性人力資源管理籌建、領導、管理以及激動組織成員之參考。

貳、文獻探討與研究假說

一、離職傾向(turnover intention)：
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離職(Turnover)的定義代表員工在組織中職務上，工作一段時間後，個人

經一番考慮，自願對其原有職務加以否定的結果，以至於不僅失去職務且職務

所賦予的利益，與原組織完全脫離(Mobley,1978)；Ferguson ＆ Fergu-

son(1986)則認為是勞資雙方關係的中斷，無論是那一方引起的，皆謂離職。

離職傾向(Turnover Intention)是離職前一種強烈的認知取向(Tett ＆ Mey-

er,1993)。

Stell ＆ Oalle’s(1984)綜整34篇有關離職傾向的研究分析，結果發現離

職傾向做為員工的離職行為有良好的替代變項。Mobley(1977)；Mobley et 

al.(1978)；Miller et al.(1979)認為，離職傾向是離職行為的最佳預測因素

；亦即離職傾向即為離職行為的前因變項。Lee ＆ Mowday(1987)認為離職傾向

比實際離職行為的更具預測能力。離職是一種行動結果，離職傾向是一種意圖

，當我們能掌握且到預測員工的離職行為，將有很大幫助，在管理上較能及時

因應。

二、工作滿足(job satisfaction)：

工作滿意度的概念源自於Mayo,Roethisberger和Whitehead在1927年至1932

年間的霍桑實驗，指出「工作者的情感會影響其工作行為，而工作者的社會及

心理因素才是決定工作滿意度與生產力的主要因素」。Hoppock(1935)一書提

出工作滿意度的概念，認為工作滿意度是一種整體心理狀態的概念，指員工在

生理和心理兩方面對工作環境的滿意感受，即員工對工作環境的主觀反應。

而Maertz & Campion(2004)的研究發現，透過理性評估流程的離職者往往

是受到新工作的吸引，即對現職沒有太多負面感受，亦即有可能是在工作滿意

度高時離職，此時就必須要注重組織的溝通方式，讓成員喜歡組織而留任。

過去諸文獻實證工作滿足對離職傾向是有顯著負向影響(Mobley et 

al.,1979;Dole & Schroeder,2001;呂龍潭,張瀚之,2006)以及Lum, Kervin, 

Clark, Reid和Sirola(1998)研究顯示離職與工作滿足有相關性，故本研究提出

假說為：

H1：飛行員工作滿足知覺與離職傾向具負向關係。

三、專業承諾(professional commitment)：

而Becker(1960)依社會交換理論對專業承諾的定義：「此乃知識與技能將

職業職業化，並且鼓勵將專業技能發展成為對專業的承諾」。專業承諾與情感

性組織承諾具高度相關的意義，顯示專業承諾對於組織相關產出變項(如留任

、組織公民行為)的預測力大於組織承諾(Meyer, Allen, & Smith 1993)。相對



156
Air Force Officer Bimonthly

34　http://www.cafa.edu.tw

Wang & Armstrong(2004)亦發現對於專業性組織而言，往往是專業承諾高於組

織承諾的人員；本研究對象為飛行員其極具專業及獨特性，期能更深入探討。

Meyer, Allen,和Smith(1993)提出專業承諾包含態度與行為兩個層面，情

感性承諾(Affective Commitment)指的是情感上依附、認同並投入其中；持續

性承諾(Continuance Commitment)是指留在專業中是基於當離開專業領域需付

出較高成本的認知考量；規範性承諾(Normative Commitment)是對專業的忠誠

是一種義務。因此，對於專業承諾，有助於提高成員對組織產生正面的觀感，

建立高工作滿足，而有助於降低離職、曠職，強化工作生活品質。

依上述綜整相關研究文獻，工作滿意具一致性正相關影響組織承諾(Du-

binsky & Hartley, 1986；Farrell & Rusbult,1986; Spector, 1997；Blau, 

1999)；故提出假說為：

H2：飛行員工作滿足與專業承諾之間正相關。

依文獻研究顯示，護理人員專業承諾與離職傾向具顯著相關(Aryee, 

Chay, & Chew, 1994; Blau & Lunz, 1998; Lu, et al.2002; Somers 1995)；本

研究依Meyer and Allen's(1991)模式，提出假說為：

H3：飛行員情感性承諾與離職傾向之間負向關係。

H4：飛行員持續性承諾與離職傾向之間負向關係。

H5：飛行員規範性承諾與離職傾向之間負向關係。

Michael & Spector(1982)認為「離職傾向」除了與「工作滿意」有關，亦

將「組織承諾」歸為重要的影響變項；Bluedorn(1982)提出離職綜合模式，綜

合了Price和Mobley離職模式的驗證，使用路徑分析(path analysis)證實工作

滿足會影響組織承諾，組織承諾則會影響離職意願；進而證實組織承諾是離職

過程的重要中介變項。本研究綜合上述文獻及按其模式提出假說為：

H6：飛行員專業承諾對工作滿足與離職傾向具中介效果。

四、人格特質(personality traits)：

人格特質是個人對各種情境反應的獨特模式，換言之，它會影響個人對外

在環境中各種刺激或事件的看法或態度(Pervin & John, 1997)；人格特質，主

要在於預測實際行為或績效能力(吳秉恩,1993)

Goldberg(1990)從新的變項列表中發現五大特質來驗證五個因素模型，目

前最廣泛被接受的是Costa和McCrae(1992)的五大分類：

(一)親和性(Agreeableness)：指一種容易相處、溝通與合作的人格特質；

(二)嚴謹自律性(Conscientiousness)：指一個人對追求的目標之專心、集中程度；
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(三)外向性(Extraversion)：指一個人對於與他人間關係感到舒適之程度；

(四)神經質(Neuroticism)：指能激起一個人負面情感之刺激所須之數目及強度；

(五)經驗開放性(Open to Experience)：指一個人對新奇事物興趣之多寡及深度。

Holland(1985)提出性格-工作匹配理論(Personality-Job Fit Theory)，又

稱為(RIASEC Model)，其認為個體性格間有差異，且產業及工作類別有不同型

態，若能將工作環境與性格互相適匹，易產生高度工作滿足，成員較不容易離

職。

依上述檢視過去文獻，Furnham(1997)以及Furnham et al.,(2002)以三家

不同性質公司82位資深全職管理者為研究對象，發現人格特質影響工作滿意度

，且認為人格特質做為調節變項比當直接預測因子更為恰當，因與工作相關的

認知和行為容數遭受其他非個人特質相關的變數所的影響；Mynatt et al.

(1997)顯示，人格特質並不直接影響離職意圖，但透由交互作用後發現A型特

質與高工作滿足兩者之間有關係，依上述提出假說：

H7：人格特質對工作滿足與離職傾向具調節效果。

參、研究方法

一、變數衡量與工具：

(一)工作滿足(Job Satisfaction)：

本研究工作滿足之量表採用Spector(1985)；其定義採用李青芬、李雅

婷、趙慕芬(2006)係指員工對其工作所抱持的全部感受。主要衡量構面包含

薪資、升遷、直屬長官、福利制度、工作獎勵、作業流程、工作伙伴、工作

本身、溝通等九個構面，刪除因素負荷值低於0.5，計6題，剩下30題；經本

研究分析內部一致性Cronbach’s α值為.954，相當良好。

本工具主要衡量非營利組織之成員主觀的個人工作滿足整體表現。

(二)專業承諾(Professional Commitment)：

本量表採用Meyer and Allen(1993)的構面組合觀點，分為情感性專業承

諾、規範性專業承諾、持續性專業承諾；其定義係指職業(或專業)承諾包括

個人對其所屬職業之價值的認同與投入，若轉換職場將造成損失之知覺與因

規範壓力之內化而投入該職業。刪除因素負荷值低於0.5，計4題，剩下14題

；經本研究分析內部一致性Cronbach’s α值為.907，相當良好。

本研究專業承諾主要衡量成員是否具有專業承諾做為操作性定義。

(三)人格特質：
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個人特質的分析採用從1950年代發展至今的五個因素模式(Big Five 

Model)，本研究採用Costa & McCrael(1992)的五大人格特質來進行研究。主

要之衡量構面包括外向性、親和性、勤勉正直、神經質、經驗開放性等五個

構面，刪除因素負荷低於0.5，計10題，而神經質構面則全部低於因素負荷

值低於0.5，剩下15題；經本研究分析內部一致性Cronbach’s α值為.92，

相當良好。

本研究以組織成員具何種個人特質傾向做為操作定義。

(四)離職傾向：

參考陳宏光(2002)、邱奕宏(1991)的離職傾向相關研究修訂而成，本研

究以組織內員工對離職的認知與態度，及離職意圖做為預測因子。此部分份

問卷共7題；刪除因素負荷低於0.5，計2題，剩下5題，經本研究分析內部一

致性Cronbach’s α值為.907，相當良好。

面對較棘手的問題通常是反應傾向(response set)，避免受訪者在填答

時，無論內容和情況如何，均以一種比較固定的作答(Wiggins,1973)；以及

Chiu & Yang(1987)指出其目的為排除華人社會在填答時不偏兩邊的趨中反應

傾向；因此，本研究除控制變項外，其他變項採李科特(Likert-type)六點

量表加以計分；答案從非常不同意到非常同意，依次以1、2、3、4、5、6計

分，以利後續資料獲得相關實證分析。

二、研究對象與樣本特性：

研究者按過去文獻之量表且在正式問卷形成前，與部份飛行員做面對面的

深入訪談及鼓勵對其問卷提出意見，作為修訂問卷之參考依據；正式問卷完成

後與各連絡人先做電話聯繫，問卷以郵寄方式寄至各飛行單位並且附上回郵，

發放時間為97年12月1日至12月31日止，以空軍戰鬥機與非戰鬥機之飛行員發

放310份問卷，回收305份問卷，無效問卷5份，有效回收率96.77%。

本研究人口統計變項有效問卷300份基本特性，性別比例上男性飛行員佔

大多數，占總樣本97%，女性僅占3%；年齡的分佈上，多為青壯年占總樣本

56.57%；婚姻狀況中，已婚占總樣本58.3%，未婚占41.7%；飛行機種樣本情況

，戰鬥機機種占總樣本79.7%，比例為最高；非戰鬥機種占20.3%；教育程度方

面，大學程度居多占總樣本91%；職稱部份，尉級占總樣本45%比例，次之少校

級占29.4%，中校階級占19.3%，上校級以上占6.3%；工作年資分佈情況，5年

以下占總樣本27%，6-10年占28.7%，10-15年占28.3%，16年以上占16%；眷屬支

持程度方面，占總樣本98.6%支持，顯示眷屬對於家人從事飛行工作給予最大
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支持；外語能力方面，落在60-69分以下占總樣本51.7%比例，顯示飛行員外

語言能力還有很大的進步空間。

肆、資料分析

一、衡量信、效度：

本研究所採用之量表在國外已有多位學者相互驗證，雖已有不錯之內部一

致性之信度，但為增加答題者之意願及文化上之差異，研究者將問卷題項進行

篩選，以得分極端值高

低各27%，進行內部一

致性效標分析之平均數

差異t考驗，鑑別不同

受試者的反應程度，做

為題項篩選的依據，其

決斷值(CR)達顯著水準

(α<.05)，本研究以

(α<.07)做為篩選題項

之嚴謹度。再以因素分

析 ， 主 成 份 分 析 法

(principal factor 

analysis)抽取因素，

並以斜交轉軸法，再選

取問卷題項，並考驗其

建構效度，如表1。

二、相關分析：

(一)工作滿足、專業承諾三個構面對離職傾向影響：

1.工作滿足與離職傾向的相關性分析：工作滿足與離職傾向(r=-.538，

P<0.001)具顯著的負相關。結果顯示，飛行員工作滿足愈高，則其離職傾

向愈低。換言之，飛行員從事高專業性及獨特性，較易獲得工作滿足，留

職意願也愈高。

2.情感性專業承諾、規範性專業承諾、持續性專業承諾與離職傾向的相關性

分析：

情感性專業承諾與離職傾向(r=-.499，P<0.001)有顯著負相關。規範

表1　信效度分析綜整
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性 專 業 承

諾 與 離 職

傾向(r=-

. 1 7 3 ，

P<0.001)

也 是 具 負

相 關 。 持

續 性 承 諾

與離職傾向(r=-.330，P<0.001)具負相關。

相關分析結果顯示，情感性承諾愈強，飛行員之留職意願愈高，亦即

當飛行員對自身工作有情感依附且投入，故留職傾向愈高；數據顯示規範

性承諾對於離職傾向相當程度影響，可有效提高部屬對組織有著義務與道

德承諾，而願意留下(r=-.173，P<0.001)；持續性承諾愈高，表示其留職

意願也愈高，同時，持續性承諾對離職傾向其相關係數為負相關，軍人雖

以服從為天職，增加實質的利益，也有相對誘因；表示在穩定求發展非營

利組織，實質的利益亦有較大的滿足，具有相當大的依存關係。因此，驗

證假說1、2、3、4、5結果成立。

(二)專業承諾對於工作滿足、離職傾向的中介效果：

由於相關分析無法說明自變項對於依變項的解釋能力。因此，本研究進

一步探討自變項對依變項的解釋能力，故將採層級式迴歸模式分析，分別檢

定本研究所發展出的假說。本研究以工作滿足與專業承諾做為預測變項，以

探究這二個預測變項對離職傾向預測之能力，而性別、年齡、眷屬支持度以

及外語能力作為控制變項。在廻歸模式一中僅放入控制變項為自變數，其次

廻歸模式二至模式四依序加入。

由廻歸模型顯示，在廻歸模式二中，以控制變項與工作滿足為預測變數

，此模式的判定係數R2為0.335，調整後的判定係數R2為0.323，F值29.593(p

＜0.001)達到顯著水準。而工作滿足(β＝-0.501，p＜0.001)對於離職傾向

具有顯著的負向影響，表示飛行員如果本身工作滿足愈高，則其離職傾向也

會愈低。在廻歸模式三中，以控制變項與專業承諾為預測變項，此模式的判

定係數R2為0.287，調整後的判定係數R2為0.275，F值23.633(p＜0.001)達到

顯著水準。而專業承諾(β＝-0.466，p＜0.001)對於離職傾向有顯著的負向

影響，顯示飛行員如果專業承諾愈高，對於其工作留任的意願也會愈高。在

表2　工作滿足、專業承諾三構面對留職意願相關分析

註1：n=300 *P<0.05，**P<0.01，***P<0.001。

註2：對角線()為內部一致性分析α值。
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廻歸模式四中，以工

作滿足與專業承諾同

時作為預測變項，此

模式的判定係數R2為

0.359，調整後的判

定係數R2為0.346，F

值27.401(p＜0.001)

達到顯著水準。工作

滿足具有顯著的負向

影響(β＝-0.363，p

＜0.001)，但隨著專

業承諾變項加入後其(β＝-0.466，p＜0.001)降為(β＝-0.220，p＜0.001)

，顯示在加入專業承諾(β＝-0.466，p＜0.001)中介變數後，專業承諾與離

職傾向間的關係應較未置入中介變項時為弱，而且結果顯示專業承諾中介變

項對離職傾向變項間存在顯著關係。同樣在相關分析中可得工作滿足與離職

傾向(r=-.538，P<0.001)亦具有顯著的負相關。

綜合上述迴歸分析結果得知，工作滿足對離職傾向具顯著負向影響，專

業承諾亦對離職傾向也具負向影響，且工作滿足與專業承諾有顯著正相關。

本研究符合Baron & Kenny(1986)建議，在驗證中介效果時三個要件：1.自變

項與中介變項必須分別與依變項間存在顯著關係。2.自變項必須與中介變項

間存在顯著關係。3.置入中介變項後，自變項與依變項間的關係應較未置入

中介變項時為弱，而且中介變項對依變項間存在顯著關係。本研究顯示專業

承諾在工作滿足與離職傾向間具完全中介效果，故假說6專業承諾中介效果

成立。

(三)人格特質四個構面對於工作滿足、離職傾向具調節交互作效果：

Baron & Kenny(1986)認為調節效果是一種獨特的第三個自變數，且證明

在它介入原有的模式後，對依變數將產生很大的影響，因此本研究依其模型

分析以便驗證研究假說；而調節變項則依據Mowday, Porter和Steers(1982)

提出對承諾模式的前因變項中，個人特徵包含個人特質，本研究試著探討工

作滿足與人格特質各構面的變項，對於離職傾向的解釋能力與方向，以驗證

人格特質在工作滿足與離職傾向之間，是否具有顯著的調節作用。同時，為

了排除不同樣本對依變項解釋能力可能造成的影響，故將性別、年齡、婚姻

表3　專業承諾對於工作滿足、離職傾向的中介效果
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狀況以及飛

行機種為控

制變項。於

層級式迴歸

分析中，逐

次放入工作

滿足、人格

特質之構面

以及工作滿

足與人格特

質構面的交

互作用變項

。

由 表 4

可研究結果

顯示，在廻歸模式二中，以控制變項與工作滿足為自變數，此模式的解釋能

力R2為0.306，調整後的解釋能力R2為0.294，F值25.874(p＜0.001)達到顯著

水準。而工作滿足(β＝-0.539，p＜0.001)對於離職傾向有顯著的負向影響

，顯示飛行員如果工作滿足愈高，離職傾向也會愈低。在廻歸模式三中，以

控制變項與人格特質四個構面為預測變數，此模式的解釋能力R2為0.161，

調整後的解釋能力R2為0.138，F值6.791(p＜0.001)達到顯著水準。而人格特

質構面中勤勉正直(β＝-0.137，p＜0.001)與經驗開放性(β＝-0.279，p＜

0.001)對於離職傾向具有顯著的負向影響，表示飛行員人格特質具勤勉正直

及經驗開放性特質的人，其因素對留職意願有一相當程度的影響。在廻歸模

式四中，以工作滿足與人格特質四固構面，同時作為預測變項，此模式的解

釋能力R2為0.325，調整後的解釋能力R2為0.304，F值15.513(p＜0.001)達到

顯著水準。而第五個模式調節效果交互作運用迴歸模式分析，可從表4得知

人格特質調節效果，外向性及親和性之個人特質具有顯著的調節效果。因此

，假說7僅獲得部份支持。

為進一步了解親和性調節效果在工作滿足與離職傾向關係，依親和性平

均數高、低兩群，續製交互作用圖，以圖2可發現，在於高親和性人格特質

其工作滿足低時，其離職傾向高，同時低親和性之離職傾向比高親和性低；

表4　人格特質四個構面對專業承諾與離職傾向調節效果分析
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但低親和性在高工作滿

足時其離職傾向比高親

和性高，顯示親和性對

工作滿足的影響對離職

傾向有一定程度的影響

。

外向性調節效果在

工作滿足與離職傾向關

係，依外向性平均數高

、低兩群，會製交互作

用圖，以圖3可發現，

外向性調節效果具影響

性；不論外向性調節效

果高或低時，其離職傾

向差異不大。在高工作

滿足時，兩者之間離職

傾向，低外向性與高外

向性可以獲得較好的離

職傾向表現。

 伍、結論與管理意 
　 　涵

一、研究結論：

本研究目的在探討工作滿足、專業承諾三個構面對離職傾向間關係，並以

專業承諾對工作滿足與離職傾向的中介效果；而人格特質對專業承諾與離職傾

向具調節效果之影響性，妥善運用情感性專業承諾及人格特質來提昇成員工作

滿足知覺，進而降低離職意圖，本研究結果分為三個部份。

研究結果顯示，工作滿足對離職傾向為負相關，且在工作滿足部份，工作

本身滿足平均數為4.59為最高，也顯示受訪者其對於飛行所獲得工作滿足是來

自於工作本身，享受其工作的獨特及專業性；另研究發現薪資滿足是受訪者最

不滿意與在意(武文瑛，2006)與本研究驗證相同，當受訪者僅在意物質條件，

對於國防事務是一大隱憂。情感性專業承諾、規範性專業承諾與持續性專業承

圖2　親和性對工作滿足與離職傾向的調節作用

圖3　親和性對工作滿足與離職傾向的調節作用
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諾三構面與離職傾向均為負相關；而Somers(1995)針對北美地區422位護理人

員為研究對象，研究發現持續性專業承諾與離職傾向呈正向關係，與本研究結

果得到不同實證，研判雖同為24小時待命單位，可能不同性質產業對象與文化

差異，而有不同的結果，亦值得後續研究者持續驗證。

研究結果顯示，專業承諾對工作滿足與離職傾向具中介效果，本研究驗證

結果，符合Tett and Meyer(1993)所提，工作滿足-組織承諾-離職傾向中介模

式。也就是飛行員專業承諾可以增加工作滿足知覺；在情感性專業承諾的平均

得分最高4.72，顯示受訪者對工作上的有相當程度的心理依附(Attachment)存

在；且在持續性專業承諾部份得最低4.16，顯示受訪者對利益交換認知之對價

報酬相當程度重視。因此，強化成員專業承諾及認同與投入，進而減低人員的

離職。

研究結果顯示，人格特質對工作滿足與離職傾向調節效果，親和性及外向

性人格特質具顯著性關係，人格特質構面向度中，親和性得分最高4.81，其次

外向性4.77，顯示受訪者不似別人眼中不易親近，是友善、值得信賴且熱情的

。且在離職傾向部份，平均數為2.89，顯示大部份的受訪者留任軍中之意願頗

高，研判與目前景氣不穩定有關，但也不能確保飛行員不會離開原工作，不能

輕忽之，且在離職傾向與控制變項迴歸模式研究中，發現外語能力愈差，其留

職意願也愈高；國軍所使用之武器系統為歐系或美系裝備，如此將面臨使用與

維護操作正確及妥善性，以及爾後太平洋區協同作戰，將產生全面影響，值得

相關單位重視。

二、管理意涵：

綜合上述研究結果，本研究就管理實務意涵部份之行政與領導予以闡述且

建議：

(一)運用媒體行銷；招募人員素質提昇，發掘優秀人才。

故事情境敘述較易引人入勝(Christopher, Jochen, & Patricia, 2008)

，運用媒體行銷，激發青年學子投筆從戎愛國情操及意識，而產生社會認同

工程，創造共同價值觀；而軍校擴大招生首重人力素質為首，國軍除「人才

招募中心」外，部分招生工作落在各基層單位，招募人員的流動性、專業經

驗累積、獎勵辦法及學校人際關係等，皆是吸收優質人力從軍、影響招募成

效良窳重要因素(劉華業譯,2008)。因而人員由被動轉為主動，提昇招募成

效；此乃管理與規劃者智慧的考驗與需正視的問題。

(二)提昇領導統御能力，增進與部屬之歸屬感。
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Grane & Uhl-Bien(1995)研究發現部屬知覺與主管低品質關係時，部屬

所握有的資源較少、獲得訊息有限，顯現較低的組織承諾及工作不滿意，甚

至會導致部屬離職；在戰場上領導者是攸關生死的決策者，現代年輕工作者

工作價值觀是享受工作，卻又不認為工作是生活的全部，他們不想把所有的

精力都投入在工作上，希望工作獨立且時間有彈性，也期待投入與獲得成正

比，這與以往工作價值觀不同(Maccoby,

1995; Loughlin & Barling, 2001)；新世代領導者應正確灌輸部屬對於

團隊有強烈的責任感、方向感以及目的感；促使21世紀飛行員將職業視為終

身飛行「事業」；而最終目標不僅能備戰且能迎戰，以保國衛民為己職之最

高境界。

(三)了解且善用人格特質。

個人特質變項對個人福祉的潛在影響(Duffy et al., 2002)，而其也是

人力規劃重要的參考變數(戴維舵,1999)；研究發現外向性及親和性特質最

具調效果，其特徴為有禮貌、令人信賴、容易相處且熱情，身為管理者了解

且清楚成員的特質和定位，給予不同的激勵，進而激發每個人的潛能。換言

之，成員間互動關係佳，會提高成員的工作滿足與對組織的認同(楊秋虹

,2004)。

(四)運用不同情境，提昇工作滿足及承諾。

樂於貢獻所長，將本身專業知識及智慧發揮在工作上(謝函融、房美玉

,2005)；曹國雄、諸承明、夏榕文(1998)，以高科技公司為對象，研究發現

魅力型領導對部屬的工作滿足和組織承諾有正相關。領導者要營造出利於組

織及社會創新的環境，有助於組織競爭優勢的提昇，進而建立普世價值觀。

三、研究限制與後續研究建議：受限於人力、資源與時間考量，僅能藉由個人人脈

網絡，進行問卷發放，樣本代表性可能無法達成全體空軍飛行員之一般性結論

，建議後續研究可擴大不同軍種飛行員之抽樣，得以更周延探討。此外，影響

離職行為產生有很多前罝因素，本研究僅就專業承諾、人格特質及工作滿足為

前置因素探討，建議未來研究者應加入更廣泛前因與後果變項間進行驗證，期

能獲得更完整性之離職意圖模式建立。
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