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空軍後勤人員對組織變革的認同與組織承諾之關聯性研究
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摘要

本文運用問卷調查法,以空軍各基地及專業後勤指揮部之後勤軍、士官為研究對

象,採用酉己額抽樣法發送問卷,總計發放問卷4g5份,回收有效樣本計422份。運用SPSS

統計軟體進行描述性統計、t檢定、單因子變異數分析及迴歸等統計分析,並得到以下發

現:

一、後勤人員的不同背景變項對組織變革認同及對組織承諾呈現顯著性差異。

二、組織變革認同對組織承諾具有顯著正向影響。

三、教育程度中等、擔任士官、年長、服務年資長成員’對組織變革認同、組織承諾程
度較高。

四、組織變革已影響空單組織的運作,組織成員留職意願以及參與溝通認同度較低。

關鍵詞:組織變革、組織承諾、變革認同、後勤人員、精實（進）案
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ThisstudyemploysthcquestionnairemethodTherespondentsincludelogisticsofHcers
andsergeantsinROCAPbasesandlogisticscommands.Atotalof4g5questionnaireswere
distributed’ofwhich422effbctivesampIeswereanaIyzedbyusingSPSS.AnumberofanaI-

ysesandtestswereperfb『med,incIudingdescrip【ivestatistics,t﹣test,one-wayANOVA,and
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l.前言

國單自】gg7年起陸繽宵施「精霄案」、「精進案」【以下簡稱精實（進）案】等組織
變革,其目的乃在於提昇效能與效率（國防部,20l0）。然而,空軍自新一代空軍戰機成
單後’飛機裝備日益更新、性能優良,結構也越來越精密,其修護工作更顯複雜,比精

實（進）案等變革實施後,是否真能達亙II效能與效率的提昇?亦或可能因人員精咸,單位栽
併,在工作量沒有減少的情況下,使得修護人員感受到沈重的工作壓力,進而影響飛機

修護品質,危及飛行安全?而空軍為解決修護人力不足問題,規籃∣l「一專多長」、「多

專職能」等方式,要求修護人員需具備第二專長,此措施也可能加深後勤維修人員的工

作壓力?而組織變革能否】∣I頁利推動,組織成員的支持是一項關鍵因素,因比,本文欲瞭

解空軍後勤修護人員對精實（進）案此項組織變革認同的情形為何?

在精實（進）案運作下,因後勤人員大幅減少’同時實施「預算員額管制」,採遇缺

不補的方式管制員額,以「編現合一」政策將空缺予以裁撤,造成基層幹部無法晉升。

此外,為配合政府單機商維政策’將部分軍機維修工作釋商,並採取「汰弱留強」的原

則,汰除品德低劣、工作表現不佳人員。在一連串員額精減政策實施後,造成人力不足、

工作壓力增加、升遷困難及對工作不安全威,形成人員高離退率現象,比是否將影響組

織成員對組織承諾?而上述對組織變革的認同是否也將影響組織成員對組織承諾,比為
本文研究欲探究的另一項議題。

過去有關國單工作壓力的研究主要聚焦在軍官,較少將士官納入探討之範圍。然

而’空單飛機修護技術之傅承’主要仲賴士官階層’因此,本文將士官納入研究對象’

期能瞭解士官在精實﹙進）案變革實施後,對變革認同程度、以及其對組職承諾的影響為
何?

Z‘文獻探討

本文主要探討空軍後勤人員在面對國軍精實（進）案變革實施時,對於變革的認同及

對組織的承諾,以及前者對後者有何影響?以下將分成三部分進行相關文獻探究,一是
組織變革、二是組織承諾、三是組縱變革與組織承諾之關聯性研究。

2.l組織變革（0『ganizati0ncIlangc）

組織變革是指組織從現在的狀態轉變至未來理想狀態,以提升組織效率與效能的過
程（J0nes,20I3）。組織可透過變革的過程,使組織更有效率的運作,並使組織更有彈性

﹃
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能適應環境（Mol.gan’】g72）。變革是透過組娥策咯、結構或組織成員的態度與行為的改

變以提升經營績效﹙Webber,】g7g）。Leavitt﹙l965）將組織變革分為三類’一是組織結構

的變革,乃指透過正式工作結構及職榷關係的改善,來改善組織績效的管理行為。二是

人員的變革,透過員工態度、技能與知識基礎的改變,以提昇人員生產力,並能與他人

合作完成指派工作。三是技術變革,將資源轉變為產品或服務的新方法’如:透過機械

化、電腦化等技術改變。而上述國軍精實（進）案的變革乃是一項組織結構的變革,而空

單為解決修護人力不足問題,規盆∣l修護人員必須具備第二專長之「一專多長」、「多專

職能」等措施’則是一項人員的變革。

組織變革是組織為提升組織績效及成員的能力,適應環境變化,進而達成生存與發

展目標之調整過程,但若組織在短期間內產生厚∣l烈變革,可能對原有組織成員權益形成

相當大的衝擊。當變革發生時’將對組織成員產生不確定的感覺,如地位喪失、工作不

安全咸、角色衝突、負荷加重或資源減少等（廖國鋒、范森、吳振昌,2002）,甚至產生

不聽從、冷漠、怠工及離職等抗拒行為（Hodge＆Johnson,】970）。許士單﹙】g93）亦指出

員工對變革的反應可能會積極的支持或可能持中立觀望的態度,甚或產生抗拒的態度。

抗拒有時可促使管理者再次檢視變革適當性,員工亦可藉由此來確定變革的計畫和執行

是否正確﹙鄧東濱,lg87）。

在適當的情況下,行為、態度、動機是息息相關的,動機的形成又和認同有關（丁

興祥、李美枝、陳皎眉’】ggl）。認同係指個體經由意識活動對事物認識及理解的心理

歷程’如失口覺、想像、辨認、推理、判斷等複雜的心理層面,皆屬認同的範疇﹙張春興,

lg8g）。許士軍（】gg3）也認為管理須先瞭解每個人在組織內的行為,也必須瞭解行為背後

的動機,而動機的形成常來自個人的認同。然而該如何衡量「組織變革認同」比抽家的

構念’過去研究大致從三個面向來衡量,包括「變革效益認同」（杜新偉,】ggg;丁淑

華’2000;吳錯’2002;顧忠平,2005）;「員工權益認同」﹙杜新偉,Iggg;丁淑華,

2000;顧忠平,2005）及「參與溝通認同」（吳繒’2002;顧忠平,2005）,因此,本文以

比三個構面來衡量「組織變革認同」此構念。

Z‧2組織承諾（0『ganizatn0naIc0mmitnleⅡt）

組織承諾是指個人將規範內化,而表現出合乎組織目標與利益行為的結構（Wiener,

lg83）,它亦是一種工作態度,是員工認同特定組織及其目標,並希望維持組織成員關

係的程度（Robbins,2003）。個人與組織緊密結合,將產生結構性的良性循環,以避兔各

種組織營運成本與社會資源的浪費,因此組織承諾日益受到重視。而組織承諾具有三項

預測功能,包括對成員之離職行為具有預汨II力、預測員工的工作績效以及做為組織效能

的有效指標（Steers’lg77）。

根據Mowday,PonerandSteers（l982）的研究指出,影響組織承諾的前因包括:個人

特徵（性別、年齡、年資、教育程度、種族與人格特質等）、角色特徵（工作的範圍和桃戰

性、角色街突與混淆等）、結構特徵（組織規模、工會介入、控制幅度、正式化﹑分榷程

度及決策參與等）、工作經驗（組織可依賴性、個人重要性、期望程度、群體規模等）;而

其可能導致五種後果’包括:年資、出缺勤、工作績效、怠工與離職。MathieuandZ可ac

﹃
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（lgg0）綜合有關組織承諾的脊證研究,更詳細歸納出組織承諾的26項前因,8項後果及
l4項相關變項的理論架構。

其次,組織承諾比構念核如何衡量呢?本文依據Por【c『,Steers,MowdayandBouIian
（lg74）及Mowdayetal（lg82）將組熾承諾分類三構面,一是認同承諾,即相信並接受組
織目標與價值;二是努力承諾,即願意為組娥付出努力;三是留職承諾,即渴望成為組
織一份子’並依此三構面設汁組織承諾量表。

組織成員對組織承諾高將可降低成員之離職傾向（張火燦、紀乃文,2006;陳勁甫﹑
鍾武侖’2007）,國單組織體系亦屬整體社會的一環,研究空軍後勤人員在組織變革下
對組織承諾的變化,將牽動國家之整體建軍備戰之國防戰力,齋屬重要。

2.3組織變革與組織承諾之閒聯性研究

國單變革既然為既定政策’唯有成員對組織目標和價值認同,並有明確的意願希望

繼繽成為組織一份子,願意對組織付出更多的努力來提高組織之績效,方能確保變革jI∣頁

利推行’達成組織再造、兵力結構調整’指揮層級扁平化,作戰任務更趨明確’使國單

成為一支「質精、效高、戰力強」的現代化軍隊的目標。

Morrow﹙lg83）認為組織承諾同時受到環境變項與個人的互動所影響。在組織變革的

環境下,員工的組織承諾可能受到玻壞（陳惠芳,2008）。余日月助﹙2006）對中華電信變革

的研究也發現員工對組織變革的不確定咸會負向影響組織溝通與倌任,甚至對組織承諾

產生負面的影響（曾信超、唐榮民,20】0）。洪介偉與洪嘉蔓（20l】）針對台灣人壽保險產

業合併的變革研究也有類似發現,組織變革後,工作環境的改變將降低員工的組織承

諾’而不同背景變項對組織承諾呈現顯著差異,女性、教育程度高以及被併公司員工其

組織承諾顯著較低。其次,組織變革的認同亦可能對組織承諾有所影響。丁淑華（2000）

調查中華電倌員工對民營化變革認同與離職意願關係之研究發現,員工對民營化變革認

同與組織承諾呈顯著相關。何山由曄﹙2004）對金融業的研究、顧忠乎（2005）對國防部單政
體系幕僚機構的研究亦有類似的發現,即組織成員對組織變革之認同與組織承諾之間呈
現顯著正相關。然而MatI﹜ieuandZ可ac（lgg0）在組織承諾與變革態度關係研究中卻有不
同的發現’對個人而言,高組織承諾的成員,可能造成技能的退化、活動減少等缺點;
對組織而言’過高的組織承諾可能成為變革的阻礙。不管過去對組織變革的認同與組織
承諾的關係是呈現正相關或負相關,瞭解兩者的關連性,可以提高管理效能。
綜合上述,可以瞭解組織變革將影響組織承諾,由於軍隊工作型態及任務導向強調

目標貫徹、命今服從、榮譽責任等特性,因此軍職人員更須具有組熾承諾,如比方能達
成軍隊之使命目標。

3.研究方法

本文透過問卷調查法探計空單後勤人員面對組織變革時,對於變革認同﹑組織承諾
及其二者的關係。以下分為四個部分,首先依據文獻探討引出研究架構與假說,其次依
序說明研究對象與抽樣、問卷設計及問卷調查流程。

-1-
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渴望繼繽成為組織的一份子。並依上述定義設計】5題問題,同樣亦採「李克特五點量
表」設計問卷。

M問卷調查流程

本文依據文獻探討及研究者個人實務經驗初步設計本文調查問卷,接著進行問卷內

容效度之檢測’共有五位學者專家對問卷各構面與題項內容進行修正,以確定問卷可用

性與適切性。接著進行50名南部某空軍基地後勤指揮部成員進行問卷預試,為瞭解量表

適切性,作為修正與刪題的依據,預試量表回收後即執行因素分析及信度分析。其中組

織變革認同、組織承諾二個預試量表之KMO（Kaisel.﹣Meyer-Olkil﹞Measul.eofSampling

Adequacy）值分別為0.7斗4、0.753’代表量表可進行因素分析。其次,冊∣I除因素負荷量低

於05之題目,並將每構面進行Cl.onbachα內部一致II生分析,預測結呆顯示每個構面之

Cr0nbachα均大於08’顯示本量表具有倌度及效度。最後,依上述步驟結果編製成正式

之問卷。

4‧鸞證結果

1‧l問卷回收與樣本敘述

本文問卷總計發出4g5份,回收453份,才口除無效問卷後,有效問卷共計422份。回

收樣本中以男性、未婚者,30歲以下、年資五年以下﹑大學教育程度佔多數;官別及職

階均以士官為主’且多屬修護性質,內外宿的情況各佔一半,工作區域分散在北、中、

南、東部,詳如表】所示,樣本結構與目前空軍後勤人員編制的結構特性大致相符,顯

示本文之樣本結構具有相當高的代表性。

表l樣本結構

百分比背景

（％）變項

背紫

變項

百分比

(%)
類別棣本欺 類別樣本數

性
性
女
男別性

6I

36I

5年及以下

6﹣﹜0年

I】-l5年

I6-20年

2】年及以上

488

>q·9

l7>

I4·0

0.2

I1.5

85.5

206

84

72

5g

服務

年資
25歲以下

26～30歲

3】～35歲

〕6～40歲

斗I歲以上

l66

I42

70

32

3

3q3

33.6

I8.7

7.6

0·7

年齡

76·3

I52

85

修護

補給

管理階層

322

64

36

工作

性質

70.l

Il8

I8.0

未婚

已婚沒小孩

已婚有小孩

296

50

76

婚姻

狀況
4•q‘8

502

住宿

情況

內宿

外宿

2I0

2I2

單官

士官

斗斗

378

I0‘1

89·6

高中（職）

專科

大學

研究所

3Z2

>l3

38g

7.6

I36

g0

I6斗

32

官別
教育

程度l1

90

2lI

斗2.q

25.6

校級單官

尉級軍官

士官長

士官

士兵

6

38

8g

I8I

l08

職階 北部

中部

南部

柬部

I斗.2

25.I

37.7

23·0

60

I06

I5q

工作

區域

g7
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空軍後勤人員對組織變革的認同與組織永諾之關聯性研究

1.Z描述性統計分析

在組織變革認同構面中,以變革效益認同度最高（平均數為3.5】）,其次是員工權益

認同﹙平均數為3.q5）’最後貝I是參與溝通認同（平均數為3」l）。此顯示空軍後勤人員對組

織變革認同屬中等,而以參與溝通認同構面得分較低’此值得空軍再次檢視目前變革溝

通的成效。

在組織承諾認同構面方面,以認同承諾最高﹙乎均數為3.45）,其次是努力承諾（平均

數為3」5）,而留職承諾最低（平均數為296）,此顯示空軍後勁人員認同其單位組織,且

願意在工作職務上努力付出’但留職的承諾低,若有更好工作機含時,可能將會考慮離

開部隊。

4.3不同背景變項對組織變革認同之差異分析

運用獨立樣本t檢定及單因子變異數分析（One﹣wayANOVA）探討在組娥變革認同的

構面是否會因個人的背景變項不同而有差異。t檢定分析顯示性別無顯著差異。官別與住

宿部分項目呈現顯著差異’士官對「變革效益認同」、「員工權益認同」顯著高於軍官。

夕卜宿較內宿者在「參與溝通涊同」有顯著較高的認同,詳如表2所示。

表2不同背景變項對組織變革認同與組織承諾各構面具顯著差異之t檢定
變項 構面 【值顯著性 差異比較組別

古
口
合
口

平
士幾革效益認同 士官＞軍官斗8‧8620.000＊＊＊

軍官

士官

同認革變織組 ︻
Ⅲ
叫

刃
心

＝
＝
＝
口

些
︿
皿

榷工口
貝
-

士官＞單官82820004**

內宿

夕∣﹑宿
參與溝通認同 外宿＞內宿5.6330.0I3*

官
官

軍
士組織承諾 努力承諾 士官＞軍官I8.3000·000***

註:＊P＜0.05;＊＊P＜0‘0I;＊＊＊P＜0.00I

單因子變異數分析結果如表3所示,不同年齡層的空軍後勤人員在組織變革認同三

個構面均呈現顯著差異,其中30歲以上者認同較高。婚姻狀況則只在參與溝通認同上具

顯著差異。職階在變革效益認同以及員工權益認同具顯著差異,士官長及士官在員工權

益的認同度較高。年資在變革認同之三個構面均有顯著差異,其中資淺者在參與溝通認

同方面有較高的認同。工作性質在變革認同之三個構面均有顯著差異,其中管理階層普

遍認同度較低。教育程度在變革認同之三個構面均有顯著差異,其中教育程度較高者普

遍認同度較低。

綜合上述,不同背景人員對組織變革認同具有差異,假說一實證結果大部份成立。

4‧4不同背景變項對組織承諾之差異分析

獨立樣本t檢定分析結果如上表2所示’性別與住宿狀況並無顯著差異。而士官對努

力承諾較單官高,單因子變異數分析結果如下表4顯示’婚姻狀況與工作區域均無顯著

差異。不同年齡的空單後勤人員在三個構面上呈現顯著差異’3l～35歲之中間年齡層者
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在認同與努力止匕二構面的永諾較低。職階在認同及留職的承諾方面具顯著差異,士官對
組織承諾較低。年資在努力與留職構面上有顯著差異,年資在】】～】5年者對組織承諾較
高。工作’I生質在組蛾承諾三個構面均有顯著差異,其中以擔任「補給」的空單後勤人員
對組織承諾三構面均明顯高於「修護」及「管理階層」。教育程度在變革認同之三個構
面均有顯著差異’其中專科及大學畢業者對組織承諾較高。

綜合上述,不同背景人員對組娥承諾具有差異’假說二審證結果大部份成立。

表3人口統計變項對組織變革認同之AN0VA分析
一

自變數組纖變革認同F值p﹣vaIuc 備注SCl】e『『e比較
-

I:25歲及以下

2:26﹣30歲

3:3I﹣35歲

4:36歲以上

變革效益認同

員工榷益認I司

參與溝迺認同

00邕l斗＊

0·000***

0000***

2.7I7

g.I28

I3‘863

年
齡

I>2;3>2

2>I;3>I;4>I;3>2

-

變革效益認同
婚

員工榷益認同姻

參與溝通認同

2」52

0」￠0

3‧￠10

0」I8

0·862

00]3*
-

I:尉級以上軍官

2:士官長

3:士官

4:士兵

變革效益認同

員工椎益認I司

參與溝通認同

0‧0l乙l＊

0000***

0.056

3.559

2I·3I5

2·545

職
階

2＞l;2＞￠;3＞I;3＞斗

變革姦益認同

員工權益認同

參與溝通認同

I:5年及以下

2:6﹣I0年

3:II﹣I5年

4:I6年及以上

2.653

]’I27

0.62l

0.018*

0.026*

0·000***

年
土
貝 I＞2:I＞』

-

變革豉益認同
員工權益認同

參與溝通認同

0’000***

0·00I***

0·000***

I>];2>I;2>3

I>3;2>3

2>I;2>3

l￠’306

6·6Ig

I2·874

工
作
性
質

】:修鏈

2:補給

3:管理階層

-

變革效益認同

員工權益認同

參與溝通認同

I:高中職

2:專科

3:大學

￠:研究所

0000***

0‘000***

0·000***

2＞I;2＞3;2＞4;3＞斗

】＞1;2＞I;2＞〕;2＞斗

I＞﹟;2＞I;2＞1;3＞斗

I7.700

233￠2

I02l4

教
育
程
度

註:＊I〕＜0‧05;＊＊l〕＜0‘0∣;＊﹡＊p＜0.00I

表4人口統計變項對組織承諾之ANOVA分析

自變數組風承諾 備撻Sche旅比較F值p﹣VaIue

認同承諾

努力承諾

留職承諾

I:25歲及以下

2:26﹣30歲

3:3I﹣35歲

斗:36歲以上

I>3

￠＞3

0·0>3*

0·0l3*

0.037*

3.6I0

].650

2·860

年
齡

認同承諾

努力承諾

留職承諾

I:尉級以上單官

2:士官長

〕:士官

0‘0I斗＊

023I

000I***

2>33508

I.斗37

5257

職
階

2＞3;斗＞3

么↓:士兵

認同承諾

努力承諾

留職承諾

2.2]5

]367

5.765

0.084

0.0Ig*

0’00I***

I5年及以下

2:6﹣I0年

3:II﹣I5年

年
資 3>2

I>23>2

乙∣:I6年及以上
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