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摘要 

本研究探討工作壓力、幸福感、組織承諾與離職傾向之間的關係，並分析幸福感

與組織承諾的中介角色；研究對象為國軍軍（士）官，共獲得 994 份有效問卷，本研

究運用迴歸分析方法檢驗假設，研究發現工作壓力與離職傾向具有正向關係，且幸福

感與組織承諾會中介工作壓力與離職傾向之間的關係。根據本研究結果，提供國軍管

理部門建議，最後，針對理論與實務意涵、研究限制、未來研究方向進行討論。 
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ABSTRACT 

This study aims to examine the relationship among job stress, well-being, 
organizational commitment, and turnover intention and explore the mediating role of 
well-being and organizational commitment. Officers and sergeants were the research object, 
and 994 effective surveys were obtained. We used regression analysis to test hypotheses. 
Results showed that job stress was positively related to turnover intention, and well-being 
and organizational commitment mediated the relationship between job stress and turnover 
intention. According to the results, this study provides some suggestions for national 
military management. Finally, further theoretical and practical implications, limitations 
and future research were discussed. 

Keywords: Job Stress, Well-being, Organizational Commitment, Turnover Intention 

壹、緒論 

軍人是一個具高度風險的行業，對國軍組織而言，培育一位國軍幹部，所投資的

成本相當可觀，若因個人工作壓力大，萌生退伍念頭，進而選擇離開軍中，將造成國

防戰力損失；依據立法院 107 年度單位預算評估報告（2017）：「兵源出現的問題並不

完全在於招募的達成率，另一重大原因是留營率太低」，所以國軍除了提升招募成效

外，能否把人留下來是另一項重大挑戰，換言之，就是要降低官兵的離職傾向。劉

自強、盧文民與張麗嬌（2012）指出志願役軍、士官、兵人力趨緩成長，主要係因「役

期屆滿退伍」自願申請退場大幅增加，未能續服現役，造成人力流失，然志願役人力

成長不僅靠招募維繫，成熟人力留用更是部隊穩定的重要因素。因此，探討影響國軍

人員離職傾向之相關因素，實為當前國軍相關政策指導單位應該重視之課題，亦為學

術研究具有價值之議題。 

工作壓力是組織行為學中一個重要的議題，在全球化及科技變遷趨勢下，現代

職場上的工作要求愈來愈高，工作壓力已然成為現代人最大的壓力來源。工作壓力

是個人對於造成工作環境威脅所產生之反應（Jamal, 1990）；工作壓力為一種連續性

變化的動態過程，並非靜態的間斷表徵（陸洛，1997）；回顧文獻，工作壓力會帶來

許多負面的影響，例如：生產力下降、曠職、離職及績效不彰等行為面的改變（Beehr 
& Newman, 1978）。  



陳銘薰‧黃新龍：工作壓力、幸福感、組織承諾與離職傾向關聯之研究 159 
－以國軍軍士官為例 

 
企業成功的關鍵在於「人才」，員工的穩定性亦是組織運作的重要基礎，因此，

員工離職通常不利於企業經營發展，且造成人力資本的損失，「離職」為人力資源管

理中相當重要的議題，而員工在離職前通常會顯露出離職傾向，離職傾向是一種意

圖，當企業能掌握到員工的離職傾向時，在管理層面上較能有應變的策略。然而影響

離職傾向的因素相當廣泛，舉凡個人特質、家庭因素、工作滿足、組織承諾及工作壓

力等，均有可能成為離職傾向的前置因素，進而造成離職行為。回顧有關工作壓力與

離職傾向相關文獻，工作壓力與離職傾向兩者多數呈現正相關，並支持工作壓力會影

響離職傾向（Parasuraman & Alutto, 1984；Rayle, 2006；Schuler, 1980；楊美娟，2013；
劉仲矩、周玉涵，2016），因此，工作壓力可以說是離職傾向之重要前置變項，因此，

本研究將以工作壓力為自變數，探討對於離職傾向之影響，並進一步分析兩者之間的

中介機制。 

工作壓力會透過何種中介機制影響離職傾向？許多研究發現幸福感對於員工及

組織的運作與降低離職傾向具有實質的影響效果（Spector, 1997；張珮琦，2008；黃

慧娟，2010；楊鈞譯，2010），因此，瞭解員工幸福感的前置因素相當重要，回顧文

獻，幸福感與相關變項間的關聯性，多數聚焦於影響員工幸福感的感受程度，如家庭、

健康、工作、生活與休閒等，研究結果指出這些變項對於預測幸福感具有相當的解釋

力，並歸納出影響幸福感的兩個最重要的變項，就是家庭和工作，可見員工的工作滿

意及工作壓力對於幸福感影響的重要性，過去諸多研究指出工作壓力會造成主觀的負

向心理感受以及身心的不適，並讓幸福感降低（Kyriacou, 2001；Romano & Wahlstrom, 
2000；邱良玉，2018；沈昭吟、留偉民，2014；蕭惠文，2009）；因此，本研究擬以

幸福感為中介變項，探討工作壓力是否透過幸福感的中介作用，進而影響員工的離職

傾向。另亦有研究發現組織承諾為預測離職傾向的重要前置變項，並指出組織承諾與

離職傾向為負相關（Clugston, 2000；Parker & Kohlmeyer, 2005）；然而有關影響組織

承諾的前置因素，部分研究指出工作壓力與組織承諾為負相關（曾怡錦，2003；趙紀

強，2006），因此，本研究同時以組織承諾為中介變項，探討工作壓力是否透過組織

承諾的中介作用，進而影響員工的離職傾向。 

本研究與先前研究不同之處：(1)工作壓力與離職傾向的影響歷程，同時加入幸福

感與組織承諾變項，探討中介效果是否存在；(2)以往研究國軍人員工作壓力的主題，

多以某一單位軍、士官或志願役士兵為研究對象，然而本研究對象範圍較廣泛，涵蓋

基層部隊和機關單位，可增加研究結果的可類推性。另在研究缺口與實務貢獻方面，

以往有關幸福感的研究對象大多為企業的員工、教師及護理人員，針對國軍人員幸福

感進行的研究相對較為少見，因此，鑒於當前國軍推動募兵制政策，正面臨留營率不

高，造成人才流失的困境，本研究擬以國軍軍（士）官為研究對象，並將幸福感與組
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織承諾作為中介變項，探討工作壓力與離職傾向之間的關聯性，此有助於彌補工作壓

力與離職傾向之間的研究缺口，並且對於國軍推動募兵制的人力資源管理政策，具有

實務的貢獻。 

本研究有以下三個目的：第一，瞭解國軍軍（士）官的工作壓力對於離職傾向的

影響；第二，探討國軍軍（士）官的幸福感在工作壓力與離職傾向間關係的中介效果；

第三，探討國軍軍（士）官的組織承諾在工作壓力與離職傾向間關係的中介效果。 

貳、文獻探討與假設建立 

一、工作壓力 

「壓力」（Stress）一詞最早被定義為人體為滿足本身需求所產生的一種非特定

的反應（Selye, 1956），即個人無法適應環境的變化就會產生壓力。工作壓力是因工

作的刺激而產生的緊張和焦慮，進而影響個人情緒與身體健康（Netemeyer, Maxham, & 
Pullig, 2005）。工作壓力理論區分為四類（繆敏志，1993）：(1)社會學理論：當個人

與團體之間的互動模式發生問題，就會導致壓力；(2)心理學理論：當個人行為與心理

歷程，無法適應生活需求時，就會產生壓力；(3)社會心理學理論：當個人無法適應外

在環境，就會產生壓力情境；(4)生物學理論：人的生活模式，若偏離人類原始的生活

方式，就會產生壓力的情境。各學者對工作壓力研究的方向不同，故對壓力來源與產

生過程也有不同的觀點，Lvancevich and Matteson（1980）提出工作壓力整合模式，強

調組織內外壓力均會造成工作、事業及生活壓力，並對生理與行為表現造成影響；陸

洛（1997）提出統合性工作壓力模式，指出工作壓力的感受與後果，是人與環境不斷

協調而成的特異結果，工作內外的壓力來源會影響個人與組織的壓力後果。綜上，工

作壓力產生的緊張和焦慮，會影響個人的情緒與行為，除了組織內的壓力，組織外的

壓力源亦可納入考量。 

二、幸福感 

幸福感是一種個體的主觀經驗，為對其生活的滿意程度及所感受到正負情緒的強

度，所做出的整體評估（Andrews & Withey, 1976）；Argyle（1987）指出幸福感為對

生活滿意度的反應，或是對正、負向情緒的感受強度。Williams and Galliher（2006）
認為幸福感是一種主觀的情緒狀態，包括自我對生活整體層面的評價及正、負向情緒

的感受；陸洛（1998）認為幸福感為對生活品質的沉思，是一種包括正向情緒及對整
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體生活滿意的主觀感受；幸福感是指個人對於生活品質的整體評估，包括三個層面：

情緒反應、生活滿意及個人處境（Diener, Suh, Lucas, & Smith, 1999）；曾文志（2007）
認為當個體滿意自己的生活，並且擁有較多的愉快情緒，便是具有幸福感的人。綜上，

幸福感是複雜、多元、正負向且主觀的心理感受，包含情緒與認知等多層面內涵，可

視為個體對於生活與情緒感受的整體滿意程度。 

三、組織承諾 

組織承諾包含對組織的目標與價值具有強烈信念，且願意為組織投注努力及想要

留任組織的意願（Porter, Crampon, & Smith, 1976）；Robbins（2001）認為組織承諾是

工作態度的一種，為員工認同組織與目標，並希望與組織內成員維持彼此關係的程

度；Cherkowski（2005）認為組織承諾是個人認同組織的信念與目標，並且願意留任

組織，將自己視為組織的一份子；戚樹誠（2010）認為組織承諾是員工接受組織目標

與價值的信念，並為組織付出心力的意願及維持組織身分的期望。另有關組織承諾的

分類亦相當多元，組織承諾分為三類，包含「價值承諾」、「努力承諾」及「留職承諾」

（Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974）；Meyer and Allen（1991）將組織承諾分為

三類，包含「情感性承諾」、「持續性承諾」及「規範性承諾」。綜上，組織承諾為員

工認同組織的價值與目標，為組織投注努力，並且願意留任於組織。 

四、離職傾向 

Mobley（1977）認為離職傾向是指員工在組織工作一段時間後，對現有工作感到

不滿足，經過評估後產生離職的想法；Mobley, Horner, and Hollingsworth（1978）指

出離職傾向是員工經過主觀評估，想要離開組織進而尋找其他工作的意圖；Miller, 
Katerberg, and Hulin（1979）認為離職傾向是員工想離開組織並尋找其他工作機會的

態度；劉仲矩、周玉涵（2016）認為離職傾向為工作者產生離開目前職務或職位之意

念。然而影響離職傾向的因素相當廣泛與多樣性，舉凡個人特質、個人價值觀、工作

壓力、工作滿足及組織承諾等，均有可能是員工離職傾向之前置因素，進而造成離職

行為。綜上，離職傾向係指員工在組織工作一段時間後，經過評估與衡量，產生想要

離開組織的念頭。 

五、工作壓力與離職傾向 

國內外探討工作壓力與離職傾向關係的相關研究，施蕙華、曾麗娟（2003）研究

國軍軍官的工作壓力與離職傾向，發現兩者呈現正向關係；楊美娟（2013）指出組織

成員的工作壓力對於離職傾向具有正向效果；Qureshi et al.（2013）認為工作壓力會
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正向影響離職傾向；Mosadeghrad（2013）研究發現護理人員的工作壓力會產生離職

傾向；劉仲矩、周玉涵（2016）認為公部門人員工作壓力中焦慮無助及擔心緊張，與

離職傾向有顯著的正向關係；綜上，工作壓力的高低為影響離職傾向之重要變數，研

究者多數支持工作壓力與離職傾向兩者呈現正向相關。因此，本研究認為工作壓力會

影響離職傾向，建立以下假設： 

假設1：工作壓力與離職傾向之間具有正向的關聯。 

六、幸福感的中介效果 

工作壓力會造成個人主觀的負向心理感受以及身心的不適，並讓幸福感降低；沈

昭吟、留偉民（2014）認為女性軍訓教官之幸福感會受到工作壓力之影響；邱良玉

（2018）針對國軍某單位人員之工作壓力與幸福感進行研究，發現工作壓力對於幸福

感有顯著的負向關係；蔡明呈（2013）研究發現提高志願役士官的幸福感可減低離職

傾向，除上述以國軍人員為對象的研究外，亦有許多針對教師、護理人員及企業員工

的相關探討，研究結果發現教師的工作壓力與幸福感呈現高度負向關係（Kyriacou, 
2001；Jackson, Rothmann, & Van de Vijver, 2006；Romano & Wahlstrom, 2000；蕭惠文，

2009）；McHugh and Brennan（1994）研究發現當員工對工作壓力與不滿程度增加時，

會影響員工的幸福感；黃慧娟（2010）研究結果顯示護理人員的幸福感對離職傾向具

有顯著的影響；楊鈞譯（2010）研究發現員工幸福感對離職傾向具有直接的預測能力；

Spector（1997）研究發現員工的幸福感與離職傾向及缺席率呈顯著負相關；張珮琦

（2008）指出當員工感到幸福，將可增加員工的工作滿意與組織承諾，進而降低離

職的意願；綜合上述，當員工所承受的工作壓力越高時，幸福感就會越低，越容易產

生離職傾向。因此，本研究認為工作壓力將會透過幸福感的中介歷程，進而影響離職

傾向，建立以下假設： 

假設 2：幸福感在工作壓力與離職傾向關係中扮演中介的角色。 

七、組織承諾的中介效果 

影響組織承諾的前置因素不外乎個人特質、工作特性及工作壓力等，而產生之後

果變項則有工作績效、出席率及離職傾向等，本研究將工作壓力視為前置因素，離職

傾向視為後果變項。許多研究認為工作壓力對於組織承諾有負向的影響（施啟智，

1997；翁俊明，2002；陳彥鳴，2012；曾怡錦，2003）；Morris and Sherman（1981）
認為個人組織承諾的高低，可以有效預測工作績效與離職行為；Pappas（2007）認為

組織承諾可以激勵個人努力完成組織的目標，並與員工的離職傾向具有顯著相關；

Vakola and Nikolaou（2005）認為高度的工作壓力會降低個人的組織承諾，影響工作
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動機、士氣與績效，進而造成較高的離職率；蔡明呈（2013）研究發現提高志願役士

官的組織承諾可減低離職傾向。綜合上述，當員工所承受的工作壓力越高時，組織承

諾會越低，越容易產生離職傾向。因此，本研究認為工作壓力將會透過組織承諾的中

介歷程，進而影響離職傾向，建立以下假設： 

假設3：組織承諾在工作壓力與離職傾向之關係中扮演中介的角色。 

歸納上述文獻探討與假設推論，本研究建構工作壓力、幸福感、組織承諾與離職

傾向之間的關係，研究架構如圖1所示。 

參、研究方法 

一、調查樣本與施測程序 

本研究對象為國軍軍（士）官幹部，主要原因係近年國軍持續進行組織變革，人

員大量裁減情形下，國軍幹部的工作壓力與日俱增，加上立法院及審計部均發現基層

部隊幹部嚴重缺員，提醒國防部須正視此一問題，否則將嚴重影響國軍戰力；因此，

瞭解國軍軍（士）官幹部工作壓力對於留營率的影響，並進一步探討中間的影響因素，

對於穩定國防戰力，確保國家安全，至為重要。本研究問卷發放範圍涵蓋陸、海、空

軍司令部、憲兵、後備指揮部及直屬單位，相較於以往國軍人員工作壓力或離職傾向

的相關研究，多數調查範圍僅限於某一單位，本研究盡量涵蓋不同層級單位，以增加

研究結果的可類推性；本研究抽樣方式採取便利抽樣，由於研究者本身為國軍軍官幹

部，為確保研究問卷回收，故選擇與自身有接觸及認識者為主，並採用實體問卷發放，

實際發放1,122份，剔除無效問卷128份後，有效問卷計994份，有效回收率為88.6%，

本研究人口統計項目如表1。 
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圖1 研究架構 

表 1 人口變項統計表 
項目 人數 比例 

性別 
男 645 64.9％ 

女 349 35.1％ 

階級 

少／中尉 146 14.7％ 

上尉 132 13.3％ 

下／中士 578 58.1％ 
上士 138 13.9％ 

學歷 
高中（職）含以下 278 28.0％ 

學士 643 64.7％ 

碩士（含）以上 73 7.3％ 

婚姻 
未婚 718 71.2％ 

已婚 276 28.8％ 

單位 

陸、海、空軍 761 76.6％ 

後備、憲兵 120 12.1％ 

直屬單位 113 11.3％ 

合計 994 100％ 

離職傾向 工作壓力 

H1 

幸福感 

組織承諾 

H2 

H3 
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二、研究變項與測量 

以下依序介紹工作壓力、幸福感、組織承諾及離職傾向等變項的測量方法：本研

究之問卷皆採用李克特（Likert）六點尺度進行衡量，由最低 1 分至最高 6 分，分別

為「非常不同意」、「不同意」、「有點不同意」、「有點同意」、「同意」、「非常同意」。

問卷編製主要參考國內學者較常引用之國外學者量表，並視國軍組織與業務特性酌予

編修，表 2 為本研究各項構念衡量題項。 

(一)工作壓力 

本研究所謂工作壓力指國軍幹部在單位工作時，對工作負荷產生的認知及心理感

受；量表係參酌沈銘仁（2004）；陳春希、高瑞新（2010）等相關研究，再依本研究

需求修訂編成，此量表共計 8 題，題目如：「每次面對輪調新單位都讓我感到痛苦」、

「我被賦予臨時交辦任務不會感到厭煩」等，採用 Likert 六點尺度做為衡量標準，1
代表非常不同意，依序從 2、3、4、5、6 依序增加，6 代表非常同意，分數越高表示

國軍幹部的工作壓力越高，本量表的 Cronbach’s α 為 0.80。 

(二)幸福感 

本研究所謂幸福感指國軍幹部對於正、負向情緒與生活滿意，所認知的整體滿意

程度；量表係以 Diener, Emmons, Larsen, and Griffin（1985）發展的量表為基礎，並參

考陳慧姿（2006）採用的問項，再依本研究需求酌予修改而成，此量表共計 10 題，

題目如：「我對每天的生活充滿了熱情和期望」、「我幾乎對於每個人都有溫暖的感覺」

等，採用 Likert 六點尺度做為衡量標準，1 代表非常不同意，依序從 2、3、4、5、6
依序增加，6代表非常同意，分數越高表示國軍幹部的幸福感越高，本量表的 Cronbach’s 
α 為 0.86。 

(三)組織承諾 

本研究所謂組織承諾指個人對組織目標與價值有強烈信念，願意為組織投注努

力，且想要留任組織的意願；量表係以 Mowday, Steers, and Porter（1979）發展的量

表為基礎，並參考蔡明呈（2013）採用的問項，再依本研究需求酌予修改而成，此量

表共計 6 題，題目如：「我會主動關心單位未來發展各類議題」、「我瞭解身為國軍幹

部的職責及使命」等，採用 Likert 六點尺度做為衡量標準，1 代表非常不同意，依序

從 2、3、4、5、6 依序增加，6 代表非常同意，分數越高表示國軍幹部的組織承諾越

高，本量表的 Cronbach’s α 為 0.82。 
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表 2 各項構念衡量題項彙整表 

衡量構念 題項 Cronbach’s α 

工作壓力 

1. 每次面對輪調新單位都讓我感到痛苦。  

2. 我被賦予臨時交辦任務不會感到厭煩。 

3. 我覺得在目前單位工作負荷量比其他人重。 

4. 我覺得單位不同部門間在工作協調上很順利。 

5. 面對突發任務時，單位同事都能互相幫助一起完成。 

6. 我覺得各級長官在工作上的指導都很具體明確。 

7. 我現在的工作職務，不會影響到陪伴家人。 

8. 我下班後不須經常抽空處理公務。 

0.80 

幸福感 

1. 我對每天的生活充滿了熱情和期望。  

2. 我幾乎對於每個人都有溫暖的感覺。 

3. 就算碰到討厭的事情，我的情緒也平復得很快。 

4. 我的工作表現能受到上級正面肯定。 

5. 我在工作中與同事相處合作愉快。 
6. 我認為現在工作有前景，未來充滿了希望。 

7. 我可以好好地安排時間，做自己想做的事。 

8. 我覺得生活有保障及安全感。 

9. 我會為了自己的生活目標訂定具體的計畫。 

10. 我很感恩擁有目前的生活和一切。 

0.86 

組織承諾 

1. 我會主動關心單位未來發展各類議題。 

2. 我瞭解身為國軍幹部的職責及使命。 

3. 我會全力配合單位的人員經管及培訓政策。 

4. 我樂意發揮主動服務精神，讓大家看到單位的核心價值。 

5. 我對自己所服務的單位有很強的向心力。 

6. 我會主動協調各單位意見，解決問題。 

0.82 

離職傾向 

1. 我希望退伍到民間公司上班。 

2. 無論是否有升遷機會我都不會選擇繼續在國軍服務。 

3. 軍人服役年限調整後，我不會服滿我的最大役期。 
0.85 
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(四)離職傾向 

本研究所謂離職傾向指員工在組織工作一段時間，經過評估後產生離職的想法，

亦即國軍幹部服役一段時間後，萌生退伍的念頭；採用量表係參酌黃義明（2012）等

相關研究，再依本研究需求修訂編成，此量表共計 3 題，題目如：「我希望退伍到民

間公司上班」、「無論是否有升遷機會我都不會選擇繼續在國軍服務」等，採用 Likert
六點尺度做為衡量標準，1 代表非常不同意，依序從 2、3、4、5、6 依序增加，6 代

表非常同意，分數越高表示國軍幹部離職傾向越高，本量表的 Cronbach’s α 為 0.85。 

肆、實證結果 

一、敘述性統計 

表3顯示各變數的平均數、標準差、相關係數及信度等敘述性統計資料。首先，

由相關係數得知，工作壓力與幸福感、組織承諾、離職傾向均呈現顯著的關係

（0.65<r<0.72，p<0.01）；其次，幸福感、組織承諾亦與離職傾向呈現顯著相關

（0.56<r<0.75，p<0.01）。上述結果初步與本研究所進行的研究推論方向一致，顯示

工作壓力確實有可能影響部屬的幸福感、組織承諾及離職傾向。 

二、研究變項檢測 

本研究針對四個研究變數：工作壓力、幸福感、組織承諾及離職傾向，進行驗證

性因素分析（confirmatory factor analysis, CFA），以檢視量表構念的適當性，確保變

數的區別效度與收斂效度。由表 4 的巢套式驗證性因素分析（nested structure of CFA）

的結果得知，四因子的理論模型（df=422；RMSEA=0.07；SRMR=0.06；CFI=0.92；
TLI=0.93）配適度均優於三因子模型（df=433；RMSEA=0.09；SRMR=0.10；CFI=0.70；
TLI=0.72）、二因子模型（df=435；RMSEA=0.11；SRMR=0.12；CFI=0.65；TLI=0.66）
與單因子模型（df=438；RMSEA=0.15；SRMR=0.13；CFI=0.55；TLI=0.58）；顯示

研究變數間具有良好的區別效度，且每個量表的題項均達顯著水準，因素負荷量均高

於 0.45 以上，顯示研究變數具有良好的收斂效度。 

假設 1 驗證：工作壓力與離職傾向之間具有正向的關聯 
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表 3 敘述性統計與相關係數分析表 

變數 平均數 標準差 1 2 3 4 

1.工作壓力 3.65 0.76 (0.80)    

2.幸福感 3.72 0.96 -0.66** (0.86)   

3.組織承諾 3.92 0.85 -0.72** 0.55** (0.82)  

4.離職傾向 3.51 0.92 0.65** -0.56** -0.75** (0.85) 

註：n=994；對角線內括號數值為內部一致信度（Cronbach’s α）；**p＜0.01 

表 4 巢套式驗證性因素分析表 

Factor Structure χ2 df △χ2 RMSEM SRMR CFI TLI 

四因子模型 785.98** 422  0.07 0.06 0.92 0.93 

三因子模型 852.36** 433 525.33** 0.09 0.10 0.70 0.72 

二因子模型 1,002.25** 435 720.12** 0.11 0.12 0.65 0.66 

單因子模型 1,256.32** 438 965.85** 0.15 0.13 0.55 0.58 

註：四因子模型為工作壓力、幸福感、組織承諾與離職傾向。  

三因子模型為工作壓力與幸福感合併。 

二因子模型為工作壓力、幸福感與組織承諾合併。 

單因子模型為全部合併。 

**p＜0.01 

本研究採用階層迴歸分析（hierarchical regression analysis）分別進行假設驗證。

首先，假設1係預測工作壓力可以正向影響部屬的離職傾向，由表5的模式3之統計分

析結果顯示，工作壓力對離職傾向具有顯著正向的影響效果（β=0.45，p<0.01），因

此假設1獲得支持。 

假設2驗證：幸福感在工作壓力與離職傾向關係中扮演中介的角色 
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假設2係預測幸福感會中介工作壓力與離職傾向之間的關係。為檢驗幸福感的中

介效果，本研究依據Baron and Kenny（1986）對於中介效果檢驗的條件，首先，由表

5的模式3可以看出，工作壓力與離職傾向呈現正相關（β=0.45，p<0.01）；其次，由

模式2可以發現工作壓力與幸福感呈現負相關（β=-0.65，p<0.01）；最後，在比較模

式3與模式4可以得知，納入幸福感後（β=-0.32，p<0.01），工作壓力對離職傾向的預

測效果從β=0.45（p<0.01）下降至β = 0.33（p<0.01），但仍呈顯著水準，顯示本假設

為部分中介效果；另為更進一步驗證中介效果，本研究使用Sobel（1982）的測試法，

結果顯示中介效果達顯著水準（Z=2.25，p<0.01）。綜合以上結果，假設2獲得支持。 

假設3驗證：組織承諾在工作壓力與離職傾向關係中扮演中介的角色 

假設3係預測組織承諾會中介工作壓力與離職傾向之間的關係。為檢驗組織承諾

的中介效果，本研究依據Baron and Kenny（1986）對於中介效果檢驗的條件，首先，

由表6的模式3可以看出，工作壓力與離職傾向呈現正相關（β=0.45，p<0.01）；其次，

由模式2可以發現工作壓力與組織承諾呈現負相關（β=-0.58，p<0.01）；最後，在比

較模式3與模式4可以得知，納入組織承諾後（β=-0.51，p<0.01），工作壓力對離職傾

向的預測效果從β=0.45（p<0.01）下降至β=0.27（p<0.01），但仍呈顯著水準，顯示本

假設為部分中介效果；為更進一步驗證中介效果，本研究使用Sobel（1982）的測試法，

結果顯示中介效果達顯著水準（Z=2.08，p<0.01）。綜合以上結果，假設3獲得支持。 

伍、結論與建議 

本研究之目的旨在探討工作壓力是否影響員工的離職傾向，並進一步闡釋幸福感

及組織承諾所扮演的中介角色，經由嚴謹的樣本蒐集過程及統計分析後發現，在假設

1中，工作壓力對於離職傾向的預測效果，獲得支持；在假設2中，幸福感在工作壓力

與離職傾向關係中扮演中介的角色，獲得支持（部分中介效果）；在假設3中，組織

承諾在工作壓力與離職傾向關係中扮演中介的角色，獲得支持（部分中介效果），本

研究各項假設驗證結果如表7。整體而言，本研究的分析結果均支持所有假設，以

下針對研究貢獻、管理意涵、研究限制與後續研究建議進行討論。 



170 商管科技季刊 第二十卷 第二期 民國一○八年 
 
 

表5 幸福感中介迴歸分析表 

模式 
幸福感  離職傾向 

模式 1 模式 2  模式 3 模式 4 

控制變項 
  性別 
  階級 
  學歷 
  婚姻 
  單位 
自變項 
  工作壓力 
中介變項 
  幸福感 

 
0.17 
0.09 
0.12 
0.10 
0.14 

 
 
 

 

 
0.10 
0.13 
0.14 
0.12 
0.15 

 
-0.65** 

 
 

 

 
0.15 
0.11 
0.08 
0.10 
0.12 

 
0.45** 

 
 

 
0.11 
0.12 
0.09 
0.12 
0.13 

 
0.33** 

 
-0.32** 

R² 0.50 0.12  0.05 0.36 

△R² 0.62 0.10  0.08 0.10 
F 值 0.68 5.86**  4.12** 6.12** 

註：n=994；**p＜0.01 

表 6 組織承諾中介迴歸分析表 

模式 
組織承諾  離職傾向 

模式 1 模式 2  模式 3 模式 4 

控制變項 
  性別 
  階級 
  學歷 
  婚姻 
  單位 
自變項 
  工作壓力 
中介變項 
  組織承諾 

 
0.10 
0.09 
0.10 
0.15 
0.13 

 
 
 

 

 
0.13 
0.14 
0.10 
0.11 
0.12 

 
-0.58** 

 
 

 

 
0.15 
0.11 
0.08 
0.10 
0.12 

 
0.45** 

 
 

 
0.11 
0.12 
0.09 
0.12 
0.13 

 
0.27** 

 
-0.51** 

R² 0.32 0.15  0.07 0.29 

△ R² 0.45 0.12  0.26 0.08 
F 值 0.56 5.13**  0.82 5.32** 

註：n=994；**p＜0.01 
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表 7 各項研究假設驗證結果彙整表 

研究假設 驗證結果 

假設 1：工作壓力與離職傾向之間具有正向的關聯。 獲得支持 

假設 2：幸福感在工作壓力與離職傾向關係中扮演中介的角色。  部分中介效果 

假設 3：組織承諾在工作壓力與離職傾向關係中扮演中介的角色。 部分中介效果 

一、研究貢獻 

實證方面來說，雖然以往研究結果多數顯示工作壓力會對員工離職傾向產生影

響，但鮮少有研究同時將幸福感及組織承諾等二項變數作為中介機制，納入研究架

構；因此，本研究主要的貢獻在於從幸福感及組織承諾的角度切入，探討工作壓力與

離職傾向的關係，根據研究結果，當個人承受的工作壓力較低時，可以提升情緒上或

生活上的幸福感，進而降低離職傾向，亦或當個人承受的工作壓力較低時，可以提升

個人的組織承諾，進而降低離職傾向，本研究結果有助於更進一步瞭解工作壓力對於

離職傾向影響之中介歷程；另相較於以往有關國軍人員工作壓力或離職傾向的相關研

究，多數研究範圍僅限於某一單位，本研究調查對象擴及不同層級單位，增加本研究

結果的可類推性。以往有關幸福感的研究對象大多為企業的員工、教師及護理人員，

本研究鑒於當前國軍推動募兵制政策，正面臨留營率不高，造成人才流失之困境，因

此，本研究以國軍軍（士）官為研究對象，並將幸福感與組織承諾作為中介變項，探

討工作壓力與離職傾向之間的關聯性，除有助於彌補工作壓力與離職傾向之間的研究

缺口外，亦將研究範圍擴展至國軍人員，使相關研究議題更顯豐富。 

二、管理意涵 

審計部104年度中央政府總決算報告（2016）：「國軍志願役人力成長緩慢，義

務役役男徵集完畢後，恐形成志願役人力缺口及國防戰力間隙，並影響災害防救任務

遂行」；監察院106年度調查報告（2018）：「人力資源攸關軍隊組織體質優劣，更

是影響建軍成敗的關鍵因素，唯有不斷延攬優質人力、蓄積人力資源，方有助於達成

軍隊專業化、制度化與精兵政策的推展，並能符合軍事戰略規劃與兵力結構調整的需

求」。鑒此，現階段國軍人力之缺口，實為當前人力資源管理亟待解決之重要課題，

依本研究實證結果，建議事項如下： 
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第一，過去研究與本研究均已證實工作壓力對於離職傾向有顯著影響，梁成明、

羅新興（2001）研究指出適當舒解軍官的工作壓力，方能增進其工作滿足，提高工作

效率；探究我國志願役軍、士官的壓力來源，主要有主管領導風格、常態性加班及跟

家人聚少離多等因素，這些壓力來源也常成為軍人想要退伍的主要原因，因此，國軍

各管理階層應朝向更合理之領導風格，並型塑優良組織文化，方能有效降低幹部工作

壓力，進而提升繼續留在國軍服務的意願。 

第二，本研究結果發現國軍幹部的幸福感會中介工作壓力與離職傾向之間的關

係，Lvancevich and Matteson（1980）提出工作壓力整合模式，強調組織內外壓力會造

成工作、事業及生活壓力，並會對生理與行為表現造成影響；陸洛（1998）研究發現

「家庭滿意」為生命任何週期中預測「幸福感」重要因子；因此，國軍幹部所承受的

工作壓力，將會造成工作上的不滿足或對家庭生活的不滿意，進而降低個人幸福感，

增加離職傾向，最終選擇離開軍中，因此，為能有效增進國軍人員的幸福感，建議管

理部門應重視如何降低部屬的工作壓力（例如：減少工作負荷、建立公平合理升遷制

度等），以提升個人的工作滿足感，同時亦強化心理層面的滿足（主管領導風格、個人

休假正常及重視官兵家庭生活等），如此方能創造一個幸福的工作環境，使國軍人員願

意留在軍中服務；另研究結果亦發現國軍幹部的組織承諾會中介工作壓力與離職傾向之

間的關係，由此可知，藉由降低部屬的工作壓力，可以提高個人的組織承諾，增強其對

於國軍的價值認同與堅定信念，並選擇留營繼續為國軍服務，以提升我國防之戰力。 

綜上，人力資源是組織運作之根本，國軍推行募兵制係為攸關國家安全之重大政

策，若僅考量招募人數是否成長，卻忽略人員離退實際狀況，恐將導致人力缺口無法

滿足國防戰力需求；因此，深入檢討造成人員離退的原因，積極研謀應處作為，至為

重要；依據本研究實證結果，幹部所承受的工作壓力會影響個人的幸福感及組織承

諾，並成為官兵考量是否留營的重要因素，期能藉由本研究結果，提供國軍相關管理

單位做為未來人力資源管理策進之參考。 

三、研究限制與後續研究建議 

本研究在設計與執行過程中雖力求嚴謹，但仍有一些限制與不足之處無法避免；

在研究資料與樣本特性上，本研究採取便利抽樣，樣本可能無法充分具有代表性，惟

本研究藉由選取國軍各種不同屬性及階層之單位做為樣本的來源，以求樣本的異質性

與多元性，此一作法已儘可能降低樣本偏誤對研究結果推論所造成的影響。 

未來研究方向，提出下列幾點建議做為參考。第一，本研究係以國軍軍官及士官

幹部為研究對象，後續可以針對志願役士兵進行研究，進行不同屬性人員的驗證；第

二，稅儒耕（2007）研究推論資淺軍、士官對於外在刺激的評估與可獲得的資源，當
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不若資深者來的精準與豐厚，在面對各種負向工作壓力源時，所產生的壓力感受強度

自然高於資深者；本研究問卷發放對象係以年資較淺之尉級軍官及士官（未包含士官

長），因此，建議後續可將較資深之軍、士官納入研究對象，俾進一步探討服務年資

對於本研究變項工作壓力、幸福感、組織承諾及離職傾向所產生之差異；第三，由於

有關國軍工作壓力與離職傾向的影響相關實證研究有待繼續累積，後續可以繼續探討

促使離職傾向的前因變項，例如心理契約違反（Psychology Contract Breach）、領導

成員交換關係（Leader-member Exchange）等變項，以使國軍人員離職傾向的相關實

證研究更為完整且豐富。 
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