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第一章 緒論 

第一節 研究背景與動機 

隨著女性進入職場的比例日漸提高，同事間日久生情、擦出火花的現象也越來

越普遍，因此辦公室發生戀情的比例相對提高。多數企業老闆認為辦公室戀情多少

會影響到公事，甚至影響其他同事的工作情緒，導致員工離職率逐漸增高，人才也

因此流失，而如何留住優秀的人才更是所有企業領導者亟欲了解的課題之一。根據

１１１１人力銀行所做的辦公室戀情網路問卷調查，有62.79.%的受訪者周遭有辦公

室戀情，42.17%的公司允許辦公室戀情，不允許的只有14.14%。但隨著戀情曝光，

而選擇大方接受祝福及自動離職的人卻產生兩極化，導致員工或主管因為工作戀情

的影響而提升離職的意圖。Cascio指出員工自願性離職會對組織產生人力資源價值

流失的潛在損失，以及對組織內進行中的活動造成影響，因此，深入了解員工離職

的原因，進而能預防與管理離職行為的發生已成為近二十年來組織行為與人力資源

管理學界極重要的研究課題。因此本研究的第一個目的在於辦公室戀情的發生是否

影響員工離職意圖 (Cascio, 1991) 。 

辦公室戀情的發生，除了影響組織內工作情緒及效率外，同樣工作上的壓力也

影響了組織成員離職的動力，換句話說，辦公室戀情若浮上檯面，47.76%的人認為

辦公室戀情對工作上是有正面影響，而負面影響其中就包括組織內無形和有形壓

力，而工作上的壓力會對工作者造成直接衝擊與影響，使個人在生理、心理產生不

平衡狀態，對於工作環境無法適（朱明謙，2000），但若組織內直接施予不被看好的

眼光將使工作者心理壓力逐漸擴大就可能造成了組織成員因此而選擇了離職。因

此，本研究的第二個目的在於加入工作壓力因素以後探討辦公室戀情與離職意圖的

關係。 

  企業如果要有一個優質的工作環境一定少不了良好的工作士氣，組織成員士氣

的高低將影響組織是否能順利運作的關鍵之ㄧ，根據調查78%的女性主管對於上司

－部屬的戀情關係表示不滿；相對地，對水平同事間戀情表示不滿者則祇有21%。

造成不公平的工作環境，致使員工工作士氣低落，其中若組織成員發生戀情會使當

事人無心工作，造成工作效率降低，還會有假公濟私及過度親密言行舉止將嚴重影

響到周遭同事的情緒，導致整體士氣降低。因此，本研究的第三個目的在於加入工

作士氣因素以後去探討辦公室戀情與離職意圖的關係。 

    綜合上述研究背景與動機，本研究以離職意圖為依變項，就可能影響離職意圖

的人口變項，辦公室戀情、工作壓力、工作士氣等進行探討。 
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第二節 研究理論架構 

  根據本研究的目的並參考相關文獻後，本研究架構如圖 1-1: 

 

圖 1-1 研究架構 

第三節 研究目的 

  本研究的目的是想了解現在上班族中，組織成員周遭出現辦公室戀情時，組織

成員的工作壓力與工作士氣對離職意圖的影響，藉由問卷收集個人相關資料及周遭

出現辦公室戀情之經驗、類型與個人對辦公室戀情參與者動機之看法，並進行相關

資料來做分析和探討。 

第四節 研究問題 

根據研究目的，據以發展本研究的問題，而研究的主要問題如下： 

一、探討人口變項對離職意圖是否有顯著的影響。 

二、探討辦公室戀情與離職意圖的影響。 

三、探討辦公室戀情與離職意圖之關係，工作士氣是否為中介變項。 

四、探討辦公室戀情與離職意圖之關係，工作壓力是否為中介變項。 

辦公室戀情 

工作壓力 

工作士氣 

離職意圖 

人口變項 
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第五節 研究重要性 

隨著女性進入職場比例日漸增高及上班族平均工作時間增長，同事間擦出火花

也習以為常，發生辦公室戀情機率也更為提高。組織內若發生辦公室戀情將導致當

事人無心上班，影響他人情緒和團體士氣及過大的壓力會使工作效率降低及成員離

職率升高，除了會使公司流動率過大外，人才也相繼流失；然而工作壓力及工作士

氣也間接影響到離職的意圖，所以組織中伴隨的工作壓力及士氣會是影響離職意圖

的關鍵之一。因此，能掌握辦公室戀情、工作士氣、工作壓力等因素對離職意圖的

影響對組織的績效提升有幫助。 

第六節 名詞定義 

一、辦公室戀情 

  所謂辦公室戀情是指同一組織中的成員在性方面互相吸引的異性關係(Quinn, 

1977; Mainiero, 1986)。或者是工作場合裡員工相互承認對方愛意的一種關係，此種

兩情相悅的關係，只於當事人不論是已婚或未婚，都符合定義的範圍（黃煥榮，

2005）。 

二、離職意圖 

  離職意圖是指員工企圖離開其工作組織的傾向，而此行為傾向將導致離職行為 

(Mobely, 1977) 。 

三、工作壓力 

  工作壓力是指個人在工作環境中面臨某些工作特性的威脅所引起的一種反應 

(Steers, 1988) 。 

四、工作士氣 

  士氣是一種個人的態度或知覺的表現，團體的各個成員所表現的態度和知覺的

加總 (Knezevich, 1975) 。 

第七節 研究限制 

  本研究之辦公室戀情以兩人之間的正常男女戀情為主要研究標的，因此同性戀

及三角戀情或三角以上之戀情不在研究範圍內，此為研究限制之ㄧ；而本研究主題

較為敏感且涉及個人隱私，因此在受測者對個人背景的回答，無法確定答題的真實

性，為本研究限制之二。 
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第二章 文獻探討 

  本研究以離職意圖為依變項，就可能影響離職意圖的人口變項，辦公室戀情、

工作壓力、工作士氣等進行探討，因此本章根據辦公室戀情、工作壓力、離職意圖

進行文獻探討，並形成研究假設： 

第一節 辦公室戀情 

一、辦公室的基本涵義 

辦公室戀情即是典型的戀情關係，包括發生在工作場合中：1.渴望與對方廝守

在一起（黃煥榮，2005）；2.雙方情感上的互相尊重、相互喜歡、相互奉獻(吳靜吉，

民 86)；3.性的潛在欲望或實質關係（吳靜吉，1997）；4.快樂的情緒狀態，如需求滿

足、快樂及性的愉悅(Pierce, Byrne, & Aguinis, 1996)。因此，辦公室戀情關係是建立

在工作場合裡員工相互承認對方愛意的一種關係，此種兩情相悅的關係，至於當事

人不論是已婚或未婚，都符合定義的範圍（黃煥榮，2005）。 

二、辦公室戀情的原因為何？ 

ㄧ段戀情的發展可分為四個階段（束義正，2007）：1.融洽階段：雙方相處自在、

氣份融洽，將有助於雙方更近ㄧ步的發展。2.自我顯露階段：雙方將自己的喜好、

人生觀、價值觀、信仰等表露出來。3.相互依賴階段：雙方相互依靠，建立相互依

賴的感情，開始認定對方的獨特性、重要性、以及戀愛關係之價值。4.親密需求實

踐階段：雙方開始評估此份關係是否能夠提供親密需求之實踐，亦即兩人之間能否

發展穩定的親密性、不斷地付出愛。 

Pierce (1996)將促進人際吸引(interpersonal attraction)的因素和促進浪漫吸引

(romantic attraction)的因素，以加以區分。他認為工作場所戀情關係的形成主要經歷

三個階段。首先，對於組織的某位成員具有人際吸引的感覺；其次，對於這位成員

有浪漫吸引的感覺；最後，則決定與對方共譜辦公室戀情。 

人際的吸引主要受到個人特性因素及情境因素的影響（丁興祥、李美枝、陳皎

眉，1995；陳禮中，2002）。個人因素包括：外表吸引力、態度及價值的相似性、能

力、正向的人格特質、需求互補等。而情境因素則包括了時空的接近性及熟悉性（李

美枝，1993）；(Deaux, Dane, & Wrightsman, 1993)以個人因素而言：外貌姣好者能激

發人們正面的情緒(Kenrick, Montello, Gutierres, & Trost, 1993; Baron, 1997; Byrne, 

2000)；與有能力的人在一起，所得到的酬賞較多（顏美如，2003）；人持正向態度，

給予人溫暖的感覺，會較受人喜愛(Rubin, 1973)及年齡、學歷、個性、興趣、態度、

價值觀等等。相似的感覺會增加好感，當事人發現彼此的態度或意見相ㄧ致，便有
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「覓得知音」的感覺。組織中的人因為有相同的教育背景、價值理念、職業階級，

而較容易相互吸引。在情境因素方面：時空的接近性是指因辦公位置的相近，使雙

方增加接觸互動的機會，日久生情，萌生愛的火苗，造成一發不可收拾；所謂「遠

親不如近鄰」、「近水樓台先得月」與「離久情疏」等效應，說明了身體的接近性是

兩人吸引的重要基礎，彼此長時間在一起，使得互動接觸更為頻繁，而接觸頻率也

是與熟悉性有關的因素。當看到他人的次數越多，越容易感到熟悉，而這種熟悉感

通常會增加人際間的吸引（游康婷，2001），辦公室戀情發生的機率也隨之升高。 

三、辦公室戀情類型與動機 

本研究將辦公室戀情類型分為職位與性別二部份，在職位部份分為：上司─部
屬(垂直)戀情與同事間(水平)戀情二部份，在性別方面分為：男─女(正常關係)、男─
男、女─女(同性戀關係)與多角關係等四部份。在戀情動機方面：Quinn (1977)及

Anderson & Hunsaker (1985)歸納組織成員参與辦公室戀情的動機則分為（黃煥榮，

2005）：1.愛的動機(love motives)：為彼此真心相愛的吸引和承諾，使雙方願意建立

長久的關係、2.自我動機(ego motives)：為追求個人滿足、興奮；刺激或性經驗等、

3.工作動機(job motives)：希望藉由戀情帶來工作上的好處、4.權力動機(power 

motives)：戀情的一方面希望藉由此種關係來獲得更多權利或提高自己的能見度

(visibility)等四種動機。組織成員的工作情緒反應可能會因辦公室戀情参與者之参與

動機及辦公室戀情的不同而不同，因此本研究將深入研究。 

四、辦公室戀情對組織的影響 

國外學者對工作職場的調查或訪談發現，辦公室戀情關係的發生相當普遍。根

據網路媒體公司 AOL 曾進行一項問卷調查，在上萬名受訪者中有高達 75%的人曾

對同事有意思，而有 70%的人坦承曾談過辦公室戀情，三分之ㄧ的受訪者樂意與同

事上床；而若有機會，有 10%的人願意為了前途而和主管發生關係。由於辦公室戀

情發生的比例很高，Powell & Foley (1998)認為辦公室戀情影響所及不只是雙方當事

者，還包括其他同事、工作團隊，甚至整體組織，研究和重視。 

辦公室戀情會對周圍組織成員的工作情緒造成影響。Mainiero (1989)認為當辦公

室有戀情發生，可以為組織帶來愉快的工作氣氛，同時也可以舒緩在辦公室得緊張

和壓力，同時也發現男性和女性一起組成的工作團隊，可以強化團隊士氣、合作氣

氛及溝通過程，比只有一種性別的工作團隊，更能夠專注於工作目標的達成。但也

有學者認為辦公室戀情會對組織成員的工作情緒造成負面的影響，會造成一種不愉

快和不舒服的工作環境。 

Devine & Markiewicz (1990)發現，水平戀情的組織績效會高於垂直戀情的組

織。Powell & Mainiero (1990)也指出垂直戀情不僅對當事人的績效有不利的影響，

也會對其他同事的工作構成妨害。根據社會交換理論的觀點，當工作同事感覺到不
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公平是來自於管理的決策和程序時，他們會覺得不舒服，而且會花更多的時間來討

論上司─部屬的戀情，而不是專注在工作上。 

Powell & Mainiero (1990)又指出辦公室戀情類型和組織成員工作情緒之間也有

關聯，尤其是垂直戀情對組織成員的傷害明顯大於水平戀情，例如，團體的成員會

認為此種垂直戀情是有人攀龍附鳳的結果，而擔心上司透過升遷、績效考核及各種

組織決策來交換性的好處，造成不公平的工作環境，導致組織成員工作情緒有負面

的影響。根據他們調查發現，有 78%的女性主管對於垂直戀情的關係表示不滿；而

對水平戀情表示是不滿者只有 21%。根據以上探討，辦公室戀情為同一組織中的成

員在性方面互相吸引的異性關係(Quinn, 1977; Mainiero, 1986)。或者是工作場合裡員

工相互承認對方愛意的一種關係，此種兩情相悅的關係，只於當事人不論是已婚或

未婚，都符合定義的範圍（黃煥榮，2005）。 

第二節 工作壓力 

  工作壓力(work pressure)與工作者的身心健康有著密切關係。簡單而論，若個人

察覺到工作情境中發生某種狀況，威脅心理平衡，及構成壓力。早期對壓力的研究

僅偏重在生活壓力的探討，直到 French and Kahn (1962)才將壓力導入企業管理，用

來探討工作中的壓力問題。各家學者對於工作壓力所持論點不盡相同，如 French, 

Rodgers & Cobb (1974)提出工作壓力是個人能力、外在可用資源與工作需求之間的

差距所導致的現象，朱明謙（2000）認為工作壓力是工作者對工作環境無法適應，

對工作者造成的直接衝擊與影響，所引發個人生理、心理及行為的改變。工作壓力

的相關定義整理如表 1.，由各學者對工作壓力的闡述可知，工作壓力係指對工作無

法適應，並透過個人對刺激或威脅之認知，所引發的生理、心理，或行為改變的現

象，以下為不同學者對工作壓力的定義與看法，如表 2-1： 
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表 2-1.工作壓力定義彙整表 

研究學者(年代) 工作壓力相關定義和看法 

French, J. R. P., Rodgers, 

W. L., & Cobb, S (1974) 

工作壓力是個人能力、外在可用資源與工作需求之間的

差距所導致的現象。 

Cooper, C. J., & 

Marshall, J. (1976) 

工作壓力表示環境因子衝擊於個人的直接影響及個人

對於壓力源的反應等現象。 

Beehr, T. A., & Newman, 

J. E. (1978) 

工作壓力是工作中相關的因素和工作者交互影響之

下，使工作者生理與心理改變正常狀態。 

Gupta, N., & Beehr, T. A. 

(1979) 

工作壓力是當有來自工作角色方面的要求時，此角色受

過度及有害的任務。 

Chisholm, R. F., Kasl, S. 

V., & Eskenazi, B.(1983) 

工作緊張、壓力，及其他相關的觀念間缺乏一致性，因

而以工作緊張代替工作壓力。 

Fleminf, R., Baum, A., & 

Singer, J. E. (1984) 

工作壓力是一種概念化的過程，它隱含個人對於危險或

威脅等刺激之認知與反應。 

Steers, R.M. (1988) 工作壓力是個人在工作環境中面臨某些工作特性的威

脅所引起的一種反應。 

Jamal, M (1990) 工作壓力是個人對威脅其本身之工作環境的反應。 

葉兆褀 (1999) 工作壓力是個體面對工作情境時，為因應工作環境要求

與自我期許，在生理、心理產生失衡的狀態。 

朱明謙 (2000) 工作壓力是工作者對工作環境無法適應，對工作者造成

直接衝擊與影響，所引發個人生理、心理及行為的改變。 

    根據以上探討，本研究界定工作壓力為個人在工作環境中面臨某些工作特性的

威脅所引起的一種反應(Steers , 1988)。 

第三節 工作士氣 

  何謂工作士氣？Mooney (1947)曾經說過：「士氣包含勇氣、堅忍、決斷與信心，

是種綜合的心理狀態。」Knezevich (1975)認為士氣是一種個人的態度或知覺的表

現，團體的各個成員所表現的態度和知覺的加總。綜合國內外學者對於工作士氣所

下的定義，將其歸納為一心理種狀態，是經由個人與團體的共同合作而產生的（許

幼靜，2001）。換言之，一個士氣高昂的團體，其凝聚力、參與、效能和穩定性也高，

部分研究指出員工職位的高低與工作士氣有正相關（黃緯莉，1994；劉鑫，2001）。

在其他個人變項中也發現，員工的年齡、學歷、服務年資、公司業別皆與員工士氣

達顯著差異水準（邵宜君，1992；吳容輝，1992）。楊龍祥（2004）研究發現知識

管理、工作壓力、成就動機、專業承諾對於工作士氣有明顯的影響。在這些研究發

現隱含了一個假設，即當員工知道並察覺到的工作現況與工作期望有落差時，會使

工作士氣下降。而員工的工作士氣高低對於組織又有何影響呢？許南雄（1994）表
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示士氣低落之團體普遍呈現怠職怠工等現象，甚至還可能嚴重到出現離職或調職。 

  而員工對於工作上的不滿足對於士氣又有何影響？工作滿足是員工對工作的一

種綜合性指標，會受員工定位、激勵制度、工作環境、以及管理制度所影響(Arnett, 

Laverie, & McLane, 2002)。 

  因此，我們可以發現工作士氣是員工對於工作的一種心理狀態一種群體精神的

表現，當工作士氣越高，相對於員工的工作態度、工作意願都會更加積極努力為該

公司組織效力，已達成目標，因此，工作滿足對於工作士氣來說是一種不可或缺的

因素。根據以上探討，本研究界定工作士氣認為士氣是一種個人的態度或知覺的表

現，團體的各個成員所表現的態度和知覺的加總 (Knezevich, 1975) 。 

第四節 離職意圖 

  意圖（intention）翻譯為傾向、意願或意向，是指以一種特定的態度決定去做一

件特定的行動，或是表示個體心目中的目的或計畫(Guralnik, 1971；劉莉蘭，1994)。

離職意圖，是指員工企圖離開其工作組織的傾向，而此行為傾向將導致離職行為

(Mobely, 1977) 。根據意圖的定義，我們可以進一步了解離職意圖（turnover intention）

的定義，以下為不同研究者對離職意圖的看法，如表2-2所示: 

表 2-2 不同研究者對離職意圖的定義 

學者 定義 

Mobely, W. H. (1977) 離職意圖是在員工的退縮決策過程中，尾隨在先前幾個步

驟後而在實際離職前的最後一個階段。 

樊景立 (1978) 離職意圖乃指個人想要離開目前這個工作，另外尋找其他

機會的傾向強度。 

Miller, H. E. & 

Katerberg, R. (1979) 

離職意圖乃是離職念頭與尋找其他工作機會傾向總體的

表現與態度，它是離職行為的一個非常重要的預測變數。 

Williams, L. J. & Hazer, 

J. T. (1986) 

離職意圖是工作者對於離開他們工作的傾向、願望與計

畫。 

劉莉蘭 (1994) 離職意圖乃是一種對離職一事的認知與態度，表示出個體

心中對離職的目的與計畫。 

Sousa-Poza, A. & 

Henneberger, F. (2004) 

離職意圖是指個體在一個可能的期間內，即將更換工作的

可能性。 

    根據以上探討本研究，本研究界定離職意圖為員工企圖離開其工作組織的傾

向，而此行為傾向將導致離職行為(Mobely, 1977)。 
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第五節 研究假設的形成 

    由於人口變項中性別、職稱等等的不同可能造成工作上不同的條件，因此會有

不同的離職意圖。形成假設如下: 

H1:人口變項對離職意圖有顯著影響。 

H1-1:性別對離職意圖有顯著影響。 

H1-2:職稱對離職意圖有顯著影響。 

H2::辦公室戀情對離職意圖之影響。 

H3:辦公室戀情與離職意圖之關係，以工作士氣為中介變項。 

H4:辦公室戀情與離職意圖之關係，以工作壓力為中介變項。 
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第三章 研究方法 

一、文獻研究法 

本研究廣泛蒐集國內外有關職場戀情、工作壓力、工作士氣以及離職意圖的相

關書籍、期刊、碩博士論文、網站資訊及報章雜誌等過去資料，加以整理及歸納分

析，且及瞭解相關研究，作為本研究論文參考依據。 

二、問卷調查法 

本研究以ㄧ般上班族辦公室戀情參與者週遭的組織成員為問卷對象，採立意抽

樣方式進行問卷調查，所獲得的數據資料，予以整理歸納，在進行統計分析，從而

瞭解辦公室戀情對離職意圖、工作壓力工作士氣之影響。問卷調查是一種發掘事實

現況的研究方式，最大的目的是蒐集、累積某一目標族群的各項科學教育屬性的基

本資料，可分為描述性研究及分析性研究兩大類。在決定是否採用問卷法作為研究

工具，應考量是否能順利達成研究目標以及注意研究樣本在問卷上的配合度，另外，

問卷調查也有其優缺點，檢視其特性配合研究主題，方能達成其目標。 

第一節 研究假設 

  根據文獻探討、研究架構與研究目的，以下為本研究提出的研究假說： 

H1:人口變項對離職意圖有顯著影響。 

H1-1:性別對離職意圖有顯著影響。 

H1-2:職稱對離職意圖有顯著影響。 

H2::辦公室戀情對離職意圖之影響。 

H3:辦公室戀情與離職意圖之關係，以工作士氣為中介變項。 

H4:辦公室戀情與離職意圖之關係，以工作壓力為中介變項。 

第二節 研究設計 

說明研究架構與研究假設、研究方法及問卷設計等，而問卷測量方式包含獨立

樣本 t 檢定、信度、單因子變異數分析、迴歸分析等方法。 
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第三節 研究對象 

  本研究的對象是以一班上班族辦公室戀情參與者周遭的組織成員為研究對象，

希望能涵蓋政府部門、營利事業及非營利事業等不同屬性特徵的人員參與。 

第四節 問卷設計 

一、設計過程 

  本研究目的乃在探討辦公室戀情與離職意圖之關聯性，因此，設計問卷內容為

辦公室戀情、工作士氣、工作壓力、離職意圖四個部分來做研究探討。本問卷採取

計分方式採用李克特五點尺度，分別為「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、

「非常不同意」，藉以了解受訪者與辦公室戀情參與者工作時，對其工作績效、工作

士氣、以及工作壓力的影響。問卷設計的過程，必須遵循一系列的邏輯步驟，包括

(Kumar, Maheshwari, & Kumar, 2000)：1.規劃衡量內容。2.設計問題，以求取所需的

資訊。3.決定問題的次序及遣詞用字，以及版面的配置。4.尋找一小群受訪者，測試

問卷中，是否有遺漏，或是有模糊不清的地方。5.修正出現的問題。 

二、內容架構 

夲研究的問卷內容分為六個部份。 

（一）辦公室戀情：此一部分參考 MY3Q 網路問卷之知覺動機、職場戀情與工作行

為之研究調查，受訪者目前或曾經有過工作場所戀情動機調查量表，共有十四題。 

（二）工作士氣：此一部分參考佘思科（2008）為調查受訪者目前或曾經有過工作

場所戀情對自我工作士氣的調查量表，共有十題。 

（三）工作壓力：此一部分參考陳甦彰（1981）為調查受訪者目前或曾經有過工作

場所戀情對自我工作壓力的調查量表，共有八題。 

（四）離職意圖：此一部分參考周漢陽（2006）為調查受訪者目前或曾經有過工作

場所戀情對自我離職意圖的調查量表，共有三題。 

第五節 資料收集方法 

    資料的收集採用調查法中的問卷調查法，本研究的抽樣方法是採立意抽樣法是

藉由朋友之間曾經或目前有工作場所戀情者來受訪問，進而完成此研究的資料收集。 
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第六節 資料分析方法 

  將審視問卷內容，並參酌問卷變項述之測量尺度選擇分析問卷之主要應用問卷

分析與應用統計技術加以說明，分別簡述其理論概念及適用分析狀況。 

一、描述性統計（Descriptive Statistics Analysis） 

  本研究所採用描述性統計包含：次數分配、百分比例、平均數、標準差等方法

來了解分佈情形。 

二、信度分析（Cronbach α） 

  所謂信度是指所用的測量工具所衡量出來的結果之穩定性及一致性。問卷內容

的同質性及受訪時間間隔的影響是影響信度的兩個主要因素。一致性高的問卷便是

指同一群人接受性質相同題型相同目的的各種問卷測量後，在各衡量結果間顯示出

強烈的正相關。穩定性高的測量工具則是指一群人在不同時空下接受同樣的衡量工

具時，結果差異很小。 

三、獨立樣本 t 檢定（Independent Samples t-Test） 

  獨立樣本 t 檢定是在檢測兩個不同樣本平均數的差異狀況，即檢定受測人員屬

性中不同性別、年齡對離職意圖是否有所差異。 

四、單因子變異數分析（Analysis of Variance） 

  單因子變異數分析是在檢定依各類別尺度自變相對依各等距尺度依變相之影

響，即檢定自變項自變項的多各組（例如在受測人員屬性中有三組以上），平均數是

否有差異，即用以檢定受測人員屬性中不同職等、教育程度對離職意圖是否有所差

異。 

五、回歸分析（Regression Analysis） 

  以一群自變數來預測依變數，經過標準化後用 Beta 值直接比較各自變數對依變

數淨影響力大小及方向。經回歸分析，檢定受測人員工作士氣與工作壓力對離職意

圖之影響。同時驗證工作士氣與工作壓力是否具有中介的效果。 
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第四章 分析結果 

  本節主要研究是利用 t 檢定、單因子變異數分析及分析回歸分析和相關，探討

辦公室戀情對離職意圖影響的變項及構面是否有顯著差異情形存在。 

第一節 回收率 

  本研究經問卷調查對工作場所戀情、工作士氣、工作壓力、離職意圖的影響，

總樣本數為 300 份，回收有效問卷為 269 份，回收率為 89.7%。 

第二節 基本資料分析 

  問卷回收之後，將性別、職稱分析結果如下表 4-1，男性為 105 人，百分比 39%；

女生為 164 人，百分比為 61%，以女性為居多。正職人員為 108 人，百分比 40.1%；

兼職人員為 47 人，百分比 17.5%；計時人員為 114 人，百分比 42.4%，以計時人員

居多。 

表 4-1 個人背景資料的敘述性統計 

變數 分類標準 人數 百分比 累積百分比 

性別 男 105 39% 39% 

女 164 61% 100.0% 

合計 269 100.0  

職稱 正職人員 108 40.1% 40.1% 

兼職人員 47 17.5% 57.6% 

計時人員 114 42.4% 100.0% 

合計 269 100.0  

第三節 信度 

所謂信度是指所用的測量工具所衡量出來的結果之穩定性及一致性。問卷內容

的同質性極受訪時間間隔的影響是影響信度的兩大因素。一致性高的問卷便是指同

一群人接受性質相同題型相同目的相同的各種問卷測量後，在衡量結果間顯示出強

烈的正相關。穩定性高的測量工具則是指一群人在不同時空下接受同樣的衡量工具

時，結果差異很小，本研究以「Cronbach α」求量表的信度，如果量表信度越高表

示越穩定。而本研究問卷信度都在範圍0.7以上代表問卷信度良好，如表4-2所示： 
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表4-2問卷信度分析 

變項 題項號碼 Cronbach α 

工作戀情 01、02、03、04…14 0.946>0.7 

工作士氣 01、02、03、04…10 0.773>0.7 

工作壓力 01、02、03、04…08 0.779>0.7 

離職意圖 01、02、03 0.829>0.7 

資料來源:本研究彙整 

    如表4-2所示在「工作戀情」信度考驗報表中，量表的α=0.946＞0.7，而有學者

則認為在0.70 以上是可接受的最小信度值。在「工作投入」信度考驗報表中，量表

的α=0.876>0.7，而有學者則認為在0.70 以上是可接受的最小信度值。整體而言此量

表的信度頗佳。在「工作士氣」信度考驗報表中，量表的α=0.773>0.7，而有學者則

認為在0.70 以上是可接受的最小信度值。整體而言此量表的信度頗佳。在「工作壓

力」信度考驗報表中，量表的α=0.779>0.7，而有學者則認為在0.70 以上是可接受的

最小信度值。整體而言此量表的信度頗佳。在「工作績效」信度考驗報表中，量表

的α=0.836>0.7，而有學者則認為在0.70 以上是可接受的最小信度值。整體而言此量

表的信度頗佳。在「離職意圖」信度考驗報表中，量表的α=0.829>0.7，而有學者則

認為在0.70 以上是可接受的最小信度值。整體而言此量表的信度頗佳。 

第四節 獨立樣本T檢定 

  根據本研究的 H1-1 假說為「性別對離職意圖有顯著影響」，根據表 4-3 所示，

女性人數 164 人，平均數為 2.9858，標準差為 0.83495：男性人數 105 人，平均數

2.8095，標準差 0.95503。假設變異數相等時，獨立樣本 t 檢定 t=-1.596，p=0.036<0.05，

亦即支持 H1-1 假說性別對離職意圖有顯著影響。 

表 4-3 辦公室戀情類型獨立樣本 t 檢定 

 

 

 

 V61 個數 平均數 標準差 平均數的標準誤 

離職 1 105 2.8095 .95503 .09320 

2 164 2.9858 .83495 .06520 

    F檢定 顯著性   t 平均差異 差異的95%信賴區間 

           下界 上界 
離職 假設變異

數相等 4.454 .036 -1.596 -.17625 -.39370 .04121 
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第五節 單因子變異數分析 

  本研究 H1-2 假說為「職稱對離職意圖有顯著影響」，由以上分析來看，在職稱

上是否存在著差異，1 為正職人員 2 為兼職人員 3 為計時人員，由表 4-4 分析發現，

正職人員與兼職人員比較後的平均差異為-0.53763，顯著性為.001<.05；正職人員與

計時人員比較後的平均差異為-0.10913，顯著性為.000<.05；兼職人員與計時人員比

較後的平均差異-0.24649，顯著性為.218>.05。假設變異數相等時，單因子相關分析

F 值=26.350，P=.000<.05 亦即支持 H1-2 假說職稱對離職意圖有顯著影響。 

表 4-4 職稱與離職意圖分析比較 

 

第六節 相關分析 

  如表4-5所示，工作戀情、工作士氣、工作壓力、離職意圖的相關分析顯示本研

究將探討工作戀情、工作士氣、工作壓力對離職意圖是否有關聯性，研究分析顯示

後，戀情對離職意圖是負相關，壓力對離職意圖是正相關，士氣對離職意圖是負相

關。 

H2：戀情對離職意圖相關顯著為-0.145(P=0.055*)，表示兩者有負相關。 

H3：工作士氣對離職意圖相關顯著為-0.455(P =0.000***)，表示兩者有負相關。 

H4：工作壓力對離職意圖相關顯著為 0.386(P=0.000***)，表示兩者有正相關。 

 

(I)V65 (J)V65 平均差異(I-J) 標準誤 顯著性 

95%信賴區間 

 下界   上界 

1 2 -.53763(*) .14201 .001 -.8872 -.1881 

3 -.78411(*) .10913 .000 -1.0527 -.5155 

2 1 .53763(*) .14201 .001 .1881 .8872 

3 -.24649 .14087 .218 -.5933 .1003 

3 1 .78411(*) .10913 .000 .5155 1.0527 

2 .24649 .14087 .218 -.1003 .5933 

變項 職稱 N 平均數 標準差 F 值 顯著性 

離職意圖 

正職人員

兼職人員

計時人員 

108 

47 

114 

2.4907 

3.0284 

3.2749 

0.85436 

0.80706 

0.77351 

26.350 .000 
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表4-5戀情、壓力、士氣、離職意圖相關分析 

 士氣 壓力 離職 戀情 

士氣  Pearson 相關 

顯著性(雙尾) 
1    

壓力  Pearson 相關

顯著性(雙尾) 

-.243 

 .001*** 
1   

離職  Pearson 相關

顯著性(雙尾) 

-.455 

.000*** 

.386 

  .000*** 
1  

戀情  Pearson 相關

顯著性(雙尾) 

-.023 

.767 

.031 

.681 

-.145 

.055* 
1 

第七節 回歸分析 

  根據表 4-6 模式一：戀情與離職意圖 Beta 值為-0.145，P=0.055 表示戀情對離職

意圖有預測力；模式二：士氣與離職意圖 Beta 值為-0.422，P=0.000 兩者有相關；模

式三：將戀情、士氣同時對離職意圖作回歸分析後，戀情-0.145(P=0.055)增加為

-0.155(P=0.021)， 因此工作士氣中介不成立；如表 4-7 模式一：戀情與離職意圖 Beta

值為-0.145，P=0.055；模式二：壓力 Beta 值為-0.258，P=0.000，模式三：將戀情、

壓力同時對離職意圖作回歸分析後，戀情從-0.145(P=0.055)增加-0.157(P=0.25)，因

此工作壓力中介不成立。 

表 4-6 工作士氣中介變項的迴歸分析 

               離 職 意 圖 

 模式一 模式二 模式三 

戀情 
-0.145 

0.055* 
 

-0.155 

  0.021* 

士氣  
-0.422 

 0.000*** 

-0.459 

  0.000*** 

F 值 3.718 37.181 26.175 

R2 0.015 0.213 0.303 
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表 4-7 工作壓力中介變項的迴歸分析 

                 離 職 意 圖 

 模式一 模式二 模式三 

戀情 
-0.145 

  0.055* 
 

-0.157 

  0.025* 

壓力  
-0.258 

0.000*** 

-0.391 

0.000*** 

F 值 3.718 18.969 18.097 

R2 0.015 0.063 0.164 
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第五章 結論與建議 

    本研究的目的是想了解現在上班族中，組織成員周遭出現辦公室戀情時，組織

成員的工作壓力與工作士氣對離職意圖的影響，藉由問卷收集個人相關資料及周遭

出現辦公室戀情之經驗、類型與個人對辦公室戀情參與者動機之看法，並進行相關

資料來做分析和探討。而觀念性架構是探討辦公室戀情對組織成員工作士氣及工作

壓力、離職意圖的影響，為達成研究目的，首先進行相關理論與研究的探討，以建

構本研究架構，進而進行問卷編製。  

    研究過程中，本研究以問卷調查法針對有辦公室戀情經驗的人做問卷施測。以

了解組織內是否因為戀情導致離職意圖升高，最後再將問卷調查所蒐集之有效資

料，依據研究目的，進行調查結果分析與討論後，以形成本研究的結論。如表 5-1： 

表 5-1 辦公室戀情對離職意圖假設研究結果 

 

第一節 研究討論 

一、離職意圖對辦公室戀情性別差異之探討 

  本研究結果顯示，組織成員對於發生戀情後的離職意願女性大於男性，由於台

灣女性都偏向於傳統的思想，對於辦公室戀情的發生，引來工作場合充滿許多不平

等對待和異樣的眼光，導致女性想離職的意念更為明顯。 

二、離職意圖對辦公室戀情職稱差異之探討 

    一般所言，正職人員投入在組織中的收入與時間較為固定，反而計時人員收入

與時間都較為不穩定，由於組織對計時人員未給予承諾所以導致計時人員對組織也

比較沒信心，因此計時人員會比正職人員離職意圖來的高。 

 

研究假設  結果  

人口變項對離職意圖有顯著  成立  

性別對離職意圖有顯著  成立  

職稱對離職意圖有顯著  成立  

辦公室戀情對離職意圖之影響  成立  

辦公室戀情對離職意圖之影響，以工作士氣為中介變項  不成立  

辦公室戀情對離職意圖之影響，以工作壓力為中介變項  不成立  
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三、辦公室戀情與離職意圖之探討 

 本研究認為辦公室戀情對組織是有正面幫助的，因為可以為組織帶來愉快的工

作氣氛，同時也可以舒緩辦公室的緊張和壓力。Mainiero(1989)也發現男性和女性一

起組成的工作團隊，可以強化團隊士氣、合作氣氛及溝通過程，比只有一種性別的

工作團隊，更能夠專注於工作目標的達成。但也有學者認為辦公室戀情會對組織成

員的工作情緒造成負面的影響，會造成一種不愉快和不舒服的工作環境。 

四、工作士氣、工作壓力及離職意圖之探討 

  當初預測的工作士氣只有負面影響，但因情緒的起伏與周遭的氛圍會影響士氣

的高低，因此辦公室戀情不只對工作士氣有負面影響，也會有正面影響，依據分析

結果所顯示，戀情並不會因為工作士氣而影響離職意圖，因此工作士氣中介不成立。 

  壓力的負面影響是來自於同事之間給予的異樣眼光及無形中的壓力，造成當事

人想以行動證明戀情並不會耽誤工作，進而提高工作的績效，以此讓同事對辦公室

戀情有了不一樣的看法，所以適當的壓力可以提升當事人的工作績效，因此壓力並

不會直接影響到離職意圖，中介自然不成立。 

第二節 研究建議 

1.對於職稱不同會影響離職意圖，本研究建議組織應重視給予計時人員的承諾及福

利等，給予明確目標讓計時人員對組織比較有信心及動力，離職意願也較為降低。 

2.辦公室戀情的發生有助於團隊之間的合作，同時也舒緩組織緊張的氣氛，但組織

在員工規章應有明確規範，適時給予警惕，讓組織成員在談戀愛之餘也不耽誤正事。 

3.團體士氣對於組織相當重要，代表團隊的凝聚力，所以士氣不論好與壞，組織應

更為注重，將士氣維持在良好狀態。而組織應適時給予壓力，讓組織成員視壓力為

助力。 
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附錄 

敬愛的業界先進，您好： 

這是一份專題研究問卷，主要是在了解職場戀情的影響，本研究對工作職場戀情的界定為

目前或曾經在工作職場中和同事有一定期間的交往(戀情)行為，請根據您在工作戀情期間

感受作答，如未曾有；則依工作期間感受作答。懇請您撥空以不記名的方式填答本問卷，

問卷資料僅供專題研究之用，且不對外公開，請安心作答。在此感謝您的支持與合作。 

敬祝您 

事業飛黃騰達 

修平技術學院人力資源發展系 

指導教授：謝廷豪助理教授 

     專題學生：嘉君、倫真、妙綺、筱涵 

第一部份：請根據您的經驗填答您在工作職場中和同事的交往(戀情)行為。 

□ 我目前有職場戀情的情形 交往時間   月      

□ 我曾經有過職場戀情經驗 請根據該經驗填答 

 

第二部份：請根據以下變項依序填答： 

（一）工作戀情 

本研究對工作職場戀情的界定，為目前或曾經在工作職場中和同事有一定期間的交往(戀情)

行為，作答時請依據戀情期間的感受填答，如未曾有；則依工作期間感受作答。 

※ 填答說明 

此部分共有 14 題，每題有 5 個選項，請在適當的「□」內標註「√」
符號。每題都請填答，所有的題目都是單選題。 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

 

同 

 

意 

普 

 

 

 

通 

同 

 

 

 

意 

非 

常 

同 

意 

1. 我認為我目前/當初投入工作戀情是因為彼此真心相愛 □ □ □ □ □ 

2. 我目前/當初認為工作戀情會白頭偕老 □ □ □ □ □ 

3. 我認為我目前/當初只是想找伴侶而發展戀情 □ □ □ □ □ 

4. 我認為我目前/當初是為了愛情而發展戀情 □ □ □ □ □ 

5. 我認為目前/當初我們其中一方是為了升遷而發展戀情 □ □ □ □ □ 

6. 我認為目前/當初我們其中一方是為了增加權力而發展戀情 □ □ □ □ □ 

7. 我認為目前/當初我們其中一方是為了增加聲譽而發展戀情 □ □ □ □ □ 

8. 我認為目前/當初我們其中一方是為了工作安定而發展戀情 □ □ □ □ □ 

9. 我認為目前/當初我們其中一方是為了可以輕鬆的工作而發展戀

情 
□ □ □ □ □ 

10. 我認為目前/當初我們其中一方是為了追求刺激而發展戀情 □ □ □ □ □ 
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11. 我認為目前/當初我們其中一方，是為了追求冒險而發展戀情 □ □ □ □ □ 

12. 我認為目前/當初我們其中一方，是為了追求性經驗而發展戀情 □ □ □ □ □ 

13. 我認為目前/當初我們其中一方是為了想征服愛情而發展戀情 □ □ □ □ □ 

14. 我認為目前/當初我們其中一方是為了想追求快感而發展戀情 □ □ □ □ □ 

 

（三）工作壓力 

請根據您在工作戀情期間感受作答，如未曾有；則依工作期間感受作答。 

※填答說明 

此部分共有 8 題，每題有 5 個選項，請在適當的「□」內標註「√」符

號。每題都請填答，所有的題目都是單選題。 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

 

同 

 

意 

普 

 

 

 

通 

同

 

 

 

意

非 

常 

同 

意 

1. 我的工作常常使我覺得，坐立難安或神經過敏。 □ □ □ □ □ 

2. 工作上的問題，常使我晚上難以入眠。 □ □ □ □ □ 

3. 在工作時我常感到神經緊張。 □ □ □ □ □ 

4. 我下班後，常感到十分疲倦。 □ □ □ □ □ 

5. 如果換個工作，可能有助於我的健康。 □ □ □ □ □ 

（二）工作士氣 

請根據您在工作戀情期間感受作答，如未曾有；則依工作期間感受作答。 

※填答說明 

此部分共有 10 題，每題有 5 個選項，請在適當的「□」內標註「√」
符號。每題都請填答，所有的題目都是單選題。 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

 

同 

 

意 

普 

 

 

 

通 

同 

 

 

 

意 

非 

常 

同 

意 

1. 我能以公司的目標作為自己的目標 □ □ □ □ □ 

2. 我為了幫助公司或機構更成功，我願意做比我該做的更努力 □ □ □ □ □ 

3. 我以能在這家公司或機構工作感到光榮 □ □ □ □ □ 

4. 為了待在現在這家公司或機構，我會拒絕另一份收入比現在高的工

作 
□ □ □ □ □ 

5. 我會願意留在該公司或機構，不會因為其他人的負面批評而改變 □ □ □ □ □ 

6. 我對分內的工作總是全力以赴 □ □ □ □ □ 

7. 我認為這個工作是很有意義的工作 □ □ □ □ □ 

8. 我和同事之間經常互相幫忙 □ □ □ □ □ 

9. 我認為在這間公司或機構工作可以展現個人的理想與抱負 □ □ □ □ □ 

10. 我對同事之間總是表和諧有善的態度 □ □ □ □ □ 
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6.在工作時我會覺得軟弱無力，無精打采。 □ □ □ □ □ 

7.在工作時我覺得脾氣比平常暴躁。 □ □ □ □ □ 

8. 在工作時我覺得心情低落，悶悶不樂。 □ □ □ □ □ 

 

（四）離職意圖 

請根據您在工作戀情期間感受作答，如未曾有；則依工作期間感受作答。 

※填答說明 

此部分共有 3 題，每題有 5 個選項，請在適當的「□」內標註「√」
符號。每題都請填答，所有的題目都是單選題。 

非 

常 

不 

同 

意 

不 

 

同 

 

意 

普 

 

 

 

通 

同 

 

 

 

意 

非 

常 

同 

意 

1. 我經常思考有關離開機關的問題 □ □ □ □ □ 

2. 我積極的尋找可供選擇的工作機會 □ □ □ □ □ 

3. 如有可能我會儘快離開組織 □ □ □ □ □ 

 

基本資料 

1. 性別 □男 □女   

2. 職稱 □正職 □兼職 □計時人員  

 

全文完 

 


