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區公所公務人員工作負荷、關係型心理契約與離職傾向關係之研究 

陳寶民* 

摘 要 

本研究以臺北市區公所公務人員為研究對象，探討其工作負荷、關係型心理

契約與離職傾向之關係。本研究採用問卷調查法，共計回收有效問卷 312 份，問

卷資料採用信效度分析、敘述性分析、t 檢定、變異數分析、相關分析及迴歸分析

等方法進行統計分析，以瞭解其工作負荷、關係型心理契約與離職傾向之關係及

影響。研究結果發現：（1）不同年齡、服務年資及職位在工作負荷、關係型心理

契約與離職傾向上存在部分顯著差異；（2）工作負荷對離職傾向呈現顯著正向影

響；（3）工作負荷對關係型心理契約呈現顯著負向影響；（4）關係型心理契約對

離職傾向呈現顯著負向影響；（5）關係型心理契約在工作負荷與離職傾向間具有

部份中介效果。根據研究結果提出相關研究成果、實務管理與未來研究之建議，

以提供學術界及實務界之參考。 
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壹、緒論 

近年來國內經濟景氣持續低迷，失業率屢創新高，公部門因永業制具有相當

程度的工作保障，不因經濟不景氣而有失業之虞，為多數人所嚮往之職場（游子

正、董祥開，2020）。然而，政府機關近五每年來有上千人離職，35 歲以下公務人

員在中央機關有二成，在地方機關約為三成，其中以地方機關為民服務第一線單

位的離職率為最高（徐偉真等，2021）。今日公務人員的工作內容與環境，已和過

去大不相同，基層公務人員則被要求「服務業化」，一味強調服務至上，失去個人

的專業判斷與權責，讓不少公務人員不打算工作到屆齡退休，甚至萌生離職念頭

（吳孟樺，2017；徐慈薇，2017）。就此而言，公務人員一向被視為穩定、有保障

的工作，但為何近年來人員異動頻繁，紛紛產生辭職或離職現象，此乃興起探討

此主題之主要動機。 

工作壓力所衍生的問題，並不僅限於私部門，即使在一向被視為工作穩定、

福利優渥，有「鐵飯碗」工作保障較佳的公部門亦是如此（詹舒涵、焦漢文，2017）。

現今政府人力政策不斷創新求變的情勢下，公務人員必須同時扮演多重角色，衝

擊其內心感受而產生各式工作壓力，衍生多重壓力與身心健康的問題，甚至感到

身心俱疲而產生辭職或離職的念頭（何金玉，2005）。顯然，在面對快速變遷且複

雜多元的社會，以及人民對服務品質的要求日益提升，現行公務人員擔任公僕角

色，承擔社會大眾期待，工作任務日益繁重，為民服務已然成為高壓力及高溝通

的工作，其中工作負荷是被認為最重要的工作壓力來源之一（王安強、曾敏傑，

2019；吳孟樺，2018），亦是人員離職行為的首要因素（黃寶園，2009；張靖梅、

林獻鋒，2019）。 

國內外心理契約的研究大多探討企業或雇主與員工彼此義務之互惠關係，員

工會以組織提供誘因與個人所付出貢獻的比率做為合理與公平之基礎，且以交易

型及關係型的心理契約為主要構面（陳照明、萬榮水，2001；陳銘薰、方妙玲，

2004；Nele et al., 2010；Rousseau, 1995；Robinson & Rousseau, 1994；Shore & 

Barksdale, 1998）。然而，公部門在法規制度限制下，日常活動屬於行政規範與制

式化之工作，使得交易型心理契約在機關與員工彼此間的義務關係中，較少被運

用與討論（張容榕，2019；葉穎蓉，2004），而隱藏在公務人員的心理契約往往被

人們所忽視其重要性（林邦傑、陳美娟，2006），相關研究亦較少探討公務人員是

否會因關係型心理契約的知覺而影響離職念頭，故探討關係型心理契約對離職傾

向之影響程度，值得深入研究。 

我國地方機關人少事繁、人員異動頻繁，乃是地方行政工作所遭遇的困境與

難題（翁慈憶，2011），而區公所是為民服務的第一線單位，其為民服務工作的良

窳，更直接影響市民對政府的施政滿意度（唐根深等，2011）。當人員有過高的離

職傾向時，對機關的歸屬感將會降低，不僅影響其工作表現，更會影響團隊士氣

與組織績效（余鑑等，2011；吳孟樺，2017）。因此，公務人員在面對高工作負荷
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之際，其內心關係型心理契約之知覺，如何影響離職傾向實有深入探討之必要。

故本研究期能回應以下主要研究問題：（1）工作負荷與離職傾向之關係為何？（2）

工作負荷與關係型心理契約之關係為何？（3）關係型心理契約與離職傾向之關係

為何？（4）關係型心理契約在工作負荷與離職傾向關係間是否有中介效果？具體

言之，本研究期探討工作負荷、關係型心理契約與離職傾向間之關係及影響，並

探討關係型心理契約在工作負荷與離職傾向間之中介效果。 

貳、文獻探討 

一、工作負荷 

工作壓力是現今社會的副產品，也是影響現代人日常生活作息及工作效率的

重要因素，普遍存在於各行各業中（劉仲矩、周玉涵，2016），其中工作負荷

（workload）是因為工作要求超出個人極限，人們必須在有限的時間及資源下完成

過多的工作，而常常無法趕上工作步調（Maslach & Goldberg, 1998）；工作負荷係

個人耗盡注意力、認知、反應等資源成本，以及工作任務超出員工個人能力，而

感到情緒壓力、疲勞、表現不佳的狀況（Hart & Wickens, 1990），亦是個人在有限

的時間內所要執行的負擔，因工作量太多或工作時間過長，個體必須在一定時間

內完成多項工作，造成在時間、身體及精神上無法承受的現象（羅新興、周慧珍，

2006）。由此，工作負荷是工作壓力最重要的來源之一。 

工作負荷過重一直是公認損害身體健康的主要壓力，當員工知覺實際工作負

荷量過大，工作要求超過個人或時間所能承受，將導致其身心失衡而產生負面情

感的反應（周佳佑，2005）。近年來公部門實施組織改造，積極推動員額精簡，提

升組織效能，公務人員為提高行政效率，快速回應人民需求，必須付出更多的時

間與精力，工作負荷過重將影響個人身心健康，亦會影響組織業務之推展（陳殷

哲、謝孟婷，2018；陳朝建，2011），如工作負荷或工作要求過高，會造成員工的

工作效能低落與影響職場健康，進而產生退出職場的離職念頭（李俊達、洪基貴，

2020；高鳳霞、鄭伯壎，2014）。因此，工作負荷會導致壓力及挫折感增大，進而

提升離職傾向，是導致高離職率之主因。 

二、關係型心理契約 

心理契約（psychological contract）的概念源自社會交換理論，是一種信念

（belief），此信念是個人與他方彼此互惠條件的認知與解釋，強調個人對於契約另

一方所應盡義務的認知，此義務通常不會出現在正式的書面文件上，它是個人單

方面的認知，並無法約束關係中的任何一方（Argyris, 1960）。在社會交換關係中，

員工與雇主以互惠原則來維繫僱傭關係的和諧與情感，當雇主滿意員工的期待

時，員工會更賣力工作來做為回報，以維持彼此的交換關係（Blau, 1964）。心理契

約彼此相信另一方會遵循著互惠關係的內容，執行雙方應盡的義務，不僅具有期



區公所公務人員工作負荷、關係型心理契約與離職傾向關係之研究 

57 

 

望的性質，也有對義務的信念與承諾（Robinson & Rousseau, 1994）。心理契約亦

是一種未成文的契約，基於互惠關係為員工付出其貢獻，期待組織給予相對應之

回饋，且會受到個人的認知而有所差異（Thomas et al., 2003）。 

公部門在法規制度限制下，公務人員薪資主要是依循俸給制為基礎，其獎懲、

績效、升遷等措施，相較於企業的薪酬制度、績效獎勵、升遷彈性而顯得僵化很

多，導致交易型心理契約的交換行為在機關與單位主管能運用的程度不高（張容

榕，2019；葉穎蓉，2004；Coyle-Shapiro & Kessler, 2003），而關係型心理契約著

重社會交換與相互依賴之關係，如忠誠、信任、支持與回饋等，組織對員工能提

供適時的關心與協助，以建立長期、持續與穩定的關係（林素鉁等，2020；阮瑋

琳等，2013；張容榕，2019），當員工知覺組織支持與依賴時，可能會在心中產生

心理契約，進而改變工作態度與行為來回報組織（陳加州等，2003）。爰此，公務

人員對於關係型心理契約的期待性與重要性皆會高於交易型心理契約，亦即關係

型心理契約在機關與員工的交換關係中扮演著極重要的角色。 

三、離職傾向 

離職（turnover）是員工在組織中的職位上經過工作一段時間後，經過考慮某

原因決定離開此工作，不僅該員工失去職位，亦失去該職位所付予的權利與利益，

與原組織脫離關係之狀態（Mobley, 1977）。傾向（intention）係以一種特定的態度，

決定去做一件特定的事件或行動，或是表示個體心目中的目的或計畫（Guralnik, 

1970）。離職傾向（turnover intention）或稱離職意圖，為個人在組織擔任某職務工

作一段時間後，經歷工作不滿足後的退縮行為，想要離間現有的工作崗位，另外

尋找其他工作之心理狀態（蘇慧玲等，2003；Mobley, 1977；Porter et al., 1974），

且對離職行為具有很大的預測作用（Michaels & Spector, 1982；Mobley, 1982；Steel 

& Ovalle, 1984）。 

離職傾向是員工對目前的工作加以評估結果而產生滿足或不滿意，如工作不

滿足的結果，則會產生離職念頭或其他退縮行為，並會評估尋找新工作的機會成

本（Mobley, 1977）。離職傾向係一個人可能發生離職行為，另尋其他工作的心理

現象或態度傾向，對離職行為相關問題做一總體性評估衡量，方產生實際的離職

行為（余鑑等，2011；許英倫等，2014；Tett & Meyer, 1993；Thatcher et al., 2002），

亦為一系列離退認知過程的最後一個階段，最能預測實際離職行為是否發生的前

置變項（Fishbein & Ajzen, 1975；Iverson & Deery, 1997；Lance, 1991）。由此觀之，

當個人對現有工作感到不滿足，且有尋找其他工作的意圖，並認為獲得其他工作

的機會很大，離職傾向便會較高且較易發生離職行為。 

四、各變項之關係 

國內公私部門在工作壓力與離職傾向的相關研究上，其中工作負荷與離職傾

向具有存在顯著正向影響，例如張靖梅與林獻鋒（2021）研究強調工作負荷為護
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理人員離職之首要因素，工作負荷對離職行為有顯著影響性；黃駿強（2019）研

究說明醫檢人員長期處於高度負荷檢體的工作環境下，將會造成職業倦怠，進而

產生離職傾向；王乃慶（2013）探討金融從業人員響離職傾向之情形，實證結果

顯示工作負荷越高，則離職傾向越高；劉彩娥等（2013）研究指出醫院應減輕員

工的工作負荷量，以降低人員的離職率；黃寶園（2009）研究結果歸納出工作壓

力源為工作負荷壓力、人際壓力、角色壓力與專業壓力等四種，其中工作負荷壓

力最為顯著且正向影響離職傾向。因此，本研究提出研究假設： 

H1：工作負荷對離職傾向有顯著正向影響。 

國內外公私部門在工作壓力與心理契約的相關研究上，其工作負荷對關係型

心理契約具有顯著負向影響，例如 Yanti 與 Ana（2020）研究指出企業員工的工作

負荷會造成關係型心理契約不良關係，並呈現負向顯著影響；Dwiyanti 等（2020）

研究強調銷售人員的工作負荷與關係型心理契約存在顯著負向關係；陳意茹

（2013）研究證明企業員工的工作負荷對心理契約具有顯著負向影響；葉穎蓉與

胡昌亞（2011）研究提出醫院護理人員的關係型心理契約與工作負荷存在顯著負

向關係；莊秉翰（2011）以軟體售後服務人員為研究對象，研究結果發現工作負

荷與關係型心理契約有顯著反向關係，且具有顯著預測力。由此，本研究提出研

究假設： 

H2：工作負荷對關係型心理契約有顯著負向影響。 

國內公私部門在心理契約與離職傾向之相關研究上，其關係型心理契約與離

職傾向之間呈現負向影響，例如施智婷等（2021）研究強調新進業務人員的心理

契約與離職傾向具有顯著負相關，其關係型心理契約滿足更能降低人員的離職傾

向；林素鉁等（2020）研究證明醫院護理人員心理契約的知覺對留任意願有顯著

正向影響，即是對離職傾向有顯著負向影響；鍾燕宜等（2008）研究提出志願工

作人員關係型心理契約的知覺與離職意向呈現顯著負相關；葉穎蓉（2004）研究

指出公部門約聘人員的心理契約違反會降低信賴與留職意願，亦即關係型心理契

約對離職行為具有負向關係。因而，本研究提出研究假設： 

H3：關係型心理契約對離職傾向有顯著負向影響。 

國內外相關研究顯示，關係型心理契約在工作負荷與離職傾向關係間具有中

介效果，例如 Dwiyanti 等（2020）以零售公司銷售人員為對象做研究，發現員工

工作負荷與離職意圖之間有顯著的關聯性，其中關係型心理契約在工作負荷與離

職意圖間存在顯著的中介效果；古彩緣（2017）研究發現我國餐廳內場人員工作

負荷會透過關係型心理契約進行中介作用，可降低離職意圖的程度；張茜（2009）

研究指出影響資訊科技產業員工離職傾向的要素，其中工作負荷可經由關係型心

理契約進一步影響離職傾向。爰此，本研究提出研究假設： 

H4：工作負荷會透過關係型心理契約顯著正向影響離職傾向。 

參、研究設計 
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一、研究架構 

根據以上文獻整理與歸納，本研究欲探討區公所公務人員工作負荷、關係型

心理契約與離職傾向之關係，其研究架構，如圖 1 所示。 

 

圖 1 研究架構 

二、研究對象 

本研究係依研究問題及相關文獻資料，以「工作負荷、關係型心理契約與離

職傾向關係」問卷調查做為資料分析來源，採用立意取樣方法抽取臺北市 12 個區

公所公務人員為研究對象。研究者親赴臨近的大同、士林、北投等區公所發放及

回收問卷，其餘區公所先以電話連絡後，再以郵寄方式協請各區公所人事部門對

所內各課室的公務人員發放問卷，並協請人事部門對各課室受訪者，依知情同意

的倫理與規範，告知受訪者此研究旨意及理解之相關資訊，在不受脅迫或他人影

響而可自主決定是否同意參與研究。調查問卷各區公所發放 30 份，共計發放 360

份，問卷回收 318 份，扣除無效問卷 6 份，有效問卷 312 份，問卷有效回收率為

86.66%。 

三、研究工具 

（一）工作負荷量表 

工作負荷量表採用 Caplan 等（1975）所提出的工作壓力量表中「工作負荷」

分量表加以編修而成。工作負荷係員工在可使用的一定時間內，有太多的工作需

要完成時，工作者所承受身心負擔的程度。該分量表原有 7 題，其中第 1 題項「我

的工作常需要賣力的做才能完成」的標準化因素負荷量（0.27）未達 0.50 以上標

準而予以刪除，故計有 6 題，並採用 Likert 五點量尺計分，從「非常不同意」到

「非常同意」分別給予 1 至 5 分。受試者依其對工作負荷感受之強弱程度作答，

分數越高者表示對工作負荷感受越大，反之則越小。 

（二）關係型心理契約量表 

關係型心理契約量表採用 Raja 等（2004）所提出的心理契約量表中「關係型

心理契約」分量表加以編修而成。關係型心理契約為員工與組織彼此相信另一方



區公所公務人員工作負荷、關係型心理契約與離職傾向關係之研究 

60 

 

會執行應盡的義務，員工對組織在義務執行的程度而付出相對貢獻及工作努力之

知覺情形。該分量表計有 9 題，並採用 Likert 五點量尺計分，從「非常不同意」

到「非常同意」分別給予 1 至 5 分。受試者依其對關係型心理契約知覺之強弱程

度作答，分數越高者表示對關係型心理契約知覺越佳，反之則越差。 

（三）離職傾向量表 

離職傾向量表使用 Mobley（1977）所提出的離職量表加以編修而成。離職傾

向是個人離職前的心理狀態，亦即個人想離開現有工作崗位，另外尋找其他工作

之態度。該量表為單一構面有 5 題，並採用 Likert 五點量尺計分，從「非常不同

意」到「非常同意」分別給予 1 至 5 分。受試者依其對離職傾向知覺之強弱程度

作答，分數越高者表示對離職傾向知覺越高，反之則越低。 

肆、結果分析 

一、信效度分析 

本研究以 Cronbach
，

s α 值為檢定信度係數，經考驗工作負荷之信度係數為

0.90；關係型心理契約之信度係數為 0.93；離職傾向之信度係數為 0.90，各變項之

信度係數均達 0.70 以上，顯示工作負荷、關係型心理契約與離職傾向等變項具有

非常良好的信度。 

本研究各題項之標準化因素負荷量介於 0.65 至 0.92 之間，各構面的平均變異

抽取量（AVE）之臨界值均大於 0.50 以上，且組合信度之臨界值均大於 0.70 以上，

表示各題項均可顯著地被因素所解釋，即各題項收斂於該因素上，可知研究變項

各題項具有一定程度的收斂效度。 

本研究變項中各構面的平均變異抽取量之平方根值為 0.78、0.76 及 0.81，均

大於二個構面間的相關係數，如表 5 所示，其符合個不同概念間的相關係數，應

小於每一概念的平均變異抽取量之平方根，可知研究變項各構面具有一定程度的

區別效度。 

綜合上述，本研究根據實際所得的數據資料，在研究變項中各構面以收斂效

度及區別效度來檢驗理論的正確性，經考驗後均符合各項要求的標準，即表示各

研究變項具有非常嚴謹的建構效度。研究變項之信效度分析結果，如表 1 所示。 

 

表 1 研究變項之信效度分析結果摘要表 

構面   題項 信度係數 
標準化 

因素負荷量 

平均變異 

抽取量 
組合信度 

工作負荷 JS01 0.90 0.72 0.61 0.90 

JS02 0.69 

JS03 0.87 
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JS04 0.86 

JS05 0.74 

JS06 0.79 

關係型 

心理契約 

RPC01 0.93 0.68 0.58 0.92 

RPC02 0.70 

RPC03 0.75 

RPC04 0.78 

RPC05 0.85 

RPC06 0.65 

RPC07 0.86 

RPC08 0.77 

RPC09 0.77 

離職傾向 TI01 0.90 0.88 0.66 0.91 

TI02 0.77 

TI03 0.71 

TI04 0.92 

TI05 0.76 

二、敘述性分析 

本研究區公所公務人員有效樣本的人口背景變項中，在性別以女性為最多，

約占近六成（57.69%），男性占四成之多（42.31%）；在年齡分布以 31-40 歲者

為最多（34.62%），再者為 41-50 歲（25.96%），30 歲以下及 51 歲以上者為較少

（19.63%、20.19%）；婚姻狀態以已婚及未婚者各約占五成左右（46.79%、50.96%），

其他婚姻者為最少（2.24%）；在教育程度以大學（含專科）程度者最多（78.21%），

碩士（含）以上者近二成（17.95%），高中職（含）以下者為最少（3.85%）；在

服務年資以 5 年以下者為最多（35.90%），其次依序為 11 年至 20 年者（24.30%）、

6-10 年者（22.44%）、21 年以上者（18.27%）；在職等以委任者（53.85%）為較

多，再者為薦任者（46.51%），其中簡任者僅為各區之區長，其人數為 0 人；在

職位以非主管者為最多（88.78%），主管者為較少（11.22%）。人口背景變項之

次數分配分析結果，如表 2 所示。 

 

表 2 人口背景變項之次數分配分析結果表（n=312） 

變項 組別 人數 百分比（%） 

性別 男性 132 42.31 

女性 180 57.69 

年齡 30歲以下 60 19.63 

31-40歲 108 34.62 
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41-50歲 81 25.96 

51歲以上 63 20.19 

婚姻 已婚 146 46.79 

未婚 159 50.96 

其他 7 2.24 

教育程度 高中職（含）以下 12 3.85 

大學（含專科） 244 78.21 

碩士（含）以上 56 17.95 

服務年資 5年以下 112 35.90 

6-10年 70 22.44 

11-20年 73 24.30 

21年以上 57 18.27 

職等 委任 168 53.85 

薦任 144 46.51 

簡任 0 0.00 

職位 主管 35 11.22 

非主管 277 88.78 

本研究區公所公務人員在工作負荷（3.16）、關係型心理契約（3.27）及離職

傾向（2.73）等變項中，以關係型心理契約的知覺為最高，工作負荷的感受為次之，

另以離職傾向的知覺為較低。在工作負荷的題項中，以「我的工作要以很快的速

度才能完成每件事」（3.41）為最高，另以「我經常得加班而感到厭煩」（2.91）

為最低；在關係型心理契約的題項中，以「我覺得我是機關的一份子」（3.64）為

最高，另以「我的機關有明確規劃我的職業生涯路徑」（2.90）為最低；在離職傾

向的題項中，以「我可以找到其他可接受工作的機會」（3.10）為最高，另以「我

正想要辭掉現在的工作」（2.32）為最低。研究變項之敘述性分析結果，如表 3 所

示。 

表 3 研究變項之敘述性分析結果摘要表 

構面 題項 平均數 標準差 排序 

工作負荷 3.16 0.69 （2） 

1. 我沒有足夠時間完成工作上的每件事 3.04 0.92 4 

2. 我的工作要以很快的速度才能完成每件事 3.41 0.84 1 

3. 我常感到我的工作量太重 3.36 0.80 2 

4. 我的工作讓我沒有喘息的空閒時間 3.04 0.84 4 

5. 我的工作量經常比其他同仁還重 3.21 0.77 3 

6. 我經常得加班而感到厭煩 2.91 0.90 5 

關係型心理契約 3.27 0.64 （1） 

1. 我期待在我的機關有所成長 3.57 0.77 2 
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2. 我覺得我是機關的一份子 3.64 0.73 1 

3. 如果我工作努力會有合理的機會得到升遷 3.14 0.89 8 

4. 我在機關工作讓我覺得是家庭中的成員 3.24 0.81 5 

5. 我的機關會培育和獎勵工作努力的員工 3.21 0.76 6 

6. 我希望藉由服務年限和努力實現目標以獲得

在機關的晉升 

3.31 0.81 3 

7. 我覺得機關有回報員工的努力 3.15 0.82 7 

8. 我的機關有明確規劃我的職業生涯路徑 2.90 0.83 9 

9. 為了我的前途，我願意全心全力為機關付出 3.26 0.82 4 

離職傾向 2.73 0.83 （3） 

1. 我有尋找其他工作的念頭 3.00 1.06 2 

2. 我有打算辭職的念頭 2.47 0.98 4 

3. 我可以找到其他可接受工作的機會 3.10 0.91 1 

4. 我正想尋找其他工作 2.75 1.02 3 

5. 我正想要辭掉現在的工作 2.32 0.90 5 

三、研究變項之差異性分析 

本研究為瞭解人口背景變項之屬性，為瞭解工作負荷、關係型心理契約及離

職傾向等變項之差異情形，以獨立樣本 t 檢定及單因子變異數分析來考驗其差異

性。從分析結果得知，在不同性別、婚姻、教育程度及職等的變項上，並無顯著

差異；但在年齡、服務年資及職位的變項上，則呈現部分顯著差異。 

在工作負荷的感受上，呈現 30 歲以下者高於 51 歲以上者（F=4.72，p<.01），

此與許多研究支持年輕者工作負荷較高的見解一致（王靜琳等，2007；呂玫慧，

2010；林碧莉等，2005；陳書梅，2004；游金玲，2006；黃素美，2016）。 

在關係型心理契約的知覺上，呈現主管者高於非主管者（t=1.52，p<.01），此

與許多研究支持主管者的心理契約較高的觀點一致（周紫芹，2006；梁嘉玲；2017；

陳正修，2006；陳俊吉，2016；蔡月英等，2020）。 

在離職傾向的知覺上，呈現服務年資 20 以下者高於 20 以上者（F=8.56，

p<.01），與許多研究支持服務年資較低者的離職傾向較高的看法相同（王聖文等，

2008；李元堯等，2014；邱淑梅，2016；張雅雲，2012；許惠茹，2010；詹佳瑛，

2014）；另呈現非主管者高於主管者（t=0.22，p<.001），此與許多研究支持非主管

者的離職傾向較高的主張相同（李永聖，2002；邱淑梅，2016；陳慧玉，2006；

詹佳瑛，2014；鍾燕宜等，2008）。人口背景變項在研究變項之檢定值與事後比較，

如表 4 所示。 

表 4 人口背景變項在研究變項之檢定值與事後比較摘要表 

變項 工作負荷 關係型心理契約 離職傾向 

性別 1.20（no） 0.04（no） 0.37（no） 
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年齡 4.72**（1＞4） 2.63（no） 0.90（no） 

婚姻 2.84（no） 2.83（no） 3.11（no） 

教育程度 0.90（no） 3.50（no） 0.51（no） 

服務年資 0.67（no） 2.30（no） 8.56**（1,2,3＞4） 

職等 0.31（no） 1.92（no） 2.48（no） 

職位 0.11（no） 1.52**（1＞2） 0.22***（2＞1） 

***p<.001,  p<.01**,（ ）內為 Scheffe's 事後比較 

1.年齡：1=30歲以下, 2=31-40歲, 3=41-50歲, 4=51歲以上 

2.服務年資：1=5年以下, 2=6-10年, 3=11-20年, 4=21年以上 

3.職位：1=主管, 2=非主管 

四、研究變項之相關分析 

本研究透過相關分析探討各研究變項間之相關係數，以瞭解研究變項之相關

程度。工作負荷與離職傾向呈現顯著正相關（r=0.41，p<.001），此研究結果與何

清治等（2014）、胡佩蘭（2011）、張翠芬等（2016）、黃穗芬等（2011）、褚麗絹等

（2005）、蔡惠娜等（2014）的觀點一致，渠等認為工作負荷的感受越高則離職傾

向的知覺亦會越高。 

工作負荷與關係型心理契約呈現顯著負相關（r=-0.27，p<.001），此研究結果

與李麗美（2015）、莊秉翰（2011）、彭尹騏（2017）、陳意茹（2013）、葉穎蓉與

胡昌亞（2011）、Dwiyanti 等（2020）、Yanti 與 Ana（2020）的看法相同，渠等認

為工作負荷的感受越高則關係型心理契約的知覺就會越低。 

關係型心理契約與離職傾向呈現顯著負相關（r=-0.48，p<.001），此研究結果

和李洪英與于桂蘭（2017）、林素鉁等（2020）、施智婷等（2021）、黃大綱（2013）、

黃吉宏（2015）、鍾燕宜等（2008）、羅偉誠（2017）的見解一致，渠等認為關係

型心理契約的知覺越高則離職傾向的知覺就會越低。研究變項之相關分析結果，

如表 5 所示。 

表 5 研究變項之相關分析結果摘要表 

構面 工作負荷 關係型心理契約 離職傾向 

工作負荷 1   

關係型心理契約 -0.27*** 1  

離職傾向 0.41*** -0.48*** 1 

***p < .001 

五、研究變項之迴歸分析 

本研究透過迴歸分析探討區公所公務人員工作負荷、關係型心理契約與離職

傾向間之影響效果，工作負荷對離職傾向具有顯著正向影響，（β=0.41，p<.001）

其解釋力為 16.45%。此研究結果與吳雅茵（2017）、邱淑梅（2016）、張靖梅與林

獻鋒（2021）、許桂瑛（2019）、陳淑靜（2021）、黃駿強（2019）、劉仲矩與周玉

javascript:;
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涵（2016）、滕昭南（2019）、蔡霈湘（2020）、賴苡汝等（2014）的主張相同，渠

等認為工作負荷的感受越高則離職傾向的知覺亦會越高。因此，研究假設一「工

作負荷對離職傾向有顯著正向影響」獲得支持。 

工作負荷對關係型心理契約具有顯著負向影響（β=-0.27，p<.001），其解釋力

為 6.98%，此研究結果與古彩緣（2017）、周碩政（2020）、莊秉翰（2011）、陳意

茹（2013）、魏銪呈（2011）、Shin（2019）、Yang 與 Hung（2012）、Yanti 與 Ana

（2020）的觀點一致，渠等認為工作負荷的感受越高則關係型心理契約的知覺就

會越低。因此，研究假設二「工作負荷對關係型心理契約有顯著負向影響」獲得

支持。 

關係型心理契約對離職傾向具有顯著負向影響（β=-0.48，p<.001），其解釋力

為 22.66%。此研究結果與王采凰（2018）、李洪英與于桂蘭（2017）、林素鉁等

（2020）、施智婷等（2021）、陳俊吉（2016）、黃吉宏（2015）、瞿媚與趙璟（2012）、

羅偉誠（2017）的看法相同，渠等認為關係型心理契約的知覺越高則離職傾向的

知覺就會越低。因此，研究假設三「關係型心理契約對離職傾向有顯著負向影響」

獲得支持。研究變項之迴歸分析結果，如表 6 所示。 

 

表 6 研究變項之迴歸分析結果摘要表 

自變項 依變項 β值 t 值 Ｆ值 Ｒ2 △Ｒ2 

工作負荷 離職傾向 0.41*** 7.89*** 62.22*** 0.17 0.16 

工作負荷 關係型心理契約 -0.27*** -4.93*** 24.34*** 0.07 0.07 

關係型心理契約 離職傾向 -0.48*** -9.60*** 92.14*** 0.23 0.23 

***p <.001 

本研究透過階層迴歸分析探討區公所公務人員關係型心理契約在工作負荷與

離職傾向間之中介作用，得知關係型心理契約對離職傾向有顯著影響效果

（β=-0.40，p<.001），其解釋力為 30.92%，因關係型心理契約的加入後，工作負荷

對離職傾向的迴歸係數 β值由 0.41 降低至 0.30，其呈現顯著影響且有減弱之情形，

可界定關係型心理契約具有部份中介效果。 

關係型心理契約在工作負荷與離職傾向間具有中介效果，此研究結果與古彩

緣（2017）、張茜（2009）、Dwiyanti 等（2020）的見解一致，渠等認為工作負荷

對離職傾向為正向影響，加入關係型心理契約後，工作負荷對離職傾向的影響有

下降而產生中介效果。因此，研究假設四「工作負荷會透過關係型心理契約顯著

正向影響離職傾向」獲得支持。關係型心理契約在工作負荷與離職傾向間之階層

迴歸分析結果，如表 7 所示。 

綜合上述，區公所公務人員的工作負荷對離職傾向存有顯著正向影響效果，

工作負荷對關係型心理契約呈現顯著負向影響效果，關係型心理契約對離職傾向

存在顯著負向影響效果，以及關係型心理契約在工作負荷與離職傾向間呈現顯著

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=XQax99/search?q=auc=%22%E9%BB%83%E5%90%89%E5%AE%8F%22.&searchmode=basic
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正向影響效果，渠等驗證結果均符合本研究假設。研究假設驗證結果摘要，如表 8

所示。 

 

表 7 關係型心理契約在工作負荷與離職傾向間之階層迴歸分析結果摘要表 

      依變項 

自變項 

關係型心理契約 離職傾向 離職傾向 離職傾向 

β值 β值 β值 β值 

工作負荷 -0.27*** 0.41*** － 0.30*** 

關係型心理契約 － － -0.48*** -0.40*** 

Ｆ值 24.34*** 62.22*** 92.14*** 70.56*** 

Ｒ2 0.07 0.17 0.23 0.31 

△Ｒ2 0.07 0.16 0.23 0.31 

假設檢驗結果 成立 成立 成立 成立 

***p <.001 

 

表 8 研究假設驗證結果摘要表 

研究假設 結果 

Ｈ1：工作負荷對離職傾向有顯著正向影響 成立 

Ｈ2：工作負荷對關係型心理契約有顯著負向影響 成立 

Ｈ3：關係型心理契約對離職傾向有顯著負向影響 成立 

Ｈ4：工作負荷會透過關係型心理契約顯著正向影響離職傾向 成立 

伍、結論與建議 

一、研究結論 

本研究結果發現區公所公務人員在工作負荷與關係型心理契約的知覺為中等

同意以上之程度，在離職傾向的知覺為中等同意之程度，又以關係型心理契約為

最高，工作負荷為次之，離職傾向為較低；再者，年輕者的工作負荷較高於年長

者，主管者的關係型心理契約較高於非主管者，服務年資淺者的離職傾向較高於

服務年資長者，非主管者的離職傾向較高於主管者。 

另則，工作負荷對離職傾向具有顯著正向影響，工作負荷對關係型心理契約

具有顯著負向影響，關係型心理契約對離職傾向具有顯著負向影響，其中關係型

心理契約在工作負荷與離職傾向間具有中介效果，亦即工作負荷會透過關係型心

理契約影響離職傾向。 

區公所公務人員在工作中要以很快的速度才能完成，工作量感到太重且比其

他同仁還重，亦沒有足夠時間來完成每件事，沒有喘息的時間來休息，以致於對
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經常加班而感到厭煩。由此可知，工作負荷過高將會造成員工的效能低落、健康

不良及工作傷害等情形，亦即員工被要求執行之工作任務，超過本身所能承受能

力或負荷量時，形成身心與情緒上的耗竭，進而產生退出職場的離職念頭。 

區公所公務人員在關係型心理契約的知覺中，單位未明確規劃員工職涯路徑

與發展的知覺為最為顯著，可見區公所在職業生涯路徑的規劃與管理制度顯然較

無法滿足員工的期待與需求。區公所若無法提供員工職涯發展的規劃與機會，人

員則會產生消極、負面的工作態度與情緒表現，無法對單位形成向心力與認同感，

將會提高離職傾向的知覺與感受。 

區公所公務人員在離職傾向的知覺中，呈現員工如能找到其他可接受工作的

機會，則會有尋找其他工作的念頭，進而積極去另外尋找其他工作。因離職傾向

是個人自願性離開目前工作之意圖，為員工離職前的心理狀態，亦是員工經過審

慎思索及考量後選擇離開現在的工作，另外尋找其工作之態度。區公所雖無法避

免人員可能發生離職的情況，但過高的離職率會造成單位無法正常運作，亦可能

降低單位的行政效能。 

工作負荷是造成區公所公務人員離職傾向最主要之因素，人員感受工作荷負

過度時會形成較高的離職意圖與流動率，可經由提高關係型心理契約的適當介入

與正向支持，可明顯弱化工作負荷對離職傾向的影響效果，亦即關係型心理契約

是降低人員離職傾向的一帖良方，能降低人員離職率，將有利於人力資源管理與

發展。 

二、實務管理建議 

公部門應提供豐富的教育訓練、工作說明書、職務設計及職涯發展，使員工

有能力執行工作（許南雄，2008；黃英忠，2003）。當員工感覺到工作負荷高時，

工作能力不足解決工作上問題時，機關應提供適當的資源與協助方案等機制，有

效的處理壓力或修正壓力的狀況，以降低工作負荷的感受與衝擊（勞動部，2014；

楊明磊，2010；葉倩妏，2009）。因此，機關能給予員工適當的支持及充裕的資源，

發展良好的工作氛圍，或是在策略上推行員工協助方案，有助於減輕工作壓力並

發展身心健康，進而提升組織氣氛與工作士氣。 

機關與員工雙方心理默契達到平衡的和諧關係，亦即滿足雙方關係型心理契

約內容的數目就會越多，可增加員工工作滿意、生產力及留任意願（阮瑋琳等，

2013；陳淑貞，2012；瞿媚、趙璟，2012）。機關將員工的需求、職業生涯與組

織發展等，透過教育、訓練、進修、學習的整合，將個人生涯計畫融於組織的目

標，使其參與影響工作的決策和行動，以降低心中的不確定性（張曉鳳等，2010；

陸洛等，2009；蔡秉燁、鍾靜蓉，2002）。由此，機關及單位主管應與員工建立良

好的互動關係，對員工職業生涯進行關注與完整規劃，並提供職涯發展的機會、

協助與相關資源，將對人員流動穩定性具有一定的實現價值。 

政府機關對現行公務人力流失、高離職率等問題，應提出適切因應策略與方
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案，如重視員工工作滿意及遷調離職問題（吳孟樺，2018；郭敏雄，2012）；建構

公平合理的升遷制度，增進職務歷練與培育，可降低員工的離職意圖（陸洛，1997；

湯柏齡等，2002）。機關應積極推動內部公平性的獎勵機制與措施，以激勵員工士

氣（吳孟樺，2018；李永聖，2002；張瓊玲，2013）；單位主管應重視內部溝通以

瞭解員工需求，給予員工作上、精神上的協助與支持（陳俊吉，2016；羅新興、

周慧珍，2006），以及增進同事間良好的互動與合作，皆可降低人員離職或調職的

意念（吳孟樺，2018；劉仲矩、周玉涵，2016）。爰此，機關應訂定合宜的人力政

策，建立良好的工作環境、同儕互助合作的關係、專業訓練與進修的機會，以及

公平的升遷與獎勵制度，可弱化離職傾向的影響，有效降低員工離職的問題。 

三、未來研究建議 

在未來研究建議可針對工作滿意度、組織承諾、組織支持、組織文化與組織

公民行為等議題上加以探究，以期瞭解影響離職傾向之其他重要因素；或加入質

化取向的研究方法，得以驗證研究呈現數字背後意義，也更深入了解公務人員的

知覺與想法；或探討其他地方機關或全國性區公所的研究，可獲致更為貼切、完

整的資料，以提供學術界及實務界之參考。本研究基於時間、經費等主客觀條件

的限制，僅以區公所公務人員施以問卷調查進行研究，故無法推論其他公部門人

員之知覺情形；或受試者在填答過程中可能受個人心理、自我評估、工作環境等

因素影響，未能將最真實的感受完整呈現，此為本研究之限制。 
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A Study on the Relationship between Workload, Relational 

Psychological Contract and Turnover Intention of Civil Servants in 

District Offices 

 
Pao-Min Chen* 

Abstract 

This research takes public servants in public offices in Taipei City as the research 

object, and explores the relationship between their workload, relational psychological 

contract and turnover intention. In this study, a questionnaire survey method was used 

and a total of 312 valid questionnaires were collected. The questionnaire data was 

statistically analyzed using reliability and validity analysis, narrative analysis, t test, 

variance analysis, correlation analysis and regression analysis to understand the 

relationship and influence of its workload, relational psychological contract and 

turnover intention. The results of the study found that: (1) there are some significant 

differences in workload, relational psychological contract and turnover intention for 

different ages, years of service and position; (2) workload has a significant positive 

effect on turnover intention; (3) workload has a significant negative impact on the 

relational psychological contract; (4) the relational psychological contract has a 

significant negative impact on the turnover intention; and (5) the relational 

psychological contract has a partial mediating effect between the workload and the 

turnover intention. Based on the research results, the study proposed relevant research 

results, practical management and future research recommendations as references for 

the academic and practical circles. 
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