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摘要 

    本研究以社會支持理論為基礎，以台灣觀光旅館內場為研究範圍，研究對象為內場廚師，探討師徒

功能對工作壓力及離職傾向之間的影響，以及工作價值觀對工作壓力及離職傾向是否產生中介效果。本

研究回收之有效問卷為 278 份，研究結果顯示，師徒功能對工作壓力及離職傾向呈負向影響、工作壓力

對離職傾向呈正向影響、工作價值觀對工作壓力及離職傾向產生中介效果。研究結果可提供業界實務建

議，作為觀光旅館人資部門當作未來師徒制指導計畫改善之參考依據。 

關鍵詞：社會支持理論、師徒功能、工作壓力、工作價值觀、離職傾向 
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Abstract 

This study adopts social support theory to explore the effects of mentoring on kitchen staff work stress and 

turnover intention in Taiwan tourism hotels. Moreover, this study examines whether the work values have a 

mediating effect on the variables mentioned earlier. A survey questionnaire was distributed to the kitchen staff of 

Taiwan's tourism hotels, and 278 valid questionnaires were collected. The results showed that mentoring has a 

negative influence on the work stress and turnover intention; the work stress has a positive impact on turnover 

intention, and the work values have a mediating effect on the work stress and turnover intention. The results found 

that appropriate mentoring can reduce kitchen staff's work stress and turnover intention, and improving the work 

values can also help them reduce the turnover intention. The outcome of this research can provide practical advice 

to human resources departments of Taiwan tourism hotels as a reference to set up a mentorship guidance plan. 

Keywords: The Theory of Social Support, Mentoring Function, Work Stress, Work Values, Turnover 

Intention 
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壹、前言 

一、研究背景與動機 

觀光產業已遍及全球，被認為是 21世紀最具經濟發展前景的產業，2018年時為世界經濟捐獻 8.8萬

億美元，國內生產總值增長 3.2％，且連續第 8 年增長速度高於全球 GDP，這也使得各國開始發展觀光

產業來提升經濟（World Travel and Tourism Council [WTTC], 2019）。交通部觀光局（2018）資料指出，來

臺人數已超過約 1100萬多人次，且以觀光為主要目的而造訪台灣的人數也高達 750萬人次，這代表大多

數人以來台旅遊為主要目的；另外，觀光局統計資料亦指出 2018 年觀光旅館營業收入為 592 億元，較

2017年增加 0.6％，其中以餐飲部分收入為最高，約 269億元，年增 1.7％。除了近年來台觀光旅客人次

不斷成長外，餐飲項目更是觀光旅館中之主要收入來源。但主計總處（2019）資料卻指出，2018年住宿

及餐飲業流動率高達 4.84%，顯示”留住人才”對餐旅產業是極為嚴峻的挑戰。由於外食人數大幅增加，

2017 年餐飲業營業額逐年增長至 4,523 億元，其中餐館業占 84.6%，也導致人力需求也跟著提高，但願

意投入餐飲業職場的求職人數卻大幅下降。在社會環境與時代變化，加上政府勞動政策推動下，導致住

宿及餐飲業受到相當大的衝擊，且在員工高離職率但是市場高需求的情況下，如何留才也成為餐旅業近

年來相當重要之議題。組織在處理道德環境、感知組織支持和員工工作價值觀（Cheng, Yang, Wan, & Chu, 

2013）。飯店支持員工家庭和工作平衡壓力，降低員工離職傾向（Karatepe, 2013） 。 改善工作條件酒店

業務將影響勞動力市場的看法，從而使該部門的工作更具吸引力 （Zopiatis, Constanti, & Theocharous, 

2014）。本研究貢獻得知在台灣國際觀光旅館員工之工作壓力會因工作價值觀而下降，內場徒弟因為工作

壓力會透過工作價值觀而降低離職傾向。 

近年來職場中所引發的工作壓力被廣為研究，周建亨、凌祥發（2017）發現當員工有高度工作壓力

時，可能會導致員工無法勝任及無法完成指定的工作績效。姜永杰、陳佩詩、張庭彰（2017）則指出，

住宿及餐飲業工作時數較長、需付出大量勞力，加上要求的工作面向多元化，導致員工普遍離職率較高，

進而使得長期皆有人才缺乏的情況；且當餐旅內場員工感受到工作壓力且超過無法自身負荷、無法調適

及改善時，可能會產生離職傾向。以往至今，餐旅業內場普遍皆有師徒制的存在，由師父指導並傳授技

巧給徒弟，而這種方式被視為降低員工工作壓力的良好制度，徒弟不但能得到師父的支持，且師父能將

專業技術、專業知識、組織價值及相關制度等傳授給徒弟，師徒功能制被證實能為組織帶來工作成效（許

政賜，2020；林尚平、陳建龍、張明旭，2011；林晏鈴、張婉菁，2010）。許多研究指出工作壓力、工作

價值觀和離職傾向之間皆有顯著正向影響，且工作價值觀對工作壓力與離職傾向有部分的中介效果（呂

椬圳、朱淑真，2016）。王桂英、周傳姜、黃瑞蘭（2010）的研究則證實工作價值觀及離職傾向呈負相關。

上述文獻結果可知關於工作壓力、工作價值觀及離職傾向的相關研究應更為被重視，藉以降低離職傾向

並留住職場上的專業人才。 

綜覽過去關於工作壓力、工作價值觀及離職傾向的文獻大多對象為公務人員及醫療人員為主（林采

怡、林弘昌，2019；江守峻、彭韋銜、洪兆祥、陳婉真，2019；楊麗英、呂學毅，2017）。近年來師徒功

能則主要在探討汽車銷售公司員工及國際觀光飯店烘焙師傅師徒關係為主（黃識銘、范凱棠，2019；翁

振益、徐韻淑、盧美玲、熊明禮，2017）；師徒功能及工作壓力的文獻較少（林晏鈴、張婉菁，2010；黃

予岑、鄭瑩妮，2019）；而關於餐飲內場師徒功能、工作壓力、工作價值觀與離職傾向的文獻也付之闕如

（姜永杰、陳佩詩、 張庭彰，2017；李淑芳、晏啟華，2019）。。本研究以台灣觀光飯店之內場廚師為

研究對象，透過達成以下目的，令餐旅業對師徒功能之效應有更完整之理解，並提升社會支持理論之實

用性，藉以施展更適當的師徒功能之相關策略，帶來更具意義的職場壓力緩解之實務效果。 

（一）探討台灣觀光旅館內場師徒功能對工作壓力之影響。 

（二）探討台灣觀光旅館內場師徒功能對離職傾向之影響。 

（三）探討台灣觀光旅館內場工作壓力對離職傾向之影響。 
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（四）探討台灣觀光旅館內場工作價值觀對工作壓力及離職傾向是否具有中介效果。 

貳、文獻探討 

一、社會支持理論 

最早由 Caplan（1974）指出社會支持是由重要他人之結合，這些重要他人會提供心理上的激勵、訊

息、物質、環境及金錢等協助來解決壓力問題，且社會支持在因應短期危機或是生活上的改變時能有助

於改善個人的適應能力。Cutrona and Russell（1990）則認為可將社會支持分為情感支持、社會融合或系

統支持、尊重支持、實質幫助、資訊支持以及給予別人支持等。Sherbourne and Stewart（1991）也將社會

支持區分為情感性支持、工具性支持、情緒和訊息性支持以及社會互動性支持等。Cohen and Wills （1985）

強調社會支持可介入人們的壓力和情境裡，藉由緩衝後有利於減少個人的負面衝擊及預防危機發生，且

提供個人處理壓力的經驗並且得到解決問題的方法。上述可知社會支持成為社會中緩解壓力不可或缺的

重要因素，因此本研究將使用社會支持理論為本研究理論基礎。 

二、師徒功能及工作壓力 

過去研究將師徒功能延伸劃分為職涯發展功能、社會心理支持功能和角色楷模功能等三構面

（Scandura, 1992；Scandura and Ragins, 1993），此論述在後續研究中亦被廣泛運用。社會心理支持功能是

指徒弟在職場上能夠被接納，並與師父建立良好的友誼和互相認可的關係，且師父能提供徒弟與職場上

相關的諮詢。而師徒功能所帶來的益處是根據師父及徒弟間的互動關係，良好的師徒制發展能夠建立彼

此間互助互信的關係，將師父本身的技術及知識傳遞給徒弟，此關係能有助於徒弟組織學習及後續的職

涯規劃和發展，也能使組織績效提升（Ragins and Kram, 2007；Chun, Sosik and Yun, 2012）。上述可知，

師父與徒弟之間的互動、學習、指導及信賴程度等，對於師徒功能能否發揮其功能具有相當重要之效果。 

Selye（1956）認為壓力是來自事件刺激的模式。但有些學者卻指出工作壓力是因員工因職場環境本

身、特殊或相關因素，而備感刺激和威脅，造成身心不平衡而無法適應的狀態（林子超、簡君倫、劉旭

冠，2013；王恩普、賴世國，2016；劉仲矩、周玉涵，2016）。工作壓力是可被量測的，國內外許多學者

也曾提出不同的工作壓力量表。Caplan, et.al., （1975）提出的工作壓力量表（Job Stress Questionnaire, JSQ），

是將工作壓力區分為工作負荷過大、低技術使用、角色矛盾及角色模糊等特性。Beehr and Newman（1978） 

在後續研究中也指出工作壓力會使組織產能下降、缺乏創新能力，也會影響整體品質；並將工作壓力對

個人的影響分成生理、心理及行為三大類型；並以「刺激與反應之理論模式」為基礎，進一步提出新的

工作壓力量表，包含工作負荷、個人發展、組織溝通與角色衡突等構面。綜合上述文獻工作壓力來源皆

有共通點，像是工作負荷過度、角色的衝突與模糊、個人職涯發展、組織中的溝通或關係等因素，都會

造成員工工作上的壓力增加。 

根據社會支持理論之論點，許多研究結果發現師徒功能得以幫助徒弟減少、緩和及排解壓力（Rhodes, 

Contreras and Mangelsdorf, 1994； Allen, McManus and Russell, 1999）。Sosik and Godshalk（2000）也指出

師徒功能與徒弟的工作壓力呈負相關。本研究以師徒關係為基礎，且認為角色楷模有獨立之必要，並以

職涯發展功能、社會心理支持功能及角色楷模功能等三構面（Scandura and Ragins, 1993）為本研究主要

師徒功能之相關變項，其中職涯發展功能與壓力有關（Seibert and Kraimer, 1999）。林晏鈴、張婉菁（2010）

提及在職場中，師父能提供職涯發展的師徒功能給徒弟，引領其未來之職業計畫及發展，並給予完善的

工作指引，讓徒弟能學習工作相關知識及技術，並且能了解及明確的執行工作任務，進而降低執行工作

時引發的壓力，使徒弟能有較健康的生理及心理上之狀態和正面感受。根據以上文獻所述，本研究提出

研究假設一如下： 

假設 1：台灣觀光旅館內場師徒功能對工作壓力有顯著負向影響。 
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三、師徒功能與離職傾向 

許多學者探討離職傾向將其定義為員工經由主觀之評估過後，有意圖及自願性離開組織和工作，傾

向於尋找其他新工作的整體表現和態度（Mobley, Horner, and Hollingsworth, 1978; Miller and Katerberg, 

1979; Ali, 2008; Aldhuwaihi, Shee and Stanton, 2012）。其離職傾向的因素相當多，王瑤芬、洪久賢（2004）

整理過去文獻並將離職傾向的結果分為四大類，包含個人因素、經濟或是勞力市場因素、工作相關因以

及組織因素。王瑤芬、洪久賢（2004）亦指出上司與同事的支持、整體性或凝聚性、升遷機會或管道、

資源、訓練、工作場所人際關係、有指導者協助等等以上都與離職傾向呈負相關，而角色衝突、角色模

糊、工作負荷、集權化、形式化等等都與離職傾向成正相關。對於餐旅業之人力資源部門的重要工作就

是如何留住優秀人才，由於餐旅業本身之工作特性，比起其他行業的員工離職率都來得高（羅新興、周

慧珍，2006）。師徒功能對徒弟離開組織傾向呈負相關（Scandura & Viator, 1994 Kleinman, Siegel, & Eckstein, 

2001）。Griffeth, Hom, and Gaertner（2000）結果指出，師徒功能對離職呈負相關。Joiner, Bartram, and Garreffa 

（2004）以美國跨國性大型公司為對象的結果也顯示，成功的師徒關係可降低員工離職傾向。員工與直

屬主管的互動關係是影響離職傾向的其中一項因素（羅新興、周慧珍，2006）。楊君琦（2013）以社會支

持理論為基礎的研究結果指出，師徒支持則顯著影響日後徒弟心理上的影響，師徒支持會正向影響徒弟

的職涯滿意，也會負向影響徒弟的離職傾向。以壽險業務員為調查對象的研究結果指出，師徒功能中的

社會支持和角色楷模對離職傾向有顯著負向影響（徐璧君、賴本隊，2008；李文武，2015）。綜合上述文

獻，本研究提出研究假設二如下： 

假設 2：台灣觀光旅館內場師徒功能對離職傾向有顯著負向影響。 

四、工作壓力與離職傾向 

楊一峰、陳效淳、陳清耀（2012）指出工作壓力對離職傾向有顯著的影響。Chan, Yeoh, Lim, and Syuhaily 

（2010）的研究則顯示工作壓力與離職傾向間呈顯著正相關。其他國外學者也證實，Adebayo and Ogunsina 

（2011）以警察人員為主題研究時，結果發現工作壓力與離職傾向呈顯著正相關。而 Mosadeghrad （2013）

研究對象為護理人員同樣證實工作壓力會影響員工離職傾向。Qureshi, Iftikhar, Abbas, Hassan, Khan, and 

Zaman（2013）以紡織業員工之研究，其結果也與上述文獻相似，Wen, Zhou, Hu, and Zhang（2020）也以

旅館基層員工為例，發現工作角色上的壓力所導致的疲潰將引發員工離職傾向，亦即工作壓力的確會影

響離職傾向。綜合以上文獻，本研究提出以下假設三： 

假設 3：台灣觀光旅館內場工作壓力對離職傾向有顯著正向影響。 

五、工作壓力、工作價值觀與離職傾向 

工作價值觀是由價值觀的概念衍生而來，就是整體價值的一部分（Wollack, Goodale, Witjing and Smith, 

1971）。Super（1970）指出工作價值觀為個人的內部需求、執行任務所需的工作特徵或性質，形成個人對

於工作內部的支持或啟發之系統或是工作上的相關目標標準。王大明、楊德政（2016）認為工作價值觀

即為個人的思維與行事模式之準則，對於工作上具有知覺與評判的目標設定有影響力，且具有不易更改

的長久性質，領導個人對於工作價值上理念之實現，以滿足內在需求。為提高組織積極性有意義地為員

工分配任務，讓員工有機會與同事交流，賦予員工財務和物質權利，並解釋員工的權力和責任。 主管在

與員工合作實現目標時，發揮他們的創造力，並給他們回饋（Shamim, Cang & Yu, 2017），並在工作時創

造讓員工快樂和諧的機會（Kim,, Im., & Hwang, 2015）。製定培訓計劃可減輕員工的角色壓力（Akgunduz, 

& Gürel, 2019）。激發組織熱情的文化產生工作價值並降低離職（Shamim, Cang & Yu, 2017），或客觀測試

和體驗式的練習來確保員工能夠很好地適應工作和組織文化的（Karatepe, 2013）。然而，具有挑戰的工作

雖有壓力但對於離職傾向則具有中介作用。因此，如果內場師傅減少分配給徒弟的挑戰性工作量，可以

降低員工角色壓力和離職傾向（Zopiatis, Constanti, & Theocharous, 2014）。王喻平（2008）的研究對象為

越南員工，探討工作價值觀與離職傾向之間的關係，表明工作價值觀與離職傾向具有正向影響。林惠彥、
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陸洛、佘思科（2011）亦指出工作價值觀與離職傾向兩者具有相關性。工作價值觀對工作壓力與離職傾

向亦有一定的中介作用（呂椬圳、朱淑真，2016）。綜合上述文獻可知，工作壓力與工作價值觀向呈正相

關，而工作價值觀與離職傾向呈正相關，且工作價值觀對工作壓力與離職傾向具有中介效果。本研究將

探討觀光旅館內場的工作壓力、工作價值觀及離職傾向之關係，並提出假設四： 

假設 4：台灣觀光旅館內場工作價值觀對工作壓力及離職傾向具有中介效果。 

參、研究方法 

一、研究架構 

經由相關研究文獻結果之實證結果，提出以下研究架構，以師徒功能及工作壓力為預測變項，工作

價值觀為中介變項，離職傾向為結果變項，本研究架構如圖 1所示。 

 
圖 1  研究架構 

二、研究設計 

（一）研究對象與抽樣方法 

本研究的對象為台灣觀光旅館內場廚師，分為兩階段，第一階段先進行問卷前測，並採用專家效度

分析協助檢視問卷內容。先聯絡台灣觀光旅館協助填寫問卷等相關事宜，並將 100 份預試問卷寄至各家

旅館人力資源部門，再由人資專員發放給各餐廳內場廚師填寫，餐廳內場包含中式餐廳、西式餐廳、日

式餐廳、鐵板燒餐廳、西點烘焙，且抽樣對象必須有直接指導之上級部屬方可填寫問卷。本研究以便利

抽樣法發放問卷，前測問卷回收 73份後，再利用 IBM SPSS Statistics 25.0軟體進行資料分析，目的在於

驗證問卷信度及效度。第二階段為正式問卷調查，依照前測問卷方式發放，正式問卷回收後分析結果。

正式調查於民國 108年 12月 25日至民國 109年 2月 25日進行 300份問卷發放，一樣將問卷發放至 14

間人力資源管理部門，總計回收 295份問卷，剔除無效問卷後，有效問卷為 278份，有效回收率為 92.6%。 

（二）研究工具 

 本研究參考 Scandura and Ragins（1993）之師徒功能構面將其細分為職涯發展功能、社會心理支持

功能及角色楷模功能等三子構面，並參閱林晏鈴、張婉菁（2010）之研究共計 14題，各子構面分別列出

2題範例題目為下：（1）師父會關注我的職涯發展；（2）師父會和我一起討論，並幫助我找到工作目標； 

（3）我會和師父分享工作以外的問題；（4）我和師父之間互相信賴；（5）我對師父教導他人的能力感到

敬佩；（6）我尊敬師父的專業知識。而近年來，工作壓力與旅館產業有關之研究常採用 Beehr and Newman 

（1978）所提出之工作壓力量表，而在這項研究中亦將使用以旅館為主題研究的許順旺、嚴雯聖、吳紀

美、黃韶顏、鄭睿（2019）所改編之 Beehr and Newman（1978）工作壓力量表做為參考共計 18題，因此

也將使用此量表中的工作負荷度、個人發展、組織溝通及角色衡突等四構面作為探討，各子構面分別列

出 2 題範例題目為下：（1）我認為自身工作太忙，且工作量太大；（2）我常因工作量太多而加班；（3）
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我在工作中無法累積相關經驗與提升能力；（4）我目前的工作無法有順利的升遷管道；（5）我在工作時，

常與同事溝通不良；（6）在我進行工作時，容易與其他部門產生衝突；（7）我目前的工作讓我無法同時

兼顧家庭與事業；（8）我覺得自己的人格特質與公司理念不相符。工作價值觀衡量題項參考 Super（1970）

之研究共 12 題，範例題目為下：（1）工作對我而言，是生活中不可缺少的；（2）公司會協助我規劃職業

生涯。離職傾向衡量題項則參考Mobley, Horner, and Hollingsworth （1978）及Michaels and Spector（1982）

等研究共 5題。範例題目為下：（1）我經常慎重地考慮離開目前的工作；（2）我有開始在尋找其他工作。

問卷衡量是採用李克特（Likert）五點尺度量表。 

肆、結果與討論 

一、基本資料分析 

將所收集之樣本資料進行次數分配分析，包含性別、年齡、婚姻、教育程度、工作場域、平均月薪、

目前工作年資及總工作年資等。由分析結果得知，台灣觀光飯店內場以男性（79.9%）居多；年齡比例最

高為 21-30歲占 48.6%，次之為 31-40歲（28.1%）；教育程度則以技術學院、大學族群占 47.8%比例最高，

次之則為高中/職族群（29.1%）；工作場域比例最多為飯店中餐廳內場占 46.8%，次之為飯店西餐廳內場

（40.6%）；平均月薪最高比例為 30,000 元以下占 39.9%，次高為 30,001 元-40,000 元（35.6%），以此判

斷台灣觀光旅館內場廚師平均月薪偏低；目前工作年資比例較高且相同的兩者為未滿 1年及 1年以上未

滿 3年（32.4%）；總工作年資總工作年資以 1年以上未滿 3年及 12年以上之比例相同且最高（21.9%），

由目前工作年資結果分析顯示，未滿 3年達 64%以上，可見台灣觀光飯店內場之離職率及流動率偏高。 

二、信度與效度分析 

以項目分析檢測題項的鑑別度，求出所有的量表之個別題項的決斷值，將未達顯著水準的題項刪除。 

決斷值的計算是將受試者的量表得分總和依高低排序，以總分最高的 27%及最低的 27%為分組界限，分 

為高分組及低分組，再以 t-test 考驗兩組在每個題項的差異，若 t 值達顯著，表示題項具有鑑別度，可

鑑別出不同受試者的反應程度。 師徒功能之 KMO 值為 0.949、Bartlett 球型檢定顯著性為 0.000， 解

釋變異量達 70.40%，Cronbach’s α 為 0.953；之 KMO 值為 0.949、Bartlett 球型檢定顯著性為 0.000，

解釋變異量達 67.79%，Cronbach’s α 為 0.956；工作價值觀之 KMO 值為 0.867、Bartlett 球型檢定顯著

性為 0.000，解釋變異量達 70.15%，Cronbach’s α 為 0.899；離職傾向之 KMO 值為 0.744、Bartlett 球

型檢定顯著性為 0.000，解釋變異量達 84.75%， Cronbach’s α 為 0.910。經分析後，所有因素負荷量皆

呈現顯著達 0.5 以上表示有一定的解釋程度， Cronbach’s α 大於 0.7，顯示測量題項有足夠信度具有良

好的內部一致性。結果顯示工作壓力之題項，「工作需要經常輪班，無固定休假時間。」將此題項刪除信

度可達到 0.916，而離職傾向之題項，「您有開始在尋找其他工作。」將其刪除信度可達到 0.795，因此本

研究將此兩題項刪除。 

三、描述性統計分析結果 

 以下表 1為所有變項之相關子構面之描述性統計之結果，從結果可以得知各變項之所有子構面之平

均數與標準差。 

三、相關分析 

本研究以師徒功能、工作壓力、工作價值觀及離職傾向進行 Pearson 相關分析。研究結果如表 2 所

示。研究結果顯示四者皆達到顯著水準（p < 0.01），在相關係數方面，師徒功能與工作價值觀呈中度正相

關，代表師徒功能越高工作價值則越高；師徒功能與工作壓力及離職傾向呈低度負相關，代表師徒功能

越低工作壓力及離職傾向則越高。工作壓力與離職傾向呈高度負相關，代表工作壓力越高離職傾向越高。

工作價值觀與工作壓力及離職傾向呈中度負相關，代表工作價值觀越高工作壓力及離職傾向則越低。 
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表 1 各構面描述性統計分析結果 

變項 平均數 標準差 

師徒

功能 

         

職涯發展功能 3.72 0.815 

社會心理支持功能  3.58 0.795 

角色楷模功能 3.80 0.842 

工作

壓力 

        

工作負荷度 2.90 0.855 

     個人發展 2.70 0.818 

     組織溝通 2.37 0.913 

     角色衡突 2.51 0.942 

工作

價值

觀      

內在價值 3.78 0.692 

     外在價值 3.68 0.689 

     附帶價值 3.80 0.639 

離職傾向 2.83 0.941 

表 2 相關係數矩陣 

 平均數 標準差 師徒功能 工作壓力 工作價值觀 離職傾向 

師徒功能 3.69 0.745 1    

工作壓力 2.66 0.766 -0.202** 1   

工作價值觀 3.75 0.563 0.418** -0.424** 1  

離職傾向 2.83 0.941 -0.16** 0.688** -0.374** 1 

註：n=278, **p < 0.01（雙尾） 

四、迴歸分析 

本研究採用簡單迴歸及層級迴歸分析，以了解各變項之間的影響，針對師徒功能對工作壓力及離職

傾向之影響效果。 

(一) 師徒功能對工作壓力之影響 

由相關分析結果得知，師徒功能對工作壓力有顯著相關存在（r = -0.202, p = 0.000 < 0.01）。而師徒功

能對工作壓力之迴歸分析結果如表 3所示（F = 11.79, p = 0.001 < 0.01, R2 = 0.041），D-W值為 1.218，接

近 2表示殘差項間無相關，且達到顯著水準，師徒功能對工作壓力之解釋量為 4.1%，表示師徒功能會影

響工作壓力，本研究假說 1成立。 

表 3  師徒功能對工作壓力之簡單迴歸 

依變數：工作壓力 

自變數 未標準化係數 標準化係數β 

 β估計值 標準誤  

常數 3.431 0.229  

師徒功能 -0.208 0.061 -0.202 

𝑅2 0.041 

調整後𝑅2 0.037 

F值 11.79 

顯著性 0.001** 

D-W值 1.218 

      註：**p < 0.01 
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(二) 師徒功能對離職傾向之影響 

由相關分析結果得知，師徒功能對離職傾向有顯著相關存在（r = -0.162, p = 0.003 < 0.01）。而師徒功

能對工作壓力之迴歸分析結果顯示如下表 4所示（F = 7.43, p = 0.007 < 0.01, R2 = 0.026），D-W值為 1.396，

接近 2表示殘差項間無相關，且達到顯著水準，師徒功能對離職傾向之解釋量為 2.6%，表示師徒功能會

影響離職傾向，本研究假說 2成立。 

表 4  師徒功能對離職傾向之簡單迴歸 

依變數：離職傾向 

自變數 未標準化係數 標準化係數β 

 β估計值 標準誤  

常數 3.593 0.283  

師徒功能 -0.205 0.075 -0.162 

𝑅2 0.026 

調整後𝑅2 0.023 

F值 7.43 

顯著性 0.007** 

D-W值 1.396 

     註：**p < 0.01 

(三) 工作壓力對離職傾向之影響 

由相關分析結果得知，工作壓力對離職傾向有顯著相關存在（r = 0.688, p = 0.000 < 0.01）。而工作壓

力對離職傾向之迴歸分析結果顯示如表 5所示（F = 248.59, p = 0.000 < 0.01, R2 = 0.474），D-W值為 1.809，

接近 2 表示殘差項間無相關，且達到顯著水準，工作壓力對離職傾向之解釋量為 47.4%，表示工作壓力

會影響離職傾向，驗證本研究假說 3。 

表 5  工作壓力對離職傾向之簡單迴歸 

依變數：離職傾向 

自變數 未標準化係數 標準化係數β 

 β估計值 標準誤  

常數 0.585 0.149  

工作壓力 0.846 0.054 0.688 

𝑅2 0.474 

調整後𝑅2 0.472 

F值 248.59 

顯著性 0.000** 

D-W值 1.809 

     註：**p < 0.01                                                                  資料來源：本研究自行整理 

(四) 工作壓力對工作價值觀之影響 

由相關分析結果得知，工作壓力對工作價值觀有顯著相關存在（r = -0.424, p = 0.000 < 0.01）。而工作

壓力對離職傾向之迴歸分析結果顯示如下表 6所示（F = 60.32, p = 0.000 < 0.01, R2 = 0.179），D-W值為

1.626，接近 2表示殘差項間無相關，且達到顯著水準，工作壓力對工作價值觀之解釋量為 17.9%，表示

工作壓力會影響工作價值觀。 
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表 6  工作壓力對工作價值觀之簡單迴歸 

依變數：工作價值觀 

自變數 未標準化係數 標準化係數β 

 β估計值 標準誤  

常數 4.579 0.111  

工作壓力 -0.311 0.040 -0.424 

𝑅2 0.179 

調整後𝑅2 0.176 

F值 60.32 

顯著性 0.000** 

D-W值 1.626 

     註：**p < 0.01 

（五）工作價值觀對離職傾向之影響 

由相關分析結果得知，工作價值觀對離職傾向有顯著相關存在（r = -0.374, p = 0.000 < 0.01）。而工作

壓力對離職傾向之迴歸分析結果顯示如下表 7所示（F = 44.75, p = 0.000 < 0.01, R2 = 0.140），D-W值為

1.585，接近 2表示殘差項間無相關，且達到顯著水準，工作價值觀對離職傾向之解釋量為 14.0%，表示

工作價值觀會影響離職傾向。 

表 7  工作價值觀對離職傾向之簡單迴歸 

依變數：工作價值觀 

自變數 未標準化係數 標準化係數β 

 β估計值 標準誤  

常數 5.177 0.354  

工作壓力 -0.624 0.093 -0.374 

𝑅2 0.140 

調整後𝑅2 0.136 

F值 44.75 

顯著性 0.000 

D-W值 1.585 

     註：**p < 0.01 

（六）工作價值觀對工作壓力及離職傾向之中介效果 

本研究以層級迴歸分析檢測工作價值觀是否對工作壓力及離職傾向具有中介效果研究結果如下表 8

所示，模型一顯示工作壓力對工作價值觀有負向影響（β = -0.424, p < 0.01），表示要件成立；模型二顯示

工作壓力對離職傾向有顯著正向影響（β = 0.688, p < 0.01），表示要件成立；模型三顯示工作價值觀對離

職傾向有顯著負向影響（β = -0.374, p < 0.01），表示要件成立；模型四顯示工作壓力及工作價值觀兩者同

時投入時兩者皆具顯著影響，代表工作價值觀具有部分中介效果，本研究假說 4成立。 

五、討論 

本研究以師徒功能、工作壓力、工作價值觀及離職傾向為主要研究變項，研究結果顯示，內場廚師的男

女比例，男性大於女性；年齡比例多為 21-40歲；教育程度則以高中職及大學族群比例為主，在性別及

教育程度之不同對於工作壓力有顯著差異；研究樣本之性別比例懸殊差距、年齡比例多為 31-45歲、教 
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表 8  工作價值觀對工作壓力及離職傾向之層級迴歸分析 

變項名稱 

工作價值觀 離職傾向 

模型一 模型二 模型三 模型四 

𝛃值 t值 𝛃值 t值 𝛃值 t值 𝛃值 t值 

工作壓力 -0.424 -7.767 0.688 15.767 - - 0.646 13.486 

工作價值觀 - - - - -0.374 -6.690 -0.100 -2.086 

p值 0.000** 0.000** 0.000** 0.000** 0.038* 

𝑅2 0.179 0.474 0.140 0.482 

∆𝑅2 0.179 0.474 0.140 0.482 

假設驗證結果 成立 成立 成立 成立 

註：N= 278 *p<0.05、** p<0.01 

育程度大多為高中/職及專科及大學之統計結果皆與過去探討餐廳內場人員人口統計變項對工作壓力之

結果雷同，且女性、大學學歷者對於工作壓力感受度較為強烈，其結果也幾乎一致（姜永杰、陳佩詩、

張庭彰，2017）。而在師徒功能之描述性統計分析結果中，平均數最高為角色楷模功能，此結果與過去以

製造業員工樣本之研究結果相同（林晏鈴、張婉菁，2010），但在職涯發展功能及社會心理支持功能之平

均數卻有不同之結果，研究結果顯示在台灣觀光旅館內場的環境中，徒弟對於師父是否關注其職涯發展、

給予工作相關訓練、升遷機會及幫助找到工作目標等等，相較於與師父是否分享工作以外之事、相互依

賴及將師父視為朋友更為重視。師徒功能與工作壓力呈低度相關、師徒功能之角色楷模構面能夠降低工

作壓力，此研究結果也與此文獻結果相同，結果顯示在旅館內場或製造業以上工作量大且勞力付出高的

工作環境之下，徒弟都會因師父激勵他人的能力、將師父是為楷模、對師父教導感到敬佩等等，都使徒

弟大幅降低工作壓力。師徒功能對離職傾向呈顯著負向影響，在台灣觀光旅館內場的工作環境中，徒弟

對於師徒功能較為重視也進而影響離職傾向，也就是說師徒功能越高，離職傾向則越低。而台灣觀光旅

館內場徒弟，工作壓力來源多為工作量過多無法負荷且工時過長，使徒弟易產生離職傾向。近年大多以

工作價值觀為調節變項之相關研究，像是設定國際觀光旅館為研究範圍之相關文獻結果顯示工作壓力對

工作價值觀呈顯著負相關（許順旺、嚴雯聖、鍾碧姮、伍逸博，2020），與此研究分析結果相同，分析結

果得知在台灣國際觀光旅館員工之工作壓力會因工作價值觀而下降，而研究中觀光旅館內場徒弟工作壓

力會透過工作價值觀而降低離職傾向之預測力，也就是說徒弟的高工作壓力會因與師父和同事的良好互

動、公司協助職涯發展及提供穩定收入以及從工作中帶來的成就感，進而改變徒弟離職傾向。 

伍、實務建議、研究限制與未來研究建議 

根據本研究結果，分別對師徒功能、工作壓力、工作價值觀及離職傾向提出相關實務建議，並作為

台灣觀光旅館人力資源部門後續參考之依據。 

一、強化師徒功能、培養良好師徒關係 

本研究結果發現，在職涯發展構面上，徒弟在職場上對於師父是否指派重要工作或提供相關訓練感

受性較高，但在提供升遷機會、未來職業發展與工作目標相對來說較為缺乏相關資訊，人力資源部門及

內場高階主管在未來應該更加重視師徒制及其執行方式；有關社會心理支持構面分析則顯示，大部分徒

弟將師父視為朋友且互相信賴的感受度較高，但在職場之外的互動較為缺乏，不管在職場上或職場外廚

房內場都應培養良好的師徒關係。師父是否能成為角色楷模是徒弟最為重視的構面，徒弟尊敬、敬佩師

父且將師父視為模範，但較為缺乏的是師父主動鼓勵徒弟，因內場廚師在職場上較為忙碌且大部分為男

性居多，導致師父較少稱讚徒弟在工作上的表現，建議台灣觀光旅館廚房內場可改變職場傳統風氣，打
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造師父與徒弟在工作上能有互相激勵的職場氛圍。由心理層面的實務建議，因為廚房師徒制文化保守，

建議由人力資部門主辦與飯店結合之活動，以不增加工作壓力前提之下，例如舉辦師傅、徒弟與顧客組

隊烹飪比賽，經師傅指導徒弟後，藉由活動師傅可以適時為徒弟公開讚揚其表現，建立師徒間心理情感。 

二、關注員工之工作壓力起因並設法改善 

本研究結果發現，在工作負荷構面中，現今台灣觀光旅館內場徒弟對於工作量太大、過於忙碌、工

作時間過長及加班太多的感受最大，導致員工調換單位及離職傾向大增。人力資源部門應與內場師父討

論如何改善人力、工作分配及上班時間過長的問題，讓員工在工作時能減少工作壓力以及壓力引起的疲

倦感；在”個人發展”構面中，徒弟對於工作中貢獻之勞力與薪資及福利不成正比、無順利升遷管道與職

涯發展之感受較高，因此人力資部門應更加重視員工薪資、回饋，並且安排額外的技能訓練課程、訂定

激勵獎金讓員工有更好的發展及升遷機會。尤其由師傅通過指導計劃後，可以為徒弟準備適當的職位或

修改現有職位（Shamim, Cang, & Yu, 2017）、或培訓計劃減輕員工的角色壓力（Jung & Yoon, 2013） 

在”組織溝通”構面中，徒弟對於工作較難獲得同事的充分合作及溝通、與上司或高層主管交流也不

易感受較高，對於此現象本研究發現，台灣觀光旅館內場員工通常較不敢和直屬上司直接溝通，在分配

工作上也是與同事各行其是，無法有好的相互配合。建議人資部門應在職場教育訓練時強調團隊合作的

重要性，並請師父安排各崗位可相互合作的工作任務，也多鼓勵師父與徒弟在職場中有更多的溝通與互

動，以利減少員工工作壓力；在角色衝突構面中，徒弟感受度最高為工作無法兼顧家庭與事業，有此建

議，通常人資部門較少關注員工職場外之生活，因此可多舉辦員工家庭活動日或員工旅遊，在員工福利

上也能規劃關照員工之家人。本研究在學術貢獻是將工作壓力工作價值觀對工作壓力及離職傾向之中介

效果，三個獨立的文獻概念之間的聯繫（Shamim, Cang, & Yu, 2017），師父應讓徒弟將工作壓力轉為助力，

改變工作價值觀，以降低離職率。 

 三、改善員工之工作價值觀 

在”內在價值構面”中發現，員工認為工作是生活不可缺少且有意義的一部分，但是卻無法得到相應

的成就感，此結果顯示，師父應讓徒弟有更多的學習機會、創造及自由發揮的空間，使其能在職場中得

到更多的成就感；而在”外在價值構面”中發現，徒弟對於公司是否協助職涯規劃有較低的認同感，建議

人資部門能關注並更重視其員工職涯發展，開設職場升遷、進修相關課程，像是與其他產業、餐飲藝術

協會或相關基金會等一同開設課程，在附帶價值構面，徒弟不會主動和師父互動的問題最大，可能因有

師徒制的壓力，使得徒弟害怕與主管溝通、互動，建議人力資部門能多加推廣及實施師徒關係間互利、

互助與友善的工作環境，可將師父及徒弟以團隊合作分組的方式一同完成工作任務，徒弟也能從中了解、

檢討自身缺失，進而讓師父及徒弟能有友好的教學關係，並解決徒弟與師父互動極少的問題。 

師父還可以在與徒弟合作實現目標時發揮徒弟的創造力時給徒弟反饋（Shamim, Cang & Yu, 2017），

並創造機會讓徒弟開懷大笑（Kim,, Im,, & Hwang, 2015）。 這種努力會激發組織熱情的文化並創造共享

與合作的文化改善工作價值觀（Shamim, Cang & Yu, 2017）。 

四、定期了解員工離職傾向 

統計結果顯示，台灣觀光旅館內場有許多徒弟有離職的可能性，員工每日在職場遇到及面對的問題

大不相同，人力資源部門應定期以非實名制的追蹤方法詢問各員工是否有離職傾向，並找出其中原因以

解決高流動率及離職率的問題。並在非正式場合了解員工目前任職狀況，因為透過非正式溝通、互動，

增進師父與徒弟關係與分享情緒上的交流。 

五、未來研究建議 

建議未來研究能夠以質性訪談加上量化問卷，以深入探討師父及徒弟的雙方看法的差異，讓研究有

更完整且具有價值的樣本資料。然而研究師徒功能的文獻相對鮮少，而本研究主要是以師徒功能探討工
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作壓力及離職傾向是否有正向或負向的影響，並以工作價值觀為中介變項加以探討，建議後續研究能夠

採用其他較新穎的研究變項，如工作情感、職家衝突、員工建言、角色廣度等變項探討其對師徒功能的

影響。 
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