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摘要 

少年矯正機關近來收容人數上升，且多有身心障礙或人格違常之少年，以

致日趨難以管教，加以民意機關及社會高度的關注機關內發生的戒護事件，導

致少年矯正機關的工作環境每況愈下，且綜觀國內矯正機關離職傾向之研究，

均僅針對成人矯正機關的部分作研究，少年矯正機關的相關研究則付之闕如。

因此，本研究旨在探討少年矯正機關職員之工作壓力、工作滿意度、組織承諾

及角色衝突彼此間之相關性及其對離職傾向之預測力。 

本研究於2016年2月間蒐集少年輔育院、矯正學校及台北、臺南少年觀護所

6 個監所共372位職員進行研究分析，共回收有效問卷296 份（回收率為79.5％），

採用的統計方法包括：描述性分析、獨立樣本t 檢定、單因子變異數分析、皮爾

遜相關分析、多元迴歸分析，並就統計分析結果加以深入探究。 

主要發現如下：（一）性別、婚姻狀況、工作機關、專業背景及職務對於少

年矯正機關職員之離職傾向存有顯著差異。（二）婚姻狀況、職務(戒護職)、工

作壓力、工作不滿意度、角色衝突與離職傾向呈現正相關；性別(女)、工作機

關(矯正學校)、專業背景(教育)、職務(教職)、自我滿意度、情感性承諾則與離

職傾向呈現負相關。（三）教育程度、自我滿意度、工作不滿意度及角色衝突，

對於離職傾向有顯著正向的影響力；工作不滿意度對於離職傾向則有顯著負向

的影響力。 

針對研究發現，本研究於第五章研究建議，針對政策面及實務面，提出具

體可行建議，供矯正與教育當局於未來擬定相關少年矯正教育策略時之參考依

據。 

 

關鍵字：少年矯正機關、離職傾向、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色

衝突 
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第一章 緒論 

第一節  研究背景及其重要性 

1948年5 月我國成立新竹少年監獄，為臺灣光復後第一所專設之少年矯正

機構。1956年 4 月間於新竹少年監獄劃區設立省立臨時少年感化院，後陸續於 

1959年遷至桃園改名為省立桃園少年感化院，並於彰化縣田中鎮成立彰化少年

感化院，高雄市成立高雄少年感化院，同年間，因感化院名稱有標籤化之負面

觀感，爰改名為少年輔育院。後來，新竹少年監獄於1982年及 1996年間分別發

生臺灣獄政史上大規模之暴動，促使法務部於 1999年新成立少年矯正學校—誠

正中學，收容受感化教育少年；同年並將高雄少年輔育院改制為明陽中學，專

門收容少年受刑人，接收原新竹少年監獄之受刑人。從此，我國少年矯正機關

邁入少年矯正學校與少年輔育院之雙軌制度（邱明偉，2006）。另外，臺北及臺

南少年觀護所同時成立於1971年7月1日，並負責收容依法收容12歲以上、18歲

未滿之保護事件少年及刑事案件少年，其目的在協助調查依法收容少年之品格、

經歷、身心狀況、家庭情形、社會環境、教育程度及其他必要之事項，並於收

容期間，對少年之生活、學業、品德等予以輔導，藉以矯治其身心，使其適於

社會正常生活為目的（法務部矯正署臺北、臺南少年觀護所，2016）。換言之，

當前我國的少年矯正機關存有少年矯正學校、少年輔育院與少年觀護所三種機

關類型，根據少年在訴訟程序的身份不同，賦予不同的收容與矯正教育之任務。 

少年矯正機關為國家整體矯正工作之一環，特別將少年矯正工作獨立於成

年矯正工作實有其必要性，特別是因為少年可塑性大、學習能力與動機強，再

加上為了減少受到成年犯惡性感染的影響，先進國家均將少年矯正機構獨立於

成年矯正系統之外(林秋蘭，2002)。基此，在過去20年間，我國對於少年矯正

政策，採取「宜教不宜罰」以及「教學並重」的理念，管教人員對於少年犯採

取「柔性關懷」與「輔導」取代傳統「體罰」、「懲戒」的管教方式，雖然少年

矯正機構的刑罰目的受到一定程度的彰顯，特別是在過去這幾年，但是管教人

員執法的權威性，則備受少年犯的挑戰。 

以下提供兩則有關少年矯正機關同仁遭受少年犯挑戰的新聞報導： 
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觀護所首宗！4 少年犯砸監所人員：新北市土城少年觀護所，9 日發生首宗暴力

事件，共有4 名少年犯策劃拿花盆砸破女性監所人員的頭，接著綁住她，還好

有巡邏人員經過，發現異狀，4 名少年犯供稱平時對於監所管理原管教不滿，

但監所人員發現案發現場的鐵絲網有被破壞痕跡，懷疑她們是想企圖脫逃。

（TVBS，2013，5，11）。 

另類監獄風雲/矯正學校暴動 28 少襲戒護員：法務部矯正署誠正中學昨天午休

發生學員群毆事件，13 歲蘇姓收容少年對仁班學生口出三字經，引起該班28 名

學生不滿而追打，連戒護人員都遭暴力攻擊，新竹地檢署2 名檢察官晚間進入

調查，已查扣相關監視錄影畫面偵辦。（自由時報，2013，11，1）。 

由以上報導可以看出，少年矯正機關之職員既要扮演好教育者與輔導者的

角色，與少年犯打成一片，因勢利導，循循善誘，以化除惡性，但同時又要面

對少年有隨時脫逃的企圖、攻擊管教人員的危險及管教成效上的壓力等等，因

此，顯示出少年矯正機關同時，其實也面臨著極度緊繃的工作壓力，而且為了

管理部分較為頑劣的少年，機關不得已會祭出對於少年較為嚴格的管理處遇，

而對於這樣的管理方式，往往會遭來不分青紅皂白的社會輿論及民意監督機關

的撻伐，認為機關是不當的管教，但卻遺忘這些進入矯正機關的少年，都曾經

是在社會中品行最為惡劣的少年。因此，在如此的工作環境中，可以推論少年

矯正機關職員面臨的工作環境及氣氛是非常惡劣的。 

圖1-1-1顯示，近年來，少年矯正機關收容人數有大幅增加之現象，然而增

加過多之少年收容人數，不僅可能造成少年矯正機關超收擁擠之現象，連同機

關職員之工作壓力也隨之提升，進而影響其工作成效。 
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因此，對照下表1-1-1顯示，少年矯正機關也可能因為收容人數大幅增加，

導致戒護事故頻生、教育資源不足等問題之顯現，以致於近幾年屢受監察院提

出高達13件之調查報告、糾正或彈劾案件，而其中涉及議題包括：超額收容、技

能訓練、特殊教育、專業輔導人力、補救教學、暴動、追蹤輔導機制、霸凌及管理手

段等諸多問題，因此，少年矯正機關遭受社會外界不斷關注之壓力，造成少年矯正機

關職員士氣低落，亦顯示機關組織可能也存在需要檢討及精進改善的部分。然而，

職員在機關內的認知及感受會對其工作表現具有影響力，機關給成員的感受如

果是和諧的氣氛，將有利工作績效的提升，並能達成機關的目標。相對地，當

機關給職員的感受是嚴厲、鬱悶的氛圍，將造成不利工作的動機及士氣。另外，

工作壓力亦會造成組織工作士氣低落、工作績效不佳、成員不易紓解壓力及影

響健康等現象，進而想要離開組織，另謀發展。 

 

 

 

 

 

 

圖 1-1-1近十年收容少年人數(含感化教育、刑罰執行、收容少年) 

(資料來源:法務部，2015) 
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表1-1-1 監察院調查少年矯正機關案報告 

 案號 案由 

1.  

102年 7月 15

日院台調壹字

第 1020800251

號調查報告 

法務部矯正署所屬各少輔院超額收容，致班級人數過多，且未能

提供多元化技能訓練及設置特殊資源班，能否有效達成其設置之

目的？又各少輔院須長期借調他校教師協助教學，惟借調教師因

投保與發薪分屬不同單位，衍生扣繳二代健保補充保費疑義，究

相關機關有無妥適處理？均有深入瞭解之必要案。 

2.  
103 司正 007

號糾正案 

法務部所屬桃園少輔院自 100年起有超額收容學生情形，甚至超

收 2成多，已嚴重違反少年基本人權，且房舍床位缺乏隱私及監

視設備不足，致少年陷入夜間霸凌、性侵害等高度風險中；桃園

及彰化少輔院之班級人數過多，每班均超過法定上限 30 人之規

定，桃園少輔院甚至逾 60 人，班級導師及訓導員亦嚴重不足，

甚至缺額達 3成，且編制員額不符實際需求，影響矯正品質，法

務部核有未盡監督之咎。又，桃園及彰化少輔院設置補習學校分

校及進修學校分校，未依法配置專任專業輔導人力，復未能提供

收容學生個別化輔導計畫，80年間法務部及教育部已決議設置資

源輔導教師，惟逾 20 年仍未辦理，法務部及教育部均未盡監督

之責，核有違失。 

3.  

本院 102年 11

月 18 日院台

調 壹 字 第

1020800430 號

調查報告 

法務部所屬誠正中學、明陽中學，對於收容之少年，涉有未依

「少年矯正學校設置及教育實施通則」、「特殊教育法」及「身心

障礙及資賦優異學生鑑定辦法」等實施鑑定，並據以辦理身心障

礙教育、設置特殊教育班或提供特殊教育之輔助器材、適性教

材、師資人力等各項支持服務等情？均有深入瞭解之必要案。 

4.  
103 司正 004

號糾正案 

法務部所屬少年矯正學校誠正中學、明陽中學未主動發掘及通報

疑似有特殊教育需求之身心障礙收容學生，且未對已具特殊教育

資格之身心障礙學生提供特殊教育服務，復因欠缺特殊教育師

資、對特殊教育服務需求之敏感度及專業知能不足，致影響矯正
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 案號 案由 

成效，法務部對此亦未善盡督導之責；再者，該兩校收容學生之

基本學力不足，學歷及學力間存有嚴重落差，卻未能積極推動相

關服務措施；又，教育部竟長達 12 年未依法召開矯正教育指導

委員會議，迄未訂定督導辦法，且就少年矯正學校教育業務之諸

多缺失，難辭督導不周之咎，均核有重大違失。 

5.  

本院 102年 11

月 5日院台調

壹 字 第

1020800414 號

調查報告 

據報載，法務部矯正署所屬誠正中學於 102年 10月 31日發生學

員暴動事件，管理員制止無效，反被搶走警棍，並遭毆傷，最後

造成10人受傷。究實情為何？認有調查之必要案。 

6.  
103 司正 001

號糾正案 

法務部矯正署所屬誠正中學管教人員危機意識及危機處理能力不

足，致發生學生嚴重衝突事件；且校方未依限完成新收學生個案

分析報告及就學輔導處遇計畫；又該校長期忽視身心障礙或有特

殊教育需求少年之權益，未依法辦理特殊教育或提供特殊教育資

源，影響矯正成效甚巨，法務部矯正署未恪盡監督之責，均核有

重大違失，爰依法糾正。 

7.  

103年 2月 20

日院台調壹字

第 1030800046

號調查報告 

對於進入「少年矯正學校」或「少輔院」矯正不良習性之學生，

目前彼等出校（院）後，缺乏有效之追蹤輔導機制，以促其融入

正常社會。事涉社會福利、特殊教育、心理輔導、少年觀護及就

業輔導等不同專業部門，究相關主管機關如何協調合作，以落實

追蹤輔導機制？實有深究之必要案。 

8.  
103 司正 008

號糾正案 

法務部所屬少年矯正學校誠正中學、明陽中學未依法律規定落實

對離校學生之追蹤輔導，亦未編列經費及專責人力，僅由輔導教

師兼任追蹤輔導工作，且多以電話或書信方式聯繫追蹤，且有部

分學生失聯，對離校學生之後續追蹤輔導成效不彰；法務部亦未
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 案號 案由 

善盡督導之責，均核有違失。 

9.  

103年 11月 26

日院台調壹字

第 1030800233

號調查報告 

法務部矯正署所屬誠正中學為全國第一所以感化教育受處分人為

收容對象之少年矯正學校，於 103年 9月間發生新收容受感化教

育裁定之黃姓少年，遭其餘收容學生毆打、霸凌事件，凸顯校方

相關管理措施似存有疏漏情事案 

10.  
104 司正 0001

糾正案 

法務部所屬少年矯正學校誠正中學於 103年 9月間，發生黃姓少

年遭 9名收容學生動用私刑毆打欺凌事件，黃生編入班級後，多

次遭同班學生欺凌，此期間黃生曾多次向外發出求援訊息，該校

竟未加以保護且一再漠視，肇致該生遭 9名同房收容學生連續不

間斷私刑施暴近 3小時成傷，欺凌行為前後期間長達近 5小時，

該校竟毫無所悉。且事發後該校未依規定及時通報矯正署，3 日

後通報之內容復與實際受虐事實差異極大，意圖掩蓋本案實際暴

行。又經統計，誠正中學近年發生學生間欺凌案件數共 11 件，

該校學生間強凌弱、大欺小之情形如此嚴重，而矯正署歷次赴該

校訪查竟未察覺，怠職違失情節嚴重，爰依法糾正 

11.  

103年 11月 19

日院台調壹字

第 1030800224

號調查報告 

16歲買姓少年於桃園少年輔育院接受感化教育，102年 2月間因

胸腹腔臟器化膿引發敗血症死亡，生前疑遭不當管教等情。而少

年輔育院於少年矯正業務，採以監獄生活管理為主，法務部對於

目前各少年輔育院仍有管教不當之缺失，是否已善盡督導之責？

實有深究之必要案 

12.  
104 司正 0004

糾正案 

桃園少年輔育院因未積極將買生送醫，肇致買生送醫前死亡，並

涉嫌隱匿證據、串證等情； 彰化少年輔育院多次於重大事件，將

學生施用手梏、腳鐐銬在戶外晒衣場、走廊等處，復以體能訓練

做為處罰方式，有學生禁閉期間過長，處罰方式形同凌虐；矯正

署歷次視察未警覺院生未受適當醫療照顧且被施以凌虐，事後亦

未落實督促改善，監督機制失靈；而行政院就法務部未依法將少
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 案號 案由 

年輔育院改制為符合其福祉並與其情況和違法行為相稱之環境，

負監督不周之責。核以上機關違失情節嚴重，爰依法糾正 

13.  
104 年劾字第

4號彈劾案 

法務部矯正署桃園少年輔育院前院長林秋蘭、前訓導科長陳立中

及衛生科長侯慧梅，對於少年買○○於接受感化教育期間，102

年 2月間因胸腹腔臟器化膿引發敗血症死亡案件，均怠於執行職

務；法務部矯正署彰化少年輔育院院長詹益鵬對該院違規學生施

用手梏、腳鐐等戒具，將學生銬在戶外晒衣場、走廊等處，凌虐

時間最多長達 13 個小時；以考核為名，禁閉學生最長達 1 年 5

月，管教方式過當等情，違法執行其職務；核以上各員均有重大

違失，爰依法彈劾 

資料來源:監察院，（2015） 

另圖1-1-2顯示，近幾年少年輔育院職員之年度缺額比率在5.8％至10.8％之

間，矯正學校在4.5％至8.6％，監獄則在6％至7.7％之間。特別是從2008年起，

少年輔育院職員之缺額比率即開始超越監獄，2014年少年矯正學校的職員缺額

比率也超越監獄，亦即少年矯正機關在年度中離開原機關之人數超越了成人矯

正機關之職員，且呈現逐年增加的趨勢，凸顯職員對於少年矯正機關內部的工

作態度與看法出現了變化。 
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誠如前述，少年矯正工作，本屬於矯正工作之一環，且學者均認為「今日

的少年犯，將成為明日的成年犯」，雖少年收容人數逐年提升，但以2016年4月

底為例，少年收容人數計1,870人(含感化教育、收容、刑罰及勒戒少年)，僅佔

全體矯正機關收容人數62,404人之2.9%，且法務部獨立之少年執行機關僅桃園

及彰化兩所少年輔育院與誠正及明陽兩所少年矯正學校，連同2所獨立之臺北、

臺南少年觀護所，合計僅佔全部矯正機關之6座（2015年7月16日新成立八德外

役監及台南第二監獄，爰目前我國共計有51獨立所矯正機關），故少年矯正工作，

無論在收容人數上、職員人數或是機關數量，均僅佔整矯正工作之一小部份，

因此，較不容易受到矯正當局注目之程度，應該可想而知。 

然而，臺灣獄政史上著名的監所暴動，有三次都與少年監獄有關，其中以

1996年的新竹少年監獄為最大規模之暴動，惟法務部均僅檢討戒護管理的缺失

與漏洞，並以補充人力及設備來因應，針對少年犯之需求，似乎並沒有研究處

置，且對於在少年機關職員之訓練、心態、情緒等，似也無積極改善作為。另

外，參照下表1-1-2「矯正機關首長職期遷調序列表」，少年輔育院隸屬於第四

序列，少年矯正學校之首長則屬於教育體系之人員，故矯正機關優秀之首長與

幹部，最後都將至大監大所（第一序列）就職，因此，相較之下，少年矯正機

關的地位及重要性也可能較不受到重視。 

0 
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14 

2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013 2014 

少輔院 矯正學校 監獄 

圖 1-1-2 少年矯正機關與監獄職員年度缺額比例 

資料來源：研究者自行整理 
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表1-1-2  矯正機關首長職期遷調序列表 

序別 機關 

第 一 序 列 監 獄 8所（核定容額 2,000人以上） 

第 二 序 列 

監 獄 10所（核定容額 1,000人以上） 

戒治所 1所（核定容額 1,000人以上） 

看守所 1所（核定容額 2,000人以上） 

第 三 序 列 

監 獄 5所（核定容額 300人以上） 

戒治所 3所（核定容額 500人以上） 

技訓所 3所（核定容額 600人以上） 

看守所 2所（核定容額 1,000人以上） 

第 四 序 列 

監 獄 2所（核定容額 200人以上） 

看守所 9所（核定容額 100人以上） 

少輔院 2所（核定容額 300人以上） 

少觀所 2所（核定容額 100人以上） 

資料來源:研究者自行整理 

因此，從上述近年幾起收容少年攻擊戒護人員事故、監察院過去幾年對於

少年矯正機關管教不當的調查與彈劾案、少年矯正機構內矯正人員的缺額人數

屢創新高以及少年矯正機關首長與中高階幹部的派任，傳統以來未受到矯正當

局的重視等四個角度觀之，實有對於長期以來默默耕耘少年矯正工作的矯正人

員，進行工作環境與其離職傾向的關聯性的探究。  
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第二節  研究動機與目的 

在上述外界對於少年矯正機關負面的抨擊中，特別是監察院近來對於少年

矯正機關內一連串戒護事故的的調查與糾正，引起社會高度的關注，導致立法

院、審計部、社福單位等外界團體，對於少年矯正機關之矯正工作過多的關注

與壓力，造成少年矯正機關工作士氣低靡與工作壓力，與日俱增。而當少年矯

正機關遭受龐大的社會壓力的同時，其擔任科室主管以上之職位，卻僅屬於矯

正機關較為初階之序列，亦即矯正同仁為求表現，日後都將調至序列較為前面

之機關任職，於是，少年矯正機關終將成為一份「吃力又不討好」之工作崗位，

而上述現況是否會造成少年矯正機關職員紛紛調往其他機關之意圖，是件值得

關心之現象。 

另外，林東茂教授（1999：p.302）曾說：「少年輔育院的學生，如同矯正

學校學生，大多數來自破碎家庭、問題家庭或不能適應正規學校教育，這些學

生多數都有街頭或幽暗世界的歷練，一群浮動不安定的靈魂聚集在一起，彼此

猜疑較勁，光是不寧靜，勢必讓這個團體如同蓄勢待發的活火山，引爆點隨處

隱伏，這怎能不會有事。」顯示少年矯正機關之之工作壓力絕不亞於成人矯正

機關，況且，依「少年事件處理法」之立法精神，是以「教育及保護優先」為

原則，故其與監獄執行刑事處分之性質應有所區隔，爰少年矯正關之職員在管

教收容少年之方式相較於成人矯正機關，更應具備愛心與耐心之特性，以彰顯

保護處分與刑事處分之不同。 

但是，收容少年常有身心障礙、人格違常、心性未定及易怒衝動等特性，

且在現今人權高漲的氛圍中，收容少年動輒挑戰管教人員權威且不服管教，因

而常有違規之現象發生，相較於成人矯正機關，少年矯正機關在「保護」及

「教育」優先的光環下，大部分職員均有少年比成年收容人更難以管教之想法，

以致少年矯正機關之工作壓力與危險性，比起成年矯正機關，有過之而無不及。 

又在少年矯正機關中，管教人員需在「輔導」及「管教」中之角色間游移，

且既害怕逾越了執行保護處分的限度，亦害怕發生戒護事故，於是角色衝突在

少年矯正機關中理應更加明顯，由於不同期望而產生組織內角色衝突及個人的
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角色衝突，本研究將探討少年矯正機關職員的角色衝突，找尋角色衝突的來源，

以了解其角色衝突上的困擾。 

綜上，為瞭解目前少年矯正機關職員，對於其工作壓力、工作滿意度、組

織承諾及角色衝突為何？其彼此間相互影響、關聯程度為何？渠等對於少年矯

正機關職員產生離職或想要調職其它行政機關之影響力為何?尚無相關文獻探討，

此為本研究動機之一。 

少年矯正教育政策目前採少年輔育院及少年矯正學校雙軌並行，然少年矯

正學校成立迄今已逾15年，有關少年矯正機關之研究多以研究收容少年之感受

或矯正成效方面的評估研究（林秋蘭，2002；林獻情，2002；黃徵男等，2003；

許文雄，2003，賴擁連，2011），對於少年矯正機關職員的意見或想法則甚少資

料，此乃研究動機之二。另外，縱觀國內外矯正機關矯正人員離職的研究，主

要均在探討監獄等成人矯正機關，有關少年矯正機關的部份則付之闕如，爰此，

實有針對我國少年矯正機關職員離職現象研究的必要，此乃研究動機之三。 

研究者為法務部矯正署少年矯正機關教化業務之承辦人，依據相關研究指

出，良好的工作滿意度可以增加機關之效能，因此，少年矯正機關近來處於多

事之秋並面臨制度走向的交叉路，實有研究及精進改善之必要，爰此，希透過

本研究之結果發現，作為擬定改善政策之參考，此為研究動機之四。 

根據本研究之背景與動機，可知少年矯正機關之職員在面對身心障礙、人

格違常且心性未定的少年收容人而言，管理及工作上所承受之工作壓力甚至比

成人之矯正機關更大，工作滿意度及組織承諾可能會降低，最後導致少年矯正

機關職員產生離職傾向後進行實際離職。因此，為降低少年矯正機關之離職率，

必先探討影響少年矯正機關職員離職傾向的影響因子。基此，本研究目的有下

列三點： 

(一)探討少年矯正機關不同基本特性的職員，對於工作壓力、工作滿意度、組

織承諾及離職傾向的認知程度。 

(二)探討少年矯正機關職員的基本特性以及工作壓力、工作滿意度、組織承諾

及角色衝突的看法，是否會影響其離職的傾向。 
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(三)以統計方法進行分析及驗證，並將研究結果，形成建議，俾利提供矯正當

局瞭解，少年矯正機關職員離職傾向之前因，並據以研擬降低離職傾向之

可行性策略。 
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第三節  名詞解釋 

一、少年矯正機關 

依「法務部矯正署組織法」第5條規定：「本署設監獄、看守所、戒治所、

技能訓練所、少年觀護所、少年矯正學校、少年輔育院等矯正機關」，因此，

本研究將少年矯正機關定義為法務部矯正署所屬之桃園少年輔育院、彰化少

年輔育院、臺北少年觀護所、臺南少年觀護所、誠正中學、明陽中學等六所

機關。 

二、職員 

依少年輔育院編制表、少年觀護所編制表及矯正學校編制表之規定，本研

究將職員定義為少年矯正機關內任職之工作人員，包括：導師、教師、調查

員、輔導員、訓導員、教導員、科員、管理員、主任管理員及組員等（含約

僱人員、約雇管理員、職務代理人）。 

三、工作壓力 

Lambert與Paoline（2008）指出，戒護人員之工作壓力是指渠等在生理、

心理、行為上發生不良之反應，如遭遇與工作有關之困難、緊張、焦慮、沮

喪等問題。基此，本研究將工作壓力定義為「少年矯正機關之職員，因不同

於一般職業之工作特性下，對個體產生一種負向的生理及情緒上的壓力反應」。 

四、工作滿意度 

Griffin等學者（2010）認為工作滿意度是戒護人員反映其在特定工作中得

到滿足的程度，是個體主觀之感受。基此，本研究之工作滿意度是指「少年

矯正機關職員對於其工作特性與環境，以主觀感受評定內在及外在滿意度的

情感性反應」。 

五、組織承諾 

學者Becker(1960）指出，瞭解職員在機關中工作行為的重要因素即是組織

承諾之功能。基此，本研究將組織承諾定義為「少年矯正機關職員將工作之
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目標及價值內化，對矯正工作有強烈之情感、忠誠感與使命感，願意為矯正

工作奉獻心力」。 

六、角色衝突 

張春興(1992) 認為角色衝突是個人生活中角色扮演上所遭遇到的顧此失彼

的心理困擾。基此，本研究將角色衝突定義為「當外界以不一致的期望加諸

於同一個角色身上，以及個人的內在價值、期待、認知與外界的期望不能達

到平衡時，即會產生角色衝突。」 

七、離職傾向 

Mobley（1977）認為離職傾向是指職員在組織工作一段時間後，經歷不滿

的過程後所產生之想法。基此，本研究將離職傾向定義「為少年矯正機關職

員在歷經對工作不滿足、感受工作壓力、對組織制度與文化不適應，思考及

計劃離職之想法，但並未實際付諸行動。」 
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第二章 文獻探討 

第一節  少年矯正機關發展歷程 

日據時期，台灣總督府於1909 年在臺北設立全臺灣第一所感化院，命名為

「成德學院」，以期望解決犯罪少年與不良少年的問題（王珮瑩，2010）。後來，

又因管理少年犯罪之成效不彰，遂於1922 年設立臺灣第一所「新竹少年刑務所」

的機構，以專門收容少年犯，在獄政史上具有落實法律要求分別監禁成年犯及

少年犯的意義（法務部，2009）。1949 年國民政府遷臺，重新整頓部分日據時

期的舊制和建築，並於1953 年設立「高雄少年教養院」，專門收容南部不良少

年的機構，希望能因應少年犯罪的問題（林萬億，2006）。 

台灣光復後，政府於1956年成立新竹少年監獄，為第一所專設之少年矯正

機構，專收被法院判處徒刑、拘役之少年受刑人。同年，在新竹少年監獄內規

劃專區，設立「省立臨時少年感化院」，後於1957年5 月遷至台北縣鶯歌鎮，稱

為台北少年感化院，1958年4 月再遷至桃園地區並改稱省立桃園少年感化院，

即「臺灣省立桃園少年輔育院」的前身（黃徵男，2002）。同年，在彰化和高雄

地區分別成立「臺灣省立彰化少年感化院」和「臺灣省立高雄少年感化院」。當

時，各地感化院均隸屬於台灣省社會處，其屬性定位為社會福利性質，後因感

化院之名稱不甚妥當，有犯罪標籤之不良效果，遂於1959 年將三所少年感化院

更名為「少年輔育院」（林萬億，2006）。另1971年5 月，台北市曾於小琉球設

立台北市少年輔育院，專門收容性格較為頑劣之少年犯，惟於1974年4 月即停

止收容並關閉。接著，又因三所少年輔育院辦理績效不彰，引起專家學者的批

評和社會輿論的詬病，輔育院學生戒護事故及脫逃問題叢生，故於1981 年由法

務部收回接管，隸屬「監所司」，回歸犯罪矯正系統，再統一改稱為「臺灣○○

少年輔育院」，才使國內少年矯正機構規模趨於完備（黃徵男，2002）。 

接著，新竹少年監獄於1982年及1996年間，分別發生台灣監獄史上規模頗

大的暴動，破壞安全設施並縱火，促使社會大眾及學者專家重新審視少年犯矯

正政策，認為監獄體系在面對少年犯罪矯正工作有其無法突破之困境，遂在

「宜教不宜罰」之理念下，積極催生少年矯正學校，也使我國少年矯正教育進
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圖 2-1-1 少年矯正機關發展歷程圖 

入有史以來最大的變革時期（邱明偉，2006）。1997年5 月，立法院完成「少年

矯正學校設置及教育實施通則」之三讀立法程序，確立設置少年矯正學校之法

源依據，並將「臺灣新竹少年監獄」改成「臺灣新竹監獄」，「臺灣高雄少年輔

育院」改制為「明陽中學」，專門收容少年刑人，再於新竹新成立「誠正中學」，

專門收容感化教育少年。2003 年，法務部預計要將桃園及彰化少年輔育院改制

為少年矯正學校，惟因政府財政及人力不足等困境，暫停了桃園及彰化少年輔

育院改制為矯正學校的計畫，至此我國少年矯正教育制度正式邁入少年矯正學

校與少年輔育院雙軌並行制度(黃徵男，2002)，而少年監獄一詞則不復存在。 

另外，臺北少年觀護所則成立於1971年7月1日，原位於臺北市愛國東路臺

北看守所舊址旁，由於面積狹小且設備不足，鑒於少年日增，爰於1974年奉命

籌畫遷建，於1978年4月30日遷建現址（法務部矯正署臺北少年觀護所，2016）；

臺南少年觀護所，成立於1971年7月1日，成立後即行規劃籌建，1973年8月4日

正式啟用，9月12日開始收容少年，將原由臺南看守所代為收容之少年全部移入

該所，1980年7月1日審檢分隸，奉令更名為臺灣臺南少年觀護所（法務部矯正

署臺南少年觀護所，2016）。 

 

  

日據時期

成德學院

（1909）

新竹少年刑務所

（1922）

少年監獄管理

時期

(1956)

少年感化院(輔

育院)與少年監

獄並立時期

(1956-1999)

少年矯正學校

與少年輔育院

並立時期

(1999~迄今)

臺北及臺南

少年觀護所

(1971迄今) 
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矯正學校、少年輔育院及少年觀護所之制度比較如下表2-1-1所示。矯正學

校雖然以學校命名，但實質上還是矯正機關之性質，所以校長、訓導及教務主

任均具教育人員任用資格；副校長、秘書、警備隊隊長、總務主任由矯正體系

人員擔任。少年輔育院及少年觀護所則均以矯正體系人員擔任首長及科室主管。 

在輔導工作部分，矯正學校同樣由編制之輔導教師進行學生輔導工作，少

年輔育院及少年觀護所則需仰賴管教人員及志工團體協助辦理輔導或個別認輔

工作。且矯正學校是目前具有自有教師編制之少年矯正機關，少年輔育院則與

鄰近合作學校辦理補習及進修教育，少年觀護所則應少年收容期間過短，無法

施以完整之教育學程，所以無教師編制或合作學校。 

因為矯正學校及少年輔育院是採學校教育模式，所以設有班級人數之原則

規定，並且由教師規劃課程設計，少年觀護所則因少年收容時間短，無法採學

校教育模式，因此是由機關安排相關適性的處遇課程。 

在戒護工作方面，矯正學校是由訓導科之教導員直接管理學生生活，至於

警備隊則負責間接之戒護安全，少年輔育院及少年觀護所則全數均由訓導科之

管教人員負責少年之生活管理與戒護工作。 

至於少年出院校所之追蹤輔導工作，矯正學校依規定是由輔導教師負責追

蹤輔導一年，少年輔育院則將少年轉介至各地之社政單位負責後續追蹤輔導工

作，少年觀護所目前則無相關規定。 
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表2-1-1 矯正學校、少年輔育院及少年觀護所制度比較表 

項目 矯正學校 少年輔育院 少年觀護所 

首長及科(處)

室主管背景 

校長、訓導及教務

主任均具教育人員

任用資格；副校

長、秘書、警備隊

隊長、總務主任由

矯正體系人員擔

任。 

院長、秘書、訓導

科、教育科及總務

科主任均由矯正體

系人員擔任。 

所長、副所長、輔

導科、訓導科及總

務科長均由矯正體

系人員擔任。 

輔導位階 設有輔導處並由輔

導教師擔任相關工

作。 

由矯正體系人員負

責輔導工作並輔以

教誨志工協助，無

輔導人員編制。 

由矯正體系人員負

責輔導工作並輔以

教誨志工協助，無

輔導人員編制。 

教師來源 編制自有師資並依

據教育人員任用條

例進用。 

與鄰近學校合作，

於院內設置補習及

進修學校分校，並

由本校教師前往教

學。 

無教師編制或合作

學校 

班級規模 每班以25人為原則 每班以35人為原則 無相關規定 

課程設計 由校內編制教師依

課綱編制彈性、活

潑教材。 

由合作學校教師教

學，未針對收容少

年特性編制教材。 

由機關安排適性處

育課程 

戒護人員定位 由警衛隊負責戒護

安全，教導員負責

生活管理。 

由訓導科同時負責

生活管理界及戒護

安全。 

由訓導科同時負責

生活管理界及戒護

安全。 

出校學生追蹤 出校後一年內由輔

導教師定期追蹤。 

出校(院)後轉介各

地社政單位負責追

蹤輔導。 

無相關規定 

資料來源:黃徵男（2002）、部份研究者自行整理。 
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第二節  離職傾向 

一、 離職傾向定義 

國外學者Mobley（1977）認為離職傾向是指職員在組織工作一段時間後，

經歷不滿足的過程後所產生之想法，而離職傾向是隨著離職念頭、尋找及評估

其他工作機會之後，至實際離職前的最後步驟。Price與Muller(1981)之研究認為，

離職行為發生前的重要預測變數即是離職傾向，或是以離職傾向代替實際離職

行為之測量。Tett 與Meyer（1993）之研究認為，離職傾向是有意識且具深思熟

慮後所產生離開組織的想法，是離職行為發生前主要的徵兆。Richard 、Joseph

與Billy（2001）之研究認為，離職傾向是指職員想離開目前職位或產業的一種

想法。Sousa-Poza與Henneberger（2004）之研究認為，離職傾向是指職員在一

段期間，轉換工作的可能性。Lambert等學者（2010）之研究則認為，離職傾向

是職員認知離開的過程，計畫準備或企圖離開矯正工作。 

國內研究者大部分認為離職傾向僅是萌生離開目前矯正機關之想法或意願

等，但未有實際離職行為，如：張惠郎（2003）認為離職傾向是指職員自願性

之離職行為或意願；郭文傑（2009）認為離職傾向是指矯正管教人員自願性想

離開目前工作崗位，另行尋找其他相同性質或不同性質工作之機會的意圖強度；

黃蘄中（2010）認為離職傾向是指個人在工作場所中已經工作一段時間，發現

目前工作不合適，或是個人因素、組織因素或其他因素的關係，經過個人審慎

考量後，想離開目前的工作崗位，如轉調、辭職等另外尋求其他工作機會的傾

向；彭士哲(2011)認為離職傾向是指職員歷經了對於工作、組織、制度、環境

上之不滿意，主觀上產生了離開、尋找其他工作機會、計劃離職之想法。但也

有研究者將其定義為離開目前工作之想法，如：許秀琴(2003) 認為離職傾向是

指職員離開其目前所屬的矯正機關。 

綜合上述，國內外研究大部分均將離職傾向定義為計畫離職前之想法或計

畫，而未付諸實現，因此本研究亦將離職傾向定義為：「少年矯正機關職員對矯

正意識形態、工作環境與外部監督不適應，思考及計劃離職之想法，但未有實

際離職行為」。 
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二、 離職傾向研究之重要性 

離職傾向是離職行為發生前的重要預測變數（Brough & Frame, 2004；Price 

& Muller,1981），離職傾向的下一階段即為實際離職的行為。由於職員離職後，

行蹤較為不明，不容易將離職的員工召集一起，進一步探究其離職的真正原因，

因此，離職傾向或念頭的瞭解，比實際探究離執行為，更為重要（彭士哲，

2011）。此外，由於員工離職行為所造成的影響，除有形成本外，尚有連帶所產

生的無形成本，如果職員離職過高的話，對於組織仍是弊多於利（江守寰，

2008）。另外，有研究者認為離職行為是組織與管理學中最重要的人與行為之問

題，如果能夠處理得宜，對於組織的運作與組織產品的成果，都將事半功倍，

相對的，不僅會對組織的運作產生傷害，也會造成商品的良莠不齊，於是，如

何降低或減少組織內部員工的離職傾向，實為重要課題(Robbins & Coulter,2005）。

根據以上研究者之發現，離職傾向可謂是職員離職行為的重要前置因素，因此，

本研究認為研究離職傾向的重要性比研究實際離職行為更顯重要。 

三、 矯正機關離職傾向之研究 

有關我國矯正機關離職傾向之實證研究，目前有7篇碩士論文探討，如表2-

2-2所示。 

表2-2-2 矯正機關離職傾向研究論文統計 

年份 題目 
研究 

方法 

重要 

發現 
研究者 

2003 
司法職員離職傾向之研究

－以雲嘉南地區職員為例 
量化 

角色衝突對工作壓力、

角色衝突對離職傾向及

工作壓力對離職傾向三

者之間均呈極顯著正相

關。 

許秀琴 

2003 

揭開監獄管理的神秘面紗

－戒護管理制度與人員離

職因素之探討 

質化 

影響戒護管理人員離職

意願之最主要因素為勤

務制度、工作與家庭生

張惠郎 
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年份 題目 
研究 

方法 

重要 

發現 
研究者 

活配合以及工作環境方

面。 

2009 

矯正機構管教人員工作特

性、工作滿意與離職傾向

關係之研究－以臺灣高雄

監獄為例 

量化 

矯正工作特性對工作滿

意有顯著影響與預測

力、矯正管教人員工作

滿意對離職傾向有顯著

影響與預測力、矯正工

作特性經由工作滿意對

離職傾向有顯著影響與

預測力。 

郭文傑 

2010 

偏遠矯正機關基層戒護人

員離職傾向之研究－以臺

灣泰源技能訓練所為例 

質化 

影響基層戒護人員離職

傾向之因素，包括個人

因素 (工作經驗、家庭

因素)、環境因素(生活

環境、交通限制、勤務

制度)與組織因素(職員

的福利)。 

黃蘄中 

2011 戒護人員離職傾向之研究 量化 

學歷、工作危險性、福

利滿意度對離職意向有

顯著正向影響，職位、

工作氣氛滿意度、組織

承諾對離職意向有顯著

負向影響。在支持懲罰

或矯治模式之戒護人員

對離職意向均未達顯著

之預測力。 

彭士哲 

2013 看守所戒護人員的內外控 量化 在中介效果的檢驗部分 高松欽 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=oLWRRn/search?q=auc=%22%E9%AB%98%E6%9D%BE%E6%AC%BD%22.&searchmode=basic
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年份 題目 
研究 

方法 

重要 

發現 
研究者 

人格特質與領導部屬交換

關係對離職傾向之影響-

情感性承諾的干擾效果與

中介效果（未發表) 

顯示，LMX對於戒護人

員的離職傾向有顯著的

直接效果存在；且情感

性承諾也能部分中介兩

者間的關係；在干擾效

果的檢驗部分顯示，戒

護人員的內外控人格特

質對於離職傾向有顯 著

的正向預測力；且情感

性承諾對於離職傾向也

有顯著的負向關聯性；

情感 性承諾在內外控人

格特質對於離職傾向有

部分干擾效果。 

2013 

矯正機關管理人員工作特

性、工作滿意與離職傾向

之研究-以南部地區為例 

量化 

工作特性對工作滿意、

離職傾向呈現顯著正相

關；工作滿意與離職傾

向未呈現顯著相關。 

楊宏韜 

其他相關研究則是探討與矯正機關相關之工作滿意度、工作壓力與適應、

工作士氣、職業倦怠、工作與生活品質、工作環境、角色衝突及角色超載等議

題。爰此，由上可知，針對矯正機關之離職傾向均集中在成人之矯正機關，有

關少年矯正機關之離職傾向，目前國內尚無研究者加以探討，且國外有關少年

矯正機關離職傾向之研究亦寥寥無幾，於是本研究將將借重成年矯正關離職傾

向之文獻，說明離職傾向之定義及模式。 
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第三節  離職傾向之理論基礎 

在管理學的領域中，經常思考到要如何提高員工工作動機，以確保員工在

工作上表現出最好的一面，因此「激勵」的概念受到組織及管理者的重視（周

復成，2008）。而激勵可作為引發個體行動的原因之一，換言之，激勵是指組織

可以針對職員的需求和目標，利用各種方式激發職員工作動力的過程，進一步

求得組織與職員個人目標的實現（林芝華，2013）。因此，激勵需瞭解員工的需

求為何，並針對需求，進而誘導其工作意願及鼓勵工作士氣，所以，激勵是一

種人性化的管理策略，領導者對組織成員的各種需求，採取有計畫的措施，並

給予職員施以刺激行為，引起其內部心理變化或動機，使領導者所期望的行為

能有所反應，並有助於組織目標或任務能達成（周復成，2008）。基此，本研究

選擇較為重要且常見的激勵理論來解釋組織職員為何會產生離職念頭的原因。 

一、需求層次理論（hierarchy of needs theory） 

本理論是目前最被廣為應用的激勵理論，對企業與管理影響深遠，讓組織

知道如何去激勵人心，滿足職員的需求（林芝華，2013）。Maslow的需求層級

理論，如下圖2-1 所示：將人類的需求排列為五種層次，分別為生理需求、安全

需求、社會需求、尊重自我實現：（1）生理需求：維持人類生存及滿足基本物

質生活需求，例如:食、衣、住、行及薪資等需求。（2）安全需求：指受到保護

免於受到遭受傷害、意外威脅等，例如：工作保障、失業救濟、保險等；（3）

社會需求：是一種與他人互動而獲得滿足的需求，例如被社會及他人接受、支

持及鼓勵；（4）尊重的需求：懂得尊重別人及受人尊重，換言之，是指希望得

到他人的重視；（5）自我實現的需求：為最高層次的需求，期待實現自我的理

想（張春興，1999）。 

根據上述，Maslow的需求層次理論被許多組織運用設計成不同的激勵制度，

以激發不同需求層次的職員行為及績效改善(林芝華，2013)，因此，組織必須

針對不同需求層級員工的特性來實行不同的激勵制度，才能夠有效激發員工的

績效，進而提升組織績效（張緯恩，2001）。但相對的，亦有研究者指出，如果

組織無法營造出持續刺激員工投入工作的利益，例如：增加薪水與福利、改善
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自我實現需
求 

尊重需求 

社會需求 

安全需求 

生理需求 

工作環境、暢通升遷機會、或擴大參與決策，則可能會降低其投入工作的意願，

甚至最後離開職場，進一步另謀高就（Robbins & Coulter,2005 ）。因為根據 

Maslow 的解釋，各種需求間有高低層次與順序之分與滿足的程度，將會決定個

人人格發展境界，所以，Maslow  認為當下層次的需求充分滿足之後，上層次

的需求將變為個人主要需求層次，並且當個人的「成長需求」獲得滿足時，其

需求強度反而會遞增。因此，Maslow 認為一個已被滿足的需求，將不再是激勵

的因素，也被大眾所質疑，因為人類的需求並不會僅因為一次的激勵行為就完

全被滿足，如果希望一個人能不斷的持有其激勵，就必須不斷使其獲得，並且

一再的滿足（吳金香，2000）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2-3-1 Maslow 需求層次理論 

二、雙因子理論（motivation- hygiene theory ） 

Herzberg （1959 ）提出的雙因子理論認為，提高職員工作動機之因素，可

分為激勵因子與保健因子二種類別。職員的工作滿足來自與工作直接的關係，

例如：升職、表揚、獎勵及功績等激勵個人追求較佳績效的動力因素，稱為

「激勵因子」（motivator factor）。另外，工作不滿足的因素來自工作狀況及環境，
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而非來自直接工作本身，各項措施僅能使員工處於沒有不滿足（ no 

dissatisfaction  ）之狀態，未必能產生積極激勵作用在於預防工作不滿意，例如：

工作環境，薪資、人際關係等，稱為「保健因子」（hygiene factor）。 

Herzberg認為工作滿意與工作不滿意是兩個概念，並不是在一條連續線上

(continuum)。也就是說當測量工作不滿意時，也應有不同的測量面向，例如嚴

格的工作守則、過於強調工作紀律、欠佳的工作環境以及不良的人際關係等。

因此，為了找出工作滿意與不滿意的因素，Herzberg調查了1千6百多位來自各

行各業以及不同工作階層與性別的員工。研究結果發現，當機關增加與工作滿

足呈現正向關之激勵因子時，職員的工作滿足度就會增加，但是增加保健因子

卻不會馬上提高工作滿足度，但是當減少保健因子時，職員工作士氣則會立即

降低（陳彰儀，1995）。因此，激勵因子和保健因子並非相對的概念，換句話說，

激勵職員積極工作的因素與使員工工作不滿意的條件上尚非一致。使職員工作

滿意的激勵因子與內在因素較相關的，例如：成就、工作認可、工作本身、責

任、成長、進步等；相反的，導致職員產生不滿意的保健因子，有公司政策與

管理、監督、與長官的關係、工作條件、薪資、與同儕的關係、個人生涯、與

部屬之間的關係、個人身心狀態、安全感等諸多項目（Herzberg, 1968）。 

表2-3-1 保健因子與激勵因子對照表 

影響工作滿足的激勵因子 影響工作滿足的保健因子 

＊升職管道 

＊個人成長 

＊機關的認同感 

＊工作成就感 

＊工作責任感 

＊主管人員監督品質 

＊薪資制度 

＊公司福利政策 

＊工作環境 

＊與工作夥伴人際關係 

＊工作的穩定度 

資料來源：Stephen P.Robbins（轉引自李茂興譯，2001：74） 

綜上所述，職員在擁有激勵因子的環境下工作，可以促使努力工作，相對

的，職員若在保健因子高的環境下工作，則會對現有工作不滿足，將導致不願
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意為組織效命，進一步造成工作績效低落，甚至是引起離開現職的念頭。 
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第四節  影響少年矯正機關職員離職傾向因素之探討 

由於少年矯正機關職員離職傾向，國內未曾做過相關研究，國外文獻也不

多，因此以成人矯正機關職員的離之傾向之文獻，彙整探討之： 

一、個人基本特性對於離職傾向之相關研究 

個人基本特性因素包含性別、年齡、教育程度、婚姻狀況、職位、職務及

身分背景等8種變項，茲臚列如下： 

在性別變項方面，國內研究者者多數將男女戒護人員作研究比較，發現以

男性之離職傾向較高（許秀琴，2003；彭士哲，2011；楊宏韜，2013）。另

Lambert等人（2001）及彭士哲(2011)之研究則發現，男女性別對離職傾向未達

統計顯著水準。 

在年齡變項方面，國內研究者郭文傑(2009)之研究發現，不同年齡層之戒

護人員之離職傾向有顯著差異，楊宏韜（2013）則發現矯正管理人員以「30歲

以上40歲未滿」者之離職傾向較高；國外Adam等研究者（2013）之研究發現，

以工作一年以內者計算，年紀較輕者之離職傾向較高。另在迴歸預測之研究方

面，許多學者研究結果發現，年齡愈大者，其離職傾向愈低（Lambert et al.，

2001；Lambert＆Hogan，2009；Lambert et al.，2010）；惟國內研究者彭士哲

(2011)在迴歸預測之研究上，發現年齡變項未達統計顯著性。 

在教育程度變項方面，僅有彭士哲(2011)之研究發現不同教育程度之戒護

人員之離職傾向達部分顯著，其他研究者之研究則指出不同教育程度之戒護人

員之離職傾向無顯著差異（郭文傑，2009；楊宏韜，2013）。國外學者Lambert

等人（2001）之研究卻指出教育程度對離職傾向未達統計之顯著影響。 

在婚姻變項方面，郭文傑（2009）之研究發現，未婚者之離職傾向高於已

婚者；黃蘄中（2010）之研究亦發現，「家庭因素」為影響離職傾向之重要因素

之一。 

在職位變項方面，許秀琴（2003）之研究指出「主任管理員」之離職傾向

較高，郭文傑（2009）之研究也發現不同職位者之離職傾向達顯著差異，另外
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楊宏韜（2014）之研究則發現「職代管理員」離職傾向較高。 

在職務變項方面，許秀琴（2003）之研究調查發現「夜勤隔日制」之戒護

人員之離職傾向較高，郭文傑（2009）及彭士哲(2011)之研究亦發現不同職務

之管教人員其離職傾向達顯著差異，惟楊宏韜（2013）之研究發現卻與許秀琴

不同，其發現「日勤」矯正人員之離職傾向較高。 

在其它變項方面，張惠郎（2003）之研究發現工作認同、學習成長動機均

會影響矯正人員之離職傾向，郭文傑（2009）之研究則發現不同薪資之管教人

員之離職傾向達顯著差異；Adam等研究者（2013）之研究發現，以工作一年以

內者計算，機構式人員之離職傾向較非機構式人員高。 

二、 工作壓力對於離職傾向之研究 

(一) 工作壓力之意義 

藍采風(2014)認為當個體遭遇變化，而需用額外的精神去應付感受到的威

脅時，使個體的生理與心理產生了作用，就稱為壓力。 

 而有關工作壓力的部分，國外研究者Griffin（1999）認為戒護人員之工作

壓力為「緊張性之刺激，如角色衝突、角色超載、角色混淆、工作危險性等等」；

Lambert與Paoline(2008)則指出，戒護人員之工作壓力是指渠等在生理、心理、

行為上發生不良之反應，如遭遇與工作有關之困難、緊張、焦慮、沮喪等問題；

Griffin，Hogan，Lambert，Tucker-Gaii與Baker（2010）則將戒護人員之工作壓

力定義為「在緊張性刺激下的個人反應」。 

國內研究者針對矯正機關工作壓力頗多研究，陳世志（2002）認為在工作

情境中受到工作特性影響，形成心理層面的負面程度，即稱為工作壓力；洪美

雲（2005）則認為，戒護人員與工作環境中相互因素之交互影響，而引發心理、

生理的反應程度及行為的改變，即稱為工作壓力；曾至勳(2008)認為，任何與

工作相關的因素，對於戒護人員造成威脅，使其心理、生理產生「非常態」的

負面反應，即是工作壓力；郭忠佳(2011)認為工作壓力是指戒護人員在無法適

應或採取因應對策時，所發生心理、認知、生理及行為等負面影響之身心狀態；

莊能杰(2013)認為工作壓力是個人因工作相關因素所產生負面、不愉快的生、
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心理反應；林宛靚（2015）認為工作壓力是戒護管理人員在矯正機構中受到戒

護工作情境的影響，所形成的生理上、心理上、行為上的不良反應。 

綜合上述，本研究將工作壓力之定義為，「少年矯正機關之職員，因不同

於一般職業之工作特性下，對個體產生一種負向的生理及情緒上的壓力反應」。 

(二) 工作壓力之相關實證研究 

國內研究者許國賢（1996）研究發現，工作與薪資不平衡、監獄擁擠嚴重、

升遷受限、戒護人力不足及過於注重收容人人權等，是造成監獄管理人員壓力

之來源。另外，國內學者林健陽（1997）之研究則發現「工作本身的壓力」、

「組織內部的壓力」、「外界的壓力」、「個人本身的壓力」等為矯正機關管理人

員之壓力來源。另根據國外研究者之研究發現，認為矯正工作壓力源之重要因

素，是來自於受刑人之危險性、工作環境之角色壓力、角色混淆等

（Paoline,Lambert＆Hogan，2006 ）。Lambert與Paoline（2008）則認為工作中的

緊張性刺激是產生矯正工作壓力之來源；  

另 Lambert與Paoline（2008）發現，矯正工作壓力對戒護人員會發生如高

血壓、心臟病、胃潰瘍等慢性疾病。Dennis（1998）則發現工作壓力會產生降

低工作滿意度、減少生產力、降低工作士氣、對長官或同事不滿、曠職、頻繁

請病假、酗酒、藥物濫用、家庭問題、倦勤等負面工作行為。 

在工作壓力與離職傾向之相關性研究中，國內研究者彭士哲（2011）發現

工作壓力對離職傾向並未達顯著之預測力，但也有國內外研究者發現，工作壓

力愈高，離職傾向則愈高，兩者呈現正相關之關係（許秀琴，2003；Slate＆

Vogel，1997）。 

三、工作滿意度對於離職傾向之研究 

(一) 工作滿意度之意義 

國內研究部分，施雅甄（2001）將個體對於工作主、客觀上的整體感受視

為女性戒護人員工作滿意度；郭文傑（2009）將工作滿意度界定為矯正管教人

員對其工作滿意與否的感受程度；楊宏韜(2013)採用綜合性的觀點，將工作滿
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意定義為個人對於工作所抱持的一般性總體態度。 

另國外研究者Lambert等人（1999）則認為工作滿意度是戒護人員對其在

監獄內特定工作，反映個人「期望」與「實際結果」比較後之結果。Griffin等

研究者（2010）認為工作滿意度是戒護人員反映其在特定工作中得到滿足的程

度，是個體主觀之感受。 

綜合上述，國內外學者對於工作滿意度之定義大致可分為內在滿足、外在

滿足、一般滿足（內在與外在滿足之總和）等三大類。而本研究將工作滿意度

定義為：「少年矯正機關職員對於其工作特性與環境，以主觀感受評定內在及外

在滿意度的情感性反應」。 

(二) 工作滿意度之相關實證研究 

國外研究者Lambert，Hogan與Barton（2002）指出，戒護人員工作滿意度

之因素大致可區分為「個人屬性及工作環境」等兩大類型。Adam等研究者

（2013）認為，監督之觀點、組織溝通及同事等，均會影響工作滿意度。另有

研究者認為仍有其他因素影響戒護人員之工作滿意度（Griffin，2001；Lambert 

et al.，2004），臚列如下：（1）個人屬性：個人背景、人口統計變項、婚姻、子

女數、年資、宗教、家庭收入、工作與住宅距離等。（2）工作環境：工作壓力、

集權化、自主權、參與決策程度、監督管理、職務、安全層級、危險性、技能

多樣性、學習機會、獎勵機會等。（3）其他因素：工作變化性、角色壓力、參

與決策、訓練、管理、待遇、工作與家庭衝突、獎勵機會、機構公平、整合及

工作背景等。 

國內有研究者（郭文傑，2009；彭士哲，2011）發現，工作滿意度對離職

傾向之影響達到統計上顯著水準，但楊宏韜（2013）之研究結果卻發現，工作

滿意與離職傾向二者不相關。國外則亦有許多研究者調查發現，工作滿意度對

離職傾向之影響達到統計上顯著水準（Lambert et al.，2006；Lambert ＆ Hogan，

2009；Adam et al.，2013），例如Wells與其同僚(2016)針對美國肯塔基州少年司

法局所管轄的少年矯正機構437位職員所做的離職傾向與離職行為之研究發現，

工作滿意度愈低者，顯著地表達出較高的離職念頭。  
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在迴歸預測分析方面，國內外研究者之研究結果均相當一致，戒護人員之

工作滿意度對於離職傾向有顯著負向預測力（2001；郭文傑，2009；彭士哲，

2011；Byrd et al.，2000；Lambert et al.，Adamet al.，2013）。另外，Lambert

（2001）等人之研究結果發現，工作滿意度會受工作環境和個人變項間接對離

職傾向產生影響。 

四、組織承諾對於離職傾向之研究 

(一) 組織承諾之意義 

國內研究者彭士哲(2011)認為組織承諾為「戒護人員將矯正工作之目標及

價值內化，對矯正工作有強烈之情感、忠誠感與使命感，願意為矯正工作奉獻

心力」。國外研究者Dee，Henkin與Singleton（2006）則認為職員對於組織奉獻

心力及忠誠的意願，即是組織承諾之意義。Lambert與Paoline（2008）則認為，

組織承諾連結了職員與組織兩者。 

綜合上述，本研究將組織承諾定義為「少年矯正機關職員將工作之目標及

價值內化，對矯正工作有強烈之情感、忠誠感與使命感，願意為矯正工作奉獻

心力」。 

(二) 組織承諾之相關實證研究 

加拿大研究者Meyer及Allen（1990）則將組織承諾區分為下列三類：（1）

情感性承諾（affective commitment）：是指職員對組織情感的依賴、認同、投入

及參與社交的程度，且願意繼續留在組織的念頭。（ 2）持續性承諾

（continuance commitment）：是指職員會基於功利思想，考慮是否繼續留在組

織內，通常以「外在工作機會」與「離開組織的代價」來衡量是否值得離開組

織。（3）規範性承諾（normative commitment）：強調職員對組織的忠誠，認為

有持續留在組織中並在心中維持回報組織之義務。 

Lambert等人（1999）認為組織承諾之早期可分為兩類：（1）第一類：認為

個體因為「投資成本」而與組織連結，職員會計算「成本」與「報酬」之理性

交換（例如：金錢、社交等），故組織承諾是一種「計算式的承諾」。（2）第二
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類：為現今通用之觀點，認為個體是因為「態度」而與組織連結，Allen與

Meyer（1990）認為「態度承諾」主要是關注於情感、心理或認知與組織連結，

例如：忠誠、歸屬、依附及信仰組織的價值與目標。 

另外，許多研究者之研究結果指出，戒護人員之組織承諾對於離職傾向有

負向預測力，亦即組織承諾愈高者，其離職傾向愈低，反之則愈高（Robinson 

et al.，1997；Lambert et al.，2006；Wells et al.，2016）；Lambert與Hogan

（2009）研究發現，組織承諾對於離職傾向具顯著負影響。另有研究者進一步

發現，組織承諾是預測離職傾向最顯著的徵兆（Adam et al.，2013），換言之，

組織承諾之高低將可作為研究離職傾向的重要參考依據。 

五、角色衝突對於離職傾向之研究 

(一) 角色衝突之意義 

國外研究者Grusky (1959)認為監獄內職員的角色衝突，是指當組織被賦予

新的重要目標時，而此目標又與先前的主要目標相互衝突，可預期這兩者間之

衝突將對組織內的成員產生新的壓力。換言之，當兩組以上官方認定的組織目

標相互矛盾時，即會發生角色衝突。Kahn等學者 (1964) 將角色衝突定義為，

當同時存在兩組以上的期望時，若僅滿足某組期望，將發生難以兼顧它組期望

的情形。Nevil & Damico(1974)從心理層面解釋角色衝突的意義，認為個體對

其角色行為難以選擇，以致內心產生混亂、敵視、緊張及不確定性。 

國內研究者張華葆(1989)從角色期望之觀點論述，其認為在群體互動中，

同時被賦予多種角色期望，然各角色間的標準有所差異，因此，在角色期盼與

所賦予之壓力互相影響，以致某些角色間之兩難。張春興(1992) 則由角色扮演

的觀點出發，認為角色衝突是個人在團體互動中無法兼顧的心理衝突。 

綜合上述，本研究將角色衝突定義為：「當外界以不一致的期望加諸於同一

個角色身上，以及個人的內在價值、期待、認知與外界的期望不能達到平衡時，

即產生角色衝突。」 

(二) 角色衝突之相關實證研究 
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依據Kahn(1964)的理論，角色衝突大致可分為下列三種：（1）角色間衝突

(Inter-Role Conflict)：指個人同時扮演數種角色，而各有不同的期望和需求，以

致無法調適與完成角色期望，所形成的矛盾現象。（2）人格角色衝突(Intra-Role 

Conflict)：因角色中的各成員施予不同期望與要求，以致個人居於某地位時感

到為難的狀況。（3）個人角色衝突(Person-Role Conflict)：指本人的自我期望或

價值觀、態度與組織體系的角色期望不相符合，造成衝突的狀況。 

國內研究部分，多以矯正機關之角色衝突與工作壓力、工作滿意度及工作

態度等做相關性研究，僅許秀琴(2003)針對角色衝突與離職傾向之研究結果發

現，角色衝突與離職傾向呈正相關，亦即角色衝突愈明顯者，其離職傾向愈高。

國外研究部分，則尚未有與離職傾向作相關研究之結果。 
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第五節  綜合評論 

若機關留不住優秀的人才，流動率相當的頻繁，可能代表著機關內部有一

些問題存在，而且培養新人，不僅要付出成本，更需要花時間培養及訓練，因

此，若能降低職員的離職率，不只能夠減少資源成本，也能提高工作效能，所

以，如何減少矯正機關職員的離職傾向，是一項重要的課題。 

有關離職傾向的研究面向相當多，但就國內矯正機關的部分屈指可數，尤

其是少年矯正機關的部分，本研究更是第一篇。為彌補此一研究上的疏漏，本

研究綜合前開的文獻討論，發現矯正機關職員產生離職傾向的因素眾多，包括

性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、年資、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、

角色衝突等，而有關我國少年矯正機關的離職傾向的研究結果，則有待本研究

進一步探討。因此，本研究將借重成人矯正機關對於離職傾向的研究變項，作

為研究少年矯正機關職員的依據。又少年矯正機關近來面臨收容人數增加、民

意機關高度的關注、社會輿論的壓力等，實有深入瞭解其組織內部工作氛圍的

必要。 

另外，少年矯正機關中的矯正學校，是一較為特殊的矯正機關，因其編制

有教育背景之人員，所以本研究也希望藉此瞭解矯正人員及教育人員在矯正機

關中對於離職傾向之認知差異，以完整探討少年矯正機關內職員產生離職傾向

之主要因素，並提供建議供矯正當局參考，以提高少年矯正機關工作效能及避

免不必要之人力資源浪費。 
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第三章 研究設計與步驟 

第一節  研究架構與研究假設 

一、研究架構 

本研究主要目的在瞭解工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突對於

少年矯正機關職員離職傾向之影響。根據第二章相關文獻與理論顯示，影響矯

正機關職員離職傾向之因素頗多，本研究進一步說明如下：（一）探討不同個人

基本特性對「離職意向」、「工作壓力」、「工作滿意度」、「組織承諾」及「角色

衝突」之差異性為何。（二）探討「個人基本特性」、「工作壓力」、「工作滿意

度」、「組織承諾」、「角色衝突」、「離職傾向」彼此間之相關性。（三）探討「工

作壓力」、「工作滿意度」、「組織承諾」、「角色衝突」對於「離職傾向」預測力

為何。因此，根據上述文獻探討，本研究之架構設計如下圖 3-1-1，其自變項分

別為「個人基本特性」、「工作壓力」、「工作滿意度」、「組織承諾」、「角色衝突」；

依變項則為「離職傾向」。 

  

圖 3-1-1 本研究架構圖 

 

離職傾向 

性別、年齡、

婚姻狀況、教

育程度、工作

機關、專業背

景、職務 

個人基本特性 

 

工作壓力 

 

工作滿意度 

 

組織承諾 

 

角色衝突 



36 

 

二、研究假設 

根據圖 3-1-1，本研究假設如下： 

假設1：個人基本特性在工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突、離

職傾向存有顯著差異。 

假設1-1：不同性別的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意度、

組織承諾、角色衝突、離職傾向存有顯著差異。 

假設1-2：不同年齡的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意度、

組織承諾、角色衝突、離職傾向存有顯著差異。 

假設1-3：不同婚姻狀況的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突、離職傾向存有顯著差異。 

假設1-4：不同教育程度的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突、離職傾向存有顯著差異。 

假設1-5：不同工作機關的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突與離職傾向存有顯著差異。 

假設1-6：不同專業背景的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突與離職傾向存有顯著差異。 

假設1-7：不同職務的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意度、

組織承諾、角色衝突與離職傾向存有顯著差異。 

假設2：個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突、離

職傾向存在顯著相關。 

假設2-1：不同性別的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意度、

組織承諾、角色衝突、離職傾向存在顯著相關。 

假設2-2：不同年齡的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意度、

組織承諾、角色衝突、離職傾向存在顯著相關。 

假設2-3：不同婚姻狀況的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突、離職傾向存在顯著相關。 

假設2-4：不同教育程度的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突、離職傾向存在顯著相關。 
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假設2-5：不同工作機關的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突與離職傾向存在顯著相關。 

假設2-6：不同專業背景的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突與離職傾向存在顯著相關。 

假設2-7：不同職務的少年矯正機關職員，對於工作壓力、工作滿意度、

組織承諾、角色衝突與離職傾向存在顯著相關。 

假設3：個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突對於

離職傾向具有顯著影響力。 

  



38 

 

第二節  研究範圍與研究對象 

一、研究範圍與樣本選取 

本研究以桃園少年輔育院、彰化少年輔育院、誠正中學、明陽中學、臺北

少年觀護所及臺南少年觀護所之職員為本研究之調查樣本，並採全樣本施測方

式，包括：導師、教師、調查員、訓導員、教導員、輔導員、科員、管理員、

主任管理員、組員、辦事員等，其現有人數如下表3-2-1。另因施測對象為機關

職員，因有勤務需要，無法集合全體職員施測，爰將問卷分別委託6所少年矯正

機關協助進行，告知所有受訪者採取自我管理(self-administered)的施測方式，

由受試者於下班時間，在機關內於一適切的場所，自我施測，並於施測完畢後，

交還上述機關所委託協助之人員，統一回收後，聯繫研究者寄回已完成問卷。

上述施測期間約為兩週。 

根據上述六個少年矯正機關現有職員人數，總共發放372份問卷，其中少年

輔育院樣本計有117人，回收問卷103份、矯正學校樣本計有179人，回收問卷

129份；少年觀護所樣本計有76人、回收問卷64份，最後回收之問卷，經剔除無

效問卷後，共計296份，回收率為79.5%。 

表3-2-1 少年矯正機關現有員額人數表 

 

誠正中學 明陽中學 
桃園少年

輔育院 

彰化少年

輔育院 

臺北少年

觀護所 

臺南少年

觀護所 

教師 39 34 - - - - 

教導員 17 26 - - - - 

導師 - - 16 16 - - 

訓導員 - - 12 9 - - 

調查員 - - 3 2 - - 

輔導員 

  

- - 3 1 

科員 - - 8 6 4 3 

主任管理

員 
2 2 4 3 

3 0 
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管理員 26 18 21 17 41 21 

組員 4 4 - - - - 

辦事員 3 4 - - - - 

總計 91 88 64 53 51 25 

資料來源:研究者自行整理  
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第三節  研究方法 

一、文獻探討 

本研究蒐集國內、外相關之文獻、期刊、著作、研究報告，並加以歸納整

理，進行綜合之研讀、分析與探討，說明少年矯正機關職員產生離職傾向之原

因，分析矯正機關離職現況及離職因素等相關研究，以作為本研究的概念架構

與理論基礎。 

二、問卷調查法 

問卷調查法為社會科學領域最常運用來蒐集資料的方法之一，其目的是藉

由隨機抽取樣本，施以問卷調查，以探討各變項間的關係。在問卷調查中，受

訪者閱讀問題，解釋問卷中的所提供訊息，並寫下其答案。就問卷而言，因現

場無研究者為受訪者解釋各題目的意義，因此問題設計是否清楚及易於了解便

顯得格外重要。另外，問卷的設計與編排應易於閱讀，以避免造成視覺上的障

礙，而且問題的順序亦應易於遵循。問卷應以互動的型態加以設計，換言之，

能讓受訪者感覺如同研究者刻正與之對談。本研究以問卷調查法，獲得樣本的

資料，進行各項統計分析，以測量少年矯正機關職員離職傾向之相關因素。 

三、研究倫理 

本研究在研究的進行中，遵守研究倫理的原則：1.自願參與、2.不具名與保

密、3.不欺騙研究對象、4.不傷害研究對象及5.客觀分析與報告（Neuman， 

2006）。本研究在對樣本實施問卷調查前，請機關施測同仁徵詢其受調查者之意

願，且調查問卷設計以匿名式填答，以維護研究樣本的保密性。另在進行問卷

施測前，皆由機關施測同仁向樣本說明研究內容、樣本挑選方式，並徵求研究

對象參與研究之意願。 在本研究中，因不涉及人體實驗，且無對研究對象有身

體或生理方面的接觸，因此無生理層面的傷害問題。最後，本研究對所發現的

現象，以客觀與專業的角度呈現，並載明本研究所遭遇的限制，以提高研究之

可信度。綜上，本研究謹遵守上述研究倫理原則，進行資料收集與分析，在不

違反倫理守則的前提下，完成研究。 
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第四節  研究信、效度考驗 

本研究旨在探討少年矯正機關職員離職傾向產生原因，以全面普測方式發

放問卷實施測量，以便深入瞭解實際情況。問卷全部採取正向計分，從「非常

同意」到「非常不同意」依序給予5分到1分。將有效問卷296份予以編碼建檔後，

利用SPSS統計軟體進行信、效度分析。本研究根據國內外已進行過的研究問卷

（例如彭士哲，2011），再加上研究者本身的實務經驗以及與指導老師之討論，

根據研究架構，修正與擬定符合少年矯正機關需求之「工作壓力量表」、「工作

滿意度量表」、「組織承諾量表」、「角色衝突量表」及「離職傾向量表」等，並

進行預試(pre-test)，針對預試受訪者之意見，予以修正定稿後，進行大規模施

測。該定稿後的各量表，其因素分析及信度之結果，分析如下： 

(一) 工作壓力量表 

在本研究中，工作壓力部分設計9道題目，經因素分析後發現，此9道題目

的因素負荷量（factor loading）介於.721~.806，量表的特徵值（eigenvalue）為

5.412，解釋變異量（% of variation）為60.136%，而Cronbach’s alpha的信度值高

達.916，顯示信效度良好，詳細內容請參閱下表3-4-1。 

表3-4-1 工作壓力因素分析及信度分析摘要表 

構面 題項內容 因素負荷量 

工作壓力 1.我會因工作量大、事情繁重而感到煩

亂不已。 
.752 

 2.近年來少年收容人數愈多，讓我感到

壓力 
.768 

 3.因身心障礙少年增加，造成我管教上

之壓力。 
.721 

 4.實施特殊教育的工作，讓我感到壓

力。 
.839 

 5.實施補救教學的工作，讓我感到壓

力。 
.786 
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 6.因少年行為日趨頑劣、難以管教而讓

我感到壓力。 
.806 

 7.因工作時間過長，讓我感到壓力。 .735 

 8.少年矯正機關封閉的工作環境，讓我

經常覺得緊張或焦躁的。 
.790 

 9.我覺得我上班時，經常處於一種壓力

氣氛中。 
.776 

 特徵值 

解釋總變異量百分比 

K-M-O 值 

內在一致性 Cronbach’s α 

5.412 

60.136 

.904 

.916 

 

(二) 工作滿意度量表 

在本研究中，工作滿意度部分設計9道題目，將工作滿意度量表命名為二個

面向，分別為「自我滿意度」和「工作不滿意度」。其中「自我滿意度」計有7

道題目，經因素分析後發現，因素負荷量（factor loading）介於.680~.914，量

表的特徵值（eigenvalue）為4.934，解釋變異量（% of variation）為70.483%，

而Cronbach’s alpha的信度值達.928，顯示信效度良好；「工作不滿意度」計有2

道題目，經因素分析後發現，因素負荷量（factor loading）均為.846，該量表的

特徵值（eigenvalue）為1.431，解釋變異量（% of variation）為71.535%，而

Cronbach’s alpha的信度值達.597。詳細內容請參閱下表3-4-2。 

表3-4-2工作滿意度因素分析及信度分析摘要表 

構面 題項內容 因素負荷量 

自我滿意度 1.我喜歡在少年矯正機關中，履行職

責。 
.806 

 2.我滿意當前在機關內所分配的職務工

作。 
.781 

 3.我樂於工作在少年矯正機關。 .914 
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 4.我感覺這份工作非常適合我。 .903 

 5.我滿意這份工作能夠充份發揮我的才

能。 
.873 

 6.我感覺這份工作可以讓我勝任愉快。 .894 

 7.我覺得少年矯正是件有意義的工作。 .680 

 特徵值 4.934 

 解釋總變異量百分比 70.483 

 K-M-O 值 .924 

 內在一致性 Cronbach’s α .928 

工作不滿意度 1,我不喜歡和別人談論我的工作。 .846 

2.我認為勤務規定，太過嚴格。 .846 

 特徵值 

解釋總變異量百分比 

K-M-O 值 

內在一致性 Cronbach’s α 

1.431 

71.535 

.500 

.597 

(三) 組織承諾量表 

在本研究中，組織承諾部分設計14道題目，將量表命名為二個面向，分別

為「情感性承諾」與「代價性承諾」。其中「情感性承諾」計有10道題目，經因

素分析後發現，因素負荷量（factor loading）介於.694~.847，量表的特徵值

（eigenvalue）為6.013，解釋變異量（% of variation）為60.129%，而Cronbach’s 

alpha的信度值達.925，顯示信效度良好；「代價性承諾」計有4道題目，經因素

分析後發現，因素負荷量（factor loading）介於.760~.908，該量表的特徵值

（eigenvalue）為2.907，解釋變異量（% of variation）為72.674%，而Cronbach’s 

alpha的信度值達.874，顯示信效度良好；詳細內容請參閱下表3-4-3。 
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表3-4-3 組織承諾因素分析及信度分析摘要表 

構面 題項內容 因素負荷量 

情感性承諾 1.無論外界如何批評，我仍願意一直留

在少年矯正機關工作。 
.788 

 2.我會將工作上所面臨之問題當作自己

的問題在處理。 
.689 

 3.我對於服務的少年矯正機關有歸屬

感。 
.847 

 4.我在少年矯正機關的工作帶給我成就

感。 
.825 

 5.我會關心所服務的少年矯正機關未來

的發展。 
.744 

 6.我會忠於少年矯正機關工作。 .790 

 7.我覺得我對目前服務的少年矯正機關

有種義務。 
.820 

 8.我覺得目前服務的少年矯正機關對我

有幫助。 
.792 

 9.我如果現在離開服務的少年矯正機關

工作，我會有愧疚感。 
.694 

 10.我現在不會離開我所服務的少年矯

正機關，因為我對於工作有責任感。 
.749 

 特徵值 6.013 

 解釋總變異量百分比 60.129 

 K-M-O 值 .915 

 內在一致性 Cronbach’s α .925 

代價性承諾 1.即使我有意辭掉目前少年矯正機關的

工作，我也會審慎考慮所付出的代

價。 

.760 
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 2.如果我辭掉目前少年矯正機關的工

作，而沒有新的工作可任職，將會使

我擔心不已。 

.857 

 3.如果我辭掉目前少年矯正機關的工

作，將會打亂我現在生活與計劃。  
.908 

 4.如果我辭掉目前少年矯正機關的工

作，會對我造成重大損失。  
.877 

 特徵值 

解釋總變異量百分比 

K-M-O 值 

內在一致性 Cronbach’s α 

2.907 

72.674 

.796 

.874 

(四) 角色衝突量表 

本研究將角色衝突量表，設計6道題目，經因素分析後發現，此6道題目的

因素負荷量（factor loading）介於.663~.902  ，該分量表的特徵值（eigenvalue）

為3.709，解釋變異量（% of variation）為61.823%，而Cronbach’s alpha的信度值

達.875，顯示信效度良好。詳細內容請參閱下表3-4-4。 

表3-4-4 角色衝突因素分析及信度分析摘要表 

構面 題項內容 因素負荷量 

角色衝突 1.我必須注意戒護安全又得關心少年，

常感到角色衝突。 
.764 

 2.戒護管理必須深入掌握少年動態，又

不能與少年太靠近，令我為難。 
.875 

 3.我會擔心處理少年的方法，無法讓他

們信服。 
.810 

 4.既要維護戒護安全與秩序，又得深入

了解少年需求，讓我感到困擾。 
.902 
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 5.我以自己的方法來管理少年，卻不符

合上級要求，讓我為難。 
.670 

 6.我認為如何管理少年的理想與實際做

法有差距。 
.663 

 特徵值 3.709 

 解釋總變異量百分比 61.823 

 K-M-O 值 .861 

 內在一致性 Cronbach’s α .875 

(五) 離職傾向量表 

在本研究中，離職傾向部分設計4道題目，經因素分析後發現，此4道題目

的因素負荷量（factor loading）介於.809~.923，量表的特徵值（eigenvalue）為

2.983，解釋變異量（% of variation）為74.578%，而Cronbach’s alpha的信度值高

達.885，顯示信效度良好，詳細內容請參閱下表3-4-5。 

表3-4-5 外部監督因素分析及信度分析摘要表 

構面 題項內容 因素負荷量 

離職傾向 1.我曾經思考自願離開少年矯正機關的

工作。 
.809 

 2.我渴望自願離職或放棄少年矯正機關

的工作。 
.923 

 3.在過去的一年，我積極地尋找其它工

作（包含參加其它非監所類科的考試

與調任他職）。 

.844 

 4.從現在開始到未來的一年，我沒有把

握還會繼續留在少年矯正機關工作。 
.874 
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 特徵值 

解釋總變異量百分比 

K-M-O 值 

內在一致性 Cronbach’s α 

2.983 

74.578 

.807 

.885 
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第五節  資料統計方法 

一、描述性統計（descriptive statistics analysis） 

描述性統計主要目的在於使用測量、計算、描述和劃記的方法，將資

料加以整理、摘要和濃縮，使分析者更容易了解其中之意涵及所要傳遞的

訊息和性質。本研究為了解受試少年矯正機關職員之個人基本特性結構，

就回收問卷中之個人基本特性的性別、年齡、學歷、婚姻、身份背景、年

資、職位與勤務性質等實施樣本基本資料描述、次數分配表及百分比分析

等，以了解其分佈情形。 

二、因素分析（factor analysis） 

因素分析能將眾多的變數濃縮成為較少的幾個精簡變數。所獲得的精

簡變數即是因素（factor）。因素分析目的在獲得量表在檢定測驗時的『建

構效度/構念效度』（construct validity），利用因素分析抽取變項之間的共同

因素（common factor），以較少的構面/因素代表原來較複雜的變項結構。

因素分析可以建構問卷的效度，能將彼此相關的變數，轉化成為少數有概

念化意義的因素。本研究針對有效問卷中採取主成分分析法，並以最大變

異數法（varimax）進行正交轉軸，選取特徵值大於1之因素。因素負荷量

之截沏標準選取.3以上之變項（邱皓政，2008）。 

三、信度分析（Reliability Analysis） 

信度即可靠性，指測驗結果的一致性或穩定性。一個測驗的信度在於

表示測驗內部問題間是否相互符合與兩次測驗分數是否前後一致。誤差越

小，信度越高。其中，Cronbach’s α是數為各種信度中最嚴謹者（邱皓政，

2008），故本研究以Cronbach’s α是數對問卷各構面進行內部一致性分析。 

四、t檢定（t-test） 

檢驗二組不同特性之族群對各分量表平均數差異之情形，若各組間之

差異達顯著水準，以了解各組間之平均數有差異性存在。變異數分析主要

用以檢驗特性不同兩組母體平均數之差異情形，以了解不同個人特性（例
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如：性別）受測者在離職傾向上的差異情形。獨立樣本t檢定適用的條件

是當自變項是類別變項（nominal scale），依變項是等距（interval scale）

時使用，但是僅是用於自變項只有兩類的變項中。本研究希透過獨立樣本

t檢定，了解不同個人特性、工作環境與外部監督對於離職意向是否有顯

著差異。 

五、單因子變異數分析（one-way ANOVA） 

本研究使用單因子變異數分析檢定不同個人基本特性（性別、年齡、

婚姻狀況、教育程度、工作機關、專業背景與職務）少年矯正機關職員在

離職傾向、工作環境、外部監督間之差異情形，若機率p值小於顯著水準α，

表示各組間差異達顯著水準，則再以薛費法（Scheffe’s method）進行事後

多重比較，進一步分析各變項間兩兩差異情況。 

六、相關分析（correlation analysis） 

相關係數是反應兩個連續變項關聯情形的強度大小，而相關係數的解

釋與運用，仍先需透過顯著性考驗來決定其統計上之意義，若相關係數越

接近±1時，表示變項間關聯強度越明顯。本研究使用皮爾森積差相關

（Pearson’s product-moment correlation）來檢驗個人基本特性、工作環境、

外部監督及離職傾向相互關聯情形是否達統計上之相關。 

七、複迴歸分析（Multiple regression analysis） 

探討自變項對依變項預測能力，以了解個人屬性、工作環境、外部監

督等自變項，是否能有效的預測離職向的產生，非用迴歸分析無以為功。

本研究之迴歸分析使用複（多元）迴歸分析，亦即研究多個自變項預測一

個依變項，例如以矯正意識形態對離職傾向之預測力為何。 
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第四章  研究結果分析與討論 

第一節  描述性分析 

一、個人基本特性分析 

本節將性別、年齡、婚姻狀況、教育程度、工作機關、勤務、職位等基本

特性在樣本中的分配情形進行次數分配、百分比統計分析，發現如下：  

性別之分配情形，如表4-1-1所示，少年矯正機關男性職員為232人，佔有效

樣本80%；女性職員為58人，佔有效樣本20%。顯示出本研究受訪職員以男性

職員為主體。 

表4-1-1 性別狀況分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

性別  男 232 80.0 80.0 

女 58 20.0 100.0 

年齡之分布狀況，如表4-1-2所示，以年齡40~49歲間為最多，共134人，佔

有效樣本45.7%；年齡50~59歲間為次之，有61人，佔有效樣本20.8%；年齡

30~39歲者，有58人，佔有效樣本19.8%；年齡20~29歲間，有37人，佔有效樣

本12.6%；年齡60歲以上，人數為最少，僅有3人，佔有效樣本1%。因此，本研

究以青壯年的職員為多。 

表4-1-2年齡分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

年齡 20~29歲 37 12.6 12.6 

30~39歲 58 19.8 32.4 

40~49歲 134 45.7 78.2 

50~59歲 61 20.8 99.0 

60歲以上 3 1.0 100.0 
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本研究樣本之婚姻狀況，如表4-1-3，以已婚者為最多，人數有199人，佔有

效樣本67.9%；其次為未婚者，有84人，佔有效樣本28.7%；而離婚/分居者，有

8人，佔有效樣本2.7%；喪偶者有2人，佔0.7%。 

表4-1-3 婚姻狀況分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

婚姻狀況 已婚（含未婚同居） 199 67.9 67.9 

未婚（單身未同居） 84 28.7 96.6 

離婚/分居 8 2.7 99.3 

喪偶 2 .7 100.0 

在教育程度方面，大學畢肄業人數最多，有155人，佔有效樣本52.9%；其

次為專科畢肄業，有54人，佔有效樣本18.4%；研究所以上有53人，佔有效樣本

18.1%；而高中職畢肄業(含同等學歷) 以下，人數為31人，佔有效樣本10.6%。

由表4-1-4可見，本研究之少年矯正關職員之教育程度以大學畢肄業為主體。 

表4-1-4教育程度分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

教育程度  高中職畢肄業(含同等學

歷) 以下 
31 10.6 10.6 

專科畢肄業 54 18.4 29.0 

大學畢肄業 155 52.9 81.9 

研究所以上 53 18.1 100.0 

工作機關之分配情形，如表4-1-5所示，桃園少年輔育院受訪職員為53人，

佔有效樣本18%；彰化少年輔育院受訪職員為50人，佔有效樣本17%；誠正中

學受訪職員為55人，佔有效樣本18.7%；明陽中學受訪職員為73人，佔有效樣本

24.8%；臺北少年觀護所受測職員為47人，佔有效樣本16%；臺南少年觀護所受

測職員為16人，佔有效樣本5.4%。顯示出本研究受訪機關以矯正學校職員為最

多。 
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表4-1-5工作機關分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

工作機關 

桃園少年輔育院 53 18.0 18.0 

彰化少年輔育院 50 17.0 35.0 

誠正中學 55 18.7 53.7 

明陽中學 73 24.8 78.6 

臺北少年觀護所 47 16.0 94.6 

臺南少年觀護所 16 5.4 100.0 

本研究受訪職員在職位的分布上，如表4-1-6所示，以管理員（含約僱管理

員、職務代理人）為最多，有125人，佔有效樣本42.8%；教化人員(教導員、訓

導員、導師、調查員)次之，有72人，佔有效樣本24.7％；教師(教育人員任用條

例進用者)有35人，佔有效樣本12.0％；其餘者共有60人，佔有效樣本20.5%。 

表4-1-6 職位分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

職位 辦事員（含約僱人員、職務

代理人） 
22 7.5 7.5 

管理員（含約僱管理員、職

務代理人） 
125 42.8 50.3 

主任管理員 5 1.7 52.1 

科(組)員 24 8.2 60.3 

教化人員(教導員、訓導

員、導師、調查員) 
72 24.7 84.9 

教師(教育人員任用條例進

用者) 
35 12.0 96.9 

科長(主任、隊長)以上 9 3.1 100.0 
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在勤務狀況上，如表4-17所示，以隔日制人數為最多，有124人，佔有效樣

本42.8%；日勤制有95人，佔有效樣本32.8%；而教職者，有36人，佔有效樣本

12.4%；行政職為35人，佔有效樣本12.1％。 

表4-1-7 勤務分析統計摘要表 

個人屬性 類別 樣本數 百分比 累積百分比 

勤務  日勤制 95 32.8 32.8 

隔日制 124 42.8 75.5 

行政職 35 12.1 87.6 

教職 36 12.4 100.0 

二、各研究變項量表分析 

(一)工作壓力量表分析 

本量表共計9道題目，將同意與非常同意相加後，由表4-1-11可知，從大到

小排序為：行為頑劣難以管教(75.9％)、工作量大事情繁重（68.2%）、少年收

容人數多（67.6%）、工作時間過長（63.7％）、封閉的工作環境（63.7％）、身

心障礙少年增加(63.6％）、處於上班壓力氣氛（61.6%）、實施特殊教育工作

（55.8%）、實施補救教學工作（47.2%）)。整體而言，少年矯正機關職員處在

相當大的工作壓力中，且其中以少年行為頑劣難以管教、工作量大事情繁重及

少年收容人數多而感受相當高程度之壓力。 
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表4-1-8 工作壓力量表分析統計摘要表 

問項 
非常 

同意 
同意 

無意 

見 

不同 

意 

非常 

不同 

意 

1.我會因工作量大、事情繁

重而感到煩亂不已。 

67 135 40 49 4 

22.6％ 45.6％ 13.5％ 16.6％ 1.4％ 

2.近年來少年收容人數愈

多，讓我感到壓力。 

71 129 51 36 7 

24.0％ 43.6％ 17.2％ 12.2％ 2.4％ 

3.因身心障礙少年增加，造

成我管教上之壓力。 

83 135 50 27 1 

28.0％ 45.6％ 16.9％ 9.1％ 0.3％ 

4.實施特殊教育的工作，讓

我感到壓力。 

50 115 88 38 5 

16.9％ 38.9％ 29.7％ 12.8％ 1.7％ 

5.實施補救教學的工作，讓

我感到壓力。 

46 93 108 41 6 

15.6％ 31.6％ 36.7％ 13.9％ 2.0％ 

6.因少年行為日趨頑劣、難

以管教而讓我感到壓力。 

96 128 42 24 5 

32.5％ 43.4％ 14.2％ 8.1％ 1.7％ 

7.因工作時間過長，讓我感

到壓力。 

75 113 65 37 5 

25.4％ 38.3％ 22.0％ 12.5％ 1.7％ 

8.少年矯正機關封閉的工作

環境，讓我經常覺得緊張

或焦躁的。 

58 101 75 55 7 

25.4％ 38.3％ 22.0％ 12.5％ 1.7％ 

9.我覺得我上班時，經常處

於一種壓力氣氛中。 

72 109 66 39 8 

24.5％ 37.1％ 22.4％ 13.3％ 2.7％ 

工作壓力：平均數＝33.30，標準差＝7.02 
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(二)工作滿意量表分析 

本研究將工作滿意度量表分為2個分量表，分別為「自我滿意度」及「工

作不滿意度」，由表4-1-9可知少年矯正機關職員在「自我滿意度」計有7道題目，

將同意與非常同意相加後，從大到小排序為：有意義的工作(63.9％)、滿意分

配的職務工作(56.7％)、履行職責(55.4％) 、勝任愉快(48.3％)、工作非常適合

我（43.9%）、充份發揮才能（42.4%），由上述可觀察到少年矯正機關職員對於

自我滿意度都超過40％，可推測職員對於機關有不錯之自我滿意度。 

在「工作不滿意度」計有2道題目，分別為：不喜歡和別人談論工作

（38.3%）及勤務規定太過嚴格（20.7%），顯示少年矯正機關職員對於本身的

工作內容感到較不滿意。 
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表4-1-9 工作滿意度量表分析統計摘要表 

問項 
非常 

同意 
同意 

無意 

見 

不同 

意 

非常 

不同 

意 

自

我

滿

意

度 

1.我喜歡在少年矯正

機關中，履行職責。 

37 127 91 34 7 

12.5％ 42.9％ 30.7％ 11.5％ 2.4％ 

2.我滿意當前在機關

內所分配的職務工

作。 

32 136 84 29 15 

10.8％ 45.9％ 28.4％ 9.8％ 5.1％ 

3.我樂於工作在少年

矯正機關。 

36 110 96 35 18 

12.2％ 37.3％ 32.5％ 11.9％ 6.1％ 

4.我感覺這份工作非

常適合我。 

27 103 108 43 15 

9.1％ 34.8％ 36.5％ 14.5％ 5.1％ 

5.我滿意這份工作能

夠充份發揮我的才

能。 

26 99 111 46 13 

8.8％ 33.6％ 37.6％ 15.6％ 4.4％ 

6.我感覺這份工作可

以讓我勝任愉快。 

27 116 96 45 12 

9.1％ 39.2％ 32.4％ 15.2％ 4.1％ 

7.我覺得少年矯正是

件有意義的工作。 

49 140 68 21 18 

16.6％ 47.3％ 23.0％ 7.1％ 6.1％ 

自我滿意度：平均數＝23.85，標準差＝5.81 

工

作

不

滿

意

度 

1.我不喜歡和別人談

論我的工作。 

29 84 101 61 20 

9.8％ 28.5％ 34.2％ 20.7％ 6.8％ 

2.我認為勤務規定，

太過嚴格。 

20 41 156 62 16 

6.8％ 13.9％ 52.9％ 21.0％ 5.4％ 

工作不滿意度：平均數＝5.90，標準差＝1.67 
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(三)組織承諾量表分析 

本研究將組織承諾量表分為2個分量表，分別為「情感性承諾」及「代價

性承諾」。由表4-1-10可知「情感性承諾」計有10道題目，將同意與非常同意相

加後，從大到小排序為：將工作面臨之問題當作自己的問題處理（68.3%）、關

心機關未來發展（64.5％）、忠於機關工作（53.7％）、對服務的機關有義務

（48.2％）、服務的機關對我有幫助（47.7％）、有歸屬感（47.3％）、不離

開服務機關因為我有責任感（45.2％）、無論外界如何批評仍願意一直留在機

關工作（40.2％）、在機關工作帶給我成就感（42.7％）、現在離開服務的機

關會有愧疚感（21.4％）。由上可觀察到少年矯正機關職員大部分是喜歡少年

矯正工作且具願意對工作付出感情。 

在「代價性承諾」計有4道題目，從大到小排序為：辭掉目前工作會考慮

付出的代價（63.5%）、辭掉目前工作而沒有新工作會擔心不已（58.1％）、辭

掉目前工作將打亂生活與計劃（55.6%)、辭掉目前工作會造成重大損失

（50%），從上述觀察發現，少年矯正機關職員普遍考量經濟因素而不辭去工

作或預知離職將付出重大之經濟代價而留職。 

表4-1-10 組織承諾量表分析統計摘要表 

問項 
非常 

同意 
同意 

無意 

見 

不同 

意 

非常 

不同 

意 

情

感

性

承

諾 

1.無論外界如何批評，

我仍願意一直留在少年

矯正機關工作。 

24 95 109 51 17 

8.1％ 32.1％ 36.8％ 17.2％ 5.7％ 

2.我會將工作上所面臨

之問題當作自己的問題

在處理。 

34 168 57 28 9 

11.5％ 56.8％ 19.3％ 9.5％ 3.0％ 

3.我對於服務的少年矯

正機關有歸屬感。 

22 118 95 47 14 

7.4％ 39.9％ 32.1％ 15.9％ 4.7％ 

4.我在少年矯正機關的 20 106 100 53 16 
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工作帶給我成就感。 6.8％ 35.9％ 33.9％ 18.0％ 5.4％ 

5.我會關心所服務的少

年矯正機關未來的發

展。 

46 145 72 20 13 

15.5％ 49.0％ 24.3％ 6.8％ 4.4％ 

6.我會忠於少年矯正機

關工作。 

38 121 92 29 16 

12.8％ 40.9％ 31.1％ 9.8％ 5.4％ 

7.我覺得我對目前服務

的少年矯正機關有種義

務。 

34 137 80 28 15 

11.6％ 46.6％ 27.2％ 9.5％ 5.1％ 

8.我覺得目前服務的少

年矯正機關對我有幫

助。 

23 117 98 36 19 

7.8％ 39.9％ 33.4％ 12.3％ 6.5％ 

9.我如果現在離開服務

的少年矯正機關工作，

我會有愧疚感。 

15 48 105 84 42 

5.1％ 16.3％ 35.7％ 28.6％ 14.3％ 

10.我現在不會離開我

所服務的少年矯正機

關，因為我對於工作有

責任感。 

30 104 94 41 27 

10.1％ 35.1％ 31.8％ 13.9％ 9.1％ 

情感性承諾：平均數＝33.24，標準差＝7.74 

代

價

性

承

諾 

1.即使我有意辭掉目前

少年矯正機關的工作也

會審慎考慮所付出的代

價。 

37 151 71 26 11 

12.5％ 51.0％ 24.0％ 8.8％ 3.7％ 

2.我如果我辭掉目前少

年矯正機關的工作，而

沒有新的工作可任職，

將會使我擔心不已。 

47 125 65 45 14 

15.9％ 42.2％ 22.0％ 15.2％ 4.7％ 

3.如果我辭掉目前少年 42 122 71 46 14 
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矯正機關的工作，將會

打亂我現在生活與計

劃。 

14.2％ 41.4％ 24.1％ 15.6％ 4.7％ 

4.如果我辭掉目前少年

矯正機關的工作，會對

我造成重大損。 

42 106 92 42 14 

14.2％ 35.8％ 31.1％ 14.2％ 4.7％ 

代價性承諾：平均數＝13.93，標準差＝3.52 

(四)角色衝突量表分析 

本量表計有6道題目，將同意與非常同意相加後，由表4-1-11可知從大到小

排序為：擔心處理少年的方法無法讓他們信服（46.4％）、必須深入掌握少年

動態又不能與少年太靠近（44.4％）、既要維護戒護安全與秩序又得深入了解

少年需求（44.4％）、以自己的方法來管理少年卻不符合上級要求（43.7％）、

必須注意戒護安全又得關心少年常感角色衝突（43.1％）及管理少年的理想與

實際做法有差距（31.1％），以上可觀察少年矯正機關職員對於自己與機關間

之角色衝突是相當明顯的。 

表4-1-11 角色衝突量表分析統計摘要表 

問項 
非常 

同意 
同意 

無意 

見 

不同 

意 

非常 

不同 

意 

角

色

衝

突 

1.我必須注意戒護安全

又得關心少年，常感到

角色衝突。 

44 113 66 61 12 

14.9％ 38.2％ 22.3％ 20.6％ 4.1％ 

2.戒護管理必須深入掌

握少年動態，又不能與

少年太靠近，令我為

難。 

30 101 77 76 11 

10.2％ 34.2％ 26.1％ 25.8％ 3.7％ 

3.我會擔心處理少年的

方法，無法讓他們信

服。 

26 111 69 79 10 

8.8％ 37.6％ 23.4％ 26.8％ 3.4％ 
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4.既要維護戒護安全與

秩序，又得深入了解少

年需求，讓我感到困

擾。 

36 94 70 80 13 

12.3％ 32.1％ 23.9％ 27.3％ 4.4％ 

5.我以自己的方法來管

理少年，卻不符合上級

要求，讓我為難。 

45 83 86 69 10 

15.4％ 28.3％ 29.4％ 23.5％ 3.4％ 

6.我認為如何管理少年

的理想與實際做法有差

距。 

21 71 104 88 12 

7.1％ 24.0％ 35.1％ 29.7％ 4.1％ 

角色衝突：平均數＝19.31，標準差＝4.96 

(五)離職傾向量表分析 

本量表共計4道題目，將同意與非常同意相加後，由表4-1-12可知，從大到

小排序為：曾經思考自願離開機關的工作（48％）、未來的一年沒有把握繼續

留在機關工作（34.6％）、渴望自願離職或放棄機關的工作（26.6％）、過去

的一年積極地尋找其它工作（26.6％）。綜合上述，在4題問項中，可觀察到職

員相當認同離職想法，但對於離職行為及未來將離職則較不認同。 

表4-1-12 離職傾向量表分析統計摘要表 

問項 
非常 

同意 
同意 

無意 

見 

不同 

意 

非常 

不同 

意 

1.我曾經思考自願離開少年

矯正機關的工作。 

42 99 76 61 16 

14.3％ 33.7％ 25.9％ 20.7％ 5.4％ 

2.我渴望自願離職或放棄少

年矯正機關的工作。 

29 49 98 91 27 

9.9％ 16.7％ 33.3％ 31.0％ 9.2％ 

3.在過去的一年，我積極地 30 48 80 98 37 
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尋找其它工作（包含參 

加其它非監所類科的考試

與調任他職）。 

10.2％ 16.4％ 27.3％ 33.4％ 12.6％ 

4.從現在開始到未來的一

年，我沒有把握還會繼續 

留在少年矯正機關工作。 

31 71 76 87 29 

10.5％ 24.1％ 25.9％ 29.6％ 9.9％ 

離職傾向：平均數＝11.90，標準差＝3.93 
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第二節  差異性分析 

本節為瞭解少年矯正機關職員不同個人基本特性對於工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突及離職傾向之差異性，擬以獨立樣本t檢定來檢驗個

人基本特性變項中等二分變項對於上述各變項的差異情形，如性別、婚姻狀況、

職務等，先透過Levene同質性檢定判斷兩組獨立樣本之變異數是否有顯著差異，

如F檢定之顯著性＞.05，則應接受虛無假設（H0＝假設變異數相等）、如F檢定

之顯著性＜.05，則應拒絕虛無假設，接著再判讀t-test所對應的p值，如p＜.05，

則認為平均值有顯著差異存在，反之則否。  

至於對於個人基本特性為三組以上之變項，擬以單因子變異數分析（One-

way ANOVA）來檢定渠等在工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突及

離職傾向等各變項之差異情形，若達顯著度，則需再判斷變異數是否同質，若

變異數為同質（p＞ .05），則以事後考驗法（Post Hoc test）中之薛費法

（Scheffe test）進一步分析各組之差異情形；若變異數為不同質（p＜.05），則

使用事後考驗法（Post Hoc test）中之Tamhane法。 

一、性別與各分量表之差異分析 

由表4-2-1顯示，少年矯正機關職員性別在自我滿意度（t=-2.319，p<.05）、

工作不滿意度（t=2.247，p<.05）及離職傾向（t=2.511，p<.05），達顯著差異。

亦即男性職員在工作不滿意度及自我滿意的認知程度，顯著地低於女性受訪職

員，然而在離職傾向之認知程度則高於女性職員。而性別在其他變項間，均無

顯著差異存在。 

表4-2-1 性別與各變項差異分析表 

變項 分組 樣本數 平均數 標準差 t 值 

工作壓力 
 
男 225 33.5067 7.06925 .703 

女 58 32.7759 7.01388  

自我滿意度 
 
男 231 23.4459 5.92675 -2.319＊ 

女 57 25.4211 5.01408  
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工作不滿意度 
 
男 231 5.7792 1.73172 2.247＊ 

女 58 6.3276 1.34279  

情感性承諾 
 
男 226 32.7699 7.99834 1.850 

女 56 34.9107 6.66136  

代價性承諾 
 
男 231 13.7576 3.58404 1.727 

女 58 14.6552 3.34848  

角色衝突 
 
男 230 9.8130 2.42707 .554 

女 58 9.6207 2.07599  

離職傾向 
 
男 231 12.1818 3.85857 2.511＊ 

女 58 10.7414 4.08918  

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。 

二、年齡與各分量表之差異分析 

本研究將年齡分為A、B、C、D四組，A組為20-29歲，B組為30-39歲，C組為

40-49歲，D組為50歲以上，各該年齡組別對於各變項差異分析之結果，詳如表4-2-2

所示。有關年齡組別對於各分量表之間均無達到顯著水準，亦即沒有顯著差異存在。 

表4-2-2 年齡與各變項之差異分析表 

變項 分組 個數 平均數 標準差 F值 
組別 

比較 

工作壓力 20-29歲(A) 36 33.2500 6.65636 1.097 N.S 

30-39歲(B) 56 33.6250 5.79204   

40-49歲(C) 130 33.8692 7.50131   

50歲以上(D) 62 31.9355 7.29669   

自我滿意度 20-29歲(A) 36 22.7222 6.19498 2.127 N.S 

30-39歲(B) 58 23.3448 5.95171   

40-49歲(C) 133 23.6541 5.95952   

50歲以上(D) 64 25.3750 5.03480   
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工作不滿意度 20-29歲(A) 37 5.8649 1.65264 .103 N.S 

30-39歲(B) 58 5.8103 1.49217   

40-49歲(C) 133 5.9474 1.73780   

50歲以上(D) 64 5.9375 1.79837   

情感性承諾 20-29歲(A) 37 31.6216 9.39371 1.134 N.S 

30-39歲(B) 56 32.5357 8.13514   

40-49歲(C) 129 33.3876 7.27185   

50歲以上(D) 63 34.3492 7.31803   

代價性承諾 20-29歲(A) 36 13.9444 4.13310 2.388 N.S 

30-39歲(B) 58 14.4655 3.38840   

40-49歲(C) 134 14.2164 3.42341   

50歲以上(D) 64 12.9531 3.44310   

角色衝突 20-29歲(A) 37 10.4595 2.26807 1.400 N.S 

30-39歲(B) 57 9.4912 2.46492   

40-49歲(C) 134 9.7836 2.39787   

50歲以上(D) 63 9.6349 2.17242   

離職傾向 20-29歲(A) 37 13.1081 3.78435 1.405 N.S 

30-39歲(B) 58 11.8103 3.44611   

40-49歲(C) 133 11.8045 4.23810   

50歲以上(D) 64 11.5156 3.75010   

三、婚姻狀況與各分量表之差異分析 

由表4-2-3顯示，少年矯正機關職員婚姻狀況在角色衝突（t=-2.061，p<.05）

及離職傾向（t=-2.074，p<.05），達顯著差異。亦即已婚（含未婚同居）對於

角色衝突與離職傾向之認知程度，顯著地低於未婚（單身未同居）。而婚姻狀

況在其他變項間，均無顯著差異存在。 
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表4-2-3 婚姻狀況與各變項差異分析表 

變項 分組 樣本數 平均數 標準差 t 值 

工作壓力 已婚（含未婚同居） 194 33.5155 7.08587 .206 

未婚（單身未同居） 80 33.3250 6.60605  

自我滿意度 已婚（含未婚同居） 198 24.0404 5.80726 1.575 

未婚（單身未同居） 83 22.8434 5.82568  

工作不滿意度 已婚（含未婚同居） 198 6.0960 1.73524 -.595 

未婚（單身未同居） 84 6.2262 1.53945  

情感性承諾 已婚（含未婚同居） 194 33.4691 7.38305 1.353 

未婚（單身未同居） 82 32.0854 8.60548  

代價性承諾 已婚（含未婚同居） 199 13.7688 3.52722 -1.092 

未婚（單身未同居） 83 14.2771 3.64696  

角色衝突 已婚（含未婚同居） 198 9.5960 2.37978 -2.061
＊
 

未婚（單身未同居） 83 10.2289 2.27030  

離職傾向 已婚（含未婚同居） 198 11.6818 3.86377 -2.074
＊
 

未婚（單身未同居） 84 12.7381 4.02438  

註：*p<.05。 

四、專業背景與與各分量表之差異分析 

本研究為瞭解受訪者的專業背景在少年矯正機關中與各變項之差異性，於

是依據調查樣本之職位，區分為矯正背景及教育背景之職員。依表4-2-4發現，

少年矯正機關職員之專業背景在工作壓力（t=3.575，p<.001）、自我滿意度

（t=-3.809，p<.001）、工作不滿意度（t=2.891，p<.01）、情感性承諾（t=-3.687，

p<.001）、角色衝突（t=3.589，p<.001）及離職傾向（t=3.823，p<.01），達顯著

差異。即矯正背景職員在工作壓力、工作不滿意度、角色衝突及離職傾向感受

的認知程度，顯著地高於教育背景職員，但在自我滿意度、情感性承諾則低於

教育背景職員。而專業背景在其他變項間，均無顯著差異存在。 
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表4-2-4 專業背景與各變項差異分析表 

變項 分組 個數 平均數 標準差 t值 

工作壓力 
矯正背景 239 34.0544 6.80283 3.575

＊＊＊
 

教育背景 35 29.6286 7.09219  

自我滿意度 
矯正背景 246 23.2317 5.85672 -3.809

＊＊＊
 

教育背景 35 27.1429 4.22975  

工作不滿意度 
矯正背景 247 6.2591 1.70534 2.891

＊＊
 

教育背景 35 5.4000 1.11672  

情感性承諾 
矯正背景 242 32.4256 7.74146 -3.687

＊＊＊
 

教育背景 33 37.6061 6.14379  

代價性承諾 
矯正背景 247 13.8259 3.50465 -1.861 

教育背景 35 15.0000 3.40415  

角色衝突 
矯正背景 247 10.0162 2.25051 3.589

＊＊＊
 

教育背景 35 8.5429 2.42951  

離職傾向 
矯正背景 247 12.3482 3.78919 3.823

＊＊＊
 

教育背景 35 9.7143 3.99685  

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。 

五、工作機關與各分量表之差異分析 

本研究將工作機關分為A、B、C三組，A組為少年輔育院，B組為矯正學

校，C組為少年觀護所，各該工作機關組別對於上述各變項差異分析之結果，

詳如表4-2-5所示。首先，在工作機關對於工作壓力方面，亦達到顯著水準

（F=4.386，p<.05），表示少年觀護所對於工作壓力認知，顯著地高於矯正學校；

在情感性承諾方面，亦達到顯著水準（F=7.266，p<.01），表示矯正學校職員，

其情感性承諾的認知，顯著地高於少年觀護所職員；在代價性承諾方面，達到

顯著水準（F=3.826，p<.05），亦即矯正學校職員顯著大於少年輔育院職員；在

角色衝突部分，也達到顯著水準（F=3.184，p<.05），顯示少年觀護所職員，其

對於角色衝突之認知顯著高於少年輔育院職員；最後，在工作機關對於離職傾
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向方面，亦達到顯著水準（F=4.127，p<.05），亦即少年觀護所職員，其對產生

離職傾向程度，顯著地高於矯正學校職員。  

綜合上述，矯正學校職員在情感性承諾及代價性承諾方面，皆顯著地高於

少年輔育院及少年觀護所；在工作壓力、角色衝突及離職傾向方面，則是少年

觀護所顯著高於其他組別。 至於其他變項，三組均未達到顯著水準，沒有顯

著差異存在。 

表4-2-5 工作機關與各變項差異分析表 

變項 機關分組 
樣本

數 
平均數 標準差 F值 

組別

差異 

工作壓力 少年輔育院（A） 98 33.8163 7.29969 

4.386
＊
 

 

矯正學校（B） 127 32.0787 7.11538 C＞B 

少年觀護所（C） 60 35.1667 5.96079  

自我滿意度 少年輔育院（A） 102 23.0588 5.52371 

2.435 

 

矯正學校（B） 127 24.6850 5.60853 N.S 

少年觀護所（C） 63 23.4286 6.55181  

工作不滿意度 少年輔育院（A） 103 6.0874 1.77735 

1.099 

 

矯正學校（B） 128 5.9688 1.60676 N.S 

少年觀護所（C） 62 6.3548 1.68013  

情感性承諾 少年輔育院（A） 101 32.9010 6.39454 

7.266
＊＊

 

 

矯正學校（B） 126 34.8095 7.37858 B＞C 

少年觀護所（C） 59 30.2881 9.63122  

代價性承諾 少年輔育院（A） 102 13.2941 3.59204 

3.826
＊
 

B＞A 

矯正學校（B） 128 14.5625 3.23064  

少年觀護所（C） 63 13.7778 3.86233  

角色衝突 少年輔育院（A） 102 9.3725 2.42480 

3.184
＊
 

 

矯正學校（B） 128 9.8438 2.24639 C＞A 

少年觀護所（C） 62 10.3065 2.35106  

離職傾向 少年輔育院（A） 103 12.1068 3.88035 4.127
＊
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矯正學校（B） 128 11.2500 3.83313 C＞B 

少年觀護所（C） 62 12.9355 4.02399  

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。 

六、教育程度與各分量表之差異分析 

本研究將教育程度分為A、B、C三組，A組為專科畢肄業以下，B組為大

學畢肄業，C組為研究所以上，各該教育程度組別對於各變項差異分析之結果，

詳如下表4-2-6所示。首先，在工作壓力方面，達到顯著水準（F=3.521，

p<.05），表示專科畢肄業以下組對於工作壓力認知，顯著地高於研究所以上組；

在工作不滿意度方面，達到顯著水準（F=10.690，p<.01），即研究所以上組，

對於工作不滿意度之認知程度，顯著低於專科畢肄業與大學畢肄業組；在角色

衝突部分，達到顯著水準（F=4.229，p<.05），顯示研究所以上組，對於角色衝

突之認知程度，顯著低於專科畢肄業與大學畢肄業組。 

換言之，專科畢肄業以下組在工作壓力、工作不滿意度及角色衝突，皆顯

著地高於大學畢肄業與研究所以上組；至於其他變項，三組均未達到顯著水準，

沒有顯著差異存在。 

 

表4-2-6 教育程度與各變項差異分析表 

變項 分組 樣本數 平均數 標準差 F值 
組別 

差異 

工作壓力 專科畢肄業以

下(A) 
82 34.8293 7.41671 

3.521
＊
 

A>C 

大學畢肄業(B) 150 33.0400 6.58642  

研究所以上(C) 52 31.6538 7.35883  

自我滿意度 專科畢肄業以

下(A) 
85 23.5882 5.51253 

2.241 

N.S 

大學畢肄業(B) 154 23.4935 5.70431  

研究所以上(C) 52 25.4038 6.51472  



69 

 

工作不滿意

度 

專科畢肄業以

下(A) 
84 6.6548 1.60942 

10.690
＊＊＊

 

A>B 

大學畢肄業(B) 155 6.0581 1.64055 A> C 

研究所以上(C) 53 5.3396 1.62839 B > C 

情感性承諾 專科畢肄業以

下(A) 
84 32.9167 7.57327 

3.179 

N.S 

大學畢肄業(B) 151 32.5298 7.55937  

研究所以上(C) 50 35.6600 8.32162  

代價性承諾 專科畢肄業以

下(A) 
85 13.6235 3.41208 

.580 

N.S 

大學畢肄業(B) 154 14.0260 3.50713  

研究所以上(C) 53 14.2453 3.85260  

角色衝突 專科畢肄業以

下(A) 
83 10.0602 2.19950 

4.229
＊
 

A >C  

A >B 

大學畢肄業(B) 155 9.8968 2.31644  

研究所以上(C) 53 8.9434 2.52994  

離職傾向 專科畢肄業以

下(A) 
85 12.0471 3.31629 

2.285 

N.S 

大學畢肄業(B) 154 12.2013 4.02180  

研究所以上(C) 53 10.8868 4.46637  

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。 

七、職務與各分量表之差異分析 

本研究將職務分為A、B、C三組，A組為戒護職，B組為行政職，C組為教

職，各該職務組別對於各變項差異分析之結果，詳如表4-2-8所示。在工作壓力

方面，達到顯著水準（F=7.050，p<.01），即戒護職組，其對工作壓力的認知程

度，顯著地高於行政職組；在自我滿意度方面，亦達到顯著水準（F=4.942，

p<.01），即教職組對於自我滿意度之認知程度，顯著高於戒護職組與行政職組；
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在工作不滿意度方面，達到顯著水準（F=7.248，p<.01），表示戒護組在工作不

滿意度上之認知程度，顯著高於教職組；在情感性承諾方面，達到顯著水準

（F=5.520，p<.01），即教職組對於情感性承諾之認知程度，顯著高於戒護職組

與行政職組；最後，在離職傾向方面，亦達到顯著水準（F=6.453，p<.01），即

戒護職組對產生離職傾向程度，顯著地高於教職組。 

綜合以上分析，教職組在自我滿意度及情感性承諾均顯著地高於戒護職組

與行政職組；另外，在工作壓力、工作不滿意度及離職傾向方面，則以戒護職

組較其他組別顯著。至於其他變項，三組均未達到顯著水準，沒有顯著差異存

在。  

表4-2-8 職務與各變項之差異分析表 

變項 分組 個數 平均數 標準差 F值 
組別 

比較 

工作壓力 戒護職（A） 211 34.1422 6.86597 7.050
＊＊

 A＞C 

行政職（B） 34 31.0588 6.87085   

教職（C） 36 30.1667 7.20912   

自我滿意度 戒護職（A） 217 23.5115 5.93024 4.942
＊＊

 C＞A 

行政職（B） 35 23.2286 5.01812  C＞B 

教職（C） 36 26.6667 5.03133   

工作不滿意度 戒護職（A） 218 6.3319 1.75030 7.248
＊＊

 A＞C 

行政職（B） 35 5.6000 1.45925   

教職（C） 36 5.3333 1.14642   

情感性承諾 戒護職（A） 214 32.6916 8.02334 5.520
＊＊

 C＞A 

行政職（B） 34 32.4412 5.00419  C＞B 

教職（C） 34 37.2941 7.29271   

代價性承諾 戒護職（A） 218 13.8807 3.60421 2.605 N.S 

行政職（B） 35 13.2857 3.30393   

教職 36 15.1111 3.28440   
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角色衝突 戒護職（A） 218 9.9358 2.38186 2.529 N.S 

行政職（B） 35 9.4571 1.94548   

教職（C） 36 9.0556 2.46048   

離職傾向 戒護職（A） 219 12.3288 3.79179 6.453
＊＊

 A＞C 

行政職（B） 34 11.5000 3.70299   

教職（C） 36 9.8889 4.30135   

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。 
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第三節  相關性分析 

本研究為瞭解各變項間之關聯性，以皮爾森積差相關法（ Pearson’s 

product-moment correlation），探討個人基本特性、工作壓力、工作滿意、組織

承諾、角色衝突及離職傾向相關性，以下分別討論之。 

一、個人基本特性與工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突 

個人基本特性與工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突之相關情形

如表4-3-1。工作壓力與職務(戒護職)呈現正相關，與教育程度、工作機關(矯正

學校)、專業背景(教育) 及職務(教職)呈現負相關，也就是說，戒護職、行政職、

教育程度愈低、少年觀護所職員、行政職，其工作壓力愈高；自我滿意度則與

性別(女)、工作機關(矯正學校)、專業背景(教育)、職務(教職)呈現正相關，亦

即女性、矯正學校職員、教師、教職，其自我滿意度愈高；工作不滿意度與年

齡、職務(戒護職)呈現正相關，與性別(女)、教育程度、專業背景(教育)、職務

(教職)呈現負相關，換言之，年齡愈大、戒護職、男性、教育程度愈低、矯正

背景、行政職者，其工作不滿意程度愈高。 

情感性承諾與工作機關(矯正學校)、專業背景(教育)、職務(教職)呈現正相

關，與職務(戒護職)呈現負相關，亦即矯正學校、教師、教職、行政職者，其

情感性承諾愈高；代價性承諾與工作機關(矯正學校)、職務(教職)呈現正相關，

與工作機關(少年輔育院)呈現負相關，表示矯正學校、教職、少年觀護所職員

其代價性承諾之程度愈高；角色衝突與婚姻狀況(未婚)、職務(戒護職)呈現正

相關，與教育程度、工作機關(少年輔育院)、專業背景(教師)、職務(教職)呈現

負相關，亦即未婚、戒護職、教育程度愈低、少年觀護所、矯正人員、行政職

者其角色衝突程度愈高。 
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表4-3-1 個人基本特性與工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突之相關分

析結果 

 
工作

壓力 

自我 

滿意度 

工作 

不滿意度 

情感性 

承諾 

代價性 

承諾 
角色衝突 

性別(女) -.042 .136
*
 -.131

*
 .110 .101 -.033 

年齡 .026 -.053 .132
*
 -.023 .109 -.097 

婚姻狀況 

(未婚) 
-.013 -.094 .036 -.081 .065 .122

*
 

教育程度 -.156
**

 .090 -.262
**

 .098 .062 -.147
*
 

工作機關a 

(少年輔育院) 
.052 -.100 -.003 -.033 -.133

*
 -.125

*
 

工作機關a
 

(矯正學校) 
-.156

**
 .124

*
 -.066 .178

**
 .155

**
 .026 

專業背景 

(教育) 
-.212

**
 .222

**
 -.170

**
 .218

**
 .111 -.210

**
 

職務b
 

(戒護職) 
.198

**
 -.100 .218

**
 -.122

*
 -.028 .116

*
 

職務b
 

(教職) 
-.170

**
 .181

**
 -.169

**
 .192

**
 .124

*
 -.115

*
 

註：* p<.05 **p<.01 。a工作機關以少年觀護所為參照組，b職務以行政職為參照

組。 
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二、個人基本特性與離職傾向 

個人基本特性與離職傾向之相關情形如表4-3-2。離職傾向與婚姻狀況、職

務(戒護職)呈現正相關，與性別(女)、工作機關（矯正學校）、專業背景(教師)

及職務(教職) 呈現負相關。換言之，未婚、戒護職、男性、少年觀護所、矯正

人員、行政職，其離職傾向之程度愈高。 

表4-3-2 個人基本特性與離職傾向之相關分析結果 

個人基本特性 離職傾向 

性別（女） -.147
*
 

年齡 -.101 

婚姻狀況(未婚) .123
*
 

教育程度 -.084 

工作機關a
(少輔院) .037 

工作機關a
(少矯校) -.148

*
 

專業背景(教育) -.223
**

 

職務b
(戒護職) .184

**
 

職務b
(教職) -.193

**
 

註：* p<.05 **p<.01 。a工作機關以少年觀護所為參照組，b職務以行政職為參照

組。 
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三、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與離職傾向 

工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與離職傾向之相關情形如表

4-3-3。離職傾向與工作壓力、工作不滿意度及角色衝突呈現正相關，而與自我

滿意度、情感性承諾呈現負相關。亦即工作壓力愈高、工作不滿意度愈高、角

色衝突程度愈高、自我滿意度愈低、情感性承諾程度愈低，其離職傾向程度愈

高。 

表4-3-3  工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與離職傾向之相關分

析結果 

變項 離職傾向 

工作壓力 .489
**

 

自我滿意度 -.467
**

 

工作不滿意度 .465
**

 

情感性承諾 -.435
**

 

代價性承諾 -.092 

角色衝突 .349
**

 

註：* p<.05 **p<.01 



 

 

第四節  多元迴歸分析 

由於本研究依變項（離職傾向）為一連續變項（continuous variable），因

此多變量分析方法採用最小平方和迴歸模式（Ordinary Least Squares Regression 

Models）。因為該模式會產生多重共線性（multicollinearity）的問題，於是探討

多重共線性是分析前的首要步驟，而所謂的多重共線性，就是指自變項之間的

關聯程度過高，導致自變項與依變項間的產生扭曲的結果。多數學者認為在多

變項迴歸分析中的變異數膨脹因子（variance inflation factors, VIFs）是具代表

性的檢驗標準，假如預測變項因子的是數低於寬容值（tolerance）4，即代表多

重共線性的問題不存在（Judge, Hill, Griffiths, Lütkepohl, & Lee, 1988）。 

本研究在多元迴歸分析中，因為專業背景變項的VIF值皆超過4，表示自變

項之間的關聯程度過高，存在多重共線性的問題，於是將其刪除，刪除後所有

變項的VIF值均低於4，表示其他變項已沒有共線性的問題。根據表4-4-1迴歸

分析的結果，總共有五個自變項顯著地預測職員的離職傾向，分別是教育程度、

工作壓力、自我滿意度、工作不滿意度及角色衝突。根據各顯著的自變項對於

依變項預測的強弱程度，分析如下。 

首先，在教育程度（B ＝.761，p<.05）達顯著水準，亦即教育程度愈高，

離職傾向也就愈高；在工作壓力（B＝.152，p<.001）達顯著水準，亦即工作

壓力愈高者，離職傾向也就愈高；在自我滿意度變項（B＝-.166,p<.01）亦達

顯著水準，亦即自我滿意度程度愈小者，離職傾向也愈高，再者，工作不滿意

度（B＝.480,p<.001）也達到顯著水準，亦即工作不滿意度愈高者，離職傾向

愈高。最後，在角色衝突（B＝.391,p<.001），也顯著的預測受訪職員的離職

傾向，亦即角色衝突程度愈高者，其表達出離職傾向的程度也愈高。 

綜合上述分析，在這些顯著的預測因子中，最具影響力之變項為角色衝突，

其次依序為工作壓力、工作不滿意度、自我滿意度，最後則為教育程度。而將

所有變項結合之後，R-square值為.468，表示受訪職員在離職傾向的解釋力達

到46.8%（F=15.331,p<.001）。 
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表4-4-1 多元迴歸分析結果 

依變項 

（離職傾向） 

未標準化係

數B 之估計

值 

標準誤差

（S.E） 

標準化係數 

Beta 分配 
t VIF 

(常數) 4.823 2.219  2.174
＊

  

性別(女) -.649 .531 -.064 -1.221 1.260 

年齡 .156 .243 .037 .643 1.541 

婚姻狀況(未婚) .725 .495 .084 1.465 1.500 

教育程度 .761 .335 .131 2.273
＊

 1.524 

工作機關a 

(少輔院) 

-.914 .557 -.110 -1.640 2.078 

工作機關a
 

(矯正學校) 

-1.020 .556 -.129 -1.836 2.268 

職務b
(戒護職) -.101 .583 -.011 -.173 1.910 

職務b
(教職) -.479 .840 -.040 -.570 2.259 

工作壓力 .152 .033 .266 4.580
＊＊＊

 1.552 

自我滿意度 -.166 .059 -.245 -2.837
＊＊

 3.430 

工作不滿意度 .480 .133 .204 3.606
＊＊＊

 1.471 

情感性承諾 -.015 .046 -.029 -.320 3.778 

代價性承諾 -.093 .060 -.084 -1.563 1.332 

角色衝突 .391 .085 .234 4.607
＊＊＊

 1.187 

R
2
 .468 

R
2
adj .437 

F 15.331
＊＊＊

 

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。a工作機關以少年觀護所為參照組，b職務以行

政職為參照組。  
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第五節  綜合討論 

一、個人基本特性於工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突之差

異分析比較 

個人基本特性在工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突之差異分析整

理如表4-5-1。性別在工作滿意度上，達到顯著差異；年齡在各變項中均未達到

顯著差異；婚姻狀況在角色衝突達到顯著差異；不同教育程度則在工作壓力、

工作不滿意度及角色衝突上，達到顯著差異；不同工作機關在工作壓力、情感

性承諾及角色衝突上，達到顯著差異；專業背景則在替代性承諾尚沒有達到顯

著差異外，其餘變項均在差異上，達到顯著水準；職務在工作壓力、工作滿意

度及情感性承諾上，達到顯著差異。整體而言，上述發現部份支持本研究的假

設一：個人基本變項在上工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突有顯著差

異。 
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表4-5-1  個人基本特性於工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突之

差異分析比較 

 工作壓力 
自我 

滿意度 

工作 

不滿意度 

情感性 

承諾 

代價性 

承諾 
角色衝突 

性別  
* 

女>男  

* 

男>女 

   

年齡       

婚姻狀況  

    * 

未婚> 

已婚 

教育程度 

* 

專科畢肄

業以下>

研究所以

上 

 *** 

專科畢肄

業以下>

大學,研究

所以上； 

大學>研

究所以上 

  * 

專科畢肄

業以下>

大學畢肄

業； 

專科畢肄

業以下>

研究所以

上 

工作機關 

* 

少年觀護

所>矯正

學校 

  

 

 

** 

矯正學校

>少年觀

護所 

* 

矯正學校

>少年輔

育院 

* 

少年觀護

所>少年

輔育院 

專業背景 

*** 

矯正背景

>教育背

景 

*** 

教育背景

>矯正背

景 

** 

矯正背景

>教育背

景 

*** 

教育背景

>矯正背

景 

 *** 

矯正背景

>教育背

景 

職務 

** 

戒護> 

教職 

** 

教職>戒

護、行政 

** 

戒護> 

教職 

** 

教職>戒

護、行政 

  

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。  
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二、個人基本特性於離職傾向之差異分析比較 

個人基本特性在離職傾向之差異分析結果整理如表4-5-2。性別、婚姻狀況、

工作機關、職務及專業背景在離職傾向之差異上達到顯著水準；年齡及教育程

度在離職傾向上則無顯著差異。綜合觀察之，上述發現部份支持本研究中的假

設一：不同個人基本特性的少年矯正機關職員對於離職傾向等看法，存有顯著

差異。 

表4-5-2  個人基本變項於離職傾向之差異分析比較 

個人基本變項 離職傾向 

性別 

* 

男>女 

年齡  

婚姻狀況 

* 

未婚>已婚 

教育程度  

工作機關 

* 

少年觀護所>矯正學校 

專業背景 

*** 

矯正背景>教育背景 

職務 

** 

戒護職>教職 

註：*p<.05；**p<.01。 
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三、個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突

與離職傾向之相關分析 

個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與離職傾向

之相關分析整理如表4-5-3。 

首先討論個人基本特性與工作壓力、工作滿意度、組織承諾及角色衝突之

相關性。工作壓力與職務(戒護職)呈現正相關，與教育程度、工作機關(矯正學

校)、專業背景(教育)、職務(教職)呈現負相關；自我滿意度與性別（女）、工作

機關(矯正學校)、專業背景(教育)、職務(教職)呈現正相關；工作不滿意度與年

齡、職務(戒護職)呈現正相關，與性別（女）、教育程度、專業背景(教育)、職

務(教職)呈現負相關；情感性承諾與工作機關(矯正學校)、專業背景(教育)、職

務(教職)呈現正相關，與職務(戒護職)則呈現負相關；代價性承諾與工作機關

(矯正學校)、職務(教職)呈現正相關，與工作機關(少年輔育院)則呈現負相關；

角色衝突與婚姻(未婚)、職務(戒護職)呈現正相關，與教育程度、工作機關(少

年輔育院)、專業背景(教育)、職務(教職)則呈現負相關。 

其次，個人基本特性與離職傾向之相關部份，有些變項與離職傾向呈現正

相關，如：婚姻(未婚)、職務(戒護職)、工作壓力、角色衝突；有些則與離職

傾向呈現負相關，如：性別（女）、工作機關(矯正學校)、專業背景(教師)、職

務(教職)、自我滿意度、情感性承諾。 

最後，工作壓力、工作不滿意度及角色衝突與離職傾向呈現顯著正相關，

自我滿意度與情感性承諾則與離職傾向呈現顯著負相關。 

綜合以上分析，本研究發現部份支持假設三：個人基本特性、工作壓力、

工作滿意度、組織承諾、角色衝突、離職傾向存在顯著相關。 
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表4-5-3 個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與

離職傾向之相關分析 

變項 
離職傾

向 

工作 

壓力 

自我 

滿意度 

工作不 

滿意度 

情感性 

承諾 

代價性 

承諾 

角色 

衝突 

性別（女） *(-)
 

 *(+) *(-)    

年齡    *(+)    

婚姻狀況 

(未婚) 
*(+)      *(+) 

教育程度  **(-)  **(-)   *(-) 

工作機關a 

(少年輔育院) 
     *(-) *(-) 

工作機關a
 

(矯正學校) 
*(-) **(-) *(+)  **(+) **(+)  

專業背景 

(教育) 
**(-) **(-) **(+) **(-) **(+)  **(-) 

職務b
 

(戒護職) 
**(+) **(+)  **(+) *(-)  *(+) 

職務b
 

(教職) 
**(-) **(-) **(+) **(-) **(+) *(+) *(-) 

工作壓力 **(+) - - - - - - 

自我 

滿意度 

**(-) - - - - - - 

工作不滿意

度 

**(+) - - - - - - 

情感性 

承諾 

**(-) - - - - - - 

代價性 

承諾 

 - - - - - - 

角色衝突 **(+)       

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。a工作機關以少年觀護所為參照組，b職務以行

政職為參照組。  
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四、離職傾向之迴歸分析 

針對離職傾向的迴歸分析模式整理如表4-5-4，可以發現教育程度、工作壓

力、自我滿意度、工作不滿意度及角色衝突對於離職傾向均有顯著影響力。整

體而言，此部份支持了本研究的假設四：個人基本特性、工作壓力、工作滿意

度、組織承諾、角色衝突與離職傾向有顯著影響。 

表4-5-4  離職傾向之迴歸分析結果 

個人基本變項 離職傾向 

性別（女） NS 

年齡 NS 

婚姻(未婚) NS 

教育程度 *(+) 

工作機關a
(少輔院) NS 

工作機關a
(少矯校) NS 

職務b
(戒護職) NS 

職務b
(教職) NS 

工作壓力 ***(+) 

自我滿意度 **(-) 

工作不滿意度 ***(+) 

情感性承諾 NS 

代價性承諾 NS 

角色衝突 ***(+) 

註：*p<.05；**p<.01；***p<.001。a工作機關以少年觀護所為參照組，b職務以行

政職為參照組。  
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第五章 結論與建議 

第一節  研究結論 

一、個人基本特性在工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與離

職傾向之差異 

(一)性別 

本研究發現少年矯正機關男性職員在自我滿意度上低於女性，工作不滿意

度上則高於女性，此結果與國內外許多研究者發現矯正機關女性職員之工作滿

意度高於男性職員之結果一致（彭士哲， 2011；Camp＆Steiger,1995；

Lambert,2001）。在離職傾向部分，本研究發現男性職員高於女性，亦與許多

國內研究者之發現結果一致（許秀琴，2003；彭士哲，2011；楊宏韜，2013）。

根據描述性分析結果來推論，此種現象可能是因為男性職員較不認為少年矯正

是有意義的工作，且也不滿意目前機關所分配的職務，只是上班、下班的完成

勤務，對於工作只認為是為養家餬口的工具，就工作內容較不具熱忱。 

(二)年齡 

本研究發現，不論職員在年齡與工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色

衝突、離職傾向之間均無達到顯著水準，亦即沒有顯著差異存在。而此部分與

許多研究者發現年齡在工作壓力、工作滿意度、組織承諾及離職傾向有顯著差

異之結果不一致 (陳世志，2002；彭士哲，2011；楊宏韜，2013）。 

(三)婚姻狀況 

本研究發現婚姻狀況在離職傾向上達到顯著差異，亦即未婚者之離職傾向

顯著高於已婚者，此研究結果與郭文傑（2009）之發現相呼應，但與彭士哲

（2011）及楊宏韜（2013）認為婚姻狀況與離職傾向沒有顯著差異之結果不相

一致。 

(四)教育程度 

本研究發現教育程度在工作壓力、工作不滿意度及角色衝突上，達到顯著

差異。此與郭文傑（2009）發現教育水準在工作滿意度上無顯著差異之結果不
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一致。另外，許秀琴（2003）發現教育程度在角色衝突中達顯著差異，則與本

研究結果互相呼應。推論因為郭文傑（2009）僅單獨抽樣高雄監獄之男性戒護

人員，而本研究抽樣6間少年矯正機關之職員，所以依科學驗證觀點，抽樣之

層次、範圍、人數皆可能造成不同研究結果之主因。又本研究結果中，以研究

所以上組之角色衝突顯著低於專科畢肄業以下及大學畢肄業組，推論是因為教

育程度較高者，可能對於政策有較佳之理解能力，或在戒護與管教之中較能取

得適當的平衡點。 

(五)工作機關 

本研究發現工作機關在工作壓力、組織承諾、角色衝突及離職傾向均達到

差異，且以少年觀護所與矯正學校學間較為顯著，推論是因為少年觀護所所收

容之對象包含刑事被告、觀察勒戒、留置觀察等收容對象，相較於矯正學校單

純收容單一感化教育或刑罰少年更為複雜，且少年因為提帶等因素，所以出入

機關的頻率更為頻繁，以致造成職員較大的工作壓力、角色衝突及離職傾向。 

(六)專業背景 

本研究發現專業背景對於工作壓力、情感性承諾、角色衝突及離職傾向，

均顯著達到差異。尤其在負面變項中之工作壓力、工作不滿意度、角色衝突及

離職傾向等，均一致由矯正背景高於教育背景之職員。此研究結果，可以推論

少年矯正機關在業務分配、責任或督導上，可能有失平衡，以致矯正背景之職

員在負面之變項中均達到顯著差異。 

(七)職務 

本研究在職務上發現，其於工作壓力、工作滿意度、情感性承諾及離職傾

向，達到顯著差異。此部分與許多研究者在工作壓力變項中之結果發現一致

(陳世志，2002；洪美雲，2005；Lambert & Paoline,2008)。另外，國內許多研

究者發現職務對於離職傾向有顯著差異之結果亦與本研究之發現一致(許秀琴，

2003；郭文傑，2009；彭士哲，2011；楊宏韜，2014）)。 
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二、個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突與離

職傾向之相關分析 

在個人基本特性與離職傾向上，本研究發現少年矯正機關職員在性別、婚

姻狀況、工作機關、職務上與離職傾向存有顯著相關。 

在工作壓力部分，本研究發現其與離職傾向呈現正相關，與國內外許多研

究者之發現一致（許秀琴，2003；彭士哲，2011；Slate ＆ Vogel，1997）。接

著，本研究發現自我滿意度愈低者及工作不滿意度愈高者，其離職傾向則愈高，

此結果亦與國內外研究者發現相呼應（郭文傑，2009；彭士哲，2011；

Lambert et al.，2006；Lambert ＆ Hogan，2009；Adam et al.，2013）。在組織

承諾部分，本研究發現情感性承諾與離職傾向呈現負相關，與研究者發現相同

（彭士哲，2011；Lambert＆Hogan，2009），亦即對於組織承諾愈低者，其離

職傾向愈高。另外，本研究發現角色衝突對於離職傾向呈現正相關，呼應許秀

琴(2003)之研究發現，表示角色衝突愈高之職員，其離職傾向愈高。 

三、個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、組織承諾、角色衝突對於

離職傾向之影響 

本研究發現教育程度對於與離職傾向有顯著正向影響，此結果與彭士哲

(2011) 發現學歷愈高者其離職意向愈高之研究一致，但Lambert等人（2001）

卻指出教育程度對離職意向未達統計上顯著影響。教育程度之所以會對於離職

傾向造成顯著影響，推測可能因為謀職與國家考試不易有相關，換言之，教育

程度愈高者，其對於國家考試而言，相較於教育程度低者應具有優勢存在，且

監所考試常成為許多人進入其他公職的跳板，亦即在考取監所管理員或監獄官

考試後，便積極再準備其他公職考試，以獲得更高之職等與待遇。 

其次，在工作壓力對於離職傾向部分，本研究發現其達顯著之預測力，惟

彭士哲(2011)之研究結果認為工作壓力尚未達到統計顯著性。實務上少年矯正

機關大部分之管教人員均認為收容少年的行為頑劣難以管教、工作量大且事情

繁重，少年收容人數又日漸上升且缺乏專業輔導人力，以致管教人員長久以來
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一直承受極大之工作壓力，因此推論工作壓力是造成職員產生離職傾向的重要

原因之一。 

接著，本研究發現工作滿意度對於離職傾向達到顯著影響力，其自我滿意

度為一負向預測力，工作不滿意度則為一正向之預測力，此結果支持過去諸多

研究者之研究發現 (郭文傑，2009；彭士哲，2011；Lambert et al.,2001；

Lambert et al.,2006；Lambert ＆ Hogan,2009; Wells et al., 2016)。因此，此研究

結果顯示少年矯正機關可能在分配職務或是在的工作的氛圍上，較無法讓職員

滿足工作上的需求、激發對於工作的熱忱，或是不能讓每位職員發揮自己的才

能，而此狀況將可能導致職員不願為組織效命，進一步造成工作績效低落，甚

至產生離職的念頭。 

在組織承諾對於離職傾向部分，本研究結果均未達統計顯著性，此與許多

研究者發現組織承諾為一負向影響力之發現不同（彭士哲，2011；Lambert et 

al.,2006；Lambert ＆Hogan,2009）。 

最後，在角色衝突對於離職傾向部分，本研究亦發現達統計顯著水準，並

且是一正向之影響力，而此研究結果也支持許秀琴(2003)之部分研究發現。推

論少年矯正機關不同於一般的成人矯正機關，少年輔育院、誠正中學或少年觀

護所都是屬於收容「保護處分」或「保護事件」少年的機關，亦即與一般監獄

收容「刑罰」的收容人性質大相逕庭，但少年矯正機關內的職員，有大部分是

從成人矯正機關輪調而來的職員，也就是說，可能大多數職員仍停留在監獄的

管理觀念，而此觀念並不適用在管理少年身上，造成本身的衝突感。另外，少

年矯正機關的同仁需要同時扮演嚴父跟慈母的角色，不時在戒護跟輔導關懷中

尋求平衡點，而推論此現象也是造成職員感到角色衝突並且影響離職念頭產生

的原因。 
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第二節  研究建議 

一、政策面之建議 

(一) 增加矯正工作之榮譽感並暢通升遷制度 

因為監所工作錄取率較其他國家考試為高，所以常成為許多人進入公

職的跳板，尤其是教育程度較高者，往往在考取監所管理員或監獄官考試

後，便積極再準備觀護人或司法官等社會地位較為崇高之公職考試，以獲

得更高之職等與待遇，推論也是因為矯正工作常常是被社會所忽視甚至指

責之一塊，且從本研究顯示，有多數的職員不喜歡和別人談論自己的工作，

也因此教育程度較高之職員容易抱持著騎驢找馬之心態從事矯正工作。所

以，矯正當局應積極向社會大眾行銷及發揚矯正工作，例如：拍攝形象廣

告或尋找合適之形象大使代言矯正工作，以塑造矯正機關良好形象並提升

矯正人員之社會地位，使其在工作上擁有較佳之榮譽感與成就感，讓人才

可以留在矯正機關打拼。另外，矯正當局應持續暢通基層人員之升遷管道、

提高職等、並讓同仁可以參與政策討論，重用矯正人才，以提升工作滿意

度，降低離職傾向。 

(二) 強化硬體安全設備，提升防衛能力 

少年難以管教、勤務繁重、工作時間過長等因素皆是引起少年矯正機

關職員工作壓力的來源之一，尤其少年觀護所具有看守所收容人進出機關

頻繁的性質，而為了改善這些壓力的來源，引進科技設備來輔助戒護管理，

將可使勤務的設計更富彈性，解決諸多組織上的壓力來源，因此建議國家

應提撥相當之經費，全面採購少年矯正機關足夠之安全及科技監控設備。 

(三) 設立矯正教育之專責單位 

目前少年輔育院及矯正學校是唯一採行「學校教育」之矯正機關，而

教育法令多如牛毛，可能連教育行政人員都感到繁複，更何況是沒有教育

專業訓練之矯正人員，且目前矯正當局也沒有在教育行政方面的人力，所

以在業務方面，僅能對於矯正處遇事項及矯正人員多所督導，對於教育實

施事項及教育人員則因不甚了解相關法規或實務運作，以致無法確實落實
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督導。爰此，從研究顯示，在工作壓力、工作不滿意度及角色衝突等變項

上，都由矯正背景職員顯著高於教育背景職員，因此，建議國家應該學習

美國聯邦教育部所設立之矯正教育司，於我國教育部或法務部底下設立矯

正教育之專責幕僚單位或機構，負責全國監院所校之矯正教育內容規劃與

設計、實施與督導等，以使得少年矯正機關能有具體之教育目標，統一之

督導機構，能夠完整且獨立實行各項矯治處遇措施。 

二、實務面之建議 

(一) 持續落實具體的激勵制度 

根據Maslow的需求層次理論及Herzberg的雙因子理論得知，滿足職員

的社會或自我實現的需求，以及不斷提供職員激勵因子，將有助於組織的

目標或任務能達成。因此，少年矯正機關對於職員有良好之行為表現時，

應踴躍給予實質之敘獎獎勵，以增加機關同仁工作績效，提高其成就感，

矯正當局並應放寬核給機關敘獎之標準，以收正面增強之效；另對於一些

尚未達到敘獎標準但其優良的表現則可提供其他職員效仿學習，並納入評

比年終考績之參考。 

(二) 提供職員心理健康之諮詢服務  

Herzberg的雙因子理論認為保健因子雖然不能激勵職員追求較佳之績

效，但卻是預防職員工作不滿意之重要因素。因此，建議少年矯正機關定

期聘請心理諮商師以提供同仁基本之心理健康諮詢，以滿足其基本的心理

健康需求，且為避免職員的自我保護心態而不敢尋求諮詢，機關可先針對

具有相同背景條件之職員，實施小團體輔導，幫助同仁跨出勇於尋求資源、 

表達需要之第一步，進而幫助同仁自我了解、主動積極面對困境或問題之

能力。 

(三) 鼓勵同仁參加休閒活動並開設紓解壓力的自助課程 

休閒活動能減低工作上的壓力，並能紓解身心疲乏與增進身體健康，

而降低職員個工作壓力不但滿足Maslow需求理論中的生理需求，也同時
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提供了Herzberg雙因子理論中的保健因子。由於矯正機關同仁參與休閒活

動之現況普遍偏低，所以，建議機關配合勤務多辦理活動，讓矯正同仁可

紓解身心疲勞，減輕工作壓力，並可增進同仁之間凝聚力與溝通默契，以

提昇工作績效。又機關應鼓勵同仁參與各種休閒活動的興趣與習慣，如國

外休假旅遊、參加民間社團及戶外休閒活動等，使其能充分體驗享受參與

休閒活動對工作、家庭與親子間的益處。另機關可開設有關解除壓力的課

程，如:肌肉鬆弛訓練、增加運動消除法、漸進式放鬆法等方法，以協助

同仁學會以自助的方式解除壓力。 

(四) 強化職前訓練及常年教育 

少年矯正機關不同於其他監獄、看守所等矯正機構傳統式的管教處遇，

而管教人員由成人監所輪調過程中，容易忽略成人、少年收容人兩者在生

活管教方面的差異，例如：管理需要融入班級經營、輔導諮商或特殊教育

理念。因此，工作經驗之傳承是加速解決問題及減少壓力的重要關鍵，各

少年矯正機關應在新進同仁報到第一天即辦理職前訓練，以即刻使其熟悉

環境及工作要領。另外，矯正機關常在同仁的勤務退班時間，辦理較為呆

板的常年訓練課程，導致職員都在精神不濟狀況下聽課或只是想簽名虛應

了事，對於訓練內容根本不想也無法吸收，所以建議機關應在同仁可以參

與也願意參與的狀況下，辦理較活潑的研習課程，且可利用適當時機宣達

矯正當局之政策，將政策理念落實至基層同仁，減少同仁與機關間因理念

不同而造成之角色衝突。另外，機關每月辦理之教育訓練，可請對於少年

管教上富有經驗之同仁，踴躍分享管教技巧，以提供有效克服管教上的疑

難雜症，俾能有效減少新進同仁工作壓力與緊張的重要因素。 

(五) 針對收容少年特性辦理專業訓練 

矯正當局及各少年矯正機關對於少年犯罪問題成因、犯罪類型、少年

身心發展等教育課程較為缺乏，加以近來面臨收容身心障礙需受特殊教育

之少年，以致多數同仁認為少年行為日趨頑劣，難以管教，形成極大之工

作壓力。因此，建議各少年矯正機關應經常自辦或由矯正當局定期輪調少

年矯正機關管教人員，對於少年矯正機關之屬性，辦理特殊教育、輔導知
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能、班級經營等專業研習課程，藉以提升管教人員專業知能並降低工作壓

力。 

(六) 辦理少年矯正機關管教座談會 

建議矯正當局可定期辦理少年矯正機關管教人員辦理座談會，並請優

秀之職員對所有少年矯正機關管教同仁分享管教、輔導及班級經營之經驗

等，並藉由此平台讓各少年矯正機關互相交流不同意見，吸收良好的經驗，

截長補短。另矯正當局並可藉此徵詢同仁表達實務意見，並回應同仁對於

政策之疑問，同時納入提供可行之建議，制定可落實之政策，此舉不僅可

避免上級機關制定之規定或政策不合少年矯正機關實用，亦可使機關同仁

與矯正當局有充分溝通的平台，亦能使其因能參與政策擬定而獲得成就感，

降低與機關間之角色衝突感，進一步提升職員在機關的工作滿意度。 
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第三節  研究限制 

一、本研究限於時間及研究者之公務繁忙，無法親自前往施測與解決同仁於作答問

卷時產生之問題，僅能委由熟識之同仁發放問卷與收回，恐可能影響分析與推

論。 

二、由相關文獻得知，影響矯正機關職員離職意向之因素頗多，本研究僅等幾個較

為重要之構面加以探討，本研究僅以個人基本特性、工作壓力、工作滿意度、

組織承諾及角色衝突作為探討離職傾向的變項，然而影響離職傾向的變項除此

之外，尚有矯正觀點、工作危險、組織氣候、領導型態、工作價值觀、工作士

氣等等，未來研究者可就以上變項深入探討其與離職傾向間的關係，以獲得較

為廣泛之驗證。 

三、未針對已離職之職員實施深度訪談，以了解其之離職傾向，僅以文獻、他人研

究成果經驗編製問卷，恐有其他尚未發現之重要因素未納入本研究，建議未來

研究可同時探訪在職與已離職之少年矯正機關職員，瞭解在職與已離職之職員

對於影響其離職決定之因素是否有異同，以更全面瞭解少年矯正機關職員離職

傾向及相關因素。 

四、因離職傾向是較敏感之議題，本研究以問卷調查的方式進行量化分析，受試者

可能會基於防衛心理而在填答時有所保留，以致較無法真正探知受試者之意向，

因此可再加入個案訪談的方式，以輔助量化統計分析之結果，從不同的角度探

討離職之原因，使研究結果更為深入嚴謹。 
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附錄  少年矯正機關職員離職傾向及其影響因素之研究問卷 

敬愛的同仁您好： 

首先感謝您的協助，撥冗填答本問卷。本問卷之主要目的是在蒐集少年矯

正機關職員從事矯正工作時，面對矯正意識形態、工作壓力、工作危險性、工

作滿意度、組織承諾、角色衝突、外部監督、離職傾向之各項認知與行為表

現，以建立少年矯正關職員在從事矯正工作時，各項正面與負面因子之參考資

料，俾達到適才、適任及適所之目的。 

本問卷僅作為學術研究之用，是一份不記名問卷，純做資料蒐集之用，問

卷內容僅就整體性分析，且不做個別分析，因此您個人的資料絕對保密。您所

提供的資料越真實完整，對我們的資料蒐集就越有幫助。您的寶貴意見將是我

們研究之重要依據，對研究結果具有決定性之影響。最後，對於您在職場上的

努力奉獻與付出，謹致上萬分之謝意，並祝您閤家平安、身體健康、工作順

利。 

耑此        敬頌 

                     鈞安 
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 【第一部份  工作壓力量表】 

測量您工作上之壓力，請您仔細看完後於題目 

後面的□打 ν，謝謝您！      

 非

常

同

意 

同

意 

無

意

見 
不

同

意 

非
常
不
同
意 

1.我會因工作量大、事情繁重而感到煩亂不已。 □ □ □ □ □ 

2.近年來少年收容人數愈多，讓我感到壓力 □ □ □ □ □ 

3.因身心障礙少年增加，造成我管教上之壓力。 □ □ □ □ □ 

4.實施特殊教育的工作，讓我感到壓力。 □ □ □ □ □ 

5.實施補救教學的工作，讓我感到壓力。 □ □ □ □ □ 

6.因少年行為日趨頑劣、難以管教而讓我感到壓力。 □ □ □ □ □ 

7.因工作時間過長，讓我感到壓力。 □ □ □ □ □ 

8.少年矯正機關封閉的工作環境，讓我經常覺得緊張

或焦躁的。 

□ □ □ □ □ 

9.我覺得我上班時，經常處於一種壓力氣氛中。 □ □ □ □ □ 

 

【第二部份  工作滿意度量表】 

測量您工作上之內在及外在滿意度，請 

您仔細看完後於題目後面的□打 ν，謝謝您！      

 非

常

同

意 

同

意 

無

意

見 

不

同

意 

非
常
不
同
意 

1.我喜歡在少年矯正機關中，履行職責。 □ □ □ □ □ 

2.我滿意當前在機關內所分配的職務工作。 □ □ □ □ □ 

3.我樂於工作在少年矯正機關。 □ □ □ □ □ 

4.我感覺這份工作非常適合我。 □ □ □ □ □ 

5.我滿意這份工作能夠充份發揮我的才能。 □ □ □ □ □ 
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6.我感覺這份工作可以讓我勝任愉快。 □ □ □ □ □ 

7.我覺得少年矯正是件有意義的工作。 □ □ □ □ □ 

8.我不喜歡和別人談論我的工作。 □ □ □ □ □ 

9.我認為勤務規定，太過嚴格。 □ □ □ □ □ 

 

【第三部份  組織承諾量表】 

測量您願意為少年矯正關奉獻心力的程度。 

請您仔細看完後於題目後面的□打 ν，謝謝您！      

 非

常

同

意 

同

意 

無

意

見 

不

同

意 

非
常
不
同
意 

1.無論外界如何批評，我仍願意一直留在少年矯正機

關工作。 

□ □ □ □ □ 

2.我會將工作上所面臨之問題當作自己的問題在處

理。 

□ □ □ □ □ 

3.我對於服務的少年矯正機關有歸屬感。 □ □ □ □ □ 

4.我在少年矯正機關的工作帶給我成就感。 □ □ □ □ □ 

5.我會關心所服務的少年矯正機關未來的發展。 □ □ □ □ □ 

6.即使我有意辭掉目前少年矯正機關的工作，我也會

審慎考慮所付出的代價。 

□ □ □ □ □ 

7.如果我辭掉目前少年矯正機關的工作，而沒有新的

工作可任職，將會使我擔心不已。 

□ □ □ □ □ 

8.如果我辭掉目前少年矯正機關的工作，將會打亂我

現在生活與計劃。  

□ □ □ □ □ 

9.如果我辭掉目前少年矯正機關的工作，會對我造成

重大損失。  

□ □ □ □ □ 

10.我除了目前這份少年矯正機關工作，我並沒有選

擇其它工作的機會。 

□ □ □ □ □ 

11.我會忠於少年矯正機關工作。 □ □ □ □ □ 

12.我覺得我對目前服務的少年矯正機關有種義務。 □ □ □ □ □ 

13.我覺得目前服務的少年矯正機關對我有幫助。 □ □ □ □ □ 

14.我如果現在離開服務的少年矯正機關工作，我會

有愧疚感。 

□ □ □ □ □ 
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15.我現在不會離開我所服務的少年矯正機關，因為

我對於工作有責任感。 

 

□ □ □ □ □ 

 

【第四部份 角色衝突量表】 

測量您角色衝突之認知程度為何，請您仔細看完後 

於題目後面的□打 ν，謝謝您！      

 非

常

同

意 

同

意 

無

意

見 

不

同

意 

非
常
不
同
意 

1.同事管理少年的方式與我不同，常令我感到困擾 □ □ □ □ □ 

2.我必須注意戒護安全又得關心少年，常感到角色衝

突。 

□ □ □ □ □ 

3.為維持秩序，我必須採用規定以外的方法來管理少

年。 

□ □ □ □ □ 

4.戒護管理必須深入掌握少年動態，又不能與少年太

靠近，令我為難。 

□ □ □ □ □ 

5.我會擔心處理少年的方法，無法讓他們信服。 □ □ □ □ □ 

6.既要維護戒護安全與秩序，又得深入了解少年需

求，讓我感到困擾。 

□ □ □ □ □ 

7.同事間對於如何管理少年，常有不同見解。 □ □ □ □ □ 

8.我以自己的方法來管理少年，卻不符合上級要求，

讓我為難。 

□ □ □ □ □ 

9.我認為如何管理少年的理想與實際做法有差距。 □ □ □ □ □ 

 

【第五部份  離職傾向量表】 

測量您自願、非自願離職之傾向，請您仔細看完後 

於題目後面的□打 ν，謝謝您！      

 非

常

同

意 

同

意 

無

意

見 

不

同

意 

非
常
不
同
意 
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1.我曾經思考自願離開少年矯正機關的工作。 □ □ □ □ □ 

2.我渴望自願離職或放棄少年矯正機關的工作。 □ □ □ □ □ 

3.在過去的一年，我積極地尋找其它工作（包含參 

加其它非監所類科的考試與調任他職）。 

□ □ □ □ □ 

4.從現在開始到未來的一年，我沒有把握還會繼續 

留在少年矯正機關工作。 

□ □ □ □ □ 

 

【第六部份  個人基本特性量表】 

請問您工作的機關是： 

  □1.桃園少年輔育院 。  

  □2.彰化少年輔育院。  

  □3.誠正中學。  

  □4.明陽中學。 

  □5.臺北少年觀護所 

  □6.臺南少年觀護所 

請問您的性別是： 

  □1.男 。  

  □2.女。 

請問您的最高學歷是： 

  □1.高中職畢肄業(含同等學歷) 以下。 

  □2.專科畢肄業。 

  □3.大學畢肄業。  

  □4.研究所以上。 

76.請問您的婚姻狀況是： 

  □1.已婚（含未婚同居）。 

  □2.未婚（單身未同居）。 

  □3.離婚/分居。 

  □4.喪偶。 
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  □5.其他，請說明：＿＿＿＿＿＿。 

您的年齡介於： 

  □1.20~29歲 。 

  □2.30~39歲。 

  □3.40~49歲。 

  □4.50~59歲。 

  □5.60歲以上。 

 

 

請問您從事少年矯正機關工作的年資（不以本機關為限，其他少年矯正機關也

算，但非少年矯正機關不算）： 

   □1.一年未滿 。 

   □2.一年以上三年未滿 。 

   □3.三年以上六年未滿。 

   □4.六年以上十年未滿。 

   □5.十年以上。 

請問您現在的職位是： 

   □1.辦事員（含約僱人員、職務代理人）。  

   □2.管理員（含約僱管理員、職務代理人）。 

   □3.主任管理員。 

   □4.科(組)員。 

   □5.教化人員(教導員、訓導員、導師、調查員)。 

   □6.教師(教育人員任用條例進用者)。 

   □7.科長(主任、隊長)以上。 

請問您現在的勤務性質是： 

   □1.日勤制。 

   □2.隔日制。 
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   □3.行政職。 

   □4.教職。 

請問您是否有待過少年矯正機關以外的機關？ 

  □ 1.沒有。 

  □ 2.有，請繼續說明以下哪一種機關： 

 □ (1)其他矯正機關。 

 □ (2)其他教育機關。 

 □ (3)其他行政機關。 

 □ (4)私人企業/公司/行號等。 

 

本問卷到此已經結束，請再檢視有否缺答部分，感謝您的耐心填答！ 

 


