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臺灣中小學教師工作滿意度之研究－與其

他職業做比較 

林慧敏 1   黃毅志 2 

摘  要 

研究目的 

運用 2005 年「臺灣社會變遷基本調查」（五期一次）問卷二「工

作與生活」（n  2147）資料，對不同職業比較工作滿意度，探討臺

灣中小學教師的工作滿意度高低，並探究造成臺灣中小學教師工作

滿意度與其他職業差異的因果機制。 

研究設計／方法／取徑 

以迴歸方式進行工作滿意度的路徑分析，檢證相關假設，並試

圖找出造成中小學教師工作滿意度高低的路徑。 

研究發現或結論 

臺灣中小學教師的工作滿意度最高，除了與主管人員沒有顯著

差異外，顯著高於其他所有職業：原因是中小學教師的現任機構年

資偏高外，中小學教師最感到工作有意義、現工作有價值，有較高

的工作前景評估、工作場所人際關係，較認為男女性擔任主管公平

性、較低的裁員機會，這都有助於提高工作滿意度。 
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研究原創性／價值 

過去工作滿意度的研究，大多以單一職業（如教師、護理人員、

基層警員）為對象，少見同時對不同職業探討工作滿意度的研

究。本研究將職業分成十類（中小學教師、主管人員、一般專業、

半專業、事務工作、服務售貨、農林漁牧、技術、半技術、非技術

工），以在臺灣很特別的中小學教師為對照組，與其他職業做比較，

探討臺灣中小學教師的工作滿意度。研究發現，臺灣中小學教師的

工作滿意度最高，只是與主管人員差異不顯著，這可能原因是中小

學教師樣本不夠大（n  67）。本研究除了採用過去對工作滿意度有

影響的中介變項外，還將工作場所的「裁員機會」及「男女性擔任

主管公平性」變項加入研究一起探討，研究中也證實中小學教師因

較認為男女性擔任主管公平性與有較低的裁員機會，使得工作滿意

度較高，這也提高了中小學教師對工作滿意度的解釋。 

 

 

關鍵詞： 職業、中小學教師、工作滿意度、臺灣社會變遷基本調查
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A STUDY OF JOB SATISFACTION OF 
ELEMENTARY/SECONDARY SCHOOL 

TEACHERS IN TAIWAN  COMPARISON 
WITH OTHER OCCUPATIONS 

Hui-Min Lin   Yih-Jyh Hwang 

ABSTRACT 

Purpose 

This study used statistical data (n  2147) from Questionnaire 2 
“Jobs & Lives” of “The Primary Survey of Social Changes in 
Taiwan” (Occasion One, Period Five, 2005) to compare the job 
satisfaction of various occupations, in order to investigate the job 
satisfaction of elementary/secondary school teachers in Taiwan, and 
to probe into the mechanism leading to the differences in job 
satisfaction among elementary/secondary school teachers and other 
occupations. 

Design/methodology/approach 

This study performed regression/path analysis on job satisfaction, 
tested relevant hypotheses, and looked to find those paths affecting 
the job satisfaction of elementary/secondary school teachers. 

Findings 

The job satisfaction of elementary/secondary school teachers in 
Taiwan was the highest. While their job satisfaction was not 
significantly different from that of managers, their job satisfaction 
was significantly higher than that of all the other occupations. The 
reason was that the seniority of elementary/secondary school teachers 
at current schools was relatively higher. In addition, 
elementary/secondary school teachers perceived the highest meaning 
and value from work, and their evaluation of job prospects was 
higher. In terms of interpersonal relationships at the workplace, they 
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believed that there was a fair chance for males/females to become 
department heads and a lower layoff rate. All of the above are 
beneficial to the improvement of job satisfaction. 

Originality/value 

Previous studies on job satisfaction mainly enrolled single 
occupation workers (e.g. teachers, nursing personnel, and grassroots 
police officers) as the subjects, with a lack of studies investigating 
the job satisfaction of various occupations. This study divided 
occupations into ten categories (elementary/secondary school 
teachers, managers, general professionals, semi-professionals, affairs 
personnel, service and sales personnel, agriculture, forestry, fishery, 
and animal husbandry, workers, skilled, semi-skilled, and non-skilled 
workers) and used elementary/secondary school teachers, who make 
up a rather unique occupation in Taiwan, as the control group so as to 
compare them with other occupations and investigate their job 
satisfaction. This study found that the job satisfaction of 
elementary/secondary school teachers in Taiwan was the highest. 
However, it was not significantly different from that of managers. 
The reason might be that the sample size of elementary/secondary 
school teachers was not large enough (n  67). In addition to using 
intervening variables that affect job satisfaction in the past, this study 
also included “layoff rate” and “a fair chance for males/females to 
become department heads” in the investigation. This study also 
verified that elementary/secondary school teachers believed in a fair 
chance for either gender to act as department heads, as well as a 
lower layoff rate. This offered an explanation for the higher job 
satisfaction of elementary/secondary school teachers. 

 

Keywords: occupations, elementary/secondary school teachers,  
job satisfaction, The Primary Survey of Social Changes 
in Taiwan 
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壹、前言 

工作滿意度指的是工作者對自己工作所持有的情感性反應，也是工作

者對其工作整體的主觀評估與整體性的綜合感受（張苙雲，1988；Agho, 

Mueller, & Price, 1993; Kalleberg, 1977）。由於企業員工的工作滿意程度

高低會影響工作效能、組織承諾、離職意圖（王耀德、楊千、王桂英，2001；

李春長、沈姵君，2008；張火燦、謝廷豪、劉嘉雯，2007；黃先鋒、廖敏

齡、周澤民，2005；賴明政，2008；Bowling, 2007; Huang & Hsiao, 2007; 

Rayton, 2006; Wright & Bonett, 2007），因此工作滿意度研究一直被管理

學所探討，做為組織變革、改善績效的管理工具。之後教育學界也引進工

作滿意度研究，探討教師、職員的工作滿意度，及其對學校效能、組織承

諾、離職意圖等的影響（周昌柏、范熾文，2006；林俊瑩，2010；陸玟吉、

高俊傑、張育瑞，2009；黃盈彰，2002a）；因為大部份教師工作滿意度

研究，都以單一教學階段學校（如國小或國中）教師為對象（巫惠貞、巫

有鎰，2001；沈進成、楊琬琪、郭振生，2006；黃盈彰，2002b），所以

不管是管理學或教育學的工作滿意研究，所分析的企業或教職員工樣本，

得到的研究結果也就不能代表全國各職業員工。筆者僅看到黃盈彰

（2002a）與林俊瑩（2010），曾分別以包含許多職業的全國性樣本對中

小學教師做過研究，兩人的研究結果一致指出，中小學教師因工作特質的

優勢，使得工作滿意度居所有職業之冠。 

黃盈彰（2002a）採用的是 1997 年的社會變遷調查資料，年代較久遠；

林俊瑩（2010）雖也對全國中小學教師進行研究，不過研究焦點主要放在

工作特質對變項「教師工作滿意度」、「組織承諾」與「離職意圖」的影

響，教師工作滿意度的探討只是研究的一部份；對屬於工作特質中很重

要，且可能對工作滿意度有很大影響的工作場所「裁員機會」，以及「工

作與家庭相互衝突」等變項並未加以探討。然而，自 1990 年起政府、民

間團體如火如荼進行九年一貫統整課程，教師評鑑分級、寒暑假進修等教

育改革；以及 2002 年十萬教師爭取工作條件與工作權益保障，訴求「教

師工會」協商與爭議權，於教師節走向街頭示威（鄭彩鳳，2003）。以上

教改讓教師們感到權益受限制（吳清山，2006），加上教師走向街頭爭取

權益等作為，近年教師工作滿意程度如何也就很值得探討，此為本研究動

機之一。 
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本文從職業面向進行研究，是基於職業往往被視為個人社會階層最佳

的單一指標（黃毅志，2008；Blau & Duncan,1967），也與個人的心理態

度、價值觀念、認知發展、行為模式與生活方式等有很大的關聯（黃

毅志，2008），更是教育與社會學研究的重要變項。本研究採用了「臺灣

社會變遷基本調查」，2005 年的「工作與生活」（n  2171）全國大樣本

調查資料，對臺灣中小學教師與其他職業的工作滿意度進行比較研究，並

探究造成臺灣中小學教師工作滿意度的影響機制。綜上所述，本研究目的

有二：第一，探討中小學教師與其他職業做比較，工作滿意度的高低情形；

第二，探討中小學教師與其他職業，透過工作特質，及過去研究很少探究

的工作場所「裁員機會」、「男女性擔任主管的公平性」，及「工作與家

庭相互衝突」等中介變項，對工作滿意度的影響。 

貳、文獻探討 

一、工作滿意度定義與測量 

本研究主旨在探討整體工作滿意狀況，採綜合性觀點對工作滿意度做

說明。在此綜合性觀點（Overall Satisfaction），指的是將工作滿意視為一

個整體性主觀知覺的情感性反應，是單一性概念，不針對工作滿意度的各

構成要素（林俊瑩，2010；張苙雲，1988；黃盈彰，2002b；黃毅志，1998；

Currivan, 1999; Kalleberg, 1977, p. 126; Scarpello & Campbell, 1983）；即是

以整體性的工作滿意感受來看待工作滿意度，不細分工作滿意度的各個構

面。 

測量上，就綜合性觀點的工作滿意度測量很簡單，只需以單一題目做

測量即可獲得工作滿意度，如以「請問您對現在的工作滿不滿意？」一題

（林俊瑩，2010；Dolbier, Webster, McCalister, Mallon, & Steinhardt, 2005; 

Scarpello & Campbell, 1983; Tsai, 2011）；或再加一題對整體工作滿意度

的自評，如「如果從 0 ~ 100 分，60 分是及格，您會為自己的工作打幾分？」

（巫惠貞、巫有鎰，2001；黃盈彰，2002a，2002b）。 
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二、影響工作滿意度的因素 

（一）工作特質對工作滿意度的影響 

工作特質（Job Characteristics）指的是與工作本身有關的各種屬性，

如工作報酬、人際關係、工作環境、升遷機會、職業聲望、專業性、自主

性、制控信念、例行性、勞累性、能自我實現的條件等，都可說是工

作特質的內涵（黃盈彰，2002a；黃毅志，1998；Adams & Bond, 2000; Chiu 

& Chen, 2005; Kalleberg, 1977）。 

國外研究指出，一個人的工作特質越佳工作滿意度就越高（Huang & 

Hsiao, 2007）。國內黃毅志（1998）也發現，工作收入、工作自主性對工

作滿意度有正影響，工作勞累性對工作滿意度有負影響。而對國小教師的

研究發現，背景對工作滿意度的影響很小（R2  .04），在加入工作特質後

對工作滿意度的影響很大（R2 從 .04 提高至 .31），其中人際關係會提高

工作滿意度，工作繁重會降低工作滿意度（巫惠貞、巫有鎰，2001）；對

中小學教師的研究發現，中小學教師工作特質中的專業學識技術層級、道

德評價、安定性高，例行性低，都會提高工作滿意度（黃盈彰，2002a）。

此外，林俊瑩（2010）的研究也發現，中小學教師因感到工作特質中的工

作前景評估好、工作有意義、工作自主性高、工作有價值、工作人際關係

較其他職業高，工作疲憊性較其他職業低，使得工作滿意度最高。 

（二）裁員對工作滿意度的影響 

近年全球經濟衰退，許多企業經營面臨困境，為達到有效控制各項支

出，精簡人力成了快速直接有效的方法。企業精簡人力無不期望提高獲

利，然而在提高獲利目標之前，人事精簡對留任員工的負面影響可謂不

小。研究發現，公司組織精簡或整併裁員，倖存員工在違反心理契約知覺

下，工作壓力會增加、工作不安全感上升，缺乏自尊心與自信心，使得組

織承諾、工作滿意度都降低（尹曉穎，1994；牟素雯，2002；Brockner, Tyler, 

& Cooper-Schneider, 1992; Cameron, 1994）。人力精簡後倖存者之所以工

作滿意度低，主要是恐懼成為下一波被裁者，而對未來充滿無力感、工作

投入趨於保守避免犯錯、士氣與生產力下降、工作滿足感降低、對組織承

諾降低，甚至想離職等負面反應，進而降低工作滿意度（Allen, Freeman, 

Russell, Reizenstein, & Rentz, 2001; Beylerian & Kleiner, 2002; Cascio, 1993; 
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Lewin & Johnston, 2000; Mishra, K. E., Spreitzer, & Mishra, A. K., 1998; 

Niehoff, Moorman, Blakely, & Fuller, 2001）。 

（三）男女性擔任主管公平性對工作滿意度的影響 

國內外就業市場性別階層化現象的研究發現，男女性除了薪資不同外

（Bobbitt-Zeher, 2007），職業上也有性別隔離現象。在不同職業裡，男

性較多進入職業聲望較高、收入較佳、職涯發展較好的職業，如專業人員

或主管人員；女性則較多進入職業聲望較低、收入較差、職涯較無發展的

職業，如事務工作人員或服務售貨人員（陳建志，2000；勞動部，2010；

Birkelund, Goodman, & Rose, 1996）。即使在相同職業裡，依然存在性別

的隔離現象，以大學為例（男女教授比為 5.74：1）仍呈現男性較多位居

較高職階如教授，而女性較多位居較低職階如助理教授或講師（教育部，

2004），這種相同職業職階男高女低的現象，被許多研究所證實（陳怡如，

2009；游美惠、柯伯昇，2004；楊櫻華、游美惠，2006；廖國鋒、梁成明，

2000；Kay & Hagan, 1995; Wickwire & Kruper, 1996）。在職涯向上流動過

程中，女性大多分佈在中、低職階，男性大多占據組織中管理職階的性別

不平等現象，被稱為「玻璃天花板效應」（黃煥榮，2007）。職場中的性

別不公平從程序公平觀點來看，員工評估組織在決策過程中所依據的標

準，或評估的方法是否符合公平原則（Folger & Greenberg, 1985）；換言

之員工關心的是，決策過程中所使用的方法是否公平。假若員工覺得組織

中，薪資、升遷、成為主管的決策，因為性別歧視而有所差異將感到不公平。 

在工作場所是否有性別不平等現象，從男女性擔任主管的公平性就能

察覺。基本上，大多數男性不認為男女性擔任主管不公平，所以不會影響

其工作滿意度，即使有少數男性認為男女性擔任主管不公平，可能會影響

其工作滿意度，但因為是少數所以也不會影響整體工作滿意度多少；但女

性則大多數會認為男女性擔任主管不公平（呂晶晶，2008，頁 109），這

種不公平可能是個人態度偏差或組織偏差所造成的人為障礙，使得具備資

格的人無法升遷至管理階層位置的「玻璃天花板效應」（Lemons & 

Danehower, 1996; Wirth, 2001），很可能會降低工作滿意度；所以就男女

整體而言，仍會認為男女性擔任主管不公平，而降低工作滿意度。所以當

工作者認為男女性擔任主管的機會越趨不公平時，可推測其對工作的滿意

程度會較低。 
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（四）「工作與家庭相互衝突」對工作滿意度的影響 

「工作與家庭相互衝突」，意指工作與家庭之間存在某種不相容，所

造成的角色間衝突與壓力，其理論屬於跨角色衝突的一種形式，這衝突中

來自於工作和家庭的角色壓力，在某一方面是無法彼此相容的（Greenhaus 

& Beutell, 1985）。簡單的說，一個人在面對工作與家庭不同角色時，當

工作與家庭的要求衝突，超出個人能力所能負荷時，就會產生緊張與衝突

的狀況（吳美連，1998）。工作與家庭間相互衝突包含「工作對家庭衝突」

（Work-to-Family Conflict, WFC）與「家庭對工作衝突」（Family-to-Work 

Conflict, FWC）兩種概念（陸洛、黃茂丁、高旭繁，2005；Bruck, Allen, & 

Spector, 2002; Frone, Russell, & Cooper, 1992）。一個人非常投入工作時，

沒有時間與精力再投入其他領域，將會犧牲掉對家庭的投入，而引發工作

對家庭衝突；而工作之所以干擾家庭造成家庭衝突，主要是工作要求、工

作負荷、工作時間太長等原因，影響家庭相關的責任無法正常表現（Allen, 

Herst, Bruck, & Sutton, 2000; Boyar, Maertz, Pearson, & Keough, 2003; 

Byron, 2005）。相反的，家庭對工作造成工作衝突，則是來自家庭的要求、

角色負荷、角色衝突、照顧年幼子、家事處理等影響工作的進展，而引發

家庭對工作衝突（Byron, 2005; Frone et al., 1992）。過去工作與家庭相互

衝突對工作滿意度的研究，大多發現工作衝突家庭對工作滿意度有負向影

響（陸洛等人，2005；Bruck et al., 2002; Grandey, Cordeiro, & Crouter, 2005; 

Karimi, 2009）；教師的研究也發現，在控制家庭對工作衝突下，工作對

家庭衝突對國小教師的工作滿意有顯著負向關聯（林惠彥、高旭繁、馮輝

棋，2013）。不過家庭對工作衝突對工作滿意度的影響發現則較為紛歧，

有些為負向影響（Karimi, 2009; Namasivayam & Zhao, 2007）。如教師組

織公民行為越高，工作滿意度也越高（Oplatka, 2009），但當員工知覺家

庭影響到工作時，會較少從事組織公民行為（Bragger, Rodriguez-Srednicki, 

Kutcher, Indovino, & Rosner, 2005），顏弘欽（2013）的發現是，國小教

師家庭對工作衝突對組織公民行為有負向影響。此外，家庭對工作衝突對

工作滿意度的影響有些則影響不顯著（Anafarta, 2011; Howard, Donofrio, 

& Boles, 2004）。工作與家庭相互衝突對工作滿意度影響結果不一致，原

因可能是：一般人知覺工作對家庭的衝突，比家庭對工作的衝突普遍、也
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較強烈（Frone et al., 1992; Geurts et al., 2005）；另外，工作對家庭的衝突

與家庭對工作的衝突，存在不同的前因及後果（Frone, Russell, & Cooper, 

1997），所以導致工作衝突家庭與家庭衝突工作對工作滿意度的影響不一

致。 

三、職業與工作滿意度關聯之研究 

提高工作滿意度本為公司、企業提升員工工作效能、增強組織承諾、

降低離職意圖的管理方法（張火燦等人，2007；黃先鋒等人，2005；Bowling, 

2007; Huang & Hsiao, 2007; Koppula, 2006），所以研究對象的職業分佈甚

廣，如醫院護理人員（于乃玲、胡瑞桃、周碧琴、賴瑞月，1999；Chen, Lin, 

Wang, & Hou, 2009）、觀光飯店員工（毛筱艷，2010；胡夢蕾，2003）、

會計人員（陳富強、方顯光、林靖祥，2007；祝道松、盧正宗、游怡婷，

2008）等。不過以上研究樣本都很小且偏，少見以全國性樣本探討工

作滿意度，使得各類單一職業工作滿意度研究結果的對外推論受到限制。

至於教師工作滿意度研究，大多數都有單一教學階段學校、地區性、小樣

本的問題（巫惠貞、巫有鎰，2001；陸玟吉等人，2009；鄭彩鳳、吳慧君，

2006）。僅看到黃盈彰（2002a）、林俊瑩（2010）兩篇以全國性樣本所

做的研究，獲得中小學教師工作滿意度是所有職業中最高的發現，而中小

學教師工作滿意度都是所有職業中最高的原因是，教職工作特質中的專業

學識層級、道德評價、工作安定性高與工作例行性低（黃盈彰，2002a），

以及工作前景、工作有意義、工作自主性、工作價值、工作人際關係高與

工作疲憊性低（林俊瑩，2010）等優勢所致。 

叁、研究方法 

一、研究架構 

本研究主要自變項為中小學教師與其他職業，控制變項包含性別、族

群、婚姻、教育程度、現任機構年資等變項，如非必要，不會對它們的影

響做說明；中介變項包含：（一）工作特質中的工作有意義、工作前景評

估、工作自主性、工作場所人際關係、裁員機會、現工作有價值、男女性

擔任主管公平性、工作收入、工作危險性、工作疲憊性，以及（二）工作
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與家庭相互衝突：包含工作衝突家庭與家庭衝突工作等變項；依變項為工

作滿意度。 

二、影響職業工作滿意度因素之假設 

（一）職業對中介變項影響的假設 

假設 1-1：中小學教師的工作前景評估、工作有意義、工作自主性、

工作有價值、工作人際關係，較其他職業高。 

假設 1-2：中小學教師的工作疲憊性較其他職業低。 

（二）中介變項對工作滿意度影響的假設 

假設 2-1：工作前景評估、工作有意義、現工作有價值越高，工作滿

意度越高。 

假設 2-2：工作場所人際關係越佳，工作滿意度越高。 

假設 2-3：工作自主性越高，工作滿意度越高。 

假設 2-4：工作收入越高，工作滿意度越高。 

假設 2-5：工作疲憊性越低，工作滿意度就越高。 

假設 2-6：裁員機會對於員工工作滿意度有負面影響。 

假設 2-7：工作衝突家庭對工作滿意度有負面影響。 

依工作場所是否有性別不平等現象或玻璃天花板效應，推論男女性擔

任主管機會越不公平，其工作滿意程度會越低，提出假設 2-8：認為男女

性擔任主管機會越不公平，工作滿意度越低。 

（三）職業對工作滿意度直接影響的假設 

假設 3-1：中小學教師工作滿意度是所有職業中最高。 

職業對工作滿意度的影響，除了透過圖 1 中的工作特質、工作與家庭

相互衝突等中介變項對工作滿意度產生影響外，還有未納入的如：性格特

質上的外向性（Connolly & Viswesvaran, 2000; Judge, Heller, & Mount, 

2002），制控信念（黃盈彰，2002a；Judge & Bono, 2001），自我效能（Judge 

& Bono, 2001），工作專業性（黃盈彰，2002a；黃毅志，1998），工作不

安全感（陳佳雯、陸洛，2011；Feather & Rauter, 2004）等變項對工作滿

意度產生影響，因而職業對工作滿意度有直接影響。 
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圖 1  工作滿意度研究架構 

三、資料來源 

採自行政院國科會人文社會處，為了提供學界從事社會變遷研究使

用，所做的涵蓋臺灣社會各面向變遷，長期執行的抽樣調查「臺灣社會變

遷基本調查」資料庫。本研究以民眾的職業為對象，運用 2005 年的「臺

灣社會變遷基本調查」（五期一次）問卷二「工作與生活」（n  2147），

與其他職業做比較，探討中小學教師的工作滿意度；並探究造成中小學教

師工作滿意度與其他職業差異的因果機制。 

四、變項測量 

（一）背景變項 

1. 本人職業 

職業採用黃毅志（2003）職業分類，將職業分成：主管人員為 1，一

般專業人員為 2，半專業人員為 3，事務工作人員為 4，服務售貨人員為 5，

農林漁牧人員為 6，技術工為 7，半技術工為 8，非技術工為 9，以及中小

學教師為 10（包含高中、國中、國小、學前與特教等教師），共計十類

職業。迴歸分析時做九個虛擬變項，以中小學教師為對照組。 
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2. 性別 

迴歸分析時做虛擬變項，以女性為 1，男性為對照組。 

3. 族群 

包括本省閩南、本省客家、大陸各省市、原住民等四個族群。迴歸分

析時做三個虛擬變項，以本省閩南為對照組。 

4. 婚姻 

婚姻狀況以「已婚」為 1、「未婚」為 2、「離婚」為 3 共三類。迴

歸分析時做二個虛擬變項，以已婚為對照組。 

5. 教育程度 

以受學校教育分成國小以下、國高中、專科、大學、研究所以上共五

類，迴歸分析時做四個虛擬變項，以大學為對照組。 

6. 現任機構年資  

依受訪者填答在目前工作機構或公司已工作幾年做測量，年數越多，

代表現任機構年資越高。 

（二）中介變項1：工作特質及工作與家庭相互衝突等變項 

1. 工作有意義與工作前景評估 

問卷題目：a. 我的工作有保障，b. 我的收入高，c. 我有好的升遷機

會，d. 我的工作有趣，e. 我可以單獨作業，f. 我在工作中可以幫別人，

g. 我的工作對社會有用，h. 我的工作讓我有機會可以提升我的技巧等共

七題。有「非常同意」，「同意」，「既不同意也不反對」，「不同意」，

「非常不同意」五個選項，依序分別給 5 到 1 分。對以上題目做主成份分

析，萃取特徵值大於 1 的成份，再進行 oblimin 斜交轉軸得到兩個因素，

可解釋變異量 52.02。因素一反應在 e. 我可以單獨作業，f. 我在工作中

可以幫別人，g. 我的工作對社會有用，h. 我的工作讓我有機會可以提升

我的技巧之上，命名為「工作有意義」。因素二反應在 a. 我的工作有保

                                                                    
1 本文中，如裁員機會、現工作有價值、男女性擔任主管公平性、工作收入、工作衝突家庭、

家庭衝突工作等變項，皆採取單一題目做代表，原因是：以上變項只需單一題目，就能清

楚代表變項的意義。而本文中，如工作有意義與工作前景評估、工作自主性、工作場所人

際關係、工作危險性與疲憊性等變項結合數題合併，理由是：當因素的結構未知時，採用

探索性因素分析，結合數題合併得到少數因素，來解釋一群相互有關係存在的變數，且又

保有原來最多的資訊，以達資料簡化的目的。 
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障，b. 我的收入高，c. 我有好的升遷機會之上，命名為「工作前景評估」。

由於工作前景評估的因素負荷值為負值，所以因素分數必須做反向詮釋，

因素分數越高，表示工作前景評估越低。 

2. 工作自主性 

問卷題目： 

a. 對工作時數的決定，以下陳述哪一個最符合？有「由老闆決定」，

「多多少少可以自己決定」，「完全由自己決定」三個選項，分別給 1 到

3 分，分數越高代表工作時數的自主性越高。 

b. 以下敘述哪一個最符合對您日常工作描述？有「我能自由決定」，

「多多少少可以自己決定」，「我不能自由決定」三個選項，分別給 3 到

1 分，分數越高代表工作方式與內容的自主性越高。 

c. 工作的時候離開一兩的鐘頭去處理自己或家人的事，對您來說困

難嗎？有「一點也不困難」，「不太困難」，「有一點困難」，「很困難」

四個選項，分別給 4 到 1 分，分數越高代表工作時離開去處理私事的困難

度越低，工作的自主性越高。 

對以上 a. b. c. 三題做主成份分析，萃取特徵值大於 1 的成份，得到

一個因素，可解釋變異量 62.74，所得因素命名為「工作自主性」。 

3. 工作場所人際關係 

問卷題目：一般來說 

a. 您認為您工作場內主管和員工之間的關係好不好？b. 您認為您工

作場內同事之間的關係好不好？兩題。有「非常好」，「不錯」，「不好

不壞」，「蠻差的」，「非常差」五個選項，分別給 5 到 1 分。對以上兩

題做主成份分析，萃取特徵值大於 1 的成份得到一個因素，可解釋變異量

80.61，所得因素命名為「工作場所人際關係」。因素分數越高，代表工

作場所人際關係越佳。 

4. 裁員機會 

您的工作場所過去一年中是否曾經裁員？裁員幅度有多大？有「沒有

裁員」，「有裁員 1 ~ 10」，「有裁員 11 ~ 30」，「有裁員 31 ~ 50」，

「有裁員 51 以上」4 個選項，分別給 1 到 5 分。分數越高，代表裁員

越多，很可能未來的裁員機會也高。 



  43 

 

當代教育研究季刊 第二十四卷 第三期，2016年 9月，頁 029-064
Contemporary Educational Research Quarterly Vol. 24, No. 3

5. 現工作有價值 

問卷題目：對您來說，要找到至少跟現在一樣好的工作難不難？有「很

容易」，「還算容易」，「不容易也不難」，「有點難」，「很難」五個

選項，分別給 1 到 5 分，分數越高，現工作有價值也越高，代表再找到與

現在類似的工作機會難度高。 

6. 男女性擔任主管公平性 

問卷題目：您認為男女性擔任主管的機會上公不公平？有「很公平」，

「還算公平」，「沒什麼公不公平」，「不太公平」，「很不公平」五個

選項，分別給 5 到 1 分。分數越高，代表認為男女性擔任主管的機會越公

平。 

7. 工作收入 

依受訪者填答每月工作收入如無收入，1 萬元以下，1 ~ 2 萬元，2 ~ 3

萬元，，19 ~ 20 萬元，20 ~ 30 萬元，30 萬元以上。分別給 1 到

23 分，分數越高代表工作收入越高。 

8. 工作危險性與疲憊性 

問卷題目：在您的工作中常不常發生下列情形？ 

a. 下班回家覺得精疲力盡，b. 必須做費體力的工作，c. 覺得您的工

作有壓力，d. 在危險的狀況工作等共四題，有「總是」、「經常」、「有

時候」、「很少」、「從不」5 個選項，分別給 5 到 1 分。對以上題目做

因素分析，萃取與轉軸方法同上，得到二個因素，可解釋變異量 72.00。

因素一反應在 b. 必須做費體力的工作，d. 在危險的狀況工作之上，命名

為「工作危險性」。因素二反應在 a. 下班回家覺得精疲力盡，c. 覺得您

的工作有壓力之上，命名為「工作疲憊性」。所得因素分數越高，代表工

作的危險性、工作的疲憊性越高。 

9. 工作與家庭之間相互衝突 

問卷題目：您時常覺得 

a. 工作上的要求干擾您的家庭生活？命名為「工作衝突家庭」，b.

家庭生活的要求干擾您的工作？命名為「家庭衝突工作」，這兩題有「總

是」、「經常」、「有時候」、「很少」、「從不」5 個選項，分別給 5

到 1 分。所得分數越高，代表工作與家庭之間的相互衝突越高。 
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（三）依變項：工作滿意度 

問卷題目：您對現在的工作滿不滿意？有「完全滿意」、「很滿意」、

「還算滿意」、「沒什麼滿不滿意」、「不太滿意」、「很不滿意」、「完

全不滿意」等 7 種選項。分別給 7 到 1 分，所得分數越高，代表工作滿意

度越高。 

五、分析方法 

在影響中小學教師工作滿意度因果模型的引導下，進行量化分析。先

運用探索性因素分析萃取具有理論意義的因素變項，以精簡統計分析。之

後以雙變項百分比交叉與均數比較分析，比較不同職業者在背景如性別、

族群、婚姻等類別變項之百分比，不同職業者在背景變項，如教育程度、

工作收入、任職機構年資之平均數。最後以迴歸方式進行工作滿意度的路

徑分析，檢證相關假設，找出造成影響中小學教師工作滿意度的因果路徑。 

肆、研究結果與分析 

一、分析與結果 

（一）職業與背景變項百分比交叉之關聯性分析 

表 1 左半邊，中小學教師男性佔 35.8，遠低於女性（64.2），中

小學教師女性比率在各職業中僅次於事務工作人員。在族群分佈上，中小

學教師閩南比率（67.2）在各職業中次低，僅高於一般專業人員；原住

民比率（3.0）在各職業中僅次於半技術工（3.4）。在婚姻分佈上，中

小學教師已婚者佔 74.6，在各職業偏高。 

（二）職業與各變項平均數之關聯性分析 

表 1 右半邊，職業與教育程度、工作收入、現任機構年資的平均數關

聯皆達顯著。教育程度以中小學教師（16.0）最高，一般專業人員（15.9）

第二，主管人員（13.3）第三，農林漁牧人員（5.1）最低。工作收入以主

管人員（10.7）最高，一般專業人員（7.0）第二，中小學教師（6.3）第

三，農林漁牧人員（3.1）最低。現任機構年資以農林漁牧人員（31.0）最

高，主管人員（14.2）第二，中小學教師（12.0）第三，一般專業人員（7.1）

最低。綜合表 1 右半邊獲知，中小學教師的教育程度是所有職業中最高，

工作收入與現任機構年資排名都位居第三。 
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表 1  職業與各背景變項百分比交叉與平均數之關聯性分析 

* p .05 

 

（三）職業與中介變項及工作滿意度平均數之關聯性分析 

表 2 職業與各中介變項平均數關聯性皆達顯著：與其他職業做比較，

中小學教師覺得工作有意義、現工作有價值是所有職業中最高（M  .76、

3.90），除工作自主性最低（.53）外，工作前景評估2（.27）、工作場

所人際關係較高（.03），裁員機會較低（1.12），認為男女性擔任主管公

平性較高（3.92），工作危險性較低（.34），工作疲憊性較高（.30），

工作對家庭衝突較高（2.15），家庭對工作衝突較低（1.70）。職業與工

作滿意度平均數關聯性之 Eta 值顯著達 .21；與其他職業做比較，中小學

教師的工作滿意度（5.5）是所有職業中最高，主管人員（5.4）第二，一

般專業人員與半專業人員（5.1）第三，非技術工（4.6）最低。 

                                                                    
2 由於工作前景評估的因素負荷值為負值，所以因素分數必須做反向詮釋。 

總樣本數 

1640 

性別 族群 婚姻 教育

程度

工作 

收入 

現任 
機構 
年資 男 女 閩南 客家 外省 原住民 已婚 未婚 離婚

中小學教師 
（n = 67） 

35.8% 64.2 67.2 9.0 20.9 3.0 74.6 25.4 .0 16.0 6.3 12.0 

主管人員（80） 82.5 17.5 70.0 10.0 20.0 .0 88.8 7.5 3.8 13.3 10.7 14.2 

一般專業人員

（118） 
59.3 40.7 61.0 16.1 22.9 .0 55.9 41.5 2.5 15.9 7.0 7.1 

半專業人員

（302） 
55.3 44.7 68.9 13.6 17.2 .3 64.1 33.2 2.7 12.7 6.3 9.3 

事務工作人員

（197） 
27.9 72.1 67.5 13.2 19.3 .0 57.1 37.8 5.1 12.1 4.9 7.7 

服務售貨人員

（285） 
48.4 51.6 70.4 15.8 13.0 .7 73.5 22.3 4.2 9.2 4.5 10.0 

農林漁牧人員

（73） 
75.3 24.7 80.8 15.1 4.1 .0 95.9 4.1 .0 5.1 3.1 31.0 

技術工（190） 88.4 11.6 73.7 13.7 11.1 1.6 70.5 22.6 6.8 8.7 5.1 10.2 

半技術工

（179） 
72.6 27.4 75.8 14.6 6.2 3.4 68.0 28.1 3.9 8.8 4.9 9.3 

非技術工

（149） 
57.0 43.0 75.8 12.8 9.4 2.0 73.6 19.6 6.8 7.0 3.7 9.3 

% / (M) 58.4% 41.6 70.9 13.9 14.2 1.0 69.4 26.6 4.0 (10.7) (5.5) (10.4) 

Cramer’s V / 
(Eta) 

.36* .11* .17* (.66*) (.49*) (.39*) 
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自表 1 與表 2 分析，大致得知中小學教師具有教育程度最高，工作收

入、現任機構年資高，覺得工作有意義、現工作有價值最高，工作前景評 

表 2  職業與中介變項及工作滿意度平均數之關聯性分析 

職 
業 

工 
作 
有 
意 
義 

工

作

前

景

評

估

（）

工

作

自

主

性

工

作

場

所

人

際

關

係

裁

員

機

會

現

工

作

有

價

值

男

女

性

擔

任

主

管

公

平

性

工

作

危

險

性

工

作

疲

憊

性

工

作

對

家

庭

衝

突

家 
庭 
對 
工 
作 
衝 
突 

工 
作 
滿 
意 
度 

中小學教師 M .76 .27 .53 .03 1.12 3.90 3.92 .34 .30 2.15 1.70 5.5(1) 

主管 .29 .61 .62 .18 1.13 3.55 3.92 .69 .36 2.38 1.93 5.4(2) 

一般專業 .34 .21 .06 .12 1.22 3.12 3.80 .42 .21 2.27 1.94 5.1(3) 

半專業 .06 .16 .14 .03 1.15 3.33 3.75 .33 .09 2.04 1.76 5.1(3) 

事務工作 .19 .03 .27 .11 1.17 3.31 3.59 .39 .00 1.89 1.63 4.9 

服務售貨 .05 .11 .26 .32 1.08 3.38 3.91 .09 .12 1.94 1.70 4.9 

農林漁牧 .24 .73 1.03 .29 1.06 3.63 4.25 .14 .59 1.45 1.43 4.7 

技術工 .13 .10 .11 .01 1.25 3.38 3.95 .72 .13 1.70 1.59 5.0 

半技術工 .22 .19 .39 .04 1.15 3.46 3.67 .57 .15 1.95 1.73 4.7 

非技術工 .60 .52 .10 .01 1.06 3.54 3.65 .41 .10 1.73 1.59 4.6 

總

和 
M .01 .01 .01 .01 1.14 3.40 3.78 .01 .01 1.95 1.71 5.0 

樣本

數 
1163 1163 1290 1149 1613 1268 1255 1311 1311 1310 1310 1640 

Eta .29* .26* .33* .14* .11* .12* .14* .44* .19* .21* .14* .21* 

* p  .05 
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估、工作場所人際關係、認為男女性擔任主管公平性較高，裁員機會、工

作危險性較低及工作滿意度最高等優勢。接下來進行迴歸分析，看看經由

統計控制後中小學教師的工作滿意度優勢是否依然不變，以及中介變項對

工作滿意度的影響。 

（四）工作滿意度的迴歸分析 

表 3 模式（1）與其他職業相較，中小學教師的工作滿意度略高於主

管人員，但差距不顯著外，其餘皆顯著遠高於其他職業如一般專業、半專

業、事務工作、服務售貨、農林漁牧、技術工、半技術工、非技術工，整

體模型解釋力 R2 為 .043。接著模式（2）控制變項包含性別、族群、婚姻、

教育程度、現任機構年資等變項，如非必要，不會對它們的影響做說明。 

模式（2）加入背景變項，職業對工作滿意度的影響上，中小學教師

與主管人員依然沒有顯著差異，也仍然高於其他職業，不過職業對工作滿

意度的影響 b 值皆大致略為縮小，整體模型解釋力 R2 小幅提高為 .063。

雖然各職業對工作滿意度的影響 b 值大致略有縮小，不過並沒有任何職業

對工作滿意度的影響因此由顯著變不顯著，這表示背景變項雖有解釋力，

但並不能解釋各職業在工作滿意度上差異的重要原因。 

模式（3）再加入工作特質及工作與家庭相互衝突等中介變項後，工

作特質對工作滿意度的影響是，工作有意義越高（  .11）、工作前景評

估越好（ .29）、工作自主性越高（ .06）、工作場所人際關係越

佳（ .25）、現工作有價值越高（ .07）、認為男女性擔任主管公平

性越高（ .11），工作滿意度也就越高；裁員機會越高（0.6）、

工作疲憊性越高（.12），工作滿意度就越低。家庭相互衝突對工作

滿意度的影響是，工作衝突家庭越低，工作滿意度越高（.14）、家

庭衝突工作越高，工作滿意度越高（ .07）。而職業對工作滿意度的影

響呈現，主管人員的工作滿意度（b .37）由不顯著變為顯著低於中小

學教師，半專業人員與農林漁牧人員的工作滿意度，由顯著較中小學教師

低變為不顯著，其他各項職業對工作滿意度的影響 b 值縮小不少，整體模

型解釋力 R2 提高到 .391。這顯示，本研究可能已經找到影響工作滿意度

的重要中介變項，不過仍要職業對中介變項影響的迴歸分析，達顯著影響

（p .05）才能確認。 
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表 3  工作滿意度的迴歸分析 

 模式（1） 模式（2） 模式（3） 
 b   () b   () b   () 

職 
業 

中小學教師（對照組）    
主管人員 .09(.02) .17(.04) .37*(.09) 
一般專業人員 .44*(.12) .40*(.11) .28*(.09) 
半專業人員 .37*(.14) .33*(.13) .24(.11) 
事務工作人員 .59*(.19) .48*(.16) .31*(.12) 
服務售貨人員 .57*(.21) .50*(.19) .39*(.13) 
農林漁牧人員 .78*(.13) 1.00*(.16) .70(.05) 
技術工 .46*(.14) .42*(.13) .42*(.14) 
半技術工 .79*(.24) .69*(.21) .43*(.14) 
非技術工 .87*(.22) .75*(.19) .48*(.12) 

性別 
（對照組：男性）    

女性  .12(.06) .07(.04) 

族群 

（對照組：閩南）    
客家  .05(.02) .08(.03) 

大陸各省  .01(.00) .00(.00) 

原住民  .28(.03) .04(.00) 

婚姻 
（對照組：已婚）    

未婚  .09(.04) .10(.05) 
離婚  .29*(.06) .32*(.07) 

教育程度  .01(.04) .00(.01) 
現任機構年資  .01*(.12) .00(.02) 

工作特質 

工作有意義   .10*(.11) 
工作前景評估（）   .28*(.29) 
工作自主性   .06*(.06) 
工作場所人際關係   .24*(.25) 
裁員機會   .09*(.06) 
現工作有價值   .05*(.07) 
男女性擔任主管公平性   .11*(.11) 
工作收入   .02(.06) 
工作危險性   .02(.02) 
工作疲憊性   .12*(.12) 

工作與家庭

相互衝突 
工作衝突家庭   .14*(.14) 
家庭衝突工作   .08*(.07) 

常數項 5.51* 5.28* 5.02* 
R2 .043* .063* .391* 
N 1311 1295 865 

註： 工作特質變項中除裁員、現工作有價值、男女性擔任主管公平性、工作收入外，其餘 
均為因素分數，平均數為 0，標準差為 1。 

*p  .05 
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（五）自變項對中介變項影響的迴歸分析 

為了解職業究竟透過那些中介變項影響工作滿意度，本節進一步以迴

歸分析探討職業對中介變項的影響。本節僅對中介變項對工作滿意度有顯

著影響的變項做探討。至於，中介變項中的工作收入與工作危險性，對工

作滿意度的影響不顯著，所以對工作滿意度的影響，也就不太可能是這兩

個工作特質的中介效果所導致，因此在表 4 中也就沒有呈現這兩個變項影

響的統計結果，以簡化分析。而控制變項包含性別、族群、婚姻、教育程

度、現任機構年資等變項，如非必要，不會對它們的影響做說明。 

表 4 上半部，中小學教師覺得工作有意義最高，顯著高於其他所有職業。

中小學教師工作前景評估高於農林漁牧人員、半技術工、非技術工，而與其

他職業無顯著差異。中小學教師工作自主性低於主管、一般專業、半專業、

服務售貨、農林漁牧人員，與其他職業無顯著差異。中小學教師工作場所人

際關係高於農林漁牧人員，與其他職業無顯著差異。中小學教師裁員機會低

於技術工，而與其他職業無顯著差異。中小學教師感覺現工作有價值也最

高，顯著高於其他所有職業。中小學教師認為男女性擔任主管公平性高於半

專業、事務工作、半技術工、非技術工，與其他職業無顯著差異。中小學教

師工作疲憊性及工作衝突家庭與所有職業均無顯著差異。中小學教師家庭衝

突工作低於一般專業人員，而與其他職業無顯著差異。 
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表 4  自變項對中介變項影響的迴歸分析 

 
工作 

有意義 
工作前景評估

（） 
工作 

自主性 
工作場所 
人際關係 

裁員 
機會 

現工作 
有價值 

 b   () b   () b   () b   () b  () b   () 

 
中小學教師 
（對照組） 

      

職業 

主管人員 .53*(.11) .31(.07) .93*(.21) .03(.01) .04(.02) .68*(.11) 

一般專業人員 .37*(.11) .10(.03) .44*(.12) .16(.04) .10(.05) .70*(.16) 

半專業人員 .63*(.24) .06(.03) .54*(.22) .12(.05) .04(.03) .67*(.21) 

事務工作人員 .83*(.29) .12(.04) .19(.07) .16(.06) .08(.05) .59*(.16) 

服務售貨人員 .62*(.23) .25(.09) .55*(.21) .19(.07) .01(.01) .74*(.22) 

農林漁牧人員 1.19*(.18) .83*(.12) .99*(.16) .69*(.08) .02(.01) 1.24*(.16) 

技術工 .56*(.18) .32(.10) .12(.04) .19(.06) .19*(.11) .79*(.20) 

半技術工 .90*(.28) .40*(.12) .13(.04) .20(.06) .07(.04) .63*(.15) 

非技術工 1.24*(.32) .66*(.17) .18(.05) .17(.04) .01(.00) .56*(.11) 

 （對照組：男性）       

 女性 .08(.04) .26*(.13) .17*(.08) .08(.04) .00(.00) .12(.05) 

 （對照組：閩南）       

 客家 .04(.01) .04(.01) .03(.01) .12(.04) .03(.02) .13(.04) 

大陸各省 .02(.01) .12(.04) .02(.01) .02(.01) .04(.03) .10(.03) 

原住民 .27(.03) .38(.04) .08(.01) .34(.04) .00(.00) .19(.02) 

 （對照組：已婚）       

 未婚 .10(.05) .14(.06) .07(.03) .08(.04) .02(.01) .37*(.13) 

離婚 .07(.01) .02(.00) .10(.02) .00(.00) .04(.01) .11(.02) 

教育程度 .01(.05) .01*(.08) .02*(.11) .01(.06) .00(.05) .02*(.09) 

現任機構年資 .01*(.13) .00(.05) .01*(.11) .01*(.12) .00(.02) .03*(.25) 

常數項 .54* .07 .16 .10 1.06* 4.12* 

R2 .102* .091* .134* .041* .017 .131* 

N 1149 1149 1274 1138 1580 1253 

 

（續後頁） 

性別 

族群 

婚姻 
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表 4  自變項對中介變項影響的迴歸分析 

 
男女性擔任 
主管公平性 

工作 
疲憊性 

工作 
衝突家庭 

家庭 
衝突工作 

 b   () b   () b   () b   () 

職業 

中小學教師（對照組）     

主管人員 .20(.05) .27(.06) .32(.07) .25(.07) 

一般專業人員 .21(.06) .03(.01) .21(.06) .29*(.10) 

半專業人員 .30*(.13) .01(.00) .10(.04) .18(.09) 

事務工作人員 .42*(.16) .13(.04) .01(.00) .09(.04) 

服務售貨人員 .21 (.07) .13(.05) .11(.04) .18(.08) 

農林漁牧人員 .01(.00) .32(.05) .26(.05) .01(.00) 

技術工 .27(.09) .04(.01) .11(.04) .08(.03) 

半技術工 .48*(.16) .14(.04) .12(.04) .24(.09) 

非技術工 .48*(.13) .04(.01) .01(.00) .13(.04) 

性別 
（對照組：男性）     

女性 .24*(.12) .16*(.08) .08(.04) .05(.03) 

族群 

（對照組：閩南）     

客家 .01(.00) .05(.02) .06(.02) .04(.02) 

大陸各省 .06(.02) .04(.01) .09(.03) .11(.05) 

原住民 .07(.01) .20(.02) .06(.01) .08(.01) 

婚姻 

（對照組：已婚）     

未婚 .05(.02) .20*(.09) .34*(.16) .33*(.19) 

離婚 .04(.01) .05(.01) .15(.03) .13(.03) 

教育程度 .01*(.09) .03*(.15) .03*(.19) .02*(.13) 

現任機構年資 .00(.01) .01(.05) .00(.02) .00(.04) 

常數項 4.35* .18 1.73* 1.51* 

R2 .040* .055* .079* .056* 

N 1236 1295 1294 1294 

* p  .05 

伍、討論、結論與建議 

一、對假設檢證結果之討論 

（一）職業對中介變項的影響 

假設 1-1「中小學教師的工作前景評估、工作有意義、工作自主性、

工作有價值、工作人際關係，較其他職業高」，除了工作自主性未獲得支

持外，其餘變項大致都得到支持。研究顯示，中小學教師的工作自主性低

於主管、一般專業、半專業、服務售貨與農林漁牧人員，與過去黃盈彰

（接前頁） 



52 林慧敏、黃毅志：臺灣中小學教師工作滿意度之研究－與其他職業做比較 

 

（2002a，頁 170）的研究發現，中小學教師的工作自主性與其他職業沒

有差異很不同。原因可能是不同時間，不同樣本對象測量所造成的差異；

也可能是不同工作自主性評量方式所造成。黃盈彰（2002a，頁 160）的

工作自主性只對工作方式與進度的決定程度做測量，而本研究除了以工作

方式與內容的決定程度做測量外，還加入工作時數多少之決定、工作時離

開一兩個鐘頭去處理自己或家人的事，共三題測量工作自主性。中小學教

師在教學方式與教學內容上雖具自主性，不過仍可能受統一課程標準、設

計與課程進度壓力的限制；而決定工作時數多寡或暫時離開工作去處理私

事的自主性上，中小學教師不如其他職業（主管、一般專業、半專業、服

務售貨與農林漁牧人員）來的有彈性。 

假設 1-2「中小學教師的工作疲憊性較其他職業低」，未獲得支持。

研究顯示，中小學教師的工作疲憊性與其他職業沒有差異，其原因仍有待

未來研究加以釐清。 

（二）中介變項對工作滿意度的影響 

1. 研究顯示：假設 2-1「工作前景評估、工作有意義、現工作有價值

越高，工作滿意度越高」、假設 2-2「工作場所人際關係越佳，工作滿意

度越高」、假設 2-3「工作自主性越高，工作滿意度越高」、假設 2-5「工

作疲憊性越低，工作滿意度就越高」、假設 2-6「裁員機會對於員工工作

滿意有負面影響」、假設 2-7「工作衝突家庭對工作滿意度有負面影響」、

假設 2-8「認為男女性擔任主管越不公平，工作滿意度越低」，以上假設

均得到支持。另外研究也顯示，工作收入對工作滿意度的影響不顯著，假

設 2-4「工作收入越高，工作滿意度越高」，未獲得支持；假設 2-4 未獲

得支持的原因，有待研究進一步釐清。 

2. 本研究發現，工作衝突家庭對工作滿意度有負面影響，假設 2-7「工

作衝突家庭對工作滿意度有負面影響」，獲得支持。不過，家庭衝突工作

對工作滿意度有正向影響，這與過去家庭衝突工作對工作滿意度有負向影

響（Karimi, 2009; Namasivayam & Zhao, 2007），或影響不顯著（Anafarta, 

2011; Howard et al., 2004）的研究結果不同，其原因也有待未來研究加以

釐清。 
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（三）職業對工作滿意度的直接影響 

研究顯示，在控制背景與中介變項後（表 4 模式（3）），中小學教

師的工作滿意度還是最高，除了與半專業及農林漁牧人員沒有顯著差異

外，仍顯著高於其他職業，這表示職業對工作滿意度仍有直接影響。假設

3-1「中小學教師工作滿意度是所有職業中最高」，獲得有力支持。 

職業對工作滿意度的影響，不僅透過本研究所提的工作特質、工作與

家庭相互衝突等中介變項外，還可能透過其他變項如性格特徵上的外向性

或神經質、制控信念、自我效能、工作專業性、工作不安全感等中介變項，

對工作滿意度產生影響；可能由於這些變項沒納入統計分析，才顯現本研

究職業對工作滿意度的直接影響。 

二、對假設檢證以外的研究發現做討論 

（一）中小學教師透過中介變項對工作滿意度之影響 

1. 過去工作滿意度的研究，大多以單一職業（如教師、護理人員、

基層警員）為對象，少見同時對不同職業探討工作滿意度的研究。本

研究將職業分成十類（中小學教師、主管人員、一般專業、半專業、事務

工作、服務售貨、農林漁牧、技術、半技術、非技術工），以在臺灣很特

別的中小學教師為對照組，與其他職業做比較，探討臺灣中小學教師的工

作滿意度。研究發現，臺灣中小學教師的工作滿意度最高，只是與主管人

員差異不顯著，這可能是中小學教師樣本不夠大（n  67 人）。與過去林

俊瑩（2010）研究不同之處，在於本研究對職業依不同工作特質做分類，

將主管與一般專業人員分成兩類；而林俊瑩將主管與一般專業人員併為一

類，得到「主管專業人員」工作滿意度低於中小學教師的結果。由於林俊

瑩將「主管專業人員」併為一類，所以其研究也就無法釐清「主管專業人

員」工作滿意度低於中小學教師，究竟是主管或一般專業人員的工作滿意

度低於中小學教師？本研究將主管、一般專業人員分開分別探討，得到中

小學教師的工作滿意度顯著高於一般專業人員，也高於主管人員但未達顯

著差異的結果。 

2. 本研究發現中小學教師感到工作有意義、現工作有價值都是所有

職業中最高。中小學教師工作有意義最高的原因，可能是國人自古以來重
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視教育，社會普遍對教師十分尊敬，由我國教師職業聲望長久居高不下（林

清江，1981；陳奎憙，1992；黃毅志，2003）可獲得解釋；因此對現職中

小學教師而言，從事教職不僅僅只是一份工作，更是一份為國家教育人

才、培植棟樑，受人尊敬有意義的職業。現工作有價值指的是，找到與現

在類似工作機會的難度，找到與現在類似的工作機會越難，現工作價值就

越高；中小學教師現工作價值最高的原因可能是，中小學教師是職業聲

望、社經地位很高，又有寒暑假，工作穩定，福利優厚，收入高的熱門好

工作（黃毅志，2011），所以要再找到與現在類似的工作機會難度很高。 

然而近年教師職業，深受少子化衝擊。少子化來臨使學生數減少，學

校營運成本偏高，政府為達到學校運作的規模經濟，進行減班、整併或廢

校（教育部，2006），這就產生許多超額教師問題。依教師法第十五之一

條對超額教師的規定：「超額教師可優先輔導介聘至他校服務，倘若教師

員額均已補足，仍有超額教師時，依法可將超額教師予以資遣」，這表示

超額教師仍有潛在被資遣的風險。所以一方面，現任教師處於擔心自己被

列為超額名單，憂慮下很可能影響教學情緒或同事間的情誼；另一方面，

也因教師配額受限於學生人數少，教師們都必須分擔行政工作與承受行政

壓力，這讓教師因教學與行政兩者無法兼顧，而感到心力交瘁（吳珮瑜、

施登堯，2015；李新鄉、楊成業，2009）。因少子化帶來的衝擊對教師工

作滿意度可能有很大的影響，現今教師的工作滿意度是否還是很高，就很

值得後續研究再追蹤。 

三、結論 

本研究運用 2005 年「臺灣社會變遷基本調查」全國大樣本資料，對

中小學教師與其他職業的工作滿意度做比較，探討臺灣中小學教師的工作

滿意度，並探究造成臺灣中小學教師工作滿意度與其他職業差異的影響機

制。採迴歸方式做路徑分析後發現：臺灣中小學教師的工作滿意度最高，

除了與主管人員沒有顯著差異外，顯著高於其他所有職業，原因是中小學

教師的現任機構年資偏高外，中小學教師最感到工作有意義、現工作有價

值，有較高的工作前景評估、工作場所人際關係，較認為男女性擔任主管

公平性，較低的裁員機會，這都有助於提高工作滿意度。本研究除了採用

過去對工作滿意度有影響的中介變項外，還將工作場所的「裁員機會」與



  55 

 

當代教育研究季刊 第二十四卷 第三期，2016年 9月，頁 029-064
Contemporary Educational Research Quarterly Vol. 24, No. 3

「男女性擔任主管公平性」變項加入研究一起探討，研究中也證實中小學

教師因較認為男女性擔任主管公平性、與有較低的裁員機會，使得工作滿

意度較高，這也提高了中小學教師對工作滿意度的解釋。 

四、未來研究建議 

（一）加入其他有影響的變項，以周全職業對工作滿意度的研究 

職業對工作滿意度的影響，在控制了工作特質及工作與家庭相互衝突

等中介變項後，職業對工作滿意度仍存有直接影響，這表示除本研究所投

入的中介變項外，職業的工作滿意度還可能受其他變項的影響。為能更周

全探究職業對工作滿意度的影響，建議未來研究可再加入，如性格特徵上

的「外向性」或「神經質」、「制控信念」、「自我效能」、「工作專業

性」、「工作不安全感」等對工作滿意度可能有影響的變項。 

（二）比較最新版的「臺灣社會變遷基本調查」之「工作與生活」問卷 

臺灣中小學教師的工作滿意度很高，使中小學教師一直成為臺灣就業

市場上強手的金飯碗，不過師資培育多元化之後有教師供給過量的情形，

近年少子化現象也導致對中小學教師需求日減。政府面對少子化所產生的

問題，勢將採取一些必要的因應措施，如減班、併校、教師缺額不補、鼓

勵退休、處理超額教師等；加以政府對教育一連串的改革行動，如九

年一貫統整課程、教師評鑑分級、寒暑假進修等，這些都可能會降低

中小學教師的工作滿意度。未來中小學教師工作滿意度是否仍然維持不變

或下降，這將有待「臺灣社會變遷基本調查」釋出較新版之「工作與生活」

問卷做分析，並與本研究結果做比較。 
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