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摘  要 

本研究旨在探討國小組織氣氛、教師自我效能感與專業評鑑意願之間的關

係。主要目的有四：（一）調查國小組織氣氛、教師自我效能感與專業評鑑意願之

現況。(二) 比較不同背景變項之下國小組織氣氛、教師自我效能感及教師專業評

鑑意願之差異情形。(三) 分析學校組織氣氛、教師自我效能感、教師專業評鑑意

願之間的關係。(四) 根據學校組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願之

現況調查，以及文獻探討的結果，提出有助於實施教師專業評鑑之具體建議，作

為學校、教育行政單位及未來進ㄧ步研究之參考。 

本研究係採用問卷調查法，依全國各縣市教師人數比例抽取一定的教師人數

為研究對象，採分層叢集抽樣方式，共取得有效樣本為 406 人，使用研究者自編

之「國小組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願問卷」為調查工具。依

據所得資料，主要運用描述性統計、t 考驗、單因子變異數分析、皮爾森積差相

關及逐步多元回歸分析法等統計方法驗證假設。 

本研究的結果如下： 

一、國小教師對於參與教師專業評鑑的意願有待提升。 

二、國小教師認為學校組織氣氛良好。 

三、國小教師知覺之自我效能良好。 

四、國小教師對於參與教師專業評鑑的意願，會因職務、學校規模及評鑑經驗等

背景變項之不同而有所差異；不會因教師之性別、年齡、學歷、教學年資及

學校地區之不同而有所差異。 

五、國小教師對於學校組織氣氛的知覺程度，會因教師的性別、 
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職務及學校的規模、地區、評鑑經驗等背景變項之不同而有所差異；不會因

教師之年齡、學歷、教學年資及職務之不同而有所差異。 

六、國小教師對於自我效能感的知覺程度，不會因性別、年齡、學歷、教學年資、

職務及學校的規模、地區、評鑑經驗等不同的背景變項而有所差異。 

七、國小教師的專業評鑑意願與學校組織氣氛呈顯著正相關；亦即學校組織氣氛

愈良好，教師的專業評鑑意願愈高。 

八、國小教師的專業評鑑意願與教師自我效能感呈顯著正相關；亦即教師自我效

能感愈高，教師的專業評鑑意願也愈高。 

九、國小組織氣氛與教師自我效能感對教師的專業評鑑意願具有預測力。 

 

 

 

 

關鍵詞：學校組織氣氛、教師自我效能感、教師專業評鑑、專業評鑑意願 
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A study of the Correlation among Elementary School 
Organizational Climate, Teacher’s Self-efficacy and Teacher’s 

Willingness on Evaluation of Teaching Profession 
 

Wen-Shih Cheng 
 

Abstract 
 

 This study aims to investigating the relationship among elementary school 

organizational climate, teacher’s self-efficacy and teacher’s willingness on 

evaluation of teaching profession. There are five main objectives: (1)to investigate 

the current condition of elementary school organizational climate, teacher’s 

self-efficacy and teacher’s willingness on evaluation of teaching profession. (2)to 

make careful inquiry about the variation of elementary school organizational climate, 

teacher’s self-efficacy and teacher’s willingness on evaluation of teaching profession 

with different background variables. (3)to analyze the relationship among elementary 

school organizational climate, teacher’s self-efficacy and teacher’s willingness on 

evaluation of teaching profession. (4)Based on the results of the study, suggestions 

for educational authorities, schools and future research are proposed.  

 This study used the questionnaire-survey approach to collect information in 

which 406 valid questionnaires were return.  The participants, selected by stratified 

proportional cluster sampling, consisted of elementary school teachers in Taiwan area. 

The research tool is “The questionnaire-survey of Elementary School Organizational 

Climate, Teacher’s Self-efficacy and Teachers’ Willingness on Evaluation of 

Teaching Profession” produced by myself.  The obtained data was analyzed by 

descriptive statistics, T-test, One-Way ANOVA, Pearson product moment correlation 

and Multiple regression analysis. 

 The results of the study included: 

1. The elementary school teacher’s willingness of participating evaluation of teaching 

profession needed promoting. 

2. The elementary school teachers had positive perception of school organizational 

climate.  
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3. The elementary school teachers had positive perception of self-efficacy. 

4. There were differences in elementary school teachers’ willingness on evaluation of 

teaching profession with some background variables including teacher ’s job, size 

of school and evaluation experience. However, there were no differences in 

elementary school teachers’ willingness on evaluation of teaching profession with 

teacher’s gender, age, degree, teaching age and area of school. 

5. There were differences in the degree of awareness of elementary school teachers on 

school organizational climate with some background variables including gender 

and job of teacher, size and area of school and evaluation experience. However, 

there were no differences in the degree of awareness of elementary school teachers 

on school organizational climate with age, degree, teaching age and teacher’s job. 

6. There were no differences in the degree of awareness of elementary teachers on 

self-efficacy with different background variables. 

7. There was a significant positive correlation between teachers’ willingness on 

evaluation of teaching profession and elementary school organizational climate. 

The better the elementary school organizational climate, the higher the teachers’ 

willingness on evaluation of teaching profession will be. 

8. There was a significant positive correlation between teachers’ willingness on 

evaluation of teaching profession and teacher’s self-efficacy. The better the 

teacher’s self-efficacy, the higher the teachers’ willingness on evaluation of 

teaching profession will be. 

9. Elementary school organizational climate and teacher’s self-efficacy could be used 

to predict teacher evaluation willingness. 
 

 
Keywords: school organizational climate, teacher’s self-efficacy, evaluation of 

teaching profession, teacher’s willingness on evaluation of teaching 
profession 
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第一章 緒論 
 

本研究旨在測量國民小學教師的知覺，以了解國小教師對實施教師評鑑的意

願與國小學校組織氣氛、教師自我效能感的現況，探討國民小學學校組織氣氛、

教師自我效能感和教師評鑑意願之關係，並分析各背景變項下，學校組織氣氛、

教師自我效能感對學校實施教師評鑑教師所持有意願的預測力。根據研究結果與

結論，冀盼對教育行政機關學校行政單位及未來研究提出改進建議。本章內容，

首先敘述研究動機，其次是研究目的，根據研究動機與目的再提出待答問題，最

後對重要名詞予以解釋界定。 

第一節 研究動機 
 

二十一世紀是資訊爆炸、社會多元、國際關係密切的時代，世界各國為了提

升國家競爭力所需之人力資源，無不積極地在教育上投下鉅資，培養具備有新的

特質和能力，能應付新世紀所可能帶來的衝擊和挑戰的新ㄧ代國民。然而要培育

一位身心潛能充分發展的學生，有賴能強化學生主動、探索、建構與發現學習教

學的教師，所以在教學過程中教師的角色極其重要，他不但維繫著教育品質的好

壞，更是關係著教育改革的成敗。以下就教師評鑑推動之必要性及其影響因素來

說明本研究之動機。 

歷經九年一貫課程在全國的實施後，相信大部分的教師對新課程的內涵也多

所了解，而教學理念與教學方式也已有諸多改變。然而成效如何，教師是否落實

九年一貫課程改革的目的，有待評鑑來證明。我國教育部在「2001 年教育政策之

檢討與改進會議報告書」中，「將建立教師評鑑模式，提升中等以下學校師資」、

「改進中小學教師現行考績制度，提升教師專業表現」，列為討論題綱（教育部，

2002）。 

美國在 1980 年代初期，經研究顯示中小學學生在學業成就測驗上的分數逐漸

低落，因而引發大眾對學校教育的質疑，紛紛提出提高教師素養，以挽救學校教

育品質的訴求，所以歐美先進國家比起我國更早將教師評鑑工作視為教育改革的

重點項目之ㄧ。而為了招收儲備有能力的教師候選人，選拔優良的現職教師以給

予晉級加薪的鼓勵，教師評鑑成為普遍採用的策略（郭玉霞，1994）。 

教師是處於教育的第一現場，提升其專業素質與評鑑其專業效能，是教育改

革的重點之ㄧ，更是教師不可推托的責任與義務。其實有些研究已顯示，大部分

的在職教師均贊成教師評鑑的實施（張德銳，1992；陳聖謨，1997；歐陽教、張
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德銳，1992）。傅木龍（1998）的研究也認為，我國中小學教師成績考核亟需檢

討修正，建立我國的教師評鑑制度時機已趨成熟。而林榮彩（2002）以高雄市各

公立國民小學為研究對象，研究發現多數的國小教育人員不贊成高雄市推行教師

專業評鑑，但對其評鑑結果作為提升教師專業及教學品質是持相當肯定的看法。 

目前教育部正修正「教師法」，將教師評鑑列入修正條文中，並成立專案小

組研擬教師評鑑相關辦法草案（顏國樑，2006）。教師專業評鑑已是世界潮流，

也是時勢所趨，透過評鑑過程的專業指標，可以使教師認知自己的專業有何問題，

逐步改善提升，讓學校成為學習型組織，保障學生的受教品質，因此有其實施的

必要性。為符應這股趨勢，從九十五學年起，教育部將在國中小試辦教師專業發

展評鑑計畫，採自願原則，鼓勵學校試辦，作為未來教師評鑑辦法通過後，正式

實施教師評鑑的準備（教育部，2006a）。 

教師專業化與教育素質的提升是目前社會上的共同共識，唯有教師能夠專業

化，才能確保教師的尊嚴與社會地位，而教師素質的提升更是教育改革能否成功

的關鍵。可見，教師評鑑有其必要性與立即性，但在實施上確有一定的困難度，

如何善加利用此一利器，減少其在理想面與現實面上的差距，是當前教育界所必

須努力的課題，也是本研究想要了解教師評鑑現況的動機所在。 

教師評鑑制度的實施能否成功，除了評鑑制度本身是否健全外，最主要的關

鍵仍在於教師的態度。而國內許多有關教師評鑑之相關研究，集中在評鑑模式之

研究（歐陽教、張德銳，1993）；指標的建置（王淑怡，2002；王芳鈞，2003；

徐美惠，1996）；規準的建構（陳白玲，2003；歐陽教、張德銳，1993；傅木龍，

1998）；與教學效能、專業發展的相關性（李俊湖，1992；孫國華，1997；馮莉

雅，2001）或整體教師評鑑的現況、態度調查（林榮彩，2002；陳聖謨，1997；

陳怡君，2003；葉麗錦，2003），以上的研究，都只是圍繞在制度面的建全與否，

鮮少有研究深入探討影響教師評鑑態度的相關因素。 

對於影響教師評鑑態度的相關因素可能有許多，但國內的相關研究，目前看

到陳美娟（2004）提出教師認同教師評鑑會提升教師自我效能的看法。而由國內

外文獻也得知，教師效能感是教師教學成功與否的關鍵，更會影響教師面對教育

改革時的接受度。有關教師效能感的研究，從蘭德公司於七 0 年代發表兩篇教育

評鑑報告時，參採 Rotter 的控制信念理論，測量教師對自己教學行為的控制信念

開始。發現教師的效能知覺不僅對學生的學習表現有重要的影響，同時對於方案

達成率、教師改變的幅度以及方案結束後持續運用新方法等方面，都是相當有用

的預測指標（許育齡，2006）。而 Wheatley（2002）的研究也指出，教師效能感

對教師的成長及教育改革有潛在性的助益，可見教師自我效能感之研究的重要

性。有其他研究的結果也得到，在教師評鑑的總體意見方面，可能受到所在地區

環境、文化或時間等因素之影響，而產生不同的看法（陳怡君，2003）。 

所以，根據以上專家學者的研究可知，教師對教師評鑑的態度，不僅是可能

受到教師本身的自我效能感所左右，更可能來自於週遭環境如學校組織氣氛的影
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響，為了要確實探知推行教師評鑑制度時可能遇到的問題，對於教師自我效能感

及學校組織氣氛等可能影響的因素，不得不去重視與探究。以上關於評鑑的方式、

模式、指標及規隼等的建制，是屬於有形的探討較易完整得到答案，但無形的情

境及內心因素不易得知，但卻影響較深遠的。 

教師評鑑制度的實施能否成功，除了教育行政機關應該提供必要的資源外，

最主要的關鍵仍是在於教師。假如能夠喚醒教師的主體性，使教師勇於面對教師

評鑑的議題，對於平時的工作問題能主動覺知、省察、省思及行動，如此教師評

鑑工作才能免於形式化（吳清山、張素偵；2002；陳美玉，2002；陳美如，2002；

陳怡君，2003；陳白玲，2003；葉麗錦，2003；Howard & McColskey,2001）。可

知，教師對於評鑑實施的態度，在評鑑制度的推動上是佔了關鍵性的地位。 

影響教師對評鑑態度的看法，可能有來自教師本身個人的或週遭環境的因

素。教師信念的改變是教師改變的重要先備條件，如果沒有考慮到教師的信念那

麼革新也通常不會成功。Nias 於 1995 年也認為如果沒有教師有意願的投入那麼改

革可能就會失敗。又因為教學是教師行為的核心，是一種相當複雜的觀念和行動。

由於教學是個複雜、依情境、事件而調整的歷程，教師在教學過程中必須經歷許

多決定，而這些抉擇背後的核心因素便是教師的思考與信念，這些思考與信念也

是教師創造及維持學習環境的能力（鄭英耀、黃正鵠，1996）。教師效能感是教

師內在的認知動機結構，其影響教師對相關專業行動的目標設定、期望水準以及

控制傾向，更影響其投入改變的意願和面對困難時的堅持度。教師效能感一方面

可作為預測教師專業行為的投入狀態之外，亦可作為教師投入教育改革行動程度

的指標。 

教師評鑑制度想要獲得教師的認同與接納，並不是一味迎合教師的價值觀，

因為教師文化有其封閉與保守的一面，需透過教師文化的檢視與轉化、營造優質

的評鑑氣氛等，建立有助於教師評鑑的文化，才能使教師評鑑的專業發展目的得

以實現（顏國樑，2006）。有研究也指出學校的氣氛是影響學校效能的重要因素，

也是預測教師教學成效的重要指標（Dellar & Giddings,1991）。所以，瞭解影響

教師評鑑意願的因素有助於評鑑制度的推動與落實。 

教師評鑑是勢在必行的事，而評鑑的主體是教師，其是否能真正落實於學校

組織中，教師的配合度是很重要的，如何營造適合的學校組織氣氛，提昇教師自

我效能感，是攸關教師評鑑能否順利進行的首要考量的因素。張德銳（1992）研

究發現組織氣氛可以有效預測整體組織效能、教師ㄧ般工作滿意、教師自主權的

滿意以及教師友誼的滿意。由此可見，學校組織氣氛對於學校教育工作的推展，

如教師評鑑的重要性。 

綜合上述，研究者認為了解教師自我效能感及學校組織氣氛與教師評鑑意願

之間的關係，對於往後教師評鑑的實施應有助益。目前的研究尚缺少探討教師自

我效能感及學校組織氣氛與教師評鑑意願三者關係的相關研究，以及這方面的相

關實證研究，故本研究將嘗試以國民小學教師為對象，進行有關教師評鑑意願方
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面的相關研究，並透過有關的文獻探討與問卷調查，以瞭解國民小學教師個人背

景、自我效能感及學校的組織氣氛與教師專業評鑑意願之間的相關程度。 

 

第二節 研究目的 
 

本研究基於上述研究動機，及研究有關文獻與資料，編擬適合評估教師專業

評鑑意願之評量工具，藉以了解我國國民小學教師專業評鑑意願之情形及影響教

師專業評鑑意願之相關因素，以作為相關單位實施教師專業評鑑工作時之參考。

本研究之具體目的如下： 

一、調查國小學校組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願之現況。 

二、比較不同背景國小組織氣氛、教師自我效能感及教師專業評鑑意願之差異情

形。 

三、分析國小組織氣氛、教師自我效能感、教師專業評鑑意願之間的關係。 

四、根據學校組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願之現況調查，以及

文獻探討的結果，提出有助於實施教師專業評鑑之具體建議，作為學校、教

育行政單位及未來進ㄧ步研究之參考。 

 

第三節 待答問題 
 

根據上述之研究動機與目的，本研究探討國內外有關文獻，以了解學校組織

氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑之理論與相關研究，並擬定研究架構、研

究方法與研究工具，對以下的問題作實證性的探討。 

ㄧ、探討國小教師對於教師專業評鑑意願之現況為何？ 

二、探討國小學校組織氣氛之現況為何？ 

三、探討國小教師其自我效能感之現況為何？ 

四、比較不同背景之國小教師專業評鑑意願是否有差異？ 

五、比較不同背景之國小學校組織氣氛是否有差異？ 

六、比較不同背景之國小教師自我效能感是否有差異？ 

七、分析國小教師專業評鑑意願、學校組織氣氛之間是否有相關？ 

八、分析國小教師教師專業評鑑意願、自我效能感之間是否有相關？ 

九、分析國小學校組織氣氛、教師自我效能感之間是否有相關？ 

十、分析學校組織氣氛與教師自我效能感對於教師專業評鑑意願的預測力如何？ 
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第四節 名詞釋義 
 

一、國民小學敎師 

   本研究所指之國民小學教師，僅限於九十五學年度任職於臺灣地區公立國

民小學之編制內之合格教師。 

二、學校組織氣氛 

學校組織氣氛乃是在學校環境中，學校成員彼此交互作用，日積月累所遺留

下來的一種持久性和獨特性的特質，能夠影響組織成員的態度、行為及組織的運

作，甚至影響到組織的領導與管理。其性質可由成員所知覺，且能加以描述與測

量，包括成員對領導行為的知覺、學校行政環境、成員知覺組織內部互動的歷程、

成員對組織的態度、成員知覺組織變革創新的程度及組織對成員的培育（洪秋玲，

2002）。 

本研究中學校組織氣氛之測量，係採用洪秋玲（2002）所編之「國民小學學

校組織氣氛量表」測得之分數高低來代表。分數愈高，表示該校的組織氣氛愈良

好，而分數愈低，表示該校的組織氣氛愈不良。 

三、教師自我效能感 

教師自我效能感係指教師在從事教學工作時，對於本身的教學能力與技巧以

及在外界環境限制下能夠影響學生學習程度的知覺信念。 

本研究中教師自我效能感的測量，係以柯安南（2004）所編之「國民小學教

師自我效能感量表」所得分數高低來代表。得分越高代表教師自我效能感越高；

反之，則教師自我效能感越低。 

本研究之教師自我效能感，包含「個人教學效能」、「一般教學效能」與「工

作脈絡效能」等三個層面，分別說明如下： 

（一）個人教學效能感 

指教師對自己專業能力的評估，即對教師本身教學能力所能影響學生程度的信

念。 

（二）一般教學效能感 

指教師對教育效能的一般性看法，即對教師在外在環境（家庭背景、家長負面

影響、社會環境…..）的限制下所能影響學生程度的信念。 
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（三）工作脈絡效能感 

教師對自己工作環境脈絡及獲取支援協助掌握程度的信念。 

四、教師專業評鑑意願 

教師專業評鑑是指，教師為求專業表現及教育品質提升，根據評鑑標準對教師

專業表現有系統，公正客觀的蒐集資訊，並對其作價值判斷和決定，依評鑑結果

協助教師改進教學與專業發展為目標，提升其服務品質的歷程。 
本研究所指之教師評鑑意願，係指研究者依據教育部規劃之參考評鑑規準，其

中包含「課程設計與教學」、「班級經營與輔導」、「研究發展與進修」、「敬

業精神及態度」四個層面，所自編之「教師專業評鑑意願量表」問卷，受試者在

問卷中所知覺層面平均數之高低作為教師參與教師專業評鑑意願之判斷，得分愈

高者表示其對參與教師專業評鑑的意願愈高，反之則愈低。 
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第二章 文獻探討 
 
教師評鑑是建構教師專業成長及健全教學服務績效的重要因素；教師是專業工

作，從事一項專業的人員，自應接受合理的評鑑。長久以來中小學教師的成績考

核，著重形式外在的總結性考核，無法真正評鑑出教師教學績效，是以在倡議教

師分級制度之前，應重視中小學教師評鑑制度的建立。在英、美、日、澳各國都

極重視教師分級制度的實施，以提昇教學績效及教師專業的成長。所以研訂中小

學教師分級制度，打破中小學教師長期以來以學歷敘薪分級及外在形式的成績考

核辦法，是值得鼓勵的作法。而影響教師評鑑的因素相當多，本研究只針對學校

組織氣氛、教師自我效能感的影響層面作深入的探討。以下即是學校組織氣氛、

教師自我效能感與教師評鑑之相關文獻，經資料蒐集、整理與分析後，第一節教

師評鑑之意義及實施方法，第二節教師評鑑之現況及相關研究，第三節討論學校

組織氣氛，第四節討論教師自我效能感，共分四節進行探討。 
 

第一節 教師評鑑之意義及實施方法 
 
從教育的功能與目標來看，現代國家的教育體系應負有下列三個最主要的教育

任務：1.滿足人民身心發展的基本需要；2.滿足國家發展的人才需求；3.促進社會

平等。行政院教育改革審議委員會（以下簡稱教改會）提出《教育改革總諮議報

告書》以來，教改工作陸續啟動，雖獲得一定成果，但部分措施亦已引發了些許

爭議。「2001 年教育改革之檢討與改進會議」，其中一項討論結果就是「提升中

等以下學校師資水準」，由此可見，國小教師的專業素養必須受到考驗是未來必

然的趨向，然而師資除了培育養成階段之外，在職專業表現與成長更為重要，如

何以客觀而公正的評鑑方式來考核教師的優劣，亦成為攸關教育改革是否成功的

重要因素。 

一、教師評鑑之意義 

教育行政上慣用的「評鑑」是一種歷程，針對評鑑的內容進行資料蒐集，依據

評鑑者與受評鑑者所共同認定的評鑑規準，作出公平且客觀的價值判斷，提供決

策的參考。即是在教育心理與測驗統計上所指的「評量」，表示一種價值判斷的

動態過程。 
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(一)教師評鑑之定義 

中外學者對於評鑑的意義早有相當多的討論（張德銳，1992；陳白玲，2003；
黃政傑，1987；黃光雄，1989；謝文全，1989；House,1993；Stufflebeam,1971）。

有關教師評鑑的定義，國內外學者也提出許多看法。 
英國調解仲裁審議委員會（Advisory Concilation and Arbitration Service, 

ACAS,1986）定義教師評鑑是指一種連續的、系統化的歷程，主要目的在協助教師

的專業發展與生涯規劃，並為求確保教師的在職訓練活動、內容或發展，能夠真

正配合教師與學校的共同需要（引自陳怡君，2003，10 頁）。英國教師與講師協

會（Association of Teachers and Lecturers,1993）在一個包含教育部、地方教育當局

及所有教師協會代表的工作小組會議中，則認為教師評鑑是一個連續且系統的過

程，希望透過此一評鑑的過程，幫助教師的專業發展與生涯規劃；並確保教師的

在職訓練及專業發展，能夠符合教師與學校的需求；此一積極的過程旨在提供教

師更滿意的工作，更適合的在職訓練及更好的生涯發展計畫進而提升學校的教育

品質（陳怡君，2003）。 
國內方面，張德銳（1992）認為教師評鑑是對教師表現作價值判斷和決定的歷

程。其步驟為根據教師表現的規準，收集一切有關訊息，以了解教師表現的優劣

得失及其原因；其目的在協助教師改進教學和在行政上決定教師任用獎懲的依

據。高強華（1996）將教師評鑑定義為「教師評鑑就是對教師的表現，尤其是在

教室中的表現，加以審慎的評審分析，以衡量其優劣得失及其原因，據以決定如

何改進教師表現，或策劃教師專業發展的過程。」陳聖謨（1997）則界定教師評

鑑為：依據審慎訂定的規準，對教師教學的表現作判斷與決定的歷程。另外，傅

木龍（1998）指出教師評鑑是屬於整體學校經營之一部分，是經由一連續、系統

之過程，對受評者之專業表現、未來需要與潛能予以檢討、分析評鑑，而此評鑑

過程乃透過評鑑者、受評者及學校行政領導者之共同合作而完成。朱淑雅（1998）
更說明教師評鑑為依據審慎訂定的規準，經由評鑑者對受評者相關表現資料的多

方蒐集，以評估判斷受評者的表現，並進而根據評鑑結果，以協助教師改進教學

或作為行政上決定教師任用、獎懲之依據。 
除此之外，許多學者認為教師評鑑是對教師服務表現作價值判斷及促進專業發

展的連續歷程，其實施步驟為依據事前預定的教師表現標準，以了解教師的工作

表現優劣得失及其原因，依此評鑑結果對教師工作表現作價值判斷，並藉此協助

教師改進教學與促進教師專業發展，進而提升教師教學品質與績效，以達成教學

目標的歷程，並可作為教師分級、續聘教師、成績考核、表揚優良教師及處理不

適任教師的依據（王芳鈞，2003；王雅姿，2003；陳白玲，2003；簡惠閔，2003；
葉麗錦，2003；林榮彩，2002；羅清水，1999）。 

由上述可知，教師評鑑意指以學校效能的觀點來看，教師自我效能、教師的教

學活動、個人的專業能力與師生的外在互動等情形，須事先選定指標，透過有系
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統且客觀的方法，藉由資料的蒐集、整理與分析，以評估教師的表現，並作為教

師改進教學，促進教師專業成長，提升教師自我效能感。因此教師評鑑係根據評

鑑規準，經由連續且有系統的過程，多方蒐集有關教師表現的資料，加以審慎評

量分析，並將評鑑結果提供教師改進教學與專業發展之歷程。 

(二)教師評鑑之目的 

教育是一種良心的工作，隨著教育改革如火如荼的進行，大家對於確保教育品

質與效能相當關注，教育工作者若能本著道德良心，透過自我檢視、診斷、評鑑，

以負責盡職的態度履行教育使命，幫助學生獲得良好的學習成效，對於教師教學

效率與專業的表現亦會有幫助，如此將能提升自我效能，有助於學校組織的發展

與革新。是故教師效能評鑑是國內教育改革，確保師資素質的必要工作，不僅能

齊一師資水準，提升教師素質，而且也可以藉此提升教師自我效能與專業地位（簡

茂發，1997）。 
根據 Kuligowski 的研究發現「教師評鑑的目的不同，會影響評鑑制度在設計

上及實行上之不同」。隨著目的的不同，教師評鑑的規準及歷程也隨之而異；目

的的選擇錯誤，無論評鑑手段如何有效還是會一無所獲（陳美娟，2004）。為了

避免教師評鑑時出現無法精準測出教師表現的情形發生，所以對於教師評鑑目的

的制定更須謹慎。 
由以上所述可知，教師評鑑的目的不外乎是，增進教師專業成長，建立教師專

業地位，提升個人自我效能。國內諸多學者對於教師評鑑目的也多少持有不同的

觀點，大致區分為「形成性目的」和「總結性目的」。 
總而言之，教師評鑑的目的是檢核與反省教師教學的表現與成效，以達成教師

專業的目標，提高教師的自我效能，並作為行政決定的參考依據，可明確地了解

教師的表現，相對地也會形成教師的壓力，為了讓教師願意樂於配合，所以建立

一套公平的良好評鑑系統是必要的。 

二、教師評鑑之實施方法 

教師評鑑是一種複雜的歷程，為了達成預期目標，可從評鑑實施方法中之評鑑

人員的組成及資料的搜集，做審慎規劃與選擇，以求評鑑結果的嚴謹。其實施方

法包含下列幾種： 

(一)依評鑑人員組成方式區分 

根據評鑑者的角度來分，可將評鑑人員分為：1.教師自我評鑑；2.同儕

評鑑；3.行政人員評鑑；4.評鑑小組（評鑑委員會）評鑑；5.學生評鑑；6.

校外人士評鑑；7.非教育人士評鑑等七類（葉麗錦，2003；陳白玲，2003；

徐敏榮，2002；余榮仁，2000；傅木龍，1998；張德銳，1992； Wragg,1988）。
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各種不同評鑑者身分的評鑑實施方式，各有其優點與限制，但是仍應以受過

訓練的專業評鑑人員，以客觀、公正的態度深入了解教師的教學表現，提供

教師寬廣的意見，協助教師培養自我反省、批判的能力，才能在增進教師績

效的表現上，發揮評鑑實質的功效。 

(二)依評鑑資料蒐集方式區分 

依據教師工作表現的資料來源，可將評鑑資料的蒐集區分為以下方式：

1.教室觀察；2.教師晤談；3.學生學習成就；4.教師教學檔案；5.教師能力

測驗；；6.問卷調查。教師評鑑的實施方法，是根據評鑑者的身分與評鑑資

料蒐集方式來分類。為了達到評鑑真正的功效，必須根據評鑑對象及目的，

選取合適、多元的評鑑方式，避免只使用單一來源或工具的評鑑方式。 

(三)依評鑑報告處理方式區分 

Wragg（1988）將教師評鑑分為封閉式（closed appraisal）及開放式（open 

appraisal）兩種，其評鑑報告的處理方式亦不同。 

綜合以上所述，教師評鑑的資料來源應多元才能增加評鑑的信效度；依

據不同的評鑑目的，採用不同評鑑人員組成方式及適宜的評鑑方法進行評鑑

與輔導；謹慎設計客觀的評鑑制度，訂有彈性合理的評鑑規準；並建立評鑑

後的追蹤與輔導機制，協助教師解決困難，促進專業成長，提升教師自我效

能，如此才能使教師樂意配合評鑑制度的實施。 

三、教師評鑑之模式 

目前國內對於教師評鑑制度仍未有明確的目標，推行之方法仍有可議之處。歐

美先進國家中，以英、美兩國之教師評鑑制度較為完善，以下就其實施教師評鑑

之主要模式進行探討。 
教師評鑑因其目的之不同，而有不同的實施方式、不同的評鑑規準與不同的運

用，因此形成不同的評鑑模式。美國學者 Thomas L. McGreal（1983）指出美國教

師評鑑最常採用的模式計有：臨床視導模式（Clinical Supervision）、目標設定模

式（Goal Setting Model）、共同法則模式（Common Law Model）、產品模式（Product 
Model）、和藝術性或自然的模式（Artisitic or Naturalistic Model）。 

國內學者歐陽教等人（1992）與張德銳（1992）均提出三種模式：臨床視導模

式、目標設定模式、共同法則模式。呂木琳及張德銳（1992）將 Harris 和 Hill（1982）
的著作「教師發展評鑑手冊」（Development Teacher Evaluation Kit, DeTEK）翻譯

成「教師發展評鑑系統」，而傅木龍（1998）根據其實施程序與目標將其界定為

「教師發展模式」。綜合上述各種模式之內涵、特色及參考之可行性後，研究者
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將臨床視導模式、目標設定模式、共同法則模式及教師發展模式，四種模式之優

缺點予以綜合比較、說明如表 2-1-1。 

由表 2-1-1 可知，不同地區採用之各種模式，有的優點在於可以一次同時評鑑

多個教師，較為經濟、省時又省力，並可提供行政決策之用途，但是不同模式亦

有其限制，如需費時之時間較長，評鑑人員需要具備專業能力與素養，評鑑工作

之繁雜造成教師的工作負擔，或太過於權威性、強迫性，教師消極被動，甚至引

起反彈等。 
綜合述之，四種教師評鑑模式各有其目的、功能、實施方法，亦有其實施困難

之所在。因此，學校在實施評鑑時，必須對這些優點及限制詳加考量，並且和學

校實施教師評鑑的目的及用途相互配合，必能有效達到教師專業成長、提昇教育

品質。 
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表 2-1-1  教師評鑑模式之比較表 

模式 臨床視導模式 目標設定模式 共同法則模式 教師發展模式 

目的 形成性 形成性為主 總結性 形成性為主 

評鑑 
人員 

上級－部屬行政
人員小組校外人
士 

上級－部屬 
小組 
校外人士 
教師自我評鑑 

校長 
行政人員 
上級長官 

校長 
視導人員 
主任 
小組 
學生 
教師自我評鑑 

評鑑者
與教師
之角色
關係 

評鑑者與教師具
良好的互動關
係，彼此合作 

教師為決定者，評
鑑者為協助角色的
合作關係 

評鑑者主導整個
評鑑歷程，教師
被動接受考核，
是一種權威性、
強迫式的關係 

評鑑者與教師具
有良好的互動關
係，彼此合作 

優點 

1.視導（評鑑）
人員和教師是
共同的目標而
一起努力工作 

2.視導（評鑑）
人員對教學行
為具有更大的
影響力 

3.教師和視導  
（評鑑）人員
對   於視導
過程具有更積
極正面感受與
認同 

1.改進教師的教學
弱點和增強教師
的教學長處，進
而提昇教的專業
成長 

2.培養教師和評鑑
者間互信互賴之
正向工作關係 

3.評鑑焦點專注於
個別教師的專業
成長需求 

4.釐清教師對本身
教學表現的期望
並設定明確可行
的規準 

5.整合教師個人的
教學目標及學校
組織的整體教學
目標 

1.評鑑者可以一
次同時評鑑多
個教師，較為
經濟、省時又
省力 

2.評鑑者不必經
過長時期之訓
練，即可承擔
評鑑工作 

3.可對民眾宣示
學校對「績效
責任」的重視

1.以專家診斷教
師教學，具有
客觀性 

2.以連續不斷的
程序改進教師
教學，促進專
業發展，具完
整性及周延性

3.鼓勵教師完成
專業計劃，激
勵教師士氣 

4.評鑑者和教師
在相互信任
下，造就學校
的和諧氣氛 

5.評鑑者和教師
在共同負責之
中，建立有效
能之學校 

限制 

1.評鑑者須實施
長時間的教室
觀察、資料分
析、診斷和追
蹤輔導 

2.評鑑者在同一
時間內只能對
極少數教學有
困難的教師進
行評鑑 

3.評鑑人員需要
具深度的評鑑
訓練與豐富的
視導（評鑑）
經驗 

1.不能用來評定教
師等級 

2.可能過於強調可
測量目標的達
成，而忽略其它
抽象但重要的目
標 

3.需要花費較多的
評鑑時間和在職
教育資源 

4.要求過多書面作
業，可能加教師
太多的額外負擔

5.可能會迫使評鑑
者對某些其未熟
悉的教師表現領
域做決定 

1.僅能扮演消極
防制教師不當
行之「看門狗」

2.教師消極被
動，甚至引起
反彈 

3.過度標準化的
評鑑規準，無
法適應各類各
科教師的個別
差異情形 

4.大多數評鑑規
準為配合行政
的規準，而非
教學表現方面

5.強迫評鑑者就
教師表現作無
意義的或不需
要的比較 

1.評鑑者需要具
備形成性評鑑
之專業能力和
素養 

2.評鑑意願及議
題之認知，需
要費時溝通和
討論 

3.評鑑步驟及工
具之使用，需
要經過專業訓
練 

4.過多的書面報
告，加教師之
工作負擔. 
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第二節 教師評鑑之現況及相關研究 

一、英國教師評鑑之現況 

1991 年英國教育規程指引的教師評鑑，在 2000 年九月英國的教師評鑑制度經

過修正，於 2001 年公佈。因此，英國教師評鑑制度以 2001 年的教育規程為依據，

教師評鑑制度亦涵蓋在其中，2001 年的教育規程中對教師評鑑有具體規定，主要

規定內容摘述如下： 

(一)適用對象 

依教育規程第二章適用受僱於學校管理委員會（governing body of school）
之教師及依教育規程第三章適用受僱於地方教育局（local education authority）
之教師。 

(二)評鑑目的 

1.幫助教師了解自己的教學情形，以改進教學。 

2.協助教師提高教師專業知能，達成個人的教育計畫。 

3.協助教師達成學校的教育計畫，並且促使教師履行其責任及相關義務。 

(三)評鑑人員 

明定評鑑者的指派方式及注意事項。 

(四)評鑑時間 

評鑑的週期為一年一個循環。 

(五)評鑑程序 

依據英國教育科學部（Department of Education and Science）於 1991

年所公佈的教師評鑑程序：1.首次會談；2.教師自評；3.教室觀察；4.其他

資料的蒐集；5.評鑑晤談；6.評鑑報告；7.檢討會議：提供評鑑目標的修訂，

問題的解決及下一次評鑑的準備。 

(六)評鑑結果的使用： 

從評鑑結果，可以提供校長或學校管理委員會，來決定教師的升級、續

聘、解聘或給薪之參考。 

針對英國的教師評鑑制度的特點，傅木龍（1995）對於我國將來實施教師評鑑

主要建議如下：1.教師評鑑的目標，應配合學校整體及個別教師的需求；2.不同性
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質的學校，得根據其學校的特性及相關規定訂出合適的效標；3.評鑑的實施必須以

公開、公正的方式來進行；4.評鑑的結果，與教師的升級、調薪沒有直接的關係。

但是校長可以參考評鑑的資料，並配合其他相關資訊，適當的提出對於教師升級、

調薪的相關建議。 

二、美國教師評鑑之實施現況 

美國是聯邦制政府組織，在許多法令的制定及實施上，常授權給各州自行決

定，所以對於教師評鑑的實施亦是交由各州、各學區自行訂定，並無統一的規定，

因此各地方在教師評鑑的目地、規準、模式、資料的搜集方式、人員…等各方面

有很大的不同。以下就以北卡羅鈉州及麻州為例說明如下。 

(一)北卡羅鈉州 

北卡羅鈉州的教師績效評鑑系統以臨床視導模式為基礎，兼顧形成性及

總結性評鑑，以此結果作為教師證照、薪資與續聘決定的依據，而且是規劃

教師在職進修及促進專業發展的參考資料。評鑑的領域項目有，教學時間的

管理、學生行為的管理、教學活動的呈現、學生表現的督導、教學的回饋、

教學的促進教育環境內的溝通執行非教學的任務。評鑑以校長為主要評鑑

者，並與教師取得共識共同合作進行，所以評鑑程序中的事前與事後會議是

該州相當重視的歷程；也為取得多方面的資料以教室觀察為主，教師教學檔

案及晤談為輔。 

(二)麻州 

麻州四、八、十一年級的學生要參加全州性會考，成績不僅要公開且會

告知家長，亦是學校協助教師規畫教學自我成長計畫（ㄧ學期至少要利用課

餘時間進行 18 小時的專業研習）的依據。評鑑的對象分為正式教師與臨時教

師；整個評鑑的活動包含有，計畫會議、教室觀察、教學意見回饋、正式的

期中評鑑、後續會議、期末評鑑總評等；程序上有分正式與非正式的教室觀

察，時間亦分為期初、期中、期末三階段，兼顧形成性與總結性的功能。評

鑑資料的搜集方式除了以上所提之學生會考成績外，還包括教室表現、專業

成長計畫、教學檔案及非教學的工作表現等。其評鑑的指標有七項：教室管

理、教學效果、教材的熟悉及教學活動的流暢、建立良好的學習環境、學生

的評量與檢核、學生學習成就的提升及課餘與同儕、家長的互動情形。評鑑

後的十個學校工作日之內，由負責評鑑的行政人員或代理人與教師開會討

論，教師針對評鑑的結果可透過教師工會，提出不滿的申訴。校長可提出解

聘的建議，經過教育局長檢視後批准，即可進行解聘。 



 15

美國各州在教師評鑑的法令及實施上有所異同，且同中有異有些細節呈

現不ㄧ致的看法，如評鑑資料的搜集都主張採多元方式進行，但各州所強調

的項目就大致不同。ㄧ般而言，美國在教師評鑑的目的、教師表現的滿意標

準、評鑑的頻率、表現不良教師的檢出及矯正、評鑑歷程的實施程序等部分

大都會予以敘明及探討（Shinkfield & Stuffebeam,1995）。 

三、澳洲教師評鑑之實施現況 

澳洲教師評鑑制度是由維多利亞學校教育理事會於 1995 年發展出來的一套正

式且各公立學校同步實施的中小學教師評鑑制度-專業認可計畫（The Professional 
Recognition Program，簡稱 PRP），維多利亞教育廳於 1996 年修訂過。該計畫起

初的評鑑目的，是以提昇教師專業為主，逐漸轉為重視學生的學習成果；訂有共

同概括性的評鑑規準，且不同職級有不同的標準；評鑑的程序，首先由教師提出

教學或工作計畫，再依據計畫隨時蒐集資料作為教學表現的憑證；兼顧有形成性

與總結性評鑑功能。 

四、中國大陸教師評鑑之實施現況 

中國大陸稱教師評鑑為教師評價，它是整個教育評價（包括學生、幹部、員工、

課程、教學、德育、教育管理及學校辦學等各種評價）中最重要的部份。自 20 世

紀 80 年代以來為了落實「中共中央國務院關於深化教育改革全面推進素質教育的

決定」和「國務院關於基礎教育改革與發展的決定」，中國許多地方與學校都在

進行教師評價，透過教師評價促進教育教學改革的發展和教學質量的提高（引自

朱芳謀，2005，42 頁）。 
中國教育部在 2002 年底公佈之「中小學考試與評價制度改革的通知」中，對

於其教師評價有具體要求。教師評價的目的在於加強教師職業道德建設，提高教

師業務水平及教師素質，本身不具激勵功能；是一種總結性的年評鑑方式，現行

評鑑內容包含政治思想品德、業務能力（教學設計、實施與反思、與親師生的溝

通等）；評鑑措施與方法，以山東省高密市「東關國小」為例，包括有自我、領

導、學生、家長及學校等不同的評價方式。 

五、我國教師評鑑之實施現況 

教師評鑑的概念在國內雖是萌芽興起階段，但目前我國國小實施教師評鑑之現

況，可以我國現行國民小學教師成績考核辦法及高雄市教師專業評鑑來加以說

明、了解。 
 
 



 16

(一)教育部 

目前，教師成績考核辦法是教育部於 2002 年修正公佈之「公立學校教職

員成績考核辦法」，其評鑑指標是依教學、訓導、服務、品德及處理行政之

記錄，給予甲等（四條一款）、乙等（四條二款）、丙等（四條三款）。評

鑑項目中，「勤惰」、「服務熱忱」、「品德良好」、「訓輔工作得法」及

「教學成效卓著」的文字敘述過於隴統不切實際，指標也不夠客觀，所以無

法真正落實於實務現場，對於教師的專業成長與效能提升完全無助益。 

國內有關的教師評鑑，仍侷限於總結性評量，對於考核規準缺乏明確、

具體的衡量標準；考核項目未能涵蓋教師的工作範疇；考核方式不透明、過

於主觀，以至於考核紀錄有失公平真實性；考核組織中的校長覆核權過重，

教師參與的比例相較於行政人員偏低，而未滿 20 人之小型學校免組委員會易

產生主觀評量（王文科，1987；張德銳，1993；傅木龍，1998）。 

(二)高雄市 

高雄市於前教育局長曾憲政的號召下，以專業教師教學視導為主，全面

推動教師評鑑。高雄市是以市政府教育局 2000 年所發佈之「高級中等以下學

校教師專業評鑑試行要點」為教師評鑑工作的依據，以提高教師教學素質，

並協助教師進行專業成長。試行ㄧ年後，於 2001 年召開教師專業評鑑檢討

會，對教師專業評鑑提出六項缺點（高雄市教育局，2001）：1.評鑑委員本

身的教學能力受到質疑 2.自評表的要項對於科任、資源班教師及行政人員不

適合 3.由校內老師擔任評鑑小組委員，較難發揮功能 4.每位評鑑委員標準不

一，評鑑結果有失客觀 5. 參與之他校委員壓力大，形式大於實質 6.校內評

鑑結果以文字敘述耗時費力，評鑑人員要負責全校教師的評鑑負擔過重。 

目前教師評鑑在國內尚未正式實施，但藉由高雄市或各校的試辦結果，

進一步了解其問題所在，建構一套整合教師分級制及教學評鑑、有明確的規

準指標、良好的追蹤輔導及配套措施的完善可行的評鑑制度，以人文關懷為

出發點，協助教師透過自我診斷、反省自己的教學，才能有效提升教師自我

效能，促進教師專業地位的發展。 

六、教師評鑑之相關研究 

相較於美英兩國教師評鑑制度的發展，我國教師評鑑制度的推行仍於萌芽階

段，尚有待發展與研究。茲將國內教師評鑑的相關實證研究結果歸納整理如表

2-2-1。 
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表 2-2-1  教師評鑑的相關實證研究摘要表 

研究者 研究題目 研究

方法 

研究對

象 

 

研究結論 

張德銳

（1992） 

國民小學教師

評鑑之研究 

問卷

調查 

台灣省

之國民

小學 

1.小學教師的教學績效與專業表現應有公平合理的評
鑑。理論上，評鑑可以提高師的專業素質，在實際上，
多數小學教師亦贊成我國小學推行教師評鑑制度，因
此教評鑑制度在我國應有實施的價值。我國教育行政
機關和各學校應積極審慎地加以推行。 

2.小學教師評鑑應兼做形成性評鑑和總結性評鑑。目的
不同則評鑑規準的選擇亦有不同，連帶地評鑑的實施
方式亦會有所差異。推行教師評鑑制度時，應兼顧形
成性評鑑和總結性評鑑。 

3.小學教師評鑑應依教師專業表現的內涵，發展適當的
評鑑規準。選擇教師評鑑的規準時，應考慮量多領域，
多指標，至少應兼顧到教師在任教科目的專門知識、
教學方法與技巧、教室管理、學生訓輔導、個人品德
生活等五個領域的表現。 

4.小學教師評鑑的實施方式亦要多元化，從各種角度來
評量教師的工作表現，才能達到公平與客觀。在評鑑
方面，可同時採用教師自我評鑑、行政人員評鑑、以
及校內評鑑委員會評鑑。在收集資料方式上，可同時
採用教室教學觀察、教師晤談、學生作業批改抽閱、
以及文件紀錄審查。在獎勵方式方面，可考慮同時採
用嘉獎、獎金、休假、進修、昇遷等方式。在處置方
式上，可考慮採用複評、強制進修、留原俸級、以及
縮短聘期等方式。 

歐陽教 

、張德銳 

（1993） 

教師評鑑模式

之研究 

問卷

調查 

台灣省

國民中

小學 

1.教師的教學績效與專業表現應有合理、公平的評鑑。
評鑑是專業的構成要素，可以提高專業的素質。教師
評鑑可以分析教學績效，了解教師的專業表現，亦可
以提供學校教育發展或改進之參考。 

2.教師評鑑的目的可以分為形成性目的(協助教師改
進教學並促進專業成長)和總結性目的(年度成績
和行政處理之依據)。目的不同則評鑑規準的選擇
亦不同。 

3.教師評鑑應依教師專業表現的內涵，發展或訂定評
鑑的規準。 

4.教師評鑑的模式包括臨床視導模式、目標設定模
式、共同法則模式等。從兼顧形成性評鑑目的之觀
點而言，我國的教師評鑑以採目標設定模式較為合
理。 

5.教師評鑑的實施方式，可以考慮的選擇包括：教師
評鑑、教師間同儕評鑑(以任教科目相同為原則)、
學校行政人員評鑑(校長、教務主任、學科主任或
學年主任負責)、校內評鑑小組評鑑(校長、教師、
行政人員組成評鑑委員會)、學者專家組成評鑑小
組進行評鑑。 

6.問卷調查結果顯示：逾八戊以的調查對象同意教師
評鑑有其重要的目的，教師評鑑亦訂定恰適之規
準，教師評鑑應採取多重的方式，教師評鑑宜訂定
合之辦法及制度、教師評鑑之結果，應作充分有效
之解釋及運用，教師評鑑制度之推展有助於學校教
育之革新。 

7.接近八成贊成推行中小學教師評鑑制度之主要理
由，包括建立專業形象與提昇專業地位、對不適任
教師提供適當的壓力或警惕、對表現卓越之教師可
以提供激勵與鼓舞。至於不贊成實施教師評鑑制度
之理由，則為考慮師道傳統即師道尊嚴，擔心時機
條件未臻成熟、憂慮評鑑成為行政人員宰制教學之
工具等。 
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（續上頁） 

陳聖謨 

（1997） 

國民小學教師

對教師評鑑制

度之態度研究 

問卷

調查 

台南市

之國民

小學 

1.國小教師認為「教師評鑑」的項目，以教師人品道德
及教學精神態度最為重要，其次為班級管理技能與關
愛學生的程度。 

2.國小教師認為教師評鑑的方式以「檢視教師參與專業
活動的檔案記錄」、「學生意見調查」及「同事評量」
比率較高。但没有明顯一致性的觀點。 

3.國小教師對教師評鑑用途的看法以「分派教學工作」、
「提高社會大眾對教師素質的信心」、「確認教師教
學能力」、「規畫教師進修成長活動」四者較多。 

4.國小教師對擔任「教師評鑑」人選的看法偏向於「學
校考評委員會」及「教師自我評鑑」兩者。其他各類
人選獲選比率偏低。 

5.教師對於實施教師評鑑贊成與否的看法，贊成者與視
情形而定者相當，均有三成餘，而不贊成程度仍未成
氣候，不少教師仍持審慎保留的看法。而不同性別、
年資、職稱、任教年段及學歷背景的教師對教師評鑑
贊成與否的意見，並無顯著差異。 

6.國小教師贊成實施「教師評鑑」的理由主要是認為教
師評鑑有助於教師素質的提昇與教學效能的促進。不
贊成實施「教師評鑑」的理由主要是認為評鑑不會客
觀、公正、或將流於形式。而持「視情形而定」的理
由仍是集中於對評鑑制度是否公平、客觀的疑慮。 

7.綜合對照上述的結論可知，甚多教師最為在意的是評
鑑制度是否公平客觀。從評鑑方式與評鑑人選共識性
低，及評鑑用途傾向於成長發展非總結性評量更可為
佐證。因此基本上大多數教師對評鑑並未抱持排斥的
態度，尤其若能建立客觀、公平、公正、公開的系統，
應能取得大多數教師的接受。 

朱淑雅 

（1998） 

國民小學教師

評鑑效標之研

究 

問卷

調查 

我國公

立國民

小學 

1.教師評鑑效標架構包含七個領域，共四十六效標項目
可供選用。 

2.本研究建構的評鑑效標均具有相當程度的重要性。 
3.本研究所建構的教師評鑑效標，有二十七個效標具有
相當高的可行性而可供優先選用；其餘十九個效標亦
接近可行而可供參考。 

4.國民小學教育人員對本研究發展之教師評鑑效標，在
實際施行上的可行性看法不若重要性樂觀，且彼此之
間的意見也較為紛歧。 

5.國民小學教育人員因其背景不同，而在教師評鑑效標
重要性、可行性間看法的差異各有不同且複雜。 

張定貴 

（1998） 

桃園縣國民小

學校長、教師學

生評鑑教師教

學之研究 

問卷

調查 

桃園縣

之國民

小學 

1.評鑑結果方面：桃園縣國民小學校長、教師、學生三
者對教師教學表現的評鑑結果，就整體來說有中等以
上滿意程度。 

2.評鑑者相關及差異方面：在評鑑整體教師教學表現部
份，校長評鑑結果與教師自評結果達顯著相關，校長
評鑑結果與學生評鑑結果、教師自評結果與學生評鑑
結果則未達顯著相關。學生評鑑分數顯著高於校長評
鑑、教師自評，而校長評鑑分數又顯著高於教師自評。

3.預測：教師自評結果能有效預測校長評鑑結果，並可
解釋校長在整體評鑑結果13.16%的總變異量。 

4.不同班級大小的男女學生評鑑差異方面：在評鑑教師
整體表現部分，不同班級大小的男女學生對評鑑教師
教學整體表現没有顯著差異。 
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（續上頁） 

傅木龍 

（1998） 

英國中小學教
師評鑑制度研
究及其對我國
之啓示 

歸納
分析
及實
地訪
談 

英國
教師
評鑑
制度 

1.教師評鑑在中英二國教育專業化的趨勢中扮演著重要
的角色。 

2.教師評鑑具有多元化的目的。 
3.教師評鑑模式應配合評鑑目的與對象及教育發展而作
彈性調整。 

4.英國教師評鑑制度是逐漸發展且有其特殊背景。 
5.透過立法程序是教師評鑑工作制度化的重要關鍵。 
6.觀念的宣導及地方性的實驗研究是教師評鑑制度重要
的前導工作。 

7.周延程序及多元目的是順利推動教師評鑑重要因素。
8.充分的時間與資源是教評鑑持續推動的重要關鍵。 
9.教師評鑑不是獨立工作而是學校整體經營的一環。 
10.教師評鑑必須結合教育政策才能發揮相輔相成效果。
11.我國中小學教師成績考亟需檢討修正。 
12.建立我國教師評鑑制度時機已趨成熟。 

余榮仁 
（2000） 

學校本位教師
評鑑制度之研
究－評鑑者與
被評鑑者間之
反省性合作行
動探究 

行動
研究 
、 
觀察 
、問
卷調
查與
訪談 

一所
國民
小學 

1.行動研究過程難免涉及有關倫理價值問題，且充滿挑
戰和不確定因素，但相對的也充滿各種脈絡機會，對
行動研究者而言，對於各種脈絡機會之洞察與掌握過
程，即是專業試鍊與成長的過程。 

2.學校本位教師評鑑制度之建構常受限於特定的時空脈
絡背景因素，故有必要實施後設評鑑分析，以做為將
來改進之參考。 

3.行動研究者個人時間、毅力、日常工作負擔，和校園
文化、校長個人理念與對會議之主持掌控等因素對研
究結果有關鍵性影響。 

4.教師評鑑研究小組透過密集式的議題對話，產生理念
之轉化效果，證明透過行動研究進行學校行政對話之
價值，與建立學校本位教師研究社群解決學校本身所
衍生問題之可能。 

5.同仁(評鑑者與被評鑑者)彼此間因價值理念之不同，
導致共識難以達成，但因同仁彼此間之理念亦多所重
疊，所以，以民主參與之團體決策模式建構學校本位
教師評鑑制度，有成功落實之希望，但需多方配合才
能奏功，包括改變現行排拒創新之保守文化，和提昇
教師員額編制以減輕教師負擔和增加教師互動與專業
成長之時間與機會，另外尚需開明有擔當之行政主管
之全力支持。 

林榮彩 

（2002） 

高雄市國小教

師專業評鑑實

施意見之研究 

問卷

調查

法 

高雄

市之

公立

國民

小學 

1.評鑑的目的要兼顧「形成性目的」及「總結性目的」；
宜以「形成性目的」為主，「總結性目的」為輔。 

2.發展健全的評鑑規準，內涵要兼顧不同職務、學校特
色，全面呈現教師專業的表現。評鑑項目內涵採多元
化呈現教師專業表現，至少要有「班級經營」、「教
師專業知能」、「人際關係與親師生合作」、「服務
熱忱」。 

3.評鑑的實施方式要多元化，從多方角度來評鑑教師的
專業表現。評鑑之實施宜多鼓勵，少懲戒。評鑑的方
式以「教師自評」最受肯定。蒐集資料及紀錄方式以
「自我評鑑檢核表」最受到重視。 

4.對教師專業評鑑結果績效優良之教師獎勵方式依序為
「給予昇遷之機會」、「給予嘉獎、獎狀、獎章或公
開表掦」、「給予獎金、年度考核續薪或年功俸之獎
勵」、「給予優先參加校內外研習及進修之機會」、
「發佈優良績效，不予以任何獎勵」等五項較受肯定。

5.對教師專業評鑑結果欠佳之教師處理方式為「強制進
修」、「再提供改進教學建議，要求限期改善並由教
育局複評」等兩方面最受支持。 

6.評鑑結果作為政策推行之依據以「只為提昇教師專業
及教學品質」、「作為專業進修之參考」及「作為教
師證照制度之依據」的支持度最高。 
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(資料來源：朱淑雅，1998；余榮仁，2000；林榮彩，2002；陳聖謨，1997；張德
銳，1992；張定貴，1998；歐陽教、張德銳，1993；；傅木龍，1998。) 

 

根據上述國內的相關研究，研究者依照研究方式、研究結果加以分析如下： 

(一)研究方式 

以研究方法來看，大部分的研究者均使用問卷調查法，作為研究的主要

方式，以探求教師對於教師評鑑制度之意見與看法。而徐敏榮（2002），則

是使用德懷術，徵詢各專家學者對各項國民小學評鑑規準的重要程度評定與

意見，並逐步尋求共識，建構一套適用於我國國民小學教師評鑑之規準。此

外，余榮仁（2000）主要用行動研究法，和兼採文獻分析、參與觀察、問卷

調查、個別訪談等方法，探討經由評鑑者與被評鑑者間之反省性合作行動，

建構學校本位教師評鑑制度之可行性。 

(二)研究對象 

上述多數研究都是以國內之小學教師為主要對象，歐陽教、張德銳（1992）

則多了國中教師，只有傅木龍（1998）是以英國中小學為研究對象。 

(三)研究結果 

上述研究之雖然多數得到類似的結果，但是對象既然不盡相同，結論也

就有一些差異，綜合比較如下 

1.相同點 

(1)我國多數小學教師亦贊成我國小學推行教師評鑑制度，多數認同評鑑

可以提高師的專業素質，但強調制度要公平合理。 

(2)我國小學教師評鑑應兼做形成性評鑑和總結性評鑑。 

(3)評鑑規準方面，由於教師專業表現的內涵相當多元化，是故我國小學

教師評鑑的實施方式亦要多元化，從各種角度來評量教師的工作表

現，才能達到公平與客觀。 

(4)評鑑方法可同時採教師自我評鑑、教師間同儕互相評鑑(以任教科目

相同為原則)、學校行政人員評鑑(校長、教務主任、學科主任或學年

主任負責)、校內評鑑小組評鑑(由校長、教師、行政人員組成評鑑委

員會)、學者專家組成評鑑小組進行評鑑。 

(5)在收集資料方式上，可同時採用教室教學觀察、教師晤談、學生作業

批改抽閱、以及文件紀錄審查。 

(6)在評鑑結果應用方面，獎勵方式可考慮同時採用嘉獎、獎金、休假、

進修、昇遷等，在處置方式上可考慮採用複評、強制進修、留原俸級、

以及縮短聘期等方式。 
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2.相異點 

(1)朱淑雅（1998）認為教師評鑑在實際施行上，可行性之看法不若重要

性樂觀，且彼此之間的意見也較為紛歧。歐陽教、張德銳（1992）研

究指出教師不贊成實施評鑑制度之理由，則為考慮師道傳統即師道尊

嚴，擔心時機條件未臻成熟、憂慮評鑑成為行政人員宰制教學之工具

等。 

(2)國小教師認為「教師評鑑」的項目，重視的是品德、道德等人師層面

的考評，而非具體的成果或能力導向的評鑑項目（陳聖謨，1997）。

而非以教學技巧等為首要項目。 

(3)教師評鑑的方式，尚未具有明顯一致性的觀點。 

(4)國小教師對教師評鑑用途著重教師專業成長及提昇形象的玏能，而較

不認同於總結性的目的，亦即教師較不認以評鑑作為教師升遷、獎勵

的決定依據。林榮彩（2002）研究也指出對評鑑結果只為提昇教師專

業及教學品質、作為專業進修之參考及作為教師證照制度之依據的支

持度最高。 

(5)國小教師對擔任「教師評鑑」人選的看法偏向於「學校考評委員會」

及「教師自我評鑑」兩者，顯示教師較認同集體式的委員制來進行教

師評鑑，對其他人選信任度不足，贊成自我評鑑者頗多顯示教師希望

能擁有專業自省的空間。 

(6)傅木龍（1998）雖得到我國教師評鑑制度時機已趨成熟之結論，但是

陳聖謨（1997）研究結果指出教師不贊成實施「教師評鑑」，理由是

集中於對評鑑制度是否公平、客觀的疑慮。 

總之，有關教師評鑑的研究結果可歸納出以下重點：1.教師評鑑的規準

應具體明確，以能展現教師專業表現及教學品質之內涵。2.教師評鑑的實施

目的以「提高社會大眾對教師教學素質的信心」、「評量教師的教學能力」、

「規劃教師的進修成長活動」較多；而贊成實施教師評鑑的理由大都認為可

提升教師的素質與專業地位。3. 教師評鑑的內涵要顧及不同職務、學校特色

及教師專業表現的全面性；評鑑的項目要包含「教師的專業知能」、「班級

的經營與輔導」、「親師合作與行政關係」、「敬業精神」。4.評鑑方式以

一年一次之「自我評鑑」較被認同；評鑑的結果能有效的運用，對於學校教

育革新的推展有助益。5. 教師評鑑須透過立法程序制度化，且要結合相關教

育政策來推行。 
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第三節 學校組織氣氛之理論及相關研究 
 

本節將先探討學校組織氣氛的相關內容，其次討論學校組織氣氛之理論、影響

因素、測量方式，最後分析學校組織氣氛的相關研究。 

一、學校組織氣氛之定義 

組織氣氛的概念來自 Lewin 於 1935 所提出的場地論(Field Theory)，Lewin 指

出人類行為是個人與其環境的函數，即 B＝f(PE)，也就是行為隨著個人的人格特

質與環境交互作用而改變，因此所謂組織氣氛即組織給人的一種可久可短的感受

印象，這個印象標示著該感受者對該組織的評價，進而影響該感受者的行為反應

(謝文全，2003)。既然氣氛（climate）本身是一種模糊的概念，因此要為組織氣

氛做一明確的定義，實屬不易（謝鳴鳳，2000）。 

有重視成員互動者認為，學校組織氣氛乃是校長和教師彼此互動所產生的結

果，這種結果與成員所共享的價值、信念、以及行為標準有關（張德銳，1991；

黃昆輝，1992）。陳華樹（2003）亦認為學校組織氣氛是由學校組織成員交互反

應所構成的，他不但能被學校組織成員所體會，並且能影響組織成員的行為。 

許顏輝（2004）則強調學校組織氣氛的持久與獨特性，將學校組織氣氛界定

為「在學校環境中，學校成員彼此交互影響所形成的一種內在相當持久性和獨特

性的特質，此一特質會影響學校成員的行為，且可透過學校成員的知覺加以描述

與測量。」此外，廖麗君（2001）及李冠儀（1999）都認為學校組織氣氛之定義，

乃是在學校現場中由成員交互作用影響所具有的特質，此特質具有持久性、整體

性與獨特性，並可為成員所知覺而加以描述與測量。則是再強調重視其可知覺、

描述及測量。基於學者因所持觀點不同而說法並不一致，整理學校組織氣氛之定

義，指出學校組織氣氛之特特為 1.互動性；2.持久性；3.知覺性；整體性（李冠

儀，1999；許顏輝，2004；謝鳴鳳，2000）。 

綜觀上述學者說法，研究者將學校組織氣氛定義為：「學校組織氣氛」乃是

在學校環境彼此交互影響中，學校成員所形成之持久且獨特的學校特質，此一特

質能為組織成員所知覺，並且可以加以描述與測量的。 

二、學校組織氣氛的類型 

多數學者對於組織氣氛內涵的探討，一般都先分析其所涵蓋的層面

(dimensions)，然後根據成員對於各層面的知覺情形，歸納出不同的組織氣氛類型

(吳璧如，2002)。本研究綜合整理許顏輝（2004）、范承偉（2003）、陳華樹（2003）、

謝鳴鳳（2000）及李冠儀（1999）等人討論，歸納學校組織氣氛依不同分類方式

敘述如下： 
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(一)Halpin和Croft的理論 

Halpin 和 Croft 於 1966 年依據學校組織氣氛的定義，設計問卷統計

分析，發展出八個測量學校組織氣氛的面向，將學校組織氣氛歸納成開放

型、自主型、控制型、親密型、管教型及封閉型等六種不同程度的學校組

織氣氛類型。 

(二)Hoy和Clover的理論 

Hoy 和 Clover 於 1986 年分析六個校長與教師的行為，然後衡量「教

師交互反應的開放程度」、「教師與校長關係的開放程度」兩大類因素，

依據這兩個因素學校可能出現四種不同組織氣氛類型，分別為：「開放型

氣氛」（open climate）：校長和教師的行為都是開放的，校長表現出支持、

關心、鼓勵教師的行為，而教師表現出真誠、積極、互相扶持的行為；「投

入型氣氛」（engaged climate）：教師不理無效能校長的限制和控制的行為，

仍然投入於自己的教學行為；「隔閡型氣氛」（disengaged climate）：校長

表現支持、關心、有彈性、不採取控制手段，但教師之間卻是不和、互不

寬容且彼此冷漠；「封閉型氣氛」（closed climate）：校長和教師的行為都

是封閉的，校長表現出僵化、嚴格、非支持性行為，而教師表現出不和、

不寬容、冷漠的行為。 

(三)Stern和Steinhoff的理論 

Stern 和 Steinhoff 以 Lewin 於1935提出的理論，並採納 Murray 於1938

年以「需要壓力」概念為基礎，發展出組織氣氛的理論架構。Steinhoff 發

現以發展壓力和控制壓力為座標，可形成「高發展低控制」、「高發展高

控制」、「低發展低控制」、「低發展高控制」四種不同類型的氣氛。 

總之，觀諸各學者對學校組織氣氛之分類，可知學者們研究學校氣氛時較強

調學校組織內的心理社會因素，偏重學校內教師和校長、教師和教師交互的影響

關係，而且認為此種交互作用正是影響組織氣氛的主要動力。 

三、學校組織氣氛之測量 

學校組織氣氛之測量，因為學者對理論看法分歧，選取的層面各異，適用的

對象亦有所不同，發展出來的測量工具也相當繁多。本研究根據各學者對組織氣

氛層面類型的理論分析，將其所發展出之組織氣氛測量工具列述於下： 

(一)組織氣氛指標(Organizational Climate Index，簡稱OCI) 
「組織氣氛指數」由 Stern 與 Steinholf 於 1963 年所發展出來的， 適用

於大、中、小學及其他組織。問卷共有三百題，氣氛因素有六項：學術氣

氛、成就標準、支持程度、團體的效率、秩序性、衝動控制。 
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依據上述六項因素歸納整理成兩種分數：發展壓力分數與控制壓力分

數。學校組織氣氛偏向於發展壓力分數高、控制壓力分數低；抑或發展壓

力分數低、控制壓力分數高。該問卷在 1975 年修訂過後，測驗長度已縮短，

統計分析也簡化， 使用起來較簡單（許顏輝，2004；謝鳴鳳，2000）。 

(二)組織氣氛描述問卷（ Organizational Climate Description 

Questionaire，簡稱OCDQ） 

Halpin ＆ Croft 是最先研究學校組織氣氛的測量和概念，他們於 1962 

年發展出「組織氣氛描述問卷」，適用於測量中小學的組織氣氛。問卷本

身包括八個層面六十四道題目，以四點量表的形式填答，主要用於中、小

學組織氣氛的測量（李冠儀，1999；許顏輝，2004；謝鳴鳳，2000）。 

(三)小學組織氣氛描述問卷（The Revised Organizational Climate 

DescriptionQuestionnaire for Elementary schools，稱OCDQ-RE） 
Hoy 和 Clover 於 1986 年為改進 Halpin 和 Croft 的「組織氣氛描述問

卷」的缺失，發展出「小學組織氣氛描述問卷」。問卷內容有六個分測驗，

代表六個面向的行為，校長與教師的行為各三。CDQ-RE 再依兩大類因素，

一為衡量教師交互反應的開放程度，另一為衡量教師與校長關係的開放程

度，將學校組織氣氛類型，分為「開放型氣氛」（open climate）；「投入

型氣氛」（engaged climate）；「隔閡型氣氛」（disengaged climate）；「封

閉型氣氛」（closed climate）（李冠儀，1999；范承偉，2003；謝鳴鳳，2000；

許顏輝，2004）。 

( 四 ) 學 校 組 織 氣 氛 問 卷 （ School Organizational Climate 

Questionaire，簡稱SOCQ） 

Dellar ＆ Giddings 於 1991 年認為學校的氣氛是影響學校效能的重要

因素，也是預測教師教學成效的重要指標（predictor），他們設計了學校組

織氣氛問卷。問卷共分成六個量表，每一量表有八個題目，每一題目用 Likert
五點量表的型式填答，共有四十八題，其中大概有一半是以反向計分（謝

鳴鳳，2000）。 

(五)學校環境綜合評量（ Comprehensive Assessment School 

Environment，簡稱CASE） 

全 美 中 學 校 長 協 會 （ National Association of Secondary School 
Principals，NASSP）在 1982 年發展的「學校環境綜合評量」，包括十個分

量表：師生關係、持續性與安全感、行政效率、學生的學術取向、學生行

為的價值、學業與職業輔導、學生同儕關係、家長社區與學校的關係、班

級經營和學生活動。此一量表較偏重於學生學習氣氛測量（謝鳴鳳，2000）。 
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(六)學校剖面圖問卷（Profile of School Questionnaire，簡稱POS） 

本問卷係由 Likert 和 Likerty 在 1968 年從研究企業組織氣氛問卷

（Profile of Organizational Characticistics，簡稱 POC）發展而來。POS 的題

目均為連續變項，受試者敘述其與組織相符的程度，即可得出組織型態或

管理制度（剝削—權威型、仁慈—權威型、商議型及參與型），再利用剖

面圖表現出學校系統之特徵（李冠儀，1999）。 

四、學校組織氣氛的影響因素 

影響學校組織氣氛之知覺因研究對象之個人與學校背景變項不同而有所差

異，本研究將相關研究發現整理如表 2-3-1： 

 

表 2-3-1  影響學校組織氣氛知覺因素分析表 

背景變項 研究結果 

性別 1.有些研究顯示，不同性別的教師所知覺的學校組織氣氛層面上

無顯著差異（邱憲義，1994；蔡金田，1994；李冠儀，2000）。

2.有些研究顯示男性教師對開放指數的知覺顯著高於女性（何淑

妃，1996）。 

3.另外有些研究則顯示相反結果，女教師或女校長對組織氣氛有

較積極正面的知覺，男教師的離心程度較女教師高（黃月麗，

1989），男教師的離心程度較女教師高（劉麗慧，1986）。 

年齡 

 

1.有些研究顯示不同年齡的國小教師所知覺的學校組織氣氛並

無顯著差異（李冠儀，2000；楊慈慧，1996）。 

2.有些研究則顯示年齡愈高、服務年資較久者所知覺的學校組織

氣氛較積極正向（何淑妃，1996；邱憲義，1996；林純文，1997；

蔡金田，1996）。 

服務年資 1.有些研究顯示，不同年資的教師所知覺的學校組織氣氛無顯著

差異（楊慈慧，1996）。 

2.有些研究顯示年資越久， 所知覺得學校組織氣氛越積極正向

（侯世昌，1994；何淑妃，1996；張簡憶如，1996；蔡金田，

1996）。 

個人

方面 

教育背景 1.有些研究顯示，不同教育背景的教師所知覺的學校組織氣氛無

顯著差異（李冠儀，2000；何淑妃，1996）。 

2.有些研究顯示教育程度較高，所知覺得學校組織氣氛越正向

（游進年，1990）。 

3.另有些研究則呈現相反結果，師專或師範畢業和一般專科畢業

的教師知覺學校組織氣氛的開放度高於普通大學畢業的教師

（張簡憶如，1996）。 
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 擔任職務 

 

1.有些研究發現不同職務的教師，所知覺的學校組織氣氛無顯著

差異（李冠儀，2000）。 

2.有些研究顯示兼任行政工作的教師，所知覺的學校組織氣氛較

積極正向（邱憲義，1996；林純文，1997；侯世昌，1994；蔡

金田，1996；張簡憶如，1996）。 

學校規模 

 

1.有些研究顯示學校規模對教師所知覺的學校組織氣氛無顯著

差異（何淑妃，1997）。 

2.有些研究發現小型學校的組織氣氛較大型學校為積極正向開

放（侯世昌，1994；邱憲義，1996；陳文瑜，1996）。 

學校

方面 

學校地區 

 

1.有些研究顯示學校所在地區不同的教師，其所知覺的學校組織

氣氛無顯著差異（游進年，1990）。 

2.有些研究則呈現位於都市的學校教師，其所知覺的學校組織氣

氛開放程度，較偏遠或鄉鎮為高（邱憲義，1996）。 

3.有些研究則呈現相反的結果，認為偏遠或鄉鎮的學校教師，所

知覺的組織氣氛較城市為積極正向（林純文，1997；陳文瑜，

1996）。 

 

綜合國內外學者對學校組織氣氛的研究結果，可以歸納出以下結論：(一)就個

人背景而言，教師性別、年齡、年資、教育背景、擔任職務之不同，在學校組織

氣氛上的知覺，尚無一致結果，仍有待更多的實證研究。(二)就學校背景而言，

有關學校規模大小及學校所在地區的不同，對教師所知覺的學校組織氣氛的影

響，都還沒有一致的結論，仍須更多的實證探討。 
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第四節 教師自我效能感之理論及相關研究 
 

本節主要在探討教師自我效能感的文獻，分別從自我效能感、教師自我效能感

的內涵、教師自我效能感的研究發展等方面加以探討。 

一、教師自我效能之定義 

教師自我效能是教師信念的核心，可視為有效教學的重要指標，也是成功教

學的要件，更是促進學校革新與教育改革的動力。Bandura（1977）年對自我效能

感的看法，提出教師自我效能感的高低，不但會影響個人的思考組型，也會直接

或間接影響行為的選擇與成就的表現等，對於學生的學習影響更大。另外，教師

自我效能的形成與發展，也會影響教師的專業發展及教學關注的態度（王湘栗，

1997；林麗美，1997）。 

教師自我效能感乃由 Bandura 的自我效能理論所引申的，而運用於教育領域

中。在 Ashton 於 1986 年的研究中，將教師自我效能感具體的分成三個向度，分

別為個人效能（personal efficacy）、教學效能（teaching efficacy）、個人

教學效能（personal teaching efficacy）。而 Gibson 與 Dembo（1984）則將 Bandura

的自我效能理論，應用到教師自我效能感的研究中，且將教師自我效能感分為兩

部分，分別是個人教學效能（personal teaching efficacy）與一般教學效能

（generalal teaching efficacy）。 

關於國內學者對於教師自我效能感整體性概念及多向度概念的看法，則可大

致整理如表 2-4-1： 

 

 

表 2-4-1  國內學者教師自我效能感概念分析摘要表 

研究者

（年代） 
整體性概念（意義） 多層面概念（內涵） 

孫志麟

（1991） 

教師從事教學工作時，對自己教學能力的信

念，此一信念包括教師對於自己能夠影響學生

學習，及抗衡外在環境對教學的影響等方面的

能力判斷。 

1.個人教學效能感 

2.一般教學效能感 

 

周新富

（1991） 

教師知覺到的效能信念，亦即教師從事教學工

作時，對自己本身所具有的教學能力，能對學

生產生影響的主觀評價。 

1.處理問題效能信念 

2.教師教學效能信念 

3.增進學習效能信念 

4.一般教學效能信念 

王受榮

（1992） 

教師在教育情境中，對教導學生學習所持的效

能信念與預期。 

1.個人教學效能 

2.一般教學效能 
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鄭英耀

（1992） 

教師從事教學工作時，對自己有效教學能力，

所持有的一種信念。 

 

1.教師從專業角色去影響其

學生之學習 

2.抗衡外界環境對教學影響

之專業堅持 

劉威德

（1994） 

教師對於自己教學能力的認知。 1.積極正面的教導學生 

2.消極的抗衡外界社會環境

因素對學生不良的影響 

陳武雄

（1995） 

教師效能感是教師在教學時，知覺自己能有效

教學的信念。 

1.教師對於本身教學能力的

自信與影響學生學習成就的

預期 

2.抗衡外界環境對教學影響

等方面的專業能力的判斷 

江展塏

（1995） 

教師知覺到的效能信念，也就是教師從事教學

工作時，對自己本身所具有的教學能力，能對

學生產生影響的主觀評價。 

1.一般教學自我效能 

2.個人教學自我效能 

顏銘志

（1996） 

教師從事教學工作時，對自己能有效達成教學

工作的一種能力知覺與信念。 

1.內控性教學效能 

2.外控性教學效能 

許芳懿

（1997） 

教師從事教學工作時，個人擁有擔任良好教學

任務的能力之信念，即在教學活動過程中改變

學生受外界環境影響的能力之信念。 

1.內控性教學效能 

2.外控性教學效能 

張俊紳

（1997） 

是一種教師教學效能的知覺，不只是一種效能

的預期，同時也是自我能力的評估。 

1.個人教學效能信念 

2.一般教學效能信念 

江秋玫

（1997） 

教師對自己能否有效達成教學目標的能力知覺 1.個人教學效能感 

2.一般教學效能感 

鄭宏財

（1998） 

教師效能是種信念，此信念是教師從事教學工

作時，所產生的一種結果預期，其在進行整體

教學活動時，能有效的使學生在學習或行為

上，有效達成教育目標之能力與知覺。 

1.內控性教學效能 

2.外控性教學效能 

何郁玲

（1999） 

教師效能感是一種評估。 1.在教學中影響學生做正向

的改變 

2.抗衡外界環境對學生的不

良影響 

洪瑞峰

（2000） 

教師擁有對他或她在特定的脈絡之下，完成組

織與實施ㄧ特定教學工作所必須的行動能力之

信念。 

1.教師效能感之正面評估 

2.工作脈絡之負向評估 

3.自我能力之負向評估 

魏方亭

（2001） 

教師對於自己所能有效實施某種行為的自我能

力評估，及其所產生的影響程度的預期心態。

1.工作脈絡效能知覺 

2.個人正向效能知覺 

3.個人負向效能知覺 

4.抗衡環境效能知覺 

簡玉琴

（2002） 

教師從事教學工作時，對自己所具備的能力，

及其對學生所產生的影響程度之ㄧ種主觀上的

1.個人教學自我效能 

2.一般教學自我效能 
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評價。  

李清華

（2002） 

教師分析教學的情境，並相信自身能組織和執

行某些行為，以完成學任務的能力信念。 

1.教學效能感 

2.班級經營效能感 

3.學生參與學習效能感 

4.教學策略效能感 

朱陳翰思

（2002） 

個人在特定情境中，對個人行為與表現能力的

判斷評估，也就是對其行為結果的預期，是一

種未來導向的信念，也是行為動力的來源。 

1.個人教學效能 

2.一般教學效能 

 

黃惠玲

（2004） 

教師對自己本身與其教育工作能夠影響學生學

習的信念。 

1.教學自我效能信念 

2.協助學生學習適應 

3.靈活有效教學技術 

4.經營和諧師生關係 

陳美娟

（2004） 

教師在教學過程中，具備足夠的能力與信念，

充實專業知能，妥善經營與管理班級，協助學

生在學習上達成目標，並參與學校校務工作，

以增進學校效能。 

1.實用性教學效能 

2.專業性教學效能 

柯安南

（2004） 

教師自我效能感是一種信念，此種信念乃是教

師從事教學工作時，對自身教學能力的知覺，

及其對學生學習成就產生影響的預期之主觀評

估。 

1.個人教學效能感 

2.一般教學效能感 

3.工作脈絡效能感 

 

 

綜合國內外學者的看法，誠如國內學者孫志麟（1991）所指出教師自我效能

感的概念，雖可分為兩種，一是整體性概念的教師自我效能感；另一種是多向度

概念的教師自我效能感。本研究以柯安南（2004）根據 Gibson 與 Dembo（1984）

所提出的個人教學效能感及一般教學效能感為主軸，及參考 Tschannen-Moran 等
人（1998）提出的教師會因不同特定脈絡情境，產生不同的自我效能感觀點，重

視工作脈絡效能感，而建構成本研究教師自我效能感之內涵，包含個人教學效能

感、一般教學效能感及工作脈絡教學效能感等三個層面。 
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二、教師自我效能之內容 

教師自我效能乃是自我效能在教學領域的一項應用，意指教師對自己教學能

力的判斷與信念。此種信念是一種認知機制，具有動機作用，是影響教師教學態

度、意向、行為、選擇的重要因素(孫志麟，2001)。以下就國內外學者對教師自

我效能的內容層面所持看法整理如表 2-4-2： 

 

表 2-4-2  教師自我效能的內容層面 

研究者   教師對自我效能內容層面的看法 

林海清

(1994) 

指教師在教學活動中透過師生互動的歷程，運用一連串多樣複雜邏輯

的策略行動來完成教學目標的活動。其內容包括： 

1.教學計畫；2.教學策略；3.教學評鑑；4.教學氣氛。 

林進財

（1998） 

1.教學前的思考與決定：良好的教學計畫、掌握學習的特質、精湛的

教師知識、有效的班級經營。  

2.教學互動思考與決定：有效運用教學時間、精熟並運用各科教材教

法統整教學線索及影響因素、依據實際需要調整教學活動。 

3.教學反省評鑑決定：能反省思考自己的教學活動、追蹤學習者的理

解情形並提出適時的回饋、有效掌握學生行為與教學行為的線索。

邱柏翔

(2001) 

1.與人格特質有關的效能指標：教育熱誠、熱愛學生、具幽默感、成

長動機、溝通能力、情緒穩定、彈性調整。 

2.與教學行為有關的效能指標：課前準備、適性教學、教學技巧、課

程設計、多元評量、班級經營。 

3.與教育信念有關的效能指標：學生觀點、學科知能、教育專業、自

我反省、道德教育、全人教育。 

孫志麟

(1991) 

1.盡心教學及善用方法。2.診斷學習及變通教法。 

3.抗衡家庭及社會負面影響。4.抗衡家長管教負面影響。 

5.抗衡傳播媒體負面影響。6.抗衡學生參照人物負面影響。 

馮莉雅

(1997) 

1.教學技能的效能。2.學校常規管理的效能。3.教與學互動的效能。

4.應對非教師因素的效能。5.教育功用極限。 

葉振學

(1996) 

1.教材教法的運用能力。2.教師專業服務精神。3.教師教學評量。4.

教師研究進修。5.教師班級經營。6.教師輔導能力。 

 

針對上述的分析，本研究將教師自我效能歸納為二個層面： 

(一)實用性教學效能 

有效運用教學時間執行教學、學生瞭解學習內容與教師講解的能力、

有效的教導教材的知識、激勵學生學習動機的能力、班級常規管理與級務

處理的技巧、及親師生溝通的能力與方法等。 
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(二)專業性教學效能 

教師進修成長、專業素養之態度、教學專業知能、個人表達能力、教

學評鑑與自我的反省、與面對社會環境衝擊等適應能力。 

三、教師自我效能之評量 

Guskey（1987）認為對於教師自我效能感的定義不同，以及所採用的評量工

具不同時，教師自我效能向度也會有所不同。茲就國內外學者專家所提有關教師

自我效能感的評量工具及相關文獻，彙整成表 2-4-3：  

 

表 2-4-3  國內外自我效能感評量工具 

工 具 名 稱 內              容 
Gibson & Dembo 的教師自

我 效 能 量 表 （ Teacher 
Efficacy Scale,簡稱 TES） 

依據 Bandura 的自我效能理論發展出三十題，採 Likert
六點量表，教師自我效能感的測量分數來自所有題目

的總分。此量表經因素分析得到「個人教學效能感」

與「一般教學效能感」兩個向度。 

Burry & Shaw 的自我專業

量表（Inventory of myself as 
a professional） 

「自我專業量表」為測量教師效能感的工具，屬形成

性的評量，共有三十六題，採 Likert 五點量表，包含

三個分量表：師生關係、專業態度、專業技巧。內容

分為兩種形式，一為自我報告形式；一為觀察形式。

Rigg & Enocks 的自然科學

教學效能感信念工具量表

（Science Teaching 
Efficacy Belief 
Instrustment） 

「自然科學教學效能感信念工具量表」，共有二十五

題，採 Likert 五點量表，量表主要分成「個人教學效

能感」與「一般教學效能感」兩個向度。 

Guskey & Passaro的自我效

能量表（Teacher Efficacy 
Scale） 

將 Gibson & Dembo 於 1984 年提出的題目將以轉換，

以教師個人教學效能感正向、反向各五題；一般教學

效能感正向題五題、反向題六題。，採 Likert 六點量

表計分，經因素分析，分成兩層面：內在效能感、外

在效能感。 

Bandura的教師效能感量表

（Teacher Efficacy Scale） 
共三十題，採 Likert 九點量表，量表分成七個層面：

做決定的影響、學校資源的影響、紀律的影響、父母

親的投入、支持的社區投入及創造積極的社區風氣 
Tschannen-Moran & Hoy 俄

亥俄州教師效能量表（Ohio 
tate Teacher Efficacy Scale,
簡稱 OSTES ） 

共有二十四題，採 Likert 九點量表。量表分成三個層

面：教學策略、班級經營、學生參與學習。 

孫志麟-教學自我效能量表 依據 Gibson & Dembo 的教師效能量表加以改編成 23
題教學自我效能量表，其中 16 提採用原 Gibson & 
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Dembo 的題目，另 7 題尤其自編，全部採 Likert 六點

量表計分。此量表分成六個層面：努力教學及善用方

法之效能、診斷學習及變通教法的效能、抗衡家庭及

社會影響的效能、抗衡家長管教負面影響之效能、抗

衡傳播媒體影響之效能、抗衡學生參照人物影響之效

能，其中前兩者屬個人教學效能，後四者屬一般教學

效能，信度頗佳。 
周新富-教師效能信念量表 參考 Gibson & Dembo 於 1984 年及 Hillman 於 1986 年

的問卷編製，經項目分析及因素分析後得到十五題，

採 Likert 五點量表。量表分成四個層面：處理問題效

能信念、教師教學效能信念、增進學習效能信念及一

般教學效能信念。 
王受榮-教師效能感量表 依據Ashton等人於 1983年及Gibson & Dembo於 1984

年的量表編製 40 題問卷，採 Likert 五點量表，量表分

成「個人教學效能感」、「一般教學效能感」四個層

面：教師個人因素、教室情境因素、學校情境因素、

社會情境因素。 
顏銘志-國民小學教師效能

量表 
以 Gibson & Dembo 於 1984 年所編的效能量表為基

礎，以國小教師在從事教學工作時，可能面對的各種

教學情境與狀況為題材，利用敘述句及正反兩面並陳

的方式編製，經因素分析後，採 Likert 六點量表，分

成兩層面：內控性教學效能、抗衡性教學效能。 
孫志麟-教學自我效能量表 「教學自我效能量表」為測量教師教學自我效能的工

具，是一套適用本土情境的量表，共有二十四題，採

Likert 四點量表，量表分成六個向度：教學執行、班

級管理、學習評量、親師溝通、教學革新和環境轉化。

魏方亭-教師自我效能感量

表 
參考 Gibson & Dembo 於 1984 年的效能量表、1995 年

辯證 Gibson 於 1984 年所提論點的學者（Guskey,1994；
Bandura,1997 ；  Pajare,1997 ；  Deemer,1999 ） 與

Tschannen-Moran（1998）的「教學工作與脈絡分析」

及「自我教學能力評估」的整合模式，編製「教學自

我效能量表」，共有十八題，採 Likert 五點量表，量

表分成四個層面：工作脈絡效能知覺、個人正向效能

知覺、個人負向效能知覺及抗衡環境效能知覺。 
李清華-教師效能感量表 將 Tschannen-Moran 等人於 2001 年編製的俄亥俄州

教師效能量表譯成中文，經分析編製「教學效能感量

表」，共有二十四題，採 Likert 九點量表，量表分成

四個層面：教學效能感、學生參與效能感、班級經營

效能感及教學策略效能感。 
朱陳翰思-國民小學教師自

我效能量表 
依據 Gibson & Dembo 於 1984 年的「教師自我效能量

表」為基礎，編製而成「國民小學教師自我效能量表」，
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共有十五題，採 Likert 五點量表，量表分成二個層面：

個人教學效能及一般教學效能。 
柯安南-教師自我效能感量

表 
參考 Gibson & Dembo 於 1984 年所提的一般教學效能

感及個人教學效能感；以及 Tschannen-Moran,Hoy & 
Hoy 於 1998 年提出的「教學工作與脈絡分析」及「自

我教學能力評估」合併的「教師效能感的整合模式」

的論點，編製而成此量表，共有十六題，正向題十二

題，反向題四題，主要採 Likert 四點量表計分，量表

分成三個層面：個人教學效能知覺、一般教學效能知

覺及工作脈絡效能知覺。 
(資料來源：王受榮，1992；朱陳翰思，2002；李清華，2002；周新富，1991；柯

安南，2004；孫志麟，2001；顏銘志，1996；魏方亭，2001。) 

四、教師自我效能之相關研究 

在過去教師效能感的研究中，其研究對象為國民小學教師、國中教師及學校

行政人員等，在研究方法上多採調查研究法，而其問卷的設計則以 Ashton 與 Webb
或 Gibson 與 Dembo 所提出的教師自我效能向度（也就是將教師自我效能感分為一

般教學效能與個人教學效能兩層面）作為研究的基礎。在有關教師自我效能感的

研究中，可分為兩種取向：一是將教師自我效能感視為依變項，探討各種變項與

教師自我效能感之間的關係；一是將教師自我效能感視為自變項。本研究中將「教

師自我效能感」視為依變項，包含教師個人效能與一般教學效能及工作脈絡教學

效能等三個層面。而自變項則有教師個人變項（性別、教育程度、任教年資、擔

任職務）與學校環境變項（學校規模、學校地區）兩項，以下就將教師個人變項、

學校環境變項與教師自我效能感的相關實證研究進行分析。 

(一)教師個人變項與教師自我效能感相關之研究 

教師效能感是教師個人對教學所做的主判斷，因此教師的個人特質對

於教師效能感的影響甚巨。教師個人變項的因素包括性別、教育程度、任

教年資、擔任職務，分別說明如下： 

1.教師性別與教師自我能感 

就性別而言，國內外研究結果發現，女性教師的自我效能感高於男性

教師（Wittmann,1992；Cavers,1998；王湘栗，1997；張俊紳，1997；劉

月娥，2000；顏淑惠，2000）；而有些研究則顯示男性教師的自我效能感

高於女性教師（Ashton & Webb,1986；黃正鵠、鄭英耀，1996；鄭詩釧，

1998；廖吳勇，1998；顏銘志，1996；朱陳翰思，2002）；但有些研究結

果則認為男女教師在自我效能感上並無差異（Emrick,1999；Enon,1995；
王受榮，1992、孫志麟，1991、陳美言，1998、陳馨蘭，1998、鄭宏財，
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1998、謝寶梅，1995、魏方亭，2001）。由以上可知，國內的研究結果大

部分顯示出女性教師與男性教師的教師自我效能感無差異。 

2.教師任教年資與教師自我效能感 

在教師任教年資與教師自我效能感之間的關係，多數的研究結果顯

示，不同的教學年資的教師其自我效能感有顯著差異，而教師服務年資愈

長，教師自我效能感有愈高的趨勢（Soodak ＆ Podell,1997；王受榮，

1992；王湘栗，1997；江秋玫，1997；洪瑞峰，2000；孫志麟，1991；陳

美言，1998；陳慧敏，2003；張俊紳，1997；廖吳勇，1998；鄭宏財，1998；
鄭詩釧，1998；謝寶梅，1995；魏方亭，2001；顏銘志，1996；顏淑惠，

2000）。國外學者 Cavers（1998）曾提出教師任教年資與教師自我效能感

之間是沒有關係的，此種現象或受其他因素影響仍有待進一歩研究。 

3.教師教育程度與教師自我效能感 

Hoy 與 Woolfolk（1993）及 Sisk（1989）的研究中發現教育程度較高

的教師對於本身的教師自我效能感較高；而國內有相同的看法者也很多

（王湘栗，1997；陳美言，1998；廖吳勇，1998；鄭宏財，1998；鄭詩釧，

1998；魏方亭，2001；顏銘志，1996）。其他的研究則顯示教師會因不同

的學歷而產生不同的自我效能感（王受榮，1992；周新富，1997；陳馨蘭，

1998；蔡麗華，2001；謝寶梅，1995）。 
而簡玉琴（2002）及 Greenwood 等人（1990）的研究則未發現教師

的教育程度與教師自我效能感有關。 

有些研究（顏銘志，1996；郭明德，1999）指出教師接受專業訓練會

增加教師之自我效能感，同樣的 Riggs 與 Enoch 的研究也支持以上的論

點，也就是教師的自我效能感與專業進修呈現正相關（引自朱陳翰思，

2001，36-37 頁）。但張俊紳（1997）的研究發現教育專業訓練對教師自

我效能感各層面上，只有一般教學效能層面上有顯著差異,而其他層面則

無顯著差異。而謝寶梅（1995）的研究中亦發現教育專業訓練對於教師的

自我效能感並無相關。 

4.教師擔任職務與教師自我效能感 

有關教師擔任職務與教師自我效能感關係之研究，有研究者發現教師

擔任不同職務會對整體的教師自我效能感產生顯著的差異，而兼任行政的

教師自我效感高於級任及科任的教師（江秋玫，1997；洪瑞峰，2000；孫

志麟，1991；廖吳勇，1998）。而也有學者研究顯示自我效能感並不因為

教師所任的職務不同而受影響（王受榮，1992；王湘栗，1997；鄭宏財，

1998；謝寶梅，1995；顏淑惠，2000）。 
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(二)學校環境變項與教師自我效能感相關之研究 

學校是教師進行教學活動主要的場所，因此學校的環境對於教師的教

學行為、思考模式、自我效能感也會產生影響力。因此以下將針對學校規

模、學校地區等因素的實證研究進行分析與探討： 

1.學校規模與教師自我效能感 

Newman 等人（1989）的研究發現，由於大型學校的教師認為大型學

校的學生數多且較難教導，因此降低了教師自我效感。王受榮（1992）的

研究中指出，教師自我效能感隨著學校規模的增加而降低，廖吳勇（1998）

及魏方亭（2001）的研究亦支持以上的看法。可能是因小型學校競爭壓力

小，教師較能發展本身的教學活動，相對地教師自我效能感較高。但陳木

金（1997）的研究卻有不同的看法，認為任教於規模大的學校，教師效能

較高，可能因學校規模大需要常對教學活動或方式進行溝通，因而教師的

效能要更高。 

其他的研究則顯示，學校規模的大小並未影響教師的自我效能感，也

就是學校規模的大小在教師自我效能感上並無差異（江秋玫，1997；洪瑞

峰，2000；孫志麟，1991；陳美言，1998；陳馨蘭，1998；鄭宏財，1998；

顏銘志，1996；顏淑惠，2000）。 

另外對於班級規模的影響因素，Guskey（1994）的研究顯示，學生人

數的多少會影響教師的自我效能感，當班級學生人數較少時，教師的自我

效能感較高；王湘栗（1997）與廖吳勇（1998）的研究也有相同的看法。

也有研究顯示，不同的班級規模對於教師的自我效能感影響並無差異（王

受榮，1992；江秋玫，1997；孫志麟，1991；謝寶梅，1995；顏銘志，1996；

顏淑惠，2000）。 

2.學校地區與教師自我效能感 

學校的所在地區，都市或鄉村，都有不同的文化與特色，對於學校與

教師產生不同的影響。根據研究發現，鄉村地區學校教師所知覺的教師自

我效能感高於都會地區學校的教師（孫志麟，1991；蔡麗華，2001）。可

能是鄉村地區學校教師較受地方人士敬重，對自己的教學效能更加重視所

致；而都會地區學校的教師承受壓力大，相對地自我效能較低。不同地在

王湘栗（1997）的研究指出，都市地區教師的教師自我效能感高於鄉鎮地

區之教師。魏方亭（2001）的研究也顯示，一般地區的教師表現得較偏遠

地區國小教師有高度的自我效能感。 

有些研究（Cavers,1988；Enon,1995；王受榮，1992；顏銘志，1996；
顏淑惠，2000）也指出，教師自我效能感不因學校地區不同而有差異。 

也有相關研究，在校長領導、學校成立時間及學校所在縣市等變項上

做些探討。而本研究，並未將以上的變項列入學校環境變項中進行研究，
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而其中校長領導風格卻是放在另一依變項學校組織氣氛上做探討。有些研

究（江展塏，1995；林明地，1999），發現校長的領導特質與領導型式的

確會對教師自我效能感產生影響。王受榮（1992）的研究也發現校長給予

教師較多的自主權力且教師感受到校長的行政領導較為滿意時，其自我效

能感較高。 

對於學校所在縣市的研究，只有江秋玫（1997）對雲林及嘉義地區的

國小教師進行教師專業諾、自我效能感與專業踐行的研究；此外陳馨蘭

（1998）針對台灣中部地區國民中小學教師 394 人為研究對象探討教師的

自我效能感、學生行為表現以及教師的班級經營風格。而本研究的範圍是

針對全國公立國民小學教師，所以因此可補此之不足。 
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第三章 研究設計與實施 
 

本研究根據前述之研究動機、研究問題，以及相關理論文獻探討，進行實徵

性研究，旨在探討國小組織氣氛、教師自我效能感對教師專業評鑑意願之影響及

其相關因素，最後將比較分析結果提出建議供相關單位與人員參考。以下就本研

究之研究架構、研究假設、研究對象、研究工具、實施程序及資料分析與處理分

節說明： 

第一節 研究架構 
 

本研究以 95 學年度任職於公立國民小學正式編制內之合格教師為調查對象，

研究之初廣泛閱讀有關學校組織氣氛、教師自我效能感及教師專業評鑑之相關議

題，確定主題之後，蒐集相關文獻進行探討，據以編制問卷實施調查，回收問卷

後做資料統計分析，再針對統計結果進行討論，並做成結論與建議，研究之架構

如圖 3-1-1。 

 

 

                                            

 

                      

 

 

                                      

 

 

 

 

 

圖 3-1-1 國小組織氣氛、教師自我效能感與教師評鑑意願之相關研究架構圖  

教師背景變項 
1.性別 
2.年齡 
3.教學年資 
4.最高學歷 
5.擔任職務 
6.評鑑經驗 

學校背景變項 
1.學校地區 
2.學校規模 

教師評鑑意願 
1.課程設計與

教學 

2.班級經營與

輔導 

3.研究發展與

進修 

4.敬業精神與

態度 

 

 

學校組織氣氛 
1.學校行政環境 

2.成員知覺組織變革創新的程度 

3.成員對領導行為的知覺 

4.成員對組織的態度 

5.組織對成員的培育 

6.組織內部互動的歷程 

教師自我效能感 
1.個人教學效能 
2.ㄧ般教學效能 
3.工作脈絡效能 
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第二節 研究假設 
 

根據文獻探討及本研究的目的，本研究之假設如下： 

一、不同背景之國小教師對教師專業評鑑意願有顯著差異。 

1-1 不同性別國小教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

1-2 不同年資國小教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

1-3 不同學歷國小教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

1-4 不同職務國民小學教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

1-5 有無評鑑經驗國小教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

1-6 不同地區國小教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

1-7 不同規模國小教師之專業評鑑意願有顯著差異。 

二、不同背景之國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-1 不同性別國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-2 不同年資國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-3 不同學歷國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-4 不同職務國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-5 有無評鑑經驗國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-6 不同地區國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

2-7 不同規模國小教師所知覺學校組織氣氛有顯著差異。 

三、不同背景之國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-1 不同性別國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-2 不同年資國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-3 不同學歷國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-4 不同職務國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-5 有無評鑑經驗國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-6 不同地區國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

3-7 不同規模國小教師所知覺自我效能感有顯著差異。 

四、國小教師專業評鑑意願與學校組織氣氛之間有顯著相關。 

五、國小教師專業評鑑意願與教師自我效能感之間有顯著相

關。 



 39

六、國小學校組織氣氛與教師自我效能感之間有顯著相關。 

七、國小學校組織氣氛與教師自我效能感對於教師專業評鑑意

願具有聯合預測力。 
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第三節 研究對象 
 

本研究的對象分為二種，第一種為預試對象，以 95 學年度高雄市四所、高雄

縣三所及屏東縣四所公立國民小學如表 3-3-1，正式編制內之合格教師 209 位為預

試對象。 

第二種即正式施測對象，以 95 學年度台灣地區公立國民小學正式編制內之合

格教師為對象，作者因考量樣本的代表性且顧及經濟性，採「分層比例叢集取樣」

（stratified proportional cluster sampling）抽樣方法。以區域為分層取樣的依據如表

3-3-2，根據經驗值發出 500 份問卷，最後得到 406 份有效樣本。根據教育部九十

五年中國教育統計（教育部，2006b），我國目前各國小教師在台灣北、中、南、

東四區的比例（44.58％、20.92％、30. 91％、3.59％），並考慮各縣市分佈情形抽

取基隆市…等學校。 

 

                    表 3-3-1  預試問卷學校統計表                       

縣市                學校名稱                                          

高雄市（4所）       陽明國小、民權國小、凱旋國小、楠陽國小 

高雄縣（3所）       鳳西國小、曹公國小、瑞興國小 

屏東縣（4所）       復興國小、忠孝國小、仁愛國小、鹽洲國小 

                                                                      

 

          表 3-3-2 母群教師人數及正式取樣之教師人數分配表              

區域             母    群          取    樣            有 效 樣 本     

            教師數    百分比     教師數   百分比      樣本數  百分比  

北區        43419     44.58％     220      44％        173     42.6﹪ 

中區        20378     20.92％     105      21％         89     21.9﹪ 

南區        30103     30.91％     155      31％        127     31.3﹪ 

東區         3494      3.59％      20       4％         17      4.2﹪  

合計        97394     100％       500     100％        406      100﹪   
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第四節 研究工具 
 

基於研究目的，並探討國內外相關文獻之結果，本研究在進行調查研究使用

之工具為「國小組織氣氛、教師自我效能與教師評鑑意願調查表」，內容分為四

大部份，第一部份為個人背景之基本資料，第二部份是自編之「教師專業評鑑意

願量表」，第三部份採用洪秋玲（2002）所編之「國民小學學校組織氣氛量表」，

第四部份乃採用柯安南（2004）之「教師自我效能感量表」，茲分別說明如下： 

一、個人基本資料調查 

個人基本資料調查的目的在於收集受試者的基本資料以了解樣本的特質分布

情形，和不同背景變項的學校組織氣氛、教師在自我效能感與教師專業評鑑意願

上的差異情形。其中個人背景資料，包含性別、年齡、服務年資、教育程度、工

作職務、學校規模、都市化程度及評鑑經驗，共八個項目。  

二、教師專業評鑑意願量表編制過程 

（一）量表編製 

1.量表題目發展 

本量表依據相關理論，並參考教育部委託潘慧玲等人（2004）所發展

之國民中小學教師教學專業能力指標、教育部（2006）委託張新仁、馮莉

雅所發展之全國性教師評鑑規準及陳美娟（2004）之「教師評鑑內涵量表」，

經研究者整理自編而成；採Likert四點評定量表的方式，依次為1.「非常

願意」、2.「願意」、3.「不願意」、4.「非常不願意」，分別計以4、3、

2、1分，總得分愈高者，表示教師接受教師評鑑的意願愈高。 

2.理論模式建立 

本研究之「教師專業評鑑量表」的編製，主要是參考教育部委託潘慧

玲等人（2004）所發展之國民中小學教師教學專業能力指標，包含 5 層面

12向度35項指標及教育部於2006年委託張新仁、馮莉雅所發展之全國性

教師評鑑規準為理論架構，區分為課程設計與教學、班級經營與輔導、研

究發展與進修及敬業精神與態度四個層面，其中課程設計與教學層面包

含，精熟任教學科領域知識、展示課程設計能力、研擬適切的教學計畫、

清楚呈現教材內容、運用有效的教學方法、運用良好的師生溝通技巧、選

用適切的評量方式並善用結果；班級經營與輔導層面包含，建立有助於學

生學習的班級常規、營造安全且有利於學習的環境、善用親師聯繫促進溝

通與合作、落實學生輔導工作；研究發展與進修層面包含，參與教學研究
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工作、研發教材教法或教具、參與校內外教師進修研習；敬業精神與態度

層面包含，反思教學主動尋求成長機會、建立與學校同事良好合作關係、

願意投入時間與精力服務教育社群、信守教育專業倫理規範。 

3.專家內容效度：量表題目修飾及増刪 

研究者將編修過後的初稿題目與指導教授研究討論後，送請教育行政

領域專家以及測驗專家，共五位學者專家予以指導，就初稿中的有關構念、

題意的內容、題目用字遣詞的適切性，提供增列、刪改或調整題目之看法，

以及題目編選的過程提供建議。 

函請學者專家針對問卷內容，依「適合」、「修正後適合」及「不適

合」三點量表進行勾選，在問卷回收後，根據其勾選之選項及提供的修正

意見，以次數分配及百分表進行統計分析，建構本問卷之內容效度。各題

項「適合」及「修正後適合」選項累積百分比達 80﹪以上者予以保留，低

於者則刪除，最後，綜合專家學者之意見，逐題對問卷內容進行修飾及調

整，再請指導教授審閱問卷內容後，編製完成預試問卷。 

根據專家內容效度之考驗分析，量表第一層面的第 2、12 題、第二層

面的第6、8題、第三層面的第7題及第四層面的第8題，其「適合」及「修

正後適合」選項累積百分比未達 80﹪以上，則予以刪除，專家效度統計結

果如表3-4-1，其餘各題予以保留，並針對需語意修正之題項作適度調整。

且經專家建議，一、二層面題項太多加以整合，一題以測得一個概念為主，

且為了清楚聚焦問題核心將全部題目修正為下列模式：我願意接受評鑑『是

否……』。最後與指導教授討論後定稿，將教師專業評鑑意願量表，第一

層面的第6、12、13、14、18題刪除，第1、3題合併，修正第11、16題，

原先刪除的第2題修正後予以保留；第二層面的第1、4、6、7、8、12、17

題刪除，修正第2、3、5、15、16題；第三層面的第7、9題刪除，修正第

1、5、8題；第四層面的第8題刪除，第9題拆成兩題，再重新編號，成為

42題的預試量表。 
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表 3-4-1  教師專業評鑑意願量表之專家效度統計表 
適合 修正後適合 不適合 分析結果 

層面 
專家問 

巻題號 N ％ N ％ N ％ 保留 刪除 

預試問

卷題號

1 3 75 1 25 0 0 ˇ  1 

2 3 75 0 0 1 25  ˇ 2 

3 4 100 0 0 0 0 ˇ  1 

4 4 100 0 0 0 0 ˇ  3 

5 4 100 0 0 0 0 ˇ  4 

6 4 100 0 0 0 0  ˇ  

7 4 100 0 0 0 0 ˇ  5 

8 4 100 0 0 0 0 ˇ  6 

9 4 100 0 0 0 0 ˇ  7 

10 4 100 0 0 0 0 ˇ  8 

11 3 75 1 25 0 0 ˇ  9 

12 2 50 1 25 1 25  ˇ  

13 4 100 0 0 0 0  ˇ  

14 4 100 0 0 0 0  ˇ  

15 4 100 0 0 0 0 ˇ  10 

16 3 75 1 25 0 0 ˇ  11 

17 4 100 0 0 0 0 ˇ  12 

課
程
設
計
與
教
學 

18 4 100 0 0 0 0  ˇ  

1 4 100 0 0 0 0  ˇ  

2 4 100 0 0 0 0 ˇ  1 

3 4 100 0 0 0 0 ˇ  2 

4 4 100 0 0 0 0  ˇ  

5 4 100 0 0 0 0 ˇ  3 

6 2 50 1 25 1 25  ˇ  

7 3 75 1 25 0 0  ˇ  

8 2 50 0 0 2 50  ˇ  

9 4 100 0 0 0 0 ˇ  4 

10 4 100 0 0 0 0 ˇ  5 

11 4 100 0 0 0 0 ˇ  6 

12 2 50 2 50 0 0  ˇ  

13 4 100 0 0 0 0 ˇ  7 

14 4 100 0 0 0 0 ˇ  8 

15 4 100 0 0 0 0 ˇ  9 

16 3 75 1 25 0 0 ˇ  10 

班
級
經
營
與
輔
導 

17 4 100 0 0 0 0  ˇ  
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適合 修正後適合 不適合 分析結果 
層面 

專家問 

巻題號 N ％ N ％ N ％ 保留 刪除 

預試問

卷題號

1 3 75 1 25 0 0 ˇ  1 

2 4 100 0 0 0 0 ˇ  2 

3 4 100 0 0 0 0 ˇ  3 

4 4 100 0 0 0 0 ˇ  4 

5 3 75 1 25 0 0 ˇ  5 

6 4 100 0 0 0 0 ˇ  6 

7 2 50 0 0 2 50  ˇ  

8 2 50 2 50 0 0 ˇ  7 

9 4 100 0 0 0 0  ˇ  

10 4 100 0 0 0 0 ˇ  8 

11 4 100 0 0 0 0 ˇ  9 

研
究
發
展
與
進
修 

12 4 100 0 0 0 0 ˇ  10 

1 4 100 0 0 0 0 ˇ  1 

2 4 100 0 0 0 0 ˇ  2 

3 4 100 0 0 0 0 ˇ  3 

4 4 100 0 0 0 0 ˇ  4 

5 4 100 0 0 0 0 ˇ  5 

6 4 100 0 0 0 0 ˇ  6 

7 4 100 0 0 0 0 ˇ  7 

8 2 50 1 25 1 25  ˇ  

9 2 50 2 50 0 0 ˇ  8、10

敬
業
精
神
與
態
度 

10 3 75 1 25 0 0 ˇ  9 

 

4.預試量表的題目分析及修改 

當初步的題目確定後，則選定以 95 學年度高、高、屏地區公立國民小

學正式編制內之合格教師為對象，209 人作預試，預試結果主要作為題目修

改及刪除的依據。本研究首先根據內部一致性的標準，刪除內部一致性較

低的題目，其次再利用因素分析的方式在所有題項的相關係數矩陣中，估

計每一題的共同性。以了解該題與其他變項可測量特質之高低，此共同性

的估計值也將作為題目分析時的指標之一。具體而言，研究者決定或修改

題目的標準有三：（1）若刪除該題後，內部一致性的α信度將提高的題目。

（2）各題與總分的相關偏低者。（3）以主軸法（principal axis factor，PAF）
抽取因素之後其共同性偏低者。 
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5.量表結構內容 

本研究之研究工具為研究者自編之「教師專業評鑑意願量表」採四點

李克特式量尺（four-point Likert scale）編制。量表的評量方面，「1」代表

非常不願意、「2」代表不願意、「3」代表願意、「4」代表非常願意。量

表內容分為、第一分層面課程設計與教學、第二分層面班級經營與輔導、

第三分層面研究發展與進修、第四分層面敬業精神與態度，共四個層面之

量表。 

(二）量表之建構 

本研究以 SPSS For Windows 套裝程式進行教師評鑑量表的各項考

驗，除了包括基本之平均數、標準差、積差相關考驗，並進行內部一致性

考驗。進行專家效度考驗外，並採用驗證性因素分析法考驗其「建構效

度」，分析其因素。 
經過取樣與施測，本研究共取得有效填答預試問卷 209 份。茲就教師

專業評鑑量表之項目分析及因素分析結果說明如下： 
1.項目分析 

本量表之項目分析採用決斷值（CR 值）及相關分析兩種方法來決定題

目的鑑別度，以作為題項篩選之依據。決斷值（CR 值）係將所有受試者預

試問卷的得分總合依高低排序，得分的前 27﹪為高分組，後 27﹪為低分組，

求出高低兩組受試者在每題得分平均數差異的顯著性考驗。當題項 CR 值

大於 3.0 或達.05 的顯著水準時，表示具有鑑別度（張紹勳、林秀娟，1997）。
而相關分析即是求出各個題項與總分之間的積差相關係數，題目與總量表

相關最好在.30 以上，且要達到顯著水準（吳明隆、涂金堂，2005，792 頁）。

故本研究項目分析之刪題原則為，以題項之 CR 值大於 3.0，且要達到.01
以上的顯著水準，表示該題能鑑別不同受試者的反應程度，可保留該題，

反之，則考慮刪除該題；而相關係數大於.30，且達.05 的顯著水準，則該題

予以保留，反之，則考慮刪除該題。若刪除該題後，內部一致性的α信度

將提高的題目，則考慮刪除該題，反之，則該題予以保留。 
根據項目分析的結果如表 3-4-2 來看，教師專業評鑑意願預試量表之所

有題項的 CR 值，皆達.001 以上的顯著水準，表示該量表的所有題項均具

有鑑別度，題項能鑑別不同受試者的反應程度，故所有題項保留進行因素

分析。 
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表 3-4-2  教師專業評鑑意願量表之項目分析表        （*** p<.001） 

分析結果 
題號 決斷值(CR 值) 

題目與總分 

之相關 

刪除該題後 

之α值 保留 刪除 

1-1 11.516*** .820*** .9865 ˇ  

1-2 13.068*** .829*** .9865 ˇ  

1-3 11.918*** .766*** .9866 ˇ  

1-4 12.194*** .786*** .9866 ˇ  

1-5 12.380*** .838*** .9865 ˇ  

1-6 11.519*** .764*** .9867 ˇ  

1-7 12.756*** .808*** .9865 ˇ  

1-8 10.709*** .746*** .9867 ˇ  

1-9 11.983*** .819*** .9865 ˇ  

1-10 14.124*** .829*** .9865 ˇ  

1-11 14.012*** .840*** .9865 ˇ  

1-12 14.930*** .873*** .9864 ˇ  

2-1 12.142*** .817*** .9865 ˇ  

2-2 12.382*** .802*** .9866 ˇ  

2-3 12.164*** .840*** .9865 ˇ  

2-4 14.074*** .861*** .9864 ˇ  

2-5 14.583*** .837*** .9865 ˇ  

2-6 13.567*** .821*** .9865 ˇ  

2-7 13.264*** .828*** .9865 ˇ  

2-8 12.616*** .854*** .9864 ˇ  

2-9 13.488*** .848*** .9864 ˇ  

2-10 13.287*** .851*** .9864 ˇ  

3-1 12.048*** .783*** .9866 ˇ  

3-2 13.328*** .816*** .9865 ˇ  

3-3 10.226*** .687*** .9868 ˇ  

3-4 12.671*** .753*** .9867 ˇ  

3-5 13.796*** .848*** .9865 ˇ  

3-6 11.601*** .758*** .9867 ˇ  

3-7 11.195*** .745*** .9867 ˇ  

3-8 11.002*** .790*** .9865 ˇ  

3-9 11.527*** .774*** .9866 ˇ  

3-10 12.325*** .754*** .9867 ˇ  

4-1 11.701*** .809*** .9866 ˇ  

4-2 12.646*** .827*** .9865 ˇ  

4-3 12.868*** .793*** .9866 ˇ  

4-4 14.379*** .793*** .9866 ˇ  

4-5 13.236*** .845*** .9864 ˇ  

4-6 14.388*** .833*** .9864 ˇ  

4-7 11.762*** .778*** .9866 ˇ  

4-8 11.453*** .750*** .9867 ˇ  

4-9 12.912*** .826*** .9865 ˇ  

4-10 12.181*** .813*** .9865 ˇ  
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2.因素分析 

為判別量表是否進行因素分析，常採用的判別指標為Kaiser 於 1974 年

所提出的「取樣適切性量數」（Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling 
adequacy,KMO），KMO 值界於 0 至 1 間，其值小於 0.5 時，較不宜進行因

素分析；而值愈接近 1 時，表示變項間的共同因素愈多，相關愈高，愈適

合進行因素分析。此外，從Bartlett 球形考驗的X 2 值達顯著，代表母群體

的相關矩陣間有共同因素存在，適合進行因素分析（吳明隆，2005）。本

研究以因素分析的方法考驗「教師專業評鑑意願」量表之建構效度。在題

目的篩選方面，採用主軸因素抽取法（principal-axis factoring）來估計因素

負荷量，透過正交轉軸之最大變異法來判斷。若因素負荷量（factor loading）
低於.30 時，表示該題目與全量表不同值（邱皓政，2003），故本研究分析

結果選取因素負荷量大於.45 之題項予以保留；或當有些題項在兩個因素以

上的負荷量非常接近（差異在.05 以下），經研究者討論後、覺得刪除該題

項並不會影響該分量尺之概念時，則予以刪除，總共刪除九個題項。刪題

後，剩下的 33 題再進行一次因素分析，第二次因素分析的結果，發現可解

釋總變異量由 72.747 提高為 74.020。 
根據項目分析的結果，「教師專業評鑑意願」量表保留 42 題，依Kaiser

所提出的「取樣適切性量數」進行檢測，KMO 值為.958，表示該量表具有

極佳的適切性進行因素分析；而Bartlett 球形考驗的X 2 值為 10037.394（自

由度為 861）達顯著，代表母群體的相關矩陣間有共同因素存在，適合進行

因素分析。由因素分析的結果如表 3-4-3 可知，在量表各層面上，「課程設

計與教學」層面，包含 12 題項：因素分析抽取一個因素，其特徵值為 10.320，
可解釋變異量為 24.572﹪，因素負荷量從.412~.775；「班級經營與輔導」

層面，包含 10 題項：因素分析抽取一個因素，其特徵值為 8.990，可解釋

變異量為 21.405﹪，因素負荷量從.496~.784；「研究發展與進修」層面，

包含 10 題項：因素分析抽取一個因素，其特徵值為 8.094，可解釋變異量

為 19.272﹪，因素負荷量從.384~.740；「敬業精神與態度」層面，包含 10
題項：因素分析抽取一個因素，其特徵值為 4.803，可解釋變異量為 11.437
﹪，因素負荷量從.326~.630。分析各題項因素負荷量的結果，在「課程設

計與教學」層面的第 11、12 題，在「研究發展與進修」層面的第 8、9 題，

在「敬業精神與態度」層面的第 3、4、8 題，以上七題其因素負荷量皆小

於.45，因此予以刪除，其他 35 題先予以保留。但有些題項在兩個因素以上

的負荷量非常接近（差異在.05 以下），經研究者與指導教授討論後、覺得

刪除該題項並不會影響該分量尺之概念時，則予以刪除，所以再將「班級

經營與輔導」層面的第 1、2 題刪除，總共刪除九個題項，最後保留 33 題

進一步進行信度分析。 
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表 3-4-3  教師專業評鑑意願量表之因素分析表 

分析結果 
層面 

預試問卷

題號 

因素 

負荷量 
共同性 特徵值 

解釋變異

量(%) 保留 刪除 

1 .736 .801 ˇ  

2 .710 .795 ˇ  

3 .627 .693 ˇ  

4 .666 .697 ˇ  

5 .775 .827 ˇ  

6 .751 .756 ˇ  

7 .769 .847 ˇ  

8 .703 .728 ˇ  

9 .722 .769 ˇ  

10 .649 .783 ˇ  

11 .412 .739  ˇ 

課
程
設
計
與
教
學 

12 .436 .822 

10.320 24.572 

 ˇ 

1 .497 .776 ˇ  

2 .496 .751 ˇ  

3 .645 .807 ˇ  

4 .653 .840 ˇ  

5 .784 .893 ˇ  

6 .730 .856 ˇ  

7 .667 .798 ˇ  

8 .698 .843 ˇ  

9 .706 .848 ˇ  

班
級
經
營
與
輔
導 

10 .680 .828 

8.990 21.405 

ˇ  

1 .545 .682 ˇ  

2 .592 .734 ˇ  

3 .682 .674 ˇ  

4 .710 .777 ˇ  

5 .555 .744 ˇ  

6 .740 .753 ˇ  

7 .720 .747 ˇ  

8 .384 .779  ˇ 

9 .430 .673  ˇ 

研
究
發
展
與
進
修 

10 .635 .700 

8.094 19.272 

ˇ  
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分析結果 
層面 

預試問卷

題號 

因素 

負荷量 
共同性 特徵值 

解釋變異

量(%) 保留 刪除 

1 .514 .752 ˇ  

2 .550 .796 ˇ  

3 .405 .698  ˇ 

4 .392 .673  ˇ 

5 .630 .861 ˇ  

6 .513 .763 ˇ  

7 .575 .782 ˇ  

8 .326 .573  ˇ 

9 .541 .789 ˇ  

敬
業
精
神
與
態
度 

10 .495 .760 

4.803 11.437 

ˇ  

 

(三)量表之描述性統計 

四個層面之平均數與標準差以及因素之間的 Pearson 積差相關如表

3-4-5 及表 3-4-6。進一步再從表中的相關情形可得知，四個層面之間的相

關介於.823 與.892 之間，統計均達顯著水準 0.01 以上，顯示本量表在教

師專業評鑑層面上的各因素頗具相關性。 
 

表 3-4-5  教師專業評鑑四個層面之平均數、標準差 

 層面一： 

課程設計與

教學 

層面二： 

班級經營與

輔導 

層面三： 

研究發展與

進修 

層面四： 

敬業精神與

態度 

人數 

平均數 

標準差 

209 

33.3971 

7.2098 

209 

28.5481 

6.3091 

209 

27.2115 

5.6657 

209 

28.0000 

6.2079 

 

表 3-4-6  教師專業評鑑四個層面之 Pearson 積差相關之結果 

 層面一： 

課程設計與

教學 

層面二： 

班級經營與

輔導 

層面三： 

研究發展與

進修 

層面四： 

敬業精神與

態度 

層面一 

層面二 

層面三 

層面四 

1 

.862** 

.862** 

.848** 

 

1 

.823** 

.892** 

 

 

1 

.845** 

 

 

 

1 

** p<.01 
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(四)量表之信度考驗 

本研究係採用內部一致性α係數，代表教師專業評鑑意願量表各層面

之信度指標。量表 42 題未刪題前之信度分析結果如表 3-4-7，整體α係數

為.9869，各層面之α係數介於.9505 至.9674 之間；而量表經過因素分析，

刪除九個題項，保留 33 題之信度分析結果如表 3-4-8，整體α係數

為.9834，各層面之α係數介於.9421 至.9642 之間；最後，為了題數的考

量，與指導教授討論決定，每一層面均只保留六個題項，總共是 24 題的

量表，進行信度分析結果如表 3-4-9，整體α係數為.9774，各層面之α係

數介於.9250 至.9561 之間。由分析結果發現量表為 42 題、33 題及 24 題

時，其α係數相差無幾，也為了不造成填答者的負擔而降低效能，最後定

稿之量表為 24 題。由表 3-4-9 得知教師專業評鑑意願量表各層面及總量表

之 Cronbach α係數均高達.90 以上，表示該量表具有良好之內部一致性。 
表 3-4-7  教師專業評鑑意願各分量表內部一致性α係數之結果 

層面 題號（共 42 題） Cronbach α係數 

課程設計與教學 1、2、3、4、5、6、7、8、9、10、11、12 .9666 

班級經營與輔導 1、2、3、4、5、6、7、8、9、10 .9674 

研究發展與進修 1、2、3、4、5、6、7、8、9、10 .9505 

敬業精神與態度 1、2、3、4、5、6、7、8、9、10 .9613 

總量表  .9869 

 

表 3-4-8  教師專業評鑑意願各分量表內部一致性α係數之結果 

層面 題號（共 33 題） Cronbach α係數 

課程設計與教學 1、2、3、4、5、6、7、8、9、10 .9501 

班級經營與輔導 3、4、5、6、7、8、9、10 .9642 

研究發展與進修 1、2、3、4、5、6、7、10 .9421 

敬業精神與態度 1、2、5、6、7、9、10 .9555 

總量表  .9834 

 

表 3-4-9  教師專業評鑑意願各分量表內部一致性α係數之結果 

層面 題號（共 24 題） Cronbach α係數 

課程設計與教學 1、2、5、6、7、9 .9501 

班級經營與輔導 5、6、7、8、9、10 .9561 

研究發展與進修 3、4、5、6、7、10 .9250 

敬業精神與態度 1、2、6、7、9、10 .9443 

總量表  .9774 
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(五)量表之效度考驗 

本量表在效度方面，除了預試量表擬定時已作嚴謹的「內容效度」評

鑑外，將再考驗其「建構效度」。 
1.內容效度 

本量表先經過大量資料蒐集及文獻分析，及學者專家和國小校長、教

師之意見徵詢，作為擬定量表構面與題目之參考。同時請四位在教育行政

領域學有專精之國內學者專家，就量表之衡量構面與題目進行評鑑，並提

供修改之意見；再與指導教授就彙整之意見作充分討論，修正調整量表題

目，方形成本量表，其發展過程甚為嚴謹。預試完成之後，並經過項目分

析，以確定題項之間的適切性。因此，足見本量表具有相當良好的內容效

度。 

2.建構效度 

本量表採用項目分析及因素分析來考驗其構念效度。研究者先以預試

有效樣本作因素分析，採用Kaiser 對因素分析的觀點，保留特徵值大於 1.0
以上者；以主軸因素抽取法（principal-axis factoring）來估計因素負荷量，

透過正交轉軸之最大變異法來判斷，選取因素負荷量大於.45 以上的題目為

正式量表之題項。針對正式樣本有效問卷再作一次因素分析，結果發現大

部分的題目仍維持在原先所設定的因素層面中，顯示問卷在因素的結構上

良好，具有建構效度。 

（六）確定正式問卷 

預試量表完成題目分析及因素分析結果，在第一分層面課程設計與教

學，刪除第 4、5、9、10、11、12 題；第二分層面班級經營與輔導，刪除

第 1、2、3、4 題；第三分層面研究發展與進修，刪除第 1、2、8、9 題；

第四分層面敬業精神與態度，刪除第 3、4、5、8 題，完成每個分層面均

為 6 題共 24 題之正式量表如表 3-4-10。 
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表 3-4-10  教師專業評鑑意願量表預試與正式問卷題號對照表 

分析結果 正式問卷各層面包含之題號、題目 
層面 

預試問 
卷題號 保留 刪除 

正式問 
卷題號 (題數) 

1 ˇ  1 

2 ˇ  2 

3  ˇ  

4  ˇ  

5 ˇ  3 

6 ˇ  4 

7 ˇ  5 

8  ˇ  

9 ˇ  6 

10  ˇ  

11  ˇ  

課
程
設
計
與
教
學 

12  ˇ  

1.我願意接受評鑑『是否有掌握教學目標的能

力』。 

2.我願意接受評鑑『是否有連結學生新舊經驗的

能力』。 

3.我願意接受評鑑『是否有使用各種教學方法的

能力』。 

4.我願意接受評鑑『是否有運用教學媒體的能

力』。 

5.我願意接受評鑑『是否有設計多樣化教學活動

的能力』。 

6.我願意接受評鑑『是否有適時調整教學進度的

能力』。 

(6 題) 

1  ˇ  

2  ˇ  

3  ˇ  

4  ˇ  

5 ˇ  7 

6 ˇ  8 

7 ˇ  9 

8 ˇ  10 

9 ˇ  11 

班
級
經
營
與
輔
導 

10 ˇ  12 

7.我願意接受評鑑『是否能善用各種方式與學生

家長聯繫溝通』。 

8.我願意接受評鑑『是否能向家長清楚說明班級

經營理念』。 

9.我願意接受評鑑『是否能有效獲得家長合作提

供支援』。 

10.我願意接受評鑑『是否能適性對待不同背景學

生』。  

11.我願意接受評鑑『是否能依學生身心發展有效

輔導』。 

12.我願意接受評鑑『是否能適時輔導建立學生正

向行為』。 

 (6 題) 

1  ˇ  

2  ˇ  

3 ˇ  13 

4 ˇ  14 

5 ˇ  15 

6 ˇ  16 

7 ˇ  17 

8  ˇ  

9  ˇ  

研
究
發
展
與
進
修 

10 ˇ  18 

13.我願意接受評鑑『是否能為瞭解教學問題進行

教學行動研究』。 

14.我願意接受評鑑『是否能為教學需要自製教具

或教學媒體』。 

15.我願意接受評鑑『是否能掌握教育新知創新教

學』。 

16.我願意接受評鑑『是否能與校內外教師同儕研

發教材』。 

17.我願意接受評鑑『是否能善用各種研究方

法』。 

18.我願意接受評鑑『是否能積極參與學位或學分

進修』。 

 (6 題) 
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分析結果 正式問卷各層面包含之題號、題目 
層面 

預試問 
卷題號 保留 刪除 

正式問
卷題號 (題數) 

1 ˇ  19 

2 ˇ  20 

3  ˇ  

4  ˇ  

5  ˇ  

6 ˇ  21 

7 ˇ  22 

8  ˇ  

9 ˇ  23 

敬
業
精
神
與
態
度 

10 ˇ  24 

19.我願意接受評鑑『是否能進行自我教學省思』。

20.我願意接受評鑑『是否能就他人的回饋意見強化

教學省思』。 

21.我願意接受評鑑『是否能與學校行政人員維持良

好互動關係』。 

22.我願意接受評鑑『是否能參與校內必要會議與活

動』。 

23.我願意接受評鑑『是否能與學校教師形成教學夥

伴關係』。 

24.我願意接受評鑑『是否能信守教育專業倫理』。

 (6 題) 

總計 42   24  

 

三、學校組織氣氛量表 

本研究第三部份問卷內容係採用洪秋玲（2002）所編製完成之「國民小學學

校組織氣氛量表」。全量表共有 41 個項目，用來測量國民小學的學校組織氣氛。 

(一)量表內容 

「國民小學學校組織氣氛量表」分為六個因素，分別是「學校行政環

境」、「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」、

「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」、「組織內部互動的歷程」。

學校行政環境（包括 1、6、11、16、21、26、31、36、40、41 十題）指

對學校未來的發展會造成影響的各種行政制度，包括學校的各種制度、政

策、組織願景與目標，以及學校的工作環境；成員知覺組織變革創新的程

度（包括 2、7、12、17、22、27、32、37 八題）指組織內的成員對領導

者各項領導行為的知覺，包括支持、關懷、公正、以身作則…等有效領導

行為，領導者督促部屬達成績效並完成工作的各種行為；成員對領導行為

的知覺（包括 3、8、13、18、23、28、33、38 八題）指組織內的成員對

領導者各項領導行為的知覺，包括支持、關懷、公正、以身作則…等有效

領導行為，領導者督促部屬達成績效並完成工作的各種行為；成員對組織

的態度（包括 4、9、14、19、24 五題）指組織內的成員對組織及個人任

務的態度，包括成員對組織的認同感和承諾、對領導者的忠誠度，及組織

內部的凝聚力，成員對決策參與的意願及參與的程度，及成員心理滿足；

組織對成員的培育（包括 5、10、15、20、25 五題）指組織領導者是否利

用各種管道，提供部屬進修機會，盡心栽培部屬，以協助部屬更進一步發
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展；組織內部互動的歷程（包括 29、30、34、35、39 五題）指組織內的

成員對合作、溝通……等交互影響的歷程者各項領導行為的知覺，包括同

事間的人際關係和互動合作的情形。 

（二）量表作答及計分方式 

本量表的填答採 Likert 五點評定量表的方式，作答時請受試者依題意

分別在 1.「完全不符合」、2.「大部分不符」、3.「部分符合」、4.「大

部分符合」、5.「完全符合」上打”ˇ”。 量表中第 26、34 題為反向計分

題，其餘為正向計分題。正向題採順向計分，答「完全符合」者給五分、

答「大部分符合」者給四分、答「部分符合」者給三分、答「大部分不符」

者給二分、答「完全不符合」者給一分；反向題採逆向計分，答「完全符

合」者給一分、答「大部分符合」者給二分、答「部分符合」者給三分、

答「大部分不符」者給四分、答「完全不符合」者給五分。量表分數越高

者表示此一學校組織氣氛越良好，反之，則此一學校組織氣氛越不良。 

（三）量表之信效度 

1.信度 

本量表在洪秋玲（2002）的分析中，以 616 份有效樣本所考驗得到之

各分量表的 Cronbach α 值分別在 .71~.93 之間；而各構面題目之

Corrected-Item-Total Correlation 係數都在 0.5 以上，顯示各題目與其所屬構

面其他題目之相關程度頗高，可見各評量構面的內部一致性水準及同質性

相當高，所以此問卷的信度頗佳，具可靠性。 

2.效度 

（1）內容效度：本量表主要是洪秋玲（2002）依據資料蒐集及文獻分

析，及徵詢專家學者、現場教師來擬定題目，再經過專家評鑑，

修正調整題目方形成量表，發展過程甚為嚴謹，可見內容效度頗

高。 

（2）構念效度：本量表洪秋玲（2002）曾採用線性結構關係模式的次

模式作驗證性因素分析，採用最大概似法估計，在模式的基本適

配度方面，各誤差變異、誤差變異的 t 值絕對值、各估計參數間

的箱關係數及因素負荷量、標準誤等皆符合標準。整體模式適配

度方面，在 TCD、NCI 及 Q-plot 的斜率等數值均達評鑑標準。

模式內在結構適配度方面，估計參數的個別信度皆大於 0.5，而

潛在變項的信度皆大於 0.6 的標準，平均變異抽取皆大於 0.5 的

標準。X 變項的 TCD（X）為.991，結構方程式的 TCD（E）為
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1.000，表示量表不論在個別題項或整體量表，作為觀察指標均是

相當理想的。 

四、教師自我效能感量表 

本研究第四部份問卷內容係採用柯安南（2004）所編製完成之「教師自我效

能感量表」。全量表共有 16 個項目，用來測量教師的自我效能感。 

（一）量表內容 

「教師自我效能感量表」分為三個因素，分別是「個人教學效能感」、

「一般教學效能感」、「工作脈絡效能感」。個人教學效能感（包括 6、
7、8、9、10、11 六題）在於評量教師對於自己影響學生學習的自我能力

評估，分數越高者表示教師影響學生學習的能力越高，反之亦然；一般教

學效能感（包括 12、13、14、15、16 五題）在於評量教師受外界因素限

制能改變學生學習的自我能力評估，分數越高者表示教師受外界因素限制

能改變學生學習的能力越高，反之亦然；工作脈絡效能感（包括 1、2、3、
4、5 五題）在於評量教師對自己工作環境脈絡及獲取支援協助掌握程度

的自我能力評估，得分越高者表示教師對自己工作環境脈絡及獲取支援協

助的掌握程度越高，反之亦然。 

（二）量表作答及計分方式 

本量表的填答採 Likert 四點評定量表的方式，作答時請受試者依題意

分別在 1.「很不同意」、2.「不太同意」、3.「有點同意」、4.「非常同

意」上打”ˇ”。 量表中第 13、14、15、16 為反向計分題，其餘為正向計

分題。正向題採順向計分，答「很不同意」者給ㄧ分、答「不太同意」者

給二分、答「有點同意」者給三分、答「非常同意」者給四分；反向題採

逆向計分，答「很不同意」者給四分、答「不太同意」者給三分、答「有

點同意」者給二分、答「非常同意」者給ㄧ分。量表分數越高者表示自我

效能感越高，反之，則自我效能感越低。 

（三）量表之信效度 

1.信度 

本量表在柯安南（2004）的分析中，以52個樣本所考驗得到之各分量

表的α值分別在在.67~.81之間，而總量表α值為.86，可見本問卷的信

度頗佳，具可靠性。  
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2.效度 

（1）內容效度：本量表主要是柯安南（2004）一方面參考 Gibson＆
Dembo（1984）的一般教學效能感與個人教學效能感；另一方面

參考 Tschnnen-Moran,Hoy＆Hoy（1998）提出的「教學工作與脈

絡分析」及「自我教學能力評估」合併的「教師效能感的整合模

式」的論點，編製而成的。 
（2）構念效度：本量表柯安南（2004）曾採用項目分析及因素分析來

考驗其構念效度。柯安南（2004）採用Kaiser 對因素分析的觀點，

保留特徵值大於 1.0 以上者，並以主成分分析法（principal 
component）進行因素的抽取，共選取三個因素，再以正交轉軸

之最大變異法（ varimax ）求取轉軸後因素矩陣負荷量

（factorloading）.4 以上的題目為正式量表。因此，本量表的構念

效度大致良好。 
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第五節 實施程序 
 

本研究實施程序可分為準備資料、編選研究工具、問卷施測、資料分析及撰

寫論文等五個階段，茲將各階段工作重點說明如下： 

一、準備資料階段 

研究者於九十五年六月確定研究方向後，積極利用各種方式蒐集相關文獻資

料研讀，並與教授討論，確定研究主題、研究範圍與研究對象，將題目定為「國

民小學學校組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑態度之相關研究」。由於

計畫審查教授之意見，也為了更能聚焦於教師評鑑之意願，徵得指導教授之同意，

最後將題目正式修訂為「國小組織氣氛、教師自我效能感與教師評鑑意願之相關

研究」。 

二、編選研究工具 

本研究確立主題後，進行文獻的探討與分析，建立研究架構，並參考相關學

者專家之研究工具，自編調查問卷，擬訂本研究「國小組織氣氛、教師自我效能

感與教師專業評鑑意願調查研究」之預試問卷，除了依標準程序擬題，預試選題、

因素分析和信效度考驗，編製「教師專業評鑑意願問卷」，亦取得洪秋玲（2002）

編製完成之「國民小學學校組織氣氛量表」及柯安南（2004）編製完成之「教師

自我效能感量表」之使用同意書，作為本研究正式施測之調查問卷。 

三、問卷施測階段 

（一）問卷預試 

本研究問卷預試，先選定預試樣本學校，再委請該校認識之教務（導）

主任或教師協助問卷施測及回收事宜。郵寄信封內附上問卷、施測說明及

回郵信封，於 95 年 12 月初進行問卷預試，期間對未寄回者進行電話催覆，

並於 95 年 1 月初完成問卷回收工作。本研究收回之有效預試問卷共 209
份，回收之預試問卷接著進行項目分析、因素分析及信度考驗之統計分

析，於 96 年 2 月初修訂完成正式問卷之內容。 

（二）正式問卷 

正式問卷編製完成後，將寄發 500 份正式施測問卷於各樣本學校並徵

得同意，委請該校之教務（導）主任或教師協助問卷施測及回收事宜。郵
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寄信封內附上問卷、施測說明及回郵信封，於 96 年 3 月初進行正式問卷

施測，期間對未寄回者進行電話催覆， 96 年 4 月底完成問卷回收工作。 

四、資料處理階段 

本研究正式施測回收之問卷，在剔除無效問卷之後，將 406 份有效問卷編碼

輸入電腦，並使用 Spss For windows 中文版套裝軟體進行統計分析。將問卷中之「個

人基本資料」、「教師專業評鑑意願」、「學校組織氣氛」及「教師自我效能感」

各量表之各項資料分析與統計處理，以求得「教師專業評鑑意願」、「學校組織

氣氛」及「教師自我效能感」之平均數、標準差；在不同之背景變項下「教師專

業評鑑意願」、「學校組織氣氛」及「教師自我效能感」之 t 值、F 值；及各量表

「教師專業評鑑意願」、「學校組織氣氛」及「教師自我效能感」之間的相關係

數，研究統計水準定在 α＝.05，作為檢驗各研究假設之標準。 

五、撰寫研究論文 

本研究經過文獻的蒐集與理論的探究確立主題後，首先開始論文第一章動

機、目的、問題的撰寫；接著進行相關文獻的深入探討與歸納分析形成論文的第

二章；建立研究架構，並參考相關學者專家之研究工具，自編調查問卷初稿，完

成第三章的論文內容，於 95 年 11 月論文計畫口考。根據「教師專業評鑑意願」、

「學校組織氣氛」及「教師自我效能感」之現況資料、差異及相關情形，將結果

呈現於論文之第四章，分析其結果並予以分析歸納並解釋，將研究發現作成結論

及提供建議寫成論文的第五章，於 96 年 6 月初完成論文撰寫。 
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第六節 資料處理與分析 
 

各項資料回收之後，先行整理然後剔除作答不完全、有明顯反應趨向及沒有

作答之廢卷，再將有效問卷的資料輸入電腦做統計分析。本研究將以 SPSS 統計套

裝軟體進行統計分析，使用之統計方法如下： 

一、平均數、標準差 

根據國民小學教師在「專業評鑑意願」、「學校組織氣氛」及「自我效能感」

量表上之得分，分別求其平均數與標準差，以了解國民小學教師「專業評鑑意願」、

「學校組織氣氛」及「自我效能感」知覺之現況。 

二、t考驗 

以 t 考驗分別檢定不同性別、擔任職務和學校是否曾實施教學評鑑的國民小

學教師所知覺的「專業評鑑意願」、「學校組織氣氛」及「自我效能感」整體及

各層面得分是否具有顯著差異。 

三、單因子變異數分析 

以單因子變異數分析來暸解不同年齡、學歷、服務年資、學校規模和學校地

區之國民小學教師所知覺的「專業評鑑意願」、「學校組織氣氛」及「自我效能

感」整體及其分層面上的差異情形。當達顯著差異水準，則以薛費法（Scheffe 
method）進行事後比較，以考驗各組間的差異情形。 

四、皮爾遜積差相關 

使用積差相關分析國民小學教師所知覺的「專業評鑑意願」、「學校組織氣

氛」及「自我效能感」整體及其分層面得分之間是否達顯著水準。 

五、多元逐歩迴歸 

以多元逐步迴歸統計法，來暸解學校組織氣氛與教師自我效能感對教師專業

評鑑意願的聯合預測力。 
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第四章 結果與討論 
 

 

本研究以自編之「國小組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願問卷」

實施問卷調查，共收到473份，先剔除漏填選項資料者，再由電腦篩選出有效問卷

合計406份，進行資料統計分析。 

將資料整理編碼登錄於電腦並以SPSS統計套裝軟體，依據研究目的與待答問

題進行分析。本章共分為六節討論，第一節針對本研究樣本特質加以描述；第二

節為教師評鑑意願、學校組織氣氛及教師自我效能感之現況分析；第三節為背景

變項與教師評鑑意願之差異分析；第四節為背景變項與學校組織氣氛之差異分

析；第五節為背景變項與教師自我效能感之差異分析；第六節為教師評鑑意願、

學校組織氣氛及教師自我效能感之間的相關分析；第七節為學校組織氣氛及教師

自我效能感對教師評鑑意願之預測情形分析。 

 

第一節 樣本特質描述分析 
 

本節將回收的有效樣本初步加以統計如表4-1-1，並將所有樣本在各項基本資

料變項上的分布情形，整理如表4-1-2所示。 

由統計表與比例圖可知，在性別上，樣本的男女性比例分配不平均，女性教

師樣本人數是男性教師樣本人數的兩倍多，這樣的結果尚接近全國教師實際分布

情形：國民小學一般教師女性佔68﹪，男性佔32﹪（教育部，2006b）。 

在學歷上，師範院校畢業者佔50.2﹪最多，一般大學畢業者佔29.3﹪次之，

研究所畢業者佔18.7﹪再次之，其他佔1.2﹪。國小教師大部分為師範院校（包含

師專、師院、師大）畢業，故反應在研究樣本上就有明顯的差異。其抽樣結果與

教育部（2006b）所主編之中華民國教育統計指標的實際分布情形接近。而本研究

之研究所畢業者含四十學分班畢業者，故其所佔比率較全國樣本為高。 

在教學年資上，以2-10年組佔44.8﹪最多，而11-20年組佔40.1﹪；在年齡上，

其25歲以下及61歲以上組均明顯低於其他兩組，其抽樣結果與教育部（2006b）所

主編之中華民國教育統計指標的實際分布情形接近。 

在學校地區都市化程度上，都市地區與鄉鎮地區所佔的比率明顯高於偏遠地

區所佔的比率。而在學校規模上，以73班以上組佔26.4﹪最多，因研究取樣上以

學校為單位寄發問卷，寄發學校教師數，以該校人數多寡比率為取樣標準，故在

學校規模的分布情形上呈現不平均的現象。 
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在評鑑經驗上，明顯看得出來無評鑑經驗者較有評鑑經驗者為多（無評鑑經

驗者佔53.4﹪，有評鑑經驗者佔46.1﹪），可見雖然教師評鑑已推行多年，但教

師參與的意願還是有很大的成長空間。 

因此，抽樣樣本的差異乃屬正常的現象，為了克服變項在樣本數的分布不平

均的現象，本研究利用細格人數不等的統計法，避免樣本數不均所造成的誤差。 

 

表 4-1-1  全國國小各縣市教師樣本次數分配表 

區域 

（教師人數百分比） 

施測學校 有效樣本 

（406份） 

百分比 

北區：（44﹪） 
台北市（25﹪） 

 
南港國小、明德國小、立農國小

173 
48 

 
11.8﹪ 

台北縣（32﹪） 安坑國小、蘆洲國小 44 10.8﹪ 
宜蘭縣（5﹪） 
桃園縣（19﹪） 
新竹縣（5﹪） 
苗栗縣（6﹪） 
基隆市（4﹪） 
新竹市（4﹪） 

員山國小 
大成國小、八德國小 
豐田國小 
南庄國小 
中和國小 
民富國小 

10 
38 
6 
11 
8 
8 

 2.5﹪ 
 9.4﹪ 
 1.5﹪ 
 2.7﹪ 
 2.0﹪ 
 2.0﹪ 

中區：（21﹪） 
台中縣（35﹪） 

 
葫蘆墩國小 

89 
28 

 
 6.9﹪ 

彰化縣（27﹪） 
南投縣（14﹪） 
台中市（24﹪） 

員林國小、信義國中小 
延平國小 
中正國小、上安國小 

23 
13 
25 

 5.7﹪ 
 3.2﹪ 
 6.2﹪ 

南區：（31﹪） 
高雄市（20﹪） 

 
青山國小、鼓岩國小 

127 
26 

 
 6.4﹪ 

雲林縣（11﹪） 中和國小、山內國小 16  3.9﹪ 
嘉義縣（9﹪） 
台南縣（16﹪） 
高雄縣（17﹪） 
屏東縣（14﹪） 
嘉義市（4﹪） 
台南市（9﹪） 

南靖國小 
保東國小、新光國小、楠西國小
瑞興國小 
歸來國小、滿州國小 
蘭潭國小 
安平國小 

8 
20 
21 
19 
5 
12 

 2.0﹪ 
 4.9﹪ 
 5.2﹪ 
 4.7﹪ 
 1.2﹪ 
 3.0﹪ 

東區：（4﹪） 
台東縣（43﹪） 

 
豐源國小 

17 
7 

 
 1.7﹪ 

花蓮縣（57﹪） 三民國小 10  2.5﹪ 
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表4-1-2  全國國小教師樣本特質描述分析摘要表 

變項 變項水準 人數（406人） 百分比 

性別 男性 117 28.8﹪ 
 女性 289 71.2﹪ 

年齡 25 歲以下 12  3.0﹪ 

 26-40 歲 276 68.0﹪ 
 41-60 歲  118 29.1﹪ 
 61 歲以上  0    0﹪ 

最高學歷 師範院校（含師專、師院、師大） 204 50.2﹪ 
 一般大學（（含師資班、教育學程） 119 29.3﹪ 
 研究所以上（含四十學分班） 76 18.7﹪ 
 其他 5  1.2﹪ 

教學年資 1 年以下 12 3.0﹪ 

 2-10 年 182 44.8﹪ 
 11-20 年 163 40.1﹪ 
 21-30 年 

31 年以上 
43 
6 

10.6﹪ 
 1.5﹪ 

職務 兼任行政工作 107 26.4﹪ 

 專任 295 72.7﹪ 

學校規模 12 班以下 72 17.7﹪ 
 13~24 班 68 16.7﹪ 
 25~48 班 83 20.4﹪ 
 49~72 班 

73 班以上 
76 
107 

18.7﹪ 
26.4﹪ 

學校地區 都市（含院、省、縣轄市） 266 65.5﹪ 
 鄉鎮 

偏遠山地或海濱 
117 
23 

28.8﹪ 
 5.7﹪ 

評鑑經驗 是 
否 

187 
217 

46.1﹪ 
53.4﹪ 
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第二節 國小教師專業評鑑意願、學校組織

氣氛及教師自我效能感之現況 
 

本節主要是分析國小教師對參與教師專業評鑑意願、教師知覺學校組織氣氛

及教師自我效能感之現況，共分為四部份加以探討。首先探討國小教師對參與教

師專業評鑑意願之現況，其次探討教師知覺學校組織氣氛之現況，再其次探討教

師自我效能感的現況，最後再針對結果加以討論。 

一、國民小學教師對參與教師專業評鑑意願之現況分析 

為了解國民小學教師對參與教師專業評鑑意願的現況，求其平均數與標準差

來分析教師專業評鑑意願的整體及各層面的情況。本研究採 Likert 四點評定量表

的方式，依次為 1.「非常不願意」、2.「不願意」、3.「願意」、4.「非常願意」，

分別計以 1、2、3、4 分。換算各題平均數為 2.5，若得分在 1.00~1.49 者視為低程

度，1.50~2.49 者視為中低程度，2.50~3.49 者視為中高程度，3.50~4.00 者視為高程

度。 

表 4-2-1  國小教師之教師專業評鑑意願現況分析摘要表 

層面          平均數 標準差

一、課程設計與教學          2.89 .59 

1.我願意接受評鑑『是否有掌握教學目標的能力』。 

2.我願意接受評鑑『是否有連結學生新舊經驗力』。 

3.我願意接受評鑑『是否有使用各種教學方法的能力』。 

4.我願意接受評鑑『是否有運用教學媒體的能力』。 

5.我願意接受評鑑『是否有設計多樣化教學活動的能力』。 

6.我願意接受評鑑『是否有適時調整教學進度的能力』。 

2.86 

2.90 

2.89 

2.88 

2.86 

2.96 

.63 

.63 

.66 

.67 

.66 

.66 

二、班級經營與輔導          2.91 .58 

7.我願意接受評鑑『是否能善用各種方式與學生家長聯繫溝通』。

8.我願意接受評鑑『是否能向家長清楚說明班級經營理念』。 

9.我願意接受評鑑『是否能有效獲得家長合作提供支援』。 

10.我願意接受評鑑『是否能適性對待不同背景學生』。 

11.我願意接受評鑑『是否能依學生身心發展有效輔導』。 

12.我願意接受評鑑『是否能適時輔導建立學生正向行為』。 

2.90 

2.91 

2.85 

2.94 

2.93 

2.94 

.63 

.63 

.66 

.66 

.66 

.65 

三、研究發展與進修          2.77 .59 

13.我願意接受評鑑『是否能為瞭解教學問題進行教學行動研究』。

14.我願意接受評鑑『是否能為教學需要自製教具或教學媒體』。

15.我願意接受評鑑『是否能掌握教育新知創新教學』。 

16.我願意接受評鑑『是否能與校內外教師同儕研發教材』。 

17.我願意接受評鑑『是否能善用各種研究方法』。 

18.我願意接受評鑑『是否能積極參與學位或學分進修』。 

2.71 

2.75 

2.85 

2.78 

2.74 

2.83 

.68 

.68 

.65 

.67 

.69 

.71 
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四、敬業精神與態度          2.92 .60 

19.我願意接受評鑑『是否能進行自我教學省思』。 

20.我願意接受評鑑『是否能就他人的回饋意見強化教學省思』。

21.我願意接受評鑑『是否能與學校行政人員維持良好互動關係』。

22.我願意接受評鑑『是否能參與校內必要會議與活動』。  

23.我願意接受評鑑『是否能與學校教師形成教學夥伴關係』。 

24.我願意接受評鑑『是否能信守教育專業倫理』。 

2.94 

2.91 

2.91 

2.88 

2.91 

2.96 

.66 

.66 

.66 

.66 

.67 

.69 

整體教師專業評鑑意願          2.87 .56 

 

由表 4-2-1 教師填答結果顯示，就整體教師專業評鑑意願的平均數為 2.87，

其現況介於「不願意」至「願意」之間，表示國民小學教師對於教師專業評鑑有

「中高度」的意願。在四個層面中，以「敬業精神與態度」的得分最高，其中又

以「信守教師專業倫理」得到最多的認同；而「研究發展與進修」層面得分最低，

又以「為瞭解教學問題進行教學行動研究」得到最少的認同。 

二、國小教師知覺學校組織氣氛之現況分析 

為了解國民小學教師知覺學校組織氣氛的現況，求其平均數與標準差來分析

學校組織氣氛的整體情況。本研究採 Likert 五點評定量表的方式，依次為 1.「完

全不符合」、2.「大部分不符」、3.「部分符合」、4.「大部分符合」、5.「完

全符合」，分別計以 1、2、3、4、5分。換算各題平均數為 3，若得分在 1.00~1.99
者視為低程度，2.00~2.99 者視為中低程度，3.00~3.99 者視為中高程度，4.00~5.00
者視為高程度。 

 

表 4-2-2  國小教師知覺學校組織氣氛現況分析摘要表 

題目  平均數 標準差

1.學校各處室訂有詳細明確的工作執掌範圍且運作順暢。   3.78 .72 

2.教師積極從事研究發展工作。   3.51 .72 

3.本校校長的品德高尚，操守廉潔。   3.91 .78 

4.當有人對學校有不利評論時，我會挺身辯解。   3.68 .80 

5.教師能一起研究和解決教學上的問題。   3.97 .66 

6.學校行政主管尊重校務會議或行政會報決定的事項。   3.87 .78 

7.教師樂於突破現狀，接受新的教學法。   3.77 .70 

8.本校校長的見解論述讓教師心悅誠服。   3.50 .88 

9.在策劃校務發展計畫時，學校經常徵詢教師的意見。   3.46 .88 

10.學校儘可能的安排教師參加各種專業方面的在職進修。   3.74 .76 

11.學校教師對教學環境，感到很滿意。   3.44 .80 

12.教師樂以創新的方式思考問題。   3.69 .70 

13.本校校長為教師排難解紛，爭取較好的福利。   3.53 .92 
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14.學校教師對交辦的事情處理不夠積極時，本校校長會對他們加緊

督促。 
  3.76 .73 

15.學校裡經常舉辦各種不同類型的康樂活動（如野餐、郊遊、旅行

等），來促進教師間的感情。 
  3.04 .94 

16.對於員工的福利、進修及各種人事規定，學校都已經對我們解釋

的很清楚。 
  3.54 .83 

17.學校教師樂於和其他同仁分享有用的知識。   3.87 .67 

18.本校校長對待教師寬嚴並濟，賞罰分明。   3.49 .83 

19.學校同仁全力以赴，推動教育改革。   3.64 .68 

20.學校經常舉辦校內進修的活動，以提昇教師的專業知能。   3.94 .68 

21.學校內每一員工的工作分配，都經過相當明確的劃分和合理的配

置。 
  3.56 .87 

22.老師可經由資訊網路，方便而快速的取得各種有價值的知識。   4.07 .67 

23.本校校長在集會場合講話，常有充分的準備。   3.85 .79 

24.教師把教學看成是一件快樂的事。   3.68 .70 

25.本校校長會鼓勵你發展專業的目標，並且努力以赴。   3.75 .83 

26.學校各處室做事常不事先協調，往往因而妨礙教學工作。（反）   2.85 .99 

27.學校內部各種有價值的知識均會透過人力與科技進行管理予以分

類、儲存。 
  3.41 .76 

28.本校校長樂意協助教師們解決工作上及私人的問題。    3.50 .89 

29.教師間如有急難，往往能互相探訪協助。    4.02 .65 

30.教師們常彼此談及個人的家庭狀況和生活上的事情。    3.69 .77 

31.教師對學校未來的發展有一致性的共識。    3.51 .78 

32.學校資訊系統確實能夠滿足教師需求，並預留彈性擴充的空間。    3.61 .76 

33.本校校長對教育問題有深入的了解。34.學校的教師，除了接洽公

事之外，彼此之間大多不相往來。 
   3.75 .80 

34.學校的教師，除了接洽公事之外，彼此之間大多不相往來。（反）   2.44 1.00 

35.學校教師間意見分歧時，能溝通協調解決。    3.67 .64 

36.校長會統合參考教師的不同意見而作最佳的決定。    3.51 .84 

37.學校課程發展委員會認真進行課程的研究與改革。    3.57 .81 

38.本校校長的辦學理念及績效深獲教師及家長的認同。    3.61 .85 

39.學校教師在工作時能表現出高度的合作精神。    3.84 .66 

40.教師對學校所提供的工作環境感到滿意，沒有後顧之憂。    3.38 .79 

41.學校教師能透過理性溝通，而產生共識。    3.74 .68 

整體學校組織氣氛    3.61 .50 

註：反向題為題後有（反）字標記 
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表 4-2-3  國小教師知覺學校組織氣氛各層面現況分析摘要表 
學校組織氣氛層面 

 

 
 

學校行 

政環境 

 

成員知覺

組織變革

創新的程

度 

成員對 

領導行 

為的知 

覺 

成員對

組織的

態度 

組織對

成員的

培育 

組織內

部互動

的歷程 

整體組

織氣氛

平均數   3.51 3.68 3.64 3.63 3.68 3.53 3.61 

標準差   .52 .51 .71 .57 .57 .42 .50 

由表 4-2-2 教師填答結果顯示，就整體學校組織氣氛的平均數為 3.61，其現

況介於「部分符合」至「大部分符合」之間，表示國民小學教師對於學校的組織

氣氛有「中高程度」的認同；就個別層面而言（表 4-2-3），其高低順序為「組織

對成員的培育」、「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」、

「成員對組織的態度」、「組織內部互動的歷程」及「學校行政環境」。 

在各題中，認同度最高的前五項是，「老師可經由資訊網路，方便而快速的

取得各種有價值的知識」、「教師間如有急難，往往能互相探訪協助」、「教師

能一起研究和解決教學上的問題」、「學校經常舉辦校內進修的活動，以提昇教

師的專業知能」、「本校校長的品德高尚，操守廉潔」得到最多的認同。 

三、國小教師知覺自我效能感之現況分析 

為了解國民小學教師知覺自我效能感的現況，求其平均數與標準差來分析教

師自我效能感的整體情況。本研究採 Likert 四點評定量表的方式，依次為 1.「很

不同意」、2.「不太同意」、3.「有點同意」、4.「非常同意」，分別計以 1、2、

3、4分。換算各題平均數為 2.5，若得分在 1.00~1.49 者視為低程度，1.50~2.49 者

視為中低程度，2.50~3.49 者視為中高程度，3.50~4.00 者視為高程度。 

由表 4-2-4 教師填答結果顯示，就整體教師自我效能感的平均數為 2.91，其

現況介於「不太同意」至「有點同意」之間，表示國民小學教師自我效能感具有

「中高」的程度水準。就個別層面而言（表 4-2-5），其高低順序為「工作脈絡效

能感」、「個人教學效能感」、「一般教學效能感」。 

在各題中，認同度最高的前五項是，「我認為我對學生的影響力比學生家庭

的影響力大」、「我認為自己能勝任學校為我編排的教學科目」、「即使學生在

班級上吵鬧，我可以很快地讓她們安靜」、「如果班上有學生不會做作業，我可

以正確的診斷出他的困難所在」、「當學校的教學設備不充足時，我仍然可以使

教學生動活潑」。 
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表 4-2-4  國小教師知覺自我效能感現況分析摘要表 

題目  平均數 標準差

1.我認為自己能勝任學校為我編排的教學科目。   3.53 .54 

2.當學校的教學設備不充足時，我仍然可以使教學生動活潑。   3.31 .57 

3.我認為自己可以駕輕就熟的操作教學媒體（如電腦、投影機）。   3.28 .68 

4.我認為自己在教學上容易獲得其他教師的支援。   3.27 .59 

5.即使學生在班級上吵鬧，我可以很快地讓她們安靜。   3.44 .58 

6.如果班上有學生不會做作業，我可以正確的診斷出他的困難所在。   3.34 .57 

7.我使用更有效的教學策略促使學生的成績進步。   3.29 .53 

8.我認為我對學生的影響力比學生家庭的影響力大。   3.70 .79 

9.當學生能專心聽講，通常是我使用有效的教學方法。   3.33 .57 

10.我認為我的專業，足以讓我處理學生學習上的問題。   3.29 .59 

11.對於成績低落的學生，我能正確地施予補救教學。   3.18 .58 

12.家長不合教育原理的要求，不會影響我的正常教學。   2.74 .82 

13.當學生在家都無法接受家長的規勸，那他更不會接受我的規勸。（反）   2.41 .77 

14.學生受到同儕間的不良影響時，我很難導正他。（反）   2.30 .65 

15.當學生受到不良傳播媒體的影響時，我很難改變他的想法。（反）   2.43 .69 

16.學生家庭環境對他的成就大有影響，所以老師的教學成效有限。（反）   2.67 .75 

整體教師自我效能感    2.91 .60 

註：反向題為題後有（反）字標記 

 

表 4-2-5  國小教師知覺自我效能感各層面現況分析摘要表 

教師自我效能感 

          層面 
個人教學 

效能感 

一般教學 

效能感 

工作脈絡 

效能感 

整體教師 

自我效能 

平均數 3.18 2.51 3.36 2.91 

標準差 .42 .48 .41 .60 

四、綜合討論 

根據上述統計分析的結果，可瞭解國民小學教師對於教師專業評鑑的意願及

知覺學校組織氣氛、自我效能感的現況，茲分述如下： 

（一）教師專業評鑑方面 

研究結果發現，國民小學教師對參與教師專業評鑑有中高度意願（M
＝2.87，李克特氏四點量表）。這樣的研究結果與相關文獻（孫致麟，2003；
張德銳等人，2000；黃耀輝，2002；Wolf, 1997）之研究結果相符。而「敬

業精神與態度」層面的「信守教師專業倫理」得到最多的認同，與陳聖謨
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（1997）的研究指出教師評鑑的項目重視的是品德道德等人師層面的考

評，而非具體的成果或能力導向的評鑑項目，有一致的結果。 

在各層面中以「研究發展與進修」的參與意願最低，和林以婷（2006）

所作的調查結果接近；其中以「為瞭解教學問題進行教學行動研究」得到

最少的認同，由此可看出國民小學教師相較於大專院效之教師，主要工作

任務單純，多在於教學及輔導方面的執行，對於研發工作的意願是較不足

的。我國多數小學教師亦贊成我國小學推行教師評鑑制度，多數認同評鑑

可以提升教師的專業素貭，但為了提升教師專業而進行行動研究是有其必

要的，所以是否該有更積極的鼓勵措施，以形成各校的研究風氣，是值得

努力的。 

此外由單項題目來看本研究亦發現，「課程設計與教學」層面的第6

題「適時調整教學進度的能力」與「敬業精神與態度」層面的第24題「信

守教師專業倫理」平均得分均為2.96，是所有教師專業評鑑意願量表中得

分最高者。九年一貫課程中對於語文及數學教學時數的調整，普遍教師認

為在此兩領域的教學時數不足，但一般教師的反彈聲浪並未造成教育部推

行時的困擾，可見一般教師們對於「適時調整教學進度的能力」是相當有

把握的，也印證了本研究的結果。 

（二）學校組織氣氛方面 

研究結果發現，整體上國民小學的教師對於學校的組織氣氛有「中高

度」的認同（M＝3.61，李克特氏五點量表）；與邱國隆（2000）研究指

出，國小組織氣氛是高度的「支持」、「同僚」氣氛與中度「監督」、「親

和」氣氛與低度的「干擾」、「疏離」氣氛部分相符。而廖麗君（2002）

在「國民小學學校組織氣氛與課程革新、教師專業現況關係之研究」結果

中提到，國小教師所知覺之學校組織氣氛趨向開放，與本研究亦有相同之

處。 

大部分學者專家對於學校組織氣氛的研究均著重於學校組織內的心

理社會因素，偏重學校內教師和校長、教師和教師交互的影響關係，而此

種交互作用正是影響組織氣氛的主要動力。本研究亦發現，以上的論點，

由各題中認同度最高的前五項「老師可經由資訊網路，方便而快速的取得

各種有價值的知識」、「教師間如有急難，往往能互相探訪協助」、「教

師能一起研究和解決教學上的問題」、「學校經常舉辦校內進修的活動，

以提昇教師的專業知能」、「本校校長的品德高尚，操守廉潔」中就佔了

三項可看出端倪。 

單就各題，在平均分數最高為4.07分的「老師可經由資訊網路，方便

而快速的取得各種有價值的知識」此題中可得知，國小教師對於學校的變

革與創新程度是很在意的，而且也說明了目前國民小學的資訊網路已經相
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當普遍了。由平均數次高為4.02分之「教師間如有急難，往往能互相探訪

協助」及平均數第三高為3.97分之「教師能一起研究和解決教學上的問題」

的結果可發現，要使國小教師專業成長所辦的研習活動如能採小組合作研

發的方式應該可以較順利得到產出成果。 

（三）教師自我效能感方面 

研究結果發現，國民小學教師對自我效能感有中高度的認同（M＝

2.91，李克特氏四點量表）。這樣的研究結果與相關文獻（陳慧敏，2003；

簡玉琴，2002；顏淑惠，2000；劉月娥，2000；陳美言，1998；王湘栗，

1997；江秋玫，1997）之研究結果相符，而與江展塏（1995）及孫志麟（1991）

的研究認為教師自我效能屬中、低程度的結果不同。 

由表4-2-5各層面的平均數可得知，國民小學教師的「工作脈絡效能」

平均分數最高（M＝3.36），其次是「個人教學效能」平均分數次高（M
＝3.18），最低是「一般教學效能」平均分數最低（M＝2.51）。本研究

結果大致與何郁玲（1999）、郭明德（1999）、蘇益生（2004）及林以婷

（2006）等人的研究結果相符。而「一般教學效能」平均分數最低，顯示

國小教師對整體外在環境影響因素的應對心態較不積極。 
另從單題來看，第8題「我認為我對學生的影響力比學生家庭的影響

力大」平均得分3.70是所有題目中分數最高的，顯示國小教師對於自己給

學生的影響力相當有自信心；第1題「我認為自己能勝任學校為我編排的

教學科目」平均得分3.53是所有題目中的次高分數及第2題「當學校的教

學設備不充足時，我仍然可以使教學生動活潑」平均得分3.31是所有題目

中的第五高分數，同時顯示國小教師對於個人的教學能力的掌握是相當有

信心；第5題「即使學生在班級上吵鬧，我可以很快地讓她們安靜」平均

得分3.44是所有題目中的第三高分數，顯示國小教師對於班級經營有足夠

掌控的能力；反向題第14題「學生受到同儕間的不良影響時，我很難導正

他」平均得分2.30是所有題目中分數最低的，顯示國小教師對於解決學生

受到同儕間的不良影響時產生了無力感。 
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第三節 不同背景變項之國小教師在專業評

鑑意願的差異情形 

 

本節依教師背景變項中的性別、年齡、最高學歷、教學年資、職務、學校規

模、學校地區、教學評鑑經驗等八項，分析在教師專業評鑑意願的差異情形，以t
考驗及單因子變異數分析來考驗假設一「不同背景變項之國民小學教師在教師專

業評鑑意願有顯著差異」，茲分析說明如下。 

一、不同性別在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

 不同性別的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，經 t 考驗分析結果 
如表 4-3-1。 

表 4-3-1 不同性別的國小教師對教師專業評鑑意願之 t考驗摘要表 

層面 性別 人數 平均數   標準差 t 值 
課程設計 

與教學 
（1）男性 
（2）女性  

117 
289 

2.90 
2.88 

.59 

.59 
.24 

班級經營 

與輔導 
（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

2.90 
2.91 

.60 

.59 
.17 

研究發展 

與進修 
（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

2.81 
2.76 

.61 

.58 
.80 

敬業精神 
與態度 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

2.93 
2.91 

.62 

.59 
.31 

整體的 
教師專業評鑑意願

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

2.88 
2.86 

.58 

.55 
.31 

 
由表4-3-1 t考驗分析的結果可知，不同性別的國民小學教師，在整體的教師專

業評鑑意願（t＝.31）及各分層面的教師專業評鑑意願（t＝.24、.17、.80、.31）均

未達顯著水準。可見，不同性別的國民小學教師對教師專業評鑑的意願並無差異。 
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二、不同年齡在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

就不同年齡的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，進行單因子變異數

分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-3-2。 

表 4-3-2  不同年齡的國小教師對教師專業評鑑意願之變異數分析 

變異數分析 層           年 

面           齡 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df       MS 

來源 

 F 

課程設計（1）25 歲以下 

與教學  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

3.13

2.88

2.88

 

2.89

.38 

.62 

.52 

 

.59 

組間   .75    2      .37 

組內 141.70  403      .35   

總合 142.46  405   

1.07 

 

班級經營（1）25 歲以下 

與輔導  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

3.15

2.89

2.92

 

2.91

.40 

.62 

.52 

 

.58 

組間   .80    2      .40 

組內 139.67  403      .34 

總合 140.47  405 

    1.15 

研究發展（1）25 歲以下 

與進修  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

2.93

2.76

2.77

 

2.77

.39 

.62 

.52 

 

.59 

組間   .30    2      .15 

組內 142.95  403      .35 

總合 143.26  405 

   .43 

敬業精神（1）25 歲以下 

與態度  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

3.18

2.91

2.89

 

2.91

.36 

.64 

.49 

 

.60 

組間   .86    2      .43 

組內 145.17  403      .36 

總合 146.03  405 

    1.20 

整體的  （1）25 歲以下 

教師專業（2）26~40 歲 

評鑑意願（3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

3.10

2.86

2.87

 

2.87

.35 

.60 

.47 

 

.56  

組間   .63    2      .31 

組內 127.42  403      .31 

總合 128.05  405 

    1.00 

 
由表4-3-2單因子變異數分析的結果可知，不同年齡的國民小學教師，在整體

教師專業評鑑意願（F＝1.00）及各分層面（F＝1.07、1.15、.43、1.20）均未達顯

著差異水準。可見，不同年齡的國民小學教師對教師專業評鑑的意願並無差異。 
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三、最高學歷在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

就不同學歷的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，進行單因子變異數

分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-3-3。 

 

表 4-3-3  不同學歷的國小教師對教師專業評鑑意願之變異數分析 

變異數分析 層面        最高 

       學歷 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

課程設計（1）師範院校 

與教學  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

2.91

2.79

2.98

2.86

2.89

.59 

.58 

.59 

.50 

.59 

組間 1.85      3   .61 

組內 140.58  400   .35 

總合 142.43  403 

 1.75 

班級經營（1）師範院校 

與輔導  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

2.95

2.82

2.94

2.90

2.91

.55 

.64 

.58 

.54 

.59 

組間 1.38      3   .46 

組內 139.08  400   .34 

總合 140.46  403 

1.32 

研究發展（1）師範院校 

與進修  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

2.77

2.68

2.90

2.90

2.77

.56 

.63 

.61 

.54 

.59 

組間 2.40      3   .80 

組內 140.75  400   .35 

總合 143.76  403 

 2.27 

敬業精神（1）師範院校 

與態度  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

2.96

2.80

2.98

2.90

2.92

.57 

.64 

.59 

.54 

.60 

組間 2.43      3   .81 

組內 143.53  400   .35 

總合 145.96  403 

 2.26 

整體的  （1）師範院校 

教師專業（2）一般大學 

評鑑意願（3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

2.90

2.77

2.95

2.89

2.87

.53 

.60 

.57 

.53 

.56 

組間 1.83      3   .61 

組內 126.20  400   .31 

總合 128.04  403 

 1.94 

 

由表4-3-3單因子變異數分析的結果可知，不同學歷的國民小學教師，在整體

教師專業評鑑意願（F＝1.94）及各分層面（F＝1.75、1.32、2.27、2.26）均未達顯

著差異水準。可見，不同學歷的國民小學教師對教師專業評鑑的意願並無差異。 
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四、教學年資在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

就不同教學年資的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，進行單因子變

異數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比

較，以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-3-4。 

 

表 4-3-4 不同教學年資的國小教師對教師專業評鑑意願之變異數分析 

變異數分析 層          教學 

面          年資 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

F 

課程設計（1）1年以下 

與教學  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.09

2.87

2.85

2.96

3.33

2.89

.80 

.62 

.56 

.49 

.52 

.59 

組間 2.17      4   .54 

組內 140.29  401   .35 

總合 142.46  405 

 1.55 

班級經營（1）1年以下 

與輔導  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.13

2.89

2.87

3.00

3.27

2.91

.82 

.61 

.55 

.49 

.38 

.58 

組間 2.02      4   .50 

組內 138.45  401   .34 

總合 140.47  405 

  1.46 

研究發展（1）1年以下 

與進修  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

2.94

2.78

2.71

2.89

2.97

2.77

.81 

.62 

.56 

.48 

.53 

.59 

組間 1.70      4   .42 

組內 141.55  401   .35 

總合 143.26  405 

  1.21 

敬業精神（1）1年以下 

與態度  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.18

2.90

2.88

2.96

2.47

2.91

.79 

.66 

.54 

.42 

.41 

.60 

組間 2.95      4   .73 

組內 143.08  401   .35 

總合 146.03  405 

  2.07 

整體的  （1）1年以下 

教師專業（2）2~10 年 

評鑑意願（3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.09

2.86

2.83

2.95

3.26

2.87

.79 

.60 

.52 

.42 

.38 

.56 

組間 2.03      4   .50 

組內 126.02  401   .31 

總合 128.05  405 

  1.61 
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由表4-3-4單因子變異數分析的結果可知，不同教學年資的國民小學教師，在

整體教師專業評鑑意願（F＝1.61）及各分層面（F＝1.55、1.46、1.21、2.07）均未

達顯著差異水準。可見，不同教學年資的國民小學教師對教師專業評鑑的意願並

無差異。 

五、擔任職務在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

不同職務的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，經t考驗分析結果如表

4-3-5。 

表 4-3-5 不同職務的國小教師對教師專業評鑑意願之 t考驗摘要表 

層面 職務 人數 平均數   標準差 t 值 
課程設計 

與教學 

 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

3.06 
 

2.82 

.46 
 

.62 

4.10*** 

班級經營 

與輔導 

 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

3.04 
 

2.86 

.46 
 

.62 

3.23*** 

研究發展 

與進修 

 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

2.96 
 

2.70 

.47 
 

.62 

4.37*** 

敬業精神 
與態度 
 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

3.08 
 

2.85 

.45 
 

.63 

3.97*** 

整體的 
教師專業 
評鑑意願 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

3.04 
 

2.81 

.43 
 

.59 

4.17*** 

***p＜.001   
由表4-3-5中可以發現，不同職務的國民小學教師對教師專業評鑑意願，在整

體及各層面均達顯著水準。從平均數得知，國民小學兼任行政工作（含組長、主

任）教師對於參與教師專業評鑑意願顯然高於專任（含級任、科任）教師。可見，

不同職務的國民小學教師對教師專業評鑑的意願有差異。 
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六、學校規模在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

就不同學校規模的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，進行單因子變

異數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比

較，以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-3-6。 

 

表 4-3-6 不同學校規模的國小教師對教師專業評鑑意願之變異數分析 

變異數分析 層面        學校 

       規模 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

事後

比較

課程設計（1）12 班以下 

與教學  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

2.94

3.01

2.84

2.70

2.94

2.89

.58 

.46 

.64 

.72 

.49 

.59 

組間 4.36      4  1.09 

組內 138.09  401   .34 

總合 142.46  405 

 3.17* 2＞4

班級經營（1）12 班以下 

與輔導  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班   

        （5）73 班以上  

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

2.93

3.05

2.89

2.71

2.96

2.91

.58 

.49 

.66 

.66 

.49 

.58 

組間 4.74      4  1.18 

組內 135.73  401   .33 

總合 140.47  405 

3.50**   2＞4

研究發展（1）12 班以下 

與進修  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

2.80

2.96

2.76

2.54

2.81

2.77

.63 

.48 

.63 

.66 

.49 

.59 

組間 6.55      4  1.63 

組內 136.71  401   .34 

總合 143.26  405 

4.80** 2＞4

敬業精神（1）12 班以下 

與態度  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

2.99

3.06

2.85

2.71

2.97

2.91

.64 

.47 

.67 

.67 

.47 

.60 

組間 5.79      4  1.44 

組內 140.24  401   .35 

總合 146.03  405 

4.14** 2＞4

整體的  （1）12 班以下 

教師專業（2）13~24 班 

評鑑意願（3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

2.92

3.02

2.84

2.66

2.92

2.87

.58 

.45 

.62 

.65 

.44 

.56 

組間 5.27      4  1.30 

組內 122.83  401   .30 

總合 128.05  405 

4.26** 2＞4

*p＜.05  **p＜.01   
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由表4-3-6中可以發現，不同學校規模的國民小學教師對教師專業評鑑意願，

在整體及各層面上（F＝4.26、3.17、3.50、4.80、4.14），均達顯著差異，經事後

比較分析，顯示13~24班之教師比49~72班的教師較有參與教師專業評鑑的意願。

可見，不同學校規模的國民小學教師對教師專業評鑑的意願有差異。 

七、學校地區在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

就學校地區不同的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，進行單因子變

異數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比

較，以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-3-7。 

表 4-3-7 不同學校地區的國小教師對教師專業評鑑意願之變異數分析 

變異數分析 層面        學校 

       地區 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

課程設計（1）都市 

與教學  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

2.85

2.94

3.01

 

2.89

.61 

.57 

.45 

 

.59   

組間 1.02      2   .51 

組內 141.43  403   .35 

總合 142.46  405 

  1.46  

班級經營（1）都市 

與輔導  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

2.89

2.93

3.03

 

2.91

.60 

.59 

.38 

 

.58   

組間 .49      2   .24 

組內 139.98  403   .34 

總合 140.47  405 

   .70 

研究發展（1）都市 

與進修  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

2.73

2.84

2.89

 

2.77

.60 

.60 

.41 

 

.59   

組間 1.17      2   .58 

組內 142.08  403   .35 

總合 143.26  405 

  1.66 

敬業精神（1）都市 

與態度  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

2.88

2.95

3.09

 

2.91

.60 

.61 

.41 

 

.60   

組間 1.26      2   .63 

組內 144.77  403   .35 

總合 146.03  405 

  1.75 

整體的  （1）都市 

教師專業（2）鄉鎮 

評鑑意願（3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

2.84

2.92

3.00

 

2.87

.56 

.56 

.39 

 

.56   

組間 .92      2   .46 

組內 127.13  403   .31 

總合 128.05  405 

 1.46 
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由表4-3-7單因子變異數分析的結果可知，不同學校地區的國民小學教師，在

整體教師專業評鑑意願（F＝1.46）及各分層面（F＝1.46、.70、1.66、1.75）均未

達顯著差異水準。可見，不同學校地區的國民小學教師對教師專業評鑑的意願並

無差異。 

八、評鑑經驗在教師對教師專業評鑑意願的差異情形 

不同教學評鑑經驗的國民小學教師對教師專業評鑑意願之差異，經t考驗分析

結果如表4-3-8。 

表 4-3-8 不同評鑑經驗的國小教師對教師專業評鑑意願之 t考驗摘要表 

層面 評鑑經驗 人數 平均數   標準差 t 值 
課程設計 

與教學 
（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.03 
2.76 

.46 

.66 
4.75*** 

班級經營 

與輔導 

（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.05 
2.78 

.46 

.64 
5.01*** 

研究發展 

與進修 
（1）是 
（2）否 

187 
217 

2.89 
2.66 

.46 

.66 
4.11*** 

敬業精神 
與態度 

（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.05 
2.79 

.45 

.67 
4.50*** 

整體的 
教師專業評鑑意願

（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.01 
2.75 

   .42 
   .63 

4.88*** 
 

***p＜.001   
由表4-3-8中可以發現，不同教學評鑑經驗的國民小學教師對教師專業評鑑意

願，在整體及各層面均達顯著水準。從平均數得知，國民小學有評鑑經驗的教師

比無評鑑經驗的教師對參與教師專業評鑑的意願高。可見，不同教學評鑑經驗的

國民小學教師對教師專業評鑑的意願有差異。 
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九、綜合討論 

綜合上述，不同背景變項之國民小學教師在教師專業評鑑意願的差異情形，

其結果經歸納如表4-3-9。 

從表4-3-9可發現，在不同背景變項中，性別、年齡、學歷、教學年資、擔任

職務、學校規模、學校地區及評鑑經驗。所顯示教師專業評鑑意願在教師整體或

是各向度分層面之結果均產生影響。以下將對自變項之不同，對其結果進行討論。 

表 4-3-9 國小教師不同的背景變項對教師專業評鑑意願之差異摘要表 

           層面 

背景變項 

課程設計 

與教學 

班級經營 

與輔導 

研究進修

與發展 

敬業精神 

與態度 

整體教學專

業評鑑意願 
性別 

（1）男性 

（2）女性 

     

年齡 

（1）25 歲以下 

（2）26~40 歲 

（3）41~60 歲 

（4）61 歲以上 

     

學歷 

（1）師範院校 

（2）一般大學 

（3）研究所以上 

（4）其他 

     

年資 

（1）1年以下 

（2）2~10 年 

（3）11~20 年 

（4）21~30 年 

（5）31 年以上 

     

職務 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2 

學校規模 

（1）12 班以下 

（2）13~24 班 

（3）25~48 班 

（4）49~72 班 

（5）73 班以上 

 

 

2＞4 

 

 

2＞4 

 

 

2＞4 

 

 

2＞4 

 

 

2＞4 

學校地區 

（1）都市 

（2）鄉鎮 

（3）偏遠山地或海濱

     

評鑑經驗 

（1）是 

（2）否 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2 

n.s.表示事後比較無差異 
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（一）不同性別教師的專業評鑑意願之差異情形 

本研究結果顯示，不同性別之國小教師對教師專業評鑑意願在整體教

師專業評鑑意願及各層面上並無顯著差異，其結果與李惠淑（2003）、李

榮東（2003）及陳美娟（2004）的研究結果大致相符；與林以婷（2006）

的研究結果有所不同，其研究顯示在「研發」層面上男、女教師之間是有

差異。 

在國內研究方面，顯示女性教師在教師評鑑上認為重要者高於男性

（王芳鈞，2003；朱淑雅，1998）；對教師評鑑項目內涵而言，男性教師

認為非常重要者較女性教師為多（陳怡君，2003）。陳聖謨（1997）的研

究結果顯示不同性別之教師贊成教師評鑑之意見並無差異，葉錦麗（2003）

的研究結果也顯示不同性別之國小教師在專業評鑑態度的「正面態度」及

「負面態度」上並無顯著差異。本研究與其大致相符，深究其造成沒有差

異的原因，可能是教師評鑑的項目內涵存在有主、客觀因素，而男、女教

師所擔任的工作，無論是課程設計與教學、班級經營與輔導、研究發展與

進修、敬業精神與態度層面上，已隨著兩性時代的改變，男、女教師之間

的能力表現上並沒有太大的差異。 

（二）不同年齡教師的專業評鑑意願之差異情形 

本研究結果顯示，不同年齡之國小教師對教師專業評鑑意願在整體教

師專業評鑑意願及各層面上並無顯著差異，與王芳鈞（2003）、林榮彩

（2002）及陳美娟（2004）的研究結果有所不同。他們的研究結果顯示，

年齡在30歲以下比年齡在41歲以上及31~40歲的教師較不認同教師評鑑。

深究本研究未造成差異的原因，可能是教師評鑑在目前已是大勢所趨，而

且教育部目前也在試辦當中，時機已成熟，大家都認為勢在必行的緣故。 

（三）不同學歷教師的專業評鑑意願之差異情形 

本研究結果顯示，不同學歷之國小教師對教師專業評鑑意願在整體教

師專業評鑑意願及各層面上並無顯著差異，與陳怡君（2003）、朱淑雅

（1998）及陳美娟（2004）的研究結果有所不同；與李榮東（2003）、李

惠淑（2003）的研究結果部分相符。本研究雖然在不同學歷之國小教師對

教師專業評鑑意願上未產生顯著差異，但從教師專業評鑑意願的整體及各

層面的平均數可看出，研究所以上學歷的教師除了在「班級經營與輔導」

層面的得分略低於師範院校學歷的教師，其餘層面「課程設計與教學」、

「研究發展與進修」、「敬業精神與態度」及整體教師專業評鑑意願的平

均數都高於師範院校學歷的教師及一般大學學歷的教師。推究其原因，或

許是因研究對象之不同而造成研究結果的相異。 
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（四）不同教學年資教師的專業評鑑意願之差異情形 

不同教學年資的國民小學教師，在整體教師專業評鑑意願及各層面上

並無顯著差異存在，此結果與李榮東（2003）、林以婷（2006）的研究結

果相符，但與李惠淑（2003）、陳美娟（2004）的研究結果有所不同。推

究其原因，或許是研究對象或人格特質的不同，而造成研究結果的相異。

當各界對教師專業評鑑觀念已有基本的認識下，推行教師專業評鑑也不只

是口號時，大家對於教師專業評鑑的認同也會慢慢趨於一致。 

（五）不同職務教師的專業評鑑意願之差異情形 

擔任不同職務的國民小學教師，在整體教師專業評鑑意願及各層面上

均達顯著差異，兼任行政職務的教師（含組長、主任）比專任教師（含級

任、科任）有較高的教師專業評鑑意願，此結果與李惠淑（2003）、李榮

東（2003）、林以婷（2006）的研究結果相符，但與陳美娟（2004）的研

究結果有所不同。推究其原因，或許是因研究地區之不同而造成研究結果

的相異。本研究兼任行政職務的教師對專業評鑑意願比專任教師高，可能

是兼任行政工作的教師，除了學校教學工作外，還需負責行政工作，對於

教育政策的推行與了解，會比專任教師有更多及更直接的接觸，對教師專

業評鑑的敏感度較高也能較正向，故兼任行政職務的教師對參與專業評鑑

意願會比專任教師來得高。 

（六）不同學校規模之教師的專業評鑑意願之差異情形 

本研究發現，不同學校規模之教師對整體教師專業評鑑意願及各層面

上均達顯著差異，而且學校規模在13~24班的教師對教師專業評鑑意願的

參與度明顯高於學校規模在49~72班的教師。此研究結果與陳美娟

（2004）、陳怡君（2003）的研究結果有所不同。在國內的研究方面，葉

麗錦（2003）的研究顯示不同學校規模的國小教師在專業評鑑態度上的「正

面態度」及「反面態度」有差異存在。在不同學校規模對教師評鑑的項目

內涵研究結果中，顯示出24~48班的學校在人際效能層面較12班以下、

13~24班、48班以上高（陳怡君，2003；王芳鈞，2003）。 

推究其原因，或許是因為在師資多元競爭下，不論學校規模的大小，

目前人事方面日趨穩定，教師較能專注於教學工作，又加上校長遴選制度

的影響造成校長的任職靈活化，只要有能力、有專長的教師或校長，都可

以經營出不同類型、特色的學校，並不會因學校規模的大小而有差異。 
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（七）不同學校地區之教師的專業評鑑意願之差異情形 

本研究發現，不同學校地區之教師對整體教師專業評鑑意願及各層面

上均未達顯著差異，陳怡君（2003）的研究結果顯示不同學校地區之教師

對「學科的專門知識與內容」及「教師在職進修」看法上有些不同，與本

研究的結果不太相符。推究其原因，或許是因為現今網路無遠弗屆，不管

學校是位於都市、鄉鎮地區或偏遠山區、海濱，對於教育政策的推行都能

同步接收到，不會因時間影響而瞭解上有所落差，故不同學校地區之教師

對教師專業評鑑的意願也不會呈現顯著差異的原因。 

（八）不同評鑑經驗之教師的專業評鑑意願之差異情形 

本研究結果發現，有無評鑑經驗之教師對整體教師專業評鑑意願及各

層面上均達顯著差異，而且曾有教學評鑑經驗的教師明顯比無教學評鑑經

驗的教師對於參與教師專業評鑑的意願高。這是非常好的現象，可見有過

教學評鑑經驗的教師對於教師專業評鑑是執肯定的看法，對於尚未參與過

的教師會是形成一種鼓勵作用，而對未來教育部推動教師專業評鑑會是一

大助力。 
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第四節 不同背景變項之國小教師知覺學校

組織氣氛的差異情形 

 

本節依教師背景變項中的性別、年齡、最高學歷、教學年資、職務、學校規

模、學校地區、教學評鑑經驗等八項，分析在教師專業評鑑意願的差異情形，以t

考驗及單因子變異數分析來考驗假設二「不同背景變項之國民小學教師在學校組

織氣氛知覺有顯著差異」，茲分析說明如下。 

一、不同性別在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

不同性別的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，經t考驗分析結果如表

4-4-1。 

表 4-4-1 不同性別的國小教師知覺學校組織氣氛之 t考驗摘要表 

層面 性別 人數 平均數   標準差 t 值 
學校行政環境 （1）男性 

（2）女性 
117 
289 

3.68 
3.45 

.46 

.52 
4.10*** 

成員知覺組織變革

創新的程度 
（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.76 
3.65 

.49 

.51 
1.86  

成員對領導行為的

知覺 
（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.80 
3.57 

.61 

.74 
3.30** 

成員對組織的態度 

 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.77 
3.58 

.52 

.58 
3.11** 

組織對成員的培育 （1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.82 
3.63 

.52 

.58 
3.11** 

組織內部互動的歷
程 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.59 
3.50 

.44 

.41 
1.89 

整體學校組織氣氛 
 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.73 
3.56 

.45 

.50 
3.25** 

**p＜.01  ***p＜.001   

 

由表4-4-1中可以發現，不同性別的國民小學教師知覺學校組織氣氛，在整體

（t＝3.25，p＜.01）及「學校行政環境」、「成員對領導行為的知覺」、「成員對

組織的態度」、「組織對成員的培育」等四層面上，均有顯著差異存在，然而在

「組織內部互動的歷程」及「成員知覺組織變革創新的程度」層面是沒有顯著差

異。整體而言，亦即不同性別之國民小學教師知覺學校組織氣氛是大部份有差異，

少部份無差異。 
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二、不同年齡在教師知覺學校組織氣氛的差異情形 

就不同年齡的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，進行單因子變異數分

析，其結果如表4-4-2。 

表 4-4-2  不同年齡的國小教師知覺學校組織氣氛之變異數分析 

變異數分析 層           年 

面           齡 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

學校行政（1）25 歲以下 

環境    （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

Total 

12 

276 

118 

406 

3.73

3.50

3.52

3.51

.54 

.51 

.54 

.52   

組間 .59      2   .29 

組內 109.05  403   .27 

總合 109.65  405 

  1.09 

成員知覺（1）25 歲以下 

組織變革（2）26~40 歲 

創新的程（3）41~60 歲   

度       

Total 

12 

276 

118 

 

406 

3.95

3.67

3.68

 

3.68

.61 

.51 

.48 

 

.51   

組間 .91      2   .45 

組內 105.01  403   .26 

總合 105.92  405 

  1.76 

成員對領（1）25 歲以下 

導行為的（2）26~40 歲 

知覺    （3）41~60 歲 

Total 

12 

276 

118 

406 

3.88

3.61

3.67

3.64

.72 

.69 

.75 

.71   

組間 1.06      2   .53 

組內 204.85  403   .50 

總合 205.91  405 

 1.04 

成員對組（1）25 歲以下 

織的態度（2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

Total 

12 

276 

118 

406 

3.85

3.61

3.65

3.63

.70 

.56 

.56 

.57   

組間 .71      2   .35 

組內 131.45  403   .32 

總合 132.16  405 

 1.09 

組織對成（1）25 歲以下 

員的培育（2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

Total 

12 

276 

118 

406 

3.83

3.67

3.71

3.68

.70 

.56 

.58 

.57   

組間 .41      2   .20 

組內 132.86  403   .33 

總合 133.27  405 

  .63 

組織內部（1）25 歲以下 

互動的歷（2）26~40 歲 

程      （3）41~60 歲 

Total 

12 

276 

118 

406 

3.56

3.53

3.52

3.53

.51 

.44 

.38 

.42   

組間 .01      2   .00 

組內 74.38   403   .18 

總合 74.40   405 

  .05 

整體的  （1）25 歲以下 

學校組織（2）26~40 歲 

氣氛    （3）41~60 歲 

Total 

12 

276 

118 

406 

3.81

3.59

3.62

3.61

.58 

.49 

.50 

.50   

組間 .53      2   .27 

組內 101.06  403   .25 

總合 101.59  405 

 1.07 

 
由表4-4-2單因子變異數分析的結果可知，不同年齡的國民小學教師，在整體

學校組織氣氛（F＝1.07）及各分層面（F＝1.09、1.76、1.04、1.09、.63、.05）均

未達顯著差異水準。可見，不同年齡的國民小學教師知覺學校組織氣氛並無差異。 
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三、最高學歷在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

就不同學歷的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異分析，結果如表4-4-3。 

表 4-4-3  不同學歷的國小教師知覺學校組織氣氛之變異數分析 

變異數分析 層面        最高 

       學歷 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

學校行  （1）師範院校 

政環境  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.53

3.51

3.51

3.36

3.52

.52 

.49 

.52 

.75 

.51   

組間 .17      3   .05 

組內 108.04  400   .27 

總合 108.22  403 

   .21 

成員知覺組（1）師範院校 

織變革創新（2）一般大學 

的程度   （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.69

3.72

3.63

3.60

3.69

.49 

.49 

.53 

.99 

.51   

組間 .38      3   .12 

組內 104.56  400   .26 

總合 104.95  403 

   .49 

成員對領（1）師範院校 

導行為的（2）一般大學 

知覺    （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.63

3.60

3.75

3.30

3.64

.77 

.65 

.59 

1.05 

.71  

組間 1.63      3   .54 

組內 203.93  400   .51 

總合 205.57  403 

  1.07 

成員對  （1）師範院校 

組織的  （2）一般大學 

態度    （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.64

3.63

3.64

3.25

3.63

 .58

.53 

.58 

.68 

.57   

組間 .77      3   .25 

組內 130.45  400   .32 

總合 131.23  403    

   .78 

組織對  （1）師範院校 

成員的  （2）一般大學 

培育    （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.67

3.70

3.70

3.76

3.69

.59 

.54 

.55 

.88 

.57   

組間 .14      3   .04 

組內 132.25  400   .33 

總合 132.40  403 

  .14 

組織內  （1）師範院校 

部互動  （2）一般大學 

的歷程  （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.55

3.51

3.51

3.48

3.53

.43 

.42 

.40 

.62 

.42   

組間 .19      3   .06 

組內 73.38  400   .18 

總合 73.57  403 

  .34 

整體的  （1）師範院校 

學校組  （2）一般大學 

織氣氛  （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

76 

5 

404 

3.62

3.61

3.62

3.45

3.61

.51 

.46 

.48 

.83 

.50   

組間 .13      3   .04 

組內 100.67  400   .25 

總合 100.81  403 

   .17 



 86

就不同學歷的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異進行單因子變異數分

析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，以

考驗各組間的差異情形。由表 4-4-3 單因子變異數分析的結果可知，不同學歷的國

民小學教師，在整體學校組織氣氛（F＝ .17）及各分層面（F＝ .21、 .49、
1.07、.78、.14、.34）均未達顯著差異水準。可見，不同學歷的國民小學教師知覺

學校組織氣氛並無差異。 

四、教學年資在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

就不同教學年資的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，進行單因子變異

數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-4-4。 

由表4-4-4單因子變異數分析的結果可知，不同教學年資的國民小學教師，在

整體學校組織氣氛（F＝1.49）未達顯著差異。從各層面看，除了「成員對領導行

為的知覺」之層面可看出有顯著差異，經事後比較分析，未發現顯著差異存在於

哪兩個不同教學年資之間，這可能要再進一步深入探討才能知其原因。其他「學

校行政環境」、「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對組織的態度」、「組

織對成員的培育」、「組織內部互動的歷程」（F＝1.27、1.05、2.47、2.33、1.00、.93）
等各層面均無顯著差異。可見，不同教學年資的國民小學教師知覺學校組織氣氛

大部分無差異，少部分有差異。 
 

表 4-4-4  不同教學年資的國小教師知覺學校組織氣氛之變異數分析 

變異數分析 層面       教學 

      年資 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

事後

比較

學校行  （1）1年以下 

政環境  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.59

3.48

3.50

3.60

3.88

3.51

.72 

.52 

.51 

.48 

.35 

.52   

組間 1.37      4   .34 

組內 108.28  401   .27 

總合 109.65  405 

1.27  

成員知  （1）1年以下 

覺組織  （2）2~10 年 

變革創  （3）11~20 年 

新的程  （4）21~30 年 

度      （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.94

3.68

3.65

3.71

3.79

3.68

.59 

.51 

.51 

.43 

.43 

.51   

組間 1.10      4   .27 

組內 104.82  401   .26 

總合 105.92  405 

 1.05  

成員對  （1）1年以下 

領導行  （2）2~10 年 

為的知  （3）11~20 年 

12 

182 

163 

3.78

3.59

3.61

.83 

.69 

.75 

組間 4.95      4  1.23 

組內 200.95  401   .50 

總合 205.91  405 

  2.47* n.s.
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覺      （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

43 

6 

406 

3.81

4.33

3.64

.58 

.35 

.71   

成員對  （1）1年以下 

組織的  （2）2~10 年 

態度    （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.79

3.57

3.66

3.67

4.16

3.63

.72 

.56 

.56 

.54 

.43 

.57   

組間 3.01      4   .75 

組內 129.15  401   .32 

總合 132.16  405 

2.33  

組織對  （1）1年以下 

成員的  （2）2~10 年 

培育    （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.80

3.66

3.68

3.72

4.10

3.68

.65 

.57 

.56 

.58 

.43 

.57   

組間 1.32      4   .33 

組內 131.95  401   .32 

總合 133.27  405 

1.00  

組織內  （1）1年以下 

部互動  （2）2~10 年 

的歷程  （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.63

3.52

3.52

3.53

3.83

3.53

.39 

.44 

.42 

.40 

.34 

.42   

組間 .68      4   .17 

組內 73.71   401   .18 

總合 74.40   405 

 .93  

整體的  （1）1年以下 

學校組  （2）2~10 年 

織氣氛  （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.75

3.58

3.60

3.68

4.00

3.61

.60 

.49 

.51 

.44 

.29 

.50   

組間 1.49      4   .37 

組內 100.10  401   .25 

總合 101.59  405 

 1.49  

*p＜.05  n.s.表示事後比較無差異 
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五、擔任職務在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

擔任不同職務的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，經t考驗分析結果摘

要如表4-4-5。 

 

表 4-4-5 不同職務的國小教師知覺學校組織氣氛之 t考驗摘要表 

層面 職務 人數 平均數   標準差 t 值 
學校行政環

境 
（1）兼任行政工作  

（2）專任教師 

117 
289 

3.68 
3.45 

.46 

.52 
4.10 

成員知覺組 

變革創新的 

程度 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

117 
289 

3.76 
3.65 

.49 

.51 
1.86 

成員對領導

行為的知覺 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

117 
289 

3.80 
3.57 

.61 

.74 
3.30**

成員對組織
的態度 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

117 
289 

3.77 
3.58 

.52 

.58 
3.11 

 

組織對成員
的培育 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

117 
289 

3.82 
3.63 

.52 

.58 
3.11 

組織內部互
動的歷程 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

117 
289 

3.59 
3.50 

.44 

.41 
1.89 

整體學校組
織氣氛 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

117 
289 

3.73 
3.56 

.45 

.50 
3.25 

**p＜.01  
由表4-4-5中可以發現，不同職務的國民小學教師知覺學校組織氣氛，除了「成

員對領導行為的知覺」（t＝3.30，p＜.01）有顯著差異，經事後比較，並未發現各

組間有所差異；然而在整體（t＝3.25）及其他「學校行政環境」、「成員知覺組

織變革創新的程度」、「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」、「組織

內部互動的歷程」各分層（t＝4.10、1.86、3.11、3.11、1.89）均無顯著差異。整

體而言，亦即不同職務之國民小學教師知覺學校組織氣氛大部分無差異，少部分

有差異。 
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六、學校規模在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

就不同學校規模的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，進行單因子變異

數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-4-6。 

表 4-4-6  不同學校規模的國小教師知覺學校組織氣氛之變異數分析 

變異數分析 層面       學校 

      規模 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

事後

比較

學校行  （1）12 班以下 

政環境  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.57

3.62

3.44

3.38

3.56

3.51

.57 

.59 

.54 

.48 

.40 

.52 

組間 3.04      4   .76 

組內 106.60  401   .26 

總合 109.65  405 

  2.86* n.s.

成員知  （1）12 班以下 

覺組織  （2）13~24 班 

變革創  （3）25~48 班 

新的程  （4）49~72 班 

度      （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.77

3.75

3.68

3.54

3.68

3.68

.52 

.58 

.51 

.50 

.44 

.51 

組間 2.41      4   .60 

組內 103.51  401   .25 

總合 105.92  405 

2.33    

成員對  （1）12 班以下 

領導行  （2）13~24 班 

為的知  （3）25~48 班 

覺      （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.73

3.81

3.59

3.40

3.67

3.64

 .80

.67 

.74 

.76 

.55 

.71  

組間 7.22     4   1.80 

組內 198.68  401   .49 

總合 205.91  405  

3.64** 2＞4

成員對  （1）12 班以下 

組織的  （2）13~24 班 

態度    （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.78

3.76

3.57

3.46

3.61

3.63

.62 

.49 

.59 

.57 

.51 

.57 

組間 5.28     4   1.32 

組內 126.88  401   .31 

總合 132.16  405 

4.17** 1＞4

2＞4

組織對  （1）12 班以下 

成員的  （2）13~24 班 

培育    （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.75

3.82

3.67

3.48

3.70

3.68

.60 

.57 

.59 

.59 

.49 

.57 

組間 4.82      4  1.20 

組內 128.45  401   .32 

總合 133.27  405 

 3.76** 2＞4

組織內  （1）12 班以下 

部互動  （2）13~24 班 

的歷程  （3）25~48 班 

72 

68 

83 

3.53

3.55

3.50

.41 

.46 

.40 

組間 .49      4   .12 

組內 73.90   401   .18 

總合 74.40   405 

 .67  
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        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

76 

107 

406 

3.47

3.57

3.53

.46 

.40 

.42 

整體的  （1）12 班以下 

學校組  （2）13~24 班 

織氣氛  （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.68

3.71

3.57

3.45

3.63

3.61

.54 

.53 

.51 

.50 

.40 

.50 

組間 3.23      4   .80 

組內 98.36   401   .24 

總合 101.59  405 

 3.29* 2＞4

*p＜.05  **p＜.01  n.s.表示事後比較無差異 

由表4-4-6單因子變異數分析的結果可知，不同學校規模的國民小學教師知覺

學校組織氣氛，在整體（F＝3.29，p＜.05）及「學校行政環境」（F＝2.86，p＜.05）、
「成員對領導行為的知覺」（F＝3.64，p＜.01）、「成員對組織的態度」（F＝4.17，
p＜.01）、「組織對成員的培育」（F＝3.76，p＜.01）等四層面上，均達顯著差異。 

經事後比較分析，顯示學校規模在13~24班的教師比49~72班的教師對學校的

組織氣氛有較高的認同感；而以上層面其中的「成員對組織的態度」，也顯示出

學校規模12班以下的教師比49~72班的教師對學校的組織氣氛有較高的認同感。

「成員知覺組織變革創新的程度」、「組織內部互動的歷程」兩個層面，並不會

因學校的不同規模而對學校組織氣氛的知覺有顯著差異。整體而言，亦即不同學

校規模之國民小學教師知覺學校組織氣氛部分有差異，部分無差異。 

七、學校地區在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

就不同學校地區的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，進行單因子變異

數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-4-7。 

由表4-4-7單因子變異數分析的結果可知，不同學校地區的國民小學教師知覺

學校組織氣氛，在整體（F＝4.13，p＜.05）及「學校行政環境」（F＝3.83，p＜.05）、
「成員知覺組織變革創新之程度」（F＝3.73，p＜.05）、「成員對組織的態度」

（F＝4.23，p＜.05）、「組織對成員的培育」（F＝4.23，p＜.05）等四層面上，

均達顯著差異，其餘的「組織內部互動的歷程」（F＝1.61）層面未達顯著差異。 
經事後比較分析，只有整體及「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」

層面，顯示鄉鎮學校的教師比偏遠山地或海濱學校的教師對學校組織氣氛有較高

的認同感，而「學校行政環境」、「成員知覺組織變革創新之程度」經事後比較

分析並未發現各組間有所差異。 

由整體及各層面的平均數亦發現，鄉鎮地區學校的教師對於學校組織氣氛的

認同感高於都市及偏遠山地或海濱學校的教師。整體而言，亦即不同學校地區之

國民小學教師知覺學校組織氣氛大部分有差異，部分無差異。 
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表 4-4-7  不同學校地區的國小教師知覺學校組織氣氛之變異數分析 

變異數分析 層面       學校 

      地區 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

事後

比較

學校行  （1）都市 

政環境  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

            或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.48

3.61

3.52

 

3.51

.50 

.49 

.75 

 

.52 

組間2.04      2  1.02 

組內107.60  403   .26 

總合 109.65  405 

3.83*   n.s.

成員知  （1）都市 

覺組織  （2）鄉鎮 

變革創  （3）偏遠山地 

新的程      或海濱 

度       

Total 

266 

117 

23 

 

 

406 

3.65

3.78

3.52

 

 

3.68

.50 

.50 

.51 

 

 

.51 

組間1.92      2   .96 

組內104.00  403   .25 

總合 105.92  405 

  3.73* n.s.

成員對  （1）都市 

領導行  （2）鄉鎮 

為的知  （3）偏遠山地 

覺          或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.63

3.72

3.34

 

3.64

.71 

.67 

.85 

 

.71 

組間2.74      2  1.37 

組內203.16  403   .50 

總合 205.91  405 

 2.72  

成員對  （1）都市 

組織的  （2）鄉鎮 

態度    （3）偏遠山地 

            或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.61

3.73

3.39

 

3.63

.57 

.54 

.60 

 

.57 

組間2.71      2  1.35 

組內129.45  403   .32 

總合 132.16  405 

  4.23* 2＞3

組織對  （1）都市 

成員的  （2）鄉鎮 

培育    （3）偏遠山地 

            或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.66

3.78

3.44

 

3.68

.56 

.56 

.64 

 

.57 

組間2.74      2  1.37 

組內130.53  403   .32 

總合 133.27  405 

  4.23* 2＞3

組織內  （1）都市 

部互動  （2）鄉鎮 

的歷程  （3）偏遠山地 

            或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.52

3.58

3.42

 

3.53

.42 

.41 

.48 

 

.42 

組間 .59      2   .29 

組內 73.81  403   .18 

總合 74.40  405 

  1.61  

整體的  （1）都市 

學校組  （2）鄉鎮 

織氣氛  （3）偏遠山地 

            或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.59

3.70

3.41

 

3.61

.49 

.47 

.60 

 

.50 

組間2.04      2  1.02 

組內 99.55   403  .24 

總合 101.59  405 

  4.13* 2＞3

*p＜.05  n.s.表示事後比較無差異 
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八、評鑑經驗在教師對學校組織氣氛知覺的差異情形 

不同評鑑經驗的國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異，經t考驗分析結果摘

要如表4-4-8。 

由表4-4-8中可以發現，不同評鑑經驗的國民小學教師知覺學校組織氣氛，在

整體（F＝4.13，p＜.05）及各分層面（t＝1.04、1.79、.59、.61、.72、1.84）均未

達顯著差異。可見，不同評鑑經驗的國民小學教師知覺學校組織氣氛並無差異。 

 

表 4-4-8 不同評鑑經驗的國小教師知覺學校組織氣氛之 t考驗摘要表 

層面 評鑑經驗 人數 平均數   標準差 t 值 
學校行政環

境 
（1）是   

（2）否 

187 
217 

3.54 
3.49 

.54 

.49 
1.04 

成員知覺組 

變革創新的 

程度 

（1）是 

（2）否 

187 
217 

3.73 
3.64 

.51 

.49 
1.79 

成員對領導

行為的知覺 

（1）是 

（2）否 

187 
217 

3.66 
3.62 

.71 

.71 
.59 

成員對組織
的態度 

（1）是 

（2）否 

187 
217 

3.65 
3.61 

.58 

.56 
.61 

組織對成員
的培育 

（1）是 

（2）否 

187 
217 

3.70 
3.66 

.57 

.57 
.72 

組織內部互
動的歷程 

（1）是 

（2）否 

187 
217 

3.57 
3.49 

.45 

.40 
1.84 

整體學校組
織氣氛 

（1）是 

（2）否 

187 
217 

3.64 
3.58 

.50 

.49 
1.16 

 

九、綜合討論 

綜合上述，在年齡、最高學歷、評鑑經驗等背景變項不同之下，國民小學教

師知覺學校組織氣氛未達顯著差異。其他背景變項性別、教學年資、擔任職務、

學校規模及學校地區不同之下，國民小學教師知覺學校組織氣氛的差異情形，其

結果經歸納如表4-4-9。 

從表4-4-9可以發現，只有在性別、教學年資、擔任職務、學校規模及學校地

區等不同背景變項中，可以明顯看出學校組織氣氛在教師整體或是各分層面上所

產生各組的結果有所不同。但以下仍將性別、年齡、學歷、教學年資、擔任職務、

學校規模、學校地區及評鑑經驗等所有背景變項之不同，對教師知覺學校組織氣

氛在整體或是各分層面上的結果進行討論。 
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表 4-4-9 國小教師不同的背景變項知覺學校組織氣氛之差異摘要表 

   層面 

 

背景變項 

學校行

政環境 

成員知覺組

織變革創新

的程度 

成員對領

導行為的

知覺 

成員對組

織的態度 

組織對成

員的培育 

組織內部

互動的歷

程 

整體學校

組織氣氛 

性別 

（1）男性 

（2）女性 

 

1＞2 

 

 

 

1＞2 

 

1＞2 

 

1＞2. 

 

 

 

1＞2 

年齡 

（1）25 歲以下 

（2）26~40 歲 

（3）41~60 歲 

（4）61 歲以上 

       

學歷 

（1）師範院校 

（2）一般大學 

（3）研究所以上 

（4）其他 

       

年資 

（1）1年以下 

（2）2~10 年 

（3）11~20 年 

（4）21~30 年 

（5）31 年以上 

   

 

n.s. 

 

 

 

 

 

   

職務 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

   

1＞2 

    

學校規模 

（1）12 班以下 

（2）13~24 班 

（3）25~48 班 

（4）49~72 班 

（5）73 班以上 

 

 

n.s. 

 

 

 

 

 

2＞4 

 

1＞4 

2＞4 

 

 

2＞4 

 

 

 

 

 

2＞4 

學校地區 

（1）都市 

（2）鄉鎮 

（3）偏遠山地或海濱 

 

n.s. 

 

 

n.s. 

 

 

 

2＞3. 

 

2＞3 

 

 

 

2＞3 

評鑑經驗 

（1）是 

（2）否 

       

n.s.表示事後比較無差異 

 (一)不同性別教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同性別之國小教師對學校組織氣氛除了「成員知

覺組織變革創新的程度」、「組織內部互動的歷程」兩層面未達顯著差異

之外，在整體學校組織氣氛及「學校行政環境」、「成員對領導行為的知

覺」、「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」各層面上均達顯著
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差異，而且男性教師對學校組織氣氛的認同感比女性教師明顯較高，其結

果與邱憲義（1996）、蔡金田（1996）及李冠儀（2000）的研究結果不相

符，與廖麗君（2002）的研究結果部分相符。有些研究顯示，男性教師對

學校組織氣氛開放指數的知覺顯著高於女性教師（何淑妃，1996）與本研

究部分相符。另外有些研究則顯示相反結果，女性教師或女校長對組織氣

氛有較積極正面的知覺，男性教師的離心程度較女性教師高（黃月麗，

1989）。 

推究其原因，或許是因為研究對象不同，而且男性與女性經過時代的

變遷，本來較封閉而認命的女性教師，對於所見所聞與事實有所不符時，

也敢勇於表達自己的看法，所以造成男、女性教師的看法無法有一統的模

式。 

（二）不同年齡教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同年齡之國小教師對學校組織氣氛在整體學校組

織氣氛及各層面上均未達顯著差異，其結果與李冠儀（2000）及楊慈慧

（1996）大致相符；而與廖麗君（2002）、邱憲義（1996）及蔡金田（1996）

是有所不同。有些研究則顯示年齡愈高、服務年資較久者所知覺的學校組

織氣氛較積極正向（何淑妃，1996；邱憲義，1996；林純文，1997；蔡金

田，1996）。 

推究其原因，或許是因為現今國民小學的教師年齡較以往為輕，彼此

之間的年齡差距也不大，所以看法上也難免會較一致。 

（三）不同學歷教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同學歷之國小教師對學校組織氣氛在整體學校組

織氣氛及各層面上均未達顯著差異，其結果與李冠儀（2000）、廖麗君（2002）

及何淑妃（1996）大致相符。邱憲義（1996）、蔡金田（1996）指出教育

程度不同教師，知覺學校組織氣氛有所差異，研究所畢業的教師知覺的學

校組織氣氛較開放。另有些研究則呈現相反的結果，師範或師專畢業和一

般專科畢業的教師知覺學校組織氣氛的開放度高於普通大學畢業的教師

（張簡憶如，1996）。 

推究其原因，或許是因為隨著時空的轉移，師資培育管道的多元，不

像以往給人封閉而無聲音的國小生態環境，現今已開放多了，又加上目前

國小教師取得碩士學位的比比皆是，所以造成一般教師的看法不會因學歷

之不同而有所不同的原因。 
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（四）不同教學年資教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同教學年資之國小教師對學校組織氣氛在整體學

校組織氣氛及各層面上均未達顯著差異，其結果與楊慈慧（1996）、Thomson

（1991）大致相符。有些研究顯示年資越久，所知覺得學校組織氣氛越積

極正向（侯世昌，1994；何淑妃，1996；張簡憶如，1996）。邱憲義（1996）、

蔡金田（1996）及陳長士（2000）的研究指出任教年資不同，教師知覺得

學校組織氣氛也有所差異與本研究不相符。 

推究其原因，或許是因為研究對象的不同造成研究結果的差異，而現

今國小教師的年資大部分集中在10~25之間，少有超過30年以上年資的教

師，又加上教改行之多年，教師也習慣於變遷頻繁的學校生態環境，所以

教師們對於目前學校的組織氣氛看法差別不大。 

（五）不同職務教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同職務之國小教師對學校組織氣氛除了在「成員

對領導行為的知覺」層面上有顯著差異；而在整體學校組織氣氛及「學校

行政環境」、「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對組織的態度」、

「組織對成員的培育」、「組織內部互動的歷程」各層面上均未達顯著差

異，與廖麗君（2002）的研究結果部分相符。李冠儀（2000）的研究結果

顯示，不同職務之國小教師對學校組織氣氛，所知覺得學校組織氣氛無顯

著差異與本研究部分相符。有些研究結果顯示兼任行政工作的教師，所知

覺的學校組織氣氛較積極正向（邱憲義，1996；林純文，1997；侯世昌，

1994；蔡金田，1996；張簡憶如，1996）。 

推究其原因，或許是因為兼任行政工作的教師與校長有較多的接觸，

受到較多的關心與支持所致，所以反映在結果上，兼任行政工作的教師在

「成員對領導行為的知覺」層面上明顯比專任教師的學校組織氣氛認同度

高的道理。 

（六）不同學校規模教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同學校規模之國小教師對學校組織氣氛除了在「學

校行政環境」及「組織內部互動的歷程」兩層面無顯著差異之外，其餘的

「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」、「成員

對組織的態度」、「組織對成員的培育」等層面均呈現顯著差異，而且12~24

班學校規模的教師明顯比49~72班學校規模的教師對學校組織氣氛有較好

的認同感。邱憲義（1996）、蔡金田（1996）、陳長士（2000）、邱國隆

（2000）及廖麗君（2002）的研究認為組織氣氛會因學校規模有所差異與

本研究部分相符，而何淑妃（1996）的研究發現學校規模對教師知覺的學
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校組織氣氛無顯著差異與本研究不太相符。有些研究結果發現小型學校的

組織氣氛較大型學校的組織氣氛為積極正向開放（侯世昌，1994；邱憲義，

1996；陳文瑜，1996）。 

推究其原因，或許是因為12~24班的學校教師人數明顯少於49~72班的

學校，成員間互動機會較多，彼此之間感情較深厚，較有同僚氣氛，因人

數適中，每位教師的工作量不會像12班以下的小型學校過重，對校長的作

風大多能體諒與支持，所以對學校的組織氣氛能有較好的認同感。 

（七）不同學校地區教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同學校地區之國小教師對學校組織氣氛在整體學

校組織氣氛及「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」兩層面均達

到顯著差異，而且鄉鎮學校教師比偏遠山地或海濱的學校教師對學校組織

氣氛有明顯較好的認同；其餘的「學校行政環境」、「成員知覺組織變革

創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」「組織內部互動的歷程」等層

面均未達顯著差異，與廖麗君（2002）研究結果部分相符。邱憲義（1996）

的研究指出位於都市的學校教師，其所知覺的學校組織氣氛開放程度，較

偏遠或鄉鎮為高，與本研究結果不太相符。而有些研究認為偏遠或鄉鎮的

學校教師，所知覺的學校組織氣氛較城市為積極正向（林純文，1997；陳

文瑜，1996）。 

推究其原因，或許是因為研究對象不同而有相異，都市學校雖然因地

理位置的關係，資訊較發達學校氣氛較開放，但相對的工作壓力較大；而

偏遠山地或海濱的小型學校由於人數少，資訊相較缺乏，許多學校的政策

推行可能校長一手掌握，形成較封閉的學校，相對的鄉鎮學校介於兩者之

適中位置，有較多時間跳脫學校現場，從事教育相關進修，因此對於學校

較會有開放的看法。 

（八）不同評鑑經驗教師的學校組織氣氛知覺之差異情形 

本研究結果顯示，不同評鑑經驗之國小教師對學校組織氣氛，在整體

學校組織氣氛及各層面上均未達顯著差異。國內外目前有關不同評鑑經驗

之國小教師對學校組織氣氛的研究相當少，無法取得比較的文獻，是值得

往後再進一步去探究的。 
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第五節 不同背景變項之國小教師知覺自我

效能感的差異情形 
 

本節依教師背景變項中的性別、年齡、最高學歷、教學年資、職務、學校規

模、學校地區、教學評鑑經驗等八項，分析在教師自我效能感的差異情形，以t考

驗及單因子變異數分析來考驗假設三「不同背景變項之國民小學教師在教師自我

效能感有顯著差異」，茲分析說明如下。 

一、不同性別在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

不同性別的國民小學教師知覺自我效能感之差異，經t考驗分析結果如表

4-5-1。 

由表4-5-1中可以發現，不同性別的國民小學教師知覺教師自我效能感，在整

體（t＝1.89）及各分層面（t＝.34、1.95、1.95）上，均未達顯著差異。整體而言，

亦即不同性別之國民小學教師知覺教師自我效能感並無不同。 

 

表 4-5-1 不同性別的國小教師知覺教師自我效能感之 t考驗摘要表 

層面 性別 人數 平均數 標準差 t 值 
個人教學 

效能感 
（包括 6~11 題） 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.20 
3.18 

.42 

.42 
.34 

個人教學 

效能感 
（包括 12~16 題） 

（1）男性 

（2）女性 

117 

289 

2.59 

2.47 

.56 

.44 

 1.95 

工作脈絡 

效能感 
（包括 1~5 題） 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.42 
3.33 

.42 

.41 
 1.95 

整體的 
教師自我效能感 

（1）男性 
（2）女性 

117 
289 

3.08 
3.01 

.33 

.29 
 1.89 
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二、不同年齡在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

就不同年齡的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，進行單因子變異數

分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-5-2。 

表 4-5-2  不同年齡的國小教師知覺教師自我效能感之變異數分析 

變異數分析 層           年 

面           齡 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

 

個人教學（1）25 歲以下 

效能感  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

3.02

3.16

3.25

0 

3.18

.26 

.43 

.42 

0 

.42 

組間  .90     2   .45 

組內 72.64  403    .18 

總合 73.54  405 

  2.50  

一般教學（1）25 歲以下 

效能感  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

2.56

2.50

2.50

0 

2.51

.62 

.47 

.50 

0 

.48   

組間  .04     2   .02 

組內 95.09  403    .23 

總合 95.13  405 

   .08  

工作脈絡（1）25 歲以下 

效能感  （2）26~40 歲 

        （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

3.20

3.36

3.37

0 

3.36

.48 

.41 

.41 

0 

.41   

組間  .35     2   .17 

組內 69.96  403    .17 

總合 70.31  405 

  1.01  

整體的  （1）25 歲以下 

教師自我（2）26~40 歲 

效能感  （3）41~60 歲 

        （4）61 歲以上 

Total 

12 

276 

118 

0 

406 

2.93

3.03

3.05

0 

3.03

.25 

.31 

.28 

0 

.30   

組間  .18     2   .09 

組內 37.40  403    .09 

總合 37.58  405 

  1.01  

 
由表4-5-2單因子變異數分析的結果可知，不同教師自我效能感的國民小學教

師，在整體教師自我效能感（F＝1.01）及各分層面（F＝2.50、.08、1.01）均未達

顯著差異水準。可見，不同年齡的國民小學教師知覺教師自我效能感並無差異。 
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三、最高學歷在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

就不同學歷的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，進行單因子變異數

分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比較，

以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-5-3。 

表 4-5-3  不同學歷的國小教師知覺教師自我效能感之變異數分析 

變異數分析 層面        最高 

       學歷 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

 

個人教學（1）師範院校 

效能感  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

 76 

  5 

404 

3.17

3.21

3.18

3.26

3.19

.42 

.43 

.42 

.56 

.42   

組間  .13     3   .04 

組內 73.33   400   .18 

總合 73.47   403 

  .24  

一般教學（1）師範院校 

效能感  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

 76 

  5 

404 

2.51

2.50

2.51

2.48

2.51

.48 

.42 

.57 

.26 

.48   

組間  .01     3   .00 

組內 95.09   400   .23 

總合 95.11   403 

   .02  

工作脈絡（1）師範院校 

效能感  （2）一般大學 

        （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

 76 

  5 

404 

3.35

3.32

3.44

3.24

3.36

.42 

.42 

.37 

.51 

.41 

組間  .74     3   .25 

組內 69.56   400   .17 

總合 70.31   403 

  1.43  

整體的  （1）師範院校 

教師自我（2）一般大學 

效能感  （3）研究所以上 

        （4）其他 

Total 

204 

119 

 76 

  5 

404 

3.02

3.02

3.08

3.01

3.03

.28 

.29 

.36 

.37 

.30   

組間  .20     3   .06 

組內 37.36   400   .09 

總合 37.57   403 

   .71  

   

由表4-5-3單因子變異數分析的結果可知，不同學歷的國民小學教師知覺教師

自我效能感，在整體教師自我效能感（F＝.71）及各分層面（F＝.24、.02、1.43）
均未達顯著差異水準。可見，不同學歷的國民小學教師知覺自我效能感並無差異。 

 

 

 

 



 100

四、教學年資在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

就不同教學年資的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，進行單因子變

異數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比

較，以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-5-4。 

表 4-5-4 不同教學年資的國小教師知覺教師自我效能感之變異數分析 

變異數分析 層          教學 

面          年資 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

 F 

 

個人教學（1）1年以下 

效能感  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.05

3.14

3.23

3.21

3.52

3.18

.31 

.43 

.41 

.46 

.40 

.42   

組間 1.61     4   .40 

組內 71.92   401   .17 

總合 73.54   405 

 2.25  

一般教學（1）1年以下 

效能感  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

2.53

2.50

2.50

2.51

2.66

2.51

.67 

.46 

.49 

.46 

.46 

.46   

組間  .15     4   .03 

組內 94.97   401   .23 

總合 95.13   405 

  .16  

工作脈絡（1）1年以下 

效能感  （2）2~10 年 

        （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

3.23

3.34

3.37

3.44

3.40

3.36

.37 

.42 

.40 

.45 

.33 

.41   

組間  .56     4   .14 

組內 69.75   401   .17 

總合 70.31   405 

  .81  

整體的  （1）1年以下 

教師自我（2）2~10 年 

效能感  （3）11~20 年 

        （4）21~30 年 

        （5）31 年以上 

Total 

12 

182 

163 

43 

6 

406 

2.94

3.01

3.04

3.06

3.21

3.03

.27 

.32 

.28 

.30 

.23 

.30   

組間  .42     4   .10 

組內 37.16   401   .09 

總合 37.58   405 

 1.15  

 

由表4-5-4單因子變異數分析的結果可知，不同教學年資的國民小學教師知覺

教師自我效能感，在整體教師自我效能感（F＝1.15）及各分層面（F＝2.25、.16、.81）
均未達顯著差異水準。可見，不同教學年資的國民小學教師知覺自我效能感並無

差異。 
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五、擔任職務在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

不同職務的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，經t考驗分析結果如表

4-5-5。 

表 4-5-5 不同職務的國小教師知覺教師自我效能感之 t考驗摘要表 

層面 職務 人數 平均數   標準差 t 值 
個人教學 

效能感 

 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

3.19 
 

3.18 

.43 
 

.42 

  3.17 
 

一般教學 

效能感 

 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

.49 
 

.48 

.49 
 

.48 

   .85 

工作脈絡 

效能感 

 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

.39 
 

.41 

.39 
 

.41 

  1.55 

整體的 
自我 
效能感 

（1）兼任行政 

工作教師 

（2）專任教師 

107 
 

295 

.33 
 

.29 

.33 
 

.29 

   .83 

 
由表4-5-5中可以發現，不同職務的國民小學教師知覺教師自我效能感，在整

體（t＝.83）及各分層面（t＝3.17、-.85、1.55）上，均未達顯著差異。可見，不同

職務之國民小學教師知覺教師自我效能感並無不同。 

六、學校規模在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

就不同學校規模的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，進行單因子變

異數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比

較，以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-5-6。 

由表4-5-6單因子變異數分析的結果可知，不同學校規模的國民小學教師知覺

教師自我效能感，在整體教師自我效能感（F＝2.94，p＜.05）達顯著差異水準；

個別層面在「個人教學效能」（F＝1.47）、「一般教學效能」（F＝.48）均未達

顯著差異，而在「工作脈絡效能感」層面達顯著差異，經事後比較，未發現各組

間有所差異。從整體教師自我效能感可看出，學校規模在25~48班比49~72班的國

民小學教師的自我效能感明顯還要高。整體而言，亦即不同學校規模的國民小學

教師知覺自我效能感部分有差異，部分無差異。 
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表 4-5-6 不同學校規模的國小教師知覺教師自我效能感之變異數分析 

變異數分析 層面        學校 

       規模 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df   MS 

來源 

 F 

 

事後

比較

個人教學（1）12 班以下 

效能感  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.19

3.20

3.21

3.08

3.23

3.18

.45 

.40 

.40 

.46 

.39 

.42   

組間 1.06    4   .26 

組內 72.47  401   .18 

總合 73.54  405 

 1.47  

一般教學（1）12 班以下 

效能感  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

2.47

2.53

2.56

2.48

2.49

2.51

.52 

.38 

.47 

.44 

.54 

.48   

組間  .45    4   .11 

組內 94.68  401   .23 

總合 95.13  405 

  .48  

工作脈絡（1）12 班以下 

效能感  （2）13~24 班 

        （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.33

3.32

3.45

3.26

3.40

3.36

.42 

.41 

.40 

.45 

.37 

.41   

組間 1.93    4   .48 

組內 68.37  401   .17 

總合 70.31  405 

 2.84* n.s.

整體的  （1）12 班以下 

教師自我（2）13~24 班 

效能感  （3）25~48 班 

        （4）49~72 班 

        （5）73 班以上 

Total 

72 

68 

83 

76 

107 

406 

3.01

3.03

3.10

2.95

3.05

3.03

.32 

.28 

.33 

.29 

.27 

.30   

組間 1.07    4   .26 

組內 36.51  401   .09 

總合 37.58  405 

 2.94* 3＞4

*p＜.05   n.s.表示事後比較無差異 

七、學校地區在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

就學校地區不同的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，進行單因子變

異數分析，若達顯著差異水準，則進一步以薛費法（Scheffe method）進行事後比

較，以考驗各組間的差異情形，其結果如表4-5-7。 

由表4-5-7單因子變異數分析的結果可知，不同學校地區的國民小學教師知覺

教師自我效能感，在整體教師自我效能感（F＝.03）及各分層面（F＝.06、.28、.74）
均未達顯著差異。可見，不同學校地區的國民小學教師知覺自我效能感並無差異。 
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表 4-5-7 不同學校地區的國小教師知覺教師自我效能感之變異數分析 

變異數分析 層面        學校 

       地區 

人 

數 

平均

數 

標準

差 變異   SS    df    MS 

來源 

    F 

 

個人教學（1）都市 

效能感  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.18

3.20

3.18

 

3.18

.42 

.42 

.39 

 

.42  

組間  .02     2    .01 

組內 73.52   403   .18 

總合 73.54   405 

   .06  

一般教學（1）都市 

效能感  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

2.50

2.49

2.58

 

2.51

.48 

.48 

.46 

 

.48  

組間  .13     2    .06 

組內 95.00   403    .23 

總合 95.13   405 

   .28  

工作脈絡（1）都市 

效能感  （2）鄉鎮 

        （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.36

3.37

3.26

 

3.36

.41 

.42 

.38 

 

.41  

組間  .26     2    .13 

組內 70.05   403    .17 

總合 70.31   405 

  .74  

整體的  （1）都市 

教師自我（2）鄉鎮 

效能感  （3）偏遠山地 

或海濱 

Total 

266 

117 

23 

 

406 

3.03

3.03

3.02

 

3.03

.30 

.31 

.28 

 

.30  

組間  .00     2    .00 

組內 37.58   403    .09 

總合 37.58   405 

  .03  

 

八、評鑑經驗在教師對教師自我效能感的知覺差異情形 

不同教學評鑑經驗的國民小學教師知覺教師自我效能感之差異，經t考驗分析

結果如表4-5-8。 

表 4-5-8 不同評鑑經驗的國小教師知覺教師自我效能感之 t考驗摘要表 

層面 評鑑經驗 人數 平均數   標準差 t 值 
個人教學 

效能感 
（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.17 
3.20 

.40 

.44 
  -.76 

一般教學 

效能感 
（1）是 
（2）否 

187 
217 

2.49 
2.52 

.48 

.48 
  -.59 

工作脈絡 

效能感 
（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.39 
3.34 

.42 

.40 
  1.26 

整體的 
教師自我效能感 

（1）是 
（2）否 

187 
217 

3.03 
3.03 

.31 

.29 
   .17 
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由表4-5-8中可以發現，不同評鑑經驗的國民小學教師知覺教師自我效能感，

在整體（t＝.17）及各分層面（t＝-.76、-.59、1.26）上，均未達顯著差異。可見，

不同評鑑經驗之國民小學教師知覺教師自我效能感並無不同。 

九、綜合討論 

表 4-5-9 國小教師不同的背景變項知覺教師自我效能感之差異摘要表 

            層面 

背景變項 

個人教學 

效能 

一般教學 

效能 

工作脈絡 

效能 

整體教師自

我效能感 
性別 

（1）男性 

（2）女性 

    

年齡 

（1）25 歲以下 

（2）26~40 歲 

（3）41~60 歲 

（4）61 歲以上 

    

學歷 

（1）師範院校 

（2）一般大學 

（3）研究所以上 

（4）其他 

    

年資 

（1）1年以下 

（2）2~10 年 

（3）11~20 年 

（4）21~30 年 

（5）31 年以上 

    

職務 

（1）兼任行政工作 

（2）專任教師 

    

學校規模 

（1）12 班以下 

（2）13~24 班 

（3）25~48 班 

（4）49~72 班 

（5）73 班以上 

 

 

 

 

 

. 

 

 

n.s 

 

 

3＞4 

學校地區 

（1）都市 

（2）鄉鎮 

（3）偏遠山地或濱 

    

評鑑經驗 

（1）是 

（2）否 

    

n.s.表示事後比較無差異 
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綜合上述，背景變項如性別、年齡、最高學歷、教學年資、擔任職務、學校

地區及評鑑經驗不同之下，國民小學教師知覺學校組織氣氛均未達顯著差異。只

有在學校規模背景變項之下，國民小學教師知覺學校組織氣氛在整體及「工作脈

絡效能感」層面達顯著差異，其結果如表4-5-9所示。 

在背景變項中，性別、年齡、學歷、教學年資、擔任職務、學校規模、學校

地區及評鑑經驗不同之下，教師自我效能感在教師整體或是各分層面之結果均會

產生影響。以下仍將對所有背景變項之不同，而產生其結果進行討論。 

（一）不同性別教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同性別之國小教師知覺自我效能感在整體教師自

我效能感及各層面上均未達顯著差異，有一些相關文獻（王受榮，1992；
孫志麟，1991；陳美言，1998；陳馨蘭，1998；鄭宏財，1998；謝寶梅，

1995；魏方亭，2001；Emrick,1999；Enon,1995）與本研究的結果是相符的。

另有一些國內外研究發現是，女性教師的自我效能感高於男性教師（王湘

栗，1997；張俊紳，1997；顏淑惠，2000；劉月娥，2000；Wittmann,1992；
Cavers,1998）；而有些研究則顯示男性教師的自我效能感高於女性教師（黃

正鵠、鄭英耀，1996；鄭詩釧，1998；廖吳勇，1998；顏銘志，1996；朱

陳翰思，2002；Ashton & Webb,1986）。 
究其原因，可能是男、女教師無論在班級經營、溝通表達能力、專業

成長及對教育改革政策的執行或敬業精神上，已隨著兩性時代的改變，男、

女教師之間能力表現並無太大差異，所以教師之不同性別對自我效能之看

法影響不大。 

（二）不同年齡教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同年齡之國小教師自我效能感在整體教師自我效

能感及各層面上均未達顯著差異，而國內外大部分的研究（王受榮，1992；
孫志麟，1991；陳木金，1997；顏銘志，1996；陳美娟，2004；Franklin,1989）
與本研究結果不相符。究其原因，可能是經過這幾年的退休潮，目前國小

教師的年齡層差距並不大，彼此看法會比較一致；又加上近幾年的教師甄

試萬中選一，能上榜的新進教師均為個中翹椘，而相較之下年齡較長之教

師已累積有豐富的教學經驗，熟悉教學活動，對於自己的教學能力及策略

的運用也相當有自信。 

（三）不同學歷教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同學歷之國小教師知覺自我效能感在整體教師自

我效能感及各層面上均未達顯著差異，其結果與簡玉琴（2002）及Greenwood 
等人（1990）的研究結果相符。國內外研究中發現教育程度較高的教師對
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於教師本身的自我效能感較高（王湘栗，1997；陳美言，1998；廖吳勇，

1998；鄭宏財，1998；鄭詩釧，1998；魏方亭，2001；顏銘志，1996；Hoy 
& Woolfolk,1993； Sisk,1989），與本研究結果不符。本研究結果顯示不同

學歷的國小教師自我效能的知覺並無差異，但在「個人教學校能感」及「工

作脈絡效能感」的平均數均高於3分（最高分4分），可見教師對於本身教

學能力所能影響學生程度的信心夠，對於自己工作脈絡及獲取支援的掌握

程度也足夠，但在「一般教學效能」上的平均數為2.5分。 

究其原因，可能是我國目前的教學環境複雜而多變，教師對於外在環

境所帶給學生的影響較無法掌控。我國國小教師接受相似之師資教育過

程，且目前教師進修的情況普遍，教師取得較高學歷之後，只有在薪資結

構上有所調整，因而教師自我效能感並沒有差異存在。 

（四）不同年資教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同年資之國小教師知覺自我效能感在整體教師自

我效能感及各層面上均未達顯著差異，其結果與國外學者Cavers（1998）是

一致的。但國內外多數的研究結果顯示，不同的教學年資的教師其自我效

能感有顯著差異，而教師服務年資愈長，教師自我效能感有愈高的趨勢（王

受榮，1992；王湘栗，1997；江秋玫，1997；洪瑞峰，2000；孫志麟，1991；

陳美言，1998；張俊紳，1997；廖吳勇，1998；鄭宏財，1998；鄭詩釧，

1998；謝寶梅，1995；魏方亭，2001；顏銘志，1996；顏淑惠，2000；陳

慧敏；2003；Soodak ＆ Podell,1997），則與本研究結果是不相符的。 

本研究結果顯示不同年資的國小教師自我效能的知覺並無差異，但在

「個人教學校能感」及「工作脈絡效能感」的平均數均高於3分（最高分4

分），但在「一般教學效能」上的平均數為2.5分。究其原因，可能是以前

的教育環境已不復存在，雖是資深教師也難以應付教育生態的遽變，更何

況最近幾年經由多元師資培訓出來的新進教師所能輕鬆解決的。 

（五）不同職務教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同職務之國小教師知覺自我效能感在整體教師自

我效能感及各層面上均未達顯著差異，其結果與王受榮（1992）、王湘栗

（1997）、鄭宏財（1998）、謝寶梅（1995）及顏淑惠（2000）的研究結

果是相符的。有研究者發現教師擔任不同職務會對整體的教師自我效能感

產生顯著的差異，而兼任行政的教師自我效感高於級任及科任的教師（江

秋玫，1997；廖吳勇，1998；洪瑞峰，2000；孫志麟，1991），此結果與

本研究結果是不相符的。 

本研究結果顯示不同職務的國小教師自我效能的知覺並無差異，但在

整體及「個人教學校能感」、「一般教學效能」及「工作脈絡效能感」各
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層面兼任行政工作的教師平均得分均略高於專任教師。究其原因，可能是

現今社會急遽變化，衝擊學校教育，學生的行為及學習態度轉變很大，並

不是只有級任教師負有輔導管教之責，學校行政團隊也是責無旁貸，又加

教育改革的推行行政上的工作量已不是可同日而語。但專任教師仍然是教

育第一線人員其衝擊力相對較大，所以造成自我效能的略低是可想而知的。 

（六）不同學校規模教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同學校規模之國小教師知覺自我效能感在教師自

我效能感各層面上均未達顯著差異，但在整體教師知覺自我效能感上，學

校規模在25~48班的教師比49~72班的教師知覺自我效能感高。本研究結果

與國內一些研究（江秋玫，1997；洪瑞峰，2000；孫志麟，1991；陳美言，

1998；陳馨蘭，1998；鄭宏財，1998；顏銘志，1996；顏淑惠，2000）是

部份相符的。另有些研究發現與本研究結果是不相符的，Newman等人

（1989）、王受榮（1992）、廖吳勇（1998）及魏方亭（2001）認為教師

自我效能感會隨著學校規模的增加而降低；陳木金（1997）的研究卻有不

同的看法，認為任教於規模大的學校，教師效能較高。 

究其原因，可能是教師效能主要針對教師在班級情境中，對教導學生

學習以促使學生達到特定教育目標所持的信念，因此學校規模的大小對於

教師班級事務處理的影響有限。 

（七）不同學校地區教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同學校地區之國小教師知覺自我效能感在整體教

師自我效能感及各層面上均未達顯著差異，其結果與以下之國內外學者

（Cavers,1988；Enon,1995；王受榮，1992；顏銘志，1996；顏淑惠，2000）
的研究發現是一致的。但孫志麟（1991）、蔡麗華（2001）的研究發現，

鄉村地區學校教師所知覺的教師自我效能感高於都會地區學校的教師；王

湘栗（1997）、魏方亭（2001）也提出教師自我效能感因學校地區不同而

有差異，以上的結果皆與本研究結果是不相符的。 

究其原因，可能是由於社會的變遷，資訊科技的發達，教師在資訊的

取得相當便捷，即使在偏遠地區的教師仍可透過網路取得教學上所需的資

訊。其次是可能因為教學工作大同小異，教師的社會地位及教育功效差別

不大；；再加上近年來，國小師資飽和，即使在偏遠地區或鄉鎮學校的人

事漸趨穩定，教師異動情形不大，有利於專注於工作上，所以對教師自我

效能的知覺度並無差異。 
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（八）不同評鑑經驗教師的自我效能感之知覺差異情形 

本研究結果顯示，不同評鑑經驗之國小教師知覺自我效能感在整體教

師自我效能感及各層面上均未達顯著差異。在國內有關評鑑經驗影響國小

教師知覺自我效能感的研究很稀少，無法取得文獻作比較，但有些研究（顏

銘志，1996；郭明德，1999）指出教師接受專業訓練會增加教師之自我效

能感，同樣的Riggs與Enoch的研究也支持以上的論點，也就是教師的自我效

能感與專業進修呈現正相關（引自朱陳翰思，2001，36-37頁）。謝寶梅（1995）
的研究中發現教育專業訓練對於教師的自我效能感並無相關。而張俊紳

（1997）不同的研究發現是，教育專業訓練對教師自我效能感各層面上，

只有一般教學效能層面上有顯著差異。 

本研究結果亦顯示，有無評鑑經驗的教師知覺其自我效能感所得的平

均數在整體是一樣的，而在「個人教學校能感」、「一般教學效能」及「工

作脈絡效能感」各層面上均相差無幾。可見教師是否有評鑑的經驗對於教

師的自我效能感影響是有限的。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 109

第六節 國小教師在專業評鑑意願、學校組  

      織氣氛與自我效能感之關係分析 
 
本節旨在探討國民小學教師專業評鑑意願、學校組織氣氛與教師自我效能感之間

整體及各分層面之相關情形。為了更清楚了解國小教師教師專業評鑑意願、學校

組織氣氛與教師自我效能感三者之間的關係，本研究將教師專業評鑑意願分成「課

程設計與教學」、「班級經營與輔導」、「研究發展與進修」及「敬業精神與態

度」四個層面，而學校組織氣氛則分為「學校行政環境」、「成員知覺組織變革

創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」、「成員對組織的態度」、「組織對

成員的培育」、「組織內部互動的歷程」六個層面，教師自我效能感分為「個人

教學效能感」、「一般教學效能感」、「工作脈絡效能感」等三個層面，進行皮

爾遜積差相關（Pearson product-moment correlation）分析，研究者分別茲分析說明

如下。 

一、教師專業評鑑意願與學校組織氣氛之相關分析 

表 4-6-1  國小教師專業評鑑意願與學校組織氣氛之積差相關摘要表 

     教師專業 

學校        評鑑意願 

組織氣氛 

課程設計

與教學 

班級經營 

與輔導 

研究發展 

與進修 

敬業精神 

與態度 

整體教師

專業評鑑

學校行政環境    .161** .134** .175** .165** .168** 
成員知覺組織變

革創新的程度 
   .117* .096 .174** .113* .132** 

成員對領導行為

的知覺 
   .140** .096 .119* .132** .129** 

成員對組織的態

度 
   .124* .086 .140** .126** .126* 

組織對成員的培

育 
   .167** .141** .185** .159** .172* 

組織內部互動的

歷程 
   .110* .098* .128** .106* .117* 

整體學校 

組織氣氛 
   .155** .121* .172** .151** .158** 

*p＜.05  **p＜.01  
根據表4-6-1可知，國民小學教師於「課程設計與教學」層面之教師專業評鑑

意願與學校組織氣氛的各層面均呈顯著正相關，而相關係數高低依序為「組織對

成員的培育」（r＝.167）、「學校行政環境」（r＝.161）、「整體學校組織氣氛」

（r＝.155）、「成員對領導行為的知覺」（r＝.140）、「成員對組織的態度」（r
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＝.124）、「成員知覺組織變革創新的程度」（r＝.117）、「組織內部互動的歷程」

（r＝.110）。 
國民小學教師於「班級經營與輔導」層面之教師專業評鑑意願與學校組織氣

氛中的「組織對成員的培育」、「學校行政環境」、「整體學校組織氣氛」及「組

織內部互動的歷程」等層面具有顯著正相關（p＜.05）。 
國民小學教師於「研究發展與進修」層面之教師專業評鑑意願與學校組織氣

氛的各層面均呈顯著正相關（p＜.05），而相關係數介於.119~.185之間，為低相關。 
國民小學教師於「敬業精神與態度」層面之教師專業評鑑意願與學校組織氣

氛的各層面均呈顯著正相關，而相關係數高低依序為「學校行政環境」（r＝.165）、
「組織對成員的培育」（r＝.159）、「整體學校組織氣氛」（r＝.151）、「成員

對領導行為的知覺」（r＝.132）、「成員對組織的態度」（r＝.126）、「成員知

覺組織變革創新的程度」（r＝.113）及「組織內部互動的歷程」（r＝.106）。 
國民小學教師之教師專業評鑑意願整體層面與學校組織氣氛的各層面均呈顯

著正相關，而相關係數高低依序為「組織對成員的培育」（r＝.172）、「學校行

政環境」（r＝.168）、「整體學校組織氣氛」（r＝.158）、「成員知覺組織變革

創新的程度」（r＝.132）、「成員對領導行為的知覺」（r＝.129）、「成員對組

織的態度」（r＝.126）、及「組織內部互動的歷程」（r＝.117）。整體而言，亦

即國民小學教師之教師專業評鑑意願與整體的學校組織氣氛有顯著相關。 

二、教師專業評鑑意願與教師自我效能感之相關分析 

表 4-6-2  國小教師專業評鑑意願與教師自我效能感之積差相關摘要表 

   教師專業評 

教師   鑑意願 

自我效能 

課程設計 

與教學 

班級經營 

與輔導 

研究發展 

與進修 

敬業精神 

與態度 

整體教師專

業評鑑意願

個人教學 

效能 
.111* .160** .181** .121* .151** 

一般教學 

效能 
-.060 -.060 -.051 -.013 -.048 

工作脈絡 

效能 
.154** .132** .196** .148** .165** 

整體教師 

自我效能 
.110* .117* .159** .131** .137** 

*p＜.05  **p＜.01   
根據表4-6-2可知，國民小學教師於教師專業評鑑意願之「整體教師專業評鑑

意願」、「課程設計與教學」、「班級經營與輔導」、「研究進修與發展」及「敬

業精神與態度」等層面與教師自我效能感的「一般教學效能」層面均呈負相關；

而與整體的教師自我效能感及其餘的教師自我效能感的「個人教學效能」、「工

作脈絡效能」層面均呈顯著正相關（p＜.05）。整體而言，亦即國民小學教師之教

師專業評鑑意願與整體的教師自我效能感有顯著相關。 
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三、學校組織氣氛與教師自我效能感之相關分析 

表 4-6-3  國小學校組織氣氛與教師自我效能感之積差相關摘要表 

     教師自我 

學校          效能感 

組織氣氛 

個人教學 

效能 

一般教學 

效能 

工作脈絡 

效能 

整體教師 

自我效能 

學校行政環境   .298** .013 .305** .295** 
成員知覺組織變

革創新的程度 
  .267** -.032 .299** .254** 

成員對領導行為

的知覺 
  .203** -.051 .263** .185** 

成員對組織的態

度 
  .285** -.038 .275** .244** 

組織對成員的培

育 
  .283** -.068 .333** .249** 

組織內部互動的

歷程 
  .223** .051 .256** .254** 

整體學校 

組織氣氛 
  .291** -.029 .325** .275** 

**p＜.01  
根據表4-6-3可知，國民小學整體學校組織氣氛與整體（r＝.275，p＜.001）及

各分層面教師自我效能感之間均呈顯著相關，且均為低相關。 
而整體學校組織氣氛與教師自我效能感的各分層面之間，相關係數高低依序

為「學校行政環境」（r＝.295）、「成員知覺組織變革創新的程度」（r＝.254）、

「組織內部互動的歷程」（r＝. 254）、「組織對成員的培育」（r＝.249）、「成

員對組織的態度」（r＝.244）及「成員對領導行為的知覺」（r＝.185）。 

四、綜合討論 

本研究以積差相關分析描述國小教師專業評鑑意願四個層面、學校組織氣氛

六個層面及教師自我效能感三個層面的相關性，以下就主要的結果發現加以說明： 

（一）教師專業評鑑意願與學校組織氣氛之相關情形 

本研究結果顯示，整體而言，國民小學教師專業評鑑意願與學校組織

氣氛是呈現顯著正相關。學校組織氣氛是在學校環境彼此交互影響中，學

校成員所形成的一種持久且獨特的學校特質，而且是組織成員都知覺得到

的，進而會影響成員的行為反應。為了順利推動教師專業評鑑以提昇教師

的專業能力，可得靠良好的學校組織氣氛。而從教師專業評鑑意願之「課

程設計與教學」、「班級經營與輔導」、「研究發展與進修」及「敬業精

神與態度」各層面對於整體的學校組織氣氛亦有顯著正相關，其中以「研
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究發展與進修」的相關性最高，可見學校研究進修的管道愈暢通，也能使

學校的組織氣氛愈良好。 
又從學校組織氣氛的「學校行政環境」、「成員知覺組織變革創新的

程度」、「組織內部互動的歷程」、「組織對成員的培育」、「成員對組

織的態度」及「成員對領導行為的知覺」各層面對於教師專業評鑑意願亦

均呈顯著正相關，其中以「組織對成員的培育」相對於其他層面在教師專

業評鑑意願上的相關性更高。由此可見，學校校長如能利用各種管道，提

供教師進修機會，盡心栽培教師同仁，以協助教師更進一步發展，是能提

高教師參與專業評鑑的意願。教師專業評鑑意願之「班級經營與輔導」層

面，與學校組織氣氛的「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對組織

的態度」及「成員對領導行為的知覺」層面，彼此間是沒有呈現顯著的相

關性；但教師專業評鑑意願之「班級經營與輔導」層面與整體的學校組織

氣氛又呈顯著的正相關。可見，教師對於學校所進行的各種變革創新，以

及學校推動知識管理在「班級經營與輔導」上的著墨有待加強；教師感受

到校長的支持、關懷、公正、以身作則等領導行為來自於「班級經營與輔

導」方面的較欠缺；學校對於教師在「班級經營與輔導」方面的協助不足，

而使教師無法從此方面而產生對學校的認同感與承諾、對校長的忠誠度及

學校的凝聚力和教師心理的滿足感。 

（二）教師專業評鑑意願與教師自我效能感之相關情形 

整體而言，整體的教師專業評鑑意願與教師自我效能感之間是呈顯著

正相關，但教師自我效能感的「一般教學效能」層面與整體的或分層面的

教師專業評鑑意願均呈負相關，但未達顯著。教師自我效能感的一般教學

效能指的是，教師對教育效能的一般性看法，即對教師在外在環境（家庭

背景、家長負面影響、社會環境…..）的限制下所能影響學生程度的信念。 

本研究結果顯示，「個人教學效能」及「工作脈絡效能」愈高的教師，

參加評鑑的意願也顯著提高，但「一般教學效能」愈高的教師，參加評鑑

的意願卻相對降低。究其原因，教師在進行教學時，除了善於有效運用教

材的知識、激勵學生學習的動機與能力之外，教師須要進修成長、培養專

業的能力與態度，時時檢視自己的教學狀況與自我的反省，才能面對教育

環境的改變，適應社會。若從國小教師之專業評鑑意願各層面中對教師的

自我效能感影響則可以發現，因素中『「研究發展與進修」層面對教師自

我效能感的影響高於其他「課程設計與發展」、「班級經營與輔導」及「敬

業精神與態度」等層面。究其原因，可能是在自主的學校環境中，教師擁

有專業自主權，透過研究進修提昇教師專業知能，教學能更豐富充實，教

學服務態度自然加分，教師自我效能自然提高。 
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（三）學校組織氣氛與教師自我效能感之相關情形 

整體而言，整體的學校組織氣氛與整體的教師自我效能感之間是呈顯

著正相關。從教師自我效能感之個別層面可看出，「一般教學效能」對於

整體或個別層面的學校組織氣氛均未達顯著相關，且與整體學校組織氣氛

呈負相關；而以「工作脈絡效能」與整體的學校組織氣氛相關性最高。若

從學校組織氣氛之各個層面來看，均與整體的教師自我效能感之間呈顯著

正相關，其相關性以「學校行政環境」顯著較高。 

由此可見，如果學校的各種制度、政策、活動程序簡明清晰，讓部屬

有跡可循，各種例行公式能有秩序的進行；成員對組織及同事所產生的冷

漠、疏離的情緒，對組織的發展有不利的影響等組織發展阻力能減少；有

可行性的組織遠景與目標，設定遠景與目標的過程中允許成員能參與，及

實現遠景的方法與步驟的明確性夠；教師工作之學校環境，如各項物理環

境、硬體環境…等的改善，均能使教師的自我效能感提高。 
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第七節 學校組織氣氛與教師自我效能感對  

       教師專業評鑑意願之預測力分析 

 
本節旨在探討國民小學教師學校組織氣氛與自我效能感的知覺對教師專業評

鑑意願的預測作用。本研究以學校組織氣氛的「學校行政環境」、「成員知覺組

織變革創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」、「成員對組織的態度」、「組

織對成員的培育」、「組織內部互動的歷程」六層面與教師自我效能感的「個人

教學效能感」、「一般教學效能感」、「工作脈絡效能感」三層面為預測變項，

以教師專業評鑑意願為效標變項，進行多元逐步迴歸的預測，並於節末加以討論。 

一、學校組織氣氛與教師自我效能感對專業評鑑意願之預測力 

（一）國民小學整體學校組織氣氛與整體自我效能感的知覺，對整體教師專

業評鑑意願的預測結果，如表4-7-1所示。 

 
表 4-7-1  國小整體學校組織氣氛、整體教師自我效能感對整體教師專業評鑑

意願之多元逐步迴歸分析摘要表（N＝406） 

變項 R R
2
 ΔR F 值 原始 B 標準化β t 值 

組織氣氛 

自我效能 

.158 

.185 

.025 

.034 

.025 

.009 

10.356* 
7.176* 

.148 

.186 

.130 

.101 

2.561*
1.980*

*p＜.05   
由表4-7-1多元逐步迴歸分析結果得知，投入的二個預測變項中均達顯著水

準，其多元相關係數為.185，故能聯合預測評鑑意願的3.4﹪。即表示上述二個變

項共可解釋國小教師專業評鑑意願總層面3.4﹪的變異量。 

就個別變項的預測能力而言，「學校組織氣氛」的預測力大於「教師自我效

能感」。故對教師專業評鑑意願的預測情形來說，學校組織氣氛比教師自我效能

感更具有預測力。 
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（二）國民小學學校組織氣氛各分層面與教師自我效能感各分層面，對整體

教師專業評鑑意願的預測結果，如表4-7-2所示。 

 
表 4-7-2  國小學校組織氣氛各分層面、教師自我效能感各分層面對整體教師

專業評鑑意願之多元逐步迴歸分析摘要表（N＝406） 

變項 R R
2
 ΔR F 值 原始 B 標準化β t 值 

組織對 

成員的 

培育 

 

工作脈 

絡效能 

感 

.172 

 

 

 

.207 

.030 

 

 

 

.043 

.030 

 

 

 

.013 

12.355*** 
 

 

 

9.066*** 

.129 

 

 

 

.166 

.131 

 

 

 

.123 

2.543*
 

 

 

2.374*

*p＜.05  ***p＜.001   
由表4-7-2多元逐步迴歸分析結果得知，投入的九個預測變項中只有「組織對

成員的培育」及「工作脈絡效能感」具有預測功能，其多元相關係數為.207，故

能聯合預測評鑑意願的4.3﹪。即表示上述九個變項共可解釋國小教師專業評鑑意

願總層面4.3﹪的變異量。 

就個別變項的預測能力而言，學校組織氣氛之「組織對成員的培育」分層面

的預測力最大，其次是教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面的預測力。

故對整體教師專業評鑑意願的預測情形來說，學校組織氣氛之「組織對成員的培

育」分層面比教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面更具有預測力。 

 

（三）國民小學學校組織氣氛各分層面與教師自我效能感各分層面，對教師

專業評鑑意願之「課程設計與教學」分層面的預測結果，如表4-7-3所示。 

 

表 4-7-3  國小學校組織氣氛各分層面、教師自我效能感各分層面對教師專業評鑑

意願的「課程設計與教學」分層面之多元逐步迴歸分析摘要表（N＝406） 

變項 R R
2
 ΔR F 值 原始 B 標準化β t 値 

組織對 

成員的 

培育 

 

工作脈 

絡效能 

感 

 

.167 

 

 

.197 

 

.028 

 

 

.039 

 

.028 

 

 

.011 

 

11.520* 
 

 

8.106** 

 

.134 

 

 

.158 

 

.130 

 

 

.111 

 

2.501* 
 

 

2.142* 

*p＜.05  **p＜.01   
由表4-7-3多元逐步迴歸分析結果得知，投入的九個預測變項中只有「組織對

成員的培育」及「工作脈絡效能感」具有預測功能，其多元相關係數為.197，故
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能聯合預測評鑑意願的「課程設計與教學」分層面3.9﹪。即表示上述九個變項共

可解釋國小教師專業評鑑意願之「課程設計與教學」分層面3.9﹪的變異量。 

就個別變項的預測能力而言，「學校組織氣氛」之「組織對成員的培育」分

層面預測力大於教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面。故對教師專業評

鑑意願之「課程設計與教學」分層面的預測情形來說，學校組織氣氛之「組織對

成員的培育」分層面比教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面更具有預測

力。 

 

（四）國民小學學校組織氣氛各分層面與教師自我效能感各分層面，對教師

專業評鑑意願之「班級經營與輔導」分層面的預測結果，如表4-7-4所示。 

 

表 4-7-4  國小學校組織氣氛各分層面、教師自我效能感各分層面對教師專業

評鑑意願的「班級經營與輔導」分層面之多元逐步迴歸分析摘要

表（N＝406） 

變項 R R
2
 ΔR F 值 原始 B 標準化β t 値 

個人教 

學效能 

感 

 

組織對 

成員的 

培育 

 

.160 

 

 

.188 

 

.026 

 

 

.035 

 

.026 

 

 

.010 

 

10.592* 
 

 

7.404* 

 

.180 

 

 

.106 

 

.130 

 

 

.104 

 

2.558* 
 

 

2.033* 

*p＜.05 
由表4-7-4多元逐步迴歸分析結果得知，投入的九個預測變項中只有「個人教

學效能感」及「組織對成員的培育」具有預測功能，其多元相關係數為.188，故

能聯合預測評鑑意願的「班級經營與輔導」分層面3.5﹪。即表示上述九個變項共

可解釋國小教師專業評鑑意願之「班級經營與輔導」分層面3.5﹪的變異量。 

就個別變項的預測能力而言，教師自我效能感之「個人教學效能感」分層面

的預測力大於學校組織氣氛之「組織對成員的培育」分層面。故對教師專業評鑑

意願之「班級經營與輔導」分層面的預測情形來說，教師自我效能感之「個人教

學效能感」分層面比學校組織氣氛之「組織對成員的培育」分層面更具有預測力。 
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（五）國民小學學校組織氣氛各分層面與教師自我效能感各分層面，對教師

專業評鑑意願之「研究發展與進修」分層面的預測結果，如表4-7-5所示。 

 

表 4-7-5  國小學校組織氣氛各分層面、教師自我效能感各分層面對教師專業

評鑑意願的「研究發展與進修」分層面之多元逐步迴歸分析摘要

表（N＝406） 

變項 R R
2
 ΔR F 值 原始 B 標準化β t 値 

工作脈 

絡效能 

感 

 

組織對 

成員的 

培育 

 

.196 

 

 

.234 

 

.038 

 

 

.055 

 

.038 

 

 

.016 

 

16.132***
 

 

11.650***

 

.215 

 

 

.140 

 

.151 

 

 

.135 

 

2.938** 
 

 

2.633** 

**p＜.01  ***p＜.001 
由表4-7-5多元逐步迴歸分析結果得知，投入的九個預測變項中只有「工作脈

絡效能感」及「組織對成員的培育」具有預測功能，其多元相關係數為.234，故

能聯合預測評鑑意願的「研究發展與進修」5.5﹪。即表示上述九個變項共可解釋

國小教師專業評鑑意願之「研究發展與進修」分層面5.5﹪的變異量。 

就個別變項的預測能力而言，教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面

的預測力大於學校組織氣氛之「組織對成員的培育」分層面。故對教師專業評鑑

意願之「研究發展與進修」分層面的預測情形來說，教師自我效能感之「工作脈

絡效能感」分層面比學校組織氣氛之「組織對成員的培育」分層面更具有預測力。 

 

（六）國民小學學校組織氣氛各分層面與教師自我效能感各分層面，對教師

專業評鑑意願之「敬業精神與態度」分層面的預測結果，如表4-7-6所示。 

 

表 4-7-6  國小學校組織氣氛各分層面、教師自我效能感各分層面對教師專業

評鑑意願的「敬業精神與態度」分層面之多元逐步迴歸分析摘要

表（N＝406） 

變項 R R
2
 ΔR F 值 原始 B 標準化β t 値 

學校行 

政環境 

 

工作脈 

絡效能 

感 

.165 

 

 

.195 

.027 

 

 

.038 

.027 

 

 

.010 

11.370** 
 

 

7.928*** 

.153 

 

 

.155 

.133 

 

 

.107 

2.586* 
 

 

2.095* 

*p＜.05  **p＜.01  ***p＜.001   
由表4-7-6多元逐步迴歸分析結果得知，投入的九個預測變項中只有「學校行

政環境」及「工作脈絡效能感」具有預測功能，其多元相關係數為.195，故能聯
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合預測評鑑意願的「敬業精神與態度」分層面3.8﹪。即表示上述九個變項共可解

釋國小教師專業評鑑意願之「敬業精神與態度」分層面3.8﹪的變異量。 

就個別變項的預測能力而言，學校組織氣氛之「學校行政環境」分層面的預

測力大於教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面。故對教師專業評鑑意願

的「敬業精神與態度」分層面預測情形來說，學校組織氣氛之「學校行政環境」

分層面比教師自我效能感之「工作脈絡效能感」分層面更具有預測力。 

二、綜合討論 

研究者將「學校組織氣氛」的整體及個別層面與「教師自我效能感」的整體

及個別層面，對「教師專業評鑑意願」之整體及各層面之逐步多元迴歸分析，摘

要列表成表4-7-7，並分別說明如下： 

表 4-7-7  國小學校組織氣氛、教師自我效能感對教師專業評鑑意願之 

   整體及各層面之多元逐步迴歸分析摘要表（N＝406） 

                               教 師 專 業 評 鑑 意 願 

預測變項 課程設計與

教學 

班級經營與

輔導 

研究發展與

進修 

敬業精神與

態度 

整體教師專

業評鑑意願

學校行政環

境 

   （1）*  

成員知覺組

織變革創新

的程度 

     

成員對領導

行為的知覺 

     

成員對組織

的態度 

     

組織對成員

的培育 

（1）* （2）* （2）**  （1）* 

學校組織

氣氛 

組織內部互

動的歷程 

     

個人教學效

能 

 （1）*  

 
  

一般教學效

能 

     

教師自我

效感 

工作脈絡效

能 

（2）*  （1）** （2）* （2）* 

能解釋總變異量的百分

比（﹪） 
3.9 3.5 5.5 3.8 4.3 

*p＜.05  **p＜.01  ***p＜.001 （1）表示預測力最大（2）次之 其餘依此類推 



 119

（一）在教師專業評鑑意願之「課程設計與教學」層面上，分析所有預測變

項，有二個變項對「課程設計與教學」層面具有預測力，其中以學校組織氣氛之

「組織對成員的培育」最具有預測力，顯示若學校能對教師盡心培育，當可讓教

師們在課程設計與教學上有精進。 

（二）在教師專業評鑑意願之「班級經營與輔導」層面上，分析所有預測變

項，有二個變項對「班級經營與輔導」層面具有預測力，其中以教師自我效能感

之「個人教學效能感」最具有預測力，顯示若能提昇教師個人教學效能，則教師

在班級經營與輔導上是會有助益的。 

（三）在教師專業評鑑意願之「研究發展與進修」層面上，分析所有預測變

項，有二個變項對「研究發展與進修」層面具有預測力，其中以教師自我效能感

之「工作脈絡效能感」最具有預測力，顯示若使教師對自己工作環境脈絡及獲取

支援協助能確實掌握，是可以激起教師研究發展與進修的動力。 

（四）在教師專業評鑑意願之「敬業精神與態度」層面上，分析所有預測變

項，有二個變項對「敬業精神與態度」層面具有預測力，其中以學校組織氣氛之

「學校行政環境」最具有預測力，顯示若確實改善學校的行政環境，是可以使教

師的敬業精神與態度向上提升的，是所謂上行下效。 

（五）在教師專業評鑑意願之整體層面上，分析所有預測變項，有學校組織

氣氛之「組織對成員的培育」及教師自我效能感之「工作脈絡效能感」二個變項

具有預測力，其中以「組織對成員的培育」最具有預測力，顯示若能使教師感受

到學校對自己的用心栽培，對於往後教師專業評鑑的實施會是一大助力。 

綜合以上分析可知，國民小學學校組織氣氛與教師自我效能感對整體教師專

業評鑑意願及其分層面具有預測力。 

 

 

 

 

 

 

 

 



 120

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 121

第五章 結論與建議 

 
本研究主要是探討國民小學教師知覺學校組織氣氛及教師自我效能感與教師

專業評鑑意願之現況與關係。首先根據文獻加以探討，以了解教師專業評鑑的基

本概念、理論及相關研究，作為本研究的理論基礎及編製研究工具的依據。其次

以四百零九位國民小學教師為對象，依據研究者所編之「國小組織氣氛、教師自

我效能感與教師專業評鑑意願問卷」實施問卷調查，以了解現今國民小學教師知

覺學校組織氣氛及教師自我效能感與教師專業評鑑意願之現況情形。本章乃將研

究的發現，歸納成結論，並提出建議以供學校實施教師專業評鑑時及進一步研究

之參考。 

第一節 主要研究發現 
 

本節針對本研究之研究目的，歸納文獻及問卷調查結果，獲得下列發現，研

究者分別就教師專業評鑑意願、學校組織氣氛及教師自我效能感的現況；教師專

業評鑑意願、學校組織氣氛及教師自我效能感三變項之間的關係；及教師專業評

鑑意願的預測分析加以說明如下。 

 

一、國民小學教師專業評鑑意願、學校組織氣氛及教師自我效

能感之現況 

 

（一）國民小學教師專業評鑑意願之現況 

1.教師對專業評鑑的意願，就整體而言所得平均數為2.87屬於中高度

水準。 

2.就個別層面而言，其高低順序為「敬業精神與態度」、「班級經營

與輔導」、「課程設計與教學」、「研究發展與進修」，其中又以

「敬業精神與態度」層面的「信守教師專業倫理」得分最高。 

（二）國民小學學校組織氣氛之現況 

1.教師知覺學校組織氣氛，就整體而言所得平均數為3.61屬於中高度

的程度。 
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2.就個別層面而言，其高低順序為「組織對成員的培育」、「成員知

覺組織變革創新的程度」、「成員對領導行為的知覺」、「成員對

組織的態度」、「組織內部互動的歷程」及「學校行政環境」，其

中又以「成員知覺組織變革創新的程度」層面的「老師可經由資訊

網路，方便而快速的取得各種有價值的知識」得分最高。 

（三）國民小學教師自我效能感之現況 

1.教師知覺自我效能感，就整體而言所得平均數為2.91屬於中高度的

程度。 

2.就個別層面而言，其高低順序為「工作脈絡效能感」、「個人教學

效能感」、「一般教學效能感」，其中又以「個人教學效能感」層

面的「我認為我對學生的影響力比學生家庭的影響力大」得分最高。 

 

二、不同背景變項之國民小學教師對專業評鑑意願之差異情形 

 

依性別、年齡、最高學歷、教學年資、職務、學校規模、學校地區、評鑑經

驗之不同，將其差異情形分述如下。 

（一）性別 

不同性別的國民小學教師對教師專業評鑑意願，在整體及四個各別層

面中均無顯著差異。 

（二）年齡 

不同年齡的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別層面

中均無顯著差異。 

（三）最高學歷 

不同學歷的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別層面

中均無顯著差異。 

（四）教學年資 

不同教學年資的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別

層面中均無顯著差異。 
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（五）職務 

不同職務的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別層面

中均有顯著差異。 

1.就整體而言，兼任行政工作（含組長、主任）教師對於參與教師專

業評鑑意願高於專任（含級任、科任）教師。 

2.就個別層面而言，在「敬業精神與態度」、「班級經營與輔導」、

「課程設計與教學」、「研究發展與進修」四個層面中，兼任行政

工作（含組長、主任）教師對於參與教師專業評鑑意願高於專任（含

級任、科任）教師。 

（六）學校規模 

不同學校規模的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別

層面中均有顯著差異。 

1.就整體而言，學校規模在13~24班之教師比49~72班的教師在教師專

業評鑑的意願高。 

2.就個別層面而言，在「敬業精神與態度」、「班級經營與輔導」、

「課程設計與教學」、「研究發展與進修」四個層面中，學校規模在

13~24班之教師比49~72班的教師均在教師專業評鑑的意願高。 

（七）學校地區 

不同學校地區的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別

層面中均無顯著差異。 

（八）評鑑經驗 

不同評鑑經驗的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及四個各別

層面中均有顯著差異。 

1.就整體而言，有評鑑經驗的教師比無評鑑經驗的教師對參與教師專

業評鑑的意願高。 

2.就個別層面而言，在「敬業精神與態度」、「班級經營與輔導」、

「課程設計與教學」、「研究發展與進修」四個層面中，有評鑑經

驗的教師比無評鑑經驗的教師對參與教師專業評鑑的意願高。 
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三、不同背景變項之國民小學教師知覺學校組織氣氛之差異情

形 
 

依性別、年齡、最高學歷、教學年資、職務、學校規模、學校地區、評鑑經

驗之不同，將其差異情形分數如下。 

（一）性別 

1.就整體而言，不同性別的國民小學教師知覺學校組織氣氛有顯著差

異。 

2.就個別層面而言，在「學校行政環境」、「成員對領導行為的知覺」、

「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」四層面上有顯著差

異；而「成員知覺組織變革創新的程度」、「組織內部互動的歷程」

二層面上無顯著差異。 

（二）年齡 

不同年齡的國民小學教師知覺學校組織氣氛在整體及六個各別層面中

均無顯著差異。 

（三）最高學歷 

不同學歷的國民小學教師知覺學校組織氣氛在整體及六個各別層面中

均無顯著差異。 

（四）教學年資 

不同教學年資的國民小學教師知覺學校組織氣氛在整體及六個各別層

面中均無顯著差異。 

（五）職務 

1.就整體而言，不同職務的國民小學教師知覺學校組織氣氛無顯著差

異。 

2.就個別層面而言，只有在「成員對領導行為的知覺」層面有顯著差

異，兼任行政工作的教師比專任教師有較高的認同感；其餘五層面均無顯

著差異。 
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（六）學校規模 

1.就整體而言，不同學校規模之教師知覺學校組織氣氛有顯著差異，

而13~24班之教師比49~72班之教師知覺程度高。 

2.就個別層面而言，「學校行政環境」、「成員對領導行為的知覺」、

「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」等四層面上，均有

顯著差異存在，而學校規模在13~24班之教師比49~72班之教師高；

其中「成員對組織的態度」層面，學校規模12班以下的教師比49~72

班的教師知覺程度高。「成員知覺組織變革創新的程度」、「組織

內部互動的歷程」兩個層面，無顯著差異存在。 

（七）學校地區 

1.就整體而言，不同學校地區之教師知覺學校組織氣氛有顯著差異，

鄉鎮地區學校明顯高於都市及偏遠山地或海濱學校。 

2.就個別層面而言，只有「學校行政環境」、「成員知覺組織變革創

新之程度」、「成員對組織的態度」、「組織對成員的培育」等四

層面有顯著差異存在。 

（八）評鑑經驗 

不同評鑑經驗的國民小學教師知覺學校組織氣氛在整體及六個各別層

面中均有顯著差異。 

1.就整體而言，有評鑑經驗的教師比無評鑑經驗的教師對參與教師專

業評鑑的意願高。 

2.就個別層面而言，在「敬業精神與態度」、「班級經營與輔導」、

「課程設計與教學」、「研究發展與進修」四個層面中，有評鑑經

驗的教師比無評鑑經驗的教師對參與教師專業評鑑的意願高。 
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四、不同背景變項之國民小學教師知覺自我效能感之差異情形 

依性別、年齡、最高學歷、教學年資、職務、學校規模、學校地區、評鑑經

驗之不同，將其差異情形分數如下。 

（一）性別 

不同性別的國民小學教師自我效能感，在整體及三個各別層面中均無

顯著差異。 

（二）年齡 

不同年齡的國民小學教師對教師專業評鑑意願在整體及三個各別層面

中均無顯著差異。 

（三）最高學歷 

不同學歷的國民小學教師自我效能感在整體及三個各別層面中均無顯

著差異。 

（四）教學年資 

不同教學年資的國民小學教師自我效能感在整體及三個各別層面中均

無顯著差異。 

（五）職務 

不同職務的國民小學教師自我效能感在整體及個別層面中均無顯著差

異。 

（六）學校規模 

1.就整體而言，不同學校規模的國民小學教師知覺教師自我效能感有

顯著差異。 

2.就個別層面而言，在「工作脈絡效能」層面有顯著差異。 

（七）學校地區 

不同學校地區的國民小學教師自我效能感在整體及三個各別層面上均

無顯著差異。 

（八）評鑑經驗 

不同評鑑經驗的國民小學教師自我效能感在整體及三個各別層面中均

無顯著差異。 
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五、國民小學教師對專業評鑑意願、學校組織氣氛及自我效能

感之相關情形 

 

（一）教師專業評鑑意願與學校組織氣氛之相關 

1.就整體教師專業評鑑意願而言，與學校組織氣氛呈顯著正相關  

2.就教師專業評鑑意願個別層面而言，除了「班級經營與輔導」層面

與學校組織氣氛的「成員知覺組織變革創新的程度」、「成員對領

導行為的知覺」、「成員對組織的態度」無顯著相關外，其餘均互

為正相關。 

（二）教師專業評鑑意願與教師自我效能感之相關 

1.就整體教師專業評鑑意願而言，與整體教師自我效能感呈顯著正相

關，但與教師自我效能感的「一般教學效能」層面呈負相關。  

2.就教師專業評鑑意願個別層面而言，除了與教師自我效能感之「一

般教學效能」層面呈負相關，與教師自我效能感之「個人教學效能」、

「工作脈絡效能」層面均呈顯著正相關。 

（三）、學校組織氣氛與教師自我效能感之相關 

1.就整體學校組織氣氛而言，與整體教師自我效能感呈顯著正相關，

但與教師自我效能感的「一般教學效能」層面呈負相關。  

2.就學校組織氣氛個別層面而言，除了與教師自我效能感之「一般教

學效能」層面呈負相關，與教師自我效能感之「個人教學效能」、

「工作脈絡效能」層面均呈顯著正相關。 

 

六、國民小學組織氣氛及教師自我效能感對教師專業評鑑意願

具有預測力 
 

（一）就整體教師專業評鑑意願而言，其預測變項依序為「學校組織氣氛」、

「教師自我效能感」，這二個變項可解釋教師專業評鑑意願整體層面

達3.4﹪的變異量；而以學校組織氣氛之「組織對成員的培育」最具有

預測力。 

 

 

 



 128

（二）就教師專業評鑑意願個別層面而言，在「課程設計與教學」分層面以

學校組織氣氛之「組織對成員的培育」最具有預測力；在「班級經營

與輔導」分層面以教師自我效能感之「個人教學效能」最具有預測力；

在「研究發展與進修」分層面以教師自我效能感之「工作脈絡效能」

最具有預測力；而在「敬業精神與態度」分層面以學校組織氣氛之「學

校行政環境」最具有預測力。 

整體而言，可見學校組織氣氛、教師自我效能感之整體及部分分層面，對教

師專業評鑑意願具有預測力。 
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第二節 結論 
 
本研究根據文獻探討、問卷調查及針對上述的主要研究發現，可以綜合歸納

成以下結論，以作為提出建議的依據。 

 

一、國小教師對專業評鑑有中高度的意願可再提升，其中以敬

業精神與態度的意願最高，研究發展與進修的意願最低 
 

在國民小學教師專業評鑑意願現況調查中發現，教師對於專業評鑑的意願尚

有提升的空間。教師專業評鑑意願所包含之「課程設計與教學」、「班級經營與

輔導」、「研究發展與進修」、「敬業精神與態度」四個層面中，以「敬業精神

與態度」層面較受到教師們關注；而「研究發展與進修」層面較不受教師們青睞。

推究其原因，可能是國小教師長久以來對於身為「經師」的角色相當推崇，所以

在國小的道德教育比任一階段的求學過程更受到注意，相對地教師們對自我在道

德教育相關層面的「敬業精神與態度」上會較在意。又由於國小教育環境使然，

國小教師大部分的時間與精力都放在「班級經營與輔導」及「課程設計與教學」

上，對於「研究發展與進修」已心有餘而力不逮，且對於國小教師而言並非有急

迫性，所以易被忽略。 

在現況分析摘要表中也發現「研究發展與進修」層面的平均數低於整體的平

均數，可見如能將教師專業評鑑之有關「研究發展與進修」的內容朝符合教師們

的需求加以修正，可能可以間接地提昇教師對專業評鑑的意願。 

 

二、國小教師知覺學校組織氣氛屬中高程度，以組織對成員的

培育感受最深，對學校行政環境最不滿意 
 

根據以往的研究與本研究的發現，國民小學教師認為國小的學校組織氣氛都

傾向於良好，然而教師們對於良好的同僚氣氛的在意度有漸被學校的環境設施是

否完備及行政人員的支持度所取代，且經過這幾年教育部大力推動縮短城鄉數位

差距已見成效。此現象可由，所有題項中第22題之「教師可經由資訊網路，方便

而快速的取得各種有價值的知識」的平均數最高且高於整體平均數可看出。再由

各題項來看，屬於「學校行政環境」層面的各題得分普遍低於整體平均數，由此

可知，國小教師對於目前的學校行政環境普遍不滿意，如能讓教師在學校的各種

制度、政策訂定時人人有機會貢獻其看法與觀念，讓人人均感受到受重視；制定

可行之組織願景與明確的目標；改善教師工作所處的環境，包括物理環境、硬體

環境…等，如此應能使學校組織氣氛更好，間接可能影響教師參與評鑑的意願。 
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三、國小教師知覺自我效能感屬中高程度，以工作脈絡效能感

最高，但對一般教學效能較欠缺 
 

從國小教師對於自我效能感的調查現況中，不難發現，教師們對於自我效能

傾向於中高程度的看法，尤其是對「工作脈絡效能感」最高，由此可見，國小教

師們對於自己工作環境脈絡及獲取支援協助的掌握程度，普遍高於教學現場自我

教學能力的展現，而對於外在環境如同儕或媒體的影響較無法使力。教師本身負

有教育工作的重責大任，對於自己在教學效能學生學習成效的診斷與評量、學生

的輔導與照護等實務上的教學能力，都能運籌帷幄，提昇學生學習成效，且可以

達到自我效能的提高。從專業性教學效能來看，教師較關注於個人教學效能，因

此，可能是教師認為專業的成長與進修、自我的反思教學、服務的熱忱與態度、

行政配合、人際互動對自己的教學效能無太大助益，所以關注的程度也就略低。 

 

四、國小教師對教師專業評鑑意願以學校規模在 13~24 班、兼

任行政工作、有評鑑經驗的教師，參與意願較高的傾向 
 

導致此一結果的原因可能是，學校規模在13至24班的教師不像50班以上的大

型學校的教師較有疏離感，也不像12班以下的小型學校教師較缺乏競爭環境；兼

任行政工作的教師較一般教師常接觸行政工作，對於教育政策的推行會較沒有排

斥的心態；而有評鑑意願的教師也感受到教學評鑑後所帶給自己成長的喜悅，經

歷過後比較會沒有恐懼感。對於此類教師應給於更多成長的誘因，以維持其參與

教師評鑑的意願度。 

至於大型學校要再積極宣導鼓吹，由行政人員先帶頭參與試辦，再感染一般

教師排除內心的恐懼感受到參與教師專業評鑑的好；而小型學校可採跨校辦理的

方式，以減輕工作負荷，提高協同的機會，如此逐步推行才能得到教師的支持而

有參與的意願。 

 

五、國小教師知覺學校組織氣氛在鄉鎮、13~24 班規模的學

校、兼任行政工作之男性教師，對組織內領導行為的知覺

感受力較強的傾向 
 

導致此一結果的原因可能是，男性本身特質傾向於權力地位的追逐、兼任行

政工作的教師對於校長的領導行為感受較直接、鄉鎮地區之中型學校沒有因成員

多而造成較高的疏離感或地區偏遠資訊缺乏而形成較低落的競爭力，由於以上因

素使得這些教師對組織內領導行為的知覺感受力較強。如果校長能以支持、關懷、

公正、以身作則的領導方式來帶領所有的教師，使教師能夠接受創新的觀念，體
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認到變革的必要性，進而掌握組織本身的優勢，進行知識管理改革，成為一個開

放性的學校組織。 

 

六、國小教師知覺自我效能感不因任何背景（性別、年齡、學

歷、年資、職務、學校規模、學校地區及評鑑經驗）因素

而有顯著差異 
 

國民小學教師的自我效能感，並不會因性別、年齡、學歷、年資、職務、學

校規模、學校地區及評鑑經驗的不同而顯現出差異。近幾年有更深入探究教師效

能感行程的歷程，以及可能影響其變動的因素，有研究指出，，教師效能感因著

認知的評估以及情境脈絡的差異，實是變動的形成歷程，而非穩定的持續狀態。

對一個經驗豐富而效能感低的教師而言，其生涯的危機可能是嚴重的職業倦怠，

但對初入職場的教師，可能還在適應與調整的階段。因為環境的變動，影響教師

對教學「可掌握感」的改變，教師面對環境大幅度改變時，強調「效能感」的調

節似乎是因應環境變化的重要環節。 

 

七、良好的學校組織氣氛、高度的教師自我效能感能促使教師

參與專業評鑑的意願 
 

整體而言，學校組織氣氛、教師自我效能感與專業評鑑意願之間都有顯著正

相關。顯然，學校組織氣氛、教師自我效能感之各層面都會對專業評鑑意願各層

面造成影響。而且學校組織氣氛愈好、教師自我效能感愈高，專業評鑑的意願會

愈高。從教師效能感的研究中發現，自覺有能力影響學生的老師，會投入較多的

努力，堅持度較高，會運用不同的方法面對學生的問題，對學生有較高的期望。

所以教師的效能知覺不僅對學生的學習表現有重要的影響，同時對於方案的達成

率、教師改變的幅度以及方案結束後持續運用新方法等方面，都是相當有用的預

測指標。校長以包含支持、關懷、以身作則的有效領導方式，督促部屬達成工作

績效，提供進修機會，學校透過教師的參與與溝通，形成學校制度、政策及願景，

相對的教師也會因此對學校產生認同感，對領導者產生忠誠度，組織內部就會有

很大的凝聚力，如此的開放型學校，也較能孕育出高效能教師，而對於參與教師

評鑑之相關教育改革也較能接受。 
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八、鄉鎮地區學校、兼任行政工作、有評鑑經驗及愈肯定個人

教學效能之國小教師對專業評鑑意願愈有預測力 
 

本研究發現國小組織對教師的培育愈積極、教師之工作脈絡效能感愈高，即

教師對自己工作環境脈絡及取得支援協助的掌握程度愈高，其參與教師專業評鑑

的意願就愈高。從六o年代開始的研究至今，大多認為教師效能感對教師的教學專

業行為具有預測力。教師效能感的高低，除了影響教師的專業行為，更可以預測

學生的相關學習行為。例如，擁有高效能的教師其學生具有較高的學習動機。早

期關於教師效能感的研究都關注於教師教學腳色的內涵，例如班級經營教學管理

學生表現等相關變項，然而，隨著教育改革的步調，強調教師的社會參與以及其

他多元的角色。Bandura（1997）曾說，對於有經驗並形成教學信念的教師要使其

對信念產生正向的改變，必須在其能力範圍之內給予強制性回饋，並協助其將學

到的新方法成功的用到教學情境中，較有可能改變其信念。所以，有兼任行政工

作的教師較有機會參與社會多元角色的磨鍊，又有相關評鑑經驗的累積，對於自

我的效能感會較高，也比較會願意藉教學評鑑提升專業能力。 
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第三節 建議 
 
根據本研究之發現與結論，提高教師參與教師專業評鑑的意願，作為提升教

師專業，提出以下建議供有關單位及人員參考。 

 

一、對學校行政上之建議 

（一）加強宣導專業評鑑的觀念，提昇教師對專業評鑑的意願 

長久以來，國小教育生態即呈現較老舊、封閉的現象，教師們危機意

識較低，較不願意配合行政決策。若能將專業評鑑的觀念納入職前訓練或

在職進修，讓老師們瞭解專業評鑑是協助教師提昇專業地位的最有力途徑

之一。如今，師資培育多元化，可將專業評鑑的觀念透過職前的訓練課程，

提昇新進教師對專業評鑑的認知。至於現任教師，可透過專業評鑑意願的

調查諮詢，了解其看法，作為教師專業成長及教育行政當局擬訂相關政策

與活動的依據。 

 

（二）鼓勵教師研究發展、暢通進修管道，協助教師提昇專業素

養 

 

本研究結果指出教師對於專業評鑑意願中之研究發展與進修的意願最

低，為了強化教師專業評鑑意願，必須提高教師進修動機，提昇教師專業

素養，研究者建議應為教師規劃適當的進修管道，以降低教師研究進修時

的困難度。茲將其具體作法說明如下： 

1.針對教師持續進行進修意願之調查，配合需求予以協助 

為了有效符合教師真正的需求，實施進修意願的調查是最有效的

方法之一。倘若對教師的需求不了解，教師較難以接受協助，易造成

進修流於形式化而無法真正奏效。 

2.設計有關專業評鑑內涵之課程，融入教師在職進修 

為使教師在面臨專業評鑑困境時能夠有效得到相關的訊息與協

助，學校都應該辦理教師在職進修活動，使教師能夠了解到專業評鑑

的歷程，進而有效達到專業評鑑的效能，提高教師專業素養。由相關

文獻得知，教師對於專業評鑑知能認識的多寡是會影響教師參與評鑑

的意願，為提昇教師參與專業評鑑之意願，鼓勵教師參與有關教師評

鑑的學術活動或研習進修活動是必要的。其具體措施如下： 

（1）舉辦全校性之教師評鑑知能的研習會或學術講座。 
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（2）提供校外教師評鑑知能有關的學術活動，並鼓勵教師參加。 

（3）成立教師專業評鑑小組，透過團體互助的方式，教師自由討論其

困擾與需求，藉由分享、交流方式，獲得有關教師專業評鑑方面

的訊息，更習得了教師專業成長的方法。 

 

（三）因應國小教師的背景差異，提供適當的教師專業評鑑的資

源與策略 

 

由於不同背景的教師其專業評鑑意願有所差別，故在提供教師服務時

應考慮不同層面的服務，提供適當的資源與策略，以提升其參與專業評鑑

的意願。其具體步驟如下： 

1.特別針對參與專業評鑑意願低落的教師，必要時主動予以協助 

本研究發現有些教師不太願意參與專業評鑑，尤其是未有評鑑經

驗之專任教師，值得學校推動時注意與了解。學校針對參與意願較低

之教師主動提供行政支援，透過班群討論會將其意見納入研擬專業評

鑑計畫時之參考。 

2.從鼓勵中型學校試辦著手，增加教師之參與意願 

由本研究發現中型（13~24 班）之學校對於參與教師專業評鑑的

意願相對高於大型（49~72 班）之學校，因此，對於目前試辦中的教

師專業評鑑之推行，可先適度的協助中型（13~24 班）之學校加入試

辦行列。其協助內容包括了： 

（1）提供相關書面資料。 

（2）舉辦校內外研討會或職前講習。 

（3）獎勵優良教師示範教學，或對教師之教學進行教室觀察，並於事

後予以諮詢協助，精進教師課堂教學能力。 

 

二、對教育行政上之建議 

（一）強化家庭及社會教育功能，提昇教師一般教學效能 

本研究結果顯示，國民小學教師的自我效能，以工作脈絡效能最佳，

一般教學效能較低。顯示教師對自己工作環境脈絡及獲取資源協助的掌握

能有信心，但在抗衡家庭及社會等外在條件的信心則感不足。可能是目前

家庭功能不彰，社會負面因素的影響下，衍生許多學生偏差行為，再加上

社會賦予教師扮演多重角色，使得現在教師工作備感沉重，因而對教育學

生產生無力感。所以，建議教育行政機關，首先應健全家庭功能，辦理親

職教育，加強社會教育，消弭反教育的傳播媒體，如此才能加強教師抗衡
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外在環境對教學的影響力量，以提升教師一般教學效能。另外設法改善教

師的教學工作情境，如提高教師編制、增加行政人員，免除教師教學以外

的其他工作負擔，使教師能專心致力於教學工作。 

 

（二）提升教師的自我效能感，增加教師參與專業評鑑之意願 

教師自我效能感係指教師在從事教學工作時，對於本身的教學能力與

技巧以及在外界環境限制下能夠影響學生學習程度的知覺信念。教師自我

效能感的提升，在實質面，可對於評鑑結果表現優良之教師予以獎勵，鼓

舞教師士氣；在精神面，可透過進修及專業自主權的取得，達到教師增權

賦能的境界。本研究結果也呈現教師自我效能中對於外界環境限制之掌控

力較薄弱，建議可由教育行政單位透過家長座談會的方式，說明因教師自

我效能感的提升，更能做到反省性教學的層次，對於教師本身的教學改進

及學生學習成效的提高才能真正有所助益，以尋求家長的支持協助，進而

提升教師的自我效能。 

由本研究得知，教師自我效能感與教師專業評鑑意願之間是具有相關

性，所以教師自我效能感的提昇對教師專業評鑑意願的提高是有助益的。

在教師自我效能尚有提升的空間之下，若只從外顯行為進行諸多研習、觀

摩與紀錄，但是沒有引發教師內在動機認知歷程的改變，則很難期望有恆

久的改變。Bandura（1997）曾說，對於有經驗並形成教育信念的教師，要

使其對信念產生正向的改變，必須在其能力範圍之內給於強制性回饋，並

協助其將學到的新方法成功的用到教學情境中，較有可能改變其信念。所

以，教育單位更須進一步去了解及研擬提昇教師自我效能的方法及策略，

如此方可使教師參與專業評鑑的意願提高。 

 

（三）提高教師專業評鑑之意願，由學校組織氣氛營造著手 

教師評鑑的主體雖是教師本身，但影響教師參與意願的因素相當多，

不能只著重於評鑑制度的完善與否，學校環境氣氛的塑造亦是很重要的，

唯有營造出有利於教師評鑑的學校氣氛才能化阻力為助力。學習型文化的

學校養成最重要的是須要強有力的學校經營者，所以教育行政單位透過相

關研習活動及研討會，培訓具有課程領導、教學領導等相關領導能力的校

長是必備的，再加上能支援教師教學、高行政效能的學校行政團隊，如此

的學校氛圍感染下哪會沒有教師不想向上提升。而本研究的結果亦發現，

學校組織氣氛與教師專業評鑑意願之間是具有相關性，所以由學校良好組

織氣氛的營造入手對教師參與專業評鑑意願是有提高的可能性。 
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（四）試辦計畫之限制及缺失 

根據「試辦教師專業發展評鑑」計畫的內容分析，針對實施上可能遇

到的問題提出改善之道。問題點：1.補助對象只限於國民中小學教師，並

未涵蓋幼兒教育教師，顯示我國教育長期忽視幼稚教育的情形。2.教師專

業發展評鑑計畫推動委員會之成員，並未涵蓋學生代表，使得教育改革長

期以來所重視以學生為中心的理念備受質疑。3.試辦計畫以撥款補助方式

進行，有可能陷入「撥款補助模式」的窘境，經費取得後是否能專款專用，

又是否各學區或各校因全力爭取經費忽略該校的辦學理念。 

 

三、未來研究的建議 

（一）研究對象方面 

本研究樣本僅限於台灣地區之公立小學教師進行調查，就整個教育環

境的改變，教育工作已不再是教師、校長或是行政人員所能獨攬，甚至須

兼顧到家長、學生的因素。因此，建議未來研究者可擴大其取樣的範圍，

擴及學生、家長或校長的看法。 

 

（二）研究工具方面 

本量表研究過程中力求嚴謹完善，並廣徵教師評鑑相關領域之學者專

家、小學教師、主任、校長的意見，然因時間、人力的限制，疏漏之處在

所難免，茲就在研究及實務上，提出下列一些意見。 

1.繼續考驗「教師專業評鑑意願量表」信效度及量表架構 

本研究「教師專業評鑑意願量表」的信度、效度尚佳，量表的部

分模式適合度考驗並未作，往後可加入，以研討出更佳的量表架構。

可用預測效度來深入了解「教師專業評鑑意願量表」是否能正確預測

國小教師參與教師評鑑的意願；可進行效度複核，以繼續考驗效度。 

2.持續追蹤「教師專業評鑑意願量表」使用者的心得 

為了使量表得以適切運用，往後可持續對本量表使用者進行追蹤

與調查，以分析本評量工具的內涵與運用得失，俾供修訂量表的重要

參考。 

3.分析「教師專業評鑑意願量表」的適用情境和限制 

每一種評量工具均有其適用對象和限制，因此往後宜深入探討本

評量工具的適用情形和限制，俾作為量表運用者的參考。 
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4.可與其他教師評鑑工具搭配使用 

「教師專業評鑑意願量表」是一般學科適用的量化評量工具，為

更有效的評量出各科教師對於參與教師評鑑的意願，應搭配其他學者

針對特定學科研發的評鑑工具或教師人格特質、專業態度等評量工具。 

 

（三）研究方法方面 

本研究採用問卷調查的方法來進行研究，使用上較為方便，且較易在

短時間內獲得研究結果，但問卷調查法有其主觀上的的限制，填答者易受

個人背景因素、填答意願、心態及主題的瞭解程度或好惡而影響所填答結

果。因此，未來研究應可配合貭化研究、行動研究，以學校為個案，透過

具體的指標深入訪談與觀察。 

 

（四）研究變項方面 

本研究提出性別、年齡、最高學歷、教學年資、擔任職務、學校規模、

學校地區、評鑑經驗及教師自我效能感、學校組織氣氛等變項，對教師專

業評鑑意願的影響研究，得到的解釋力偏低，表示仍有其他重要變項尚未

列入，可見影響教師專業評鑑意願的因素十分複雜。因此，可以增加其他

影響因素的變項，如教師人格特質、婚姻狀況、工作滿意度、班級經營風

格、評鑑需求，學校的升遷機會、激勵因素，或校長之領導風格等變項繼

續探討，以對教師專業評鑑意願的影響因素能有更全面性的瞭解。 

 

（五）研究內容方面 

本研究對於教師自我效能的研究重點，傾向於探索教師效能感的穩定

結構，因此在結果討論中已發現一些限制。時至今日，教師要面對多重的

專業挑戰，往往需要教師投入反思、批判與調整信念等行動，過於強調高

效能感的知覺，對於產生這些行動未必是促進的因子。因此，「變動的教

師效能感」探究，可能才可以更深入探索教師的認知動機結構，幫助我們

解讀教師學習或抗拒的現象。未來，可試圖從「變動」的觀點進行教師效

能感的探究，並從「不同階段變動的意義」、「調節變項的影響」及「介

入方案的設計」等層面進行探討，作為未來研究的方向。 
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附  錄 
 

附錄一 專家效度問卷 

國小教師專業評鑑意願調查問卷（專家效度用） 

指導教授：陳志賢教授、連廷嘉教授 

【問卷說明】 

1. 國小教師專業評鑑意願調查問卷，係分為四個層面編製而成，包含

「課程設計與教學」、「班級經營與輔導」、「研究發展與進修」、「敬業精神與態

度」。 

2. 本問卷採四等量表，每個問題後面有四個連結性選項（4321）供受

試者圈選；如果該題的敘述符合受試者的意見，請在每題適當的「□」中打

「ˇ」，受試者在量表的得分越高，則表示對於該題的描述有較高程度的評鑑

意願。 

3. 本研究工具所依據之各層面與編製之題目臚列說明如下，請您就每

一小題對該向度適用的程度，在適當的「□」中打「ˇ」。若有修正意見，也

請不吝賜教，書寫於該題之修正意見欄，以作為修正之參考。 

 

壹、教師專業評鑑意願問卷 

教師專業評鑑定義說明如下： 

教師專業評鑑是一具備系統、持續、客觀及制度化的評鑑歷程，是教師個人

專業發展的表現。評鑑者依據審慎訂定的評鑑規準，對教師的教學表現與外在互

敬愛的教育先進您好： 

    為建立本研究工具的內容效度，懇祈惠賜卓見。 

本問卷之主要目的，是在瞭解國民小學教師接受專業評鑑意願之現況，敬

請 不吝指教，提供寶貴的意見，以作為編製預試問卷所用。 

在您百忙之中，冒昧叨擾，望請見諒。誠摯感謝您的協助與支持。 

耑此  敬頌  教安 

                                              國立台東大學教育研究所

                                              研 究 生：鄭文實  敬上

中華民國九十五年十一月
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動，做系統性的檢視評估，以提昇教師個人自我效能與專業成長，並能改進教學

技巧，促進學校組織整體發展的依據。 

教師專業評鑑規準分為四個層面： 

（一）課程設計與教學：教師能精熟任教學科領域知識、展示課程設計能力、研

擬適切的教學計畫、清楚呈現教材內容、運用有效的教學方法、運用良好的

師生溝通技巧、選用適切的評量方式並善用結果。 

（二）班級經營與輔導：教師能建立有助於學生學習的班級常規、營造安全且有

利於學習的環境、善用親師聯繫促進溝通與合作、落實學生輔導工作。 

（三）研究發展與進修：教師能參與教學研究工作、研發教材教法或教具、參與

校內外教師進修研習。 

（四）敬業精神與態度：教師能反思教學主動尋求成長機會、建立與學校同事良

好合作關係、願意投入時間與精力服務教育社群、信守教育專業倫理規範。 

 

 

 

 

 

                                                          4  3   2  1    

1.我願意接受評鑑是否具有掌握教材安排教學活動的能力。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                                   

2.我願意接受評鑑是否具有連結學生新舊知識的能力。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

3.我願意接受評鑑是否具有充分瞭解教學目標的能力。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

層面一：課程設計與教學 

非
常
不
願
意

不

願

意

願

意

非

常

願

意
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4.我願意接受評鑑是否具有編寫課程計畫的能力。……………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                            

5.我願意接受評鑑是否具有編選適用教材的能力。……………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                            

6.我願意接受評鑑是否具有研擬授課大綱的能力。……………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                            

7.我願意接受評鑑是否具有使用各種教學方法的能力。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                           

8.我願意接受評鑑是否具有運用教學媒體的能力。……………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                           

9.我願意接受評鑑是否具有設計多樣化教學活動的能力。……… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

10.我願意接受評鑑是否具有設計個別化作業的能力。……………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

11.我願意接受評鑑是否具有適時調整教學活動與進度的能力。…□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

12.我願意接受評鑑是否具有以適切評量校正學生學習的能力。…□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             



 152

13.我願意接受評鑑是否具有指出單元學習目標的能力。…………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

14.我願意接受評鑑是否具有系統化呈現教材的能力。……………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

15.我願意接受評鑑是否具有良好師生溝通技巧的能力。…………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

16.我願意接受評鑑是否具有善用教學技巧啟發學生創意的能力。□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

17.我願意接受評鑑是否具有分析學生評量實施補救教學的能力。□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

18.我願意接受評鑑是否具有依據學生程度調整教學策略的能力。□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

 

 

1.我願意接受評鑑是否具有訂定合理班規的能力。……………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

2.我願意接受評鑑是否具有維持良好教室秩序的能力。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

3.我願意接受評鑑是否具有妥善運用獎懲技巧的能力。………… □ □ □ □ 

層面二：班級經營與輔導 
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適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

4.我願意接受評鑑是否具有及時有效處理學生不當行為的能力。 □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

5.我願意接受評鑑是否具有佈置有助學習教學環境的能力。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

6.我願意接受評鑑是否具有有效掌握教學節奏和時間的能力。… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

7.我願意接受評鑑是否具有使學生專注於學習的能力。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

8.我願意接受評鑑是否具有教學熱忱。…………………………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

9.我願意接受評鑑是否能與學生互動良好。……………………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

10.我願意接受評鑑是否能善用各種方式與學生家長聯繫溝通。…□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

11.我願意接受評鑑是否能向家長清楚說明班級經營理念。………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

12.我願意接受評鑑是否能及時告知家長學生學習情形和表現。…□ □ □ □ 
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適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

13.我願意接受評鑑是否能有效獲得家長合作提供支援。…………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

14.我願意接受評鑑是否能適性對待不同背景學生。………………□ □ □ □  

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

15.我願意接受評鑑是否具有依學生身心發展有效輔導的能力。…□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

16.我願意接受評鑑是否具有及時輔導建立學生正向行為的能力。□ □ □ □   

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                            

17.我願意接受評鑑是否具有詳實建立學生輔導資料的能力。……□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

 

 

1.我願意接受評鑑是否能積極參與各學習領域教學研究會。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

2.我願意接受評鑑是否能與校內外教師分享教學工作心得。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

3.我願意接受評鑑是否能為瞭解教學問題進行教學行動研究。… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

層面三：研究發展與進修 
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修正意見：                                                             

4.我願意接受評鑑是否能為教學需要自製教具或教學媒體。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

5.我願意接受評鑑是否能掌握教育新知改進或創新教學。……… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

6.我願意接受評鑑是否能與校內外教師同儕研發教材。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

7.我願意接受評鑑是否能製作個人或團體教學網頁。…………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

8.我願意接受評鑑是否能善用各種教學研究方法。……………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

9.我願意接受評鑑是否能積極從事個人的自我成長活動。……… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

10 我願意接受評鑑是否能積極參與校內在職進修活動。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

11 我願意接受評鑑是否能積極參與校外教師專業研習。………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

12.我願意接受評鑑是否能積極參與學位或學分進修。……………□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 
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修正意見：                                                             

 

 

1.我願意接受評鑑是否能進行自我教學省思。…………………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

2.我願意接受評鑑是否能就他人的回饋意見強化教學省思。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

3.我願意接受評鑑是否能依據教學省思提出專業成長計畫。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

4.我願意接受評鑑是否能建立個人教學檔案。…………………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

5.我願意接受評鑑是否能與學校教師同儕建立良好關係。……… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

6.我願意接受評鑑是否能與學校行政人員維持良好互動關係。… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

7.我願意接受評鑑是否能參與校內必要會議與活動。…………… □ □ □ □   

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

8.我願意接受評鑑是否能主動投入社會教育。…………………… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

層面四：敬業精神與態度 
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9.我願意接受評鑑是否能熟知教育法令政策信守專業倫理。…… □ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

10.我願意接受評鑑是否能與學校教師同儕形成教學夥伴關係。…□ □ □ □ 

適用□     修正後適用□     不適用□      應移至               層面 

修正意見：                                                             

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

本問卷至此結束，非常感謝您的協助與指導！ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

專家修正意見欄：懇請惠賜卓見 
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附錄二 預試問卷 

國小教師專業評鑑意願調查問卷（預試問卷） 

指導教授：陳志賢教授、連廷嘉教授 

【問卷說明】 

    本問卷採四等量表，每個問題後面有四個連結性選項（4321）供受試者

圈選；如果該題的敘述符合受試者的意見，請在每題適當的「□」中打「ˇ」，受

試者在量表的得分越高，則表示對於該題的描述有較高程度的評鑑意願。 

 

 

 

 

 

                                                           4  3   2  1    

1.我願意接受評鑑『是否有掌握教學目標的能力』。………………□ □ □ □ 

2.我願意接受評鑑『是否有連結學生新舊經驗的能力』。…………□ □ □ □ 

3.我願意接受評鑑『是否有編寫課程計畫的能力』。………………□ □ □ □ 

4.我願意接受評鑑『是否有編選適用教材的能力』。………………□ □ □ □ 

5.我願意接受評鑑『是否有使用各種教學方法的能力』。…………□ □ □ □ 

6.我願意接受評鑑『是否有運用教學媒體的能力』。………………□ □ □ □ 

7.我願意接受評鑑『是否有設計多樣化教學活動的能力』。………□ □ □ □ 

8.我願意接受評鑑『是否有設計個別化作業的能力』。……………□ □ □ □ 

敬愛的教育先進您好： 

    為建立本研究工具的內容效度，懇祈惠賜卓見。 

本問卷之主要目的，是在瞭解國民小學教師接受專業評鑑意願之現況，敬

請 不吝指教，提供寶貴的意見，以作為編製正式問卷所用。 

在您百忙之中，冒昧叨擾，望請見諒。誠摯感謝您的協助與支持。 

耑此  敬頌  教安 

                                              國立台東大學教育研究所

                                              研 究 生：鄭文實  敬上

中華民國九十六年一月

層面一：課程設計與教學 

非
常
不
願
意

不

願

意

願

意

非

常

願

意
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9.我願意接受評鑑『是否有適時調整教學進度的能力』。…………□ □ □ □ 

10.我願意接受評鑑『是否有良好師生溝通技巧的能力』。…………□ □ □ □ 

11.我願意接受評鑑『是否有啟發學生創意的能力』。………………□ □ □ □ 

12.我願意接受評鑑『是否有分析學生評量實施補救教學的能力』。□ □ □ □ 

 

 

1.我願意接受評鑑『是否能維持良好教室秩序』。…………………□ □ □ □ 

2.我願意接受評鑑『是否能妥善運用獎懲技巧』。………………… □ □ □ □ 

3.我願意接受評鑑『是否能佈置有助學習的教學環境』。…………□ □ □ □ 

4.我願意接受評鑑『是否能與學生互動良好』。……………………□ □ □ □ 

5.我願意接受評鑑『是否能善用各種方式與學生家長聯繫溝通』。□ □ □ □ 

6.我願意接受評鑑『是否能向家長清楚說明班級經營理念』。……□ □ □ □ 

7.我願意接受評鑑『是否能有效獲得家長合作提供支援』。………□ □ □ □ 

8.我願意接受評鑑『是否能適性對待不同背景學生』。……………□ □ □ □  

9.我願意接受評鑑『是否能依學生身心發展有效輔導』。…………□ □ □ □ 

10.我願意接受評鑑『是否能適時輔導建立學生正向行為』。…… □ □ □ □   

 

 

1.我願意接受評鑑『是否能積極參與各學習領域研討會』。……… □ □ □ □ 

2.我願意接受評鑑『是否能與校內外教師分享教學工作心得』。…□ □ □ □ 

3.我願意接受評鑑『是否能為瞭解教學問題進行教學行動研究』。□ □ □ □ 

4.我願意接受評鑑『是否能為教學需要自製教具或教學媒體』。…□ □ □ □ 

5.我願意接受評鑑『是否能掌握教育新知創新教學』。……………□ □ □ □ 

6.我願意接受評鑑『是否能與校內外教師同儕研發教材』。………□ □ □ □ 

7.我願意接受評鑑『是否能善用各種研究方法』。…………………□ □ □ □ 

8 我願意接受評鑑『是否能積極參與校內在職進修活動』。…………□ □ □ □ 

9 我願意接受評鑑『是否能積極參與校外教師專業研習』。…………□ □ □ □ 

層面二：班級經營與輔導 

層面三：研究發展與進修 
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10.我願意接受評鑑『是否能積極參與學位或學分進修』。…………□ □ □ □ 

 

 

1.我願意接受評鑑『是否能進行自我教學省思』。…………………□ □ □ □ 

2.我願意接受評鑑『是否能就他人的回饋意見強化教學省思』。…□ □ □ □ 

3.我願意接受評鑑『是否能依據教學省思提出專業成長計畫』。…□ □ □ □ 

4.我願意接受評鑑『是否能建立個人教學檔案』。…………………□ □ □ □ 

5.我願意接受評鑑『是否能與學校教師同儕建立良好關係』。……□ □ □ □ 

6.我願意接受評鑑『是否能與學校行政人員維持良好互動關係』。□ □ □ □ 

7.我願意接受評鑑『是否能參與校內必要會議與活動』。…………□ □ □ □   

8.我願意接受評鑑『是否能熟知教育法令政策』。…………………□ □ □ □ 

9.我願意接受評鑑『是否能與學校教師形成教學夥伴關係』。……□ □ □ □ 

10.我願意接受評鑑『是否能信守教育專業倫理』。…………………□ □ □ □ 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

本問卷至此結束，非常感謝您的協助與指導！ 

 
 
 
 

層面四：敬業精神與態度 

專家修正意見欄：懇請惠賜卓見 
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附錄三 正式問卷 

國小組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願調查表 

壹、基本資料 

【填答說明】請您依實際狀況在下列各項（）內填寫您所選答的號碼。 

（   ）1.您的性別：（1）男性（2）女性。 

（   ）2.您的年齡：（1）25 歲以下（2）26-40 歲（3）41-60 歲（4）61 歲以上。 

（   ）3.您的最高學歷：（1）師範院校（師專、師院或師大）（2）ㄧ般大學（含 

                       師資班或教育學程）（3）研究所以上（含四十學分班） 

                      （4）其他（請說明）                    。 

（   ）4.您的教學年資：（1）1年以下（2）2-10 年（3）11-20 年 

                      （4）21-30 年（5）31 年以上。 

（   ）5.您的職務為：（1）兼任行政工作（含組長、主任）教師 

                    （2）專任（含級任、科任）教師。 

（   ）6.您的學校規模：（1）12 班以下（2）13-24 班（3）25-48 班 

                      （4）49-72 班（5）73 班以上。 

（   ）7.您的學校地區別：（1）都市（含院、省、縣轄市）（2）鄉鎮 

                        （3）偏遠山地或海濱。 

（   ）8.您的學校是否曾實施教學評鑑：（1）是（2）否。 

各位教師您好： 

    感謝您能於百忙之中撥冗填寫此一問卷，此問卷的目的是在瞭解國小

組織氣氛、教師自我效能感與教師專業評鑑意願的情形，以作為教育研究

之參考。此問卷所得資料僅供學術研究之用，不做個人比較分析，您的意

見非常寶貴，請就您的經驗與觀點，依作答說明逐題填寫，謝謝您的協助

與支持。 耑此 

  敬頌   

教安 

                                         國立台東大學教育研究所

                                         指導教授：陳志賢博士、

                                                   連廷嘉博士 

                                         研 究 生：鄭  文  實 

                                         中華民國九十六年三月 
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貳、教師專業評鑑意願量表 

【填答說明】本量表共 24 個題目，主要是了解您對目前教師專業評鑑的意願，請

您仔細閱讀每一題目後依照您的意願程度，從「非常願意」至「非常不同意」，

在您認為最適合答案的□中打「ˇ」，敬請務必每題均填答。謝謝！ 

 

 

 

 

1.我願意接受評鑑『是否有掌握教學目標的能力』。………………□ □ □ □ 

2.我願意接受評鑑『是否有連結學生新舊經驗的能力』。…………□ □ □ □ 

3.我願意接受評鑑『是否有使用各種教學方法的能力』。…………□ □ □ □ 

4.我願意接受評鑑『是否有運用教學媒體的能力』。………………□ □ □ □ 

5.我願意接受評鑑『是否有設計多樣化教學活動的能力』。………□ □ □ □ 

6.我願意接受評鑑『是否有適時調整教學進度的能力』。…………□ □ □ □ 

7.我願意接受評鑑『是否能善用各種方式與學生家長聯繫溝通』。□ □ □ □ 

8.我願意接受評鑑『是否能向家長清楚說明班級經營理念』。……□ □ □ □ 

9.我願意接受評鑑『是否能有效獲得家長合作提供支援』。………□ □ □ □ 

10.我願意接受評鑑『是否能適性對待不同背景學生』。……………□ □ □ □  

11.我願意接受評鑑『是否能依學生身心發展有效輔導』。…………□ □ □ □ 

12.我願意接受評鑑『是否能適時輔導建立學生正向行為』。…… □ □ □ □ 

13.我願意接受評鑑『是否能為瞭解教學問題進行教學行動研究』。□ □ □ □ 

14.我願意接受評鑑『是否能為教學需要自製教具或教學媒體』。…□ □ □ □ 

15.我願意接受評鑑『是否能掌握教育新知創新教學』。……………□ □ □ □ 

16.我願意接受評鑑『是否能與校內外教師同儕研發教材』。………□ □ □ □ 

17.我願意接受評鑑『是否能善用各種研究方法』。…………………□ □ □ □ 

18.我願意接受評鑑『是否能積極參與學位或學分進修』。…………□ □ □ □ 

19.我願意接受評鑑『是否能進行自我教學省思』。…………………□ □ □ □ 

非
常
不
願
意

不

願

意

願

意

非

常

願

意
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20.我願意接受評鑑『是否能就他人的回饋意見強化教學省思』。…□ □ □ □ 

21.我願意接受評鑑『是否能與學校行政人員維持良好互動關係』。□ □ □ □ 

22.我願意接受評鑑『是否能參與校內必要會議與活動』。…………□ □ □ □   

23.我願意接受評鑑『是否能與學校教師形成教學夥伴關係』。……□ □ □ □ 

24.我願意接受評鑑『是否能信守教育專業倫理』。…………………□ □ □ □ 

 

參、學校組織氣氛量表 

【填答說明】本量表共 41 個題目，主要是了解您對目前服務學校的各種感受，請

您仔細閱讀每一題目後依照您所感受或體驗的符合程度，從「完全符合」至「完

全不符合」，在您認為最適合答案的□中打「」「ˇ」，敬請務必每題均填答。

謝謝！ 

 

 

 

 

1.學校各處室訂有詳細明確的工作執掌範圍且運作順暢。……□ □ □ □ □ 

2.教師積極從事研究發展工作。…………………………………□ □ □ □ □ 

3.本校校長的品德高尚，操守廉潔。……………………………□ □ □ □ □ 

4.當有人對學校有不利評論時，我會挺身辯解。………………□ □ □ □ □ 

5.教師能一起研究和解決教學上的問題。………………………□ □ □ □ □ 

6.學校行政主管尊重校務會議或行政會報決定的事項。………□ □ □ □ □ 

7.教師樂於突破現狀，接受新的教學法。………………………□ □ □ □ □ 

8. 本校校長的見解論述讓教師心悅誠服。…………………… □ □ □ □ □ 

9.在策劃校務發展計畫時，學校經常徵詢教師的意見。………□ □ □ □ □ 

10.學校儘可能的安排教師參加各種專業方面的在職進修。… □ □ □ □ □  

11.學校教師對教學環境，感到很滿意。……………………… □ □ □ □ □ 

12.教師樂以創新的方式思考問題。…………………………… □ □ □ □ □ 
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13.本校校長為教師排難解紛，爭取較好的福利。…………… □ □ □ □ □ 

14.學校教師對交辦的事情處理不夠積極時，本校校長會對他 

們加緊督促。……………………………………………………□ □ □ □ □ 

15.學校裡經常舉辦各種不同類型的康樂活動（如野餐、郊遊 

、旅行等），來促進教師間的感情。…………………………□ □ □ □ □ 

16.對於員工的福利、進修及各種人事規定，學校都已經對我 

們解釋的很清楚。………………………………………………□ □ □ □ □ 

17.學校教師樂於和其他同仁分享有用的知識。……………… □ □ □ □ □ 

18.本校校長對待教師寬嚴並濟，賞罰分明。………………… □ □ □ □ □ 

19.學校同仁全力以赴，推動教育改革。……………………… □ □ □ □ □ 

20.學校經常舉辦校內進修的活動，以提昇教師的專業知能。 □ □ □ □ □ 

21.學校內每一員工的工作分配，都經過相當明確的劃分和合 

理的配置。………………………………………………………□ □ □ □ □ 

22.老師可經由資訊網路，方便而快速的取得各種有價值的知 

識。……………………………………………………………… □ □ □ □ □ 

23.本校校長在集會場合講話，常有充分的準備。……………  □ □ □ □ □ 

24.教師把教學看成是一件快樂的事。…………………………  □ □ □ □ □ 

25.本校校長會鼓勵你發展專業的目標，並且努力以赴。……  □ □ □ □ □ 

26.學校各處室做事常不事先協調，往往因而妨礙教學工作。  □ □ □ □ □ 

27.學校內部各種有價值的知識均會透過人力與科技進行管理， 

予以分類、儲存。……………………………………………… □ □ □ □ □ 

28.本校校長樂意協助教師們解決工作上及私人的問題。……  □ □ □ □ □ 

29.教師間如有急難，往往能互相探訪協助。…………………  □ □ □ □ □ 

30.教師們常彼此談及個人的家庭狀況和生活上的事情。……  □ □ □ □ □ 
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31.教師對學校未來的發展有一致性的共識。…………………  □ □ □ □ □ 

32.學校資訊系統確實能夠滿足教師需求，並預留彈性擴充的 

空間。…………………………………………………………… □ □ □ □ □ 

33.本校校長對教育問題有深入的了解。………………………  □ □ □ □ □ 

34.學校的教師，除了接洽公事之外，彼此之間大多不相往來。□ □ □ □ □ 

35.學校教師間意見分歧時，能溝通協調解決。…………………□ □ □ □ □ 

36.校長會統合參考教師的不同意見而作最佳的決定。………  □ □ □ □ □ 

37.學校課程發展委員會認真進行課程的研究與改革。………  □ □ □ □ □ 

38.本校校長的辦學理念及績效深獲教師及家長的認同。……  □ □ □ □ □ 

39.學校教師在工作時能表現出高度的合作精神。……………  □ □ □ □ □ 

40.教師對學校所提供的工作環境感到滿意，沒有後顧之憂。…□ □ □ □ □ 

41.學校教師能透過理性溝通，而產生共識。……………………□ □ □ □ □ 

 

肆、教師自我效能量表 

【填答說明】以下每ㄧ小題均有四個「□」的空格，依序代表「非常同意」「有

點同意」「不太同意」「很不同意」等四個選項，請您依自己的實際狀況，在下

列各項「□」中打「√」，敬請務必每題均填答。謝謝！ 

 

 

 

1.我認為自己能勝任學校為我編排的教學科目。……………………  □ □ □ □ 

2.當學校的教學設備不充足時，我仍然可以使教學生動活潑。……  □ □ □ □ 

3.我認為自己可以駕輕就熟的操作教學媒體（如電腦、投影機）。  □ □ □ □ 

4.我認為自己在教學上容易獲得其他教師的支援。…………………  □ □ □ □  

5.即使學生在班級上吵鬧，我可以很快地讓她們安靜。……………  □ □ □ □ 

6.如果班上有學生不會做作業，我可以正確的診斷出他的困難所在。□ □ □ □ 
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7.我使用更有效的教學策略促使學生的成績進步。…………………  □ □ □ □ 

8.我認為我對學生的影響力比學生家庭的影響力大。………………  □ □ □ □ 

9.當學生能專心聽講，通常是我使用有效的教學方法。……………  □ □ □ □ 

10.我認為我的專業，足以讓我處理學生學習上的問題。…………   □ □ □ □ 

11.對於成績低落的學生，我能正確地施予補救教學。……………   □ □ □ □ 

12.家長不合教育原理的要求，不會影響我的正常教學。…………   □ □ □ □ 

13.當學生在家都無法接受家長的規勸，那他更不會接受我的規勸。 □ □ □ □ 

14.學生受到同儕間的不良影響時，我很難導正他。………………   □ □ □ □ 

15.當學生受到不良傳播媒體的影響時，我很難改變他的想法。…   □ □ □ □ 

16.學生家庭環境對他的成就大有影響，所以老師的教學成效有限。 □ □ □ □ 

 

＊＊＊＊＊  問卷結束，再次謝謝您的協助  ＊＊＊＊＊ 
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附錄四 同意書（一） 
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附錄四 同意書（二） 
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