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第一章 緒論 

本研究旨在探討台中市國民小學教師組織承諾、自我效能與知識分享的關

係。在本章中，首先敘述研究動機與目的；其次，說明研究問題；接著界定本研

究中所使用的重要名詞；最後，說明本研究的範圍與限制。 

全章共分為四節：第一節為研究動機與目的；第二節為待答問題；第三節為

名詞釋義；第四節為研究範圍與限制。 

第一節 研究動機與目的 

壹、研究動機 

二十一世紀是一個知識經濟的時代，知識已取代過去以土地、天然資源或勞

動力等資本型態而成為未來社會的主流資本。Drucker(1995)指出，繼藍領工人之

後崛起的階級將是知識工作者，知識工作者擁有的資本即是本身具有的知識，需

靠終身學習不斷更新。Daniel Bell 認為，教育是服務業之一，學校是一種服務性

組織，教師是「知識工作者」（knowledge worker）(引自 Webster, 2006)。在全球

化的教育改革風潮下，雖然各國改革政策因國情而有不同，但是提升教師專業素

質是各國共同的目標。因為任何的教育改革方案，最後都要由最基層的教師來執

行。前教育部長林清江(1999)便稱教師為推動教育搖籃之手，所以，教育改革的

動力在教師，教育品質的關鍵也在教師（孫志麟，2001）。俗話說：「上有政策，

下有對策。」教師如何面對教育改革以及可能產生何種行動，才是確保教育品質

真正的關鍵。 

隨著家長參與子女教育權、兒童受教權的重視及教師專業發展的呼籲，學校

已變成多方利益團體的運作場域。教師每天面對複雜的教學情境，如何做決定並

將決定付諸行動，除了豐富的教學專業知識之外，尚需從教學實務中透過持續的
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反省，建構一套自身的實踐哲學（林進材，1997）。教師在過去師資培育中所學

的知識已不足以面對教學現場的複雜性，面對這瞬息萬變、知識爆炸的社會，身

為知識工作者的教師其專業知識必須與時俱進，Nonaka(1994)說面對外在環境的

不確定，「唯一可以確定的是知識是維持競爭優勢的可靠來源。」然而，教師個

人知識畢竟有限，若能透過組織成員彼此間知識分享，除能迅速提昇自我專業能

力，尚能創造出更多的知識價值。Porter(2008)指出，在知識經濟時代中，組織

競爭的優勢來自於成員彼此間知識分享。國內研究發現，教師知識分享對教師專

業成長有顯著相關(石啟宏，2006；姜禮琪，2008）；對教師創新教學也有顯著預

測力（林偉文，2002；蕭佳純，2007），可見得知識分享是一項促進教師專業成

長的重要指標。 

英文 Profession 的字義，即在公眾之前宣說自己的主張與信念。教學如果要

邁向專業化，教育知識應透過公開辯論並訴諸社會實踐（楊深坑，1999）。然而

國小教師在學校中長期發展的專業文化，明顯的具有「個人主義」與「孤立色彩」，

多數教師習慣於在教室單兵作戰，教師們不被鼓勵去進行正式或非正式的分享彼

此的專業經驗與知識（陳美玉，2002），如此易導致教師沿用慣例，在自我的思

考框架中去解決教學實務問題。然而研究發現，國小教師知識分享需求很高，多

數教師了解知識分享的重要性與必要性，但是知識分享行為卻偏低（黃勢民，

2004），分享形式亦受限。研究也指出，教師知識分享行為以個人化策略、非正

式、非書面的形式最多，擔任研習會講師和辦理教學觀摩的意願與行為最低（王

元珊，2004；李秀如，2008；曾國鴻、朱耀明、陳榮宗、羅希哲、盧宜屏、許祐

毓，2004），亦即教師願意公開在正式場合宣說自己的專業主張和信念的意願不

高，這種在認知、需求和行為之間的差距情形值得進一步研究。 

教育部在近幾年推行教師專業發展，也逐漸重視教師知識分享的重要性，自

九十八學年度開始，鼓勵各級教師自組學習社群，希望透過社群的知識分享、公

開對話，促進教師自我反省，進而提昇教師專業發展。然而，游佳萍、劉家儀(2008)

研究指出，組織不能期望成員會主動分享知識，除非先滿足成員的自主需求和關
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係需求，才能確保知識分享行為的產生，可見得知識分享動機是需要某些組織條

件的配合始能產生。Davenport 和 Prusak(1998)指出，「人」才是資訊與知識創造

分享的重點。一個人如果沒有分享的動機，即使有良好的知識管理系統，也不會

使用(Information and communication technology，簡稱 ICT）去做知識分享(Cabrera 

& Cabrera, 2002；Hendriks, 1999)。因此，如何促進教師知識分享意願，乃本研

究動機之一。 

國內對知識分享的研究以企業組織為主，在教育領域內的探討不到十分之

一，或以組織因素，如組織文化、組織氣氛等變項（石啟宏，2006；劉鎮寧，2006）

或以團隊因素，如人際關係、同僚支持、領導策略等變項（王元珊，2004；江滿

堂，2004；黃勢民，2004）或以教師個人背景因素，如人口變項、人格特質等變

項（邱雅萍、郭美資、莊文隆，2006；陳淑錡，2003）探討知識分享的意願與行

為，這些變項多數能正向影響知識分享，可見得知識分享受到來自組織、團隊及

個人因素多方面的影響。 

國外的研究亦發現，影響知識分享的因素相當多， Small 和 Sage(2005/2006)

認為知識分享是一種人類行為，受知識分享的環境和其他知識工作者的影響。

Cabrera, Collins 和 Salgado(2006)從心理學、組織及系統變項來探討影響個人在

組織知識分享的行為。研究指出，自我效能、願意公開經驗、得到同事的支持、

組織承諾、工作自主、對知識管理系統的知覺、獎勵知覺，都能顯著預測個人參

與知識分享的行為。Cabrera 與 Cabrera (2002)整理過去文獻發現，鼓勵個人和

夥伴知識分享是需要付出代價的，對個人而言，與人合作和分享知識充滿兩難，

如果透過一些中介變項可以幫助組織整體知識分享的社會動力 (social 

dynamics)。這些中介變項分為三類：重建交換的獎賞結構、增加自我效能和連

帶效能、增進成員的團體認同感及個人責任感，其中，成員的團體認同感及個人

責任感便和本研究欲探討的組織承諾有關，而自我效能也是本研究欲探討的變

項，但是他們的研究對象並非針對教育人員。 

綜合上述，目前國內在教育界並未發現以組織承諾和自我效能探討知識分享
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的研究。因此，本研究希望建構出一個同時考量組織及個人因素的知識分享模

式。就組織而言，研究者選擇組織承諾作為預測變項；就個人而言，研究者選擇

教師自我效能作為預測變項，探討組織承諾與自我效能是否影響教師知識分享。 

教師自我效能源自 Bandura 的自我效能理論，是教師信念的核心，意指教師

對個人教學能力的主觀判斷。根據 Bandura(1977, 1997)的看法，自我效能的高

低，會影響個體的思考模式，且對於行為、目標選擇、努力程度、持續力、情緒

高低與成就表現等，也會產生直接或間接的影響。高自我效能的教師比較願意投

入教學，幫助學生獲得有效的學習；而低自我效能教師較無法盡心盡力教學，甚

至嚴重地影響學生的學習。國外研究發現教師自我效能高，學生學習成就表現較

佳(Tschannen-Moran, Hoy, & Hoy, 1998)；教師自我效能高，對學生管教採取較人

性化的方式 (Tschannen-Moran, & Hoy, 2002)；教師自我效能高，較願意嘗試新

的教學策略，和學生一起面對困難(Ashton, 1984; Ashton & Webb, 1986; Gibson & 

Dembo, 1984; Guskey, 1988)。國內研究亦指出，教師自我效能高，教學效能亦較

高（林三維，2005；林秋榮，2006）；教學承諾高（潘義祥，2003）；專業知能高

（朱陳翰思，2002）；參與評鑑的意願也高（鄭文實，2007），可見得自我效能是

一項影響教師專業行為的關鍵變項。國內學者除蔣佩真(2002)曾針對使用思摩特

網(SCTNet)的教師其自我效能是否影響知識分享的意圖（intention）及行為之研

究外，少有探討國小教師自我效能和知識分享之間的關係，因此探討教師自我效

能和知識分享之間的關係，乃本研究動機之二。 

選擇組織承諾的理由是，雖然多數研究指出組織文化、組織氣氛、組織正義

知覺、組織信任、組織承諾等因素對組織成員知識分享有預測作用，但是就組織

面向來說，其中以組織承諾最能預測組織公民行為（李自勇， 2007；

Sikorska-Simmons, 2005）。Meyer 和 Allen(1997)指出，組織承諾是成員和組織間

重要的關鍵因素，不同的承諾會產生不同的行為結果。組織公民行為是指組織成

員願意為組織目標、組織利益而努力的行為，多數研究者將知識分享視為組織公

民行為（葉倩亨，2004；Cabrera & Cabrera, 2002; Cabrera & Cabrera, 2005）。
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O’Mally(2000)指出承諾可以促進成員的組織公民行為和提昇組織效能。就組織

成員個體而言，如果沒有一個更高的組織目標做後盾，要將自己擁有的知識與人

分享是不太可能的( Davenport & Prusak, 1998)，這是一種社會的兩難（social 

dilemmas）( Cabrera & Cabrera, 2002)。因此，瞭解國小教師組織承諾和知識分享

間的關係是本研究動機之三。 

Reyes(1990)指出組織承諾高的教師具有三項特質：(1)工作努力，不輕易離

職；(2)願意付出額外的時間投入學校活動；(3)學生學習成就較佳。研究顯示，

教師組織承諾較高，工作績效較高，有較強烈的情感依附，同時更願意投入時間

達成學校目標（林政宏，2004；林俊傑，2005；簡佳珍、林天佑，2002）。此與

高自我效能的教師願意投入更多心血、設定較高的目標、嘗試新的教學策略、學

生學習成就較高，有諸多雷同之處。學校是一個正式的社會組織，由學生、教師、

行政、家長組成。教師是學校教育的核心人員，如果教師認同學校，組織承諾高，

便能提昇學校效能（田欽文，2007）；組織承諾高，教學效能亦較高（林炯炘，

2005）。因此，本研究希望進一步瞭解教師組織承諾和自我效能之間的關係，此

乃本研究動機之四。 

由上述得知，教師組織承諾、自我效能和知識分享皆有提昇教師教學績效、

專業行為的理論及實徵研究基礎，然而教師知識分享行為是項有條件的組織行為

（王思峰、林于荻、陳禹辰，2003），不是一項應然的契約行為。根據 Bandura(1977)

的社會學習理論，個體行為會受到個人信念和環境因素的影響。過去對知識分享

的研究，探討的環境因素相當多，如組織文化(柯淑惠，2008)、組織氣氛（趙淑

美，2008）、校長領導策略（江滿堂，2004）的知覺做研究，而這些因素與組織

承諾都有顯著相關，然而，李自勇（2007）指出，組織承諾較組織文化對組織公

民行為更具預測力。研究者採取的觀點是教師知識分享受環境因素的影響遠勝於

個體效能信念的影響，如果教師個體對工作環境的知覺滿意、情感依附強烈，可

能會透過個體的效能知覺，促進其知識分享的行為。因此，本研究在環境面向上

選擇組織承諾作為預測變項；在個人面向上選擇教師自我效能作為預測變項；在
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行為意願上選擇教師知識分享作為效標變項，希望了解教師組織承諾、自我效能

和知識分享彼此之間的關係，並進一步了解教師自我效能是否在組織承諾和知識

分享之間具中介效果，此為本研究動機之五。 

回顧文獻，過去針對教師組織承諾、自我效能與知識分享的研究中，在個人

背景變項上，教師性別（朱陳翰思，2002；林政宏，2004）、年齡（田育昆，2006；

柯安南，2004）、服務年資（李自勇，2007；林三維，2005）、最高學歷（黃韻如，

2007）、擔任職務（吳佳玲，2006）、婚姻狀況（田欽文，2007）、班級學生人數

（朱陳翰思，2002）等因素皆曾被探討，但是研究結果差異懸殊，莫衷一是。在

學校背景變項上，過去被探討的變項有學校所在區域（方聰安，2004）、學校規

模（劉建男，2004）及創校歷史（黃韻如，2007）等，有達顯著差異者亦有未達

顯著差異者。因此，本研究在教師個人背景變項上選取性別、服務年資、最高學

歷、擔任職務等變項，而在學校背景變項上，只選取學校規模作為本研究的背景

變項，希望了解這些變項在教師組織承諾、自我效能與知識分享上的差異情形，

並與過去研究作比較。 

貳、研究目的 

基於上述的研究動機，本研究主要研究目的如下： 

一、探討國小教師組織承諾、自我效能和知識分享的現況。 

二、探討個人變項和學校變項在國小教師組織承諾、自我效能和知識分享的

差異情形。 

三、瞭解國小教師組織承諾、自我效能與知識分享的關係。 

四、分析國小教師組織承諾對知識分享的預測力。 

五、分析國小教師組織承諾對自我效能的預測力。 

六、分析國小教師自我效能對知識分享的預測力。 

七、探討國小教師自我效能在組織承諾和知識分享間之中介效果。 
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第二節 待答問題 

根據上述的研究目的，本研究旨在回答下列問題： 

一、國小教師組織承諾、自我效能和知識分享之現況為何？ 

二、不同背景的國小教師組織承諾是否有差異？ 

三、不同背景的國小教師自我效能是否有差異？ 

四、不同背景的國小教師知識分享是否有差異？ 

五、國小教師組織承諾、自我效能與知識分享的關係為何？ 

六、國小教師組織承諾對知識分享的預測作用為何？ 

七、國小教師組織承諾對自我效能的預測作用為何？ 

八、國小教師自我效能對知識分享的預測作用為何？ 

九、國小教師自我效能在組織承諾和知識分享間是否具中介效果？ 

第三節 名詞釋義 

壹、國民小學教師 

依據「國民教育法」第三條，國民小學係指我國國民教育第一階段，即國民

教育前六年的教育。本研究之研究對象僅限於九十八學年度任職於台中市市立國

民小學（不包含國立小學）編制內之合格教師（含教師兼行政、級任、科任），

不包含校長、實習生與代課教師。 

貳、教師組織承諾 

本研究結合學者（田育昆，2006；周昌柏，2007；林秀琴、黃文三、沈碩彬，

2009）的看法，將組織承諾定義為：「國小教師基於認同特定的學校目標與價值，
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願意竭盡全力達成學校目標，並渴望成為學校一份子的依附程度。」所編製的量

表─「國民小學教師組織承諾量表」，內容包含「組織認同」、「努力意願」和「留

職傾向」三個層面，採用 Likert 六點量表，得分越高，表示組織承諾越高，反之，

則組織承諾越低。 

參、教師自我效能 

本研究結合柯安南（2004）、孫志麟(2001)對教師自我效能的看法，認為教

師自我效能是指：「國小教師對自己的教學能力和對工作脈絡的掌握能力以及在

外界環境限制下，對教育能夠影響學生學習成就的知覺信念。」 

本研究所編製的「國民小學教師自我效能量表」，包含「個人教學效能」、「工

作脈絡效能」和「一般教學效能」三個層面，採用 Likert 六點量表，得分越高，

表示教師自我效能越高，反之，則教師自我效能越低。 

肆、教師知識分享 

本研究根據 Senge(1997)的看法，認為教師知識分享是指：「知識擁有者為了

幫助他人學習，對知識需求者的「施教」過程，包含教師願意透過正式及非正式

的管道傳播知識的意願與行為。」本研究編製的「國民小學教師知識分享量表」，

內容包含「分享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促進他人學習」三個層面，

採用 Likert 六點量表，得分愈高，表示知識分享愈高，反之，則愈低。 
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第四節 研究範圍與限制 

壹、研究範圍 

一、研究地區 

本研究以台中市市立國小教師為例，以學校規模大小採分層抽樣。 

二、研究對象 

本研究以台中市市立國小教師為主要研究對象，包含兼任行政職教師（含主

任、組長）及未兼行政職教師（含級任導師及科任）。 

三、研究內容 

本研究主要探討國民小學教師組織承諾、自我效能與知識分享的關係。在組

織層面選定組織承諾作為預測變項，在個人因素層面選定自我效能作為預測變

項，探討此兩個變項彼此間的關係，以及兩者對教師知識分享（效標變項）的預

測力，依此設計研究架構。 

貳、研究限制 

一、研究對象與推論 

本研究僅以九十八學年度任職於台中市市立國小之教師為研究對象，學校校

長、職工、實習生、家長及義工等並未納入研究中，因此推論有所限制。 

二、研究內容與方法 

（一）研究內容 

根據文獻探討，有關組織承諾、自我效能、知識分享等每個變項皆可能受到

很多其他因素的影響，例如：人格特質、組織氣氛、校長領導行為等等。本研究

先就三個變項（組織承諾、自我效能、知識分享）的關係做分析。另外，在教師

個人背景變項上，僅選取性別、學歷、年資、職務，在學校背景變項上，僅選取
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學校規模，作為分析不同背景變項的教師在組織承諾、自我效能、知識分享三個

變項的差異情形，未來希望能進一步針對其他相關變項做深入探討。 

（二）研究方法 

本研究採用問卷調查法探討國小教師組織承諾、自我效能、知識分享三種變

項之間的關係，然而根據文獻，組織承諾、教師自我效能皆是一個多向度的概念，

是具發展性和脈絡性的信念，可能因不同的個人因素、情境因素、工作任務而有

不同，而知識分享亦可能因分享方式和不同的社會網絡關係而有不同的分享意

願，因此，之後若能輔以深度訪談或行動研究，瞭解教師個人信念的發展過程，

應能更豐富對此主題的掌握。
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第二章 文獻探討 

本章分四節，第一節在於釐清組織承諾的概念，第二節闡述教師自我效能的

概念，第三節說明教師知識分享的概念，第四節就教師組織承諾、自我效能與教

師知識分享之間的關係及相關研究加以分析。 

第一節 組織承諾及相關研究 

本節旨在了解組織承諾的定義與分類，並且介紹有關組織承諾的理論模式，

進一步瞭解影響組織承諾的前因後果變項，最後分析國內外相關之研究。 

壹、組織承諾的意義與類型 

一、組織承諾的意義 

承諾(commitment)的拉丁文字根是指連結(to connect)，根據韋氏大辭典的定

義：「承諾」是一種義務或情感的動機(the state or an instance of being obligated or 

emotionally impelled)，維基百科(Wikipedia)指出：「承諾」是指對某人某事有誓

約(to pledge to something or someone)。組織承諾(organizational commitment)的概

念最初是由 Whyte 於 1956 年發表的《組織人》（The organizational man）中提到，

組織人不只是為組織工作的人，而是組織創造力的來源，而組織是成員需求最終

的歸屬，接著，Grusky 於 1966 年正式提出「組織承諾」一詞（引自田欽文，2007）。 

組織承諾的研究通常和工作滿意度的研究有關，用來探討員工的離職率 

(Poter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974)。Wagner(2007)針對 1960-2006 年有關醫

護人員離職的研究作文獻分析，發現組織承諾比工作滿意度更能預測員工離職
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率、工作績效、組織效能等，但是在研究上卻不常被使用。Yousef(2000)和范熾

文(2006)也認為組織承諾比工作滿意度更能預測員工的留職意願和工作績效，是

組織效能的重要指標。由於組織承諾高的成員對組織有較強的忠誠度，而且，有

較好的工作表現，對學校有強烈的情感依附，具有強烈意願付出額外的心力達成

學校目標，因此組織績效高(范熾文，2006；簡佳珍、林天佑，2002)。 

有關組織承諾的文獻相當多，不同的學者依研究需要及不同理論而有不同的

定義。以下整理學者的定義做說明： 

 

表 2-1 組織承諾的定義 
研究者 
年代 

組織承諾的定義 

吳宗立、林保豊
（2003） 

教師對學校教育組織目標、信念、價值、文化的認同，具有使命
感，願為組織付出心力、努力工作，並希望繼續留任學校組織服
務的態度。 

田育昆（2006） 教師基於對學校目標和價值的認同，願意為學校付出心力，同時
考量自身對學校的付出與所得之間的差距，並仍願意繼續留任學
校的一種態度和行為表現。 

周昌柏（2007） 在國民小學的特定環境中，教師對於學校組織目標、價值的認同，
不僅願意為學校組織與教師工作投入更多心力、並希望永遠是學
校成員，且視教師工作為終身志業的一種行為或態度。 

林秀琴、黃文三、
沈碩彬(2009) 

教師對於學校目標有著強烈的接納與認同感，願意為學校貢獻心
力，達成目標，並且不輕易離職，希望繼續成為學校一份子的一
種態度傾向。 

Poter, Steers, 
Mowday, & 

Boulian(1974) 

個人對某一特定組織的認同與投入的強度，包括強烈的信仰和接
受組織目標和價值、願為組織利益而努力、明確希望繼續成為組
織的一份子。 

Wiener(1982) 組織承諾是個人內在的規範力，以引導成員個人行為表現配合組
織的目標與利益。 

Reyes(1990) 教師組織承諾是教師個人對學校目標及價值之心理認同，願意成
為組織成員，同時能超越私人利益來努力工作。 

Meyer & Allen 
(1991) 

組織承諾是一種態度性承諾，需符合道德的發展，包含對組織認
同、投入及忠誠。 

Robbins & 
Judge(2007) 

對組織的認同度，也就是員工認同某特定組織及組織目標，並希
望永久為其成員的程度。 

註：依年代先後順序排列(來源：研究者自行整理) 

 

綜合上述，學者對組織承諾的看法大抵從兩個向度討論組織承諾：一是從心
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理層面，探討成員對組織的認同、投入和忠誠度；另一是從交換利益層面，強調

成員與組織間的互惠關係，探討成員會依據本身對組織的投入與獲得的報酬，而

決定對組織投入的程度。除了是否考慮成本報酬的關係外，組織承諾具有以下幾

項特點：1.組織承諾是對特定組織的依附程度；2.組織承諾是心理認同組織的目

標和價值；3.組織承諾和個體願意付出多少心力有關；4.組織承諾和留任意願有

關。 

Reichers(1985)挑戰過去對組織承諾的概念，她從參照團體理論、角色理論

和鉅觀的政治實體論探討承諾的多元面向。她認為承諾是一種對組織目標的認同

過程。組織由許多成員組成，包括經理、顧客、工會或更大的公共團體，個體因

扮演不同的角色，所處的階層不同，和不同的成員間有不同的社會關係，而對組

織有不同的依附程度。這個研究取向對過去的研究來說是一種革新，她將組織承

諾的概念從對特定組織的認同，視為一種特殊的、多元形式的承諾。亦即，過去

學者是將組織承諾視為一種整體的情感，而 Reichers 注意到在組織內部存在各種

不同程度的承諾。 

由於在學校服務的教師其薪資、晉級、考績均是法定，所以從利益交換的角

度研究組織承諾者不多，但這並不是說在學校組織中不存在利益交換的關係，只

是在學校中所謂的「利益」和一般私人企業的薪資、晉級、考績獎金不同。本研

究根據文獻及研究需要，對教師組織承諾提出的定義如下：「國小教師基於認同

特定的學校目標與價值，願意竭盡全力達成學校目標，並渴望成為學校一份子的

依附程度。」 

二、組織承諾的類型 

有關組織承諾的類型，大約可分為態度性承諾和交換性承諾（范熾文，2007； 

Meyer & Allen, 1991）。態度性承諾是從價值和規範觀點來探討組織承諾的意義；

交換性承諾以成本效益觀點來探討組織承諾。國內學術界較常採用 Poter, Steers, 

Mowday, & Boulian(1974)的觀點，將組織承諾的內涵分為「組織認同」、「努力意

願」和「留職傾向」三個向度（李自勇，2007；吳佳玲，2006；林炯炘，2005；
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黃韻如，2007），其量表信效度佳，因素名稱簡單清楚，廣受學術界採用。後來，

Meyer 和 Allen(1991, 1997)提出三個層面的組織承諾模式，近年來也有愈來愈多

的學者採用，包含情感性承諾、持續性承諾和規範性承諾。情感性承諾指成員對

組織的情感依附與認同，注重的焦點在「想要什麼」(they want to)和 Porter 等人

所謂的組織認同向度相似，規範性承諾來自 Wiener(1982)、O’ Reilly 和 

Chatman(1986)的觀點，強調成員對組織應盡的義務，探討的焦點在「應該要做

什麼」(they ought to)，而持續性承諾強調成員出於離職成本的考量，而不得不留

在組織的承諾，探討的焦點在「需要什麼」(they need to)，此模式綜合了 Poter

等人以及 O’ Reilly 和 Chatman 的認同承諾和內化承諾，注意到部分成員出於離

職成本的考量，而選擇不得不繼續留職的承諾向度。本研究採用 Poter 等人(1974)

的觀點，將組織承諾的內涵分為「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三個

向度。 

以下整理學者對組織承諾的類型作說明： 
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表 2-2 組織承諾的類型 
研究者 
年代 

組織承諾的類型 說明 

態度性承諾 成員基於價值規範觀點，認同組織目標，願意為
組織奉獻心力。 

范熾文（2007） 

交換性承諾 成員考量投入的成本與從組織獲得的報酬，再決
定為組織奉獻的程度。 

價值承諾 認同並接受組織的目標與價值。 

努力承諾 願意為組織付出更多心力。 

Poter, Steers, 
Mowday, & 

Boulian 
(1974) 

留職承諾 希望繼續留在組織，成為組織的一份子。 

態度性觀點 一種主動性的承諾，個人認同並接受組織的目標
與價值，願意努力工作以達成組織目標。 

Staw 
(1977) 

行為性觀點 個體因為受到某些壓力，才不得不接受組織目
標。 

附屬利益的承諾 承諾是與組織成員有關的成本效益函數，其中，
年資增加則函數議會增加。 

歸因的承諾 個人會將所從事有意志的、不可改變的行為，歸
因為對組織有承諾。 

Reichers 
(1985) 

個人與組織目標一
致的承諾 

個人對組織目標認同，並致力於達成組織目標。

交換性觀點 承諾的高低取決於成員評估與組織的害關係。 

社會性觀點 承諾是個人與組織系統產生關聯的過程，包括道
德、疏離與酬賞等。 

Reyes  
(1990) 

心理性觀點 成員認同組織的目標和價值，並願意繼續留任組
織，為其效勞。 

情感性承諾 指成員對組織、組織目標及價值的情感上依附程
度。 

持續性承諾 成員基於一旦離開組織，可能導致金錢、社會及
心理成本增加而繼續留在組織當中。 

Meyer & 
Allen(1991) 

規範性承諾 成員之所以繼續留在組織是一種義務及規範，不
論成員對組織是否滿意，都應遵守這項規範。 

註：依年代先後順序排列(來源：研究者自行整理) 

 

貳、組織承諾之相關研究 

一、組織承諾之相關研究 
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有關組織承諾的研究起源於管理學界對組織行為的探討，管理學界提出關於

組織承諾的模式，多數把焦點放在影響組織承諾的前因後果變項(Antecedents and 

Outcomes of Organizational Commitment)( Mowday、Porter & Steers, 1982; Steers, 

1977)，他們將組織承諾視為中介變項，前因變項可能透過組織承諾對後果變項

產生間接影響，後果變項可能再次透過前因變項而強化或抑制承諾的涉入，亦即

前因變項與後果變項形成一個迴路系統。 

然而， Sikorska-Simmons（2005）指出，組織承諾相較於組織氣氛、組織

文化等變項來說更能預測組織公民行為。Wagner(2007)也發現組織承諾比工作滿

意度更能預測員工離職率、工作績效、組織效能等變項，李自勇（2007）研究發

現，組織承諾對組織公民行為的預測力明顯高於組織文化和教師個人人口變項、

學校變項。本研究主要探討教師知識分享，而知識分享屬於組織公民行為的一

環，並非成員與組織之間應有的契約行為，因此，研究者假定組織承諾能預測知

識分享，因而選擇組織承諾作為預測變項。 

二、教師組織承諾之相關研究 

Reyes (1990) 針對教師組織承諾作研究，將組織承諾視為依變項，而影響教

師組織承諾的因素為「學校環境變項」、「教師人口變項」和「個人和組織的契合

程度」(指個人在組織中社會化的過程)，組織成員若接受組織目標、價值和信念，

表示社會化程度愈高，組織承諾愈強。Wiener(1982)研究指出，忠誠度、工作滿

足及組織認同對組織承諾有影響，組織可以透過甄選制度、社會化歷程提昇教師

組織承諾。 

根據 Morrow(1993)的文獻回顧，組織承諾是個多向度的構念，和其他形式

的工作承諾有所不同，但是部分學者並沒有加以區分組織承諾和工作承諾的不

同。Firestone 和 Pennell(1993)研究教師工作承諾，研究指出不同的鼓勵政策能

影響教師工作承諾。其中，工作特性、回饋、自主、參與、合作、學習機會和資

源等七個工作情境對教師工作承諾有影響。 

Kushman(1992)認為教師工作承諾有兩種：對組織的承諾和對學生學習的承



 17

諾。他研究 63 個都市中小學，發現高組織承諾的學校有更具優勢的學生、學校

氣氛可以促進學習，老師參與學校決策的機會較高，組織承諾和學生成就、教師

工作滿意度、教師自我效能感、教師期待學生成功有正相關。 

然而對學生學習的承諾則和學生成就呈現低度相關，如果學校對學生學習的

承諾較高，則學生表現反而較差。Kushman(1992)進一步提出更換工作、專業實

現、合作領導、學校學習氣氛和學生成就表現等五個機制可以促進城市內的小學

教師工作承諾。 

國內對組織承諾的研究主要可分為三個部分：（一）組織文化和組織承諾的

關係，研究指出不同的組織文化在組織承諾各層面有顯著差異（李自勇，2007；

周昌柏，2007）；（二）校長領導行為和組織承諾的關係，研究指出校長領導行為

對教師組織承諾有顯著預測力（吳翎綺，2006；蔡慶文、范熾文、林清達，2006），

合作式領導和領導者的支持對教師組織承諾具有關鍵性的預測力(Hulpia, Devos, 

& Keer, 2010)；（三）組織承諾和教學效能的關係，研究發現組織承諾與教學效

能有顯著相關（林炯炘，2005）。 

有關組織承諾的文獻相當多，為配合研究需要，研究者整理國內以教育人員

有關的研究作比較說明，如表 2-3： 
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表 2-3 組織承諾相關的研究 
研究者年

代 
研究主題 研究方法 研究對象 主要結論 

簡佳珍
（2003） 

桃園縣國民小學教
師組織承諾與教師
效能感關係之研究 

以問卷調
查法為
主，並輔
以訪談法 

桃園地區 58 所
公立國民小學
560 位國小教師

1.教師組織承諾與教師效
能感呈現正相關且具預測
力。 
2.努力意願、最近三年的
進修情形、留職傾向、班
級規模（30 人以下）、學
校規模（13-24 班）、班級
規模（41 人以上）、組織
認同等因素對教師效能感
具預測力。 

林政宏
(2004) 

國民小學教師覺知
教育改革壓力、組織
承諾與學校效能關
係之研究 

問卷調查 高雄縣、市公立
國民小學教師
有效問卷 810 份

1.教育改革壓力、組織承
諾對學校效能具有預測作
用，其中學校認同是最主
要的預測變項 

林炯炘
(2005) 

國民小學啟智班教
師組織承諾與教學
效能之研究 

問卷調查 159 位國民小學
啟智班教師 

1.國小學啟智班教師在組
織承諾的感受最高為「努
力意願」、最低為「留職意
願」。 
2.以「組織認同」和「專
業素養與教學準備」的教
學效能之相關最高。而「留
職意願」和「多向度教學
評量」的教學效能之相關
最低。 

吳翎綺
(2006) 

國民小學校長變革
領導與教師組織承
諾之研究 

問卷調查 高高屏地區公
立國小教師有
效問卷 478 份 

校長若能有效使用變革領
導的「共築學校願景」，將
提高教師組織承諾的「組
織認同」程度。 

李自勇
(2007) 

屏東縣國民小學組
織文化、教師組織承
諾與組織公民行為
關係之研究 

問卷調查
法 

屏東縣 680位國
小教師 

1.國民小學教師組織承諾
以留職傾向得分最佳。 
2.組織承諾愈佳，組織公
民行為愈佳。 

周昌柏
(2007) 

國小學校組織文化
與組織承諾之研究 

問卷調查
法 

台灣本島 22 縣
市國小教師共
1066 人 

1.不同分組學校組織文化
中的人造器物、價值觀、
基本假定對組織承諾各層
面有顯著差異。 

林秀琴、
黃文三、
沈碩彬 
(2009) 

高雄市公立國中小
校長溝通行為與教
師工作滿意度、組織
承諾之研究 

問卷調查
法 

高雄市公立國
中小教師 768 位

1.校長溝通行為與教師工
作滿意度、組織承諾有預
測作用。 

註：依年代先後順序排列(來源：研究者自行整理) 
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本研究探討組織承諾和教師自我效能之間的關係，屬於第三種研究類別，其

中，簡佳珍（2003）探討組織承諾和教師效能感間的關係，和本研究的主題、架

構類似，但是她將教師效能分為個人教學效能和一般教學效能二個向度，而本研

究將教師自我效能分為個人教學效能、工作脈絡效能和一般教學效能三個向度。 

三、教師個人背景變項與組織承諾之相關研究 

根據 Mowday、Porter 和 Steers(1982)的組織承諾前因後果模式，包括個人特

徵、角色特徵、結構性特徵和工作經驗的前因變項，會影響組織承諾，因此探討

教師個人背景變項與組織承諾之關係有其必要，茲就與本研究相關的變項做討

論。 

1.性別 

研究顯示性別在組織承諾有顯著差異，男性教師的組織承諾高於女性教師

（林政宏，2004；林秀琴、黃文三、沈碩彬，2009；范熾文，2002；Mathieu & Zajac, 

1990)，但也有研究顯示組織承諾在性別上沒有顯著差異（田育昆，2006；吳佳

玲，2006；林炯炘，2005；黃韻如，2007；簡佳珍，2003）。 

 2. 最高學歷 

多數研究顯示學歷在組織承諾有顯著差異（田欽文，2007；林炯炘，2005；

范熾文，2002；簡佳珍，2003），擁有研究所以上的學歷者其組織承諾較擁有大

學學歷者為高（林政宏，2004；黃韻如，2007），少部分研究顯示學歷和組織承

諾沒有顯著差異（何永川，2004；黃志誠，2004）。 

3. 年資： 

多數研究顯示年資和組織承諾有顯著差異，越資深的教師其組織承諾也越高

（吳佳玲，2006；林炯炘，2005；林政宏，2004；范熾文，2002；林秀琴、黃文

三、沈碩彬，2009)。例如：黃韻如（2007）發現年資在 26 年以上者，其組織承

諾最高。 

4. 職務： 

多數研究顯示教師兼行政者其組織承諾較高（田欽文，2007；何永川，2004；
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吳佳玲，2006；林政宏，2004；林秀琴、黃文三、沈碩彬，2009；范熾文，2002；

簡佳珍，2003)，部分研究則認為擔任行政職務其組織承諾無差異（林炯炘，

2005）。 

四、學校規模與組織承諾之相關研究 

根據 Mowday、Porter 和 Steers(1982)的組織承諾前因後果模式，前因變項中

的結構特徵包含組織規模、組織形式、分權程度、控制程度對組織承諾有影響。

因此，探討學校背景變項對教師組織承諾的影響有其必要。過去在學校背景變項

上被探討的因素有學校所在地（黃志誠，2004）、學校歷史（黃韻如，2007）和

學校規模（吳佳玲，2006），其中，學校規模是最常被用來探討的背景因素，考

量本研究的對象皆在台中市區服務，因此本研究僅選取學校規模作為學校背景因

素。 

研究顯示學校規模和組織承諾有顯著差異（吳佳玲，2006；范熾文，2002；

林秀琴、黃文三、沈碩彬，2009；簡佳珍，2003)。吳佳玲(2006)指出 12 班以下、

25 班以上的學校其教師組織承諾較高；吳翎綺（2006）指出 12 班以下、13-47

班的學校其教師組織承諾較高；簡佳珍（2003）則認為 13-24 班的學校，教師組

織承諾最高，林秀琴、黃文三、沈碩彬（2009)發現 49 班以上的大型學校之教師

組織承諾較高。但是部分研究發現學校規模大小在組織承諾上無差異（田欽文，

2007；何永川，2004；林炯炘，2005；黃韻如，2007）。 

綜合上述，國小教師在組織承諾整體面向呈中上程度(李自勇，2007；黃韻

如，2007)，但是在三個向度中各有不同的結果，吳佳玲(2006)、林秀琴、黃文三、

沈碩彬（2009)、林炯炘(2005)研究指出，「努力意願」最高，其次為「組織認同」，

最後為「留職傾向」。但是李自勇（2007）發現「留職傾向」最高；黃韻如（2007）

發現教師「組織認同」最高，「努力意願」最低。為何研究結果有如此大的差異？

值得進一步探討。至於在教師個人背景變項上，多數研究顯示服務年資在組織承

諾上有差異，而性別、擔任職務、學歷無一致結論；學校背景變項上的學校規模

因素，雖然在組織承諾上有顯著差異，但到底是大型、中型還是小型學校的教師
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組織承諾高，目前無一致結論。因此，研究者希望在本研究中進一步釐清教師個

人背景變項和學校規模大小在教師組織承諾上是否有顯著差異。 

第二節 自我效能及相關研究 

本節主要探討教師自我效能相關文獻，共分為四部分：首先界定教師自我效

能的定義與內涵；其次，說明教師自我效能的相關理論與研究模式；最後，就國

內外對教師自我效能的相關研究作討論分析。 

壹、教師自我效能之意義和內涵 

一、教師自我效能之意義 

在國外文獻中，教師自我效能（teachers’ self-efficacy for teaching、teachers’ 

sense of efficacy、the sense of teacher efficacy 、teacher efficacy）是屬於同一個概

念，主要是指教師對自己教學能力的主觀知覺信念。Anita Woolfolk 表示 teacher 

efficacy 和 teacher effectiveness 很容易混淆，但是二者是不同的概念，於是她建

議使用 teachers’ self-efficacy for teaching、teachers’ sense of efficacy、the sense of 

teacher efficacy 來指稱教師自我效能，強調教師對自己教學能力的知覺，與強調

教師教學表現的教學效能（teacher effectiveness, teaching effectiveness）有所區分

(Shaughnessy, 2004)。 

國內的研究關於 the sense of teacher efficacy 和 teacher effectiveness 的翻譯很

混亂，簡紅珠（2006）指出教師自我效能（teacher efficacy）和教師教學效能（teacher 

effectiveness）二者的不同在於：教師自我效能意指教師對影響學生學習或完成

某項教學任務的自我判斷之信念，而教師教學效能是指依據學生學習成就的表

現，對教師教學結果作判斷。前者是教師本身的自我知覺，注重的是教師本身的

主體信念；後者則是由教學結果來判斷教師的教學表現。孫志麟（2002）則認為
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前者屬於以教師本身為研究取向，分析單位聚焦在「教師」，包括教師特質、行

為或思考；後者屬於教學研究取向，注重有效教學或教學效能，包括教學活動本

身及教學情境。本研究以教師為主體，主要探討組織承諾、教師自我效能和知識

分享的關聯，因此將使用教師自我效能（teacher efficacy）來指稱教師對個人完

成某特定教學任務的能力知覺，所採用的文獻也都以此範疇為主。 

二、教師自我效能之內涵 

有關教師自我效能的定義相當分歧，不同的學者關注的面向不同，因而對教

師自我效能的內涵有不同的看法，根據過去研究，約略可分為三種觀點： 

（一）整體性概念的觀點 

有的學者將教師自我效能視為一個整體性概念，主要是指教師對自己教學能

力的信念及對學生學習表現的預期，注重教師內在的知覺，認為教師自我效能是

教師對自己的教學能夠影響學生學習表現的程度之知覺（Armor et al., 1976; 

Berman, McLaughlin, Bass, Pauly, Zellman, 1977）。 

（二）雙向度的觀點 

以 Gibson 與 Dembo（1984）為代表，他們主張教師自我效能是由兩個不同

向度構成，一是「個人教學效能」（personal teaching efficacy, 簡稱 PTE），另一

是「教學效能」（teaching efficacy, 簡稱 TE）。他們運用 Bandura 的效能預期和結

果預期概念，將「個人教學效能」稱為效能預期（efficacy expectancy），指教師

評估自己能幫助學生學習的程度；而「教學效能」屬於結果預期（outcome 

expectancy），指教師在環境的限制下，能夠影響學生學習程度的信念，是指

對特定行動能否導致預期結果的信念。Woolfolk 和 Hoy（1990）後來將教學效

能重新命名為「一般教學效能」（general teaching efficacy, GTE），以便與「個人

教學效能」作一區分。目前學術界多數以「個人教學效能」指稱教師對自己教學

能力的評估，以「一般教學效能」指稱在外界環境的限制下對一般教育功能的評

估。 

（三）多向度的觀點 



 23

也有學者(Emmer & Hickman, 1991；Soodak & Podell, 1996)認為教學情境相

當複雜，因而提出教師自我效能的內涵可能包括三個或三個以上的向度。Emmer 

和 Hickman(1991)認為教師自我效能可分為三部分：管理和管教的自我效能、外

在的影響和個人教學效能，但是解釋有待考驗。Woolfolk 和 Hoy(1990)針對在職

教師重複 Gibson 和 Dembo(1984)作的因素分析，結果獲得三個因素：一般教學

效能、正向學生成果的個人責任感和負向學生成果的個人責任感。Soodak 和

Podell(1996)針對 310 位在職教師，重複 Woolfolk 和 Hoy 的研究，而宣稱 TES

有三個獨立的因素：個人效能、結果效能和教學效能。Guskey 和 Passaro(1994)

以效能的內外在向度來看待教師自我效能。 

Tschannen-Moran, Hoy & Hoy(1998)進一步研究，指出教師自我效能是在「教

學任務與脈絡分析」及「個人教學能力評估」的交互作用下產生，包括教學策略

效能感、班級經營效能感及學生參與效能感。Brouwers 和 Tomic(2003)發現四個

因素：班級經營效能感、個人效能感、結果效能感和教學效能感。到現在，學術

社群尚未找到最佳適配的建議模式 (Denzine, Cooney, & McKenzie, 2005)。 

國內學者對教師自我效能多數持多向度觀點，但是對教師自我效能所包含的

因素有不同的看法。孫志麟（1991）將國小教師效能內涵分為：(1)抗衡家庭及

社會影響的效能；(2)盡心教學及善用方法的效能；(3)抗衡家長管教負面影響的

效能；(4)診斷學習及變通教法的效能；(5)抗衡傳播媒體影響的效能；(6)抗衡學

生參照人物影響的效能。後來又編製「教學自我效能量表」，內容包括教學執行、

班級管理、學習評量、親師溝通、教學革新和環境轉化等六個向度（孫志麟，

2003）。吳璧如(2004a)則將幼教教師效能分為：有效教學、專業知能、克服家庭

因素、克服外在因素和學生因素等四個因素。前兩個因素接近 Gibson 與 Dembo

（1984）所謂的「個人教學效能」，後兩者接近「教學效能」，亦即後來所謂的

「一般教學效能」。 

吳璧如(2002)整理文獻，綜合分析教師自我效能具有以下幾個特性：(1)是個

人主觀的知覺；(2)具有情境與學科特定性；(3)是多向度的構念；(4)是多元化訊
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息的統整；(5)具有發展性；(6)與行動具有交互影響的關係等。 

有關國內學者對教師自我效能的看法，研究者依研究需要整理學者的看法，

整理如表 2-4： 

 

表 2-4 教師自我效能之定義與內涵                  
學者 教師自我效能之定義 教師自我效能之內涵 

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 

孫志麟
（2003） 

以教學為特殊情境所形成的構念，是教師
本身對完成某種教學行為的一種能力判
斷。 

1.教學執行 2.班級管理 
3.學習評量 4.親師溝通 
5.教學革新 6.環境轉化  

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 

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 

註：依年代先後順序排列(來源：研究者自行整理) 

 

綜合國內外學者的看法，多數研究者將教師自我效能視為雙向度或多向度概

念。其中，洪瑞峰（2000）、魏方亭（2001）、柯安南（2004）注意到工作脈絡效

能感。孫志麟雖未提出工作脈絡效能感，但是也注意到教師效能是教師教學與教

學情境、學校情境交互作用的產物（孫志麟，2002）。教學絕不只是在教室王國

中進行的「教」與「學」，面對外在環境的壓力與限制，老師必須評估教學任務、

工作脈絡，在許多不同的價值中作決定。本研究採用柯安南的觀點，將教師自我

效能分為三個向度：個人教學效能、工作脈絡效能和一般教學效能。柯安南的觀

點採用 Gibson 和 Dembo(1984)將教師自我效能分為兩個向度：個人教學效能和

一般教學效能，但是也將 Tschannen-Moran, Hoy & Hoy(1998)所謂掌握工作脈絡
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的效能納入考量，因為不同的脈絡情境會有不同的自我效能，因此教師自我效能

包含個人教學效能、工作脈絡效能和一般教學效能。 

貳、教師自我效能相關理論與研究模式 

早期的自我效能量表都是基於 Rotter 於 1966 年提出的控制信念理論，後來

的量表受 Bandura 的自我效能理論、Weiner 的歸因理論及 Seligman 等人的習得

無助感理論影響，但是主要是受 Bandura 的自我效能理論影響（引自吳璧如，

2002）。以下說明 Bandura 的自我效能理論： 

一、Bandura 的自我效能理論 

（一）效能預期與結果預期 

Bandura(1977)提出的自我效能是指個體在行動前對自己是否能成功完成該

任務的一種主觀評估，這種評估會影響個體後續的行為，當個體對任務評估後認

定有其價值或成功機率高，便會進一步採取行動，反之，則拒絕或延緩行動，所

以，自我效能強調個體的認知及信念對動機的影響。Bandura 以圖 2-1 來表示效

能預期和結果預期的不同。效能預期（efficacy expectation），指一個人能成功

地完成某行為的信念，此行為是達成某特定結果的必需；結果預期（outcome 

expectation），指個人對特定行為將導致所期望的結果之評估。Bandura 認為效

能預期和結果預期是不同的，前者只探討個人是否有完成某行為的能力評估，不

探討結果如何，後者則注重某行為將導致何種結果的期望。然而 Bandura 更注重

效能期望，因為個體雖然相信特定的行動能產生特定的結果，但問題是他們可能

無法完成這些行動（Bandura, 1977）。所以 Bandura 不同意 Gibson 和 Dembo(1984)

提出的個人教學效能屬於效能預期，而教學效能屬於結果預期，他認為二者皆屬

於效能預期（引自 Woolfolk & Hoy, 1990）。就這個觀點而言，本研究所謂的教師

自我效能是指效能預期。 
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圖 2-1 效能預期與結果預期的差異圖 

譯自 Bandura(1977, p.79) 

（二）自我效能的來源 

Bandura(1977)認為個人自我效能的判斷來自以下四個來源： 

1.成功經驗(performance accomplishments)：個體的成就表現是最具影響力的

效能預期來源，因為成功的經驗可以增進個體對自我效能的預期。 

2.替代經驗(vicarious experience)：觀察和自己相似背景的他人的成功經驗，

能提高自我效能。 

3.生理激勵(emotional arousal)：個體會受到情緒的激勵而影響表現。當個體

未受到情緒激勵的干擾時其效能預期比受到情緒激勵干擾時較佳。 

4.言語說服(verbal persuasion)：用言語來說服自己有能力能成功完成自己追

求的目標。 

（三）自我效能不同的向度 

Bandura 認為自我效能在不同的向度中有不同的表現（Bandura, 1977）。 

1.廣度(magnitude)：自我效能可以涵蓋的能力範圍。 

2.普遍度(generality)：自我效能可以概化至同一類能力的信念。 

3.強度(strength)：自我效能的強度可以決定碰到困難的堅持力。 

（四）自我效能是一種調節機制（regulatory mechanism） 

根據 Bandura(1997)的看法，自我效能是一種調節機制，經由認知歸因、動

機、情意及意向選擇等四種歷程影響行為。在認知歸因歷程方面，教師效能感影

響教師目標的設定、努力及堅持；在動機歷程方面，教師效能感影響教師為學生

效能預期 結果預期 

個人 行為 結果 
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學習成果負責，選擇特定的教學策略以達成短期目標；在情意歷程方面，教師效

能感影響教師日常生活的壓力紓解及工作滿意度；在意向選擇歷程方面，教師自

我效能影響任教承諾及規範性活動參與。 

Bandura 同時指出在不同的任務中，個人的自我效能是不同的，且自我效能

是動態的，個體在行動的過程中，會因為結果的回饋而不斷調整目標和行為方

式。許育齡(2006)也同意教師自我效能因認知的評估、情境脈絡的差異而有不

同，因此是個變動的發展過程，而非穩定的持續狀態。教師自我效能是一個具特

定情境脈絡的構念，不同教育階段的老師面對的教學任務不同，自我效能亦不同

（吳璧如，2004a）。總之，教師自我效能是一種個體內在的心理構念，無法直接

觀察，僅能推論得知（孫志麟，2003）。 

二、教師自我效能之研究模式 

教師自我效能之研究模式是探討教師自我效能與教師行為、學生成就等因素

的關係。 

（一）Denham 與 Michael 之教師自我效能研究模式 

Denham 與 Michael(1981)認為教師自我效能是影響教師行為和學生表現的

中介構念(intervening construct)，此模式可分為前因變項、教師自我效能和後果

變項三個部分： 

1. 前因變項：包括教師訓練、教學經驗、制度變項、個人變項及歸因五個

部分。 

2.教師自我效能：包括認知與情感兩部分，其中認知部分包含兩個面向，一

是指相信理想的教師在特定的環境限制下，透過教育所能影響學生學習的程度，

即所謂的「一般教學效能」，另一則是指教師對自己教學能力的評估，即「個人

教學效能」。而情感部分則是指教師對工作及角色的使命感。 

3.後果變項：包括教師及學生行為。前者指教師在教室中的教學行為，對教

育改革及專業活動的反應、留任意願；後者指學生學業成就、情意及行為表現。 

這個模式將教師自我效能當作中介變項，受前因變項影響，教師自我效能可
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能對後果變項具有中介效果。值得注意的是，其中留任意願可能受教師自我效能

影響，而留任意願在本研究屬於組織承諾的一環，且在本研究是以組織承諾來預

測自我效能，之所以自我效能能預測留任意願可能是教師自我效能高，較願意接

受工作上的挑戰，因此留任意願高。依據 Yost（2006）針對初任教師作的研究，

發現教師自我效能高，留任意願也高，然而他同時也指出，教師自我效能受很多

組織因素（如學校支持）、個人因素（如個人反思）影響。此外，因為組織承諾

和自我效能皆具有發展性，都是建立在一個循環的模式中，當作為中介變項時，

可能受某些前因變項影響，然後又決定了某些結果變項，此結果變項又再次影響

某些前因變項，然後再影響中介變項，如此循環不息。因此本研究將教師自我效

能視為中介變項，探討其是否在組織承諾和知識分享間具中介效果。  

（二）Tschannen-Moran、Hoy 與 Hoy 之教師效能研究模式 

Tschannen-Moran、Hoy 與 Hoy(1998)提出的教師效能研究模式（如圖 2-2），

認為教師自我效能建立在兩個主要的基礎上：一是教師對教學工作的瞭解，即所

謂對工作脈絡的掌握，另一是教師對本身教學能力的評估，即教師自我效能。而

影響教師自我效能的來源，除了 Bandura 所提出的言語說服、替代經驗、生理激

起和成功經驗等四項來源之外，還有新的來源，如：學生的學習表現（Ashton & 

Webb, 1986）、教師的反思（Yost, 2006）、專業成長(Swackhamer, Koellner, Basile, 

& Kimbrough, 2009)、同事支持（Tschannen-Moran, & Hoy, 2002）等等。教師因

不同的脈絡情境而有不同的自我效能，教師自我效能會影響教師教學行為，而教

師教學行為對學生的學習表現會產生不同的影響，學生的表現及回饋又形成教師

自我效能的新來源，影響教師自我效能的發展，如此重複循環。由此，教師自我

效能與教學行為之間是一種具循環特性的關係模式。 
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圖 2-2 教師效能的循環本質 

譯自 Tschannen-Moran, Hoy & Hoy(1998, p.228) 

參、教師自我效能之相關研究 

根據許育齡(2006)的分析，過去對教師自我效能的研究可分為三種：一是針

對教師效能信念的分析；二是探討影響教師效能的因素；三是探討教師效能的動

態循環發展歷程。不過國內目前較少探討教師自我效能動態發展的研究，國外則

有引進方案，透過教師在職進修、充實學科內容知識，探討教師自我效能的改變

歷程 (Swackhamer, Koellner, Basile, & Kimbrough, 2009)。以下就前兩項的相關研

究作分析: 

一、教師效能信念的分析 

在教師自我效能信念上，吳壁如(2004a)、柯安南(2004)、洪瑞峰(2000)、孫

志麟(2003)、魏方亭(2001)皆認為教師自我效能是一個多向度的概念。吳璧如

（2004b）發現教師的「個人教學效能」高於「一般教學效能」，即教師對自己的

教學能力有信心，但是對於抗衡外在環境對教學的負面影響則顯得力不從心，此

與柯安南(2004)、郭明德（1998）、郭淑珍（2003）、黃怡萍（2008）研究發現相

效能感來源 
成功經驗 
替代經驗 
生理激勵 
言語說服 

教師行為表現 

教學任務
分析 

 
 

個人教學
能力評估

教師效能 

教師效能影響之結果（目標、努力、
堅持等） 

認
知
歷
程 
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同。許育齡(2006)則注意到在「教師個人教學效能」向度上，教師對引起學生正

向的學習結果有較多的自信，但是在「一般教學效能」向度上，則傾向注意外在

環境對學生學習結果的限制而非外在環境促進學生學習的有利因素，這可能是教

師個人歸因的偏誤所致，值得探討。 

二、教師自我效能的前因後果變項 

(一)影響教師自我效能的因素 

此部份乃根據 Denham 與 Michael(1981)之教師自我效能研究模式做分析。

他們提出的前因變項包括教師訓練、教學經驗、制度變項、個人變項及歸因五個

部分。由於教師自我效能來自 Bandura 的社會認知論，此理論認為教師自我效能

為教師信念的一環，受所處環境及行為交互影響，因此許多學者探討環境因素對

教師自我效能的影響，例如：學校氣氛（例如：校長的領導、同僚的關係等）和

教師自我效能的關係（陳佳燕，2005；張裕程，2005）；社會支持（例如：教學

品質、資源提供、同僚的支持、行政的支持、學生家長和社區的支持）對教

師自我效能發展的影響（Tschannen-Moran, & Hoy, 2002）。研究指出國小教師專

業自主、課程設計能力、成立學習型組織、在職進修、增權賦能可增加自我效能

（郭淑珍，2003；吳志柔，2004；李幸，2001；洪嘉鴻，2003)。陳美娟(2004)

和鄭文實（2007）發現認同教師評鑑者其教師自我效能較高。 

國外研究如 Hoy 和 Woolfolk(1990)研究實習教師的社會化過程，他們發現

實習教師在完成實習後，對學生的控制、社會問題解決會採取控制取向，認為教

師是扮演監護人、保護學生的角色，對於抗衡家庭環境、背景較沒信心，令人驚

訝的是，他們並沒有減少「個人教學效能」的樂觀態度，亦即他們的「個人教學

效能」增加，而「一般教學效能」卻減少，但是，正準備上師培的學生，因為尚

未有實習經驗，他們就沒有經驗到這些改變的歷程，可見教學經驗對「教師個人

教學效能」和「一般教學效能」有所影響。 

Yost(2006)指出新進教師(novice teacher)和不同性質的學生互動的成功經驗

將增加其自信，自信可以正面影響自我效能。他也注意到如果學校環境提供正向
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的支持，則新進教師自我效能高，在此，他是將教師自我效能當作一個整體的概

念，指教師對自己能影響學生學習的能力評估。 

（二）教師自我效能的後果變項 

根據 Denham 與 Michael(1981)之教師自我效能研究模式，後果變項包括教

師行為及學生行為。教師行為包含教師在教室中的教學行為，對教育改革的反

應、留任的意願；學生行為指學生學業成就、情意及行為表現。國內研究指出教

師自我效能和教學效能(teacher effectiveness)有高度的正相關(林三維，2005；林

秋榮，2006；邱詩娟，2004）。另外，有研究指出，教師自我效能高，教師更願

意投入教學工作，任教承諾高（吳璧如，2004b）；教學承諾及教學實踐力高 (潘

義祥，2003)；專業知能高(朱陳翰思，2002)；班級經營策略與班級經營成效高（郭

明德，1998）；接受專業評鑑意願高（鄭文實，2007）。 

國 外 研 究 發 現 教 師 自 我 效 能 和 學 生 學 習 成 就 有 高 度 正 相 關 

(Tschannen-Moran, Hoy, & Hoy, 1998)。教師自我效能高，較願意嘗試新的教學方

法，和學生一起面對困難、支持學生(Ashton & Webb, 1986; Gibson & Dembo, 1984; 

Guskey, 1988)。Czernaik 發現自我效能高的教師願意嘗試具革新的教學方法，如

探究式、以學生為中心的教學法，而教師效能較低者，主要採用照本宣科、以老

師講述為主的教學法(引自 Swackhamer, Koellner, Basile, & Kimbrough, 2009)。 

由於有關教師自我效能的研究相當多，研究者整理過去以國小教師為研究對

象的相關研究，列舉如表 2-5，以利後續的分析： 
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表 2-5 教師自我效能相關研究 
研究者 
年代 

研究主題 研究方法 研究對象 主要結論 

朱陳翰思
(2002) 

國民小學教師自我效
能感與專業知能關係
之研究 

問卷調查法 抽取中部地區
六縣市之現職
公立國小教師
1095 人 

1. 教師自我效能感
與專業知能成正相
關。 
2.男性、任教年資在
16 年以上、兼任行
政工作、參與校外進
修、校長採取民主式
領導。 

洪嘉鴻
(2003) 

國民小學教師增權與
教師自我效能關係之
研究 

問卷調查法 彰化縣國民小
學教師 366 位 

1.教師增權可以有
效預測教師自我效
能，其中以「專業地
位及影響力」最具預
測力。 

潘義祥
(2003) 

國民小學健康與體育
學習領域教師自我效
能、教學承諾與教學實
踐及其線性結構關係
模式之研究 

以量化為主，質
化為輔 

國民小學健康
與體育學習領
域教師 

1.教師自我效能、教
學承諾與教學實踐
之線性結構關係模
式達適配程度。 

郭淑珍
(2003) 

國民小學教師專業自
主與教師效能之研究 

問卷調查法 桃竹苗四縣市
國小教師 

1.教師專業自主與
教師效能有正相關
且有預測力。 

林秋榮
(2006) 

特殊教育教師自我效
能與教學行為之研究 

質量並重 深度訪談九名
特殊教育優良
教師。並以問卷
調查學前、國
小、國中及高中
職各教育階段
之特殊教育教
師為對象 

1.特殊教育教師的
自我效能與教學行
為具相關性，且以
「自我成長」與「班
級經營」層面對教學
行為關係最為密
切。又以「自我成長」
層面預測力較強。 

林惠珍
(2009) 

國民小學初任教師自
我效能之個案研究 

個案研究 二位初任教師 1.初任教師的自我
效能存有個別差
異。影響教師自我效
能的因素相當多
元，頗為複雜且交互
作用，構成動態的互
動歷程。 

張宇樑 
吳樎椒
(2009) 

質為主，量為輔 個案研究 六位台中縣市
國小數學初任
教師 

1.教師效能感受
內、外在條件影響。
內在條件中以「教師
專業」影響最大，外
在條件以「同儕互
動」和「行政支援」
影響最大。 

註：依年代先後順序排列(來源：研究者自行整理) 

 

綜上所述，過去有關教師自我效能的研究主要採量化研究，或是質量並重，
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如潘義祥(2003)、林秋榮(2006)等人，少數如林惠珍(2009)、 張宇樑和吳樎椒(2009)

則採用質性研究，針對國小初任教師進行個案研究，發現教師自我效能的發展是

由個人、班級、學校及社會等因素共同決定，這些因素或支持或抑制教師自我效

能的發展。  

（三）教師個人背景變項與教師自我效能之相關研究 

教師自我效能為教師個人對自己教學能力、抗衡外在壓力對教學阻礙的主觀

判斷，所以教師個人的背景變項有一定的影響力。茲就與本研究相關的變項，整

理國內外相關的研究結果作討論。 

1. 性別 

教師自我效能在性別方面有無差異，眾說紛紜，有研究指出具顯著差異（郭

明德，1998；郭淑珍，2003）；其中男性教師高於女性教師(朱陳翰思，2002；李

幸，2001；Ashton & Webb, 1986)；有些研究並無發現差異（吳璧如，2004b；孫

志麟，2001；陳正義，2003） 

2. 學歷 

教師學歷不同，其自我效能有顯著差異，研究發現學歷在研究所以上者，自

我效能較高（李幸，2001；柯安南，2004；郭明德，1998；郭淑珍，2003；陳正

義，2003）；部分研究發現學歷在自我效能無顯著差異（潘義祥，2003）。 

3.年資 

研究指出不同教學年資的教師自我效能有顯著差異，年資高者自我效能較高

（李幸，2001；郭明德，1998；郭淑珍，2003；陳正義，2003；Soodak & Podell, 

1997）。 

4.職務 

研究指出教師擔任職務不同，其自我效能有顯著差異，兼任行政教師整體自

我效能較級任教師高（孫志麟，2001；郭淑珍，2003），但簡佳珍、林天佑（2002）

則發現級任教師在「一般教學效能」得分較佳。 

（四）學校規模與教師自我效能之相關研究 
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根據 Bandura 的社會學習論，教師自我效能受環境、行為交互影響。學校是

教師工作的環境，學區位置、學校規模大小都是環境因素之一，因此探討學校背

景變項對教師自我效能的影響有其必要，本研究僅就學校規模作討論。 

研究發現學校規模對教師自我效能有顯著差異（郭淑珍，2003），亦有無顯

著差異（孫志麟，2001；陳正義，2003），簡佳珍、林天佑（2002）認為學校規

模在 49 班以上，對一般教師效能感有負向預測力。 

綜合上述，國內外文獻指出，教師自我效能對教學目標的設定、策略的選擇、

堅持力，乃至專業行為的表現等面向具有顯著的預測力，但在教師個人變項和學

校背景變項沒有一致的結論。有關教師自我效能的前因變項中，目前較受到注意

的是校長領導方式對教師自我效能的影響，少數研究探討組織承諾與教師自我效

能的關係（簡佳珍，2003），國內教育界較少探究有關教師自我效能與知識分享

之間的關係，因此，研究者欲進一步探討教師自我效能和知識分享之間的關係。 

第三節 知識分享及相關研究 

本節分為四部分，首先釐清知識的概念，其次說明知識分享的意義，接著闡

述知識分享的動機，最後就教師知識分享的相關研究加以分析。 

壹、知識的意義與內涵 

一、知識的意義 

「知識」這個議題在西方從柏拉圖及亞里斯多德以來，便被廣泛討論。許多

學者（Alavi & Leidner，2001；Davenport & Prusak，1998；Nonaka & Takeuchi，

1995）指出知識和資訊不同。知識需要一個認知的主體（knowing subject）及對

知識的承諾感，而資訊只有在被認知的主體相信、了解並應用時才會變成知識。

著名的管理學者 Davenport 和 Prusak（1998）認為知識是一種包括結構化的經
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驗、價值、文字化的資訊，以及專家獨到的觀點的流動綜合體(fluid mix)。 

日本管理學者 Nonaka(1994)將知識定義為「一種經過判斷的信念，並能據此

增加個體有效行動的能力」。Nonaka 後來和 Takeuchi(1995)在《組織知識創造》

(The Knowledge-Creating Company)一書中進一步提出知識是一種個人以「真相」

為目標，不斷進行信仰調整的動態人文過程，而此知識是由資訊創造出來的信

仰。他們並且強調知識有三種特性： 

1.知識是信仰和承諾，有特定的立場，看法和意圖。 

2.知識牽涉到行動，有某種目的。 

3.知識牽涉到意義，和特殊情境相呼應。 

綜上所述，資料或資訊只是一種物的存在，一定要經由接收者賦予主觀的意

義並根據情境脈絡加以應用，才能使資料或資訊轉化成知識。所以，知識是社會

互動的動態過程，是在特定情境脈絡內透過個人的信念和承諾的價值系統與詮釋

交互作用而成(Blosch, 2001)。 

二、知識的分類 

（一）內隱知識與外顯知識 

Nonaka 和 Takeuchi(1995)引用 Polanyi 的觀點將知識分為外顯知識和內隱知

識兩種類型：外顯知識，具有可具體化特質，容易在短期內進行溝通、傳遞與學

習，反之，若知識經由隱喻、假設、類化等非形式化的方式呈現，則稱為內隱知

識。內隱知識較抽象、不可具體化，故需長時間的觀察、模仿及學習才能進行知

識的轉移。 

Davenport 和 Prusak（1998）同樣認為內隱知識是智者長時間經驗的累積，

其精華是文件或資料庫無法重現的，這樣的知識蘊含豐富的時間歷練及學習成

果；外顯知識則為比較有結構，已被行諸文件、表格、圖表及工作流程等知識。 

某些內隱知識屬於「實踐知識」(practical knowledge)的範疇，是完成任務的

重要因素，但不易於蒐集、分類，所以容易受到忽視。內隱知識雖然是個人資產

的一部分，同時也是組織資產的一部分，組織若能掌握員工的內隱知識越多，成
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功的機會越高(Nonaka & Takeuchi, 1995)。 

（二）個人知識與組織知識 

Quinn、Anderson 和 Finkelestein(1996)將個人知識分為事實知識、技能知識、

原理知識和探因知識(care-why)，強調個人的內在動機與調適能力、個人內在的

反思與探究，它是一種個人自我創造的激勵。 

林鉦棽、蕭淑月、何慧清（2005）認為組織知識來自成員的個人知識，包括

組織成員共同的資訊、觀念、價值觀、成員的態度以及組織結構、程序和有關資

源協調與管理外部關係等政策。 

Nonaka 和 Takeuchi(1995)說：「新知識一向始於個人。」個人知識與組織知

識難以截然畫分，組織知識以個人知識為基礎，當個人知識透過知識分享轉化成

組織知識時，組織知識也會再影響個人知識，二者形成一個循環互動的動態過

程，促使知識產生加乘的效果。Cabrera 和 Cabrera(2002)認為每個組織的歷史和

學習經驗皆不同，所以組織知識是獨特且稀少的，組織知識不等於個人知識的總

和，它通常是透過內部成員彼此間正式與非正式的網絡關係、不可言說的系統規

範(unspoken system)和分享信念的結合。 

三、教師知識類型 

有關教師知識的分類以 Shulman（1987）的觀點最受矚目。他認為教學是一

個包括推理與行動的循還，這個循環包括了對教材的深入了解，轉化教材使學生

了解、教導、評鑑、反省以及產生新的理解等七個推理與活動的過程。他將教師

知識分為七類： 

1.學科內容知識：即特定學科的知識，如數學、英語等 

2.一般教學知識：即超越學科的班級經營與組織的廣泛原則與策略 

3.課程知識：指學生在校學習的所有經驗。 

4.學科教學知識：即進行特定學科教學時的知識。如教數學時不僅要懂得數

學還要懂得怎樣教數學。 

5.對學習者及其特質的知識：即教師必須了解自己的教學對象。 
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6.教育情境的知識：小自教室中的團體動力、學校的行政與財政，大至社區

與文化的特色。 

7 對教育目的與價值及其哲學歷史背景的知識。 

這七類知識的來源分成四類：內容學科的學術成就、教育的材料與結構、正

式教育領域的學術成就以及實務智慧。其中之一的實務智慧，就是教師在實務工

作中，透過分析、整理、反省，所得到的實踐性知識。Freire 指出實踐性知識源

自個人與他人進行互為主體性的對話，或是與外在的世界進行交互作用的結果

（引自陳美玉，2006）。實踐者須對整體情境作通盤的了解與認識，透過實踐性

的推論，採取具教育目的的教學活動（楊深坑，1999）。 

楊美蓮(2004)認為知識對教師的意義是指與家長、學生互動的經驗及班級經

營技巧、教學專業知識、教學活動設計及自己信仰的教育理念。其中，有關與家

長、學生互動的經驗及班級經營技巧就是 Shulman(1987)所謂的實務智慧，而教

師自己信仰的教育理念，受職前教育、在職專業進修影響，如同 Nonaka 和 

Takeuchi(1995)所說的是種不斷進行調整的動態人文過程。 

Meijer, Verloop, 與 Beijaard(2001)指出教師實務知識的特性有以下幾點特

徵：(1)個人化：不同教師的實務知識具有某程度的獨特性；(2)脈絡性：僅被界

定且適用於教室情境；(3)以經驗為基礎：實務知識來自於教師的教學經驗；(4)

大部分具內隱性：教師往往不能具體說明自己的實務知識為何；(5)主導教師的

實踐行為：教師行為背後有一套實踐知識在引導；(6)內容與教學有關：與任教

的主題相連結。 

綜合上述，教師知識中最具個人化、內隱化的知識就是屬於實務知識，實務

知識來自教師的教學經驗以及根據情境所做的教學決定，是一套自身的實踐哲學

（林進材，1997），對教師而言，能立即個人化且具實用性的知識較易被教師接

受（黃勢民，2004）。 
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貳、知識分享的意涵 

一、知識分享的意義 

知識是一種流量的概念，而非固定的實體 (Davenport & Prusak，1998； 

Holtshouse，1998)。Nonaka(1994)認為如果存在於個體的知識沒有經過分享，則

知識的效用僅止於個人，但個體知識若經由分享，則知識的效用勝過個體知識的

總 和 。 Arthur Anderson Business Consulting 發 展 知 識 管 理 架 構 圖 ：

 

圖 2-3 知識管理的重要元素架構圖 

資料來源：劉京偉譯(2000, p.39) 

 

由上圖得知，在知識管理系統中，知識分享居於要位。研究指出，知識分享

是知識管理最大的難題，同時也是組織衡量知識管理或組織學習績效最主要的一

項要素（Hendriks, 1999; Quinn, Anderson, & Finkelstein, 1996）。 

二、知識分享的觀點 

有關知識分享的觀點，不同的學者有不同的論點，一般來說知識分享可分為

六種觀點：溝通、學習、知識互動、市場、物流和知識庫系統觀點（張火燦、劉

淑寧，2002；黃勢民，2004；鄭仁偉、黎士群，2001；劉鎮寧，2006），前三者

重視知識擁有者和知識接收者的主體性和彼此的互動關係，和本研究的觀點較相

近，分述如下：  

（一）「溝通觀點」的知識分享 

KM=(P+K)S 

人  Peole 

分享 Share 

知 識
Knowledge 

資 訊 科 技
Technology 

知識管理架構

(Knowledge 
Management) 
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Hendriks(1999)認為知識分享是一種溝通的過程，當組織中的成員向他人學

習知識的同時，就是在分享他人的知識，而知識接收者者必須有重新建構知識的

行為。 

知識分享包括兩個步驟：「知識擁有者」的知識外化行為以及「知識需求者」

的內化行為。所謂知識外化是指透過演講、建立資料庫等將知識呈現，此種外化

行為未必是個人可知覺的或有意識的，也不一定是為了分享的目的；而知識內化

意味著知識接收者不只是單純地接受知識，還要經過自己重新建構知識，內化為

自己的知識。 

（二）「學習觀點」的知識分享 

以 Senge(1997)為代表，這個觀點認為知識是有效行動的能力，是透過學習

取得的。Senge 認為知識分享發生在當人們真誠地樂於幫助他人發展行動的能力

時，是知識擁有者對知識需求者的「施教」活動，目的在幫助知識需求者的學習，

發展新行動的能力。所以，對知識擁有者而言，知識分享不只是資訊分享；對知

識需求者而言，知識分享也不只是知識的取得，而是一種學習。雙方是彼此互動，

彼此學習的。換言之，知識分享是一種幫助他人「學習」的過程，是協助他人「知

其所以然」(knowing how)。 

（三）「知識互動觀點」的知識分享 

以 Nonaka 和 Takeuchi(1995)為代表，他們認為知識分享是內隱知識和外顯

知識彼此之間互動的過程，不同的互動結果便產生不同的知識，促進知識創新。 

Nonaka 和 Takeuchi 將知識的互動，區分成四種不同的知識轉換模式： 

1.社會化(Socialization)：知識擁有者的內隱知識轉化為知識接收者的內隱知

識的過程，二者具有共同的經驗，能產生共鳴，此知識為共鳴性知識。 

2.外化(Externalization)：指內隱知識轉化為外顯知識的過程。知識擁有者利

用適當的隱喻或類比表達出難以溝通的內隱知識，其知識類型為觀念性知識。 

3.結合化( Combination )：外顯知識轉化成外顯知識為結合過程，其產生的

知識為系統化知識，經由分類、增加和結合來重組既有的知識，以產生新的知識。 
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4.內化( Internalization )：外顯知識轉化成內隱知識為內化過程，其產生的知

識類型為操作性知識，若內化成為個人的知識，就成為有價值的資產。 

綜合上述，溝通觀點、學習觀點和知識互動觀點皆重視知識分享過程中知識

擁有者、需求者的主體性及彼此互動的動態調整過程。本研究主要探討教師作為

一個知識擁有者其知識分享的意願，因此，主要採用 Senge(1997)主動助人的學

習觀點，但是研究者認為 Hendriks(1999)強調知識接收者需重新建構知識的溝通

觀點，能掌握教師運用知識於教學實務的多變性，亦值得重視。根據林彩雲、陳

世佳（2009）的個案研究發現，教師不管是主動或被動接收知識，都會有重新建

構知識的心智活動，因為面對的學生、工作脈絡不同。至於此心智活動如何運作，

Nonaka 和 Takeuchi(1995)的知識互動觀點便提供很好的解釋，所以，這三種觀

點對於教師知識分享都提供很好的切入點。 

三、知識分享的策略 

綜合 Senge(1997)的學習觀點和 Nonaka 和 Takeuch(1995)的知識互動觀點，

整理知識分享的可行策略，如表 2-6。 

 

表 2-6 知識分享的可行策略 
知識分享的內涵 知識分享形式 知識分享行為 

主動分享自己的知識、經驗 

參與討論時，積極提供意見 

語言 

當別人請教時，盡可能地回答他人的問題 

文字 撰寫文件（課程設計、學習單） 

分享個人內在知識 

肢體動作 親自示範工作（辦理教學觀摩） 

提供機會給經驗不足的同事 自行有能力提供 

提供同事所需的文件、教學資源 

分享學習機會 

需透過外界管道
提供 

對於自己無法協助的事指引同事尋求其他管
道協助 

減少學習障礙 以對方明瞭的方式幫助同事學習 促進他人學習 

鼓勵學習 鼓勵同事進修以促進其學習動機 

資料來源：修改自鄭仁偉、黎士群（2001, p.77） 
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至於知識分享的方式，除了語言、文字、肢體語言之外，目前受資訊媒體的

普及化，透過電子媒體的分享形式也廣受教師青睞，何宜蓁(2001)、楊美蓮(2004)

蔣佩真(2002)即針對使用思摩特網的教師作研究。各種知識分享的方式有其優缺

點，整理如表 2-7： 

 

表 2-7 不同知識分享方式的比較 
媒介 優點 缺點 

語言 1.直接面對面。 
2.能即時溝通。 

1.某些內隱知識無法表達。 
2.可能因彼此經驗、文化的不
同，而有不同的理解。 
3.分享者的表達能力是關鍵。

文字 1.有利於保留知識。 
2.將知識具體化。 

1.心中的想法，可能詞不達意
或文過其詞。 
2.文字的轉換可能因文化的
不同，而有不同的理解。 

親自示範 1.部分內隱知識可以被觀
察、模仿。 
2.生動活潑。 

1.個殊性高，不易理解。 
2.某些技巧操作複雜，可能不
易理解。 

電子資訊媒體 1.快速、立即、便利、節省。

2.便於作知識管理。 
1.使用者必須具備資訊能力
及擁有設備。 
2.知識的汰換率高，需有專人
管理更新。 

 (來源：研究者自行整理) 

 

参、教師知識分享之相關研究 

一、教師知識分享的內容之研究 

國內研究教師知識分享中，較少人探究分享的內容，羅希哲、劉一慧、孟祥

仁(2007)研究國小教師最常知識分享的內容類型依序為：有關教學方面、生活休

閒、人文素養、科技方面、政治法律之知識，且不同性別、年齡及服務年資有顯

著差異，分享的場所依序為：工作場所、聯誼場所、研習場所、會議場所、電腦

網路。黃勢民(2004)指出班級經營知識較教學知識的分享頻率高。 
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若是作為知識接收者，Wilson（引自黃勢民，2004）指出教師會根據下列標

準決定知識的實用價值： 

1.具實用性：在工作上是明確可用的。 

2.授權：教師認為自己可以掌控新知識。 

3.能夠立即個人化：新知識對教師產生共鳴，教師可以迅速轉化為自己的知

識，則此知識較易為教師接受，因為教師沒有時間去試驗其效果的好壞。 

4.有較大的自主性：一套新知識能有效率地持續運作而無需顧慮系統性的影

響。 

5.能激勵教師進一步的成長與發展，而不只是給予一個答案。 

6.能加強教師專業自主的自我概念和工作信心。 

因此，教師知識分享的內容相當多元，以教學專業知識而言，實務知識的分

享較專業知識頻繁，亦較受青睞。 

二、教師知識分享的方式之研究 

王淑玟(2003)研究指出知識分享可分為三種類型：一、中心型知識分享，主

要是指一對多的交流方式，為單向的傳遞知識；二、雙向型知識分享：主要是指

一對一的交流方式，通常是出現「師徒制」的分享過程中，知識的流向是雙向的；

三、團隊型知識分享：主要是指多對多的交流方式 ，在團隊中的每個成員都可

分享自己具備的專業知識，各自貢獻所長，各取所需，互相交流，因此存在彼此

之間知識的流向為單向與雙向並存的。黃勢民(2004)研究指出教師知識分享的管

道，主要是透過學校行政安排的，例如：學年會議、領域會議等等，學校較無自

發性或私底下分享團體。楊美蓮(2004)將教師進行知識分享的空間形式分為：「研

習」會場、「觀摩」現場、「八卦」園地、師徒學習及三兩好友所構築的「私底下」

空間。 

曾國鴻等人(2004)整理過去文獻，將教師進行知識分享的可行策略分為： 

1.個人化策略：例如透過教學研究會分享教師教學經驗，辦理領域教師進修

研習，邀請教學具有特色的教師分享其研究成果與教學經驗。或讓資深教師和新
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進教師對話交流，運用師徒制的方式，進行知識分享。 

2.系統化策略：即利用資訊與通訊科技的應用，可以快速讓教師取得所需教

學資料，也促進學校和教師做好知識管理。 

3.社會化策略：例如協同教學，或是與相關機構建立策略聯盟，請社區機構

進行知識分享。 

其中，以個人化策略最普遍（李秀如，2008）。趙淑美(2008)研究指出與他

人聊天、展示個人教學檔案、會議上的意見發表都是教師常進行的分享方式。林

彩雲、陳世佳(2009)研究發現，國小進行知識分享的方式有以下幾種：(1)全校性

晨會分享(2)領域會議分享(3)學年會議分享(4)班群會議分享(5)資訊平台分享(6)

非正式分享。其中，非正式分享最深入，符合個人需求、具立即性，但是也有自

我侷限分享對象，而且分享內容鬆散的危險。王元珊（2004）也認為國小教師以

非正式、非書面的知識分享行為最多。 

陳淑錡(2003)研究發現教師常常依情境產生不同的知識分享行為，且常是非

刻意、非具體化的行為，他將知識分享行為分為四種形式：(1)溝通的知識分享

行為：包含口語、文字、肢體表達等，是教師最常採取的知識分享行為；(2)教

學的知識分享行為：因工作需要使知識擁有者協助知識需求者學習的行為，屬於

明顯、立即需要的行為；(3)交換的知識分享行為：主動與同事交換知識並預期

得到回饋，這樣的交換行為通常是隱性的、不直接的，而是有其他行為背後的意

涵；(4)儲存的知識分享行為：指教學檔案、教學平台的建置，以利於知識的保

存。研究發現，儲存的知識分享行為是老師最不常使用的分享行為。 

葉倩亨(2004)則將知識分享分為四個構面：資訊分享、行動示範、情境化知

識分享，知識共構。江滿堂(2004)將知識分享內涵概分為：應用資訊科技、追求

專業成長、參與專業互動、擴大共同知識和建立知識檔案等。不同的學者關注的

面向不同，但各有千秋。 

Senge(1997)以學習觀點將知識分享行為分為「分享個人內在知識」、「分享

學習機會」及「促進他人學習動機」，但並沒有針對這個論點進行相關的實徵研
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究。國內黃勢民(2004)、鄭仁偉和黎士群(2001)採用這種分類方式編製問卷，研

究者認為這種分類方式清楚明白，能涵蓋其他學者的分類方式，因此本研究採用

Senge 的觀點，由於「促進他人學習動機」含意較廣，為了避免混淆，研究者將

知識分享分為「分享個人內在知識」、「分享學習機會」及「促進他人學習」三個

層面。 

三 、知識分享行為之影響因素：組織、團隊與個人層次分析 

過去對影響知識分享的因素研究，大致可分為兩部分：一、從知識管理制度、

技術層面去看知識分享的問題。二、從組織與人的關係去看知識分享的動機，從

組織文化、組織氣候、組織公平等不同面向，探討組織如何促進成員進行知識分

享。 

就第一部分而言，許多研究發現資訊科技固然重要，但是不能確保知識分享

的品質與效率（Hendriks, 1999），組織應先了解成員知識分享的動機，引發成員

進行知識分享，否則即使有良好的知識管理系統和高傳輸效能的網路環境，也無

法解決知識分享的問題。 

第二部分的研究相當多，胡龍騰（2008）曾對線上電子文庫有關知識分享的

研究進行後設分析，將影響知識分享的因素分為個人、組織與團隊三大類因素。

研究者採用其分析架構，將過去有關教育人員的知識分享研究做一統整歸納： 

（一）組織層次之影響因素 

影響知識分享的組織層次因素中，以組織文化的探討最多。柯淑惠(2008)研

究國中教師對組織文化知覺程度與知識分享意願關係具中度正相關，其中以「支

持型文化」與「創新型文化」具有較高預測力。王成隆(2004)則發現研發型文化

能有效預測知識分享意願。葉倩亨(2004)發現創新求變的學校文化對知識分享行

為的實踐最重要，關係取向的文化則與分享意願和行為無顯著相關。李應宗(2002)

發現「支持型文化」和「創新型文化」對知識分享具有顯著預測力。所以，支持、

創新的文化對教師知識分享意願或行為有較高影響，至於關係取向的組織文化尚

待進一步探討。林偉文(2002)研究發現學校愈重視教師學習的共享價值，則教師
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間有愈高的「知識分享與流通」、「合作」與「深度對話」，當教師間有越多的知

識分享、對話與合作，則教師也有越多「組成或參與知識社群」的情形，因而促

進教師有更多機會內化教學知識，教師有越高的創新教學行為。在組織氣候方

面，趙淑美(2008)發現正向的組織氣氛有助於提昇知識分享，尤其是工作自主性

與團隊支持影響最大。江滿堂(2004)則認為開放型氣氛，分享意願愈高。此外，

組織成員間的信任關係能預測非正式的知識分享行為（王元珊，2004），鄭仁偉

和黎士群(2001)發現同事信任與知識分享行為有正向關係，此與社會交換論的觀

點一致。最後，學校資訊設備良好對教師的資訊分享有正向影響（葉倩亨，2004）。 

根據胡龍騰（2008）的後設分析，有關組織文化、組織氣氛、組織承諾、組

織信任、獎勵、資訊分享管道等因素對知識分享皆有正向關係。但是在教育界，

針對教育人員知識分享所作的研究中，除賴素惠(2008)外，目前有關組織承諾的

變項極少被探討，因此本研究希望能進一步探討教師組織承諾對知識分享的影

響。 

（二）團隊層次之影響因素 

影響知識分享的團隊層次因素之研究，如：王元珊(2004)指出社會資本的網

絡結構能預測知識分享行為，而整體社會資本最能預測非正式的知識分享行為。

張裕昌(2005)指出在學校組織裡，團隊機制運作愈好，教師知識分享意願愈高，

愈容易分享個人知識、學習機會與鼓勵他人學習。鄭惠珠(2004)、江滿堂(2004)

發現團隊合作的學習、行政領導與支持有助於知識分享。此外，王元珊(2004)指

出成員間認知同質性能預測書面的知識分享活動。林彩雲、陳世佳(2009)研究也

發現在學校中教師會尋找和自己談得來，年齡、興趣、性別相近的人做分享。王

桂蘭(2003)指出，國中小教師虛擬社群參與意願頗高，但實際參與分享者略低於

中等程度，也就是說，教師有主動尋找教學資源的意願，但較無主動分享知識的

行為。最後，針對校長領導策略對國小教師知識分享意願的影響，以互易領導最

具解釋力（江滿堂，2003）。 

根據上述，在團隊層次因素中，成員對團體的認同與知識分享的關係並未被
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探討，而對團體的認同在本研究中便屬於組織承諾的一部分，因此本研究將組織

承諾視為預測變項用來探討教師知識分享。 

（三）個人層次之影響因素 

在影響知識分享的個人層次因素中，除了教師個人背景變項之外，柯淑惠

(2008)指出，國中自然與生活科技領域教師會依專業背景影響其個人知識分享意

願。謝明倫（2005）提出教師對本身知識沒有信心，也會影響其分享意願。葉倩

亨(2004)認為具忠恕特質的教師，較注重群己關係，雖然不樂意分享，但是願意

為了組織目標而努力，其知識分享意願較高而且實際分享行為較多。Cabrera et al. 

(2006) 則指出令人愉悅的(agreeableness)、認真謹慎的(conscientiousness)和具開

放經驗的(openness to experience)人格特質，其知識分享意願較高。 

根據上述，有關教師自我效能與知識分享的關係，目前在教育界極少被探

討，因此，本研究希望針對教師自我效能與知識分享之間的關係作更進一步的了

解。 

（四）教師個人背景變項與知識分享之相關研究 

1.性別 

性別對知識分享的影響沒有一定的結論，有的研究認為男性教師在知識分享

的表現較佳（趙淑美，2008)，但是亦有研究發現女性教師在社會資本互動、親

密、信任等層面較男性教師高，總體社會資本亦較高，較願意分享(王元珊，

2004)。男性教師偏好正式書面的知識分享，女性教師較常以非正式非書面方式

分享知識 (王元珊，2004) 。  

2.最高學歷 

最高學歷對知識分享的影響沒有一定的結論。有些研究認為有顯著差異（江

滿堂，2004；陳淑錡，2003；趙淑美，2008)，高學歷者較願意進行知識分享，

但有些研究則發現學歷在知識分享上無差異（王元珊，2004；李應宗，2002；黃

勢民，2004）。 

3.服務年資 
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教師服務年資對知識分享的影響也沒有一定的結論，江滿堂(2004)、李應宗

(2002)、陳淑錡(2003)指出，年資越久的教師分享的意願越高，但是也有研究發

現年資在知識分享上無差異（王元珊，2004；黃勢民，2004)。 

4.職務 

多數研究顯示兼行政職務的教師知識分享表現較佳（江滿堂，2003；陳淑錡，

2003；趙淑美，2008) ，分享意願較高（譚代文，2008）。余炎和(2004) 發現兼

行政職務教師對知識分享影響因素的知覺大於級任老師。 

（五）學校規模與知識分享之關係 

有關學校規模對知識分享的影響也沒有定論。余炎和(2004)發現學校規模 12

班以下及 13~48 班的教師對知識分享影響因素的知覺顯著大於 49 班以上的教

師。黃勢民(2004)研究台北縣市國小教師發現中大型學校教師知識分享表現較

佳。但是也有研究發現學校規模在知識分享上無差異（李應宗，2002；王元珊，

2004；姜禮琪，2008；譚代文，2008）。 

以下以表 2-8 說明知識分享在各背景變項上的研究結果。 
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表 2-8 知識分享在各背景變項上的研究結果 
影響因素 影響 

方向 
代表學者 備註 

性別 ＋ 江滿堂(2004)；黃勢民(2004)；王元珊(2004)；
陳淑錡(2003)；趙淑美(2008)；王桂蘭(2003) 

性別 － 李應宗(2002)；余炎和(2004)；姜禮琪(2008)；
譚代文(2008) 

年齡 ＋ 李應宗(2002)；江滿堂(2004)；王元珊(2004)；
陳淑錡(2003)；賴怡璇(2007)；王桂蘭(2003) 

年齡越大者有較
高的知識分享意
願 

年齡 － 黃勢民(2004)；姜禮琪(2008)；譚代文(2008) 

最高學歷 ＋ 江滿堂(2004)；陳淑錡(2003)；趙淑美(2008)；
王桂蘭(2003) 

研究所學歷者有
較高的知識分享
意願和行為 

最高學歷 － 李應宗(2002)；黃勢民(2004)；王元珊(2004)；
余炎和(2004)；姜禮琪(2008)；譚代文(2008) 

服務年資 ＋ 李應宗(2002)；江滿堂(2004)；陳淑錡(2003)；
余炎和(2004)；趙淑美(2008)；賴怡璇(2007)  

服務年資 － 黃勢民(2004)；王元珊(2004)；姜禮琪(2008)；

職務 ＋ 李應宗(2002)；江滿堂(2003)；陳淑錡(2003)；
余炎和(2004)；譚代文(2008)；賴怡璇(2007) 

兼任行政職教師
知識分享意願較
高 

職務 － 姜禮琪(2008)；王元珊(2004) 

學校規模 ＋ 江滿堂(2004)；黃勢民(2004)；賴怡璇(2007)；
余炎和(2004) 

中大型學校表現
較佳 

學校規模 － 李應宗(2002)；王元珊(2004)；姜禮琪(2008)；
譚代文(2008) 

學校所在地 ＋ 陳淑錡(2003)；譚代文(2008)；李應宗(2002) 縣轄市組的國小
教師明顯高於鄉
鎮（一般地區）組
的教師 

學校所在地 － 黃勢民(2004)；王元珊(2004)；余炎和(2004)；
姜禮琪(2008) 

 

註：「＋」表示有顯著差異；「－」表示沒有顯著差異 (來源：研究者自行整理) 

 

綜上所述，過去針對教師知識分享的研究相當多，從分享的內容與形式來

說，教師進行分享的內容豐富，形式多元，若為正式的、教學知識的分享，多出

於學校行政的安排，教師以非正式的分享行為居多。至於影響教師知識分享的因

素相當多，約可分為組織層次、團隊層次和個人層次等因素，多數組織層次和團
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隊層次的因素可以影響知識分享，但是在個人背景變項和學校背景變項上無一致

的結論。 

第四節 教師組織承諾、自我效能和知識分享的關係 

壹、組織承諾與知識分享 

有關組織承諾和知識分享之間的探究不多，游佳萍、劉家儀（2008）針對企

業內曾透過 E-mail、MSN、Lotus notes 等知識管理系統進行業務分享的成員進行

研究，以心理契約模式和階層內外在動機模式探究知識分享的動機，研究發現，

心理契約模式假設組織承諾將影響成員行為的動機不被接受，組織承諾需要在員

工的心理需求被滿足後，才能對知識分享行為產生加分效果，特別是自主需求和

關係需求。然而，他們採用 O’ Reilly 和 Chatman(1986)對組織承諾的觀點，和本

研究的組織承諾觀點有些不同。郭加美(2004)研究發現組織承諾對知識分享意願

具顯著預測力，企業需先提昇員工對組織目標的認同和留職慾望，使成員願意付

出努力，以促進知識分享。蘇永富（2001）認為組織承諾中的價值認同、努力意

願與公民行為中的「協助同事」有正相關，而公民行為中的「資訊流通」和「協

助同事」均屬於知識分享的方式。在教育界，賴素惠(2008)曾針對高中職教師作

研究，發現組織承諾中的「組織認同」向度與知識分享意願有相關，但針對國小

教師組織承諾與知識分享間的探討目前尚未發現，因此值得進一步研究。 

貳、組織承諾與教師自我效能 

有關組織承諾和教師自我效能的研究並不多，國內簡佳珍、林天佑（2002）

研究桃園地區國小教師組織承諾與教師效能感關係，發現組織承諾與教師效能感

有正相關，其中，以組織承諾中的「努力意願」對教師整體效能感最具預測力。
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Kushman(1992)將教師承諾分為兩種：一、是組織承諾；二、對學生學習的承諾。

研究發現，組織承諾與學生成就、工作滿足、教師自我效能感、教師對學生的期

望呈正比，但對學生學習的承諾與學生成就僅有低度的相關。Ford(1996)認為自

我效能是一個重要的動機信念，是預測組織績效的重要因素，而組織承諾亦是預

測組織績效的重要因素（范熾文，2006）。因此，本研究以組織承諾為預測變項，

希望進一步了解組織承諾對教師自我效能和知識分享的預測力。 

參、教師自我效能與知識分享 

有關教師自我效能和知識分享之關係的研究不多，Cabrera, Collins, & 

Salgado(2006)指出組織成員自我效能高有較高的知識分享意願，他們針對企業人

員作研究，發現使用資訊的效能高(information efficacy)，較願意進行知識分享，

蔣佩真(2002)針對教師虛擬社群作研究，研究發現教師的自我效能高，在思摩特

網的網站上進行知識分享的意願較高，在此她將自我效能視為一個整體的概念。

相對的，教育界相關的研究卻指出，透過知識分享可以提高教師自我效能。如

Ross(1994)研究發現，小團體的「分享班級經驗」對教師自我效能影響最大，透

過具有經驗的教師分享其成功經驗，可能「說服」了較少經驗者，或可能因「替

代性參與」他人的成功經驗而影響自己的自我效能。譚代文（2008）研究發現國

小教師知識分享與教師教學效能二者有正相關，且知識分享能預測教師教學效能

(teacher effectuveness)；何宜蓁(2001)指出透過網路資源的分享，教師自我效能增

加。綜合前述，教師自我效能和知識分享在研究結果上出現不一致的現象，到底

教師自我效能和知識分享二者具何種關係?值得進一步探討。 

Bandura(1977)認為自我效能是一種效能預期，對行為具有動機作用，研究者

採用 Cabrera et al. (2006)的看法，認為教師自我效能是預測知識分享的預測變項。 
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肆、教師組織承諾、自我效能和知識分享的關係 

目前研究者發現綜合組織因素和個人因素探討知識分享的研究以 Cabrera, 

Collins, & Salgado(2006)的研究較為詳細。Cabrera et al. (2006)從個人心理和組織

面向探討知識分享。他們研究發現組織承諾和營業額、員工替換率、工作滿足、

責任感、助人行為及使用資訊的效能有關，知識分享便是一種助人行為，是屬於

組織公民行為的一環，而自我效能信念對組織公民行為提供很好的預測力。可見

得組織承諾和自我效能都是預測組織公民行為的重要變項。由此推論，組織承諾

高的成員有較高的組織公民行為；自我效能高者有較多的組織公民行為，而知識

分享便是屬於公民行為的一環。因此，研究者假設成員組織承諾高，知識分享高；

自我效能高，知識分享亦高。 

在國內，目前針對教師組織承諾、自我效能和知識分享之間的關係所作的研

究尚未發現，有待研究者進一步研究。 
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第三章 研究設計與實施 

本研究旨在探究國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之間的關係。研究

者根據研究動機與目的，以文獻探討為基礎，進一步發展量表，施測後，以統計

分析瞭解教師組織承諾、自我效能、知識分享彼此間的關係，並考驗自我效能對

組織承諾與知識分享的中介效果。本章共分為五節，第一節為研究架構與假設，

第二節為研究對象，第三節為研究工具，第四節為研究程序，第五節為資料分析。 

第一節 研究架構與假設 

壹、研究架構 

本研究採用問卷調查方式，探究國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之

間的關係，茲將本研究架構列於圖 3-1，並說明各變項之間的內涵和彼此間的關

係。 

一、研究變項概述 

本研究包含教師個人背景變項、學校背景變項、教師組織承諾、教師自我效

能與知識分享等五組變項。其中，教師組織承諾為預測變項，教師自我效能為中

介變項，知識分享為效標變項。教師組織承諾包含「組織認同」、「努力意願」和

「留職傾向」三個層面；教師自我效能包含「個人教學效能」、「工作脈絡效能」

和「一般教學效能」三個層面；知識分享包含「分享個人內在知識」、「分享學習

機會」和「促進他人學習」三個層面。教師個人背景變項包含性別、最高學歷、

年資和現任職務；學校背景變項則指學校規模。 
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圖 3-1 研究架構 

 

二、研究變項之間的關係 

（一）根據研究架構圖，分別比較個人背景變項和學校背景變項在教師組織

承諾、自我效能和知識分享上之差異，用以考驗假設一、二、三。 

（二）分別探討組織承諾、自我效能和知識分享的相關情形，以考驗假設四。 

（三）分別探討組織承諾、自我效能對知識分享的預測情形，以考驗假設五。 

（四）探討組織承諾對自我效能的預測情形，以考驗假設六。 

（五）探討自我效能是否在組織承諾和知識分享間具中介效果，以考驗假設

七。 

本研究假定國小教師組織承諾（預測變項）對教師自我效能（中介變項）與

背景變項 
 
性別、學歷 
年資、職務 
學校規模 

組織承諾 
 
組織認同 
努力意願 
留職傾向 

自我效能 
 
個人教學效能 
工作脈絡效能 
一般教學效能 

知識分享 
 
分享個人內在知識 
分享學習機會 
促進他人學習 

表示差異 

表示相關 

表示預測 
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知識分享有直接效果，因此將教師組織承諾和教師自我效能同時納入同一迴歸模

式時，教師自我效能即成為組織承諾和知識分享的中介變項，亦即組織承諾不僅

會對知識分享有直接效果，也會透過自我效能的中介而對知識分享產生間接效

果。 

貳、研究假設 

根據研究架構圖，本研究提出以下的研究假設： 

假設一：不同背景變項的國小教師組織承諾有顯著差異。 

1-1 國小教師組織承諾因個人因素不同而有顯著差異。 

1-2 國小教師組織承諾因學校規模不同而有顯著差異。 

假設二：不同背景變項的國小教師自我效能有顯著差異。 

2-1 國小教師自我效能因個人因素不同而有顯著差異。 

2-2 國小教師自我效能因學校規模不同而有顯著差異。 

假設三：不同背景變項的國小教師知識分享有顯著差異。 

3-1 國小教師知識分享因個人因素不同而有顯著差異。 

3-2 國小教師知識分享因學校規模不同而有顯著差異。 

假設四：國小教師組織承諾對知識分享有顯著的預測力。 

假設五：國小教師自我效能對知識分享有顯著的預測力。 

假設六：國小教師組織承諾對自我效能有預測作用。 

假設七：國小教師自我效能在組織承諾與知識分享具有中介效果。 

第二節 研究對象 

本研究以九十八學年度任職於台中市市立國小教師為母群體（不包含國立國

小），包括教師兼行政（主任、組長）、級任和科任老師，不包含校長、職工、實



 56

習生。預計抽取二次樣本，第一批樣本作為預試之用，依項目分析、因素分析、

信度分析進行題目增減修訂，以確定正式量表之題目，第二批樣本為正式樣本，

再次進行信、效度分析，作為考驗研究假設之用。 

壹、預試樣本 

預試問卷的目的在確定因素與提昇問卷的信效度，本研究預試採叢集取樣方

式，依照台中市教育輔導區的劃分，各區隨機抽取一所國民小學，共計六所國民

小學，每所學校寄出 20~25 份問卷，共寄出 145 份問卷，回收 135 份，回收率

93.10%。所抽出的學校如表 3-1 所示。 

 

表 3-1 預試問卷學校一覽表 
行政區 學校名稱 問卷份數 有效問卷份數 

第一輔導區 忠孝國小 25 25 

第二輔導區 省三國小 25 24 

第三輔導區 進德國小 20 12 

第四輔導區 國安國小 25 25 

第五輔導區 惠文國小 25 25 

第六輔導區 仁美國小 25 24 

 

貳、正式樣本 

本研究以九十八學年度任職於台中市市立國小的國小教師為母群體，依據九

十八學年度台中市教育處各校統計資料，台中市國小共有 62 所，教師 4406 位。

為使樣本更具代表性，正式問卷採分層抽樣方式，以學校規模為分層標準。目前

教育部並沒有明文定出國小學校規模的分類標準，依據教育部補助直轄市縣(市)

政府增置國中小輔導教師實施要點(摘要)，教育部 97 年 9 月 25 日台訓(三)字第

0970187451c 令，其將學校規模分成以下幾種：24 班以下、25-48 班、49-72 班、
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73-96 班及 97 班以上等五種規模。研究者考量台中市現有市立國小實際情形，將

學校規模分為三種：24 班以下、25-48 班和 49 班以上，如此，24 班以下的學校

有 9 所，佔 15%，24-48 班者有 30 所，佔 48%，49 班以上者有 24 所，佔 39%，

正式問卷依此比例抽取不同規模的學校樣本數，並依據教師在各種學校規模所佔

的比例抽樣。本研究抽取台中市共 21 所學校為樣本，發出問卷 440 份，回收 426

份，剔除無效問卷後，有效問卷 408 份，其結果如表 3-2。 

 

表 3-2 正式問卷學校、教師樣本分配表 
 實際學

校總數 
學校規
模比例 

實際教師
總數 

抽樣比例 預計抽
取教師
數（人）

實際抽
取學校
數（所）

學校名稱 有效
樣本

24 班以下 9 15% 198 4.49% 18 3 泰安、長安、
光正 

20 

25-48 班 30 48% 1707 38.74% 156 8 建功、新興、
大鵬、國光、
四維、忠明、
中華、大仁 

151 

49 班以上 24 39% 2501 56.76% 228 11 國安、惠文、
黎明、忠孝、
賴厝、協和、
永安、信義、
樹義、東興、
大勇 

237 

 

整理有效樣本之基本資料，如表 3-3 所列，女性教師占 70.34%，較男性教

師為高（29.66%）。教師以具大學學歷者為最多，占 61.76%，而以具師專學歷者

為最低，占 2.94%；教師服務年資以 6~15 年者最多，占 45.59%，而 5 年以下者

最少，占 7.60%；教師職務以擔任級任教師者居多，占 61.03%，而以科任教師

最少，占 6.37%；學校規模以 49 班以上的大型學校居多，占 58.09%，而以 24

班以下者最少，占 4.90%。 
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表 3-3 正式問卷有效樣本基本資料分析表 
背景變項 類別 樣本數 百分比（%） 

男 121 29.66 性別 

女 287 70.34 

師專 12 2.94 

大學（含師範學院、一般大學） 252 61.76 

最高學歷 

研究所（含四十學分班、碩博士） 144 35.29 

5 年（含）以下 31 7.60 

6~15 年 186 45.59 

16~25 148 36.27 

服務年資 

26 年（含）以上 43 10.54 

教師兼行政 133 32.60 

級任 249 61.03 

現任職務 

科任 26 6.37 

24 班（含）以下 20 4.90 

24~48 班 151 37.01 

學校規模 

49 班（含）以上 237 58.09 

 

第三節 研究工具 

壹、量表編製依據及內容 

本研究為探討台中市國小教師組織承諾、自我效能和知識分享之間的關係，

在參酌相關文獻後，編製成「台中市國民小學教師組織承諾、自我效能和知識分

享調查問卷」作為蒐集資料的工具。此問卷分為四個部分，分別是：1.基本資料

表 2.國小教師組織承諾量表 3.國小教師自我效能量表 4.國小教師知識分享量

表，如下分述之： 

一、基本資料表 

本研究蒐集的基本資料包括教師個人資料和學校背景資料，如表 3-4 所示。 
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表 3-4 基本資料表 

項目 內容選項 
性別：□(1)男□(2)女 
最高學歷：□(1)師專□(2)大學□(3)研究所以上（含四十學分班，碩、

博士） 
任教年資：□(1)5 年（含）以下□(2)6~15 年□(3)□16~25 年(4)□26
年（含）以上 

教師個人

因素 

擔任職務：□(1)教師兼行政（含主任、組長）□(2)級任□(3)科任 
學校背景

因素 
學校規模：□(1) 24 班（含）以下□(2)□25~48 班(3)□49 班（含）以

上 

 

二、國小教師組織承諾量表 

（一）編製依據 

本量表依據第二章文獻探討結果，採用 Poter、Steers 與 Mowday (1974)的觀

點，將組織承諾分為「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三個層面，並參

考田欽文(2007)所編之「台北縣國民中學兼任行政職教師工作滿意與組織承諾關

係之研究調查表」加以修改，田欽文所編之量表亦採用 Poter、Steers 與 Mowday

的觀點，將組織承諾分為組織認同、努力意願和留職傾向三個層面，Cronbach α

值分別為.852、.918、.781，累積解釋變異量為 69.587%。本研究所編製之「國民

小學教師組織承諾量表」共計 16 題。 

（二）量表填答與計分 

本量表採自陳量表填答，採用 Likert 六點量表，問卷尺度由「完全符合」、「相

當符合」、「稍微符合」、「有點不符合」、「相當不符合」到「完全不符合」，計分

方式係依 6 分、5 分、4 分、3 分、2 分、1 分，受試者依實際情況、知覺情形作

答，最後加總各層面得分及總分，得分愈高，表示教師組織承諾愈高。 

（三）量表分析結果 

1.預試項目分析 

回收預試問卷後以決斷值檢定（critical ratio，簡稱 CR 值）及相關分析法進
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行項目分析，以評估各題項的適切性。前者是將受試者在各層面之得分總和依高

低排序，取極端的 27%分為高、低二組，計算高、低分組在每個題項的平均數之

差異顯著性，以求取決斷值(CR)；後者為計算各題項與分量表總分的積差相關係

數。當 CR 值大於 3.0，且達差異顯著水準（p<.01）時，表示該題項具鑑別度，

能鑑別不同受試者的反應程度（吳明隆、涂金堂，2007），若 CR<3.0 及未達.01

顯著水準之題目則予以刪除，並且刪除與分量表總分之積差相關 r 值小於.30 或 r

值未達顯著水準（p>.01）之題目，以保留具鑑別力之題項。根據預試問卷分析

結果，每個題項的 CR 值在 5.83~10.15，皆大於 3.0，各題與總分之積差相關 r

值，在 .57~ .85，亦大於 .30，皆達顯著水準，因此暫時保留全部題項。 

回收正式問卷後，再次進行項目分析，各題 CR 值在 11.29~17.39，與總分之

積差相關 r 值在.62~.84，皆達顯著水準。 
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表 3-5「國小教師組織承諾量表」正式量表項目分析結果 (N=408) 
 極端組比較 同質性檢驗 備註 
題項 決斷值 

（CR 值） 
題目與總分相關 保留○ 

刪除╳ 
01 13.72*** . 71*** ○ 
02 11.29*** . 67*** ○ 
03 17.04*** . 84*** ○ 
04 16.96*** . 81*** ○ 
05 16.76*** . 83*** ○ 
06 15.08*** . 79*** ○ 
07 17.39*** . 78*** ○ 
08 11.47*** . 65*** ○ 
09 11.26*** . 64*** ○ 
10 15.44*** . 75*** ○ 
11 15.17*** . 74*** ○ 
12 14.98*** . 77*** ○ 
13 16.41*** . 78*** ○ 
14 13.06*** . 62*** ○ 
15 13.77*** . 67*** ○ 
16 13.66*** . 68*** ○ 
***p<.001，總量表的α係數.93，N=408 

   

2.因素分析 

回收正式樣本後，將各題項進行取量適當性 KMO 與 Bartlett 球形檢定，檢

定結果顯示 KMO 值為.93， Bartlett 球形檢定χ2 值為 3970.87，p<.001，因此適

合做因素分析。本量表使用主成份分析，選取特徵值大於 1 的因素，由於各因素

之間的相關係數在.33~.50，因此進行直接斜交轉軸法，觀察樣式矩陣(pattern 

matrix)的因素負荷量，樣式矩陣可反應變項在因素間相對的重要性（吳明隆、涂

金堂，2007）。經過第一次因素分析後，第 10、12 題和原先設定的因素配置不同，

予以刪除，再進行第二次因素分析，各題項的因素負荷量在.52~.87，結果如表

3-6，最後再根據每一因素下的題目，依其題目內涵為每一個因素命名。本研究

將組織承諾分為「組織認同」、「留職傾向」和「努力意願」三個因素。 
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表 3-6 組織承諾正式量表因素分析結果（N=408） 
因素層面 試題問卷

題目 
因素負荷

量 
特徵
值 

占解釋總變異
量百分比% 

正式問卷題號

4 .86 4 
1 .84 1 
5 .81 5 
6 .80 6 
7 .80 7 
3 .70 3 

組織認同 

2 .64 

7.57 54.08 

2 
14 .87 12 
16 .77 14 
15 .74 13 

留職傾向 

13 .72 

1.39 9.89 

11 
9 .86 9 
8 .85 8 

努力意願 

11 .52 

1.20 8.60 

10 
KMO值.93，Bartlett球形檢定χ2 值 3970.87，p<.001，累積總變異量百分比 72.57%

 

3.正式量表內容 

經由上述分析編製而成的「國民小學教師組織承諾量表」，共計 14 題，分成

三個因素，因素一為「組織認同」，指教師對學校目標與價值的認同程度，有 7

題；因素二為「留職傾向」，指教師願意持續留任原校服務的程度，有 4 題；因

素三為「努力意願」，指教師願意為學校事務付出額外心力的程度，有 3 題。 

4. 效度分析 

本量表以因素分析考驗「國民小學教師組織承諾量表」的建構效度，因素分

析結果顯示，此量表可得三個因素，分別為「組織認同」、「留職傾向」和「努力

意願」，各題目的因素負荷量皆在.50 以上，「組織認同」層面佔解釋總變異量的

54.08%，「留職傾向」層面佔解釋總變異量的 9.89%，「努力意願」層面佔解釋總

變異量的 8.60%，累積解釋總變異量為 72.57%，顯示量表的建構效度良好。 

5.信度分析 

本量表以 Cronbachα信度分析考驗題目的內部一致性，根據吳明隆與涂金

堂（2007）的看法，各因素層面的 Cronbachα係數最好在.70 以上，如果是在.60

以上勉強可以接受，總量表的α係數最好在.80 以上，信度係數愈接近 1，表示
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量表的信度愈高。另外，評估各題在刪題後的α係數是否降低，若是刪題後α係

數反而提昇很多，則予以刪除。根據分析結果，各因素的α係數在 .83~ .93 之間，

總量表的α係數為 .93，顯示本量表的信度頗佳。 

 

表 3-7 組織承諾正式量表信度分析結果 (N=408) 

因素層面 試題問卷題目 α係數 
組織認同 1、2、3、4、5、6、7 .93 
留職傾向 12、11、13、14 .86 
努力意願 8、9、10 .83 
總量表  .93 

 

二、國小教師自我效能量表 

（一）編製依據 

本量表參考柯安南（2004）編製的「教師教學狀況調查表」，依據本研究蒐

集之文獻和研究目的稍加修改，完成預試量表進行預試。柯安南編製的量表以 

Gibson 與 Dembo（1984）所提出的個人教學效能及一般教學效能為主軸，並參

考 Tschannen-Moran, Hoy, & Hoy（1998）的觀點增加「工作脈絡效能」這個向

度。柯安南所編之量表其個人教學效能、一般教學效能和工作脈絡效能的

Cronbach α值分別為.811、.791、.670，累積解釋變異量為 56.447%。本研究之「國

小教師自我效能量表」共計 25 題。 

（二）量表填答與計分 

填答方式採用 Likert 六點量表，量表尺度由「完全符合」、「相當符合」、「稍

微符合」、「有點不符合」、「相當不符合」到「完全不符合」，計分方式係依 6 分、

5 分、4 分、3 分、2 分、1 分，反向題則轉換計分，受試者依實際情況、知覺情

形作答，最後加總各層面得分及總分，得分愈高，表示教師自我效能愈高。 

（三）量表分析結果 

1.項目分析 

本量表預試樣本之項目分析結果與正式樣本有所不同，因此以正式樣本的分
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析為主。以相關分析法及決斷值檢定（critical ratio，簡稱 CR 值）進行項目分析，

當 CR 值大於 3.0，且達差異顯著水準（p< .01）時，表示該題項具鑑別度予以保

留。分析結果，21 題的 CR 值僅為 .79，r 值為 .05，因此刪除，項目分析結果

如表 3-8。 

 

表 3-8 教師自我效能正式量表項目分析結果 (N=408) 
 極端組比較 同質性檢驗 備註 
題項 決斷值 

（CR 值） 
題目與總分相關 保留○ 

刪除╳ 
01 11.00*** .52*** ○ 
02 9.71*** .55*** ○ 
03 10.27*** .62*** ○ 
04 10.10*** .58*** ○ 
05 9.95*** .52*** ○ 
06 9.52*** .56*** ○ 
07 11.56*** .61*** ○ 
08 11.23*** .61*** ○ 
09 6.01*** .37*** ○ 
10 7.52*** .37*** ○ 
11 10.30*** .57*** ○ 
12 8.55*** .47*** ○ 
13 10.21*** .55*** ○ 
14 7.30*** .38*** ○ 
15 11.18*** .58*** ○ 
16 11.77*** .61*** ○ 
17 10.98*** .58*** ○ 
18 7.90*** .49*** ○ 
19 8.67*** .52*** ○ 
20 11.27*** .60*** ○ 
21 .79 .05 ╳ 
22 5.50*** .37*** ○ 
23 7.16*** .40*** ○ 
24 6.66*** .33*** ○ 
25 7.50*** .40*** ○ 
***p<.001，總量表的α係數.88，N=408 

 

2.因素分析 

根據項目分析結果，刪除第 21 題後進行第一次因素分析，將各題項進行取

量適當性 KMO 與 Bartlett 球形檢定，檢定結果顯示 KMO 值為 .87， Bartlett 球

形檢定χ2 值為 4285.42，p< .001，因此資料適合做因素分析。採用主成份分析

選取特徵值大於 1 的因素，由於各因素之間的相關在 .05~ .41，因此進行直接斜
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交轉軸法，觀察樣式矩陣(pattern matrix)的因素負荷量，萃取出 6 個因素，但因

與本研究理論構念不符，再以主成份分析法，將因素強迫分為 4 個因素，發現 9、

23、24、25 自成一個因素，它們皆為反向題，可能有答題一致性的偏誤，因此

予以刪除，再分成三個因素，11 題跨兩個因素，14 題因素負荷量過低( .35)，予

以刪除，再進行第五次因素分析，結果如表 3-9 所示，共刪除 7 個題目，保留 18

個題目，各題因素負荷量在 .56~ .83，顯示建構效度良好。從分析的結果發現 3

個因素，再依每一因素下題目的內涵，為因素命名，本研究將教師自我效能分為

「個人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效能」三個層面。 

 

表 3-9 教師自我效能正式量表因素分析結果 (N=408) 
因素層面 試 題 問 卷

題目 
因素負荷量 特徵值 占解釋總變

異量百分比% 
正 式 問 卷
題號 

8 .83 22 
7 .83 21 
5 .77 19 
4 .76 18 
6 .76 20 
2 .73 16 
3 .72 17 

個 人 教 學
效能 

1 .66 

6.65 36.93 

15 
17 .81 28 
16 .76 27 
15 .67 26 
13 .62 25 
12 .59 24 

工 作 脈 絡
效能 

10 .56 

2.08 11.53 

23 
19 .77 30 
18 .76 29 
20 .62 31 

一 般 教 學
效能 

22 .56 

1.30 7.25 

32 
KMO 值.89，Bartlett 球形檢定χ2 值 3273.67，p<.001，累積解釋總變異量 55.71%

 

3.正式量表內容 

經由上述分析編製而成的「國小教師自我效能量表」，共計 18 題，分成三個

因素。因素一為「個人教學效能」，指教師對自己專業教學能力的評估，包含 8

題；因素二為「工作脈絡效能」，指教師對工作環境及獲取支援協助的掌握能力

之評估，包含 6 題；因素三為「一般教學效能」，指在外界環境的限制下，教師
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對一般教育效能的評估，包含 4 題。 

4.效度分析 

本量表以因素分析考驗「國小教師自我效能量表」的建構效度，分析結果顯

示，「國小教師自我效能量表」可分成三個因素，分別為「個人教學效能」、「工

作脈絡效能」和「一般教學效能」。各題項的因素負荷量皆在 .50 以上，「個人教

學效能」層面佔解釋總變異量的 36.93%，「工作脈絡效能」層面佔解釋總變異量

的 11.53%，「一般教學效能」層面佔解釋總變異量的 7.25%，累積解釋總變異量

為 55.71%，顯示量表的建構效度良好。 

5.信度分析 

本量表以 Cronbach α 信度分析考驗題目的內部一致性，結果顯示個人教學

效能、工作脈絡效能、一般教學效能的 α 係數分別為 .90、 .78、 .71，總量表

之 α值為 .88，顯示量表信度頗佳。 

 

表 3-10 教師自我效能正式量表信度分析結果 (N=408) 
因素層面 試題問卷題目 α係數 
個人教學效能 15、16、17、18、19、20、21、22 .90 
工作脈絡效能 23、24、25、26、27、28、 .78 
一般教學效能 29、30、31、32 .71 
總量表                                          .88 

 

 三、國小教師知識分享量表 

（一）編製依據 

本量表以劉鎮寧(2006) 所編之「國小教師知識分享」問卷及姜禮琪(2008)

所編之「桃園縣國民小學教師知識分享調查問卷」為基礎，配合文獻和研究目的

加以修改。劉鎮寧將知識分享分為二個層面：「分享個人內在知識」和「促進他

人學習動機」，兩個因素共可解釋變異量為 61%，全量表 Cronbach α 為 .91。姜

禮琪將知識分享分為四個因素：「分享個人知識」、「分享學習機會」、「分享學習

動機」和「分享教學技能」，其中「分享個人知識」可解釋變異量為 11.15%，Cronbach 
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α 為 .77；「分享學習機會」可解釋變異量為 15.98%，Cronbach α 為 .80；「分享

學習動機」可解釋變異量為 13.52%，Cronbach α 為 .82；「分享教學技能」可解

釋變異量為 16.54%，Cronbachα .74。由於「分享學習動機」這個面向在文獻上

的探討相當廣泛，研究者在此不擬探討這個面向，因此參酌 Senge(1997)的觀點

將知識分享分為三個面向，分別為「分享個人內在知識」（4 題）、分享學習機會

（6 題）和促進他人學習（6 題），編製成「國小教師知識分享量表」，共有 16

題。 

（二）量表填答與計分 

填答方式採用 Likert 六點量表，尺度由「完全符合」、「相當符合」、「稍微符

合」、「有點不符合」、「相當不符合」到「完全不符合」，計分方式係依 6 分、5

分、4 分、3 分、2 分、1 分，受試者依實際情況、知覺情形作答，反向題則轉換

計分，最後加總各層面得分及總分，得分愈高，表示教師知識分享意願愈高。 

（三）量表分析結果 

1.項目分析 

回收預試問卷後，以相關分析法及決斷值檢定（critical ratio，簡稱 CR 值）

進行項目分析，以評估各題項的適切性。根據項目分析結果，各題項的 CR 值介

於 8.12~15.69，皆大於 3.0。各題項與總分之積差相關 r 值在 .63~ .85，皆大於.30，

亦達顯著水準。回收正式問卷後，再次進行項目分析，各題項的 CR 值介於

11.74~19.38，各題項與總分之積差相關 r 值在 .63~ .82，皆達顯著水準，因此暫

時保留全部題項。 
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表 3-11 教師知識分享正式問卷項目分析 (N=408) 
 極端組比較 同質性檢驗 備註 
題項 決斷值 

（CR 值） 
題目與總分相關 保留○ 

1 16.48*** .71*** ○ 
2 15.66*** .75*** ○ 
3 14.33*** .66*** ○ 
4 15.14*** .71*** ○ 
5 14.93*** .73*** ○ 
6 12.28*** .63*** ○ 
7 15.59*** .76*** ○ 
8 17.98*** .81*** ○ 
9 19.38*** .82*** ○ 
10 19.07*** .82*** ○ 
11 14.54*** .77*** ○ 
12 15.32*** .79*** ○ 
13 14.97*** .78*** ○ 
14 16.11*** .80 *** ○ 
15 14.58*** .78*** ○ 
16 11.74*** .67*** ○ 
17 14.84*** .73*** ○ 

***p<.001 總量表的α係數.94，N=408 

 

2.因素分析 

第一次進行因素分析採主成分分析，以特徵值大於 1 者為選入因素參考標

準，萃取岀 3 個因素，由於各因素之間的相關在.49~.67，因此進行直接斜交轉軸

法，觀察樣式矩陣(pattern matrix)的因素負荷量，但轉軸後無法收斂於 25 個疊代，

改採主軸因子萃取法，選取特徵值大於 1 者的因素，萃取岀 3 個因素，題項 7

跨兩個因素，因此予以刪除，各題因素負荷量皆在.40 以上，再依每一因素下題

目的內涵，為因素命名，將三個因素命名為「分享學習機會」、「分享個人內在知

識」和「促進他人學習」，其結果如表 3-12 所示。 

3.正式量表內容 

經由上述分析編製而成的「國小教師知識分享量表」，共計 16 題，分成三個

因素，因素一為「分享學習機會」，指協助他人取得外界知識，包含 6 個題目；

因素二為「分享個人內在知識」，指以語言、文字及動作（親自示範工作）等方

式，將知識移轉他人，包含 4 個題目；因素三為「促進他人學習」，指透過鼓勵



 69

及減少他人學習障礙，以提高學習者學習的動機，包含 6 個題目。 

 

表 3-12 教師知識分享正式量表因素分析結果（N=408） 
因素層面 試 題 問

卷題目 
因素負荷量 特徵值 占解釋總變

異量百分比% 
正 式 問 卷
題號 

10 .83 41 
9 .81 40 
8 .78 39 
11 .68 42 
1 .65 37 

分享學習機會 

4 .57 

9.05 56.53 

38 
3 .74 34 
2 .65 33 
6 .61 36 

分享個人內在
知識 

5 .49 

1.36 8.49 

35 
14 .86 45 
13 .80 44 
15 .67 46 
17 .55 48 
12 .43 43 

促進他人學習 

16 .41 

1.04 6.51 

47 
KMO 值.94，Bartlett 球形檢定χ2 值 5118.40，p<.001，累積總變異量 71.53%

 

4.效度分析 

本量表以因素分析考驗「國小教師知識分享量表」的建構效度，分析結果顯

示，「國小教師知識分享量表」可分成三個因素，分別為「分享學習機會」、「分

享個人內在知識」和「促進他人學習」。各題項的因素負荷量皆在.40 以上，「分

享學習機會」層面佔解釋總變異量的 56.53%，「分享個人內在知識」層面佔解釋

總變異量的 8.49%，「促進他人學習」層面佔解釋總變異量的 6.51 %，累積解釋

總變異量為 71.54%，顯示量表的建構效度良好。 

5.信度分析 

本量表以 Cronbachα信度分析考驗題目的內部一致性，結果顯示「分享學

習機會」、「分享個人內在知識」、「促進他人學習動機」的α係數分別

為.92、.81、.90，總量表之α值為.94，顯示其信度頗高。除了第 4 題在刪題後α

係數略微升高為.93 外，其餘各題在刪題後的α係數均降低。 
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表 3-13 教師知識分享正式量表信度分析結果（N=408） 
因素層面 試題問卷題目 α係數 
分享學習機會 37、38、39、40、41、42 .92 
分享個人內在知識 33、34、35、36 .81 
促進他人學習 43、44、45、46、47、48 .90 
總量表                                       .94 

 

貳、量表編製流程 

本研究之量表編製係依據文獻探討的結果，配合研究目的加以修改而成。茲

就編製流程說明如下：  

一、編製預試量表 

研究者參考相關文獻後編製量表初稿共有 60 題，經指導教授意見修正後，

最後選擇 58 題，作為預試量表。 

二、進行預試 

預試由台中市 6 所學校進行（如表 3-1），委請各校老師填寫，共發出預試問

卷 145 份，回收 135 份，回收率 93.10%，有效問卷 135 份。 

三、預試量表項目分析及信效度分析 

在預試問卷回收後，將問卷整理，並進行項目分析、因素分析與信度分析，

以考驗量表之信效度。 

四、編製正式問卷 

根據上述的項目分析、因素分析與信度分析的結果，將 CR 值太低或因素負

荷量太低的題目予以刪除，再與指導教授討論後，正式問卷共選取 48 題。 
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第四章 研究結果分析 

本章根據研究問題與假設進行各項統計分析，以瞭解國民小學教師組織承

諾、自我效能與知識分享之間的關係。全章共分五節：第一節呈現教師組織承諾、

自我效能與知識分享各個變項的基本統計分析，以瞭解國民小學教師組織承諾、

自我效能與知識分享的現況；第二節呈現教師個人背景變項和學校規模在教師組

織承諾、自我效能與知識分享各個變項間的差異情形；第三節呈現教師組織承

諾、自我效能與知識分享各個變項間的相關情形；第四節呈現教師組織承諾對知

識分享、自我效能對知識分享、組織承諾對自我效能的預測力；第五節呈現教師

自我效能在組織承諾與知識分享間的中介效果。 

第一節教師組織承諾、自我效能和知識分享現況之分析 

本節首先針對受試者在各變項上的得分進行統計分析，以「台中市國民小學

教師組織承諾、自我效能和知識分享調查問卷」為依據。組織承諾部分分為「組

織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三個層面；自我效能部分分為「個人教學

效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效能」三個層面；知識分享部分分為「分

享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促進他人學習」三個層面，根據問卷調

查結果，分項說明並探討之。 

壹、教師組織承諾之描述分析 

本研究將組織承諾分為「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三個層面。

表 4-1 是受試者在得分之描述統計，由於各層面題數不同，故以平均數、標準差

等描述統計方法，瞭解國小教師組織承諾之現況。本研究之問卷採 Likert 六點量

表，以六分至一分表示教師知覺程度，因此，平均數愈高，表示教師知覺的組織
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承諾愈高。就集中情形而言，受試者以「努力意願」得分最高（M=5.14），「留

職傾向」為次（M=4.78）、「組織認同」最低（M=4.76）。就離散情形做比較，標

準差以「留職傾向」最高（SD=0.85），努力意願最低（SD=0.63），整體而言，

教師組織承諾相當高。 

 

表 4-1 受試者在組織承諾得分之描述統計摘要表 
變項 樣本數 每題平均數 標準差 題數 最小值 最大值 

組織認同 408 4.76 .76 7 1.00 6.00 

留職傾向 408 4.78 .85 4 1.00 6.00 

努力意願 408 5.14 .63 3 1.33 6.00 

整體組織承諾 408 4.85 .66 14 19.00 84.00 

 

貳、教師自我效能之描述分析 

本研究將自我效能分為「個人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效

能」三個層面，表 4-2 是受試者在「個人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般

教學效能」得分之描述統計，由於各層面題數不同，故以平均數、標準差等描述

統計方法，瞭解國小教師自我效能之現況。平均數愈高，表示教師自我效能愈高。

就集中情形而言，受試者以「個人教學效能」得分最高（M=5.01），「一般教學

效能」為次（M=4.91），「工作脈絡效能」最低（M=4.43）。就離散情形做比較，

標準差以「工作脈絡效能」最高（SD=0.65），「個人教學效能」最低（SD=0.51），

整體而言，教師自我效能相當高。 
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表 4-2 受試者在自我效能得分之描述統計摘要表 
變項 樣本數 每題平均數 標準差 題數 最小值 最大值 

個人教學效能 408 5.01 .51 8 1.88 6.00 

工作脈絡效能 408 4.43 .65 6 1.00 6.00 

一般教學效能 408 4.91 .58 4 2.25 6.00 

整體自我效能 408 4.79 .46 18 51.00 108.00 

 

參、教師知識分享之描述分析 

本研究將知識分享分為「分享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促進他

人學習」三個層面，表 4-3 是受試者在「分享學習機會」、「促進他人學習」和「分

享個人內在知識」得分之描述統計，以平均數、標準差等描述統計方法，瞭解國

小教師知識分享之現況。就集中情形而言，受試者以「分享學習機會」得分最高

（M=5.23），「促進他人學習」為次（M=5.06），「分享個人內在知識」（M=4.90）

最低。就離散情形做比較，標準差以「分享個人內在知識」最高（SD=0.68），「促

進學習機會」最低（SD=0.56），整體而言，教師知識分享相當高。 

 

表 4-3 受試者在知識分享得分之描述統計摘要表 
變項 樣本數 每題平均數 標準差 題數 最小值 最大值 

分享學習機會 408 5.23 .56 6 2.50 6.00 

促進他人學習 408 5.06 .59 6 2.00 6.00 

分享個人內在
知識 

408 4.90 .68 4 1.00 6.00 

整體知識分享 408 5.08 .54 16 36.00 96.00 

 

綜上所述，教師組織承諾、自我效能和知識分享皆呈現中上知覺程度，教師

組織承諾以「努力意願」最高，自我效能以「個人教學效能」最高，知識分享以
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「分享學習機會」最高。 

第二節教師組織承諾、自我效能和知識分享之差異分析 

本節旨在探討不同教師個人背景變項和學校背景變項在組織承諾、自我效能

和知識分享上的差異情形。以獨立樣本 t 檢定來考驗性別在組織承諾、自我效能

和知識分享的差異顯著性。以單因子變異數分析來考驗學歷、任教年資、現任職

務等個人背景變項及學校規模之背景變項在組織承諾、自我效能和知識分享的差

異顯著性。茲將統計分析結果說明如下： 

壹、性別在研究變項上的差異分析 

本部分在探討不同性別的國小教師在組織承諾、自我效能和知識分享各變項

上的差異情形，採用獨立樣本 t 檢定，以檢定各組的差異是否達顯著水準。 

一、性別在組織承諾上的差異 

表 4-4 呈現男女教師在組織承諾、自我效能和知識分享上各向度中之平均數

差異比較結果。由表中結果可知，男女國小教師在「組織認同」(t=-.09，p=.93)

和「留職傾向」(t=-1.75，p=.08)之平均數並無顯著差異，但在「努力意願」有顯

著差異 (t=-2.3，p<.05，η2=.01)。女性教師在「努力意願」(M=5.19，SD=0.62)

上顯著高於男性教師 (M=5.03，SD=0.66)。 

二、性別在自我效能上的差異 

由表 4-4 結果可知，男女教師在「個人教學效能」(t=.27，p=.79)、「工作脈

絡效能」(t=.74，p=.46)和「一般教學效能」(t=-.31，p=.76)三種向度中之平均數

並無顯著差異。 

三、性別在知識分享上的差異 

由表 4-4 結果可知，男女教師在「分享個人內在知識」(t=.78，p=.43)、「分
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享學習機會」(t=-1.54，p=.12)和「促進他人學習」(t=.52，p=.60)三種向度中之平

均數並無顯著差異。 

綜上所述，不同性別之國小教師組織承諾、自我效能與知識分享尚佳，性別

因素僅在「努力意願」上達顯著差異，對其他變項所造成的影響不大。 

 

表 4-4 性別在組織承諾得分之 t 檢定摘要表（N=408） 
 性別 N M SD t 

男生 121 4.75 .79 組織認同 

女生 287 4.76 .75 

-.09 

男生 121 5.03 .66 努力意願 

女生 287 5.19 .62 

-2.27* 

男生 121 4.67 .85 留職傾向 

女生 287 4.83 .85 

-1.75 

男生 121 5.02 .54 個人教學效能 

女生 287 5.00 .49 

.27  

男生 121 4.47 .78 工作脈絡效能 

女生 287 4.41 .58 

.74  

男生 121 4.89 .68 一般教學效能 

女生 287 4.91 .54 

-.31 

男生 121 5.17 .59 分享學習機會 

女生 287 5.26 .55 

-1.54 

男生 121 5.08 .60 促進他人學習 

女生 287 5.05 .58 

.52  

男生 121 4.94 .79 分享個人內在知識 

女生 287 4.88 .63 

.78 

*p<.05  
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貳、學歷在研究變項上的差異分析 

本部分在探討不同學歷的國小教師在組織承諾、自我效能和知識分享各變項

上的差異情形，採用單因子變異數分析，以檢定各組的差異是否達顯著水準。 

一、學歷在組織承諾上的差異 

根據表 4-5 的研究結果顯示，不同學歷之國小教師組織承諾各向度各題平均

數介於 4.73~5.16，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，顯示各組

樣本的組織承諾屬於中上程度。但是，不同學歷在「組織認同」(F=.37，p=.69)、

「努力意願」(F=.36，p=.70)和「留職傾向」(F=.60，p=.55)各向度的差異未達顯

著。 

 

表 4-5 學歷在組織承諾得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 學歷 N M SD F 值 

1 師專 12 4.94 .77 

2 大學 252 4.75 .75 

組織認同 

3 研究所 144 4.76 .78 

.37 

1 師專 12 5.00 .74 

2 大學 252 5.14 .64 

努力意願 

3 研究所 144 5.16 .62 

.36 

1 師專 12 4.94 .88 

2 大學 252 4.81 .84 

留職傾向 

3 研究所 144 4.73 .87 

.60 

**p<.01 

二、學歷在自我效能上的差異 

根據表 4-6 的研究結果顯示，不同學歷之國小教師在自我效能各向度各題平

均數介於 4.13~5.07 分，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，顯示

各組樣本的自我效能屬於中上程度。然而，不同學歷在「個人教學效能」(F=2.64，
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p=.07)、「工作脈絡效能」(F=1.42，p=.24)和「一般教學效能」(F=1.89，p=.15)

自我效能各向度的差異未達顯著水準。 

 

表 4-6 學歷在自我效能得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 學歷 N M SD F 

1 師專 12 4.78 .85 

2 大學 252 4.98 .50 

個人教
學效能 

3 研究所 144 5.07 .48 

2.64 

1 師專 12 4.13 .75 

2 大學 252 4.43 .63 

工作脈
絡效能 

3 研究所 144 4.45 .66 

1.42 

1 師專 12 4.63 .76 

2 大學 252 4.90 .59 

一般教
學效能 

3 研究所 144 4.95 .54 

1.89 

**p<.01 

 

三、學歷在知識分享上的差異 

根據表 4-7 的研究結果顯示，不同學歷之國小教師在知識分享各向度各題平

均數介於 4.73~5.25，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，顯示各

組樣本的知識分享屬於中上程度。但是，不同學歷在「分享個人內在知識」

(F=1.00，p=.37)、「分享學習機會」(F=2.05，p=.13)和「促進他人學習」(F=1.55，

p=.21)各向度的差異未達顯著水準。 
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表 4-7 學歷在知識分享得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 學歷 N M SD F 

1 師專 12 4.73 1.02 

2 大學 252 4.87 .68 

分享個人內在知識

3 研究所 144 4.95 .65 

1.00 

1 師專 12 4.92 .92 

2 大學 252 5.25 .53 

分享學習機會 

3 研究所 144 5.22 .57 

2.05 

1 師專 12 4.79 .92 

2 大學 252 5.05 .58 

促進他人學習 

3 研究所 144 5.09 .55 

1.55 

**p<.01 

 

參、服務年資在研究變項上的差異分析 

本部分在探討不同服務年資的國小教師在組織承諾、自我效能和知識分享各

變項上的差異情形，採用單因子變異數分析，以檢定各組的差異是否達顯著水準。 

一、服務年資在組織承諾上的差異 

根據表 4-8 的研究結果顯示，不同服務年資之國小教師組織承諾各向度各題

平均數介於 4.37~5.30 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，

顯示各組樣本的組織承諾屬於中上程度。以 Bonferroni 校正公式 (familywise α

=.05)調整可能因多重比較而造成膨脹的概率水準，因此，F 值需達到.016 (.05/3)

顯著水準，若服務年資在組織承諾三個向度中之 ANOVA 有顯著差異，則採

Scheff’e 事後比較分析，分析結果發現： 

1. 在「組織認同」 ( F3,404=8.38，p<.01)方面：服務年資在 16~25 年 (M=4.90，

SD=0.65)及 26 年以上 (M=5.06，SD=0.79)之教師的知覺顯著高於服務年資在
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6~15 年 (M=4.57，SD=0.80)之間的國小教師。 

2. 在「努力意願」 ( F3,404=4.40，p<.01)方面：服務年資在 16~25 年 (M=5.25，

SD=0.63)之間的國小教師的知覺顯著高於服務年資在 6~15 年 (M=5.03，SD=0.56)

之教師。 

3.在「留職傾向」 (F3,404=8.45，p<.01)方面：服務年資在 16~25 年 (M=4.98，

SD=0.82)及 26 年以上 (M=5.03，SD=0.90)之教師顯著高於服務年資在 5 年以下 

(M=4.37，SD=1.08)的教師；服務年資在 16~25 年 (M=4.98，SD=0.82)之教師顯

著高於服務年資在 6~15 年 (M=4.64，SD=0.77)之間的國小教師。 

綜上所述，各種服務年資之國小教師組織承諾尚佳，服務年資因素會造成相

當程度的影響。 

 

表 4-8 服務年資在組織承諾得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 年資 N M SD F 事後比較 

1 5 年以下 31 4.80 .77 

2 6~15 年 186 4.57 .80 

3 16~25 年 148 4.90 .65 

組織認同 

4 26 年以上 43 5.06 .79 

8.38** 2<3 

2<4 

1 5 年以下 31 5.09 .69 

2 6~15 年 186 5.03 .56 

3 16~25 年 148 5.25 .63 

努力意願 

4 26 年以上 43 5.30 .79 

4.40**

 

2<3 

 

1 5 年以下 31 4.37 1.08 

2 6~15 年 186 4.64 .77 

3 16~25 年 148 4.98 .82 

留職傾向 

4 26 年以上 43 5.03 .90 

8.45** 1<3 

1<4 

2<3 

**p<.01 
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二、服務年資在自我效能上的差異 

根據表 4-9 的研究結果顯示，不同服務年資之國小教師自我效能各向度各題

平均數介於 4.30~5.10 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，

顯示各組樣本的自我效能屬於中上程度。以 Bonferroni 校正公式 (familywise α

=.05)調整可能因多重比較而造成膨脹的概率水準，因此，F 值需達到.013 (.05/4)

顯著水準，若服務年資在自我效能中之 ANOVA 有顯著差異，則採 Scheff’e 事後

比較分析。結果發現，服務年資在「個人教學效能」(F=2.00，p=.114)和「一般

教學效能」(F=2.54，p=.056)中無顯著差異，但在「工作脈絡效能」(F3,404=5.31，

p<.01)中達顯著差異。其中，服務年資在 16~25 年 (M=4.56，SD=0.54)的教師其

「工作脈絡效能」顯著高於 6~15 年之教師 (M=4.30，SD=0.70)。 

綜上所述，各種服務年資之國小教師自我效能尚佳，服務年資因素僅在「工

作脈絡效能」中達顯著差異。 

表 4-9 服務年資在自我效能得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 年資 N M SD F 事後比較 

1 5 年以下 31 5.00 .56 

2 6~15 年 186 4.94 .48 

3 16~25 年 148 5.06 .48 

個人教
學效能 

4 26 年以上 43 5.10 .64 

2.00  

1 5 年以下 31 4.41 .67 

2 6~15 年 186 4.30 .70 

3 16~25 年 148 4.56 .54 

工作脈
絡效能 

4 26 年以上 43 4.57 .61 

5.31* 2<3 

1 5 年以下 31 4.87 .61 

2 6~15 年 186 4.83 .62 

3 16~25 年 148 4.99 .52 

一般教
學效能 

4 26 年以上 43 5.00 .55 

2.54  

**p<.01 
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三、服務年資在知識分享上的差異 

根據表 4-10 的研究結果顯示，不同服務年資之國小教師知識分享各向度各

題平均數介於 4.78~5.36 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之

間，顯示各組樣本的知識分享屬於中上程度。以 Bonferroni 校正公式 (familywise 

α=.05)調整可能因多重比較而造成膨脹的概率水準，因此，F 值需達到.016 (.05/3)

顯著水準，然而，不同服務年資在「分享個人內在知識」(F=2.81，p=.04)、「分

享學習機會」(F=.99，p=.40)和「促進他人學習」(F=1.87，p=.13)各向度的差異

未達顯著水準。 

綜上所述，各種服務年資之國小教師知識分享尚佳，服務年資因素不會造成

相當程度的影響。 

 

表 4-10 服務年資在知識分享得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 年資 N M SD F 

1 5 年以下 31 4.78 .79 

2 6~15 年 186 4.81 .68 

3 16~25 年 148 4.97 .65 

分享個
人內在
知識 

4 26 年以上 43 5.08 .69 

2.81 

 

1 5 年以下 31 5.24 .64 

2 6~15 年 186 5.20 .55 

3 16~25 年 148 5.23 .56 

分享學
習機會 

4 26 年以上 43 5.36 .59 

.99 

1 5 年以下 31 5.21 .60 

2 6~15 年 186 5.00 .53 

3 16~25 年 148 5.07 .60 

促進他
人學習 

4 26 年以上 43 5.17 .71 

1.87 

**p<.01 
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肆、現任職務在研究變項上的差異分析 

本部分在探討不同職務的國小教師在組織承諾、自我效能和知識分享各變項

上的差異情形，採用單因子變異數分析，以檢定各組的差異是否達顯著水準。 

一、現任職務在組織承諾上的差異 

根據表 4-11 的研究結果顯示，不同職務之國小教師在組織承諾各向度各題

平均數介於 4.62~5.17 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，

顯示各組樣本的組織承諾屬於中上程度。以 Bonferroni 校正公式 (familywise α

=.05)調整可能因多重比較而造成膨脹的概率水準，因此，F 值需達到.016 (.05/3)

顯著水準。研究發現，不同的現任職務在「組織認同」(F=3.14，p=.03)、「努力

意願」(F=.53，p=.59)和「留職傾向」(F=.18，p=.84)各向度的差異未達顯著水準。 

綜上所述，不同職務之國小教師組織承諾尚佳，職務因素不會造成相當程度

的影響。 

 

表 4-11 現任職務在組織承諾得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 現任職務 N M SD F 

1 兼任行政 133 4.90 .65 

2 級任 249 4.70 .80 

組織認同 

3 科任 26 4.62 .83 

3.41 

1 兼任行政 133 5.17 .61 

2 級任 249 5.14 .64 

 

努力意願 

3 科任 26 5.03 .65 

.53 

1 兼任行政 133 4.78 .85 

2 級任 249 4.80 .85 

 

留職傾向 

3 科任 26 4.69 .88 

.18 

**p<.01 
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二、現任職務在自我效能上的差異 

根據表 4-12 的研究結果顯示，不同職務之國小教師在自我效能各向度各題

平均數介於 4.26~5.01 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，

顯示各組樣本的自我效能屬於中上程度。然而，不同學歷在「個人教學效能」

(F=.25，p=.78)、「工作脈絡效能」(F=2.14，p=.12)和「一般教學效能」(F=.64，

p=.53)各向度的差異未達顯著水準。 

綜上所述，不同職務之國小教師自我效能尚佳，職務因素不會造成相當程度

的影響。 

 

表 4-12 現任職務在自我效能得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 現任職務 N M SD F 

1 兼任行政 133 5.01 .48 

2 級任 249 5.01 .51 

個人教
學效能 

3 科任 26 4.94 .60 

.25 

1 兼任行政 133 4.51 .64 

2 級任 249 4.40 .62 

工作脈
絡效能 

3 科任 26 4.26 .89 

2.14 

1 兼任行政 133 4.87 .59 

2 級任 249 4.94 .54 

一般教
學效能 

3 科任 26 4.88 .87 

.64 

**p<.01 

 

三、現任職務在知識分享上的差異 

根據表 4-13 的研究結果顯示，不同職務之國小教師在知識分享各向度各題

平均數介於 4.83~5.25 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」之間，

顯示各組樣本的知識分享屬於中上程度。以 Bonferroni 校正公式 (familywise α
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=.05)調整可能因多重比較而造成膨脹的概率水準，因此，F 值需達到.016 (.05/3)

顯著水準，結果發現，不同職務在「分享個人內在知識」(F=3.69，p=.03)、「分

享學習機會」(F=.38，p=.68)和「促進他人學習」(F=.86，p=.42)各向度的差異未

達顯著水準。 

綜上所述，不同職務之國小教師知識分享尚佳，職務不會造成相當程度的影

響。 

 

表 4-13 現任職務在知識分享得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 現任職務 N M SD F 

1 兼任行政 133 5.03 .66 

2 級任 249 4.83 .70 

分享個
人內在
知識 

3 科任 26 4.84 .53 

3.69 

1 兼任行政 133 5.25 .56 

2 級任 249 5.23 .55 

分享學
習機會 

3 科任 26 5.15 .66 

.38 

1 兼任行政 133 5.11 .59 

2 級任 249 5.03 .58 

促進他
人學習 

3 科任 26 5.04 .61 

.86 

**p<.01 

 

伍、學校規模在研究變項上的差異分析 

本部分在探討不同學校規模的國小教師在組織承諾、自我效能和知識分享各

變項上的差異情形，採用單因子變異數分析，以檢定各組的差異是否達顯著水準。 

一、學校規模在組織承諾上的差異 

根據表 4-14 的研究結果顯示，不同學校規模之國小教師在組織承諾各向度
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各題平均數介於 4.71~5.19 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」

之間，顯示各組樣本的組織承諾屬於中上程度。但是，不同的學校規模在「組織

認同」(F=1.30，p=.27)、「努力意願」(F=.68，p=.51)和「留職傾向」(F=.41，p=.66)

各向度的差異未達顯著水準。 

綜上所述，不同學校規模之國小教師組織承諾尚佳，學校規模因素在組織承

諾上不會造成相當程度的影響。 

 

表 4-14 學校規模在組織承諾得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 學校規模 N M SD F 

1 24 班以下 20 4.84 .73 

2 24~48 班 151 4.83 .75 

組織認同 

3 49 班以上 237 4.71 .77 

1.30 

1 24 班以下 20 5.12 .56 

2 24~48 班 151 5.19 .56 

 

努力意願 

3 49 班以上 237 5.11 .68 

.68 

1 24 班以下 20 4.95 .60 

2 24~48 班 151 4.79 .82 

 

留職傾向 

3 49 班以上 237 4.77 .89 

.41 

**p<.01 

 

二、學校規模在自我效能上的差異 

根據表 4-15 的研究結果顯示，不同學校規模之國小教師在自我效能各向度

各題平均數介於 4.32~5.07 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」

之間，顯示各組樣本的自我效能屬於中上程度。但是，不同學校規模在「個人教

學效能」(F=2.26，p=.11)、「工作脈絡效能」(F=.35，p=.70)和「一般教學效能」

(F=.42，p=.66)各向度的差異未達顯著水準。 
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綜上所述，不同學校規模之國小教師自我效能尚佳，學校規模因素在自我效

能上不會造成相當程度的影響。 

 

表 4-15 學校規模在自我效能得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 學校規模 N M SD F 

1 24 班以下 20 5.03 .54 

2 24~48 班 151 5.07 .45 

個人教
學效能 

3 49 班以上 237 4.96 .54 

2.26 

1 24 班以下 20 4.32 .50 

2 24~48 班 151 4.42 .65 

工作脈
絡效能 

3 49 班以上 237 4.44 .66 

.35 

1 24 班以下 20 4.80 .43 

2 24~48 班 151 4.93 .60 

一般教
學效能 

3 49 班以上 237 4.91 .58 

.42 

**p<.01 

 

三、學校規模在知識分享上的差異 

根據表 4-16 的研究結果顯示，不同學校規模之國小教師在知識分享各向度

各題平均數介於 4.85~5.32 分之間，在六點量表中介於「同意」至「非常同意」

之間，顯示各組樣本的知識分享屬於中上程度。以 Bonferroni 校正公式 

(familywise α=.05)調整可能因多重比較而造成膨脹的概率水準，因此，F 值需

達到.016 (.05/3)顯著水準，結果發現，不同學校規模在「分享個人內在知識」

(F=1.11，p=.33)、「分享學習機會」(F=2.81，p=.06)和「促進他人學習」(F=3.29，

p=.04)各向度的差異未達顯著水準。 

綜上所述，不同學校規模之國小教師知識分享尚佳，學校規模因素在知識分

享上不會造成相當程度的影響。 
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表 4-16 學校規模在知識分享得分之 ANOVA 摘要表（N=408） 
向度 組別 學校規模 N M SD F 

1 24 班以下 20 4.91 .59 

2 24~48 班 151 4.96 .70 

分享個
人內在
知識 

3 49 班以上 237 4.85 .68 

1.11 

1 24 班以下 20 5.17 .59 

2 24~48 班 151 5.32 .50 

分享學
習機會 

3 49 班以上 237 5.18 .59 

2.81 

1 24 班以下 20 4.99 .63 

2 24~48 班 151 5.15 .52 

促進他
人學習 

3 49 班以上 237 5.00 .62 

3.29 

**p<.01 

陸、小結 

由表 4-17 得知，在教師個人背景變項中，僅有性別在組織承諾中的「努力

意願」達顯著差異；服務年資在組織承諾三個面向上及自我效能之「工作脈絡效

能」達顯著差異。 

一、就性別而言 

國小教師僅在組織承諾中的「努力意願」達顯著差異，而在自我效能和知識

分享不會因性別不同而有差異。 

二、就學歷而言 

國小教師組織承諾、自我效能和知識分享不會因學歷不同而有差異。 

三、就年資而言 

年資在組織承諾中造成相當程度的影響。服務年資在 16~25 年及 26 以上之

國小教師其「組織認同」，顯著大於年資在 6~15 年之教師；年資在 16~25 年之教

師其「努力意願」顯著大於年資在 6~15 年之教師；「留職傾向」，則是年資在 16~25
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年及 26 以上之教師顯著大於年資在 5 年之下之教師，而且年資在 16~25 年之教

師也顯著大於 6~15 年之教師。而年資在 16~25 年之教師「工作脈絡效能」也顯

著大於 6~15 年之教師。但是，「個人教學效能」、「一般教學效能」、「分享個人內

在知識」、「分享學習機會」和「促進他人學習」不會因年資不同而有差異。 

四、就現任職務 

國小教師組織承諾、自我效能和知識分享不會因現任職務不同而有差異。 

五、就學校規模而言 

國小教師組織承諾、自我效能和知識分享不會因學校規模不同而有差異。 

 

表 4-17 不同背景變項在組織承諾、自我效能和知識分享差異分析摘要表 
組織承諾 自我效能 知識分享  

變項 

項目 

組織

認同

努力

意願

留職

傾向

個人

教學

效能

工作

脈絡

效能

一般

教學

效能

分享

個人

內在

知識 

分享

學習

機會 

促進

他人

學習

性
別 

1.男 
2.女 

－ 女>男 － － － － － － － 

學
歷 

1.師專 
2.大學 
3.研究所 

－ － － － － － － － － 

服
務
年
資 

1.5 年（含）以下 
2.6~15 年 
3.16~25 年 
4.26 年（含）以上 

2<3

2<4

2<3

 

1<3

1<4

2<3

－ 2<3

 

－ － － － 

個
人
背
景
變
項 

現
任
職
務 

1.教師兼行
政 
2.級任 
3.科任 

－ － － － － － _－ － － 

學
校
背
景
變
項 

學
校
規
模 

1.24（含）班以下 
2.25~48 班 
3.49（含）以上 

 

－ － － － － － － － － 

註：－表示 t 檢定或變異數分析未達顯著 
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第三節 組織承諾、自我效能和知識分享之相關分析 

本節旨在探討國小教師組織承諾、自我效能和知識分享的相關情形，透過皮

爾遜積差相關(Pearson’s product-moment correlation)求得相關係數以了解變項之

間相關的程度。表 4-18 為教師組織承諾、教師自我效能和教師知識分享的相關

係數摘要表。由表中得知，每個變項間的相關均為正相關，其中以「留職傾向」

和「工作脈絡效能」的相關係數最小，為 .25，而以「個人教學效能」和「促進

他人學習」的相關係數最大，為 .62。根據吳明隆和涂金堂(2007)對相關係數與

相關程度的分類：r值在 .80以上為很高相關，r值在 .60~ .79為高相關，r值在 .40

～ .59 為中相關，r 值在 .20～ .39 為低相關，r 值在 .20 以下為微弱相關。以下

分別就三個變項間的相關做說明。 

壹、組織承諾與知識分享之相關情形 

根據表 4-18 的統計分析結果發現，組織承諾三個變項和知識分享三個變項

間的相關係數均為正相關，r 值在 .28~ .55，表示相關程度為中低相關，其中，

以「努力意願」和「分享學習機會」 (r= .55，p< .01)、促進他人學習的相關最

大 (r= .55，p< .01)，而以「留職傾向」和「分享個人內在知識」的相關最小 ( r= .28，

p< .01)。 

一、「組織認同」與知識分享各向度之相關情形 

「組織認同」與知識分享中的「分享學習機會」、「促進他人學習」和「分享

個人內在知識」各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數 r 值分別

為 .41、.47、.50，相關程度為中相關，即「組織認同」愈高者，在知識分享各

向度的得分也較高。 

二、「努力意願」與知識分享各向度之相關情形 

「努力意願」與知識分享各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數 r 值
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分別為 .55、.55、.43，相關程度為中相關，即「努力意願」愈高者，在知識分

享各向度的得分也較高。 

三、「留職傾向」與知識分享各向度之相關情形 

「留職傾向」與知識分享各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數 r 值

分別為 .36、.33、.28，相關程度為低相關，即「留職傾向」愈高者，在知識分

享各向度的得分也較高。 

貳、自我效能與知識分享之相關情形 

根據表 4-18 的統計分析結果發現，自我效能三個變項和知識分享三個變項

間的相關係數均為正相關，r 值在 .33 ~ .62，表示相關程度為中高相關，其中，

以「個人教學效能」和「促進他人學習」相關最大 (r= .62，p< .01），而以「工

作脈絡效能」和「分享學習機會」的相關最小 (r= .33，p< .01）。 

一、「個人教學效能」與知識分享各向度之相關情形 

「個人教學效能」與知識分享各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數

r 值分別為 .62、.62、.52，相關程度為中高相關，即「個人教學效能」愈高者，

在知識分享各向度的得分也較高。 

二、「工作脈絡效能」與知識分享各向度之相關情形 

「工作脈絡效能」與知識分享各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數

r 值分別為 .33、.43、.53，相關程度為中低相關，即「工作脈絡效能」愈高者，

在知識分享各向度的得分也較高。 

三、「一般教學效能」與知識分享各向度之相關情形 

「一般教學效能」與知識分享各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數

r 值分別為 .51、.42、.38，相關程度為中低相關，即「一般教學效能」愈高者，

在知識分享各向度的得分也較高。 
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參、組織承諾與自我效能之相關情形 

根據表 4-18 的統計分析結果發現，組織承諾三個變項和自我效能三個變項

間的相關係數均為正相關，r 值在 .25 ~ .61，具中高度相關，以「努力意願」與

「個人教學效能」的相關最大 (r= .61，p< .01)，以「留職傾向」和「工作脈絡

效能」的相關最小 (r= .25，p< .01)。 

一、「組織認同」與自我效能各向度之相關情形 

「組織認同」與自我效能各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數 r 值

分別為 .42、.49、.39，相關程度為中度相關，即「組織認同」愈高者，在自我

效能各向度的得分也較高。 

二、「努力意願」與自我效能各向度之相關情形 

「努力意願」與自我效能各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數 r 值

分別為 .61、.36、.42，相關程度為中度相關，即「努力意願」愈高者，在自我

效能各向度的得分也較高。 

三、「留職傾向」與自我效能各向度之相關情形 

「留職傾向」與自我效能各向度之相關情形皆達顯著正相關，相關係數 r 值

分別為 .37、.25、.32，相關程度為中度相關，即「留職傾向」愈高者，自我效

能各向度的得分也較高。 
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表 4-18 組織承諾、自我效能和知識分享的相關係數摘要表(N=408) 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1 組織認同  1.00         
2 努力意願 .65** 1.00        
3 留職傾向 .62** .54** 1.00       
4 個人教學效能 .42** .61** .37** 1.00      
5 工作脈絡效能 .49** .36** .25** .43** 1.00     
6 一般教學效能 .39** .42** .32** .49** .43** 1.00    
7 分享學習機會 .41** .55** .36** .61** .33** .51** 1.00   
8 促進他人學習 .47** .55** .33** .62** .43** .42** .78** 1.00  
9 分享個人內在

知識 
.50** .43** .28** .52** .53** .38** .64** .67** 1.00 

**p< .01  

 

第四節 組織承諾、自我效能和知識分享之預測分析 

本節分為三部分，分別探討教師組織承諾和知識分享的預測關係（假設四），

自我效能和知識分享的預測關係（假設五），組織承諾和自我效能的預測關係（假

設六）。 

壹、組織承諾與知識分享之預測關係 

本研究以組織承諾的三個層面為預測變項，以知識分享的三個層面為效標變

項，進行三次的多元迴歸分析，以考驗假設四。首先，分析組織承諾各層面之迴

歸係數的容忍度 (tolerance) 和變異數膨脹係數 (variance inflation factor, VIF)，

判斷是否有多元共線性。根據吳明隆和涂金堂 (2007)的看法，容忍度的值在 0

和 1 之間，變異數膨脹係數值愈小愈好，分析結果變異數膨脹係數值介於 1~2

之間，無多元共線性問題。表 4-19 呈現三個層面的組織承諾聯合預測三種知識
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分享的多元迴歸分析摘要表。由表中得知，組織承諾對「分享個人內在知識」的

聯合預測力達顯著水準，F(3, 404)=50.38，p<.01。其聯合解釋「分享個人內在知

識」的總變異量的 27%  (Adj R2=.27)，在三個預測變項中，「組織認同」(β=.43，

p<.01)和「努力意願」(β=.20，p<.01)的迴歸係數達顯著水準且為正值，顯示此

變項能顯著且正向預測「分享個人內在知識」，亦即，「組織認同」、「努力意願」

愈高，「分享個人內在知識」也愈高。 

其次，組織承諾對「分享學習機會」的聯合預測力達顯著水準，F(3, 

404)=59.29，p<.01。其能聯合解釋「分享學習機會」的總變異量的 26 % (Adj 

R2= .26)。在三個預測變項中，「努力意願」(β= .47，p<.01)的迴歸係數達顯著水

準且為正值，顯示此變項能顯著且正向預測「分享學習機會」，亦即，「努力意願」

愈高，「分享學習機會」也愈高。 

最後，組織承諾對「促進他人學習」的聯合預測力達顯著水準，F(3, 

404)=64.09，p< .01。其能聯合解釋「促進他人學習」的總變異量的 32% (Adj 

R2= .32)。在三個預測變項中，「組織認同」(β= .21，p<.01)和「努力意願」(β= .43，

p< .01)的迴歸係數達顯著水準且為正值，顯示此變項能顯著且正向預測「促進他

人學習」，亦即，「組織認同」和「努力意願」愈高，「促進他人學習」也愈高。 

 

表 4-19 組織承諾聯合預測三種知識分享之多元迴歸分析摘要表 
效標變項 預測變項 

分享個人內在知識 分享學習機會 促進他人學習 

組織認同   .43** .06   .21** 

努力意願   .20 **   .47**   .43** 

留職傾向 -.09 .07 -.04 

F(3, 404) 50.38** 59.29** 64.09** 

Adj R2 .27 .26 .32 

註：表中只呈現標準化迴歸係數值，**p<.01 
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貳、自我效能與知識分享之預測關係 

本研究以自我效能的三個層面為預測變項，以知識分享的三個層面為效標變

項，進行三次的多元迴歸分析，以考驗假設五。首先，分析自我效能各層面之迴

歸係數的容忍度 (tolerance) 和變異數膨脹係數 (variance inflation factor, VIF)，

容忍度的值在 0 和 1 之間，變異數膨脹係數在 1~2 之間，並無多元共線性問題。

表 4-20 呈現三個層面的自我效能聯合預測三種知識分享的多元迴歸分析摘要

表。由表中得知，自我效能對「分享個人內在知識」的聯合預測力達顯著水準，

F(3, 404)=83.88， p<.01。其能聯合解釋「分享個人內在知識」的總變異量的 38% 

(Adj R2=.38)。其中，「個人教學效能」 (β= .33，p< .01)、「工作脈絡效能」 (β

= .36，p< .01)的迴歸係數達顯著水準且為正值，顯示二個變項皆能顯著且正向預

測「分享個人內在知識」，亦即，教師「個人教學效能」、「工作脈絡效能」愈高，

「分享個人內在知識」也愈高。 

其次，自我效能對「分享學習機會」的聯合預測力達顯著水準，F(3, 

404)=101.17， p< .01。自我效能能聯合解釋分享學習機會的總變異量的 43% (Adj 

R2= .43)。在三個預測變項中，「個人教學效能」(β= .47，p< .01)、「一般教學效

能」 (β=.28，p<.01)的迴歸係數達顯著水準且為正值，顯示此二變項能顯著且

正向預測「分享學習機會」，亦即，教師「個人教學效能」、「一般教學效能」愈

高，「分享學習機會」也愈高。 

最後，自我效能對「促進他人學習」的聯合預測力亦達顯著水準，F(3, 

404)=98.54， p< .01。自我效能能聯合解釋「促進他人學習」的總變異量的 42% 

(Adj R2= .42)。在三個預測變項中，「個人教學效能」(β= .49，p< .01)「工作脈絡

效能」(β= .18，p< .01) 和「一般教學效能」(β= .10，p< .01)的迴歸係數達顯著

水準且為正值，顯示此三個變項能顯著且正向預測「促進他人學習」，亦即，「個

人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效能」愈高，「促進他人學習」也

愈高。 
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表 4-20 教師自我效能聯合預測三種知識分享之多元迴歸分析摘要表 
效標變項 

預測變項 
分享個人內在知識 分享學習機會 促進他人學習 

個人教學效能  .33**    .47**   .49** 

工作脈絡效能  .36**   .01   .18** 

一般教學效能 .06    .28**   .10** 

F(3, 404) 83.88** 101.17** 98.54** 

Adj R2 .38  .43 .42 

註：表中只呈現標準化迴歸係數值，**p<.01 

 

參、組織承諾與教師自我效能之預測關係 

本研究以組織承諾的三個層面為預測變項，以自我效能的三個層面為效標變

項，進行三次的多元迴歸分析，以考驗假設六。表 4-21 呈現三個層面的組織承

諾聯合預測三種自我效能的多元迴歸分析摘要表。由表中得知，組織承諾對「個

人教學效能」的聯合預測力達顯著水準，F(3, 404)=78.88，p<.01。組織承諾能聯

合解釋「個人教學效能」的總變異量的 37%  (Adj R2= .37)。在三個預測變項中，

「努力意願」 (β=.56，p<.01)的迴歸係數達顯著水準且為正值，顯示此變項能

顯著且正向預測「個人教學效能」，亦即，「努力意願」愈高，「個人教學效能」

也愈高。 

其次，組織承諾對「工作脈絡效能」的聯合預測力達顯著水準，F(3, 

404)=45.45， p<.01。組織承諾能聯合解釋「工作脈絡效能」的總變異量的 25% (Adj 

R2=.25)。在三個預測變項中，「組織認同」(β=.50，p<.01)的迴歸係數達顯著水

準且為正值，顯示此變項能顯著且正向預測「工作脈絡效能」，亦即，教師「組

織認同」愈高，「工作脈絡效能」也愈高。 
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最後，組織承諾對「一般教學效能」的聯合預測力達顯著水準，F(3, 

404)=34.08， p<.01。組織承諾能聯合解釋「一般教學效能」的總變異量的 20% (Adj 

R2= .20)。在三個預測變項中，「組織認同」(β= .17，p<.01)、「努力意願」(β= .27，

p<.01)的迴歸係數達顯著水準且為正值，顯示此二變項能顯著且正向預測「一般

教學效能」，亦即，「組織認同」、「努力意願」愈高，「一般教學效能」也愈高。 

 

表 4-21 組織承諾聯合預測三種自我效能之多元迴歸分析摘要表 
效標變項 

預測變項 
個人教學效能 工作脈絡效能 一般教學效能 

組織認同   .03    .50**     .17** 

努力意願     .56**  .10     .27** 

留職傾向   .05  -.11   .06 

F(3, 404) 78.88 45.45 34.08 

Adj R2   .37   .25   .20 

註：表中只呈現標準化迴歸係數值，**p<.01 

 

第五節自我效能在組織承諾和知識分享之間的中介效果 

本節主要探討自我效能在組織承諾和知識分享間的中介效果。本研究以「分

享個人內在知識」、「分享學習機會」、「促進他人學習」等三種知識分享作為效標

變項；以「組織認同」、「努力意願」、「留職傾向」三種組織承諾作為第一組預測

變項，而以「個人教學效能」、「工作脈絡效能」、「一般教學效能」三種自我效能

作為第二組預測變項，進行階層迴歸分析，以考驗本研究的假設七。 
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壹、自我效能在組織承諾和「分享個人內在知識」之間的中介效果 

表 4-22 為組織承諾和自我效能對知識分享的階層迴歸分析摘要表。就「分

享個人內在知識」而言，由表中的模式一可知組織承諾對「分享個人內在知識」

的聯合預測力達顯著水準，F(3, 404)=50.38，p<.01。可以聯合解釋分享個人內在

知識總變異量的 27%，在三個預測變項中，「組織認同」、「努力意願」二個預測

變項的影響均達顯著，標準化的迴歸係數分別為 .43、.20，達到 .01 的顯著水準，

而且β值為正值，表示此二者能正向影響「分享個人內在知識」，即「組織認同」、

「努力意願」愈高，「分享個人內在知識」會愈高。 

在階層二的迴歸模式中（見表 4-22 的模式二部分），組織承諾和自我效能對

知識分享的聯合預測力同樣達顯著水準，F(6, 401)=49.20，p<.01。可以聯合解釋

「分享個人內在知識」總變異量提昇為 42%，排除組織承諾的影響，自我效能的

三個自變項對分享個人內在知識的解釋力為 15%，此解釋力達到統計上的顯著水

準（△F =35.21，p<.01）。 

在六個預測變項中，「組織認同」、「個人教學效能」、「工作脈絡效能」三個

預測變項的影響達 .05 的顯著水準，標準化的迴歸係數分別為 .28、.30、.27，

皆為正值，表示對「分享個人內在知識」的影響為正向。亦表示當「組織認同」、

「個人教學效能」、「工作脈絡效能」愈高，「分享個人內在知識」愈高。 

在中介效果上，組織承諾中的「組織認同」在投入自我效能後解釋力降低，

迴歸係數由 .43 降為 .28，仍具有顯著的效果，表示「組織認同」對「分享個人

內在知識」的影響被自我效能部分中介；「努力意願」的迴歸係數由 .20 降至 

-.01，在投入自我效能後已不具有顯著的解釋力，表示「努力意願」對「分享個

人內在知識」的影響被自我效能完全中介。 

對照表 4-20、4-21，可以發現，「組織認同」對「分享個人內在知識」的效

果主要是受到「工作脈絡效能」（中介效果值為 .18，p<.01）的部份中介；「努力

意願」對「分享個人內在知識」的效果主要是受到「個人教學效能」（中介效果



 98

值為 .18，p<.01）的完全中介。 

前述的結果顯示，「組織認同」對「分享個人內在知識」除了有直接效果外，

也會透過「工作脈絡效能」產生間接效果；「努力意願」對「分享個人內在知識」

除了有直接效果外，也會透過「個人教學效能」產生間接效果。自我效能在組織

承諾和知識分享中的「分享個人內在知識」之間的中介情形如圖 4-1。 

 
圖 4-1 自我效能在組織承諾和「分享個人內在知識」之間的中介情形 

貳、自我效能在組織承諾和「分享學習機會」之間的中介效果 

就「分享學習機會」而言，由表中的模式一可知組織承諾對「分享學習機會」

的聯合預測力達顯著水準，F(3, 404)=59.29，p<.01。可以聯合解釋分享學習機會

總變異量的 30%，在三個預測變項中，僅有「努力意願」這個預測變項的影響達

顯著，標準化的迴歸係數分別為 .47，達到 .01 的顯著水準，而且β值為正值，

表示能正向影響「分享學習機會」，即「努力意願」愈高，「分享學習機會」會愈

高。 

在階層二的迴歸模式中（見表 4-22 的模式二部分），組織承諾和自我效能對

知識分享的聯合預測力同樣達顯著水準，F(6, 401)=57.85，p<.01。可以聯合解釋

組織認同 

努力意願 

個人教學效能

R2=.37 

工作脈絡效能

R2=.25 

分享個人內在
知識 R2=.42 

.50*

.56* .33* 

.36* 

.43*

.20*



 99

「分享學習機會」總變異量提昇為 46%，排除組織承諾的影響，自我效能的三個

自變項對「分享學習機會」的解釋力為 16%，此解釋力達到統計上的顯著水準（△

F =39.47，p<.01）。 

在六個預測變項中，「努力意願」、「個人教學效能」、「一般教學效能」三個

預測變項的影響達 .05 的顯著水準，標準化的迴歸係數分別為 .21、.35、.24，

皆為正值。表示當「努力意願」、「個人教學效能」、「 一般教學效能」愈高，「分

享學習機會」愈高。 

在中介效果上，組織承諾中的「努力意願」在投入自我效能後解釋力降低，

迴歸係數由 .47 降為 .21，仍具有顯著的影響力，表示「努力意願」對「分享學

習機會」的影響被自我效能部分中介。 

對照表 4-20、4-21，可以發現，「努力意願」對「分享學習機會」的效果主

要是受到「個人教學效能」（中介效果值為 .26，p<.01）、「一般教學效能」（中介

效果值為 .08，p<.01）的部份中介。 

前述的結果顯示，「努力意願」對「分享學習機會」除了有直接效果外，也

會透過「個人教學效能」和「一般教學效能」產生間接效果。自我效能在組織承

諾和知識分享中的「分享學習機會」之間的中介情形如圖 4-2。 
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圖 4-2 自我效能在組織承諾和「分享學習機會」之間的中介情形 

參、自我效能在組織承諾和「促進他人學習」之間的中介效果 

就「促進他人學習」而言，由表中的模式一可知組織承諾對「促進他人學習」

的聯合預測力達顯著水準，F(3, 404)=64.09，p<.01，可以聯合解釋「促進他人學

習」總變異量的 32%，在三個預測變項中，只有「組織認同」、「努力意願」這二

個預測變項的影響達顯著，標準化的迴歸係數為 .21、.43，達到 .01 的顯著水準，

而且β值為正值，表示能正向影響「促進他人學習」，即「組織認同」、「努力意

願」愈高，「促進他人學習」會愈高。 

在階層二的迴歸模式中（見表 4-22 的模式二部分），組織承諾和自我效能對

知識分享的聯合預測力同樣達顯著水準，F(6, 401)=57.59，p<.01。可以聯合解釋

「促進他人學習」總變異量提昇為 46%，排除組織承諾的影響，自我效能的三個

自變項對「促進他人學習」的解釋力為 14%，此解釋力達到統計上的顯著水準（△

F =34.94，p<.01）。 

在六個預測變項中，「組織認同」、「努力意願」、「個人教學效能」、「工作脈

努力意願 

個 人 教 學 效 能

R2=.37 

一 般 教 學 效 能

R2=.20 

分享學習機會
R2=.46 

.56* 

.27* 

.47* 

.28*

.47* 
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絡效能」四個預測變項的影響達  .01 的顯著水準，標準化的迴歸係數分別

為 .12、.19、.38、.12，皆為正值，表示對「促進他人學習」的影響為正向。其

中，「組織認同」、「努力意願」、「個人教學效能」、「工作脈絡效能」對「促進他

人學習」的影響達 .01 的顯著水準，表示「組織認同」、「努力意願」、「個人教學

效能」、「工作脈絡效能」愈高，「促進他人學習」也愈高。 

在中介效果上，組織承諾中的「組織認同」在投入自我效能後解釋力降低，

迴歸係數由 . 21 降為 .12，仍具有顯著的影響力，表示「組織認同」對「促進他

人學習」的影響被自我效能部分中介；「努力意願」在投入自我效能後解釋力亦

降低，迴歸係數由 .43 降為 .19，仍具有顯著的影響力，表示「努力意願」對「促

進他人學習」的影響被自我效能部分中介。 

對照表 4-20、4-21，可以發現，「組織認同」對「促進他人學習」的效果主

要是受到「工作脈絡效能」（中介效果值為 .09，p<.01）的部份中介；「努力意願」

對「促進他人學習」的效果主要是受到「個人教學效能」（中介效果值為 .27，

p<.01）的部份中介。 

前述的結果顯示，「組織認同」對「促進他人學習」除了有直接效果外，也

會透過和「工作脈絡效能」產生間接效果；「努力意願」對「促進他人學習」除

了有直接效果外，也會透過「個人教學效能」產生間接效果。自我效能在組織承

諾和知識分享中的「促進他人學習」之間的中介情形如圖 4-3。 
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圖 4-3 自我效能在組織承諾和「促進他人學習」之間的中介情形 

組織認同 

努力意願 

個人教學效能

R2= .37 

工作脈絡效能

R2= .25 

促進他人學習
R2= .46 .50*

.56* .49* 

.18* 

.43*

.21* 
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表 4-22 組織承諾和自我效能對知識分享的階層迴歸分析摘要表 
分享個人內在知識 分享學習機會 促進他人學習   

預測變項 模式一 模式二 模式一 模式二 模式一 模式二 

組織認同   .43**   .28** .06  .01   .21**   .12**

努力意願   .20 ** -.01   .47**    .21**   .43**   .19**

Step1 

留職傾向 -.09 -.08 .07  .04 -.04 -.05 

       

個人教學效能    .30 **    .35**    .38**

工作脈絡效能    .27**  -.02    .12**

一般教學效能  .04    .24**  .07 

F 50.38** 49.20 ** 59.29** 57.85** 64.09** 57.59**

△F  35.21**  39.47**  34.94**

△R2  .15  .16  .14 

Step2 

全體 Adj R2 .27 .42 .30 .46 .32 .46 

**p<.01  

 

表 4-23 為自我效能對組織承諾和知識分享間的中介效果摘要表。由表可知，

「組織認同」對「分享個人內在知識」的效果受到「工作脈絡效能」部分中介，

「努力意願」對「分享個人內在知識」的效果受到「個人教學效能」完全中介。 

其次，「努力意願」對「分享學習機會」的效果受到「個人教學效能」和「一

般教學效能」部分中介。最後，「組織認同」對「促進他人學習」的效果受到「工

作脈絡效能」部分中介；「努力意願」對「促進他人學習」的效果受到「個人教

學效能」部分中介。 
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表 4-23 自我效能對組織承諾和知識分享間的直接、中介效果摘要表 
預測變項 →  效標變項 中介變項 直接效果 間接效果 總效果

組織認同 →分享個人內在知識 工作脈絡效能 .43** .18 .61 

努力意願 →分享個人內在知識 個人教學效能 .20 ** .18 .38 

努力意願 →分享學習機會 個人教學效能 .47** .26 .73 

努力意願 →分享學習機會 一般教學效能 .47** .08 .55 

組織認同 →促進他人學習 工作脈絡效能 .21** .09 .30 

努力意願 →促進他人學習 個人教學效能 .43** .27 .70 

**p<.01 
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第五章 討論、結論與建議 

本研究旨在探究國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之間的關係。本章

內容分為討論、結論與建議。首先於第一節討論中，呈現資料的分析結果，並進

行討論與詮釋，第二節結論則根據前述資料分析結果與討論提出結論，最後綜合

文獻探討與資料分析結果與發現提出具體建議，以供教育行政機關、教師及後續

研究參考。 

第一節 討論 

本節旨在依據資料分析結果，討論及解釋本研究的研究問題。首先，了解國

小教師組織承諾、自我效能和知識分享之現況為何？其次，分析不同背景的國小

教師組織承諾、自我效能與知識分享是否有差異？接著，了解國小教師組織承

諾、自我效能與知識分享的關係為何？然後，探討國小教師組織承諾對知識分

享、教師組織承諾對自我效能、自我效能對知識分享的預測作用為何？最後，分

析國小教師自我效能在組織承諾和知識分享間是否具中介效果？本節即針對上

述研究問題的分析結果進行討論與解釋。 

綜合第四章研究結果，研究者整理成表 5-1，就研究結果與研究假設做一簡

單摘要陳述，以呈現本研究之主要發現並作為後續討論之用。 
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表 5-1 研究結果支持研究假設與否摘要表 

 研究假設 研究結果 支持
假設 

假設一 不同背景變項的國小教師組織承
諾有顯著差異。 

學歷、職務、學校規模無顯
著差異，性別、服務年資則
有顯著差異。 

△ 

假設二 不同背景變項的國小教師自我效
能有顯著差異。 

性別、學歷、職務、學校規
模無顯著差異，服務年資部
分有顯著差異。 

△ 

假設三 不同背景變項的國小教師知識分
享有顯著差異。 

性別、學歷、服務年資、職
務、學校規模無顯著差異。 

× 

假設四 國小教師組織承諾對知識分享有
顯著的預測力。 

可預測 ○ 

假設五 國小教師自我效能對知識分享有
顯著的預測力。 

可預測 ○ 

假設六 國小教師組織承諾對自我效能有
顯著的預測力。 

可預測 ○ 

假設七 國小教師自我效能在組織承諾與
知識分享具有中介效果。 

具完全中介效果與部分中介
效果。 

○ 

註：○表示支持假設，×表示拒絕假設，△表示部分支持假設（粗黑斜體字

為具顯著差異者） 

 

根據研究結果，本研究之主要討論，歸納如下幾點： 

壹、國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之現況討論 

一、國小教師組織承諾之現況 

受試者在組織承諾的知覺上，在「組織認同」、「努力意願」、「留職傾向」三

個分量表上的得分介於 4.76~5.14 分，皆高於六點量表的平均分 3.5 分，顯示目

前台中市國小教師組織承諾知覺屬於中上偏高程度。此與何永川(2004)、吳佳玲

(2006)、吳翎綺(2006)、李自勇(2007)、周昌柏(2007)、林炯炘(2005)等人研究結

果相符。 
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其中，以「努力意願」得分最高（M=5.14），組織認同（M=4.76）最低。此

與何永川(2004)、林炯炘(2005)、吳佳玲(2006)的研究結果部分相符，他們的研究

皆指出，教師組織承諾中以「努力意願」層面得分最高。而李自勇(2007)的研究

發現，屏東縣公立國小教師組織承諾中以「留職傾向」層面得分最高。是否因各

地區文化不同，或抽樣方式而使結果不同，值得進一步探究。 

至於為何是「努力意願」最高？研究者認為除了因自陳量表可能有社會期望

因素造成高估情形外，多數教師認為，「努力意願」是自己能夠掌控的部分，教

師本著教師專業倫理，任重而道遠的使命感，能主動要求自己善盡職責，而「組

織認同」和「留職傾向」可能有更多外在因素的影響。 

二、國小教師自我效能之現況 

受試者在自我效能的知覺上，在「個人教學效能」、「工作脈絡效能」、「一般

教學效能」三個分量表上的得分介於 4.43~5.01 分，皆高於六點量表的平均分 3.5

分，顯示目前台中市立國小教師自我效能知覺屬於中上偏高程度，此與郭明德

(1998)研究結果相符。 

其中，以「個人教學效能」得分最高（M=5.01），「工作脈絡效能」得分最

低（M=4.43），過去柯安南(2004)和郭明德(1998)發現國小教師「一般教學效能」

最低。研究者認為「工作脈絡效能」涉及到教師對工作環境脈絡掌握資源的程度，

是否因本研究之樣本來自於都會型學校，教師彼此較為疏離，或是有其他因素影

響教師「工作脈絡效能」，因而造成教師「工作脈絡效能」較低，值得進一步研

究。 

三、國小教師知識分享之現況 

受試者在知識分享的知覺上，在「分享個人內在知識」、「分享學習機會」、「促

進他人學習」三個分量表上的得分介於 4.90~5.23 分，皆高於六點量表的平均分

3.5 分，顯示目前台中市立國小教師知識分享知覺屬於中上偏高程度，此與黃勢

民(2004)、姜禮琪(2008)、劉鎮寧(2006)研究結果相符。 

其中，以「分享學習機會」得分最高（M=5.23），「分享個人內在知識」得
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分最低（M=4.90），此與劉鎮寧(2006)研究結果部分相同，劉鎮寧只將知識分享

分為二個層面：「分享個人內在知識」和「促進他人學習」，他的研究發現「促進

他人學習」高於「分享個人內在知識」。 

為何「分享學習機會」得分最高？研究者認為「分享學習機會」是指協助他

人取得外界知識，多數是指知識或訊息的傳達，而「分享個人內在知識」和「促

進他人學習」可能需要一定的社會網絡支持才能產生意願和行動，或是教師本著

大家都有自己的專業，很難去教同事的心態（林彩雲、陳世佳，2009），因此得

分較低。從收集的問卷中發現，有三位教師明白地在「促進他人學習」因素的題

項旁表示：「我不會教同事。」從表 4-20 發現，「工作脈絡效能」能顯著預測「分

享個人內在知識」和「促進他人學習」，對照台中市國小教師「工作脈絡效能」

較低的情形，可以推論「分享個人內在知識」和「促進他人學習」亦較低，是否

有其他因素影響教師知識分享值得再深入探討。 

綜合上述，教師組織承諾、自我效能和知識分享皆呈現中上程度，其中以知

識分享的各項分量表得分最高。教師組織承諾以「努力意願」最高，自我效能以

「個人教學效能」最高，知識分享以「分享學習機會」最高。 

貳、不同背景變項的國小教師組織承諾差異性之討論 

一、就性別而言 

男女國小教師在組織承諾的「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三種

向度中之平均數僅有「努力意願」有顯著差異，女性教師之「努力意願」顯著高

於男性教師。此與簡佳珍(2003)研究結果部分相符，不同的是她發現男性教師之

「努力意願」顯著高於女性教師。而黃韻如(2007)、田育昆(2006)、吳佳玲(2006)、

吳宗立和林保豊(2003)、林炯炘(2005)之研究發現性別在組織承諾中並無顯著差

異。 

根據文獻，性別在組織承諾上的差異並沒有一致的結論，研究者認為可能是
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因為地區文化不同，樣本不同而使研究結果不同，或是有其他因素影響，值得進

一步研究。 

二、就學歷而言 

學歷在組織承諾各向度的差異未達顯著，此與何永川(2004)、黃志誠(2004)、

劉建男(2005)的研究一致，但與黃韻如(2007)、楊佩茹 (2008)、林政宏(2004)研

究不符，他們的研究指出，學歷在研究所以上之教師組織承諾顯著高於其他學歷

之教師。研究者認為在本研究中學歷在組織承諾的差異未達顯著，除了地區文化

不同、樣本不同，可能因為現今教師學歷普遍提昇，而組織承諾是一種成員長期

的對組織之情感性依附，因此學歷在組織承諾的差異不顯著。 

三、就服務年資而言 

不同服務年資之國小教師在「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三種

向度中之平均數有顯著差異。此與黃韻如(2007)、楊佩茹(2008)、李自勇(2007)、

田育昆(2006)、吳佳玲(2006)、林炯炘(2005)、林政宏(2004)、簡佳珍(2003)等人

研究結果相同。進一步探究，發現年資在 16~25 年、26 年以上之教師其「組織

認同」皆顯著大於年資在 6~15 年的教師，年資在 16~25 年之教師其「努力意願」

顯著大於年資在 6~15 年的教師，在「留職傾向」中，年資在 16~25 年、26 年以

上之教師顯著大於年資在 5 年以下的教師，而年資在 16~25 年之教師顯著大於

6~15 年的教師。此與林秀琴、黃文三、沈碩彬(2009)的研究部分相符，他們的研

究指出年資在 16~25 年、26 年以上之教師整體組織承諾顯著大於年資在 5 年以

下及 6~15 年的教師。 

研究者認為服務年資在 6~15 年之間的國小教師之所以在「組織認同」和「努

力意願」向度中得分最低，可能因教師累積一些教學經驗，在學校是屬於中生代，

有較多的機會參與學校政策，面臨一些自己的理想和組織的目標價值衝突的地

方，而產生「見山不是山，見水不是水」的無奈，另一方面，亦可能因家庭因素，

例如幼兒的撫育、父母的照護，而產生分身乏術的倦怠，這個部分值得進一步探

究。 
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對於「留職傾向」依年資的增加而提升，可能是伴隨著年資的增加，教學工

作成為生活的一部分，教學技巧愈趨熟稔，人際關係愈趨穩定，離退休年齡愈近，

一筆穩定的退休金指日可待，向外尋找其他工作機會的機率降低，因此「留職傾

向」愈來愈高。而對於資淺的教師而言，因少子化衝擊，面對多數學校採「後進

先出」（即在該校服務年資愈少者愈先超額）的超額辦法，他們可能有超額的壓

力，因此「留職傾向」較低。 

四、就現任職務而言 

在「組織認同」、「努力意願」二個向度中，以兼任行政職教師的得分最高，

而以科任教師的得分最低，而「留職傾向」則以級任教師得分最高，但是職務在

「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」上未達顯著差異。研究者認為這可能

是因為兼行政職教師面對的是全校性的事務，本著服務全校親師生的態度，對學

校組織的目標和願景應有較清楚的掌握，因此「組織認同」較高，又因為能對組

織價值產生認同，因此「努力意願」較高。相對來說，級任教師處理的是班級事

務，面對的是班級學生及其家長，必須在教室王國中獨當一面，因此除非有特殊

原因，否則在此超額問題嚴重的現實環境中，離開原校服務的情形並不多見，因

此「留職傾向」較高。而兼行政職教師可能有繼續往行政之路邁進的生涯規劃，

如果兼組長職教師考上主任，或兼主任職教師考上校長，可能必需到有缺額的學

校服務，因此「留職傾向」較低。 

五、就學校規模而言 

不同學校規模之國小教師在組織承諾各向度的平均數差異未達顯著，此與過

去的研究結果不符。吳佳玲(2006)、吳翎綺(2006)、簡佳珍(2003)的研究皆發現中

小型學校教師組織承諾較高，而林秀琴、黃文三、沈碩彬(2009)針對高雄市公立

國中小教師作研究，結果指出 49 班以上的學校教師其「組織認同」及「留職傾

向」較中小型學校佳。由於過去的研究母群體和本研究的母群體不同，是否因抽

樣問題、地區文化或其他因素影響研究結果，值得進一步研究。另外，因為本研

究樣本皆在台中市市區，這幾年因少子化的趨勢，許多學校面臨減班情形，使得
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原本大型學校轉變為中小型學校，或是因都市計畫更新、外來人口遷入而造成增

班情形，使得原本的中小型學校轉變為大型學校，因此，學校規模在教師組織承

諾上的差異不顯著。 

參、不同背景變項的國小教師自我效能差異性之討論 

一、就性別而言 

本研究發現男女教師在「個人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效

能」三種向度中之平均數並無顯著差異，此結果與柯安南(2004)研究一致，但與

李幸(2001)、洪嘉鴻(2003)研究結果不符。有關性別在自我效能的差異表現，目

前並無一致的研究結論，是否有更具預測力的變項影響，值得進一步研究。 

二、就學歷而言 

本研究發現不同學歷之國小教師在自我效能各向度的差異未達顯著水準，此

與洪嘉鴻(2003)、潘義祥(2003)研究結果一致。柯安南(2004) 和魏方亭(2001)則

發現學歷在「個人教學效能」上有顯著差異，但是在「工作脈絡效能」和「一般

教學效能」無顯著差異。然而，本研究發現擁有研究所學歷之教師在自我效能三

向度中之得分較擁有師專及大學學歷之教師高，是否因為部分教師正在進修中，

或是未完成論文，尚未取得研究所學歷，或是樣本數不夠大等其他因素影響，有

待後續繼續探討。 

三、就服務年資而言 

本研究發現不同服務年資之國小教師在「個人教學效能」和「一般教學效能」

的差異未達顯著水準，年資僅在「工作脈絡效能」中達顯著差異，服務年資在

16~25 年的教師其「工作脈絡效能」顯著高於年資在 6~15 年之間的教師。這可

能是因為「工作脈絡效能」牽涉到對工作環境資源的掌握，或許教學年資愈久的

教師，累積的人脈愈廣，愈能在既有的規則限制中尋找可能的問題解決途徑，因

此「工作脈絡效能」較高。此與柯安南(2004)的研究部分相符，他的研究指出年
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資愈久，「個人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效能」愈高。魏方亭

(2001)則發現，年資在「個人正向效能知覺」（類似在本研究中的「個人教學效

能」）有顯著差異。 

至於「個人教學效能」和「一般教學效能」的差異雖未達顯著水準，但年資

愈久之教師其得分亦最高。這可能是因為年資愈久的教師對教學已有一套得心應

手的模式，因此對自己的教學能力仍有極高的自我肯定，對教育功能也有一定的

期許。值得注意的是，年資在 6~15 年之間的教師在三個向度的得分皆最低，這

可能是因為在生涯規劃中，這個階段的教師面臨許多重要的抉擇，例如：是要朝

行政發展或是作一個專業的教師？如果朝行政發展，是否有適當的機會？有時間

準備主任資格考嗎？如果是決定不朝行政發展，那要如何展現專業，成為一位自

重而人重的教師？或許因為這樣的考慮，使得年資在 6~15 年之間的教師對自我

效能的信念較低。 

四、就現任職務而言 

在本研究中，現任職務在自我效能各向度的差異未達顯著水準，此與柯安南

(2004)、魏方亭(2001)等人的研究結果不符，他們的研究發現兼任行政職教師之

「個人教學效能」和「工作脈絡效能」顯著高於級任教師或科任教師。根據研究

者職場經驗，多數台中市國小教師職務安排係根據教師志願與學校行政的調整，

許多擁有主任資格的教師可能選擇擔任科任或級任，或是未有主任資格但擔任主

任職務者，或是教師有更多機會進行職務輪動，因此，同一位教師可能同時有擔

任行政、級任或科任的經驗，但是因為本研究只探討現任職務在自我效能上的差

異，所以差異不顯著。 

五、就學校規模而言 

在本研究中，學校規模在自我效能各向度中的平均數變異數未達顯著差異。

此與陳佳燕(2005)、紀慧潁(2007)研究相符，但與張裕程(2005)、方祥川(2005)研

究結果不符。研究者認為，台中市國小儘管學校規模不同，但皆處於都會區，教

學資源不致於相差太多，而且在這十年間，學校規模變化極大，部分新興學校在
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短期間內迅速成為大型學校，部分頗具歷史的大型學校也因人口遷移、少子化趨

勢，而變成中小型學校，因此學校規模在教師自我效能各向度中的差異不顯著。 

肆、不同背景變項的國小教師知識分享差異性之討論 

一、就性別而言 

根據文獻，有關性別在知識分享的差異表現，目前並無一致的研究結論。本

研究發現男女教師在「分享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促進他人學習」

三種向度中之平均數並無顯著差異。此與李應宗(2002)、葉倩亨(2004) 、鄭惠珠

(2005)、劉鎮寧(2006)研究相符，他們皆發現性別在知識分享上無顯著差異。可

能由於現在資訊發達，教師知識分享管道多元，因此性別在知識分享上的差異不

明顯。  

二、就學歷而言 

在本研究中，學歷在知識分享各向度的差異未達顯著水準，此與賴素惠(2008)

研究相符，但與劉鎮寧(2006)研究不符，他發現教師擁有研究所以上的學歷其「分

享個人內在知識」和「促進他人學習」上，顯著大於擁有大學學歷者和師專學歷

者。研究者認為現在教師進修管道多元，許多教師考量到取得研究所學歷需花費

時間較多，進入學校進修取得學位需配合許多規定（例如：需修滿幾個學分、需

撰寫論文等），因此選擇其他較為彈性的進修方式（例如：參加社區大學、暑期

增能學分、研習等），因此學歷在知識分享上未能呈現顯著差異。 

三、就服務年資而言 

本研究發現不同服務年資之國小教師知識分享各向度平均數變異數分析未

達顯著差異。此與賴素惠(2008)、劉鎮寧(2006)研究結果相符，他們僅將知識分

享分為兩個向度，研究發現，不同年資在「分享個人內在知識」和「促進他人學

習」面向上無顯著差異。鄭惠珠(2005)則發現，年資僅在「促進學習動機」有顯

著差異，在「分享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促進他人學習」上皆無
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顯著差異。根據研究者之前的訪談資料（林彩雲、陳世佳，2009）及工作經驗觀

察，不管是資深或資淺教師皆表達願意進行知識分享，教師本來就是扮演知識傳

達者，只是分享的方式及實際行為因人而異。 

四、就現任職務而言 

本研究發現職務在知識分享上未達顯著差異。此與劉鎮寧(2006)研究發現相

符，他發現不同職務在知識分享上無顯著差異。而葉倩亨(2004)發現職務僅在「行

動示範的意願和行為」達顯著差異。李應宗(2002)則發現校長知識分享顯著大於

兼行政教師及一般教師，但是兼行政職教師及一般教師無顯著差異。研究者認

為，目前在國小進行知識分享的正式場域多數是學校安排的教學研究會議或領域

會議，與會者通常是級任教師和科任教師，在團體中是否進行分享，牽涉到小組

領導者或團體動力的運作，因此職務在知識分享上的差異並不明顯。 

五、就學校規模而言 

本研究發現學校規模在知識分享上並無顯著差異，此與葉倩亨(2004)、鄭惠

珠(2005)研究相符，但劉鎮寧(2006)發現 25~48 班的學校教師在「分享個人內在

知識」和「促進他人學習」此二面向上顯著大於規模在 49~72 班的學校教師。根

據研究者的訪談資料（林彩雲、陳世佳，2009）及工作經驗觀察，目前在國小進

行知識分享的場域多數是領域會議、學年會議，或是私底下的非正式分享，部分

學校還有班群會議、專業社群會議等，多數學校會依會議性質安排適當的與會人

數，因此學校規模在知識分享上不會造成太大的影響。 

綜合上述分析，教師個人背景變項在組織承諾中，僅有性別在「努力意願」、

服務年資在組織承諾三個向度皆達顯著差異，此研究結果部分支持假設一。在自

我效能中，年資僅在「工作脈絡效能」上達顯著差異，此研究結果部分支持假設

二。在知識分享上各向度皆無顯著差異，此研究結果不支持假設三。根據過去有

關組織承諾、自我效能和知識分享的研究，在背景變項上的差異並無一致結論，

是否因抽樣問題、地區文化或是其他因素影響，值得進一步研究。 



 115

伍、國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之間的關係 

一、教師組織承諾與知識分享之關係 

本研究中組織承諾三個變項和知識分享三個變項間的相關係數均為正相

關，相關程度為中低相關，此研究結果支持假設四。此與蘇永富（2001）研究相

符，他發現組織承諾中的「努力意願」與公民行為中的「協助同事」有正相關，

而「協助同事」便屬於知識分享的一環。賴素惠(2008)亦發現「組織認同」和知

識分享意願有正相關。 

二、教師自我效能與知識分享之關係 

本研究中自我效能三個變項和知識分享三個變項間的相關係數均為正相

關，相關程度為中低相關，此研究結果支持假設四。此與蔣佩真(2002) 、譚代

文（2008）、何宜蓁(2001) 、Ross(1994)、Cabrera, Collins, 與 Salgado(2006)研究

結果相符。雖然過去學者對自我效能和知識分享的向度區分各有不同的觀點，

Cabrera, Collins, 與 Salgado 探討的是企業員工對使用資訊的效能與利用資訊平

台進行知識分享之間的關係；蔣佩真探討的是利用虛擬平台的能力評估（認知）

與知識分享（行為）之間的關係。而何宜蓁、譚代文、Ross 等人的研究是探討

透過知識分享可以提昇自我效能的關係。然而，本研究結果和過去的研究結果一

致，即自我效能和知識分享之間有正相關。 

三、教師組織承諾與自我效能之關係 

本研究中組織承諾三個變項和自我效能三個變項間的相關係數均為正相

關，具中高度相關，此研究結果支持假設四。此與簡佳珍與林天佑（2002）、

Kushman(1992)研究結果一致。 

綜上所述，教師組織承諾、自我效能和知識分享彼此間皆呈現正相關。 

陸、國小教師組織承諾對知識分享之預測情形 

本研究整理組織承諾對知識分享的多元迴歸分析結果，發現組織承諾能顯著
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預測知識分享，此研究結果支持假設五。研究顯示，「組織認同」能顯著且正向

預測「分享個人內在知識」和「促進他人學習」，而「努力意願」能顯著且正向

預測「分享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促進他人學習」三個變項，此

結果與賴素惠(2008)研究結果相符，而與郭加美(2004)研究部分相符，郭加美針

對國民營企業員工研究發現，「組織認同」和「留職傾向」能顯著預測知識分享

意願，而「努力意願」則無預測力。或許是因為樣本不同，工作性質不同，致使

研究結果不同，值得進一步探討。 

柒、國小教師自我效能對知識分享之預測情形 

本研究整理自我效能對知識分享的多元迴歸分析結果，發現自我效能能顯著

預測知識分享，此研究結果支持假設五。自我效能對「分享個人內在知識」的聯

合預測力達顯著水準，其中，「個人教學效能」、「工作脈絡效能」能顯著且正向

預測「分享個人內在知識」。 

其次，自我效能對「分享學習機會」的聯合預測力亦達顯著水準，以「個人

教學效能」、「一般教學效能」能顯著且正向預測「分享學習機會」。 

最後，自我效能對「促進他人學習」的聯合預測力亦達顯著水準，「個人教

學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教學效能」皆能顯著且正向預測「促進他人

學習」。 

此與 Cabrera, Collins, 與 Salgado(2006)研究結果相符，他們的研究指出，使

用資訊的自我效能能顯著預測知識分享。 

捌、國小教師組織承諾對自我效能之預測情形 

本研究整理組織承諾對自我效能的多元迴歸分析結果，發現組織承諾能顯著

預測自我效能，此研究結果支持假設六。組織承諾對「個人教學效能」的聯合預

測力達顯著水準，其中以「努力意願」能顯著且正向預測「個人教學效能」。 
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其次，組織承諾對「工作脈絡效能」的聯合預測力達顯著水準，其中，「組

織認同」能顯著且正向預測「工作脈絡效能」。 

最後，組織承諾對「一般教學效能」的聯合預測力亦達顯著水準，其中「組

織認同」、「努力意願」能顯著且正向預測「一般教學效能」。 

然而，組織承諾中的「留職傾向」對自我效能的三個向度皆無顯著的預測力。

綜上所述，本研究發現組織承諾中的三個變項對教師自我效能的預測力以「努力

意願」對「個人教學效能」的預測力最高，其次為「組織認同」對「工作脈絡效

能」的預測力，最低為「留職傾向」。此與簡佳珍(2003)研究部分相符，她發現，

組織承諾中的三個變項對教師自我效能的預測力，以「努力意願」的預測力最高，

但是最低為「組織認同」。 

由上述分析可知，「努力意願」對自我效能的預測力是一致的，這可能是因

為愈願意在工作上付出額外心力的教師其對「個人教學效能」的評估愈高，至於

「組織認同」和「留職傾向」對自我效能的預測力之所以結果不同，可能是因為

抽樣或是地區文化的不同，值得進一步研究。 

玖、國小教師自我效能對組織承諾與知識分享之中介效果 

從階層迴歸分析結果得知，自我效能在組織承諾與知識分享之間扮演中介角

色，此研究結果支持假設七。在完全中介上，組織承諾中的「努力意願」對「分

享個人內在知識」的影響被自我效能的「個人教學效能」完全中介。 

就部分中介而言，組織承諾中的「組織認同」對「分享個人內在知識」的影

響被自我效能的「工作脈絡效能」部分中介。 

再者，組織承諾中的「努力意願」對「分享學習機會」的影響被自我效能的

「個人教學效能」和「一般教學效能」部分中介。亦即「努力意願」對「分享學

習機會」除了有直接效果外，也會透過「個人教學效能」和「一般教學效能」對

「分享學習機會」產生間接效果。 
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最後，「組織認同」對「促進他人學習」的影響亦被自我效能的「工作脈絡

效能」部分中介。亦即「組織認同」對「促進他人學習」除了有直接效果外，也

會透過「工作脈絡效能」對「促進他人學習」產生間接效果。同時，「努力意願」

對「促進他人學習」的影響被自我效能的「個人教學效能」部分中介。亦即「努

力意願」對「促進他人學習」除了有直接效果外，也會透過「個人教學效能」對

「促進他人學習」產生間接效果。因此，自我效能確實在組織承諾和知識分享間

扮演一個中介變項的角色。 

根據過去的研究發現，組織承諾對知識分享具顯著預測力（郭加美，2004；

賴素惠，2008）；組織承諾對自我效能具顯著預測力（簡佳珍，2003）；自我效能

對知識分享亦具顯著預測力 (Cabrera, Collins, & Salgado, 2006)，因此，本研究結

果支持研究架構與假設。 

第二節 結論 

依據研究結果與分析討論，本研究的主要結論如下： 

壹、國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之現況 

台中市國小教師組織承諾、自我效能和知識分享皆呈現中上知覺程度。在組

織承諾上以「努力意願」最高，「留職傾向」次之，「組織認同」最低；自我效能

上以「個人教學效能」最高，其次為「一般教學效能」，而以「工作脈絡效能」

最低；在知識分享上以「分享學習機會」最高，其次為「促進他人學習」，最低

為「分享個人內在知識」。 

貳、不同背景變項的國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之差異 

一、不同性別之國小教師在組織承諾的「努力意願」達顯著差異，但在自我
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效能與知識分享上無顯著差異。 

二、不同學歷之國小教師在組織承諾、自我效能與知識分享上無顯著差異。 

三、不同年資之國小教師在「組織認同」、「努力意願」、「留職傾向」和「工

作脈絡效能」上呈現顯著差異，但在「個人教學效能」、「一般教學效能」與知識

分享的三個向度上無顯著差異。 

四、不同現任職務之國小教師在組織承諾、自我效能與知識分享上無顯著差

異。 

五、不同學校規模之國小教師在組織承諾、自我效能與知識分享上無顯著差

異。 

參、國小教師組織承諾、自我效能與知識分享之間的關係 

一、組織承諾與知識分享達顯著正相關。組織承諾之「組織認同」、「努力意

願」、「留職傾向」與知識分享之「分享個人內在知識」、「分享學習機會」、「促進

他人學習」均達顯著正相關。 

二、自我效能與知識分享達顯著正相關。自我效能之「個人教學效能」、「工

作脈絡效能」、「一般教學效能」與知識分享之「分享個人內在知識」、「分享學習

機會」、「促進他人學習」均達顯著正相關。 

三、組織承諾與自我效能達顯著正相關。組織承諾之「組織認同」、「努力意

願」、「留職傾向」與自我效能之「個人教學效能」、「工作脈絡效能」、「一般教學

效能」均達顯著正相關。 

肆、國小教師組織承諾對知識分享之預測情形 

一、「組織認同」可有效正向預測之知識分享之「分享個人內在知識」和「促

進他人學習」。 

二、「努力意願」可有效正向預測「分享個人內在知識」、「分享學習機會」
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和「促進他人學習」之知識分享。 

三、「留職傾向」無法預測「分享個人內在知識」、「分享學習機會」和「促

進他人學習」之知識分享。 

伍、國小教師自我效能對知識分享之預測情形 

一、「個人教學效能」可有效正向預測「分享個人內在知識」、「分享學習機

會」和「促進他人學習」之知識分享。 

二、「工作脈絡效能」可有效正向預測「分享個人內在知識」和「促進他人

學習」。 

三、「一般教學效能」可有效正向預測「分享學習機會」和「促進他人學習」。 

陸、國小教師組織承諾對自我效能之預測情形 

一、「組織認同」可以正向有效預測「工作脈絡效能」和「一般教學效能」。 

二、「努力意願」可以正向有效預測「個人教學效能」和「一般教學效能」。 

三、「留職傾向」無法預測「個人教學效能」、「工作脈絡效能」和「一般教

學效能」。 

柒、國小教師自我效能對組織承諾與知識分享之中介效果 

一、自我效能在組織承諾與「分享個人內在知識」之間的中介效果 

組織承諾中的「努力意願」對「分享個人內在知識」的影響除了有直接效果

外，亦被「個人教學效能」完全中介；「組織認同」對「分享個人內在知識」除

了有直接效果外，還受到「工作脈絡效能」部分中介。 

二、自我效能在組織承諾與「分享學習機會」之間的中介效果 

組織承諾中的「努力意願」對「分享學習機會」的影響除了有直接效果外，

還受到「個人教學效能」和「一般教學效能」的部份中介。 
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三、自我效能在組織承諾與「促進他人學習」之間的中介效果 

組織承諾中的「組織認同」和「努力意願」對「促進他人學習」的影響被自

我效能部分中介。「組織認同」對「促進他人學習」除了有直接效果外，還受到

「工作脈絡效能」部份中介；「努力意願」對「促進他人學習」除了有直接效果

外，還受到「個人教學效能」部份中介。 

第三節 建議 

本研究發現，若要提昇教師知識分享的程度，增進教師「組織認同」、「努力

意願」和自我效能是一項重要的指標。研究者根據本研究結果，提供以下幾點建

議，供教育行政機關、學校、教師及後續研究參考。 

壹、對教育行政機關的建議 

一、提昇教師「個人教學效能」，促進教師知識分享 

研究發現，教師「個人教學效能」能顯著預測知識分享的三個層面。而且，

「努力意願」對「分享個人內在知識」的影響除了有直接效果外，亦被「個人教

學效能」完全中介，可見得提昇教師「個人教學效能」對於「努力意願」高的教

師，更有利於「分享個人內在知識」。 

就研究者的職場觀察，多數的小學教師不僅擁有豐富而紮實的教學專業知

識，早期的師範教育更是強調教師十八般武藝樣樣兼具。近年來由於教師缺額迅

速遞減，能夠進入教育職場者，深懷絕技者不在少數。然而，教學工作亦是一份

極度耗損知識能量的工作，在諸多教育法條的限制下，如何讓教師充分發揮本身

的專業知能，堅持投入教育的初衷，使教學熱情洋溢不減，研究者以為教育行政

機關應加強辦理教師在職進修，增進教師專業能力，鼓勵教師正向歸因（如：透

過努力學習，調整適合學生的教學方法等），使教師身心靈全面提昇。 
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在草案制定、發佈命令的程序中應與全國教師會、地方教師會建立溝通管

道，凝聚共識。平時與媒體建立良好關係，鼓勵媒體多加報導優良教師、感人的

師生關係，肯定教師的地位與教育的功能，振興校園倫理，如此應能提昇教師「個

人教學效能」，進而促進「分享個人內在知識」。 

二、重視資深教師的影響力，提昇中生代及資淺教師的組織承諾 

研究顯示，年資在組織承諾三個向度及「工作脈絡效能」皆呈現顯著差異，

年資愈久者，「組織認同」、「努力意願」、「留職傾向」及「工作脈絡效能」皆愈

高，除「留職傾向」外，服務年資在 6~15 年的教師，其「組織認同」、「努力意

願」及「工作脈絡效能」皆最低。 

面對少子化的來臨，教師淘汰率趨緩，如何發揮資深教師的影響力，帶領中

生代及資淺的教師，對教育行政機關而言，是一項重要的課題。研究者以為，一

種新的校園倫理亟需建立，若能建立適當的教師分級制度，敦請資深優良教師擔

任專家教師，扮演非正式的教學領導角色，適當減輕其教學工作，增加其諮詢服

務的功能，透過肯定資深教師的角色及功能，提昇中生代及資淺教師的組織承

諾，並進而促進教師知識分享。 

三、提供真誠合理的支持，增進教師「工作脈絡效能」 

研究顯示，台中市國小教師在自我效能的三個向度中以「工作脈絡效能」得

分最低，而「工作脈絡效能」可有效正向預測知識分享之「分享個人內在知識」

和「促進他人學習」。因此，增加教師「工作脈絡效能」能促進教師知識分享。

教育行政機關可從政策、福利、面對媒體、處理親師生糾紛的態度等，提供教師

更有力的支持，進而提昇教師對「工作脈絡效能」的掌握知覺程度。根據研究者

的經驗觀察，當教育行政機關面臨媒體的施壓，家長的投訴等事件，多數以大事

化小、小事化無、息事寧人的態度面對，極少顧及教師的心聲及教學現場的脈絡

性，因此產生教師「工作脈絡效能」的低落。要提昇教師「工作脈絡效能」，行

政機關可以積極與教師溝通，傾聽基層教師的心聲，建立合理的申訴管道，政府、

教師與家庭共同為「孩子學習」負責的合作關係。 
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貳、對學校之建議 

一、鼓勵教師「努力意願」，增進教師「個人教學效能」和「一般教學效能」 

研究顯示，「努力意願」是最能預測知識分享的變項。研究者認為學校若能

提供適當的獎勵制度，鼓勵教學績優或是願意額外付出心力，達成學校目標的教

師（例如：指導校內團隊等），應能提昇教師「努力意願」，進一步促使教師進行

知識分享。 

雖然目前的國小極少有加班費的發放，但是根據研究者的觀察，利用下班後

處理級務，進行親師溝通的教師不在少數。此外，許多市府規定各校一定要參加

的競賽為了不影響學生上課，會利用假日辦理，如：語文競賽、科學園遊會、英

語闖關等等，這些活動皆需教師撥出額外的心力參加。根據研究者之前的訪談資

料，教師要的鼓勵不一定是獎金、敘獎或補假等實質的鼓勵，更多是來自學校行

政的支持與真心關懷，如此鼓勵教師的「努力意願」，進而提昇教師「個人教學

效能」和「一般教學效能」。 

二、建立支持網絡，增進教師「工作脈絡效能」 

研究顯示，台中市國小教師自我效能以「個人教學效能」最高，「工作脈絡

效能」最低。過去研究指出，學校社會性支持能提昇教師自我效能，因此，建立

同事支持網絡是相當重要的。校長適時的給予關懷，兼行政職教師提供適當的行

政資源，輔助教師教學，成立教師專業社群或以教師興趣為主的社團等，應能提

昇教師「工作脈絡效能」。另外，根據研究，教師偏愛非正式、個人化的知識分

享形式，因此，若能加強教師專業社群、班群、學年及領域的分享，甚至是安排

適當的空間和時間，給予老師進行非正式的分享（例如：設置溫馨的教師休息室、

鼓勵學年以午茶方式進行教學經驗的分享等），都能強化教師「工作脈絡效能」，

進而促進教師知識分享。 

三、提昇資淺教師「組織認同」，鼓勵其「努力意願」 

本研究發現，不同年資的教師在組織承諾各面向達顯著差異，愈資深的教師
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其組織承諾愈高，而「組織認同」和「努力意願」皆能正向預測知識分享。如何

提昇資淺教師之「組織認同」和「努力意願」呢？研究者以為學校可以透過聘請

資深優良教師擔任專家教師，在班級教室編排上，採用資深教師與資淺教師交叉

混合的方式，讓資淺教師在碰到教學問題或親師溝通問題時，能即時找到諮詢、

安慰的對象，給予支持；或是請資深優良教師擔任領域召集人、學年主任等職務，

以建立資淺教師之學習楷模，進行經驗的傳承。另外，建立一套以教學專業表現

為超額考量的指標，讓資淺教師有個明確的努力方向，增進其「組織認同」，鼓

勵其「努力意願」。 

四、提昇教師「組織認同」，增進教師知識分享 

研究顯示，「組織認同」能顯著預測「工作脈絡效能」和「一般教學效能」，

亦能預測「分享個人內在知識」和「促進他人學習」。學校領導者或領導團隊若

能善用領導策略，與教師共同建立組織願景，將教師個人的目標納入組織目標的

一環，使教師與組織之間建立榮辱與共的情感，將有助於提昇教師「組織認同」。

具體的作法例如：校長多利用機會表達對教師的關懷、感謝教師對學生的付出、

將學校的成就與教師一起分享、建立教師專業社群或以教師興趣為主的社團等，

以增進教師對組織的認同感。 

參、對教師的建議 

一、提昇自我「努力意願」，增進「個人教學效能」 

本研究發現，「努力意願」對知識分享和自我效能扮演相當重要的角色，因

此，提昇教師自我「努力意願」是每位教師可以努力的方向。根據研究者參與研

習的經驗發現，教師研習許多是學校行政的安排，教師常出於被動或就近方便而

參加學校舉辦的週三進修，如此容易流於為參加而參加的形式化。目前教育部已

整合建置全國教師進修網，教師應主動參與自己感興趣的增能學分，主動選擇適

合自己興趣的主題研習，而非被動地等待學校安排研習，以充實自我專業能力。
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另外，面對教職一職難求的現況，在職教師更應自我激勵，對教育懷抱一份神聖

的使命感，珍惜可以為學生及家長付出的機會。即使外在環境不如以往，師生互

動及管教方式被許多法令限制，然而作任何工作都會面臨困境，教師碰到困難

時，應將教育工作的焦點放在「學生的學習」上，能正面思考，轉化心境，在要

求教育行政機關、教師會、家長及社會的同時，更應自我要求；在爭取自身權益

時，更應謀求「學生受教權」，激勵自我的「努力意願」，增進「個人教學效能」，

才能成為自重人重的教師。 

二、培養「工作脈絡效能」，增進知識分享 

研究發現，「組織認同」對「分享個人內在知識」和「促進他人學習」除了

有直接效果外，還受到「工作脈絡效能」部分中介。因此，「組織認同」和「工

作脈絡效能」息息相關。根據研究者的觀察，參與學校教師社團有助於凝聚教師

情感，建立支持網絡，透過共同活動的分享與參與，許多不同的意見在社團中得

以抒發、被傾聽，能化解行政與教師的隔閡，提昇教師的「工作脈絡效能」。教

師若能從本身的興趣出發，走出自己的教室王國，主動與同事建立關係，或組成

學習社群，或與社區、家長建立良善的互動，共享資源，而不是被動地等待外界

提供支援，相信對增進教師自我效能及知識分享定有助益。 

肆、對後續研究之建議 

一、研究對象 

本研究的對象僅限於台中市國小教師，故研究結果推論受限於此範圍之教

師。雖然研究者在發送問卷時皆請各校負責人協助將問卷交給兼行政職教師、級

任教師和科任教師，然而，回收問卷後發現，科任教師所佔的有效問卷比例極低 

(6.37%)，和目前一般學校科任教師所佔的比例落差極大，由於科任教師通常有

專任教室或需跑班教學，回收問卷更加困難，建議未來的研究可以特別注意科任

教師在各校所佔的比例，依此比例發送問卷，使問卷更具代表性。 
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本研究發現在教師個人背景變項和學校背景變項在組織承諾、自我效能和知

識分享上，除了性別和年資外，有諸多未達顯著差異。未來研究可擴大研究對象

至中部地區，甚至是全國的公私立國小，以進一步區分縣市鄉鎮地區的學校教師

在組織承諾、自我效能和知識分享上的差異，以便提供更豐富的研究成果供教育

及研究參考。根據過去文獻，關於國小教師組織承諾的研究，針對全國地區的國

小教師研究者有周昌柏(2007) 的研究，關於國小教師自我效能的研究，針對全

國地區研究者，有鄭文實(2007)的研究，但是關於知識分享的研究，針對全國地

區研究者目前尚未發現，因此未來研究，可以從此著手。 

二、研究變項 

根據過去文獻及相關理論得知，組織承諾、自我效能和知識分享分別受到許

多變項的影響，三個變項皆受到來自個人、團隊與組織的影響，因此未來可以增

加更多相關變項進一步瞭解其中的關係。 

（一）在個人變項方面 

根據過去文獻及研究得知，組織承諾、自我效能和知識分享分別受到來自個

人相關變項影響，過去的研究發現教師個人變項和學校背景變項在組織承諾、自

我效能和知識分享上的差異未有一致結論。本研究在教師個人變項上只探討性

別、學歷、服務年資、現任職務，這些背景變項在組織承諾、自我效能和知識分

享的差異性多數呈現不顯著，因此未來的研究可以增加更多個人背景變項，例

如：婚姻狀況、進修情形、年齡、人格特質、工作價值觀、歸因取向、使用資訊

能力等變項作進一步討論。 

（二）在團隊變項方面 

根據過去文獻及研究得知，組織承諾、自我效能和知識分享分別受到來自團

隊變項的影響，因此未來可以增加更多相關變項進一步瞭解其中的關係。例如：

社會網絡、實務社群、知識分享形式、領導者的角色、溝通策略、主管與同僚的

支持、成員相似性等變項作進一步討論。 

（三）在組織變項方面 
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本研究在學校背景變項上因考量樣本都在台中市，所以僅探討學校規模，未

來可以增加更多相關變項進一步瞭解其中的關係。例如：學校所在地、學校歷史、

學校結構、組織氣氛、組織文化、校長領導風格、組織信任、正義知覺、知識管

理系統等變項作進一步討論。 

三、研究工具 

本研究使用的問卷，在組織承諾中採用 Poter、Steers 與 Mowday (1974)的觀

點，將組織承諾分為「組織認同」、「努力意願」和「留職傾向」三個層面，然而，

根據多元迴歸分析結果，其中「努力意願」對自我效能和知識分享的預測力最高，

「留職傾向」在自我效能及知識分享的預測力皆不顯著，與其他變項的相關係數

亦較低，未來或許可以如 Kushman(1992)進一步區分教師組織承諾和對學生承諾

的不同，或是如吳璧如（2004b）探討的依任教承諾、專業承諾的不同增修題目，

編製更佳的問卷。目前學者較少探討各種承諾的差異與關係，值得進一步研究。 

另外，本研究的預試量表與正式量表的信效度分析結果不同，因此以正式量

表分析為主。於預試量表的分析刪題後，發現組織承諾中的「努力意願」分量表

的題項僅有 3 題，以致信度下降。在「國民小學教師自我效能量表」中，除了教

師「個人教學效能」分量表的題項穩定、因素負荷量較高外，「工作脈絡效能」

和「一般教學效能」分量表刪除的題數較多。最後，在「國民小學教師知識分享

量表」中，過去學術界對教師知識分享的向度區分不同，因素命名不一，值得未

來研究者進一步編製更佳的測量工具，並以驗證性分析分析這些測量工具的建構

效度。 

四、研究方法 

本研究以問卷調查法來蒐集資料，然而教師可能因心理防衛或社會期待效應

而有所保留，或受限於題意之表達方式而使研究結果產生測量上的誤差，未來研

究可輔以深度訪談、實地觀察等方式對教師組織承諾、自我效能和知識分享這個

主題作更深入的瞭解。根據文獻指出，教師組織承諾、自我效能皆具發展性質，

是一種變動的發展構念，而非穩定的持續狀態，後續研究者亦可嘗試行動研究，
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瞭解教師透過在職進修、方案介入或參與學習社群等對自我效能的發展過程，使

研究更臻縝密與客觀。 

本研究採用階層迴歸分析分段探討組織承諾、自我效能和知識分享的關係，

並沒有進一步探究其中的因果關係，因此未來可以嘗試利用結構方程模式加以了

解組織承諾、自我效能和知識分享的整體因果關係。
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附 錄 

附錄一 預試量表 
台中市國民小學教師組織承諾、自我效能和知識分享調查問卷 

（預試量表） 
 

敬愛的教育先進： 
您好！本研究旨在瞭解國民小學教師組織承諾、自我效能和知識分享意願的情

況，內容包含【國民小學教師組織承諾量表】、【國民小學教師自我效能量表】、【國

民小學教師知識分享意願量表】與【基本資料】四個部分，以下作答無所謂「對」、

「錯」，懇請 您依照實際情形填答。本問卷僅作為學術研究之用，您的答案絕對保

密，不對個人意見做個別陳述。 您的意見甚為寶貴，祈請您能於百忙之際抽空填

答問卷。感謝您的支持與協助！耑此奉懇，敬頌 
教安 

私立東海大學教育研究所

                                         指導教授 林啟超 博士

                                           研究生 林彩雲 謹識

中華民國九十九年三月

 
第一部分：國民小學教師組織承諾量表 

 
填答說明：以下 16 題是希望瞭解您對自己任教學校的看
法。請您逐題仔細閱讀後，將最合乎您實際情況的選項圈選
起來，請不要遺漏任何一題，謝謝！ 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意

非
常
同
意

1. 我充分認同學校的目標與價值。 1 2 3 4 5 6
2. 我關心學校未來的發展。 1 2 3 4 5 6
3. 我對本校深具歸屬感。 1 2 3 4 5 6
4. 我會將學校的目標視為個人的工作目標之一。 1 2 3 4 5 6
5. 在本校服務我引以為榮。 1 2 3 4 5 6
6. 在本校服務，我可以得到很大的滿足感和成就感。 1 2 3 4 5 6
7. 我會向別人推薦我服務的學校。 1 2 3 4 5 6
8. 我願意堅守工作崗位並努力付出。 1 2 3 4 5 6
9. 我願意主動充實專業知能，以提升工作效能。 1 2 3 4 5 6
10. 我願意配合並執行學校的行政措施。 1 2 3 4 5 6
11. 我願意付出額外的時間和努力，使工作順利進行。 1 2 3 4 5 6
12. 我願意為了學校榮譽，全力以赴。 1 2 3 4 5 6
13. 即使面臨一些挫折，我仍會選擇留在目前的學校服務。 1 2 3 4 5 6
14. 即使不贊同本校的部份措施，我也不會因而離開本校。 1 2 3 4 5 6
15. 若不得已要離開學校，我會覺得難過。 1 2 3 4 5 6
16. 我願意在這個學校服務到退休。 1 2 3 4 5 6
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《第二部分：國民小學教師自我效能量表》 
 
填答說明：以下 25 題是希望瞭解您對自己教學能力的看法。

請您逐題仔細閱讀後，將最合乎您實際情況的選項圈選起

來，請不要遺漏任何一題，謝謝！ 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意

非

常

同

意

1. 我認為自己能勝任學校為我編排的教學科目。 1 2 3 4 5 6
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。 
1 2 3 4 5 6

3. 我能為學生安排優質的學習環境。 1 2 3 4 5 6
4. 我有足夠的專業能力設計教材（含教學活動、學習單）。 1 2 3 4 5 6
5. 當學生在班級上吵鬧時，我可以很快地讓他們安靜。 1 2 3 4 5 6
6. 我可以正確的診斷學生的學習困難所在。 1 2 3 4 5 6
7. 我可以使用有效的教學策略促使學生成績進步。 1 2 3 4 5 6
8. 我可以使用多元評量方式診斷學生的學習成效。 1 2 3 4 5 6
9. 和家長溝通教學理念讓我倍感壓力。 1 2 3 4 5 6
10. 我認為我對學生的影響力比學生家庭的影響力大。 1 2 3 4 5 6
11. 我能清楚掌握每個學科的內容及關係。 1 2 3 4 5 6
12. 我在教學上容易獲得其他教師的支援。 1 2 3 4 5 6
13. 我能清楚掌握學校行政對老師的要求。 1 2 3 4 5 6
14. 我能駕輕就熟的操作教學媒體（如電腦、投影機）。 1 2 3 4 5 6
15. 我能善用學校的行政資源協助教學。 1 2 3 4 5 6
16. 我能善用家長的資源提供我教學的支援。 1 2 3 4 5 6
17. 我能善用社區的資源提供我教學的支援。 1 2 3 4 5 6
18. 當家長有不合教育原理的要求時，老師仍應正常教學 1 2 3 4 5 6
19. 教育能改善學生來自不利的家庭背景因素。 1 2 3 4 5 6
20. 當學生受到同儕不良的影響時，老師有能力導正他。 1 2 3 4 5 6
21. 當學校行政無法支援教學時，老師的教學熱情會降低。 1 2 3 4 5 6
22. 當社區的環境不利學生學習時，老師的教學顯得更加重

要。 
1 2 3 4 5 6

23. 老師再怎麼努力，很難改變學生受到不良傳播媒體的影

響。 
1 2 3 4 5 6

24. 學生的家庭環境很重要，所以老師的教學成效有限。 1 2 3 4 5 6
25. 教育的力量比不上社會環境對學生不利的影響。 1 2 3 4 5 6
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第三部分：國民小學教師知識分享量表 
 
填答說明：以下 17 題是希望瞭解您對自己知識分享意願的

看法。請您逐題仔細閱讀後，將最合乎您實際情況的選項圈

選起來，請不要遺漏任何一題，謝謝！ 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意

非

常

同

意

1. 當同事有問題問我時，我很樂意分享我的知識和經驗。 1 2 3 4 5 6

2. 我樂於主動分享自己的價值觀與教學理念。 1 2 3 4 5 6
3. 我願意在各項會議與討論時盡我所能提供意見。 1 2 3 4 5 6
4. 我願意將自己設計的教學檔案（含學習單）供其他教師

參考。 
1 2 3 4 5 6

5. 我經常在聊天中與同事交換工作經驗。 1 2 3 4 5 6
6. 我願意配合學校的請求在正式場合做教學經驗分享。 1 2 3 4 5 6
7. 我願意主動協助經驗不足的同事，提供其學習的機會。 1 2 3 4 5 6
8. 我願意與同事分享好的研習資訊。  1 2 3 4 5 6
9. 我樂意與他人分享好書或好的教學資源。  1 2 3 4 5 6
10. 我樂意與他人分享好的教學策略。  1 2 3 4 5 6
11. 在教學上有新的體悟，我樂意與他人分享。 1 2 3 4 5 6
12. 對於不易說明的事，我樂意為同事做示範。 1 2 3 4 5 6
13. 在教導同事時我會用對方容易明瞭的器材設備做輔助。 1 2 3 4 5 6
14. 在教導同事時我會用對方容易明瞭的語言和文字說明。 1 2 3 4 5 6
15. 在教導同事時我會想辦法減輕對方的壓力及恐懼。 1 2 3 4 5 6
16. 我鼓勵同事在職進修。 1 2 3 4 5 6

17. 當我無法幫同事解決困難時我會指引他尋求其他幫助。 1 2 3 4 5 6
 
 
《基本資料》：（請在適當的□打ˇ） 

 
1.性別：□(1)男□(2)女 
2.最高學歷：□(1)師專□(2)大學□(3)研究所（含四十學分班、碩博士） 
3.服務年資：□(1)5 年（含）以下□(2)6~15 年□(3)16~25 年□(4) 26 年（含）以

上  
4.現任職務：□(1)教師兼行政（含主任、組長）□(2)級任□(3)科任  
5.學校規模：□(1)12 班（含）以下□(2)13~24 班□(3)24~48 班□(4)49 班（含）

以上 
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附錄二 正式量表 

台中市國民小學教師組織承諾、自我效能和知識分享 

調查問卷 
敬愛的教育先進： 

您好！本研究旨在瞭解國民小學教師組織承諾、自我效能和知識分享的情況，

內容包含【基本資料】、【國民小學教師組織承諾量表】、【國民小學教師自我效能量

表】與【國民小學教師知識分享量表】四個部分，以下作答無所謂「對」、「錯」，

懇請 您依照實際情形填答。本問卷僅作為學術研究之用，您的答案絕對保密，不

對個人意見做個別陳述。 您的意見甚為寶貴，祈請您能於百忙之際抽空填答問卷。

感謝您的支持與協助！耑此奉懇，敬頌 
教安 

私立東海大學教育研究所

                                         指導教授 林啟超 博士

                                           研究生 林彩雲 謹識

中華民國九十九年四月

 

《基本資料》：（請在適當的□打ˇ） 

1.性別：□(1)男□(2)女 

2.最高學歷：□(1)師專□(2)大學□(3)研究所以上（含四十學分班、碩博士） 

3.服務年資：□(1)5 年（含）以下□(2)6~15 年□(3)16~25 年 

□(4) 26 年（含）以上  

4.現任職務：□(1)教師兼行政（含主任、組長）□(2)級任□(3)科任  

5.學校規模：□(1) 24 班（含）以下□(2)25~48 班□(3) 49 班（含）以上 
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第一部分：國民小學教師組織承諾量表 

填答說明：以下 14 題是希望瞭解您對自己任教學校的看法。
請您逐題仔細閱讀後，將最合乎您實際情況的選項圈選起
來，請不要遺漏任何一題，謝謝！ 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意

非
常
同
意

1. 我充分認同學校的目標與價值。 1 2 3 4 5 6

2. 我關心學校未來的發展。 1 2 3 4 5 6

3. 我對本校深具歸屬感。 1 2 3 4 5 6

4. 我會將學校的目標視為個人的工作目標之一。 1 2 3 4 5 6

5. 在本校服務我引以為榮。 1 2 3 4 5 6

6. 在本校服務，我可以得到很大的滿足感和成就感。 1 2 3 4 5 6

7. 我會向別人推薦我服務的學校。 1 2 3 4 5 6

8. 我願意堅守工作崗位並努力付出。 1 2 3 4 5 6

9. 我願意主動充實專業知能，以提升工作效能。 1 2 3 4 5 6

10. 我願意付出額外的時間和努力，使工作順利進行。 1 2 3 4 5 6

11. 即使面臨一些挫折，我仍會選擇留在目前的學校服務。 1 2 3 4 5 6

12. 即使不贊同本校的部份措施，我也不會因而離開本校。 1 2 3 4 5 6

13. 若不得已要離開學校，我會覺得難過。 1 2 3 4 5 6

14. 我願意在這個學校服務到退休。 1 2 3 4 5 6
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《第二部分：國民小學教師自我效能量表》 

填答說明：以下 18 題是希望瞭解您對自己教學能力的看法。
請您逐題仔細閱讀後，將最合乎您實際情況的選項圈選起
來，請不要遺漏任何一題，謝謝！ 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意

非
常
同
意

15. 我認為自己能勝任學校為我編排的教學科目。 1 2 3 4 5 6

16. 當學校的教學設備不充足時，我仍然可以使教學生動
活潑。 

1 2 3 4 5 6

17. 我能為學生安排優質的學習環境。 1 2 3 4 5 6

18. 我有足夠的專業能力設計教材（含教學活動、學習
單）。 

1 2 3 4 5 6

19. 當學生在班級上吵鬧時，我可以很快地讓他們安靜。 1 2 3 4 5 6

20. 我可以正確的診斷學生的學習困難所在。 1 2 3 4 5 6

21. 我可以使用有效的教學策略促使學生成績進步。 1 2 3 4 5 6

22. 我可以使用多元評量方式診斷學生的學習成效。 1 2 3 4 5 6

23. 我認為我對學生的影響力比學生家庭的影響力大。 1 2 3 4 5 6

24. 我在教學上容易獲得其他教師的支援。 1 2 3 4 5 6

25. 我能清楚掌握學校行政對老師的要求。 1 2 3 4 5 6

26. 我能善用學校的行政資源協助教學。 1 2 3 4 5 6

27. 我能善用家長的資源支援教學。 1 2 3 4 5 6

28. 我能善用社區的資源支援教學。 1 2 3 4 5 6

29. 當家長有不合教育原理的要求時，老師仍應正常教學 1 2 3 4 5 6

30. 教育能改善學生來自不利的家庭背景因素。 1 2 3 4 5 6

31. 當學生受到同儕不良的影響時，老師有能力導正他。 1 2 3 4 5 6

32. 當社區的環境不利學生學習時，老師的教學顯得更加
重要。 

1 2 3 4 5 6
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第三部分：國民小學教師知識分享量表 

填答說明：以下 16 題是希望瞭解您對自己知識分享的看法。
請您逐題仔細閱讀後，將最合乎您實際情況的選項圈選起
來，請不要遺漏任何一題，謝謝！ 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意

非
常
同
意

33. 我樂於主動分享自己的價值觀與教學理念。 1 2 3 4 5 6

34. 我願意在各項會議與討論時盡我所能提供意見。 1 2 3 4 5 6

35. 我經常在聊天中與同事交換工作經驗。 1 2 3 4 5 6

36. 我願意配合學校的請求在正式場合作教學經驗分享。 1 2 3 4 5 6

37. 當同事有問題問我時，我很樂意分享我的知識和經驗。 1 2 3 4 5 6

38. 我願意將自己設計的教學檔案（含學習單）供其他教師
參考。 

1 2 3 4 5 6

39. 我願意與同事分享好的研習資訊。 1 2 3 4 5 6

40. 我樂意與他人分享好書或好的教學資源。 1 2 3 4 5 6

41. 我樂意與他人分享好的教學策略。 1 2 3 4 5 6

42. 在教學上有新的體悟，我樂意與他人分享。 1 2 3 4 5 6

43. 對於不易說明的事，我樂意為同事做示範。 1 2 3 4 5 6

44. 在教導同事時我會用對方容易明瞭的器材設備做輔助。 1 2 3 4 5 6

45. 在教導同事時我會用對方容易明瞭的語言和文字說明。 1 2 3 4 5 6

46. 在教導同事時我會想辦法減輕對方的壓力及恐懼。 1 2 3 4 5 6

47. 我鼓勵同事在職進修。 1 2 3 4 5 6

48. 當我無法幫同事解決困難時我會指引他尋求其他幫助。 1 2 3 4 5 6

 

再次感謝您的協助！ 
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附錄三 九十八學年度台中市市立國小班級數及教師數 
區別 涵蓋行

政區 
學校名稱 班級數 教師數 備註 

（*表正式
施測學校）

中區 忠孝 88 142 * 

西區 光復 36 66  

 忠信 27 38  

 大同 43 68  

 忠明 33 61 * 

 中正 52 93  

第一輔導區 

 大勇 89 135 * 

北區 太平 27 64  

 中華 33 49 * 

 篤行 30 51  

 健行 33 59  

 立人 44 68  

 省三 34 57  

第二輔導區 

 賴厝 80 122 * 

東區 成功 41 63  

 台中 38 66 * 

 大智 36 56  

 力行 64 99  

 進德 22 41 * 

 樂業 16 34  

南區 和平 53 92  

 信義 73 107 * 

 樹義 58 89 * 

第三輔導區 

 國光 37 63  
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區別 涵蓋行
政區 

學校名稱 班級數 教師數 備註 

（*表正式
施測學校）

西屯區 泰安 14 21 * 

 大鵬 31 52 * 

 永安 71 108 * 

 協和 55 84 * 

 大仁 27 40 * 

 重慶 30 47  

 何厝 30 55  

 國安 56 86 * 

 上石 41 63  

 上安 51 76  

 長安 24 36 * 

第四輔導區 

 惠來 14 21  

南屯區 南屯 58 103  

 鎮平 34 51  

 文山 50 77  

 春安 12 18  

 黎明 55 88 * 

 東興 70 104 * 

 大新 99 150  

 永春 68 104  

第五輔導區 

 惠文 104 160 * 

北屯區 北屯 55 100  

 文昌 43 64  

 僑孝 40 62  

第六輔導區 

 四張犁 28 44  
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區別 涵蓋行
政區 

學校名稱 班級數 教師數 備註 

（*表正式
施測學校）

北屯區 軍功 35 54  

 光正 11 15 * 

 逢甲 6 12  

 建功 35 55 * 

 新興 28 43 * 

 仁愛 39 60  

 文心 70 107  

 四維 38 57 * 

 陳平 44 68  

 東光 41 63 * 

第六輔導區 

 仁美 53 79  
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