
第伍章  討論

第一節 體育組織氣氛與教師工作滿意之現況

一、國中體育組織氣氛之現況

由研究結果得知，台中市國中體育教師所知覺之組織氣氛，就

組織氣氛各層面而言，以『投入行為』（M＝4.28）為最高，其次依序

為『支持行為』（M＝4.13）、『親密行為』（M＝3.20）、『指示行為』（M

＝2.54），而以『挫折行為』（M＝2.40）之得分為最低；至於體育組

織氣氛的類型則屬開放型，『氣氛開放性』指數達 4.01，屬中上水準。

故就整體而言，體育組織氣氛尚佳，內部成員互動關係良好。本研究

結果與蔡金田（民 86）針對中部地區國小教師所做研究結果相同，

皆顯示中部教師在組織氣氛中皆以『投入行為』居多。經由研究顯示，

目前台中市國中體育教師對於工作的投入、熱忱皆極佳，而同事間之

情感亦有不錯之互動；而校長對於教師的領導方式亦採民主、支持之

態度，故少有命令、指示之行為，影響教師教學之挫折行為亦不多。

故就整體而言，體育教師與校長間之互動關係極佳，彼此間之凝聚力

很強。

二、國中體育教師工作滿意之現況

由研究結果得知，台中市國中體育教師之工作滿意度，就工作滿
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意度各層面而言，以『同事』（M＝3.94）構面之滿意度為最高，其他

依序為『上司』（M＝3.93）、『工作本身』（M＝3.58）、『薪資』（M＝

3.38），而對於『升遷』（M＝2.99）的滿意度最低；至於『整體滿意

度』趨向滿意，平均得分達 3.57，接近五點量表的中上程度。本研究

結果與林澤鴻（民 90）針對高中體育教師（同事＞工作本身＞上司

＞薪資＞升遷）、鄭志富（民 77）對大專體育主任所做的研究結果（同

事＞上司＞薪資＞工作本身＞升遷）大致符合，咸指出在工作滿意方

面，對『同事』之滿意度為最高，對『升遷』的滿意度最低；而與洪

嘉文（民 86）針對民間體育行政人員之『上司』滿意度最高，『升遷』

的滿意度最低，部分相異（上司＞同事＞工作本身＞薪資＞升遷）。

造成此差異原因，應與行政人員與上司接觸時間較多，故對上司之滿

意度較高所致。

根據上述研究發現，目前學校機關之升遷制度確有其疏失，然而

教師對升遷制度不滿意，應與目前學校單位升遷制度有關。由於目前

學校教師除擔任組長、主任或校長外，並無其他升遷管道，加上現行

考核制度流於形式，並無一套完整的評鑑制度，教師晉級與否，主要

由教師評審委員會所決定，但受限於人情壓力，並無法做到公平、公

開、公正之原則，且獎勵措施不外乎晉級、敘薪、記功、嘉獎，體育

教師晉升校內一級主管或政府體育行政機關之機會相當少，致造成對
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升遷制度的不滿意，頗值得教育主管之重視。

若根據 Vroom（1964）的期望理論觀點，工作滿意為個人期望與

環境所提供的報酬相互調整的結果，顯示學校升遷制度無法滿足教師

需求，故在升遷構面得分最低。

第二節 個人背景變項對體育組織氣氛知覺之差異比

較

個人背景變項對體育組織氣氛知覺之差異比較，結果如表 4-4至

4-9所示。經由研究結果顯示，教師個人背景變項之性別、服務年資、

學歷、職務與所知覺之體育組織氣氛有顯著差異存在，但與年齡、學

校規模無顯著差異存在，分別說明之。

一、性別在組織氣氛各構面的差異比較

本研究發現，性別在組織氣氛各構面之差異比較，並沒有顯著

差異，但對『氣氛開放性』的知覺，則有顯著差異存在。經事後比較

發現：男性教師所知覺之組織開放程度明顯高於女性教師。本研究結

果與國內學者黃耀卿（民 74）、游進年（民 79）及楊慈慧（民 85）

所顯示之組織氣氛各構面並不因為性別的不同而有顯著差異之結果

相同。至於男性教師所知覺之組織開放程度明顯高於女性教師之結

果，則與何淑妃（民 85）及謝琇玲（民 79）之研究相同，皆顯示男
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性教師知覺的學校氣氛較女性教師積極正向。造成此結果之原因，應

與男性教師兼職行政工作者較多，平時溝通管道較暢通，故知覺之氣

氛開放性程度較女性為高。

二、年齡在組織氣氛各構面的差異比較

本研究發現體育教師所知覺之組織氣氛各構面及『氣氛開放性』

指數，並不因為年齡的不同而有顯著差異。此研究結果，與過去大部

分的研究有所不同，一般認為年齡較高之教師，由於獻身教育多年，

轉業或調職之意願皆較低，加上薪資所得較一般年輕人高，社會歷練

較豐富，故較能投入工作中。根據何淑妃（民85）、曾弘源（民 86）

的研究指出：年齡越高的教師其所知覺的學校組織氣氛較積極正向；

游進年（民 79）的研究亦發現年齡『41~50 歲』的教師所知覺學校氣

氛正向的程度較高；侯世昌（民83）發現『51歲以上』的教師其所

知覺的學校組織氣氛最高。有關年齡在組織氣氛研究的差異，可能是

研究的對象、地區與研究工具的不同所致，惟如此推論仍有待後續研

究之驗證。    

三、服務年資在組織氣氛各構面的差異比較

本研究發現：不同服務年資的教師在組織氣氛五個構面中，並未

達顯著水準，此結果與黃耀卿（民 74）、曾燈燦（民 79）、楊慈慧（民

85）之研究相同，皆顯示教師服務年資與學校組織氣氛各構面並無顯
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著相關。至於不同服務年資在「氣氛開放性」上則達顯著差異，研究

顯示，教學年資達『21年以上者』顯著高於『五年以下』者，此結

果與游進年（民 79）指出任教 16~25年的教師所知覺的開放程度顯

著高於五年以下者完全相符合。而造成這種差異的原因可能為：任教

『21年以上』之教師，獻身教育界多年，薪資所得優渥，轉業的機

會並不大，加上此一年齡層之教師，在學校擔任組長、主任的情形相

當普遍，與校長互動較頻繁，故較能投入工作，且感受較多校長的支

持行為，故所知覺之『氣氛開放性』程度亦跟著提高。

四、學歷在組織氣氛各構面的差異比較

    本研究發現：不同學歷之體育教師在組織氣氛之『指示行為』、『挫

折行為』及『氣氛開放性』指數上，具有顯著差異存在。經事後比較

發現：.就『指示行為』而言，學歷為『研究所畢業或以上』者，顯

著高於『修畢四十學分班』及『專科』者；『一般大學畢業』者，顯

著高於『修畢四十學分班』及『專科』者；『師範院校畢業』者顯著

高於『專科』者。就「挫折行為」而言，學歷為『研究所畢業或研究

所以上』者，顯著高於『修畢四十學分班』及『專科』者；『一般大

學畢業』者，顯著高於『專科』者；『師範院校畢業』者，顯著高於

『專科』者。就『氣氛開放性』指數而言，學歷為『專科』者，顯著

高於『研究所畢業』、『師範院校畢業』及『一般大學畢業』的教師；

Z

e

o

n

 

P

D

F

 

D

r

i

v

e

r

 

T

r

i

a

l

w

w

w

.

z

e

o

n

.

c

o

m

.

t

w



『修畢四十學分』者，顯著高於『研究所畢業』的教師。此研究結果

與謝琇玲（民 79）指出『專科』程度教師對組織氣氛的知覺顯著高

於『師範院校』或『一般大學畢業』者之研究相符合；張簡憶如（民

85）的研究亦顯示『一般大學畢業』的教師為高。

根據上述三項研究結果可發現：學歷為『研究所畢業』者，對於

組織之『指示行為』及『挫折行為』感受較強，造成此種差異之原因

可能和就讀研究所者，對教育專業寄予較高之期許與抱負有關，故當

現實環境無法滿足其需求時，較易產生挫折感，相對投入工作之熱忱

亦降低；另因就讀研究所者，其年齡、資歷較淺，工作經驗不足，故

承擔較多的上級指示或命令，故挫折感較重。而『專科』畢業或『修

畢四十學分』者，由於資歷高、薪資高，且在學校擔任組長主任的情

形相當普遍，發展空間較大，因此在工作上與校長有較多之互動，故

對於校長之『指示行為』感受較低，『挫折行為』亦較低。至於『師

範院校畢業』及『一般大學畢業』者，由於受過專業師資養成訓練，

面對現有之教育環境感受力與要求會較高，加上現階段面臨九年一貫

課程的挑戰，因此會有較高之挫折感，至於『專科』學歷者，由於已

屆退休階段，對大環境之適應較無壓力，故挫折程度較低。

五、職務在組織氣氛各構面的差異比較

本研究發現：不同職務的體育教師所知覺之組織氣氛在『支持行
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為』、『指示行為』、『挫折行為』三個構面與『氣氛開放性』的知覺上，

具有顯著差異存在。就『支持行為』而言，職務為『教師兼主任或組

長』者，顯著高於『專任教師』；就『指示行為』而言，職務為『教

師兼導師』者，顯著高於『教師兼主任或組長』者；就『挫折行為』

而言，職務為『教師兼主任或組長』者的得分，顯著高於『教師兼導

師』及『專任教師』；就『氣氛開放性』而言，職務為『教師兼主任

或組長』者，顯著高於職務為『教師兼導師』及『專任教師』者。

此研究結果與過去研究（邱憲義，民 85；黃月麗，民 78；曾弘

源，民 86；曾燈燦，民 79；鄭彩鳳，民 79；鄭進丁，民 80；劉麗慧，

民 78）完全吻合，皆顯示兼任行政工作者，對學校組織氣氛的知覺

比導師或專任教師積極正向，只有極少之研究（黃耀卿，民74）顯

示，學校組織氣氛的開放程度不因擔任職務的不同而有差異。

根據上述研究結果顯示，教師兼任組長或主任之行政工作者，在

組織中知覺較多之『支持行為』及『挫折行為』，而職務為『教師兼

導師』者，所知覺之『指示行為』最高。造成這種差異的原因，可能

是與行政人員因工作需要，與其他成員互動較頻繁，故更能主動營造

積極的氣氛有關。兼任行政工作者，由於自我發展的空間較大，對組

織的認同較投入，加上行政業務的需要，平日和校長接觸機會較多，

關係較為密切，因此，對於校長的支持行為感受明顯大於專任教師，
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但由於承擔之行政工作較繁瑣，壓力較大，因此挫折行為亦顯著高於

『兼任導師者』及『專任教師』者。而『兼任導師』工作者，平時除

教學工作外，需以班級經營為要務，並且必須配合學校各處室之活

動，工作繁雜、發展空間有限，職務之擔任大部分並非出自於自願，

且與校長接觸機會並不多，故較難感受校長之關懷，而以校方之指示

行為居多。

六、不同學校規模在組織氣氛各構面的差異比較

本研究發現：不同學校規模之體育教師在組織氣氛各層面及『氣

氛開放性』的差異比較，均未達顯著水準，顯示體育組織氣氛並不因

學校規模大小而有顯著差異。此結果與游進年（民 79）指出台灣地

區不同學校規模國中教師所知覺組織氣氛在『支持行為』、『指示行

為』、『親密行為』三個層面及『氣氛開放性』無顯著差異相類似。惟

與部分研究（邱國隆，民 89；姜智武，民 90；陳長士，民 89）相異，

大部分的研究皆顯示，學校規模愈小，組織氣氛開放程度愈高，因在

大型學校中，由於教師人數較多，行政運作與溝通較困難，故易造成

教師之挫折感。造成本研究結果之差異，是否因研究樣本之所在地不

同，或個人特質所造成，則有待進一步驗證。

第三節 個人背景變項對工作滿足之差異比較

Z

e

o

n

 

P

D

F

 

D

r

i

v

e

r

 

T

r

i

a

l

w

w

w

.

z

e

o

n

.

c

o

m

.

t

w



個人背景變項對教師工作滿足之差異比較，結果如表 4-10至表

4-15所示。由表 4-10至表 4-15顯示，教師個人背景變項之性別、年

齡、教學年資、職務與工作滿足間並無顯著差異，但與教師個人之學

歷、學校規模大小有顯著差異存在，說明如下。

一、性別在工作滿意度各構面的差異情形

本研究發現，男性、女性教師在工作滿意度上，並沒有顯著差異

存在。此結果與過去一些研究（周佳慧，民90；黃貴祥，民 89；梅

媛媛，民 84；張碧娟，民 88；張忠祺，民 87；楊妙芬，民 86）顯示

男性教師對工作滿意的程度高於女性教師，顯然有別。但與林澤鴻（民

90）針對高中體育教師、黃國展（民 79）針對台北市國中體育組長、

鄭志富（民 77）針對大專體育主任所作之研究結果相同，他們均認

為，性別本身並不是造成工作滿足差異的主要因素。本研究顯示：性

別與教師工作滿意並無顯著差異存在，此一結果亦支持 Smith，

Kendall ＆ Hulin 的理論：性別本身並不會影響工作滿足的高低，

而是一些與性別相關的因素造成，若這些因素男女均等，則性別之差

異將無法顯現（引自鄭志富，民 77，頁 75）。因此，台中市體育教師

工作滿足之程度，並不因性別而有顯著差異存在。

二、年齡在工作滿意度各構面的差異情形

本研究發現，不同年齡體育教師在工作滿意度各構面之得分差異

Z

e

o

n

 

P

D

F

 

D

r

i

v

e

r

 

T

r

i

a

l

w

w

w

.

z

e

o

n

.

c

o

m

.

t

w



比較，未達顯著水準，顯示體育教師的工作滿意度，並不因為年齡的

不同而有顯著差異。此結果與郭進財（民 85）針對大專院校體育教

師、黃國展（民 79）針對台北市體育組長所做之研究結果相同，但

仍有許多研究（周佳慧，民 90；林澤鴻，民 90；洪嘉文，民 86；鄭

志富，77）持相異看法。大部分的研究認為：年輕者較易對職業所提

供的報酬感到失望，所以滿足較低，但隨著年齡的增加，個人會將期

望與報酬間的關係做自我調整，因此較易感到滿足。至於本研究所顯

示體育教師的工作滿意度，並不因為年齡的不同而有顯著差異，若依

Voom的期望理論觀點，工作滿足為個人期望與環境所提供的報酬相

互結果，因此，在考慮服務年資之影響因素時，若能考慮個人由工作

中所獲取之各項成果，能否符合所期望之水準，即「適才適所」之觀

念，將更有意義。

三、服務年資在工作滿意度各構面的差異情形

服務年資與工作滿意之關係，許多研究結果並不一致。本研究發

現，不同服務年資體育教師，其工作滿意沒有顯著差異存在，此結果

與黃國展（民 79）、洪嘉文（民 86）之研究結果相同，惟與過去一些

研究結果（周佳慧，民 90；林澤鴻，民 90；陳木全，民 82）相異。

依 Voom（1964）的期望理論觀點，工作滿足為個人期望與環境

所提供的報酬相互結果，因此，在考慮服務年資之影響因素時，若能
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考慮工作之「適才適所」，亦即從其所擔任的職務中所獲得之滿足感

亦考慮進去，將更有意義。

四、學歷在工作滿意度各構面的差異情形

學歷與工作滿足之關係，研究結果並不一致。本研究發現，不同

學歷體育教師在工作滿意度之『升遷』、『同事』構面上，具有顯著差

異。學歷為『研究所畢業或研究所以上』者，無論在『升遷』或『同

事』構面上的得分，皆顯著低於『修畢四十學分班』、『師範院校畢業』、

『一般大學畢業』及『體育專校』者，顯示『研究所畢業』者對於『升

遷』、『同事』構面的滿意度顯著低於各組。此研究結果與張忠祺（87）

指出國小教師『研究所畢業者』，對『升遷』滿意度最低之結果相符

合，但與林雍智（民 89）指出台北市國小教師『研究所畢業』者，

在整體工作滿意度上較『師大或師院』畢業之教師滿意度為高及林澤

鴻（民 90）指出高中體育教師『四十學分班者』對『薪資』的滿意

度明顯高於『碩士以上』者，略有所不同。另有部份研究（洪嘉文，

民 86；舒緒偉，民 79；鄭志富，民 77；謝金青，民 81）顯示，學歷

與工作滿意度並無顯著差異。研究者認為『研究所畢業者』對於『升

遷』及『同事』構面之滿足感較低的原因，此種現象應與現行之公立

學校之升遷制度有關。根據 Vroom（1964）之期望理論（Expectancy  

Theory）觀點認定，教育程度越高者，其對工作團體的期望便愈高，
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對工作報酬的期待也愈高；當其期望的團體參照點愈高，則其對工作

結果的滿意程度就愈低。由於目前在國民中學中，教師除兼任組長、

主任或校長乙職外，並無其他升遷管道，再加上學校評鑑制度徒具形

式，對於擁有高學歷之教師，升遷之滿意度自然降低；另由於擁有高

學歷之教師，其年資較淺，初入一個環境對於學校期望較高，適值教

改，除需承擔較多繁重之工作外，又需適應人際關係，故較少感受到

同事情誼，故對於同事構面之滿意度較低。

五、職務在工作滿意度各構面的差異情形

本研究結果顯示，不同職務的體育教師，其工作滿意度沒有顯著

差異存在。此結果與黃國展（民 79）、林新發（民 79）相同，但仍有

相當多之研究結果（林澤鴻，民 90；洪嘉文，民 86；黃貴祥，民 89；

舒緒偉，民 79；張明麗，民 80；張碧娟，民 88；楊妙芬，民 86；鄭

志富，民 77；謝金青，民 81；顏玉雲，民 78；藍瑞霓，民 87）顯示，

兼任行政工作者，其工作滿足程度較高，彼此間有顯著差異存在。如

林澤鴻（民 90）針對台灣地區高中體育教師工作滿意度做研究，發

現『兼任行政』及『兼任導師』者，對上司的滿意度顯著高於『專任』

者；『兼任導師』者對『整體滿意』之滿意程度亦顯著高於『專任』

者。一般認為，兼任行政工作者，屬校長之內團體份子，故能受到校

長較多的信賴與關注（莊榮霖，民 83），故對校長之滿意度較高，另
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因行政兼職之關係，在職位之調動或升遷部分，機會較外團體為多，

故較能滿足升遷之需求。至於薪資部份，可能與授課時數低，行政津

貼多等福利有關。至於本研究所呈現之結果，是否因研究對象個人特

質所影響，則有待進一步之研究。

六、學校規模在工作滿意度各層面的差異情形

本研究發現，不同學校規模之教師在工作滿意度之『薪資』、『升

遷』構面上，具有顯著差異存在。研究結果顯示：學校規模為『25~49

班』之中型學校教師，對於『薪資』的滿意程度顯著高於班級數為『50

班以上』者；而班級數為『24班以下』者及『25~49 班』者，對於『升

遷』的滿意度，皆顯著高於『50 班以上』之體育教師。此結果與藍

瑞霓（民 87）針對國小教師所作結果相同，皆顯示學校規模越小，

教師的工作滿意度也就越高。但與部分研究（郭明德，民 83；舒緒

偉，民 79；饒邦安，民 80）顯示不因學校規模大小而有差異相左。

至於『25~49 班』之中型學校教師，對『薪資』之滿意度，顯著高於

『50 班以上』之大型學校教師，造成此種差異之原因，研究者認為

與中型學校教師人數適中，平日同事關係親密，工作負擔相對減少有

關。由於教師工作負擔較少，因此薪資滿意度相對提高；小型學校教

師由於對組織的認同感較高，離職意願較低（蔡寬信，民 82），加上

教師兼職行政工作之機會較多，比大型學校有機會一展長才，發揮個
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人的理想與抱負，達成自我成長與自我實現之目的，故對於升遷之滿

意度較高。

第四節  個人背景變項及體育組織氣氛對教師工作滿

之

解釋力

本研究以典型相關分析來瞭解教師個人背景變項及體育組織氣

氛對教師工作滿意度之解釋力。經分析結果得知：X與 Y組變項有

三組典型因素之相關係數達顯著水準，顯示教師個人背景變項及體育

組織氣氛與教師工作滿意度確有典型相關存在，所有體育教師背景變

項與組織氣氛對工作滿意度總變異量的解釋量為 45.8%。而在這種典

型相關關係中，大部分的解釋力是由體育組織氣氛的五個構面透過第

一典型因素，來影響教師工作滿意度。

首先，在第一組典型因素中，體育教師組織氣氛之『支持行為』、

『投入行為』、『指示行為』、『挫折行為』及『親密行為』等五個變項，

透過第一個典型因素，會影響體育教師工作滿意度之『工作本身』、『升

遷』、『上司』及『同事』等四個變項。其中以『投入行為』對體育教

師工作滿意度之『上司』的解釋力最大。

其次，就第二組典型相關而言，體育教師組織氣氛之『支持行
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為』、『指示行為』及『親密行為』等三個變項，透過第二個典型因素，

會影響體育教師工作滿意度之『薪資』、『上司』及『同事』等三個變

項，其中以『支持行為』對體育教師工作滿意度之『同事』的解釋力

最大。

最後，就第三組典型相關而言，體育組織氣氛與個人背景之『指

示行為』、『挫折行為』、『服務年資』、『職務』及『學校規模』等五個

變項，透過第三個典型因素，會影響體育教師工作滿意度之『工作本

身』、『薪資』及『升遷』三個變項。其中以『學校規模』對體育教師

工作滿意度之『工作本身』的解釋力最大。

綜合上述典型相關分析結果可知，台中市體育教師個人背景變項

及體育組織氣氛與教師工作滿意度確有典型相關存在，所有體育教師

背景變項與組織氣氛對工作滿意度總變異量的解釋量為 45.8%。而在

這種典型相關關係中，大部分的解釋力是由體育組織氣氛的五個構面

透過第一典型因素，來影響教師工作滿意度。因此，本研究所探討之

自變項能解釋工作滿意度約 1/2的總異量，相關性極高。
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