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一、前言 

教室裡老師認真地上好每一堂課，將做人做事的道理，傳遞給學生，關心學

生的學習和生活，讓學生感受到愛與關懷，這些舉動將如同小水滴般，一點一滴

地，滴進了學生的心頭裡、腦海裡，成為滋養他健康成長的養分，Roth 等（2007）

指出，教師的工作態度和動機將傳遞（transmitted）給學生。也就是說，教師愈

願意付出努力投入於教育工作，其所表現出的熱誠與活力，必能直接影響學生，

為學習帶來正面的影響；因此，教師的工作投入成為教育單位非常關注的議題。 

隨著新課綱推動，呼應師資培育白皮書的建議，期待教師觀念與教學作為能

應呼世界潮流、滿足學生學習需求。因此，期待教師「富教育愛的人師、具專業

力的經師、有未來力的良師」（教育部，2012）。要成為上述三力齊備的專業教師，

教師必須了解自己所應扮演角色，在與親師生相關的學校行政事務、個人教學精

進等，持續投入各項心力，有效達成精熟教學內容傳達，培育具素養導向並跨域

終身學習的現代公民。另一個新課綱的特色在於能教師主動參與專業支持系統，

因地因時主動調整個人教育理念，並期待教師能透過社群合作方式，參與學校課

程發展工作，並能落實於學校教學與課程。再者，許多研究證實了教師能夠感受

自主、主動調整工作狀態，將有助於教師提升工作投入意願（Deci & Ryan, 2017）。

隨著教師自我專業提升，12年國民基本教育在學校所形成自發、互動與共好氛圍

亦能提升教師見賢思齊之良性互動，促進教師的工作投入。 

本文先以教師工作投入的效能以及在整體校園組織的狀態進行說明，接著再

進一步討論與工作投入關聯密切的相關議題，拋磚引玉，期待有更多提出正向想

法或是行動火花的可能性。最後提出相關結論。 

二、教師工作投入之意涵 

Kahn（1990）所提出的角色理論，從工作投入（work engagement）觀點探討

影響個體在職場中花費心思程度的狀態，依其投入工作角色的程度稱為工作投

入。同時，工作投入也是一種與工作情況相似，與達成個人工作目標相似的正向

心理狀態（Schaufeli & Taris, 2005），此心理狀態可提升工作人員自主找出達成高

度工作表現的策略及徑路（Gorgievski & Hobfoll, 2008）、提升整體組織效能及促進

工作人員心智狀態舒服健康（Schaufeli, Salanova, & González-Romá et al., 2007）。
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學校也是組織的一類，學校組織及內部產品，如學生也可因教師高度工作投入在

學習上、人際關係上及學習視野、動機上獲得進展，形成學習成效進步（Salanova 

et al., 2010）；此外學生對於學校認同感提升，有效降低中輟率（Archambault et al., 

2009），形成正向積極的學習型組織氛圍（Bradshaw, et al., 2014）。 

促進工作投入表現的重要因素之一，是員工與工作環境中的不同層面，含人、

事、物能夠產生良好的契合，也就是適配的狀態（Hecht & Allen, 2005），個人環

境適配（P-E fit）廣泛地定義為：「在個人和工作環境之間，其特質有良好且一致

的適配性（Kristof-Brown et al., 2005），過去已有豐富的研究證明，個人環境適配

有助於提升員工的工作投入表現（Biswas & Bhatnagar, 2013），而個人與組織、個

人與工作及個人與主管等三種適配，對員工的工作態度與工作效有密切的關係，

能顯著提升員工在工作上的工作投入程度（張珈進等，2016）。教師相關研究也

指出，國小教師與同事及主管的關係、個人的生活需求以及專業能力成長的欲望

等，能否在工作中獲得滿足，可以有效預測教師工作投入，以及超越教學本職的

工作行為（陳雅純等，2011；顏弘欽，2013）。 

三、教師工作投入與其測量模式 

工作投入的概念首次在 Kahn（1990）所提出的心理經驗整合模式中被提及，

依據其主張之角色理論，在「Psychological Conditions of Personal Engagement and 

Disengagement at Work」一文中將工作投入定義為：「員工會將自我充分地投入在

其擔任的工作角色中，在認知、情感及生理等各方面專注地表現自己，以及工作

的角色績效。」投入工作角色程度高，即稱為個人敬業（Personal engagement），

相反則為個人疏離（Personal disengagement）。工作投入（job involvement） 及工

作投入（work engagement）這二個相近的概念常被提出比較，當員工投入工作的

程度愈高，對工作投入愈有正面之影響，也就是說，這兩者存在逐漸深化的關係，

工作投入是屬於工作投入內涵的一部分（Leiter & Maslach, 2017）。而工作投入是

從工作倦怠的議題延續建構出來的，Leiter 與 Maslach（2017）指出工作投入和工

作倦怠兩個概念是相互對應的，工作投入是指較低程度的情緒耗竭與憤世嫉俗，

較高程度的專業效能。因此，工作投入會對工作產生積極、正向、持久的心理狀

態（Schaufeli et al., 2002）。並對所做的工作用心投入、滿意與熱愛，工作投入不

限定在任何特定人、事、目標或行為上，也非暫時且特定的狀態，而是持續的情

感與認知的狀態對教師領域專業效能也應有提升的效果，最終仍由學生獲利。 

儘管工作投入的理論，已廣泛應用於商業領域，也獲得了豐富的研究資料，

但在教育相關領域適用的測量方式也有限，不容易反應出課堂環境下教師工作所

經歷的獨特背景和需求，因此工作投入測量仍大多依賴原先在商業運用的研究工

具。即使目前已有研究將工作投入量表（the Utrecht Work Engagement Scale, 
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UWES）運用於教師研究，如蔡佳芳與謝才智（2021）針對私立學校教師工作投

入研究中，運用了上述工具，強調其與組織績效關係，檢視了組織上下溝通在工

作投入的影響力，間接暗示了工作投入在社會投入也須加以檢視。除了組織上下

的科層關係在工作投入的關聯性外，教學工作包含一定程度的社會參與、與同事、

學生進行社交互動，建立長期、有意義的聯繫，特別是與學生的關係，此為教學

工作獨一無二的內涵，也是教學工作的核心特徵。因此 Klassen 等（2013）基於

過去相關研究的工作投入模型概念，增加了社會參與的項度，發展出工作投入教

師量表（the Engaged Teachers Scale, ETS），與 UWES 相較，UWES 以知覺狀態

為中心，而 ETS 補充了社會參與概念，將工作投入兩個核心概念－能量（energy）

和參與（involvement）完整納入，更符合 Kahn（1990）多維度的概念化，Klassen

等人 ETS 量表內涵包括(1)認知－生理；(2)情感；(3)社會參與。認知－生理投入

是指教師參與工作任務並投入精力的程度，情感投入是指教師對其工作的積極情

感反應，社會參與，則包括學生和同事，指教師對學生和同事的聯繫和關心。不

過，目前國內對於社會參與層面相關資料仍然不多，期待國內教育各學習階段的

研究者與實務工作人員可以再進一步多多了解社會參與在教師工作投入角色或

是影響力，以期更一步協助教師有效之工作投入。 

綜合以上可知，工作投入是個人在工作情境下，一種持續的正向情感與認知

的狀態，對工作用心投入、滿意與熱愛，包含認知－生理、情感及社會參與。研

究指出，當工作者的工作投入程度越高,越充滿活力，投入並認同工作，在工作上

將會展現優異的表現。除此之外，呼應教師工作內容的需求，教師工作參與在工

作投入的內涵也有待進一步的探討。 

四、教師工作投入、基本心理需求與個人環境適配的關係 

個人基本需求主要是來自 Deci 與 Ryan（1985）所提出的自我決定理論（Self 

Determination Theory: SDT）；SDT 強調內外在動機的遷移過程，該理論認為個人

動機型態形成，會因個人所在社會脈絡下的支持情境下有所差異，其形成的動機

型態包含(1)內在動機（Intrinsic motivation）；(2)外在動機（Extrinsic motivation）；

(3)無動機（amotivation）等；個體本身具有不同動機間的調節能力，能透過自我

調節，將外在動機轉化為內在動機，以獲得更高的個人表現及心理的幸福感。因

此，如果能提升個人的自主性動機，個體就能有更好的展現，而自主性動機的提

升，可藉由強調任務對於個人的重要性和價值感，讓個體認同這些任務，進而內

化、整合為自己的價值觀和信念，達成全面的內化調節（Deci & Ryan, 2000）。總

而言之，SDT 認為個體的自我決定動機，會受到社會環境的影響，經由對環境的

知覺達到不同程度的心理需求滿足，進而形成不同的自我決定動機，再影響個體

的行為表現。而所謂社會環境的影響，是指個體與社會環境的互動是良好的、熱

絡的、正向的及有幫助的。因此，不僅僅是與學生互動、同事互動的社會參與外，
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教師個人所存在之整體環境與身在其中教師適配程度、亦即個人環境適配的狀

態，描述教師個人和環境交互作用下達到的供需平衡情形（莊璦嘉、林惠彥，

2005），人的特徵與環境的特徵彼此緊密對應，個人和工作環境之間有良好且一

致的適配性，與 SDT 所提的個體與社會環境的互動良好，兩者的意涵相近。張

珈進、費吳琛、藍烈廷（2016）等人近一步檢驗各種工作型態與環境的適配在工

作投入與績效的關係，也發現了個人與工作環境的適配度愈高，工作投入更高。

因此可說，個體從對環境適配的知覺，發現與個人價值觀接近，產生不同程度的

基本心理需求滿足，進而加強工作投入狀態。 

個人環境適配與工作投入之關聯，有研究指出，個人與環境的契合度，能夠

預測某些心理動機變項，如：組織承諾、工作滿意度及工作投入等（Hecht & Allen, 

2005），也能預測個人的工作行為，如：組織公民行為（Kim et al., 2013）等等。

研究也發現，當個人與環境契合時，員工更願意付出努力、有較高活力與專注力，

並認同組織目標；同時，當「個人－作適配」程度越高，員工愈能掌握工作，完

成任務，也更願意投入於工作中（Slocombe & Bluedorn,1999）。員工對工作有認

同感，能夠勝任自己的工作，並與工作產生良好的適配程度，才會對工作具體參

與並用心投入。「個人－群體適配」方面， 學者認為當成員在價值觀、目標一致

程度愈高，則工作結果也愈佳（Kristof-Brown, 1996）；Dik 與 Hansen（2010）驗

證相似度對群體的重要性，對於工作投入、內在動機與工作滿足間具有顯著的調

節作用。「個人－主管適配」方面，Meglino 等人（1989）指出，當工廠作業人員

與督導人員有較為一致的工作價值觀時，員工能產生較高的組織承諾與工作滿

足，且更願意為組織貢獻心力。有關教師的個人環境適配與工作結果相關研究中，

顏弘欽（2013）指出，當國民小學教師能夠在工作中滿足個人的生活需求，專業

能力也能夠符合工作要求時，能有效促進其角色內及角色外的工作行為，亦即教

師不但能用心投入，達成學校賦予的教學本職工作，更能展現超越學校期望的利

他行為，主動協助同仁，並奉獻心力促進學校的校務發展。綜合以上可知，教師

個人環境適配對工作投入具有正向關係。 

個人環境適配、基本心理需求與工作投入間的關聯，也能從許多實證研究中

獲得印證。簡嘉菱與程炳林（2013）指出，個人與工作相契合時，將使個體感知

到較高的心理需求的滿足，如：自主感及勝任感。其次、個人體認到較佳的團隊

氣氛時，產生較高的安全感，認為工作具有其意義，個人與主管的價值觀、人格

特質、偏好、行事風格等特徵相近時，彼此互動較佳，部屬較無須擔心來自主管

的負面評價，影響升遷及考績，對工作環境較有安全感，因而滿足安全意義的心

理條件。再者，當個人的心理需求獲得滿足後，行動上將表現出更強的動機

（Vansteenkiste et al., 2014），個體也更顯得更有活力（Lens &Vansteenkiste, 2006）；

反之，若心理需求未能獲得滿足，將阻礙活力的產生，且抑制個體的發展，並降

低幸福感（Van den Broeck et al., 2008），同時，實證研究也指出個人的心理感受
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對於行為有中介效果（Hecht & Allen, 2005）。 

五、結語 

綜合上述，教師工作投入可為本篇評論的重要節點，看起來似乎是三變項之

終點，然而其為教師本身在工作素養提升外，也造福其所授業的子衿們。高度教

師的工作投入之果除了可由教師基本心理需求滿足與工作環境適配達成外；其後

續之積極面亦能造福學學生，提升學生學校認同感及學習視野，附帶效果也有降

低學生中輟的可能性。 

同時教師基本心理需求滿足與個人環境適配皆有高度連結性。教師高度的工

作投入與正向心理狀態有關，然而欲達成正向心理狀態也是關鍵因素之一。然而

形成正向心理狀態，必先滿足教師基本心理需求，在能力感、歸屬感及自主性提

升。提升之後，對於教師本身本質學能有一定掌握，有可以產生更多利他行為，

也在個人工作與環境適配，具有高度的平衡感，將工作逐漸與個人價值觀融合，

與基本心理需求滿足狀態共同努力，達成有效教師工作投入。 
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