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年金改革後對國小教師的 

公平認知、工作滿意和工作士氣關係之探究 

鄭國鼎、張正平
 

 

摘要 

臺灣目前面臨人口老化、生育率低落，以及年金保險破產危機等社會問

題，導致繳交各種年金的就業人士在退休保障可能受損的情況下，年金制度

勢必需要改革，然而改革結果的公平性是否會影響工作士氣是值得探究的。

為此，本研究針對 2018年 7月 1日開始執行「公立學校教職員退休資遣撫卹

條例」之後，用問卷調查法檢視 368 位臺南市國小教師的年金改革公平認知、

工作滿意和工作士氣的關係，並驗證年金改革公平認知在工作滿意對工作士

氣的調節效果。 

研究結果顯示：（1）年金改革公平認知對工作士氣有相關。（2）年金改

革公平認知在工作滿意與工作士氣的關係中具有調節效果，當公平認知低

時，會使工作滿意與工作士氣的相關程度減少。 

關鍵詞：年金改革、公平認知、工作滿意、工作士氣 

                                                 

 臺南市安南區海佃國民小學教師。 


 國立台南大學教育學系教授 (通訊作者)。 
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壹、 前言 

年金改革勢在必行，國人也普遍接受改革，臺灣世代智庫做的民調顯示

64.2%的民眾支持改革（新頭殼，2018），但改革的內容和結果必須具備公平

性；致公黨委託趨勢民調公司所做的調查，對於當局政府的軍公教年金改革

政策有 46%民眾表示滿意，有 44.2%表示不滿意（今日新聞，2018），兩者之

間的占比非常接近，顯示不滿意此次年金改革的人數占有一定的比例，因而

改革過程中於社會各界產生種種抗議和爭論，但是 2017 年 1 月 19 日陳副總

統建仁揭示此次年金改革的本意為透過制度的調整，希望給整體社會帶來和

諧與穩定。延續至「公立學校教職員退休資遣撫卹條例」頒布，此條例的內

容重點是公立教職人員往後需要多繳、少領、延退。在討論改革方向、內容

之時以及全面執行後，所引發的校園負面傳言甚囂塵上，例如響應所謂的「不

消費、不合作」運動或是出現「我不一定要做到最好，但我一定做滿 65歲」

以及「當老師的奉行三走一沒有：下課就走、放學就走、時間到就走，而一

沒有就是沒有熱情」等聲音……。終究年金改革公平認知在教師心中之真實

現況是如何？ 

管理學大師 Roethlisberg（1941）曾說：「士氣之於組織，猶如健康之於

有機體」，可見士氣對組織的重要性。而在教育場域中，學校教育的第一線人

員是教師，對學校辦學品質及教育成效有直接且重大的影響。張德銳、張素
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偵（2012）就表示擁有高昂士氣的教師會投注心力，為達成學校目標而努力。

換句話說，沒有高昂工作士氣的教師，教育品質的呈現就顯露疲態，校務推

動也更加窒礙難行，直接影響的就是學生的學習。而年金改革後的教師工作

士氣表現如何呢？ 

從人群關係學派的觀點來論述，其觀點開啟強調於「人」之號角後，之

後相關的管理理論與研究焦點擺在「部屬」的議題上。他們推測部屬的內在

感受與動機驅力會影響到工作表現和行為，因此成功的組織會將管理焦點強

調於「滿意員工」的多寡（Ghosh, 2016）；同理，教師是學校中的員工之一，

故教師的工作滿意度也是需要考量的因素。 

相關的研究也發現，教師的工作滿意度與工作士氣或效能都呈現正相

關，而年金改革後的教師工作滿意度為何呢？又此次的教育人員年金改革，

教師對此政策制定之公平認知是否會在工作滿意度與工作士氣關係中具有調

節作用？也就是說，年金改革公平認知是否會影響教師工作滿意度與工作士

氣之間的相關程度？ 

 

貳、 文獻探討 

一、 公平認知 

公平認知係指個人所獲取的權益（例如薪酬、獎賞、晉升等），與其
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他參考團體作比較之結果，包括來自於組織內部、外部與個人自我認知

三層面的權益評估。（盧正宗、張仲岳，2015）；在分類上 Adams（1963）

研究組織公平最初聚焦於分配公平（Distributive Justice）上頭，接著

Greenberg（1995）和 Floger（1998）再將其加入程序公平（Procedure justice）

與分配公平（Distributive justice）劃分成兩個不同概念，近年學者如 Bies、

Moag、Niehoff 與 Moorman 以及林鉦棽等人，更提出互動公平

（interactional justice）的概念，之後 Colquitt（2001）再對 Bies和 Moag

（1986）所提的互動公平做後設分析，提出資訊公平（Informational 

Justice）的概念。換言之，從單一面向的分配公平，發展成雙面向的分

配公平和程序公平，近年研究更關心組織是否有足夠與即時的解釋，以

及事後個人的公平感受，所以再分類成分配公平、程序公平、資訊公平、

互動公平 4個面向。 

而年金改革也關乎改革條文內容、過程以及改革後教師的公平感

受，從四層面說明，分配公平是國小教師對於年金改革的資源分配與報

酬公平所做的評價；程序公平是國小教師對於年金改革程序是否公平所

做的評價；資訊公平是國小教師對於年金改革中，政府是否對於爭議有

足夠與即時的解釋之所做的評價；而互動公平是國小教師對於年金改革

後，個體受到公平待遇感受的與否。故本研究將公平認知定義為從國小

教師的角度來探討其對年金改革的評價與公平知覺，並將年金改革公平
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認知分為程序公平、分配公平、資訊公平和互動公平四個層面。 

二、 工作滿意 

「工作滿意度」一詞最早是由 Hoppock（1935）提出，將工作滿意

定義是個體在心理與生理上二個層面，對工作本身和工作環境的滿意程

度，簡言之，是工作者對於工作本身所產生的主觀情感反應，也就是工

作中的個體在生理與心理雙方面對周遭的滿意程度（Greenberg & Baron, 

1995）；另外許士軍（1977）認為滿意的程度取決於期望獲得與實際獲得

之間的差距，因此，同樣的工作環境，每個人的工作滿意程度，則不大

相同。據此，本研究將教師工作滿意定義為臺南市國小教師對其現所擔

任職務的態度、喜好與否，以及對工作歷程中所處環境、面對挑戰等之

整體性的感受。而其感到滿意與否，取決於自工作環境中所實際獲得之

價值與其所預期獲得價值之差距，差距越小，滿意程度越高；差距越大，

滿意程度越低。 

陳萱黛、李珠華（2014）綜合國內外研究結果後，提出影響工作滿

意因素整理成 3 種：（1）內在滿意：是指個人對當前工作的獨立性、活

動性、變化性、創造性、發揮專長的機會、工作職責的輕重、成就感、

安全感、責任感、安定性、社會回饋、工作的道德價值以及社會地位等

方面覺察的滿意程度。（2）外在滿意：是指個體對當前工作的升遷、報
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酬與讚賞之所得、組織的政策與實施模式、技術督導與同儕關係的好壞

等方面覺察的滿意程度。（3）一般滿意：是指個體認為工作的軟硬體設

備、與同儕的關係及內在的工作滿意、外在的工作滿意等方面覺察的滿

意程度。吳正一（2015）認為，工作本身是密切關乎於個人工作滿意之

因素，將工作滿意區分為內在滿意及外在滿意，說明如下：（1）內在滿

意：個體對於工作本身有關因素的滿意感知，包含工作本身所能給予個

體的成就感、發揮專業知識與技能、掌握生產進度、穩定性、指導同事

機會感到滿意的程度。（2）外在滿意：個體對於工作本身無關因素的滿

意程度，包括工作薪資、升遷制度、與同事相處情況、主管領導風格、

硬體設施等工作環境感到滿意的程度。探討以上 3 種工作滿意類別，發

現一般滿意的解釋範圍涵蓋內在滿意以及外在滿意，故此概念略顯籠統

無法具體區分工作滿意之類別，若將一般滿意中的同儕關係和工作環境

設備均歸類於外在滿意，僅把工作滿意劃分內在與外在兩層面更能清楚

界定其分類。根據以上論述，本研究將採吳正一（2015）的工作滿意分

類，區分臺南市國小教師對現有工作的內在滿意度和外在滿意度。 

三、 工作士氣 

士氣（morale）一詞始於軍事用語，意指士兵的戰鬥意志或奮勇赴

敵之氣（林明珠，2007）若將士氣用於社會心理學上，則為我群意識之

意，即成員對組織的集體態度（蔡培村、武文瑛，2004）。而工作士氣係
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指一種團體的凝聚力，組織成員之間會相互吸引及共同合作，為實現組

織目標而奮鬥，表現出積極的工作態度，即所謂高昂的工作士氣（陳建

廷、陳盈幸，2011）。教師工作士氣也稱為教師工作團隊的精神，即教育

團隊的工作情緒與氛圍，用以描述這些人在維護共同目標時，所表現的

精神和效率（Kumar, 2017）。據此，本研究將教師工作士氣定義為教師

在個人需求獲得滿足之情況，而表現出願意為學校與教育目標付出的工

作態度與動機強度，並對於目標之達成與任務之成敗有榮辱與共的感

知。再加入需求理論量測教師工作士氣，教師個人在與所屬的組織交互

作用歷程中對工作的投入動機、自我角色的隸屬感、對組織的忠誠與承

諾、組織目標的認同以及對組織群體精神的重視，所展現出來的態度與

精神（Hoy & Miskel, 2005），整理相關研究所提出教師工作士氣量測構

面，為「需求滿足」、「工作投入」、「組織認同」、「團隊精神」4 項出現

次數最多（Evans，1998；曾昭輝，2015；蘇錦俊、董傳昇，2016；Kumar，

2017），惟「需求滿足」此分構面的內容與工作滿意的相關理論有很多雷

同之處，例如：Maslow的需求層次理論、Herzberg的激勵保健理論、Vroom

的期望理論、Adams 的公平理論等，考量編寫問卷題項的內容重複以及

問卷題數過多的問題，故將此分構面予以刪除，故將以「工作投入」、「組

織認同」、「團隊精神」三構面做為本研究量測臺南市國小教師的工作士

氣。 
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四、 假設推導 

組織在各方面是否公平一直該組織成員關心的議題，當員工認為組

織對自己是公平的，他在作出個人決策過程中便會合理化地認為組織是

可信任的，進而激勵他作出對組織展現承諾、與組織合作並與之發展出

超越私利之長期關係；反之，若員工感到被不公平對待時，就會選擇降

低工作投入或離開組織（Organ, 1988；Niehoff and Moorman, 1993）。而

工作滿意度和工作士氣對於企業界在人力資源方面也是非常重視及探討

的重要課題。陳琦凱、張婉菁（2009）也認為員工所感知的組織公平與

否，會對員工的工作績效、工作態度、工作滿意度、工作士氣等等產生

影響，故公平認知、工作滿意度和工作士氣三者間關係密切。 

在學校組織中教師的工作滿意度和和工作士氣也攸關教育品質的呈

現，教師投入多少心力工作，教師對工作是否滿足，會進一步影響在工

作上的積極表現。對於工作滿意的程度高，不僅表示對本身工作抱持正

面積極的態度，更蘊含一種喜好且樂在工作的心理情境（Kumar, 2017）。

而從游文彬、林勁宏、陳文進（2013）針對宜蘭縣、花蓮縣、臺東縣的

國中體育老師研究其組織公平知覺，研究結果發現會對教職員工作士氣

具有顯著相關性和預測力，據此，組織內的公平問題不論是制度面、政

策面或是溝通方面，皆分別會對工作滿意度和工作士氣皆有顯著影響。

然關乎年金改革的公平認知、工作滿意與工作士氣三者間的相關度探究
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付之闕如，僅有陳圓香（2018）以新竹縣國中小教師為研究對象，探討

年金改革的公平認知、工作滿意和工作投入的相關研究，故本研究將以

臺南市國小教師為研究對象，可與臺中縣、嘉義縣、桃園縣國小教師與

新竹縣國中小教師，比較在不同制度、區域裡的公平認知、工作滿意和

工作士氣的影響程度是否有差異。此外，探討公平認知對工作滿意與工

作士氣分別的影響之研究雖然很多，卻不曾有研究探討年金改革公平認

知在工作滿意對工作士氣影響中的調節效果，綜合上述研究結果和相關

論述，提出本研究之研究假設：年金改革公平認知在工作滿意度和工作

士氣之關係中有顯著的調節效果。 

 

參、 研究方法 

一、 研究架構 

 

圖 1  研究架構圖 
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二、 抽樣方法和問卷設計 

研究參考「國民中小學組織再造及人力規劃方案」的學校類型作為

分層的依據，又因人力物力之限制，故採取分層比例抽樣為主，其方法

為將抽樣母體分成性質不同或互斥的若干組，每一組為一個『層』

（strata），同層的性質要儘量相近，即變異要愈小愈好；不同層間的變異

要愈大愈好，但分層組數也不宜太多，故將臺南市國民小學規模區分為

6 班以下、7 至 12 班、13 至 24 班、25 班以上等四層。表 1 為本研究母

體資料。 

表 1  本研究母體資料 

 

資料來源：本研究整理自教育部統計處（2018）、臺南市學籍子系統

（2018）、臺南市教育局會計室（2018）。 

 

依據表 1 中得知以 4 種學校規模類型作為抽樣之分層，可以發現同

一類型的學校百分比和教師百分比不盡相同，又從學校百分比來看 4 種

規模的比例較為平均，為能呈現本研究之議題在各層學校規模教師之情

形，並兼顧分層比例抽樣之原則，以及避免抽取樣本過度集中於 25班以
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上之教師，故以學校為抽樣單位，並按學校百分比進行分層抽樣，且分

別進行預試與全面問卷施測，以瞭解不同背景變項在年金改革公平認

知、工作士氣與工作滿意中之情況。 

本研究之問卷包括 4 個部分：（1）個人基本資料調查表部分，為教

師背景變項層面，包含「性別」、「最高學歷」、「服務年資」、「現任職務」、

「婚姻狀況」和「學校規模」等 6項，以瞭解不同變項間之差異情形。（2）

在年金改革公平認知的問卷編制之主要參考依據是以 Moorman 和

Niehoff 和 Moorman（1993）與 Colquitt（2001）之研究編寫的組織公平

量表，搭配翁上閔（2017）發展的公務人員對年金改革的公平認知量表，

並加上參酌其他相關文獻，編制「教師對年金改革之公平認知量表」，共 

18 題。其中包含互動公平、資訊公平、程序公平及分配公平四構面。（3） 

工作滿意的量表是依據明尼蘇達工作滿意問卷（簡稱 MSQ），由 Weiss 等

人（1967）所編寫。此量表分長題本 100題、短題本 20題兩種版本；本

研究以吳靜吉等人（1980）所編譯的短題本量表為基礎，輔以吳正一

（2015）論文之工作滿意量表為編制主要參考依據，並加上參酌其他相

關文獻，修改編製成「教師工作滿意度量表」，共 16 題，其中包含外在

滿意、內在滿意兩個構面。（4）工作士氣量表曾昭輝（2015）所編「工

作士氣量表」為編制主要參考依據，並加上參酌其他相關文獻，修改編

製成「教師工作士氣量表」，共 15 題，內容分為工作投入、組織認同、
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團隊精神等 3 個構面。以 Likert 五點量表為計分方式，分數從 5 分至 1

分，5種選項進行勾選，分別以「非常同意」得 5 分、「同意」得 4 分、

「沒意見」得 3 分、「不同意」得 2 分、「非常不同意」得 1 分，根據受

測者於量表中各構面，所加總之平均值判定，量表分數愈高，代表該購

面標線程度越高，反之則愈低。 

本研究預試問卷編製完成後，擬於 2019年 5月初進行問卷預試，預

計為期兩周的施測時間，為避免預試問卷之抽樣與正式問卷之抽樣有所

重疊，故在 100 份預試問卷的學校選取，全數以臺南市安南區的國小為

主，因為安南區內的國小包含 4 種學校規模，並依照 4 種學校規模之比

例，共計抽取 8 所安南區國小，共回收 100 份問卷，扣除無效問卷（同

一份問卷中只填同樣選項或有遺漏缺失值）5份，有效問卷為 95份，有

效回收率為 95%。 

本研究在預試問卷回收後實施項目分析、因素分析與信度分析等檢

驗，依據檢驗後之結果，本研究剔除與修正不適當之題項，經統計分析

予以修正，最終完成正式問卷。採分層抽樣方式，以學校規模百分比例

分配樣本數，施測時間於 2019 年 6 月初，為期兩周。共計抽取 24 所其

他台南市行政區安南區國小在問卷回收上，共計回收 395 份問卷，其中

包含 368份有效問卷、無效問卷為 32份，故有效問卷回收率為 92%。 
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肆、 資料分析 

一、 背景變項描述分析 

本研究正式問卷中，基本資料包括臺南市國小教師的性別、最高學

歷、服務年資、現任職務、婚姻狀況和學校規模。有效回收樣本中，在

教師性別方面，男性為 114人，占 31％，女性為 254人，占 69％；在最

高學歷方面，博士為 3人，占 0.8％，碩士為 213人，占 57.9％，學士為

152，占 41.3%；在服務年資方面，1 至 10 年為 127 人，占 34.5％，11

至 20 年為 129 人，占 35.1％，21 至 25 年為 65 人，占 17.7%，26 年以

上為 47人，占 12.8%；在現任職務方面，教師兼主任有 32人，占 8.7％，

教師兼組長為 74人，占 20.1%，級任教師（未兼行政）為 218人，占 59.2

％，科任教師（未兼行政）為 44人，占 12%；在婚姻方面，已婚為 235

人，占 63.9%，未婚為 129 人，占 35.1%，其他為 4 人，占 1.1%；在學

校規模方面，6班以下為 61人，占 16.6%，7至 12班為 129人，占 35.1

％，13至 24班為 69人，占 18.8％，25班以上為 109人，占 29.6％。 

二、 背景變項對研究變項之分析 

（一） 不同背景變項對工作滿意之差異分析 

在工作滿意整體及各構面來說，不同性別、最高學歷、現任職
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務和婚姻狀況的教師皆未達顯著差異，表示上述背景變項對教師的

工作滿意表現一致沒有差異性；然在不同服務年資的教師整體工作

滿意達顯著差異，經 Scheffe法之事後比較結果，服務年資「1至

10年」的教師表現高於「21至 25年」的教師。另外在不同學校規

模的教師整體工作滿意達顯著差異，學校規模「6班以下」的教師

表現高於「13至 24班」的教師。 

（二） 不同背景變項對教師年金改革公平認知之差異分析 

不同性別的教師整體年金改革公平認知未達顯著差異，然而，

不同性別的教師在「互動公平」構面和「程序公平」構面達顯著差

異，經比較後結果，「男性」教師在這兩個構面的年改公平認知低

於「女性」教師；不同最高學歷的教師整體年金改革公平認知達顯

著差異，經 Scheffe法之事後比較結果，「學士」學歷的教師表現高

於「碩士」學歷的教師，換言之，此次年金改革認為比較不公平的

是「碩士」學歷的教師；不同服務年資的教師整體年金改革公平認

知達顯著差異，經事後比較結果，此次年金改革認為最不公平的是

「26年以上」服務年資的教師；不同現任職務的教師整體年金改

革公平認知雖未達顯著差異，然而，不同現任職務的教師在年改公

平認知下的「互動公平」和「程序公平」這兩個構面有達顯著差異，

經比較結果，現任職務是「科任教師」的公平認知表現高於現任職
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務是「教師兼主任」；不同婚姻狀況的教師整體年金改革公平認知

達顯著差異，經比較結果，婚姻狀況「未婚」的教師表現高於「已

婚」的教師；換言之，此次年金改革認為比較不公平的是婚姻狀況

「已婚」的教師；不同學校規模的教師整體年金改革公平認知達顯

著差異，經比較結果，學校規模「6班以下」的教師表現高於學校

規模「13至 24班」的教師。 

（三） 不同背景變項對教師工作士氣之差異分析 

 在工作士氣整體及各構面來觀察，不同性別、最高學歷、服

務年資、現任職務、婚姻狀況以及學校規模教師皆未達顯著差異，

表示上述背景變項對教師的工作士氣表現一致沒有差異性。 

三、 研究變項之迴歸分析 

本節針對年金改革公平認知、工作滿意及工作士氣進行多元迴歸分

析，以驗證兩兩構面間的相互影響，整理如表 2 所示：工作滿意對工作

士氣，其標準化β值為 0.616，p 值為 0.000。再從圖 2 工作士氣平均乘

以工作滿意平均的散點圖來看，整體可呈現出線性圖形，而且是左下到

右上式的正向相關，換言之，工作滿意程度越高，工作士氣也會跟著提

高，因此驗證本研究假設 H1：工作滿意度對工作士氣有顯著相關成立；

而另外一組自變項對依變項的迴歸分析，也就是年金改革公平認知對工
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作士氣的迴歸分析，其標準化β值為 0.030，p值為 0.561未達顯著水準，

再從圖 2 來看，整體分布不集中，過於分散，無法呈現線性圖形，換言

之，使用多元迴歸分析，公平認知程度無法預測工作士氣，故本研究假

設 H2：工作滿意度對工作士氣有顯著相關暫時不成立。 

表 2  工作滿意與年金改革公平認知對工作士氣之影響迴歸分析摘要 

 

 

 

圖 2  工作士氣平均 × 工作滿意平均 的散點圖 
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圖 3  工作士氣平均 × 公平認知平均 的散點圖 

 

本研究以階層迴歸分析，來探討工作滿意與年金改革公平認知對國

小教師工作士氣的影響效果。首先將自變項（工作滿意）與調節變項（年

金改革公平認知）標準化為 Z 分數，產生兩組標準化係數。隨後將自變

項與調節變項標準化係數相乘轉換為計算變數，即標準化工作滿意與年

金改革公平認知的交互作用項，隨後實施階層迴歸分析，於依變數投入

工作士氣，於自變數第一層中投入工作滿意和年金改革公平認知，接著

於第二層中投入標準化後工作滿意與年金改革公平認知的交互作用項，

以驗證假設二和假設三是否成立。由表 3 階層迴歸分析係數摘要表之模

型一結果顯示，在年金改革公平認知加入階層迴歸分析中後，結果其解
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釋變異量由.399 增加到.410，整體模式檢定的 F 值改變量（p<0.001）達

顯著水準，顯示迴歸模型具有統計意義，可見，工作滿意與年金改革公

平認知對國小教師工作士氣的影響可能具有作用，與上一節只進行兩變

項的多元迴歸分析之結果有所差異，繼續從表 3 階層迴歸分析係數摘要

表來觀察分析結果，標準化後工作滿意與年金改革公平認知的交互作用

項（β=.106，p=.011）對國小教師工作士氣也具有顯著預測作用，最後

試著將交互作用項的數值轉換成圖 4 繼續進行觀察分析，發現當年金改

革公平認知程度低的受測者，其工作滿意對工作士氣的影響也會跟著減

弱。故驗證本研究假設 H2：年金改革公平認知與工作士氣有顯著相關成

立；以及驗證本研究假設 H3：年金改革公平認知在工作滿意度和工作士

氣之關係中有顯著的調節效果成立。 

表 3  階層迴歸分析係數摘要表 
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圖 4  變項交互作用圖 

 

 

伍、 結論與建議 

一、 結論 

臺南市國小教師的工作滿意度和工作士氣良好，分別以「內在工作

滿意」和「工作投入」表現為佳。然而，臺南市國小教師的年金改革公

平認知呈現偏低，排序最高分為「資訊公平」，排序最低為「分配公平」；

從本研究探討之結果中可發現，國小教師的年金改革公平認知屬於中間

偏低程度（整體平均數為 2.0623），代表臺南市國小教師目前對年金改革

的公平認知呈現為偏低狀態，尤以分構面「分配公平」平均數在 2 以下，

可見臺南市國小教師對於對於此次年金改革的資源與報酬公平性做出的



  T&D 飛訊第 261 期           發行日期：108年 12月 1日 

                        第 20 頁，共 28 頁 
      

 20 

評價最低。 

以臺南市國小教師的年金改革公平認知整體和工作士氣之相關性來

看，當年金改革公平認知與工作滿意交互作用情況下，對工作士氣之相

關已達到顯著水準；換言之，表示臺南市國小教師年金改革公平認知對

與工作士氣具有顯著相關。而教師年金改革公平認知分構面包含「互動

公平」、「資訊公平」、「程序公平」以及「分配公平」在與工作滿意交互

作用下，皆與教師工作士氣之相關達到顯著水準，表示各分構面皆為影

響教師工作士氣的重要解釋變項，其中又以「分配公平」之相關係數大

於其他 3 個分構面。總而言之，教師的年金改革公平認知與工作滿意度

交互作用下，對教師工作士氣呈現負向相關，意即在教師的年金改革公

平認知低落時，則教師工作士氣程度就會跟著降低。另外，臺南市國小

教師年金改革公平認知在工作滿意和工作士氣之關係具有顯著性的調節

作用，故可知，臺南市國小教師年金改革公平認知在工作滿意和工作士

氣的關係中具有強化或削弱的效果。也就是說，教師工作滿意和工作士

氣的相關程度會因為年金改革認知的公平程度高或低而有所改變；本研

究結果顯示，當臺南市國小教師年金改革公平認知低時，在工作滿意和

工作士氣兩者間的相關程度也隨之下降。 
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二、 建議 

首先，建議當局者應該思考如何提升教師對年金改革的公平認知。

根據本研究發現，臺南市國小教師對於此次年金改革普遍認為不公平，

而且臺南市國小教師已經因為對年金改革公平認知偏低的情況下，即使

工作滿意程度高也一樣影響其在學校服務的工作士氣及教學品質。未來

隨著年金改革次數增加或改革內容的再修正，都有可能繼續耗損教師的

工作士氣，因為此次新頒布的「公立學校教職員退休資遣撫卹條例」第

97條的內容就指出：本法公布施行後，行政院應會同考試院建立年金制

度監控機制，5 年內檢討制度設計與財務永續發展，之後定期檢討；換

句話說，現行的年改制度在幾年內可能又再次變動，屆時是否引發教師

族群更大的不平之鳴，值得政府當局再三思。再者，國小教師在公平認

知的「分配公平」這一分構面的得分最低，是否也反應出國小教師族群

看待在教師年改後的軍人年改內容之想法，還有比軍公教退撫基金可能

更快破產的勞退基金，但當局政府卻尚未制定出內容的勞工年改，都有

可能造成教師的年金改革公平認知低落之因素，因此，當局政府應致力

提升被改革者的公平認知程度，以防因此狀況而產生的負面效果。 

另外，建議教育行政機關定期舉辦工作滿意和工作士氣專業知能研

習活動。根據本研究發現，國小教師知覺不同程度之工作滿意，對其工

作士氣的提升具有顯著的差異，因此領導者若能瞭解並認知教師工作滿
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意以及工作士氣之內涵，進而強化領導者成熟運作技巧及專業發展知

能，必能提昇領導效能。因此，教育行政機關應該定期舉辦能闡釋工作

滿意的內涵、意義、功能；進行經驗分享、專業對話外，亦可擴展領導

者的知識領域與專業素養的研習活動。 

也要對基層教師的建議分成對改革的不公繼續發聲和對教育工作兩

個面向。此次的年金改革的過程中，因錯誤的訊息導致國人對教師原有

的年金制度有所誤解，加上制定改革內容的方針有所偏差，因此改革之

結果普遍讓教師深感不公平，建議基層教師先深入瞭解年金制度先前版

本和現行版本的制定由來及兩個版本之差異，具有基本先備知識後，才

能理性的思考該改革的項目以及改革不公之處，並持續以合法方式爭取

自身權益，讓政府當局聽到基層教師的不平之聲。另外，在教育工作上

的建議則是本著教育初衷繼續為學生做好傳道、授業和解惑的本職學

能，雖然因為年改結果的不公多少影響工作士氣，但若能化悲憤為力量，

做好教學本業，定能重新贏回身為教師該有的社會尊重與地位。 

最後，建議學校的領導者─校長，在此時空背景下應秉持道德理念，

施予德行領導帶領校園中的教育團隊，校長個人本身的品德操守和人格

特質若能得到教師們的認同進而稱許的話，相信較易於領導教師同仁和

掌握資源管理，以及提升對外界或與部屬間的交流互動之溝通及聯繫程

度。另外，校長在教育專業的精進也要不落人後，諸如對於教育政策的
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瞭解、教學方法的成長及課程研發之能力、提升學習階段與層次；換言

之，校長應跳脫傳統觀點，認為部屬們順從和服從領導者是理所當然之

事；而是先反躬自省己身的行為舉止與待人處世原則。就權力來源來看，

不能再以強制權、法職權和獎賞權為主的領導方式，而必須先以參照權

和專家權為領導基礎，再於適當時機佐以使用前述之權力，成為不僅具

有教育專業素養又是以德服人的優良領導者。 
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A Study on the Relationship among Perceived 

Fairness, Job Satisfaction and Working Morale for 

Elementary Schools Teachers after Pension Reform 
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、Cheng-Ping Chang


 

Abstract 

Taiwan has faced social problems such as ageing population, low fertility rate 

and the crisis of annuity insurance, which will inevitably require a reform for 

annuity system to face the potential loss of retirement protection for those who pay 

various annuities. However, whether the fairness of the reform will affect working 

morale or not is now open to question. For this reason, this study is aimed to 

understand the relationship of perceived fairness, job satisfaction and working 

morale, and to verify the effect of perceived fairness of pension reform on working 

morale. for 368 elementary schools teachers in Tainan after the implementation of 

the Public School Staff Retirement Pensions Ordinance on 1 July 2018. 

The survey shows：(1) The perceived fairness of pension reform is related to 

working morale；(2) There was a moderating effect of the perceived fairness for 

pension reform on the relationship between job satisfaction and working morale; 

as the perceived fairness is low, the correlation between job satisfaction and 

working morale is reduced. 

Keywords：pension reform, perceived fairness, job satisfaction, working morale
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