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「師資生潛能測驗組合」與現職中學教師

工作表現之相關研究

趙子揚 1 宋曜廷 2

摘要

目前研究均指向一件事實：單以學業成就做為指標，是無法預測師資生未來是

否能成為良好的教師。因此，現今已有許多研究者試圖使用情意類的測驗做為師資

生甄選之指標，例如：國內正在使用的「師資生潛能測驗組合」（TAAB），其中

包含了「教師情境判斷測驗」（SJTTs）、「教師工作價值觀量表」（WVST），

以及「教師人格量表」（CPST）。本研究旨在檢驗現職教師在 TAAB 的表現，是

否能有效預測其工作表現，以提供此測驗組合之效度證據。本研究共召募 16 所學

校，包含國中 7所及高中 9所，並由 110位現職中學教師參與測驗施測，其中有 44

名國中教師及 66 名高中教師。參與者均要完成上述測驗組合中的三項測驗。同

時，學校主管則要對參與教師進行工作方面的評比，包含：班級經營、教師教學、

同事相處、親師溝通，以及學生輔導等五個方面。整體而言，TAAB 之表現與教師

工作表現有顯著相關，相關係數為 .263。進一步利用結構方程模式（structural

equation modelling [SEM]）分析，結果顯示 TAAB 較能預測與人際有關的工作向

度，例如：同事相處及親師溝通，其路徑係數分別為 .480及 .325。本研究提供直接

證據，說明TAAB的結果與教師工作表現為正向關係，因此在師資生甄選上，的確

應該納入此測驗組合的結果做為參考指標。本研究將會就測驗特性、預測效度，以

及未來 TAAB的應用進行討論。
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A Study on the Relationship between the Teacher
Aptitude Assessment Battery and Middle School

Teachers' Job Performance

Tzu-Yang Chao1 Yao-Ting Sung2

Abstract
Current research indicates that academic achievement alone cannot predict

whether a student teacher will become a good teacher in the future. Therefore, many re-
searchers have attempted to use affective tests as indicators for selecting student teach-
ers, such as the Teacher Aptitude Assessment Battery (TAAB) currently being used in
Taiwan, which includes the Situational Judgment Test for Teachers (SJTT), Work Value
Scale for Teachers (WVST), and Computerized Personality Scale for Teachers (CPST).
The purpose of this study is to examine whether the performance of current middle
school teachers on the TAAB can effectively predict their job performance, providing
evidence for the validity of this assessment battery. Sixteen schools, including seven
junior high schools and nine senior high schools, participated in the study, with 110 cur-
rent middle school teachers completing the three tests in the TAAB. Meanwhile, school
supervisors evaluated the teachers’ job performance in five aspects: classroom manage-
ment, teaching, colleague interaction, parent-teacher communication, and student coun-
seling. Overall, the TAAB performance was significantly correlated with job perform-
ance, with a correlation coefficient of .263. Further analysis using structural equation
modeling (SEM) showed that the TAAB was more able to predict job dimensions re-
lated to interpersonal skills, such as colleague interaction and parent-teacher communi-
cation, with path coefficients of .480 and .325, respectively. This study provides direct
evidence that the results of the TAAB are positively related to teachers' job perform-
ance, and thus, the results of this assessment battery should be included as a reference
indicator in the selection of student teachers. This study will discuss the test character-
istics, predictive validity, and future applications of the TAAB in teacher education.
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壹、緒論

關於師資培育，Ingvarson 與 Rowley（2017）指出一件重要的事，若國

家擁有愈完善的師資培育制度，則他們的學生在國際評比上〔如國際學生評

量計畫（Programme for International Student Assessment [PISA]）〕也會表現得

愈好。在 Ingvarson 與 Rowley 的調查之中是否有師資生甄選制度，也是評鑑

師資培育的指標之一，而這也暗示著：吾人認為有些人本來就較其他人更適

合成為教師。接下來我們可能會問：「什麼樣的人更適合成為教師呢？」從

先前對教師的研究中可以找出一些蛛絲馬跡。首先，教師熱忱（teacher en-

thusiasm）是一項重要特質，Keller等人（2016）統整了1970年以來的文獻，

將教師熱忱分為兩個部分：一個像人格特質的部分，就是教師表現出來的外

向性，像是教學時的語氣、肢體動作及面部表情，都是充滿朝氣的；另一個

則像是動機的部分，就是教師經驗到的愉悅感（enjoyment）及內在價值（in-

trinsic value）。因此，適合成為教師的人，可能是教學上活潑有精神，而又

能感受到教學時的愉快，並樂意投入在教學上的人。Kim 等人（2019）也發

現，教師在五大人格特質中的外向性（extraversion），與教師效能（teacher

effectiveness）有較大的正相關。Bardach 等人（2022）的回顧也指出，教師

的個人屬性（像是動機及人格特質），會與教師表現有所關聯，而他們也倡

議，在師資生甄選上應該更重視上述的非認知特質（non-cognitive character-

istics），有助於找到更適合成為教師的師資生。

然而，過往到現今的師資生甄選多以學科能力及認知能力做為指標（蘇

容梅，2020），例如：美國早先以學業分數平均（grade point average

[GPA]）做為申請門檻（Mikitovics & Crehan, 2002）。然而，早先已有證據指

出，單以學科能力做為師資生甄選的依據，可能無助於預測師資生未來成為

教師後的表現（Casey & Childs, 2011; Wright, 2015）。McGraw 與 Fish

（2018）的研究亦指出，在澳洲即便是大學入學考試排名（Australian Terti-

ary Admission Rank [ATAR]）分數較低的學生，若其具備良好個人特質（像

是同理心），則他們在修習教育學程時也可以有不錯的表現。綜上所述，在

師資生甄選上，從現有學業成就及認知能力之外的指標，來檢視學生是否適

合成為教師，是當前師資培育領域共同努力的方向（蘇容梅，2020；Chao et

al., 2020; Durksen & Klassen, 2018; Scully et al., 2020）。
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在臺灣，教育部已建置一套「師資生潛能測驗組合」（Teacher Aptitude

Assessment Battery [TAAB]），其中分別有三項測驗，包含：「教師情境判斷

測驗」（Situational Judgment Tests for Teachers [SJTTs]; Chao et al., 2020）、

「教師工作價值觀量表」（Work Value Scale for Teachers [WVST]; 趙子揚等

人，2018），以及「教師人格量表」（Computerized Personality Scale for Tea-

chers [CPST]; Chao & Sung, 2020）。這三項測量工具分別評估學生遇到工作

問題時的思考方式與優良教師的相似程度、學生重視的價值觀與優良教師的

相似程度，以及學生的人格特質與優良教師的相似程度。Motowidlo 等人

（1990）曾指出，按照行為一致性（behavioral consistency）的觀點，最能預

測未來行為的莫過於現在之行為。因此，TAAB 所採取的基本假設，便是若

學生的個人特性，在進入師資培育前即與現有的優良教師愈相近，則吾人愈

能相信此學生未來的表現會愈佳。先前文獻一再指出，非認知類的測驗應被

使用於師資生甄選上，然而若要將非認知類的 TAAB 推廣至所有師資培育大

學做為甄選師資生之工具，則需先解決一項最常被問到的問題：「TAAB 是

否真的能夠預測教師的工作表現？」因此，本研究旨在嘗試回答這個問題，

提供直接的證據，藉由召募現職教師進行 TAAB 施測，並請學校主管針對教

師的工作表現進行評定，來檢驗 TAAB 得到的測驗結果的確與教師工作有

關。

貳、文獻探討

一、師資生甄選指標

師資培育制度愈完善，在實證上的確愈有良好的教育品質（Ingvarson &

Rowley, 2017）。師資生甄選也是師資培育制度的一環，因此若從甄選中找

出更適合成為教師的師資生，未來亦可能有助於教育品質的提升。多數國家

目前仍以學業成就做為甄選指標，例如：美國常採用學術能力測驗（Schol-

astic Aptitude Test [SAT]）以及大學 GPA做為甄選門檻（蘇容梅，2020；Chao

et al., 2020; Mikitovics & Crehan, 2002）；英國的申請者，除了大學學位之

外，申請者在「普通中等教育證書」（General Certificate of Secondary Educa-

tion [GCSE]）的考試中，英文與數學要達到 4級以上的成績，方可申請（De-

partment for Education, 2018）；澳洲則是以 ATAR 的分數做為門檻（Wright,
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2015）。此外，美國有些地區亦會採用包含閱讀、數學及寫作等認知類的測

驗，例如：將 Praxis I做為指標（Educational Testing Service [ETS], 2018）。然

而，早先已有研究指出，將學業成就或認知能力做為師資生甄選的依據，可

能無助於預測師資生未來成為教師後的表現（Casey & Childs, 2011; Wright,

2015）。此外，就算在甄選中加入面試的方式，也不見得能夠預測學生在教

學上的表現。舉例而言，Mankki等人（2020）指出，芬蘭的師資培育教師認

為判斷具有預測力，然而實際上的面試成績對師資生之表現只有極小的預測

力，同時還是負向的。

另一方面，跟教師工作有關的研究亦指出，情意類的指標才是預測教師

表現之有效指標，例如：Van Maele與 Van Houtte（2015）指出，教師在學校

內若愈被信任，則其教師倦怠（teacher burnout）的情況愈低，而「被人信

任」即為一項非認知類的特質。Bardach 等人（2022）以後設分析指出，教

師的動機及人格特質，與教師表現、人際關係、幸福感及職業維持均有所關

聯。因此，若不加以考量師資生的動機或是人格特質，單以學業成就或認知

測驗進行甄選，則師資生真正到了學校現場，亦可能會因其個人特質未與教

師工作適配而不被信任，進而容易產生教師倦怠的情況。另一方面，現有的

某些甄選指標（像是學業成就），亦無法讓學生知道自己是否適合成為教

師。若學生能提早知道自己適不適合成為教師，未來亦可能能夠減少師資培

育成本的浪費，像是上述教師倦怠的情況，甚至是教師流失（teacher attri-

tion）。Hancock與 Scherff（2010）指出，教師冷漠（teacher apathy）能夠預

測美國的英語教師流失；Pyhältö 等人（2021）用潛在剖面分析（latent profi-

les analysis）亦找出教師產生倦怠（burnout）的一些因素，包含疲倦（exha-

ustion）、與學生互動不良（inadequacy）及憤世嫉俗（cynicism）。在臺

灣，同樣可能有教師倦怠的問題，例如：柯華葳等人（2019）從 2018國際教

學與學習調查（teaching and learning international survey 2018 [TALIS 2018]）發

現，三分之一的教師感受到壓力，同時有近五分之一的教師覺得教師工作帶

來對身心的負向影響；Li 等人（2022）亦指出，臺灣教師遇到的班級常規問

題，將會使其產生負面情緒，進而產生疲倦感。

綜上所述，現有證據均說明教師的情意面與教師工作有正向關係（Bar-

dach et al., 2022; Kim et al., 2019），因此非認知類的甄選指標更應該被師資培

育單位所考量（Klassen et al., 2020; Thornton et al., 2005; Watt & Richardson,

2007）。
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二、「師資生潛能測驗組合」（TAAB）
TAAB 的定位為教師職業測驗。根據教師養成的階段，當學生決定進入

教育學程時，等同於選擇教師這項職業，因此當學生申請教育學程甄選時，

其實已經算是準求職階段（趙子揚，2022）。在職業世界中，通常也會以一

些測驗工具來選擇適合的申請者，例如：職業性向測驗（Salgado & Moscoso,

2019）、人格測驗（Oh et al., 2011），或是「情境判斷測驗」（Situational

Judgment Tests [SJTs]; Whetzel & McDaniel, 2009）。上述類似的甄選工具，早

先並無在國內的師資生甄選上使用，而是長期以學業成就或是考科分數做為

師資生甄選門檻（Chao et al., 2020）。同樣地，先前的甄選指標除了難以保

證能選到適切的師資生，學生本身也不清楚自己是否真的適合走上教職這條

路。因此，教育部目前已建置 TAAB，其中包含三項職業世界常用的測驗類

型，分別是 SJTTs、WVST及 CPST。研究者期望 TAAB能讓師資培育單位甄

選到更適合成為教師的學生，也可以使學生了解自身適合當教師的程度，以

下分別介紹之。

（一）「教師情境判斷測驗」（SJTTs）

TAAB發展的第一項測驗為 SJTTs（Chao et al., 2020）。SJTs是指題目呈

現一個真實工作中會遇到的問題，請受測者針對效能優劣不一的選項作答。

若是受測者選到較有效解決問題的選項，會得到較高的分數；反之，若受測

者選到對問題較無效的選項，則得到較低分。SJTs 的沿革已有一段很長的歷

史，到了二十世紀末，Motowidlo 等人（1990）所報告的 SJTs 編製流程，從

此之後成為絕大多數 SJTs的編製者所依循的流程。

SJTs目前已被廣為應用於各種領域的選才工具（Whetzel et al., 2020），

其最主要的理由在於 SJTs 對工作結果的預測能力較佳（Lievens & Sackett,

2012; Whetzel et al., 2020）。因此，目前也已有許多研究者以嘗試SJTs做為師

資生甄選的工具，例如：Al Hashmi 與 Klassen（2020）初步發展適用於阿曼

（Oman）的「教師情境判斷測驗」；Klassen 等人（2020）亦用於師資生的

甄選上，而他們指出，教師工作情境的 SJT 與其他甄選指標（如面試及試

教）具有正相關。在 TAAB中，Chao等人（2020）也發展了適用於臺灣的中

等教育、小學教育、幼兒教育之 SJTTs，連同現在新增加的特殊教育 SJTT，
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目前共建置了四種不同教育學程的 SJTTs。臺灣也是東亞唯一建立本土的

SJTTs的國家（趙子揚，2022；Nadmilail & Matore, 2021）。

在 SJTTs的建立上，Chao等人（2020）先將中等教育、小學教育及幼兒

教育教師所遇到的工作問題進行分類。其中，中等教育的工作內容包含了五

種情境，分別為班級經營、教師教學、同儕互動、親師溝通，以及學生輔導

（趙子揚，2022）。在 SJTTs 的建置方面，首先由資深優良教師組成主題專

家（subject-matter experts [SMEs]）團隊，從試題編寫到選項優劣的決定，均

由 SMEs 討論而來。在題目型式方面，每一題均由一個情境問題搭配四個選

項，其中分別有一個最佳選項、一個最差選項，以及兩個中等選項。經由預

試及正式施測階段，SJTTs 均有可接受的信度及效度（趙子揚等人，2016；

Chao et al., 2020）。在計分方面，SJTTs的每題分數介於 0至 4分之間，若得

到分數愈高，代表受測者與優良教師遇到問題時的想法愈相近。本研究是以

受測者在整份測驗的平均分數做為 SJTTs 的表現指標，分數將會介於 0至 4

分之間。

（二）「教師工作價值觀量表」（WVST）

TAAB 發展的第二項測驗為 WVST（趙子揚等人，2018），用在測量師

資生的動機。有鑑於全球教師短缺的問題，早先就有研究者將焦點放在學生

選擇教師做為職業的動機（Richardson et al., 2014），也就是「為什麼你要當

老師？」這個問題上，期望創造出更多誘因讓更多人投入教職行列。Watt 與

Richardson（2007）以期望─價值理論（expectancy-value theory）的角度，編

製了用於澳洲的「影響教師做為職涯選擇的動機因素量表」（Motivational

Factors Influencing Teaching as a Career Choice Scale [FIT-Choice Scale]），其中

包含了 18 個向度，例如：與外在動機有關的薪水（Salary），以及與內在動

機有關的教學興趣（interest in teaching）。Pohlmann與Möller（2010）同樣也

編製了德文版的「教師動機量表」（Fragebogen zur Erfassung der Motivation

für die Wahl des Lehramtsstudiums [FEMOLA]），其中共有六個向度，包含：

教育興趣（educational interest）、科目興趣（subject-specific interest）、實用

性（utility）、能力信念（ability beliefs）、低難度（low level of difficulty of

the course of study），以及社會影響（social influences）（Paulick et al.,

2013）。成為教師的動機是否能預測教師的未來工作表現，Berger與Girardet
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（2021）指出，職業學校教師的內在動機，也就是對教學的興趣，能夠預測

其教學責任（responsibility for teaching），進而正向影響其班級經營風格

（classroom management styles）。由此可知，將動機的測量納入師資生的甄

選，也許有助於找到更合適的師資生。

在 TAAB 中，動機的測量則是從工作價值觀（work values）的角度出

發。工作價值觀是指個人在職業之中所追求的目標，或是個人認為是重要的

目標，而這個目標有可能是外在的酬賞，或是內在的感受（Sung et al.,

2019）。趙子揚等人（2018）指出，以期望─價值理論所編製而成的教師動

機之工具，可能會遇到幾項問題：第一，師資生可能會高估自己的能力

（Clark et al., 2015），也就是高估對成功的預期；第二，在期望─價值理論

之中，「價值」的概念並非單一概念（Wigfield & Cambria, 2010），例如：

對於教師職業選擇的動機，個人的「價值」包含了「覺得當老師對自己的重

要性」、「覺得自己喜歡當老師的程度」、「覺得當老師對自己未來有助益

的程度」，以及「覺得當老師要花費的成本」等。如此一來，接著馬上會遇

到一項質疑：「個人若愈覺得成為教師所花費的成本愈低，或是愈覺得當教

師對自己的未來愈有幫助，則他們會比別人更適合成為教師嗎？」上述問題

均可能會在師資生甄選上產生爭議，因此研究者採取另一種策略，也就是找

到與優良教師有相近工作價值觀的師資生。

WVST 共分為 10 個向度，分別是「專業自我實現」、「專業自我成

長」、「思考與挑戰性」、「引導陪伴學生」、「社會貢獻」、「公平正

義」、「人際互動與管理」、「藝術體能活動」、「工作條件與福利」，以

及「社會地位」，分數愈高代表學生愈重視該項價值（趙子揚等人，

2018）。在測驗結果上，除了會顯示受測者在WVST各向度上的平均分數及

百分等級，亦會將受測者各工作價值觀進行排序，並將此排序與優良教師的

排序相互比較。若受測者的價值觀排序較接近優良教師者，會得到較高的權

重；反之，則會得到較低的權重。最終每位受測者均會得到四種等級中的其

中一種，來表示他們的工作價值觀與優良教師接近的程度，分別為「需考

量」、「部分符合」、「符合」，以及「非常符合」等。得到「需考量」代

表受測者所重視的工作價值觀與優良教師最不相似，而「非常符合」則代表

受測者與優良教師所重視的工作價值觀最為相似。本研究將這四個等級做為

WVST 的適合度指標，分別由 1至 4分表示各等級，分數愈高代表個人愈適

合成為教師。
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（三）「教師人格量表」（CPST）

TAAB 發展的第三項測驗為 CPST，用在測量師資生的人格特質。優良

教師是否具備一些特定的人格特質，回顧上個世紀至今，絕大多數是肯定的

看法，例如：上個世紀前期，杜威（John Dewey）即認為好的教師像是藝術

家，需要熱情（enthusiasm）這項特質（Simpson et al., 2004）。後續研究指

出，優良教師應具備的人格特質，也包含了責任感、幽默感、公平性，以及

有彈性等特性（Ogden, 1994; Shanoski & Hranitz, 1991）。教師熱情這項特質

到了晚近仍舊被提及（Day, 2004; Keller et al., 2016），熱忱不僅能使教師持

續地提升專業（Carbonneau et al., 2008），同時也可能提升學生想精熟科目的

學習動機（Lazarides et al., 2018）。早先，Thornton等人（2005）已建議，人

格特質的測驗應該要使用在師資生甄選之階段；而最近 Bardach 等人

（2022）亦贊同這個觀點，他們認為從師資生甄選開始，教師的心理特質

（psychological characteristics），包含了自我效能（self-efficacy）、五大人格

（Big-five personality）、熱情（enthusiasm），以及正念（mindfulness）就應

該被考慮，因為它們均可能會影響教學結果。Kim 等人（2019）亦發現，在

職及職前教師的外向性（extraversion）、開放性（openness）、嚴謹性（con-

sciousness），以及情緒穩定性（emotional stability），與學生的成就、對教

師的評量及教室觀察分數都有正向相關。

Chao與 Sung（2020）從五大人格理論（Big-five personality theory; Costa

& McCrae, 1992; Schmit et al., 2000），發展了適用於臺灣的 CPST，採用的策

略與前兩項測驗相同，是期望從測驗中找出與優良教師的人格特質較為接近

之師資生。CPST 共有五大人格的向度，以及細分為 13 個次向度，包含：

「正直自律」、「積極堅持」、「外向幽默」、「領導果斷」、「公正開

放」、「親和合作」、「冒險嘗試」、「安靜內向」、「關懷同理」、「穩

重自信」、「直率坦白」、「客觀實際」，以及「追求成就」。在 CPST 的

表現上，其 13個向度的內部一致性信度介於 .74～.91。在測驗作答方面，則

使用 Sung 與 Wu（2018）所提出的「評定、排比及配對比較之視覺類比量

尺」（The visual analogue scale for rating, ranking, and paired comparison [VAS-

RRP]），每一題會強迫受測者對行為描述進行排序。在測驗結果方面，系統

除了會提供五大人格及 13個次向度的平均分數及 PR值之外，亦會比較受測

者的人格特質排序與優良教師人格的排序，同時與WVST相同，區分為四種
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等級，來表示受測者的人格特質與優良教師接近的程度，分別為「需考

量」、「部分符合」、「中等符合」，以及「非常符合」。若受測者得到

「需考量」，代表其人格特質與優良教師最不相似，而得到「非常符合」，

則是代表其人格特質與優良教師最相似。本研究將這四個等級做為受測者在

CPST得到的適合度指標，並分別計為 1至 4分，分數愈高代表受測者愈適合

成為教師。

三、教師的工作表現

教師工作比表面上看到的還要複雜（Labaree, 2000），從研究者對教師

的要求來看，教育部（2022）將教師應達到的專業素養分為五大項，分別是

「了解教育發展的理念與實務」、「了解並尊重學習者的發展與學習需

求」、「規劃適切的課程、教學及多元評量」、「建立正向學習環境並適性

輔導」，以及「認同並實踐教師專業倫理」。歐盟的《歐洲教師能力與資格

原則》（Common European principles for teacher competences and qualifica-

tions），則界定了四項教師應具備的專業，包括：良好的專業（well-quali-

fied profession）、終身學習的專業（profession placed within the context of life-

long learning）、機動性的專業（mobile profession），以及合作的專業（pro-

fession based on partnerships）。同時，此文件指出教師應該要能與他人工作

（work with others）、與知識工作（work with knowledge, technology and infor-

mation），以及在社會工作（work with and in society）（European Commis-

sion, 2005）。若將上述對教師專業的要求，轉化成教師具體的工作技能，根

據過往文獻，包含了：引發學生學習動機、善用視聽媒材、差異化教學、班

級經營、行政、輔導、人際溝通，甚至是自省能力等，均是重要的工作技能

（Kennedy & Barnes, 1994; Parkay & Stanford, 2000; Peacock & Rawson,

2001）。在教學活動方面，教師的工作技能就包含了：掌握課程教學內容、

促進學生學習、增進學生參與意願、維持課堂的學習氛圍，以及建立公民式

的教室環境等（Feiman-Nemser & Buchmann, 1986; Hoban, 2000; Kennedy,

2006; Labaree, 2000）。若依據工作上的互動對象，教師在工作上也須與學

生、校內同事，以及學生家長等，有密切的互動（Cohen et al., 2003; Kennedy

& Barnes, 1994; Parkay & Stanford, 2000; Peacock & Rawson, 2001）。在工作面

向上，現行會實質影響國內公立學校教師年終獎金的《公立高級中等以下學

校教師成績考核辦法》中，亦說明成績考核考量事項應包含教學、輔導管
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教、服務、品德，以及處理行政等（教育部，2023）。

綜上所述，若要評斷教師工作表現的優劣，可從評價其專業展現的程

度、工作技能展現的程度，或是在各項人際互動上的表現，是一個多項指標

的組合，但研究者卻無法同時採取每一種分類做為教師工作表現的指標。趙

子揚等人（2016）及 Chao 等人（2020）針對中學教師的日常工作，經由

SMEs 的討論，區分出五種工作情境：班級經營、教師教學、同儕互動、親

師溝通，以及學生輔導。以工作時會遇到問題的這五種情境，去對照上述各

項分類，研究者發現能夠涵蓋以專業素養、工作技能及工作對象的分類。舉

例而言，要解決班級經營的問題，在專業素養上要達到「建立正向學習環境

並適性輔導」；在工作技能上則是要做到「維持課堂的學習氛圍」；在工作

對象上則是達到「與學生一起工作」。因此，本研究在教師工作表現的評定

方面，也將按照這五種工作情境的表現進行評分，以對應其各項工作表現。

本研究將以這五項工作情境，編寫教師工作表現之評量表，供學校主管使

用。

參、研究目的

近來的文獻已指出，目前在師資生甄選上有一項明確的趨勢，就是愈來

愈重視申請者在非學科及非認知能力的情意面，例如：申請者的人格特質；

師資培育單位亦會逐漸從申請者的情意向度，找到更合適成為教師的師資

生。然而，新的甄選指標尚需更多證據去檢驗其外在效度，也就是證明這些

甄選指標的確能夠預測教師的工作表現，以取代現有學業成就的指標。現階

段無論是國內外的師資培育單位，均正嘗試導入非認知類的甄選工具，而對

於預測現階段接受測驗的學生之未來工作表現，可能尚需較長期的時間。因

此，本研究之主要目的在於以在職教師的工作表現為外在效標，檢視 TAAB

中的三種測驗結果是否與其工作表現有關，以提供 TAAB更多的效度證據。



測驗學刊，第 71 輯第 1 期

－ 130 －

肆、研究方法

一、參與者

在參與者方面，研究者針對國內的國中及高中進行二階段隨機抽樣。首

先，在全國北、中、南、東四個區域，以各地區校數比例，分別隨機選擇國

中 17所及高中 12所，其中國中依地區為 6、5、5及 1所；高中則為 5、3、

3 及 1 所。然而，並非所有學校均同意參與研究，最後同意參與的學校在國

中依地區分別有 3、2、1及 1所，共 7所；在高中分別有 4、2、3及 0所，

共 9 所。最後，TAAB 三項測驗皆完成的教師在國中有 43 位，在高中有 67

位，其餘教師有 15 位是未完成全部測驗，另外 35 位是未上線施測，完成率

為 68.75%。在性別方面，在 110名教師中，女性有 70位（63.64%）、男性有

40 位（36.36%）。參與者會先簽署研究知情同意書，包含 TAAB 建置的目

的、抽樣的方法、三項測驗的型式、資料的保密性，以及此研究的自由參與

之性質：參與者有權可以在過程中隨時退出此研究，或是不做填答。若參與

者需要進一步對使用的測驗有所了解，研究者亦會提供更為詳細的說明。

參與工作評定的學校主管均為該校校長，其任職於該校之年資最短 2

年，最長 20年，平均為 6.4年。所有校長的教學年資均超過 20年，在教學與

行政工作方面均有完整經歷，部分校長曾獲得教育部教師獎項或是擔任國民

教育輔導團成員。因此，對於該校教師的表現及五項工作表現之內涵，學校

主管均有一定程度的了解，進行工作評定有其適切性。

二、研究工具

（一）「教師情境判斷測驗」（SJTTs）

在 SJTTs 方面，受測者在每一題將被要求選擇一項其「最想採用的作

法」以及一項「最不想採用的作法」，而在四個選項當中，有一項是資深教

師認為是最佳選項，一項是最差選項，剩下兩項是中等選項。若受測者在

「最想採用的作法」之下選到最佳選項，則得到 2 分，若選到最差選項，則

得到 0 分，選到中等選項則得到 1 分；在回答「最不想採用的作法」時，則
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是以相反的方式計分。因此，每一題的平均得分會介於 0 至 4 分之間。受測

者在此測驗的得分愈高，代表受測者遇到教師工作上的問題時，其思考及解

決問題的方式，與資深優良的教師愈相近（Chao et al., 2020）。在中等教育

題本之中，五個向度各有 9題，一共 45題。本研究將加總中等教育 SJTTs的

五向度分數，做為學生在此測驗上的結果，其分數的範圍會介於 0～20 分之

間，分數愈高代表學生與資深優良教師的想法愈接近，也代表在這個測驗上

的表現愈好。以本研究的作答資料估計題本的內部一致性信度約為 .93，五

個向度的信度介於 .76～.81 之間。本研究將會採用整體的平均分數，分數介

於 0至 4分之間。

（二）「教師工作價值觀量表」（WVST）

在WVST方面，參與者會在電腦螢幕上看到教師工作價值觀的描述句，

他們要從「不重要」、「稍微重要」、「普通重要」、「很重要」，以及

「非常重要」選擇一項，代表他們認為這項描述重要的程度，其計分方式分

別從 1 至 5 分。參與者在描述句中的得分愈高，代表他們愈重視所描述的事

物。題目作答結束後，系統會自動針對各向度進行計分。在本研究中，十個

向度的內部一致性信度介於 .89～.97 之間，有可接受的信度。在計分方面，

如前所述，系統會依參與者工作價值觀向度的排序，與資深優良教師所重視

的工作價值觀排序進行比對，進而得到與資深優良教師的工作價值觀符合程

度之結果，共分為四個等級，並計為 1至 4分。本研究在WVST上，是以工

作價值觀的排序結果，以 1至 4分做為指標進行分析。

（三）「教師人格量表」（CPST）

在 CPST 方面，作答將採取「評定、排比及配對比較之視覺類比量尺」

（VAS-RRP）（Sung & Wu, 2018）：在每道題目中，受測者將會看到三個陳

述句，受測者要將該陳述句相對應的標籤（以 A、B 與 C 表示），拖曳至下

方的量尺上。量尺愈右端，代表陳述句與受測者的情況愈符合；而量尺愈左

端，則代表陳述句與受測者的情況愈不符合。每個描述句除了有原本多點量

表的特性，也就是描述句與自己符合的程度之外，尚有與其他兩個描述句的

排序與比較。受測者要將三個標籤都拖曳至量尺上，該題才算完成。如前所

述，測驗結束後，系統亦會將參與者人格特質向度的排序，與資深優良教師
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人格特質的排序進行比對，進而得到個人與資深優良教師人格符合程度之結

果，並分別計為 1至 4分。本研究亦會以這項計分做為 CPST的表現指標。

（四）評定工作表現

學校主管所使用的評定工作表現之工具，是本研究依據前述五個向度，

包含：班級經營、教師教學、同事相處、親師溝通，以及學生輔導，各設計

三項題目，如表 1 所示。每個題目的評價等級均分為五等級，分別為「欠

佳」、「普通」、「適中」、「良好」，以及「極佳」。研究者請學校主管

依據他們認為受評教師的各項表現進行評定。在後續的計分上，研究者將五

個等級分別轉換為 1 至 5 分，並以此分數進行後續分析。此工具在內部一致

性方面，由本研究得到的資料而言，各向度的 Cronbach’s 介於 .87～.93之

間；以驗證性因素分析所計算出的組合信度 亦介於 .87～.93之間，上述結

果代表評定工作表現具有可接受的內部一致性。

三、研究程序

在研究程序方面，研究者會先請同意參與研究的校長，提供符合條件的

全校教師名單。接著，研究者再從學校所提供的教師名單中，各隨機挑選 10

位教師，再分別寄送知情同意書及線上施測說明，同時將各校教師工作評定

的文件寄送給各校校長，請他們評完寄回。教師在進行 TAAB 的施測上，約

有八週的時間可以施測。在預定施測日期結束後，研究團隊便將教師施測資

料及學校主管的評定工作表現資料進行整併，並排除施測不完整之教師資

料，最後做為後續分析的資料。

四、資料分析

在資料分析上，所使用的分析軟體為 JASP（JASP Team, 2022）。首

先，吾人先進行描述統計及相關分析，所使用的資料包含有TAAB中的 SJTT

平均分數、WVST 適合度分數、CPST 適合度分數，以及五項工作評定之分

數總分。此外，研究者會將上述 TAAB 的三種分數加總，代表受測者整體而

言多適合成為教師的指標；同時，在五項工作評定方面亦會進行加總，代表

整體而言教師工作表現優劣的指標。接著，研究者再利用結構方程模式

（structural equation modelling [SEM]）來檢驗TAAB與教師工作表現的關係，
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一開始先檢驗要將 TAAB 內的測驗結果視為個別指標（模式一），或是將

TAAB 視為是潛在指標（模式二）得到的結果較為適配，其後再檢視模式結

果，看是否 TAAB對教師工作表現有預測力。

表 1 評定工作表現指標

向度 指標代碼 工作評定指標
試題─修正總

分相關

McDonald’s
Cronbach’s

班級

經營

M_CM1
能適時增強學生的良

好表現
.811 .874 .870

M_CM2
能布置安排適當的學

習環境
.695

M_CM3
師生之間能保持良好

互動
.755

教師

教學

M_T1
能擬定適切的教學計

畫與課程設計
.818 .911 .910

M_T2
能採用適切評量工

具，評估學生的能力

與學習

.849

M_T3
能依據學生需求，彈

性調整教學
.796

同事

相處

M_CI1
能與教師同儕形成教

學夥伴關係
.762 .871 .870

M_CI2
能與行政人員維持良

好的互動關係
.774

M_CI3
願意投入時間精力服

務社群
.730

親師

溝通

M_PT1
能應用良好的溝通技

巧
.818 .921 .918

M_PT2
能積極協助家長解決

問題
.882

M_PT3
能即時傳達學校訊息

與學生狀況
.811

學生

輔導

M_SC1
能掌握學生特質與差

異
.861 .932 .932

M_SC2
能回應不同類型學生

的需求，提供支持
.853

M_SC3
能有效輔助學生導正

行為
.866
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伍、研究結果

一、相關分析

本研究先針對在職教師於三項測驗上的結果，以及主管評量的各項工作

表現與整體表現，進行Pearson積差相關分析，其結果如表 2所示。首先，研

究者先檢視工具的合理性，在 TAAB 的三項測驗中，彼此均有顯著正相關，

其相關介於 .303～.363 之間；而在工作表現評定方面，五項工作表現亦有顯

著正相關，其相關介於 .660～.869之間。因此，整體而言，在 TAAB 以及教

師工作表現之內，測量到的結果均具有一致的方向，這個結果提供了一項效

度的證據。

接著，研究者再檢視 TAAB與教師工作表現評定的相關。從整體表現而

言，TAAB的整體指標與整體工作表現達到顯著相關，r = .263，p < .01。接

著，再細看 TAAB 的三項測驗與整體工作表現的相關，雖其相關係數均為正

數，然而只有WVST與整體表現達到相關顯著，r = .268，p < .01。其後，當

研究者在檢視各項工作表現時，發現 WVST 除了與教師教學無顯著相關之

外，與其他工作表現均達到顯著，其相關介於 .220～.301 之間。在 SJTT 及

CPST 方面，它們只與同事相處有顯著正相關，其相關分別為 .269及 .300。

從上述相關分析中可看出，TAAB 的三項測驗均與同事相處這項工作表現評

定有正相關，而WVST與大多數工作表現有正相關。

二、模式分析

為了排除工作表現評定的測量誤差，本研究亦使用 SEM 進行分析。在

模式一的部分，本研究以 TAAB 三項測驗的分數做為外顯自變項，以預測被

視為潛在變項的五項工作表現，其中自變項之間以及潛在變項之間具有的相

關性。結果如表 3 所示，模式適配屬於良好情況，其比較性適配指標（com-

parative fit index [CFI]）為 .987、非常態化配適指標（non-normed fit index

[NNFI]）為 .981、近似誤差均方根（root mean square error of approximation

[RMSEA]）為 .044，以及標準化殘差均方根（standardized root mean square re-

sidual [SRMR]）為 .032。在模式二的部分，與模式一不同，是將 TAAB也視

為潛在變項，去檢視 TAAB 預測五項潛在的工作表現。從表 3可以看出，模
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表
2

師
資
生
潛
能
測
驗
結
果
與
主
管
評
量
工
作
表
現
相
關
與
描
述
統
計

測
驗
及
工
作
表
現

1
2

3
4

5
6

7
8

9
10

1.
教
師
情
境
判
斷

—

2.
教
師
工
作
價
值
觀
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03

**
—

3.
教
師
人
格
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—
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能
測
驗
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35
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—
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班
級
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營
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—
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00
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—
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事
相
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69

**
.3

01
**
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**
.3

84
**

*
.7

47
**

*
.6
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**
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—
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通

.1
53

.2
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**
.1

33
.2

65
**

.7
91

**
*

.6
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*

.7
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*
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導
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.2
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*
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式二同樣有良好的適配，其 CFI = .989、NNFI = .986、RMSEA = .038，以及

SRMR = .045。然而，若比較模式相對指標，可發現模式二在減少估計 10個

參數的情況下，其模式表現反而較模式一來得好，其赤池訊息量準則

（Akaike information criterion [AIC]）、貝氏訊息量準則（Bayesian information

criterion [BIC]），以及調整後的 BIC 均小於模式一所得到之結果。因此，本

研究採用模式二做為報告模式。在 TAAB 及五項工作表現皆為潛在變項的情

況之下，TAAB 對「同事相處」及「親師溝通」有顯著的預測力，其路徑係

數為 .480（p = .002）及 .325（p = .021）；此外，對「班級經營」及「學生輔

導」上，則是達邊緣顯著的預測，其係數分別為 .265（p = .057）及 .261（p =

.053）。在教師教學方面，TAAB則不具有顯著的預測力（如表 4所示）。

陸、討論

一、TAAB之預測效度
本研究為了對 TAAB，也就是師資生甄選中的情意指標，提供效度證

據，在國內抽樣七所國中及九所高中，並對其校內教師進行隨機抽樣，取得

教師施測 TAAB 的結果，以及學校主管對他們的工作表現評定。首先，研究

工具本身在 TAAB 的三項工具方面，由本研究的資料顯示，三項測驗均呈現

顯著正相關（如表 2 所示）。這個結果代表 TAAB 在內在效度上具有合理

表 3 模式適配指標

模式適配指標 Model 1 Model 2

估計參數

comparative fit index（CFI）
84

.987
74

.989

non-normed fit index（NNFI） .981 .986

Akaike information criterion（AIC） 3264.153 3250.367

Bayesian information criterion（BIC） 3490.994 3450.202

adjusted BIC（ABIC） 3225.551 3216.360

root mean square error of approximation
（RMSEA）

.044 .038

standardized root mean square residual（SRMR） .032 .045

goodness of fit index（GFI） .993 .993
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性：受測者在面對事情的判斷上若與優良教師愈接近，則他們看重的價值觀

也會與優良教師較接近，而他們的人格特質亦會與優良教師較接近。在教師

工作表現方面，五項工作表現的評定分數之間亦呈現正相關，亦代表教師工

作表現之間具有關聯性，也為教師工作評定表現提供一項效度證據。

表 4 模式二參數估計

潛在變項 外顯指標 因素負荷量 殘差變異
TAAB路徑
係數

p

班級經營

M_CM1 .859 .263 .265 .057

M_CM2 .788 .379

M_CM3 .859 .262

教師教學

M_T1 .876 .163 .138 .290

M_T2 .901 .210

M_T3 .856 .166

同事相處

M_CI1 .915 .233 .480 .002

M_CI2 .801 .189

M_CI3 .761 .267

親師溝通

M_PT1 .881 .163 .325 .021

M_PT2 .933 .359

M_PT3 .867 .421

學生輔導

M_SC1 .915 .224 .261 .053

M_SC2 .889 .130

M_SC3 .913 .248

TAAB

SJTT .538 .710

WVST .646 .582

CPST .543 .705

註：參數均為標準化數值。
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在預測效度方面，本研究以SEM檢驗TAAB對教師工作表現的預測力，

研究者首先檢驗 TAAB三項測驗分別預測（複雜模式）以及將 TAAB三項測

驗統整預測（簡單模式）兩個模式，何者與資料較為適配，再進行模式結果

的解釋。結果發現，簡單模式較為適配，換句話說，以 TAAB 整體去預測五

項教師工作表現較為適合。進一步檢視 TAAB 對五項教師工作表現的預測

力，發現 TAAB 對「同事相處」及「親師溝通」這兩項工作具有顯著預測

力，其係數分別為 .480及 .325。模式亦顯示，TAAB對「班級經營」及「學

生輔導」兩項工作只有邊緣顯著的預測，其係數分別為 .264（p = .057）及

.261（p = .053）；同時，TAAB 對「教師教學」這項工作的預測未達到顯

著。這個研究結果主要帶來的訊息說明了 TAAB 的確能夠預測教師的工作表

現，尤其是與人際互動最具相關的工作表現。這個結果與先前研究的確相互

呼應，例如：Kim 等人（2019）發現，五大人格中的外向性與教師效能有較

大的相關性，而外向性本身就具有良好人際互動的意涵；另外，Pyhältö等人

（2021）指出，影響教師倦怠的因素包含了憤世嫉俗這樣的特性，若將教師

倦怠視為工作表現低落的指標，而憤世嫉俗則可視為阻礙人際互動的情意表

現，則人際互動的確是教師工作表現的重要指標。先前研究一再顯示情意面

與人際互動的關係，因此主要在測量個人情意面的 TAAB，會與人際關係面

向的教師工作較有相關性，像是同事之間的相處，或是與家長之間是否有良

好互動。

在「班級經營」與「學生輔導」方面，研究者認為在情意面，TAAB 或

許能夠多少預測其帶班風格或是與學生的互動方式，然而上述兩項工作所需

要的，不只是好的人際互動風格或是良好的特質，亦需要專業知識及技巧，

例如：教師專業素養指引中的「了解並尊重學習者的發展與學習需求」及

「建立正向學習環境並適性輔導」（教育部，2022），而這兩項專業素養並

非只著重個人的情意面，亦多仰賴師資培育過程中的專業培養。因此，從

TAAB 預測在班級經營與學生輔導方面時，其預測的效果量較預測同事相處

與親師溝通低，亦使得從現有資料量而言，無法達到統計的顯著性。同樣

的，在五項工作表現之中，本研究顯示 TAAB 無法預測「教師教學」這一項

工作表現，其原因可能如同上述，在教師教學這項工作上，又比班級經營及

學生輔導更倚重專業養成的過程，造成 TAAB 預測的效果量更低。換句話

說，教師的情意面能夠具體展現在人際互動的結果，而愈往本職專業，情意

面所帶來的影響可能有限。由這項結果，研究者可套一句職場上常見的：
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「做事不難，做人較難」。

整體而言，本研究得到的結果具有合理性，說明在教師工作中，愈著重

人際互動的工作表現，愈能被 TAAB 所預測。同時，研究結果亦突顯師資培

育專業訓練的重要性，愈需要專業訓練的技能（例如：教師教學），研究者

便無法從 TAAB 中得知「天生」的教學好手，而需要由後天的師資培育訓練

所養成。因此，維持良好品質的師資培育機構及訓練計畫，仍是師資培育中

最重要的一環。

二、研究貢獻與限制

本研究的主要貢獻在於為 TAAB提供了一項預測效度證據，利用現職教

師在 TAAB 的表現，去預測學校主管對其工作表現評定。這項證據之所以重

要，在於既有的師資生甄選指標，例如：學業成就或是面試，均未提供足夠

的預測效度證據（Mankki et al., 2020; Wright, 2015），但它們卻長期被拿來當

作甄選依據。這個現象的原因，可能在於師資培育中心及申請教育學程的學

生，仍過於重視甄選指標當下的「公平性」，例如：GPA 能顯示出高下，而

非重視指標對未來的「預測性」（趙子揚，2022）。然而，現有文獻大多顯

示，教師的情意面才是預測各種教師表現的有效指標（Bardach et al., 2022;

Kim et al., 2019; Pyhältö et al., 2021）。同時，在教師甄選上，我們通常會以試

教、實務表現及面試來進行多元評量，那麼在師資生甄選上只以學業成就做

為門檻，就顯得教師職業的前後端無法呼應。因此，企圖做為師資生甄選上

情意面指標的 TAAB，提供預測效度證據即是一件非常重要的工作：若提出

TAAB 在預測上有較強的證據，可能讓師資培育單位及申請者更信賴 TAAB

的結果，而不是仍單單使用學業成就來當作進入教育學程的門檻。由本研究

所提供的證據，更進一步可以指出，TAAB的三項測驗，包含 SJTTs、WVST

及 CPST，較能夠預測教師工作中的著重人際互動之表現，像是同事相處及

親師溝通；對人際及專業參半的班級經營及學生輔導次之；而對教學專業相

關的教師教學則無預測力。根據這樣的結果，研究者對使用 TAAB 做為甄選

指標之補充的期許，在於 TAAB 選擇未來在教師職場上人際關係方面較為優

秀的教師，而教師專業的部分，研究者仍期待由後續師資培育課程、實地學

習及教育實習所養成，畢竟甄選只是師資培育歷程的一小部分，本體還是在

於師資培育本身。

本研究所得到預測效度的另一項貢獻，在於驗證 TAAB計分策略的正確
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性。先前對於情意測驗預測工作表現的研究，均是檢驗某項情意向度（如五

大人格的嚴謹性），是否與工作表現有相關。在本研究中，TAAB 的三項測

驗均採取「受測者與優良教師有多相似」這個觀點來進行計分，也就是以

「行為一致性」的觀點，認為現在與優良教師愈相似的個體，包含判斷方

式、價值觀及人格特質，其未來工作表現就會愈好。本研究的結果，亦部分

支持了此種觀點的計分方式。因此，未來除了教師這個職業之外，以行為一

致性觀點所建立的計分方式，亦值得嘗試於其他職業甄選的測驗。

在研究限制方面，本研究主要在於使用同時資料，也就是同時蒐集現職

教師在 TAAB 上的結果及工作表現資料，因此其所提供的證據為間接的預測

證據。未來若要提供更堅實的預測效度證據，應以學生在進入師資培育前的

測驗結果，過了幾年後，再蒐集他們成為現職教師的工作表現。現階段未如

此執行之原因，在於 TAAB 的三項測驗完整上線的時間尚不長，目前施測學

生的結果，仍須等待多年才可能會有工作表現的資料。同時，這類資料蒐集

不易，在串聯資料上亦會遇到許多困難。因此，此種較堅實的效度證據，仍

需要一項長期的計畫來支持。未來的研究方向上，應要如上所述，繼續尋求

更長期及更周延的證據。在長期證據方面，未來應該檢視 TAAB 得到不同結

果的師資生，是否真的會有各種後果上的不同，以檢視其長期發展的情況，

例如：修習師資培育課程的退出率、教育實習的表現，以及通過教師甄試成

為正式教師的比率等指標，從量化資料與質性訪談的描繪，檢視師資生在教

師職涯這條路是否真的有差異，以及會差在哪裡。在周延證據方面，未來應

該檢視使用 TAAB 做為指標，能夠預測的層面有多廣，除了工作表現之外，

也應包含教師自身的工作滿意度及工作壓力，或是學生知覺到的師生關係、

學習動機及學習表現等。上述長期性及周延性的效度證據，將比現有證據更

為堅實。

柒、結論

相較於 TAAB，雖然先前已有一些研究指出以學業成就來甄選師資生對

往後的教師工作表現毫無預測效果，然而以學業成就做為甄選指標仍為主

流。本研究試圖檢視 TAAB，看其是否能預測教師工作表現，以決定是否應

於師資生甄選中納入情意類的測驗。本研究對於這個問題有明確的結論：

TAAB 確實能夠預測教師工作表現，尤其是人際相處相關的工作，包含同事
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相處及親師溝通。這個結果，將使我們更有信心推廣 TAAB，做為師資生甄

選指標之一，就算與學業成就一起成為甄選指標，也可視其為一項進步。在

TAAB 中三項測驗的本質上，分別就是看申請者在遇到困難時的思考方式、

重視的價值觀，以及他們的人格特質，是否與優良教師接近。使用這三項測

驗，也呼應到 Bardach 等人（2022）的結論，說明當我們重視師資生的情意

面，才能使未來的教師有較佳的工作表現或者維持他們的工作熱忱。未來的

教師均來自於現在的師資生，若我們能從師資生甄選的階段，盡可能的找到

更適合成為教師的師資生，除了可能避免師資培育成本的浪費，亦可以增進

師資生成為好老師的機率，進而強化國家整體的教育品質。
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