
 

南華大學企業管理系管理科學博士論文 
A DISSERTATION FOR THE DEGREE OF DOCTOR OF PHILOSOPHY 

Ph.D PROGRAM IN MANAGEMENT SCIENCES  

DEPARTMENT OF BUSINESS ADMINISTRATION 

NANHUA UNIVERSITY 

 

 

MODE ANALYSIS FOR A TEACHING PERFORMANCE REWARDS SYSTEM 

BASED ON STUDENT ACADEMIC PERFORMANCE 

以學科成績努力度衡量老師教學績效獎金制度的模式分析 

 

 

 

指導教授： 陳淼勝 博士 

ADVISOR : MIAO-SHENG CHEN Ph.D. 

 

研 究 生： 蔡永澤 

GRADUATE STUDENT : YUNG-TSE TSAI 

 

 

 

中 華 民 國 1 0 1 年 6 月 





誌謝 

 

    2012 年炙熱的夏天，我完成我的博士學位，即將離開學校並走向人

生下一個旅程。回首這段求學的日子，我首先要感謝我的指導教授-南華

大學校長 陳淼勝教授，謝謝他這些年來，在平常上課與寒、暑假期間對

我的論文教導與指正。在校長身上，我看到校長對於學問學習的態度與

論文寫作的嚴謹，更看到學者的風範。他總是告訴我：論文寫作就如同

雕刻一般，須用心一刀一劃的彫刻，才會有好的作品出現。除了學問外，

校長也會教導我為人處事的態度與方法，在我步出校園後，我亦將秉持

校長平日對我的要求與態度繼續要求自己。 

    再者，我要感謝陳中獎所長、范惟翔教授、陳劵彪教授、紀信光教

授與沈昭吟教授在論文上給我的指正與指導。我也非常謝謝口試委員林

進財教授、侯嘉政教授、莊忠柱教授、陳中獎所長與陳淼勝校長對於我

的論文的指導。我亦感謝南華大學杜志勇主秘與我的同窗許宏誠博士生

給我的協助。 

    最後，我要感謝我最愛的父母、內人 Yuki 與我兩個可愛的小孩噹噹

與小科，給我在求學期間的支持與鼓勵，家人在我面臨挫折時，總是我

最大的後盾。也謝謝所有協助我的長官、同學與朋友們。 

                                             

 

                                             

 

                                             蔡永澤  謹致於 

                           南華大學企業管理系管理科學博士班 



 

i 
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論文題目：以學科成績努力度衡量老師教學績效獎金制度的模式分析 

研 究 生    
 

：蔡永澤                         指導教授：陳淼勝  博士 

論文摘要內容： 
    本文擬透過教學績效獎金制度的設計，改善目前教育資源過度集中在

少數菁英學生的不合理現象。前述作為，在目前少子化現象、學生受教

機會不均等與現行教師獎金流於形式之今日，格外顯得重要。本文假定

諸小學各學科試題皆已建立題庫，且題庫中各試題皆訂定有反應試題難

易參考指標，可以將學生學科考試成績，依試題難易程度調整成為正規

化後的成績；此外，不同學科正規化成績可以進一步依其上課時數比率，

加權成單一綜合成績。為了說明方便，本文所謂學生學科考試成績，皆

是指其各學科成績正規化後之加權成績。本模式假設班導師在接受班上

學生學習潛力分布不均已成事實的情形下，如何將其教學關照資源做合

理的分配，以獲得其最佳的教學績效獎金，為班導師所面臨的問題。在

此問題狀況下，發放教學績效獎金之決策者(校長)，如何在班上學生學習

能力分配不均下，以學生學科成績的努力度為基礎衡量班導師之教學績

效，為本數學模式的主要內容。本數學模式具通用性:它不但可應用於誘

導全校班導師，重視學科能力較差學生之教學績效獎金制度的設計，亦

可應用於誘導全校班導師，重視學科能力較佳學生之教學績效獎金制度

的設計。前述不同教學績效獎金制度的屬性比較則為本文主要研究結果。 

 

關鍵詞：少子化、教育機會不均等、教學績效獎金、學習潛力 
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Abstract 
In this study, we design a teaching performance reward system to 

improve the situation whereby unequal education opportunities provide only a 

minority of elite students with access to educational resources and thus 

provide a balancing effect on school education. This issue is importance with 

the dwindling birth rate. We also assume that a database of tests has already 

been established in primary schools for each subject, and that each question 

has been rated according to a Difficulty Index for normalizing student test 

scores. We will also obtain weighted averages for these normalized test scores 

based on the ratio of teaching hours. On the basis of the aforementioned 

assumptions, the issue provides the background for the mathematical 

modeling of a method by which decision makers will be able to measure 

teacher performance based on student academic performance in the face of 

unevenly distributed student learning abilities. This model can be applied to 

the design of a teaching performance reward system in which teachers focus 

on students with either poorer or higher academic achievements; the main 

results of this study are comparisons of the different attributes of this system. 

 

Keywords：Dwindling birth rate, Unequal education opportunities, Teaching 

performance reward system, Potential of the students 
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第一章 緒論 

 

1.1 研究背景 

    少子化現象在台灣日漸嚴重，根據經建會(民 95)的推估台灣人口的成長在

未來的 10 年至 15 年間可能跨過「零成長」(即出生人數與死亡人數相同)的交

叉點，甚至有可進入人口負成長。這表示目前台灣少子化現象將導致維持國

家發展所需要的人力會逐漸減少。加上現階段教育政策引導資源過度集中

在少數菁英學生，造成學生們受教機會不均等的現象；此現象在現階段

少子化日趨嚴重，導致國家人力資源逐漸減少之今日，更值得擔心。此

外，目前的教師獎金制度的發放大多流於形式，而缺乏教學績效鑑別力

的衡量標準：教師只要能跨過檢核門檻就可以一視同仁的獲得定額的獎

金。如此，不但無法有效提昇教師教學績效，更容易造成學校教師怠惰

與鬆散；而使整體學生受教品質全面提升的理想，及有教無類的崇高教

育理念皆無法落實。因此，國家的經濟規模與國家競爭力，將隨著前述

人力資源短少與人力素質降低而出現危機。事實上，歐美先進國家大多

已實施精緻的教學績效來衡量教師的專業。站在政府教育主管機關立

場，應以國外實施教學績效的成效作為參考，檢討如何提升國內學校教

育的教學效果，並建立一套可以讓教育主管機關決策者，可以依其教育

總目標彈性選擇的教學績效獎金制度，來取代現行僵化的教師獎金制度。 

 

1.2 研究動機與目的 

台灣四面環海，是一個典型的海島國家，對外經貿活動是促成經濟

發展與國家發展的主要策略。孩童是國家未來的主人翁，也是維持一個

國家經濟規模，所需人力的補充來源。在其他條件不變下，要維持國家
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經濟規模達到一定水準，其所需要的人力資源大致上是固定的。然而此

人力資源之新陳代謝的平衡現象，卻被今日台灣少子化現象破壞了，且

其不良效果所影響的層面越來越廣。如果我們認同台灣的經濟發展不能

因為少子化而縮小，則如何針對台灣逐漸減少的人力資源做補救，變成

為刻不容緩的嚴重議題。其中如何針對人力金字塔結構下半部之勞力密

集人力底層去提昇其就業能力，則有賴於教育主管機關有效的關照。在

社會環境變遷後，導致家庭功能也隨之衰退(Francisco, 1999)，傳統家庭

功能也跟著出現變遷(Meyers, 2004; Roy, 2004)。傳統家庭教育功能失去部

分，所產生的不良結果似乎只能移轉至學校教育概括承受。又因學校基

礎教育具有對全體學生實施統一課程、統一教材、統一評量的特質，所

以站在 政府教育管理者的立場，要如何提升學校教育有教無類的效果，

以培育國家未來所需的優秀人才，將是一個重要的課題，也是本文的研

究動機。 

1. 

    本文的研究目的大致可歸納成下列幾個要點 

2. 基於現行教師獎金制度可能造成教師教學績效評量不精緻，政府 

在少子化現象下，去提升學校教育有教無類的效果。 

如何去建立一套可進一步激勵教師從事教學的獎金制度來取代 

現行教師獎金制度。 
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1.3 研究架構 

    本研究共分成五個部分 

第一章 為緒論；本章包含研究動機、目的與研究架構。 

第二章 為相關文獻探討；本章主要就少子化可能引起的人力資源短少

問題、學校教育所面臨到的問題，以及學校教學效果應如何衡

量去進行相關文獻的探討。 

第三章 為研究設計；本章擬討論教學績效的價值觀如何影響最佳解的

屬性，並透過教學績效的目標函數，引導班導師決策與教育主

管機關之最佳決策的產生，並將其最佳決策與外生變數關係製

作成可具體討論的數學式。  

第四章 將分別討論班導師最佳決策與教育主管機關最佳決策的性質；

並探討此二最佳決策對環境外生變數變動的敏感度分析。 

第五章 為結論與建議。



 

4 

本文的研究流程圖如圖 1.1 所示。 

 
 

 
 

                    圖 1.1 研究流程圖 

 

 

 教育主管機關決策模式  班導師決策模

 

最佳解 

 確認問題 

 相關文獻探討 

定義研究主題與研究目標 

研究方法(數學模式建立) 

   結     論 



 

5 

第二章 文獻探討 

 
    本章內容分別就少子化可能引起國家發展所需要的人力資源短少問

題、學校教育所面臨到的問題，以及學校教學效果應如何衡量進行探討。 

 

2.1 少子化與人力資源短少之關連 

    台灣是一個海島國家，經濟發展為國家發展的主要策略。然而在其

他條件不變下，要維持台灣經濟發展，所需要的人力大致是固定的。但

在社會生活方式變遷與經濟壓力下，家庭主婦進入職場成為職業婦女，

加上教養小孩的費用昂貴，所以婦女生育率降低，導致台灣日漸嚴重的

少子化現象。少子化(Dwindling birth rate)係指每名婦女平均生育率低於 2

人下，孩子生育越來越少的一種現象(吳清山、林天祐，民 94)。如果生

育率降至一定的標準以下，將造成食衣住行等總合需求減少，國民所得

也會隨之降低；而國民所得減少的影響至少包括，消費減少、儲蓄減少

及税收減少；少子化現象除了使總合需求減少外，也會造成勞動人口減

少。人力資源供給的缺口，若無其他替代效果，就必須由外勞取代；而

外勞所賺取的所得大多滙回他們自己的國家，這就會造成我們國家的國

民所得減少。因此，少子化對國家整體經濟而言，大多是負面的(謝登隆、

徐繼達，民 85)。楊艾俐民(民 94)也指出：如果少子化現象持續，到 2051

年將會是 1.6 個工作者去扶養 1 個退休者，工作者的負擔將增加為現在的

5 倍，甚至更多。 

    雖然少子化現象越來越嚴重，但是台灣的經濟規模卻不能因為少子

化現象而縮小。其中經濟規模所對應的人力資源結構好比是一個金字

塔，我們總希望國人的小孩未來能落在此金字塔的頂端，而位於此金字
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塔下方之不足基礎人力再由外勞或自動化機器填補之。根據台灣行政院

主計處(民 98)資料顯示：1991 年出生人口為 321932 人，而 2008 年的出

生人口卻急遽降至 198733 人，人口明顯卻少了 38.26 %，這顯示出台灣

生人口數正在急劇的減少，此數據背後所代表的經濟意義是值得重視

的，概因維持我們國家發展所必需的人力是一定的；當人力資源減少或

不足時就會直接嚴重影響到國家的經濟規模衰退，而國家經濟規模一旦

受到影響，國家競爭力便會減弱。因此，少子化現象是一個值得政府去

關注的議題。本研究將討論：如何從改善學校教學效果的衡量方式著手，

以提升基礎教育人力資源素質的問題。以下將針對學校教育中所面臨教

學問題討論。 

 

2.2 學校教育面臨的問題 

    少子化現象日趨嚴重後，政府有必要去重視人力資源減少時可能直

接嚴重影響到國家的經濟規模衰退。一般而言，提升孩童教育效果與提

高人力資源素質具有正向關聯性。大致上孩童教育可以分為家庭教育與

學校教育二類。在社會生活方式變遷與男女價值觀改變後，家庭主婦基

於經濟因素與夫妻經濟自主權獨立而進入職場，家庭功能因而衰退。然

而若要以家庭教育去解決人力素質提升的問題，可能就需要投入比學校

教育更多的資源，而此資源之獲得在經濟景氣改善後才可能達成。相對

於家庭教育，學校教育的教育內容具有教學內容一致性，孩童到達一定

年齡後皆需要進入學校接受教育之強制性。由於學校教育經費由政府所

編列，政府可以經由教育政策的訂定，教育經費的有計劃投入可使每一

單位教育資源投入皆發揮其該有的邊際效果。在討論學校教學效果之衡

量機制之前，本文將就先就學校教育對孩童知識成長的重要性進行分
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析，其次，再針對目前學校教育所出現的學生受教機會不均等問題，與

現行教師獎金制度流於形式問題作討論。最後，再就教育主管機關應如

何針對不同的教學目標(重視菁英教育或重視普及教育)，設計出不同的教

學績效衡量方式，作模式分析。 

 

2.2.1 學校教育 

    學校教育是孩童在家庭接受一定時間的家庭教育後，到一定年齡

後，所接受的群體學科教育。有些幼兒甚至在兩歲就送至托兒所或幼幼

班接受學校教育，這代表今日台灣的兒童接受群體教育的年齡已經往下

延伸。雖然家庭教育對兒童成長的影響是正向的，但學校教育對兒童的

知識、品德養成亦是重要的；概因人類是群居的動物，孩童必須到學校

去學習如何適應團體生活。這表示學校教育是孩童成長過程所必需的。

邱天助(民 87)指出:兒童經由家庭所獲得的知識與能力，需要經由學校教

育的轉化，才可以成為後天經驗與知覺的基礎。可見學校教育對兒童能

力的培養是有正向的影響。此外，部分家庭教育主要施教者(父母)的專業

學科能力有限，或是受限於教育程度不高，不能完整給予孩童各種學科

的專門知識。因此，孩童進入學校受教育不但是重要的，也是必須的。 

    不同於家庭教育可以因材施教的特點，學校教育較注重專業學科能

力的學習，並在統一課程、統一教材、統一評量下去進行團體之同儕學

習。學校教育有全面性且可以反應社會對學生的期待，

    由以上的討論可以得到學校教育對個體的學科能力與品德養成是重

要的，加上孩童必須到學校去接受群體生活以適應為來進入社會後的團

學校也提供所有

學生入學平等的機會與不得拒絕學生入學的特性。而學校是孩童除了在

家庭教育外，另一個需要長時間生活與學習的重要場所，學校教師對學

生的責任包含學業成績與品德教育的教導。 
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體生活。學校教育的提升，是可以對整體的人力資源做全面且一致性的

提升；可是現實生活中，學校教育仍存在教育資源分配問題。本研究將

繼續對其中兩個主要問題：教育資源分配不均，造成的學生受教機會不

均等，與現行教師獎金制度流於形式，導致教育人員教學熱忱與素質無

法有效提升做討論。 

 

2.2.2 學生受教機會不均等 

    對個別受教學生而言，台灣現階段學校教育教育資源分配不均，學

生受教機會不均，是一個普遍的現象。此受教機會差異必然會影響到學

校教學的效果(Berne & Stiefel, 1984; Monk, 1990; Rawls, 1971)。其中一個

學生班級中，學科成績獲獎賞者始終被限制在少數的特定人選中。此外，

學生之家長社經地位高者，擁有較佳的學習環境；都會區學生，享有較

佳的教育資源，皆已成為事實。其實站在有教無類之理想的教育立場，

一個優質的教學績效獎金制度，是不應造成，教師對學生們教學資源投

入的分配，有因人而異的現象，概因這分配不平均現象，其實是違反了

學生受教機會與教育基本資源分配，應是人人均等的原則(孫志麟，民

83，民 84；黃政傑，民 83；Coleman,1968；1990；Jencks, Smith, Acland, 

Bane, Cohen, Gintis, Heyns & Michelson, 1972)。陳奎憙(民 69)認為：社經

地位高家庭的子女，會有較高的機會未來可能會成為社會的菁英；概因

家庭社經地位低弱導致學科成績低落的學生，其未來大多都還是處於社

經地位弱勢之宿命。Brown and Hesketh (2004)亦指出：在英國社會，只有

最優秀者才可以進入最好的大學，職場上較佳的職業也大部分是由那些

學科成績較優者獲得。曾天韻(民 92)也認為：如果父母親教育程度與職

業階級愈高，其子女之受教機會、就學率與就業率就會越高。事實上，

家庭社經背景會因為其父母教育程度較高、家庭收入也較高，就可以給
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予子女較好的受教機會(如提供補習等)、較多的學習參與、教導與關注，

對子女也會有較高的教育期望，所以子女的教育成就也就較高(Blanden & 

Gregg, 2004；Coleman, 1990；Domina, 2005)。Dincer and Uysal(2010)認為：

家庭的社經背景在學生的受教機會、學科能力與就業成就的幫助的重要

性排名，名列第二。根據遠見雜誌(民 90)調查發現：有 48％沒有參與補

習的學生，多數是來自低收入戶的家庭，其原因為家長沒有能力繳交補

習費。這數據說明了學生的受教機會不均等，跟家長的經濟能力是有很

大的關係。此外，國內也有學者對於：學生受教機會與教育資源分配是

否公平有作相關的研究，其結果都顯示出：台灣學校教育在某些方面，

的確有待改進，主要包括：學生受教機會與城鄉差異，造成教育資源分

配都出現不均等的情況(馬信行，民 82；陳麗珠，民 82；胡夢鯨，民 83；

孫志麟，民 83，郭明堂、羅瑞玉，民 84)。 

此外，教師的態度、價值觀與人格特性，也會造成學生受教機會不

均等。事實上，並非所有教師都適合從事教育這職業，如 Auwarter and 

Aruguete (2008) 就指出：教師會因為學生家庭背景不佳與家長的低社經

地位而漠視對這些學生的學習與學科教導，進而影響到學生受教機會不

均等。Jussim et al.(1996)指出：教師對學生如果存在有不正確定印象，將

會影響到教師對此學生的付出，學生學習成就與受教機會就會受到影

響。Wagner, Camparo, Tsenkova and Camparo (2008)指出：部分教師無法

對所有的學生都去平等看待，這些教師會對少部分印象不好的學生存有

偏見；而教師對學生不客觀的印象，會嚴重影響到學生學習的成就並阻

礙學生的受教機會，這決不是一個教師應該有的行為(Dusek & Joseph, 

1983)。相關研究也指出：部分美國的教師基於某些主觀意識，所以對於

白人的學習成就期望就遠高於非裔美國人與西班牙裔美國人，這也間接
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造成這些非白人學生受教機會不均等(Baron, Tom, & Cooper, 1985; Dusek 

& Joseph, 1983; Tenenbaum & Ruck, 2007)。 

    根據上述文獻討論得知：學生受教機會不均等，是導致學校教育功

能衰退的主要原因。其中教師的人格與對學生的態度，亦屬教育資源分

配不公的一環，也是導致前述學生受教機會不均等原因之ㄧ。另一個導

致學校教育功能衰退的原因，則是現行教師獎金制度未能發揮作用，其

理由詳述如下：  

 

2.2.3 現行之教師獎金制度流於形式 

    本文所謂現行教師獎金制度(含教學績效制度)，乃指現行國中、小現

行教師待遇規範；其根據是依據「公立學校教職員成績考核辦法」來辦

理的。其目的為獎勵教師教學成效、工作表現優良或慰勉其工作辛勞，

所發給於薪俸外之金錢。現行國中、小教師獎金包括教師之「年終獎金」

與「績效獎金」。相關發給辦法及程序是依照現行之「教師考核辦法」第

四條條文之規定辦理。但目前的考核辦法定義模糊不清，很難真正用來

考核教師的表現與專業，所以現行教師獎金制度幾乎人人有獎(秦夢群，

民 78)。王文科(民 76)認為：現行教師獎金尚未能有效對教師績效有效去

評鑑，其缺點有六：一、考核不切實際；二、考核範圍與程序模糊不清；

三、教師考核等級不如公務員考核明確；四；未重視教學績效；五、平

時考核不落實；六、考核委員會功能未落實。張慧淳等(民 77)認為：教

師考核缺點有四：一、考核項目不清楚；二、考核項目缺乏客觀性；三、

考核程序不公開；四、未善用考核結果且缺乏申訴管道。陳志成(民 92)

指出：現行教師獎金制度的缺點如下：一、流於形式幾乎人人合乎四條

一款；二、教學績效難以量化且無明確指標，難以評估；三、成績考核

標準過於抽象，在教學、訓導、輔導與品德方面，其標準難以認定；四、
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考核項目不適切；五、受考核教師無法參與，欠缺民主參與精神；六、

只有獎勵缺乏懲罰，考核成績最差還是留支原薪；七、成績考核辦法之

法律位階太低，仍以行政命令規定；八、教師對其自身的成績考核結果，

須等待考核後方能得知，即使透過其他管道申訴救濟，也緩不濟急；九、

教師與公務人員無法劃清界線，所以外界總將教師視為公務員；十、現

行教師成績考核缺乏誘因，沒有職等調升的辦法；十一、現行教師考核

標準過於寬鬆等，教師視每年可以領到教師獎金為理所當然。根據上述，

本文整理認為現行教師獎金制度缺點大約可分為下面三點：一、現行教

師考核寬鬆、人人有獎；二、缺乏誘因與懲罰；三、教學績效未量化與

缺乏鑑別度；四、未以教師教學績效作為教師獎金發放之衡量標準。 

    基於現行教師獎金制度缺乏準確的鑑別率，教師只要跨過簡單的門

檻就可以獲得定額的獎金。如此容易造成學校教師怠惰與鬆散，讓學生

所受到的教育品質大打折扣。張德銳(民 85)指出：現行教師獎金審核辦

法之考核結果與教師獎金及薪資有密切的關聯，可是教師考核標準又多

偏向消極性之規範，可見現行教師獎金制度的確存在問題。綜合上述，

本文認為：現行教師獎金制度並不是一個公平與合理的制度，現行教師

獎金制度欠缺鑑別度且無法有效提升教師教學績效，受到影響最大的將

是學生的受教機會與教學品質，也就是在現行教師獎金制度下，學生的

素質還是無法有效去提升。所以政府有必要提出以一套令人信服且具鑑

別度的獎金制度。它不但沒有現行教師獎金制度的缺點，更可以提升教

師的教學績效，且受益最大的必須是學生，也就是未來國家所需的人才。

以下將對學校教學效果的衡量進行探討。 
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2.3 學校教學效果之衡量 

    少子化日趨嚴重下，國家未來將會面臨到沒有足夠的人力，去支持

一個國家經濟發展所需要的人力資源。概因衡量一個國家經濟成長指

標，除了部分仍需依賴土地、資本、勞力等生產要素投入的增量外，也

要取決於技術密集之程度，而技術密集程度，則有賴充沛且又優秀之人

力資源(Human resource)。因此，政府應該採取應變措施為加強對現有的

人力之訓練，並將教育資源有效且公平的分配，以因應少子化所可能引

發的問題。早在 1960 年代，美、英、加等已開發國家已經開始致力於以

學校教育效果的提高去落實與加強對現有人力資源的培育，亦即針對教

育學習弱勢者，積極透過學校教育提供介入性的幫助，改善環境對學生

學習不利的影響，努力提高學校教學效果，讓弱勢學生與一般學生在立

足點的受教機會是平等的(王世英、陳淑麗、熊同鑫，民 96；洪儷瑜，民

90)。McGuinn(2006)指出：美國於 2001 年通過『不讓任何孩童落後法案』

(No Child Left Behind Act, NCLB)，要求美國各州必須縮短學童間的成就

落差，並重視每位學生的價值，每位學生要達到美國各州要求學生需要

達到須具備能力的標準。另外，NCLB 法案也要求第一年未達年度適度

進步水準(Adequate Yearly Progress, AYP)之學校，必須在接受補助後去幫

助教育那些學習能力落後的學生，讓這些學生學習成績可以更進步。依

據美國教育部(U.S. Department of Education, 2007)在 2007 年所公布之資

料顯示：在 NCLB 法案推行後，學生學習與其學科能力如閱讀及數學成

績都有顯著進步情形，這表示：美國已經成功提高學校教學效果讓現有

人力資源，達到足以去維持美國國家競爭力所需之人力。綜合上述可知：

學校教學效果的提升，是可以提高人力的素質。由本文前述2.2.2節與2.2.3

節討論可知：目前學校教育功能已經出現衰退，如何藉著對學校教學效
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果的衡量，以提升人力素質將在下列各節內容中展示。 

 

2.3.1 教師教學績效 

    學校教育的施教者為教師，所以教師是學校教學效果優劣之關鍵，

因為教師所付出的努力與學生的學科成績有很大的關係；而學生的學科

成績又會關係到學生未來的成就，所以學校教師的教學績效是學校教學

效果衡量的一個關鍵的角色。此關鍵角色的優劣衡量，存在一個判斷的

困難點：概因教師對學生學科能力的教導效果與品德的學習的影響，並

非在教學活動執行後之短時間內可以被察覺出。Fuchs and Fuchs(1998)；

Maheady, Towne, Algozzine, Mercer and Ysseldyke(1983)就指出：教師是否

具教學績效，是影響學生學科能力是否可以提高的關鍵因素；優秀且專

業度高的教師的班級，其學生的學科能力與品性都較一般班級學生學科

能力優秀。事實上，班導師是最直接可以幫助弱勢學生學習的關鍵人物。

Eberts et al.(2000)；Figlio and Kenny (2003)；Dee and Keys (2004) 認為：

教師努力教學與否，會影響學生的學習績效；它與學生成績表現確有明

顯的關係。Ferguson (2003)認為：教師的教學績效與學生的成就，有很大

的關連性，其理由如下：第一、學生花很多的時間在與教師互動，教師

也扮演決定學生要學習的知識與如何學習等重要因素。第二、教師的期

望會影響學生的成就與學習成果(Alexander & Schofield, 2006)。第三、很

多教學的決策，如課程計畫、評量與學習效果之追蹤都是跟教師的決定

與判斷有關(Helmke & Schrader, 1987; Hoge & Butcher, 1984; Hoge & 

Coladarci, 1989)。近年來，教育潮流很多的研究都是關注在，教師教學績

效是否可以幫助學生學科能力提升與關鍵的學習技能的建立(Garcia & 

Roblin, 2008)；及學生是否可以學習到知識與技能，與教師的專業能力是

否足夠相關(Horne, 2010)。Carlson and Gadio (2002)指出：教師的努力教
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學與否及教學技巧的使用，對於學生的學習績效提升有重大的影響。也

就是如果可以客觀的對教師教學績效進行衡量，將可以對學校教學效果

的提升，特別是學生的學習成效與學科能力有很大的幫助與貢獻(Herman 

& Choi, 2008)。本研究所欲探討的學校教學效果的衡量，將限於對教師教

學績效的討論。因此，如何將學校教學總目標，落實在教師教學績效衡

量的方式上，並使二者產生有作用的牽動關係，將是設計學校教師教學

績效衡量的關鍵。 

    教師工作是一個專業工作，做為一位專業教師就須接受合理的評

鑑，來評定自己的教學是否具一定的教學績效，以及其教學活動是否合

乎社會對教師的期待。由此觀之，現階段教師教學的熱忱與專業性表現，

仍有進步的空間。教師的專業素質應包含能隨教育環境不同而調整的功

能。因此，曾經是優秀且專業的教師，還是須要去接受新教育環境的自

我成長與教學專業的充實(Camp & Heath-Camp, 2007) 。這是因為學校在

甄選教師時，往往並無法在短期間百分之百甄選出合乎教師專業的教師

(Ballou, 1996; Ballou & Podgursky, 1997; Staiger & Rockoff, 2010)。此外，

現階段對於衡量教師的教學績效方式，尚未設技出一套具體可行的方

法，執行上也有困難(Murnane & Cohen, 1986)。此外，要對現行的教師績

效考核與績效獎金去進行改革是有困難的；概因大多數學校教師無法在

短時間接受獎金制度立即的改變。Shera(1992)就認為：大多數的教師對

於教師評鑑與績效考核是抗拒的，因為他們認為這些制度是令人煩惱

的，而且對於他們的工作績效不是非常有幫助的。此外，也有學者認為：

教育績效評量項目，對於專業與教學績效等相關議題與定義，還是有很

多模稜兩可的情況，所以要對教師進行專業評鑑有其困難度(García-Aracil 

& Palomares-Montero, 2008; Joumady & Ris, 2005)。所以目前教師的態
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度、專業能力、教學績效與競爭力都尚未達到教育改革者認為完善的地

步，仍有許多需要改善的地方(Shanxi Research Center for Secondary 

Education, 2001)。此外，現行教師獎金制度對於教師教學績效衡量大多

是草率且不專業(Toch & Rothman, 2008)。目前一般對教師教學績效的衡

量與評鑑只可以評量出一些極少數優秀的教師。因此，目前對於教師考

績評量制度尚不完善且定義不完整(Weisberg, Sexton, Mulhern & Keeling, 

2009)，即使在中國，對於教師績效的改革仍持續進行中，也尚無一套合

理機制出現(Shera, 1992)。所以要如何去設計一套具有誘因、合理、且可

同時被教育主管機關及教師接受，的教學績效衡量方式是重要的 (Martin, 

2006)。基於上述的討論，教育主管機關或校長皆有需要採取一套合理可

行的教師教學績效方式以提升學校教學的衡量效果。以下將針對教師教

學績效的衡量制度去做進一步的分析。 

    Danielson and McGreal(2000)認為：一個完整的教師教學績效衡量制

度應包含三個系統 (Teacher Program)：第一個系統為「教師本質系統」

(Track Ⅰ-The Beginning Teacher Program)；第二個系統為資深教師的「專

業績效發展方案」(TrackⅡ-The Professional Development Track)；而第三

個系統為處理不適任教師的「教師績效協助方案」(Track Ⅲ-The Teacher 

Assistance Track)，其立論基礎是：初任教師、資深教師以及不適任教師，

具有不同的評定需求，其教師專業教學績效與評鑑目的、方式及時間也

應該有個別差異，才能達到公平公正的原則。吳貞宜(民 89)認為：教師

專業教學績效可使學校得以完善經營，達成教育目標並提供教師生涯發

展與教師教學技巧改進之回饋，激勵教師實現自我之個人生涯規劃。吳

清山(民 89)認為：績效是指個人對自己工作成效負責，教師教學績效是

對教師現況進行診斷，以了解教師表現的優劣和提供教師改進缺失的過
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程。Tenbrink(1974)；Worthen and Sanders(1987)認為：教師教學績效是一

種對教師表現作價值判斷何決定的歷程，其目的是未協助教師改進教學

和教育當局決定教師獎懲的依據。ACAS(Advisory Conciliation and 

Arbitration Service)認為：教師教學績效與評鑑是一種連續的歷程，為了

協助教師專業發展與生涯規畫(ACAS, 1986)。Fuchs and Fuchs (1998)；

Maheady, Towne, Algozzine, Mercer and Ysseldyke (1983)指出：教師是否能

具教學績效是影響學生學科能力是否可以提高的關鍵因素。所以對教師

設計一套合理的教學績效衡量制度，是可以協助教師改進教學與幫助其

專業發展，進而提升學校教育品質(傅木龍，民 84；Association of Teachers 

and Lecturers, 1993 ； Collins, 2002 ； Scriven, 1973) 。 Danielson and 

McGreal(2000)提出：教師教學績效除了重視教師的表現過程，也重視學

生的學習成效。此外，教學績效制度在國外已經實施多年，如美國於 1976

年實施教師教學績效與評鑑。英國於 1986 年通過教育法案去實施教師專

業教學績效評鑑。澳洲維多利亞省於 1995 年通過教師教學績效認可計畫

(曾俊凱，民 92)。台灣方面，教育部在大專校院的教學績效已實施多年，

在此評鑑制度實施後，建立了維持高等教育教師品質的機制。所以教師

教學績效衡量機制在台灣是值得去推行。 

    本文綜合上述國內外文獻對教師專業評鑑的評論，而認為以教學績

效對教師專業作為評鑑與衡量，對學校教育與教師專業成長是正向的。

因為教學績效是一種連續性且系統化的歷程，它不僅可讓老師藉由教師

專業得到回饋與專業成長，也可以讓教師的教學品質提高。同時使得學

生的受教品質受到保障，更可以讓社會大眾與家長對教師專業的安心與

信賴。 
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2.3.2 教學績效獎金 

    由2.3.1節可知，教師是學校教學效果優劣之關鍵，而對教師的專業

素質衡量可以教師的教學績效去衡量之。世界主要國家如英、美、德、

法、加拿大等也大多已經實施教師教學績效制度。但現階段國外這些教

師教學績效制度，大多只是針對教師的教學績效部份去探討，其優點就

是可以讓教師得到回饋與幫助教師專業成長；缺點就是教師教學績效只

能作為輔導與鼓勵尚需要改進的教師的參考，卻沒有實際的獎懲效果，

所以這樣的衡量方法是消極的。其主要原因為：沒有足夠的誘因讓教師

願意在評鑑後，對其評鑑結果與專業能力進行改進。因此，如果以教師

的教學績效，也就是以學生學習成績的進步做為評斷教師績效的標準並

發與獎金作為獎金是合理也具有積極的獎勵效果。相關研究指出：教師

薪水的高低跟學生的學習成就有關(Lavy, 2002; Glewwe, Ilias & Kremer, 

2003)。Glewwe et al.(2003) 與Lavy (2002; 2003; 2004) 發現：教師經由獎

勵制度的激勵如教學績效獎金的實施，會幫助學生之學科考試成績的提

高，且兩者是正相關的。基於上述理由，在有獎勵的誘因下去建立一套

合理、公平且具科學精神的教學績效獎金制度會讓教師願意去遵循，因

為對大部分的教師而言，提高薪資能激勵教師去發展與運用教育改革者

所希望教師能具備的知能與技巧(Mohrman, Mohrman & Odden, 1996)。   

    基於上述討論，本文希望可以設計一套以教學績效為依據的獎金制

度，來對教學績效佳的教師予以獎勵；概因績效獎金制度可以改變員工

的工作態度。一般而言，教師也就是為了讓自己的教學績效提高，會更

努力專注教學去獲取更佳的績效( Drago & Turnbull, 1988)。Mohrman, 

Mohrman and Odden(1996)就指出：對大多數的教師而言，改變薪資結構

的計算是可以激勵教師更努力教學，而教師的教學績效高低與教師本身
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所獲得之收入所得高低是有相關的(Hanushek and Rivkin, 2004)。Dee and 

Keys (2004)認為：以績效獎金(Merit pay)做為獎勵去激勵有效率的優秀教

師是較為可行的。Lazear (2003)認為：教師的獎勵制度可以以教學績效獎

金取代，概因績效獎金制度具有兩個功能：一個是去提高教師努力度的

刺激機能；另一個則是可以改進與提升教師素質的機能。Lazear(2000)指

出:績效獎勵制度(Performance Pay Program, PRP)的實施，不但可以提高與

獎勵工作者的工作努力度，更可以吸引更多人才參與此一工作制度體

系。事實上，以教學績效作為薪資給付制度已經開始在美國的教育體系

嘗試去實施，且有達到一定的成效(Podgursky & Springer, 2007)。綜上所

述，以教師績效獎金制度去獎勵教師，是可以鼓勵教師的教學熱忱與態

度並提高教學品質。 

    本研究以教師教學績效作為依據之獎金制度稱為教師教學績效獎

金，教師教學績效獎金制度主要精神是教師對學生之教學資源投入(包括

教學內容的選擇，教學時間的分配)，會影響其學科成績。而教師也因為

其學生的表現進步到一定程度而獲得教學績效，學校教育決策者(如校長)

再根據此教學績效評量結果給予班導師教學績效獎金額度。本研究將以

教師：以班級學生們之學習相對成績表現，做為評斷該班教師教學績效

水準，並以此標準發給獎金。 

    由前述 2.2.3 節可知，

 

台灣現今已經有一套現行的教師獎金制度；在

總獎金預算額度維持不變前提下，各學校只能選擇此教學績效獎金制度

去執行之。以下本文將對於現行的教師獎金制度，與本文所提出的教學

績效獎金制度作比較；以突顯本文之教學績效獎金制度的優質性。 

    在現行的教師獎金制度下，教師大多認為每年可以得到獎金是合理

2.3.3 以教學績效獎金取代現行之教師獎金制度 
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且是教師應得的一種回饋；但這樣的教師獎金制度，因為沒有鑑別度，

而失去了獎勵教師績效的實質意義。本文認為如果可以在不影響教師獎

金總額度的情況下，以一個具實質鑑別意義且合理公平的教學績效獎勵

制度，誘導教師願意投入更多時間與心力在教學上，以獲得更高的獎金，

是具有意義的。因為教師努力去教學，受益者將是受教的學生，學生學

科成績若可以進步就是國家整體人力素質的提升。以下論述將對現行教

師獎金制度與教學績效獎金的制度之比較去進行討論。 

    此外，在不影響原有預算編列下，本文認為：以教學績效獎金取代

現有教師獎金制度，可以讓為人詬病之人人有獎制度得以改變。但要改

成教學績效獎金就需要有令人信服的一套發放依據，否則教師還是寧願

選擇每年固定可以拿到定額的獎金而不願意選擇教學績效獎金。本文認

為：在教學績效獎金的設計下，只要教師認真教學，是可以讓該班的學

科學習潛力可以提升，而這學習潛力的提升的設計標準是，當作教師績

效獎金發給的重要依據，這依據是合理且可以被接受的。因為在本文所

提出的教學績效獎金制度下，每位教師皆可以依自己教學績效去獲得合

理的教學績效獎金。這跟現行教師獎金制度的發放是人人有獎且流於形

式的不合理現象是不同的。這也就是本文所提出的教學績效獎金是一套

比現行教師獎金制度更合適的主要原因。在以教師教學績效衡量學校教

學效果的正當性，加上以學生學科成績努力度衡量教師的教學績效方式

確定後；教師依其教學績效的衡量結果去獲得教師教學績效獎金，不但

合理更可以取代現行教師獎金制度流於形式的缺點。所以本文所討論的

教學績效獎金是值得政府當局去實行的。本文以下將繼續對相關的教學

績效獎金制度文獻做介紹，並將這些教學績效獎金制度與本文所定義的

教學績效獎金做比較。 

 



 

 

20 

2.3.4 教學績效獎金相關研究文獻 

    關於教學績效獎金制度，已有相關的學者開始進行研究，如 Hon et 

al.(1996) 提出以模糊理論的方法(Fuzzy max-min paired elimination and 

gradient eigen-vector methods)，由不同決策者根據不同的面向去進行教學

績效的評量。Yan and Fan (2009)以模糊分析階級過程理論及模糊綜合模

型(Fuzzy analytic hierarchy process and fuzzy synthetic model)為理論基

礎，並應用其理論應用在教學績效評鑑上。Wei et al. (2009) 建立以模糊

理解評鑑模式(Fuzzy comprehensive evaluation model)去進行教師教學績

效評鑑。Chen and Chen (2010) 發展模糊分析網路方法(Fuzzy analytic 

network process )應用在教學績效獎金的議題上，提供不同型態的學校作

為評量的方法。上述關於教學績效評鑑多以模糊分析與網路方法進行，

這些方法有其優異性，但對於台灣的教育現況卻未必能夠被教師與人民

完全了解與接受。因此，政府應該提出一套容易被教師與社會接受且具

鑑別度的獎金機制，來取代原有不合時宜的考績獎金制度。以此新的機

制與獎金制度來鼓勵與誘導教師去認真教學，讓學生的學科學習潛力與

學科成績可以提升。因為對一般人而言，教育成就乃是指：學生學科成

績表現被肯定、升學機會與教育層次等，而對在學學生來說，教育成就

就是指：學業成績，因為成績的好壞會關係到未來被對待的方式，甚至

影響到是否能繼續升學，以及是否能考上好學校(黃毅志，陳怡靖，民 94)。

所以學生得到較高的學科成績，就等於是教師得到較高的教學績效，而

教學績效獎金制度就是教師可以獲得的教學績效獎金多寡是依照教師之

教學績效而發給獎金，也就是如果教師努力教學讓學生成績進步，教師

就可以獲得較多的教學績效獎金。亦即教學績效獎金是依據教師教學績

效去發放的，這跟現行教師獎金制度的發放是人人有獎的不合理情況是
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不同的，所以教學績效獎金不但是一套比現行教師獎金制度更合適的制

度，也是提供除過去以模糊理論的分析外，另一套較易被社會大眾與教

師接受的教學績效獎金制度。本文將於下一章中嘗試將上述對於教學績

效獎金的構想，去製作成具體可以討論的數學模式。 
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第三章 研究設計 

 

    本文假定目前小學各科試題皆已建立題庫，且題庫中各試題皆訂定

有反應試題難易參考指標，可以將學生學科考試成績，依試題難易程度

調整成為正規化後的成績，此外，不同學科正規化成績可以進一步依其

上課時數比率，加權成單一綜合成績。本文將對此教學績效獎金去製作

成具體可以討論的數學模式，此模式假設在前述假設下，發放教學績效

獎金之決策者(校長)，如何在全班學生學習能力分配不均下，以學生學科

成績(努力度)為基礎衡量班導師之教學績效。此外，本數學模式具通用

性；它不但可應用於誘導全校班導師重視學科能力較差學生之教學績效

獎金制度的設計，亦可應用於誘導全校班導師重視學科能力較佳學生之

教學績效獎金制度的設計。前述不同教學績效獎金制度的屬性比較，則

為本文主要研究結果之ㄧ。 

 

3.1 符號說明 

    本文假定以全校班導師是負責教學的主體，並以班導師一詞取代 

“教師”用語。所以本模式將以學生努力表現值作為班導師之教學績效獎

金發放的標準；並將教學績效制度設計者(校長)，重視學習潛力為 z 之學

生的學科成績表現的程度，以權重 zW 表示。一個 z 的分配 zW 代表一個教

育政策。若 zW 為 z 的增函數則代表它是重視學科成績菁英教育政策；若 zW

為 z 的減函數，則代表它是重視學科能力低落學生政策。 

N     :全學年(或全校)班級數；在每一個班皆有一位班導師之假設下，N

同時也是所有的導師數。 

M     :班上學生人數。 
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z      :某一位學生之學習潛力，其中 [ ]1,0∈z 。其中一學生學習潛力  

       的衡量是以該學生在學年開始前一年某次正式考試曾經獲得 

       學科考試成績(各學科正規化於 0 與 1 之間後的加權成績)之最  

       高分估計之。其中 z 是因學生不同而異的。 

z
zx )(    :學習潛力為 z 之某學生(以下簡稱 z 值學生)的努力表現值(以 

       下簡稱努力度)；其中 )(zx 為其當年度學科成績所獲得的平均  

       成績。在一般情形之下， zzx ≤≤ )(0 。 

))((
z
zxC  :班導師欲使 z 值學生努力度為

z
zx )(
所付出教學代價；其中 C 

        滿足下列性質： 0)0( =C ， 0)0( =′C ， 0)( 〉′ yC ， 0)( 〉′′ yC  0≥∀y 。 

        特別是如果 )(yC  是一個 y 的二次多項式，可得 

        2)( ycyC ⋅=  ，且 0〉c  是一個常數。                      (1)                                                                                                                                    

B       :全學年(或全校) N 個班導師的教學績效獎金總額。其中預 

        算 B是由位階高於校長之教育單位主管決定的。 

zr       :校長因班導師對 z 值學生之教學貢獻
z
zx )(
所給予的”單位”教 

        學績效獎金；即班導師從一位 z 值學生表現，所獲得之教學 

        績效獎金為
z
zxrz
)(

⋅ 。其中 zr ， 0〉zr ，為校長的決策變數。 

)(zf i     :第 i班級之學生學習潛力 z 的分佈密度函數，  

Ni ...,,2,1= 。 

iµ       :第 i班學生們之 z 值分配的平均數，即  

dzzfz ii )(
1

0
∫ ⋅=µ , Ni ...,,2,1= 。 

2
iσ       :第 i班學生們之 z 值分配的變異數，即  
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         dzzfz iii )()(
1

0

22 ∫ ⋅−= µσ , Ni ...,,2,1= 。 

zW       :校長重視 z 值學生學科教學成績表現的程度，此重視程度以  

        權重 zW 表示，其中 1
1

0

=∫ dzWz 。                           (2)              

    一個 zW 分配代表一個教育政策。若 zW 為 z 的增函數，則表示該教學

政策採「重視菁英學生學習」之教學政策；若 zW 為 z 的減函數，則表示該

教育政策採「重視學科能力後段學生」之教育政策。若假設 zW 為斜率w的

線性函數，則因 1
1

0

=∫ dzWz (參見(2))，故 )
2

1( wzwWz −+⋅= 。其中常數w滿足

2≤w ，其意義如下(參見圖 3.1):                                 (3)                                 

                                

（i） 若 0〉w ，則表示此教學績效評量制為「重視學習潛力佳學生」 

之教學政策；其中w愈大表示其重視程度愈大。 

（ii） 若 0〈w ，則表示此教學績效評量制為「重視學習潛力差學生」 

其中 ww −= 愈大，其重視程度愈大。                          

（iii） 若 0=w ，則表示此教學績效評量制為「以持平態度對待所 

有學習潛力不同的學生」之教育政策。           (4)    
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y 

               y 

                                           ( ]2,0),
2

1( ∈−+⋅= wwzwy  

 

 

                                              

 

 

                                                 z (學生學習潛力) 

                         
2
1         1

          
 

圖 3.1 函數 )
2

1( wzwWz −+⋅= 的圖形，其中 2≤w  

                                           

zn       :在全學年N 個班級，每班M 位學生中之 z 值學生人數， 

         其中 

         )(
1

zfMn
N

j
jz ∑

=

= 。                                   (5) 

  

3.2 數學模式及其最佳解 

    本數學模式的決策環境問題狀況如下： 

（一） 學校發給全校教師之教學績效獎金是一年發放一次。 

（二） 班級編班是一年重編一次的編班原則，編班是依學生學習潛力

能力，採常態分班而非能力分班。 

（三） 學生入班前的學習潛力之估計為，該學生在分到新班級時前一

個學年之正式考試的最佳成績(各科學科成績正規化後之加權

成績)。其中班導師的決策狀況為：在一個學校已設計完成的

教學績效獎金制度下，如何引導其教學資源分配於學習能力不

2
1

w
+  

1 

2
1

w
−  

[ )0,2),
2

1( −∈−+⋅= wwzwy  

)0 (1 =≡ wy  
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同之學生，以使其個人獲得教學績效獎金淨額最大。而校長的

決策狀況為：如何在總教學績效獎金不超過預算B (預算額度 B

為事先給定)之限制下，使得所有不同學習能力之學生學習努

力度的加權目標值最大。 

 

3.2.1 班導師決策模式 

    班導師對 z 值學生之教學資源投入(包括教學內容的選擇，教學時間

的分配)，會影響其學科成績 )(zx ，因此， )(zx 將被視為班導師之決策函數。

其中班導師對 z 值學生之教學投入代價為 ))((
z
zxC 。本文假設因其學生的表

現
z
zx )(
，班導師得到之教學績效獎金為 ))((

z
zxrz ⋅ 。第 i班導師面對其學生

潛力分配 if ，及校長給定函數 zr ，班導師應如何決定對 z 值學生的教學

投入成本 ))((
z
zxC  (此投入成本 ))((

z
zxC 為 z 值學生成績表現 )(zx ，所對應之

學習努力度
z
zx )(
的增函數)以使其淨利益最大的模式如下:  

 

∫ ⋅⋅













−⋅

≤≤

1

0
)(0

)()()( dzzfM
z
zxC

z
zxrMax izzzx

， zr 為校長給定                 (6)  

 

此模式之中決策為一決策函數 )(zx ；即須對每一 z 值決定 )(zx 值，其中

zzx ≤)( , z∀ . 

  求(6)之最佳解如下：令 )(* zx 為(6)最佳解，可得最佳解必要條件為(6)

的尤拉方程式為(參見(Kamien & Schwartz,1981))： 

0= 







′−

zz
zxC

z
rz 1))((

*
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即 )(* zx 須滿足  

zr
z
zxC =′ ))((

*

， z∀                                              (7) 

 

3.2.2 教育主管機關決策模式 

    本研究另一個決策模式是教育主管機關的決策模式，本文以下將以

校長取代對教育主管機關之稱謂。校長針對每一 z 值決定其 zr 值後，校長

支付給第 i班班導師之教學績效獎金為: 

 

dzzfM
z
zxr iz )()(*1

0

⋅⋅⋅∫ ，其中 )(zf i 為第 i班學生潛力值 z 的分配函數，且 

 

)()( 1
*

zrC
z
zx −′= (參見(7))                                         (8)   

 

其中 1−′C  是C′的反函數(參見(7))  

同時，第 i班導師對校長的教學績效貢獻值為 

 

dzzfM
z
zxwwz i )()())

2
1((

*1

0

⋅⋅⋅



 −+∫  

 

其中 )()( 1
*

zrC
z
zx −′=                                             (9) 

    在教學績效總獎金不超過預算B之限制下，校長如何對每一 z 值決定

zr 值，以使得其總教學績效最大之數學模式為   
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dzrCnwwzMax zzrr z
∫ −

=
′⋅⋅



 −+

1

0

1 )()
2

1(  

 

s.t. BdzrCrn zzz ≤′⋅⋅ −∫ )(1
1

0

,                                       (10) 

 

其中 zn 為： )(
1

zfMn
N

i
iz ∑

=

= ，(參見(5))；且 r : zrr = ，為此模式之決策函數。

在總績效獎金預算 B 被編列合理之情況下(如果(10)之最佳解 *
zr 並未使得

(10)限制式中之等號成立，則表示預算B被編列過高，此即預算B被編列

不合理之意)，最佳解 *
zr 必發生在(10)限制式為等號成立的狀況。因此，

我們可將模式(10)改寫如下 

 

dzrCnwwzMaxL zzrz
∫ −′⋅⋅



 −+=

1

0

1 )()
2

1(  

 

s.t. BdzrCrn zzz =′⋅⋅ −∫ )(1
1

0

,  )(
1

zfMn
N

i
iz ∑

=

=                         )01( ′   

 

現以 Lagrange 方法求 )01( ′ 之最佳解( ** , rλ )如下： 

給定 Lagrange 乘數λ (λ為實數)及函數 r， zrr = ，令 

 

dzrCnwwzrL zz∫ −′⋅⋅



 −+=

1

0

1 )()
2

1(),(λ +λ［ dzrCrnB zzzz
)(1

1

0

−′⋅⋅− ∫ ］ 

 

     = BdzrCnrwwz zzz λλ +′⋅⋅−



 −+∫ −

1

0

1 )())
2

1((                       (11)   
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並令 *L 為最佳解之值為 *L 為 ( ** , rλ )所對應的目標值。由 (Kamien & 

Schwartz, 1981)可得最佳解必要條件如下列(1)、(2)所示 

（1） 一階條件(尤拉方程式): 當λ = *λ 且 r = *
zr 時，下列等式成立     

 

0= 



 ′⋅−−+

∂
∂ − )())

2
1(( 1 rCnrwwz

r zλ  

 

= )()())
2

1(( 11 rCnrCrwwzn zz
−− ′−



 ′′⋅−−+ λλ  

 

即當λ = *λ ， r = *
zr 時，下列等式成立 

 

0= 



 ′−

′′⋅−−+ −− )()())
2

1(( 11
zzz rCrCrwwz λλ ， z∀                       (12)                         

                    

（2） Lagrange 乘數條件：給定實數λ值，令 )(λzr 為滿足(12)之值，即 

 

))(())(())((0 11 λλλλλ zzzz rCrWrC ′′−+′−= −− ， z∀                         (13) 

 

則 *λ 可由下列等式求得 

 

dzrCrnB zzz ))(()( *1*
1

0

λλ −′⋅⋅= ∫ ；且 )( ** λzz rr = 。 

其中 *λ ，
B
L
∂
∂

=
*

*λ  (參見 Kamien & Schwartz, 1981)                 (14)                      

將(14)之 *λ 值代入(13)可得 
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*

*1

*1
*

)(

)(

)
2

1(

z

z

z r
rC

rC

wwz

+′′

′

−+
=

−

−λ ， z∀                                           (15)   

                                     

如(1)所示， 

其中 1−′C  是C′的反函數，亦即如果 )(yCu ′= , 則  

 

)(1 uCy −′= 及 )(1 uC
du
dy ′′= −  

    在教育正常化理念下，國小學習階段不適合將學生用其學科能力加

以分班。在此假設前提下，教師在班級教學效果上通常會面臨到狀況：(1)

教材教學的選擇(2)教學進度的選擇；因學生學習能力與資質不同，如教

師對課程某章節之學習內容必須教到每位學生都會，再去教下一章節內

容，則教學進度必定緩慢，因而教師一學期所能教以及學生所能學的範

圍就不足。因此，本章設計教學績效獎金制並去製作成具體可以討論的

數學模式，讓發放教學績效獎金之決策者(校長)，在全班學生學習能力分

配不均下，以學生學科成績(努力度)為基礎衡量班導師之教學績效。本文

之數學模式亦具有通用性；它可同時應用於誘導全校班導師重視學科能

力較差學生之教學績效獎金制度的設計，亦可應用於誘導全校班導師重

視學科能力較佳學生之教學績效獎金制度的設計。下一章將對教學績效

價值觀也就是社會外顯價值觀與教育本質價值觀之產生及形成去討論。

此外，為了使得本模式之研究成果更為具體；我們將利用上述(15)式，進

一步的探討模式最佳解的性質如下一章所示。 
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第四章 衡量班導師教學績效的教育價值觀 

 

    由於科學不能處理價值性問題，科學只能在價值性確認後，透過目

標函數衡量各可行解所對應之目標值的優劣，來尋求最佳解。 

 

4.1 教學績效的價值觀 

    本模式對教學價值的衡量，將以(4)之常數w的正負大小值表示之(參

見圖 3.1)，其中一個w值對應於一個教學績效的價值觀。一般而言，教學

績效價值觀之產生及形成，大致可分成兩方面：社會外顯價值觀與教育

本質價值觀。所謂社會外顯價值觀乃指社會一般大眾，對學校整體教學

績效評估方式所形成之價值觀點。這種大眾文化的價值觀往往會忽略學

生學習潛力差異事實，只以學生名目考試成績加總 dznzx z∫
1

0

* )(         (16)           

來衡量一學校校長之教學貢獻。如果一個學校校長採用極端的社會外顯

價值觀，則相當於在(16)中取 2=w 之情形；蓋因此時 )01( ′ 之目標函數為： 

 

dzzxndz
z
zxnzdzrCnz zzzz )(2)(2)(2 *

1

0

*1

0

1

0

1 ⋅=⋅⋅=′⋅ ∫∫∫ − ，其值為(16)值的兩倍 

 

(目標函數之固定倍數(2 倍)，不會影響其最佳解)                  (17) 

    面對學生學習潛力差異事實，基於公平的理由，本文假設校長必須

以學生學科成績之努力度作為班導師教學績效獎金的衡量基礎；但本文

並不排除校長(或教育當局要求校長)採納(實際採納或部分採納)，社會外

顯價值觀來決定 zW 值(參見(4)及(7))。 

    為了使得本模式之研究成果更為具體；以下的討論過程，將把(1)之
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函數 C 考慮成滿足 0)0( =C ， 0)0( =′C 之二次多項式(Polynomial)，即

2)( ycyC ⋅= ，其中正數c， )
2
1(Cc ′= 為班導師提升學習潛力居中者(即

2
1

=z )

的單位努力成本。經過簡單計算可得 

 

cyyCu 2)( =′= ， u
c

uCy
2
1)(1 =′= − ，

c
uC

2
1)(1 =

′′− ， u∀                  (18) 

 

將(18)代入(15)得 

 

*
*

)
2

1(
2

zr

wwz −+
=λ ， 

 

即 z

wwz
rz ∀

−+
= *

*

2

)
2

1(

λ
                                         (19)       

        

將(15)及(18)代入(14)可得 

 

dz
c

wwz
nB z∫





 −+
⋅=

1

0
**

2

2
1

2
1

2

)
2

1(

λλ
， 

 

如(5)所示 )(
1

zfMn
N

j
jz ∑

=

=  

 

= ∑∫ 



 −+−+

j
dzwwzwzwzf

c
M 222

1

0
2*

)
2

1()2()(
8 λ

;  利用 (5) 
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= 







−+⋅−++⋅ ∑ ∑ ∑

j j j
jjj

wNwww
c
M 2222

2*
)

2
1()2()(

8
µµσ

λ
                (20) 

 

然後可得 

 









−+⋅−++= ∑ ∑ ∑

j j j
jjj

wNwww
cB
M 2222* )

2
1()2()(

8
µµσλ     

 

= 







−++∑ ∑

j j
jj

www
cB
M 222 ))

2
1((

8
µσ                               (21) 

 

如果 0≠w ，我們可以利用 (21)得到 

 

*λ  = ∑ ∑ −++
j j

jj wcB
Mw 22 )

2
11(

8
µσ                               )12( ′  

 

4.2 最佳解性質 

    由(21)可得，最佳 Lagrange 乘數 *λ， *λ 與外生變數w , jµ , 2
jσ , B , c , 

N , M 有關，所以在(20)中, *λ 可以寫成 

( )NMBcw jj ,,,,,,** σµλλ =
                                       

(22) 

(22)代入(19) 並利用 (21) 可獲得 )01( ′ 之最佳解 *
zr  

 

( )NMBcwr jjz ,,,,,,* σµ = 
∑ ∑ −++





 −+

j j
jj

wwwM

cBwwz

222 )
2

1(

2)
2

1(

µσ
               (23) 
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從 (23),我們知道
z
rz

∂
∂ *

有下列性質: 

 









−++

=
∂
∂

∑ ∑
j j

jj

z

wwwM

cBw
z
r

222

*

)
2

1(

2

µσ  

 

因此 

 

            0, if 0=w  

 

 

z
rz

∂
∂ *

 =     0

)
2
11(

2

22

〉









−++∑ ∑

j j
jj w

M

cB

µσ

, 若 0〉w               (24) 

          

           0

)
2
11(

2

22

〈









−++

−

∑ ∑
j j

jj w
M

cB

µσ

,  若 0〈w    

 

從(8)、(19)、(20)式可得知:第 i班導師教學績效獎金，記作 iR ，為 

 

dzzMf
z
zxrR izi )()(1

0

*
*∫ ⋅=  

 

= dzzfr
c

M
iz )(

2

1

0

2*∫  
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= dzzfwwz
c

M
i )()

2
1(1

8

1

0

2
2*∫ −+

λ
 

 

= 



 −+−++ 2222

2*
)

2
1()2()(

8

wwww
c
M

iii µµσ
λ

 

 

=
∑ ∑ −++

−++

j j
jj

ii

www

www
B

222

222

)
2

1(

)
2

1(

µσ

µσ
                                    (25) 

 

利用(25)可得 

 

若 0=w ，則  
N
BRi =   

 

若 0≠w ，則  
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2
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2
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從(25) 可得:對任二班而言，第 1i 班與第 2i 班之班導師教學績效獎金比為 
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(18) 與(19) 代入 )01( ′ ，最佳解目標函數 *L 可寫為: 
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*2 λB=  利用 (21) 

 

= 







−++∑ ∑

j i
jj

www
c

BM 222 )
2

1()(
2

µσ                                (27) 

 

4.3 敏感度分析 

    本研究成果具有可應用性及通用性。概因本模式不但可應用於誘導

班導師重視「學科能力佳」的教學績效獎金制度，亦可應用於誘導班老

師重視「學科能力差」的教學績效獎金制度(參見(4))。數學模式(參見(6)

及(8))含有w、 jµ 、
2
jσ 、 B、 c、 N  及 M 等外生變數，其中w為重視

學科成績佳學生之教學績效的程度， jµ 為第 j 班學生學習潛力分配的平均

數， 2
jσ 為第 j 班學生學習潛力分配的變異數，B為預算，c為班導師提升

學習潛力居中者單位努力度的成本， N 為班級數，M 為學生數。研究結

果顯示: 

性質(1). 班導師因教導學習潛力 z 值學生所發放之最佳單位教學績效獎

金 zr 具有下列性質: 

   性質(1.1). 當 0〉w 時(即當校長較重視學習潛力佳學生之教學績效 

   時)，校長所決定之最佳 z 值學生，單位努力表現的教師績效獎金  

   值 *
zr 隨 z 值增加而增加。其增加幅度

z
rz

∂
∂ *

隨c、 B、 w 增加而增加， 

   隨M 、N 、 jµ 、 2
jσ 增加而減少(參見(24)並整理於表 4.1)。 

   性質(1.2). 當 0〈w 時(即當校長重視學習潛力劣學生之教學績效    

   時)，校長所決定之最佳 z 值學生，單位努力表現的教師績效獎金 
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   值 *
zr 隨 z 值增加而減少，其減少幅度

z
rz

∂
∂ *

隨c、 B、 w 增加而增加， 

   隨M 、N 、 jµ 、
2
jσ 增加而減少(參見(24) 並整理於表 4.1)。 

   性質(1.3). 當 0=w 時，校長所決定之最佳 z 值學生，單位努力表現 

   的教師績效獎金值 *
zr 為: zrz ∀= *

*

2
1
λ

 ，即 0
)(*

≡
∂

∂
z
zrz (參見(24))。  

   性質(1.4). 由(24)得最佳值 *
zr 隨 z 變動而變動的百分比；其值為 

   
)

2
11(

1

)
2

1(

/ln
*

**

−+
=

−+
=

∂∂
=

∂
∂

w
zwwz

w
r

zr
z
r

z

zz ，會隨 z 值增加(減少)而減 

   少(增加)。 

性質(2). 諸參數 jµ 、
2
jσ w、B、N 、c、M 變動對最佳解 *

zr 的影響效果如

下: 

   性質(2.1).當 0)
2

1( 〉−+
wwz 時， *

zr 隨 c、B增加而增加，同時隨M 、 N 、    

jµ 、
2
jσ 增加而減少 (參見(23) 並整理於表 4.1)。 

   性質(2.2). 當 0)
2

1( 〈−+
wwz 時， *

zr 隨 c、B增加而減少，同時隨M 、N 、

jµ 、
2
jσ 增加而增加(參見(23) 並整理於表 5.1)。 

性質(3). 績效預算 B 變動，對最佳總教學績效值 *L 的變化率 *λ 將隨參數

c、B增加而減少，而隨參數M 、N 、 jµ 、
2
jσ 增加而增加(參見(21) 並

整理於表 4.1)。 

性質(4).最佳總教學績效值 *L 隨M 、N 、 jµ 、 jσ 、w、B等參數增加而增

加，並隨參數c增加而減少(參見(27) 並整理於表 4.1)。  

性質(5). 由(21)可知本模式最佳解之 0* 〉λ 恆成立，這表示模式(10)與模式

)01( ′ 確實有相同的最佳解(亦即本文從(10)推理至 )01( ′ 不是假設條
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件，而是最佳化的必然結果)。  

性質(6). 本文分別以 2=w  (非常重視學習潛力優異學生的教學政策)，

1=w  (輕微重視學習潛力優異學生的教學政策)， 0=w  (持平對待所有

學生的教學政策 )， 1−=w  (輕微重視成績低若學生的教學政策 ), 

2−=w  (非常重視學習潛力低弱學生的教學政策) 為例，展示最佳績效

獎金值 *
zr 與最佳班導師績效獎金值 *

iR 性質之最佳解分析，如表 4.2 所

示: 

表 4.1

   決策變數 

以學科成績努力度衡量教師教學績效獎金制度的模式敏感度分析整理表 

 
 
 
 
參數 

z
rz

∂
∂ *

在 0〉w
之增加

幅度 

z
rz

∂
∂ *

在

0〈w
之減少

幅度 

*
zr 在

0)
2

1( 〉−+
wwz  

*
zr 在

0)
2

1( 〈−+
wwz  

*λ  *L  

M ↑  ↓  ↓  ↓  ↑  ↑  ↑  
N ↑  ↓  ↓  ↓  ↑  ↑  ↑  

jµ ↑  ↓  ↓  ↓  ↑  ↑  ↑  

jσ ↑  ↓  ↓  ↓  ↑  ↑  ↑  
w ( w )↑  ↑  ↑     ↑  

B ↑  ↑  ↑  ↑  ↓  ↓  ↑  
c ↑  ↑  ↑  ↑  ↓  ↓  ↓  
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表 4.2

         最佳解 

以學科成績努力度衡量教師教學績效獎金制度的模式最佳解分析 

 

 

教育政策 

*
zr ( z 值學生單位努力表現所對應之績效獎金) *

iR (第 i 班導師績效獎金) 
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)1(
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從表 4.2 可發現： 

情況 1:  

（1） 若第 1i 班之
1i

µ 與第 2i 班之
2i

µ 相同，則當 0≠w 時，變異數 2
iσ 較大

的班，班導師績效獎金恒較多。 

（2） 若第 1i 班之變異數 2
1i

σ 與第 2i 班之變異數 2
2i

σ 相同；則當 0〉w 時，平

均數 iµ 較大之班導師的教學績效獎金較多，而當 0〈w 時，平均數

iµ 較小之班導師的教學績效獎金較多。 

情況 2. 當 0=w ，則每班之班導師的教學績效獎金皆為
N
B
。 
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第五章 結論與建議 
 

    本文希望透過教學績效獎金制度的設計，改善目前教育資源集中在

少數菁英學生的情形與學生受教機會不均等的情況。此種現象，在現階

段少子化日趨嚴重導致國家人力資源逐漸減少之今日，更是格外重要，

也值得政府去重視與需要解決的議題。此外，目前現有的教師獎金制度

的發放大多是皆流於形式，所謂流於形式，就是現階段教師獎金制度的

實施並未落實義務教育之有教無類的精神，所以現行教師獎金制度對教

師的教學專業與學校效果的提昇並無實質幫助。因此，本文認為政府應

該提出另一套具鑑別度的教學績效獎金制度來取代原有不合時宜的教師

獎金制度，並以此新的機制與獎金制度來鼓勵與誘導教師去認真教學。 

 

5.1 研究結論 

    本文所提的教學績效獎金制度是在不影響政府預算下，不但可以誘

導教師教學趨於有教無類的理想，也可以鼓勵學科成績低落學生努力於

學科成績表現的動力。所以本文嘗試設計一個可以透過學生學科成績進

步幅度，作為教學績效來衡量該班導師教學貢獻的計算基礎，進而作為

發放其教學績效獎金的依據。綜合前面各章所述，本文主要研究結果與

貢獻整理如下: 

1. 本文研擬出一套較精緻的教學績效獎金制度來作為學校教育效果

與學校總教學效果的衡量方式，並藉著提升學校教育效果來提高

國家未來人力資源的素質。而本文所設計的教學績效獎金是可以

誘導教師努力去教導未來國家所需要的人力，其所造成學校教育

效果及因材施教的貢獻是可預期的。特別是少子化現象下，國家
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所需人力資源短少，

2. 本文所謂的績效獎金制度與現行教師獎金制度差異為：現行的教

師獎金制度幾乎人人有獎，流於形式。本文所謂的教學績效獎金

具鑑別度且可誘導教師教學往因材施教的教學方式去實施。此

外，教師的專業可經由本文之教師教學績效制的實施而獲得實質

的發揮，進而使教師之教師專業獲得更加肯定。 

教師專業的提升，可以更了解學生學習狀況

並給予協助，進而提升整體教學成效，落實弱勢關懷，更可以提

升學校有教無類的效果，弭平學習落差，讓現有的人力資源素質

可以有效提升。 

3. 本文將如何落實有教無類之教師教學績效獎金制度製作成一個可

具體討論的數學模式，透過此數學模式之最佳解性質展示這些相

關變數之間的因果關係，為本文的主要研究成果之ㄧ。以下將對

本研究的管理意涵與研究建議做探討。 

 

5.2 管理意涵 

    本文

1. 當教育主管機關要增加單位教學績效給某校，在思考此單位教學

績效獎金要分給哪一個學校時，當局須要觀察學校之最佳邊際貢

獻(

以學科成績努力度衡量教師教學績效獎金制度的設計模式的管

理意涵如下: 

*λ )與各參數間的關係式提供了此問題的部份答案。此答案就是

教育主管機關應檢視各校所對應之最佳邊際貢獻，邊際貢獻愈大

之學校，其教學預算對目標值之邊際效果越大。  

2. 在少子化的今日，班級數與學生數都逐年減少，由上述性質(21)

得知邊際貢獻也會隨之減少(即教學績效獎金( B )的邊際貢獻減
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少)。 

3. 由本文數學模式可知：一個 zW 分配代表一個教育政策。假設 zW 為

斜率w的線性函數。若 0〉w ，則表示此教學績效評量制為「重視

學習潛力佳學生」之教學政策；其中w愈大表示其重視程度愈大。

若 0〈w ，則表示此教學績效評量制為「重視學習潛力差學生」其

中 ww −= 愈大，其重視程度愈大。若 0=w ，則表示此教學績效評

量制為「以持平態度對待所有學習潛力不同的學生」之教育政策。 

 

5.3 研究建議 

    本研究擬提出以下之建議，供後續研究者參考: 

1. 可將實際研究參數值代入最佳解方程式(參見(27))，讓最佳教學績

效衡量可以具體呈現。 

2. 可以對教育主管機關(如教育局長、處長、校長等)與教師針對教

學績效獎金的設計發問卷或訪談，再以數學統計方法對問卷結果

進行分析，分析的結果可以對本研究的最佳解性質做比較，比較

兩者結果並分析其差異。 

3. 本文所設計之教學績效獎金，若可以找到願意配合的縣市或學

校，願意採用本文之學科成績努力度衡量教師教學績效獎金制度

的設計模式

4. 本文雖然以學生的學科成績衡量為主，未來的研究可以將學生品

德操行與健康成績的衡量列入教學績效獎金設計之考慮。 

，其衡量結果可以作為本研究修正與繼續延伸的重要

參考與依據。 
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