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摘要
少子化及教育自由化的時代來臨，家長選擇權提高，教育組織面臨的競爭壓力升高。校長應運用內部行銷(internal marketing, IM)的策略，將學校的願景、理念及組織任務等傳達給教師，強調教職員間共識的凝聚，期使教師對學校組織產生認同及正向態度，藉以提升教職員的工作士氣及工作滿意，進而提升組織的績效。

   本研究欲探討國小教師內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意的關聯性，用問卷的方式，以台中縣公立國小正式教師為發放的對象，有效樣本為262份，並利用SPSS12.0統計軟體進行資料的分析，分析方法有描述性統計、單因子變異數分析、相關分析、迴歸分析以及徑路分析。研究結果如下：
一、就現況而言，國小教師內部行銷知覺、工作士氣、工作滿意均在中上程度。
二、不同現任職務、最高學歷、學校規模之國小教師，其內部行銷知覺有顯著性差 

    異。
三、不同性別、年齡、服務年資及學校規模之國小教師，其工作士氣有顯著性差異。
四、不同性別、年齡、服務年資、現任職務、最高學歷、學校規模之國小教師，其
    工作滿意有顯著性差異。
五、國小教師內部行銷知覺、工作士氣、工作滿意之關聯性：
（一）內部行銷知覺與工作士氣、內部行銷知覺與工作滿意、工作滿意與工作士氣有顯著正相關。
（二）內部行銷知覺直接正向影響工作士氣、工作滿意；工作滿意直接正向影響工作士氣。

（三）工作滿意是內部行銷知覺與工作士氣的中介變數。
文末提出研究結果及建議，希冀研究結果能提供教育行政機關、學校、教師以及後續研究者參考。

關鍵詞：內部行銷、工作士氣、工作滿意

The correlation between perceptions of internal marketing, job morale and job satisfaction of elementary schools teachers: a case study in Taichung County
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Abstract

In the age of people having fewer children and liberalization of education, parents have more choices, thereby elevating the pressure of competition faced by educational organizations. The principal should proactively select and use the concepts and strategies of corporate marketing and management. Principals should also use internal marketing (IM) strategies to transmit school ideals, visions, and organizational mission to teachers, and emphasize consensus among faculty members, in the hope of making teachers identify with the school organization and have a positive attitude, in order to elevate the faculty members’ job morale and job satisfaction, and then promote the achievement of whole organization.
Currently, there are only a few domestic studies on the perception of internal marketing and job morale in elementary schools; this study seeks to fill this gap by evaluating the correlation between perceptions of internal marketing, job morale and job satisfaction of elementary school teachers. The study uses questionnaires on teachers at public elementary schools in Taichung County. 324 questionnaires were sent to them, 266 were returned, and the return rate was 82.1%; 262 were valid samples, and the valid return rate was 80.1%. SPSS12.0 statistical software is used to conduct analysis of the data, using methods including descriptive statistics, one-way ANOVA, correlation analysis, regression analysis, and path analysis.

Results of this study are as follows:

1. For the present, perceptions of internal marketing, job morale, and job satisfaction of elementary school teachers are all above mean range.

2. Elementary school teachers with different current work, highest level of education received, and school sizes, their perceptions of internal marketing are significantly different.
3. As for elementary school teachers with different genders, ages, numbers of years served, and school sizes, their job morale are significantly different.

4. Elementary school teachers with different genders, ages, and number of years served, current work, highest level of education received, and school sizes show significant differences in job satisfaction.

5. The correlation between perceptions of internal marketing, job morale, and job satisfaction of elementary school teachers:
  (1) There is a significant positive relationship between the perception of internal marketing and job morale.
  (2) There is a significant positive relationship between the perception of internal marketing and job satisfaction.

  (3) There is a significant positive relationship between job satisfaction and job morale.

(4) The perception of internal marketing has a direct positive impact on job morale.

  (5) The perception of internal marketing has a direct positive impact on job satisfaction.

  (6) Job satisfaction has a direct positive impact on job morale.

  (7) Job satisfaction is an intermediary variable of the perception of internal marketing and job morale.

In conclusion, we give some suggestions and hope these findings offer a reference for educational administrations, schools, teachers and follow-up researchers.

Keywords: perception of internal marketing, job morale, job satisfaction.
壹、研究動機與目的
一、研究動機

少子化時代來臨，再加上當前各級政府財政困難，規模過小的學校，在地方政府撙節經費的考量下將面臨裁撤或併校的命運，學校必須從因循保守、受教育保護傘的舊思維，蛻變為積極提升品質的新觀念。學校的經營與企業的經營模式相類似，若學校的經營與管理倘能基於教育使命，汲取企業的經營理念，將有助於強化競爭力，而內部行銷理念的運用，實為突破現狀的一條蹊徑，可提升教職員間共識的凝聚。
內部行銷可視為經營觀念上的改變，其行銷對象是內部員工，經由內部行銷，企業希望能凝聚內部共識，將企業本身的企業文化、企業精神、公司願景等的「內部產品」行銷給內部員工，以期能透過員工滿意，達到更深度、更踏實的顧客滿意，進而全面提升企業的整體績效（蕭富峰，1997）。在學校組織中，行銷的對象將不僅僅是學生、家長等外部顧客，更包含學校內部教職員工；教師是學校最重要的人力資本，更是站在第一線直接面對學生與家長的先鋒部隊，學校的願景、理念及組織任務等應傳達給教師，期使教師對學校組織產生認同及正向態度，進而願意全力投入，為學校創造更美好的未來。因此，了解目前國民小學教師內部行銷知覺的現況，為本研究的動機之一。

行銷運作的基本精神就在於追求顧客滿意，企業要先讓員工感到滿意，員工才有可能真正地「樂在工作」、「樂在服務」。對學校而言，教師如有較高的工作滿意度，會對學校產生認同感，願意付出心力，積極的為學校的願景共同努力，教育的品質與成效得以提升，所以學校管理者必須了解教師工作滿意狀況，因此了解國小教師工作滿意之情形，遂為本研究的動機之二。

教改、九年一貫等教育政策和措施不斷推陳出新，學校暈頭轉向，教師應接不暇，承受極大的壓力。教師面對教育改革所帶來的挑戰，不免產生一些質疑，甚至心存恐慌、徬徨無措，而對工作產生不確定感，工作士氣低落，甚至會讓教師降低任教意願，而萌生退意。近來校園意外事件頻傳，法院判決好幾例學校需負國家賠償之責，這樣的判決意味著老師將來執行學校公務時，可能因學生意外事件必須負擔賠償責任，讓老師面臨精神與賠償的雙重壓力，甚至興起一股教師投保意外責任險的風潮，這對教師的工作士氣無疑是雪上加霜。教師工作士氣的高低直接影響教育品質及教育改革的推行，沒有工作士氣高昂的教師，就沒有良好的教育品質，教育的改革也就很難成功。因此探討目前國小教師的工作士氣如何，乃本研究動機之三。
教師面對一連串的教育改革，對教育政策的惶恐與不安，學校組織必須輔以內部行銷，以提昇其工作士氣，進而呈現最好的教學表現，提升教育品質。目前國內探討內部行銷與工作士氣相關性的論文，以國小教師為對象的研究甚少，且由於筆者本身為台中縣國小教師，故更加深筆者研究此議題的動機，並選定台中縣為研究範圍。
二、研究目的

根據上述研究動機，本研究旨在探討國民小學教師內部行銷、工作士氣與工作滿意之關係。具體而言，本研究目的如下：
（一）探討現今國民小學教師所知覺的內部行銷、工作士氣及工作滿意之現況及不同屬性教師認知之差異性。
（二）探討國民小學教師的內部行銷知覺、工作滿意與工作士氣之關聯性。
貳、文獻探討
一、內部行銷的源起
Sasser and Arbeit(1976)以服務業的角度，提出內部行銷是基於員工就是顧客的想法，強調將服務工作銷售到員工市場(employee market)以吸引最好的員工，「內部行銷」的概念首見於文獻中。Georg(1977)於研究中提出「視服務接觸人員為內部顧客」的論述，於是，「內部行銷」的概念，開始被廣泛的討論。

Thomas(1978)提出服務行銷的三角架構，他以企業、員工與顧客所形成的金三角來定義行銷的範疇，將服務業行銷策略三分為外部行銷(external marketing)、內部行銷　(internal marketing)與互動行銷(interactive marketing)。他認為行銷理念不應侷限於對外部顧客的外部行銷，還必須將員工視為內部顧客，對員工從事內部行銷，而員工則透過互動行銷，持續對顧客提供良好的服務。這說明了服務業不再將行銷局限於對外部顧客進行產品的行銷活動而以，而是擴大範圍，將組織內部員工也納入行銷對象，將員工視為內部顧客，希望藉由內部員工的認同，員工與顧客行互動式行銷時，得以提供優良之服務品質。

所以內部行銷的源起觀念是將員工視為顧客之一的哲學，重視並肯定員工的價值，將精心設計的「內部產品」，如：公司的產品、服務、願景、企業文化、精神等行銷給他們，以期能凝聚共識、激勵士氣，進而提升企業整體的競爭能力。

國內研究者黃義良（2005）認為外部行銷、內部行銷與互動行銷，此三行銷向度也適合運用於學校單位，學校大致由學校領導者為首的動力核心，建構行銷發展行動小組，針對內部顧客（教職員工及學生），以及外在顧客（學生家長、社區人士、媒體與教育行政主管機關等），利用行動的歷程，規劃多元化活動，冀由多種傳播徑路，將辦學理念與教學成果有效地傳達予內外部顧客，企望能帶動內外部顧客之間良好的互動關係，以有效地達成學校預期的目標。於是他提出適用國中小的學校行銷的金三角，使其更能符應當前國中小的實際學校情境，奠定了內部行銷在也能在國內國民中小學實施的理論基礎。
二、內部行銷的意義

Kolter(1972)將行銷定義為「組織對其所有公眾(public)之間的關係，並不只包含顧客」，並且認為其中的「公眾」還包含了組織內的「員工」，開啟了組織與員工的行銷關係。Tansuhaj, P., Randall, D., and McCullough, J.(1988)則認為內部行銷事實上是著重於員工發展的多重計劃，而一個完整的內部行銷方案應包括員工招募、訓練、激勵、溝通以及留任等活動。Berry and Parasuraman(1991)進一步將內部行銷的範圍延伸至傳統人力資源管理的活動上，指出內部行銷是透過符合員工需求的工作產品來吸引、發展、激勵以及留任適合的員工。Kolter(1997)指出，所謂內部行銷是指服務公司需要有效的訓練與激勵和顧客有接觸的員工，使其共同提供令顧客滿意的服務。
蕭富峰（1997）指出內部行銷就是把我們習以為常的行銷運作，運用在身為員工的內部顧客身上，以期能全面提升企業的整體績效。郭振生（2003）提出內部行銷是將員工視為內部顧客，並使用行銷觀點來進行組織的人力資源管理活動，以提高員工對組織的認同與工作滿意，以達成組織的目標。

  綜觀以上文獻的不同觀點，以概括歸納的方式，將內部行銷之定義加以界定如下：組織視員工為內部顧客，並運用行銷哲學、方法，透過訓練、溝通、激勵及支持等積極策略，讓員工願意將組織的目標視為自己使命，並從中獲致工作滿意及高度的組織承諾，從而創造組織良好的服務文化，以帶來滿意的顧客，創造組織績效。
三、工作士氣

有關士氣(Morale)一詞源自軍隊之用語，意指士兵的戰鬥意志或奮勇赴敵之氣（國語大辭典，1976），自古以來即是用在激勵軍隊作戰之團體精神，以確保勝利之信念，嗣因1929年世界經濟大恐慌，士氣逐漸成為產業界主要研究主題（何清欽，1979）。拿破崙曾說：「戰爭勝敗因素中，士氣佔百分之七十五，人力只有百分之二十五」（林正誼，1978）。何淑玲（1997）亦指出，「如何提高工作意願，促進高昂工作士氣」是企業經營者和高階管理者的主要任務。以下就工作士氣的意義、士氣的特徵等進行探討。
四、工作士氣的意義
Evans(1992)認為士氣指的是個人需求被滿足，且個人從工作中體認獲得滿足感的一種心理狀態。Johnsrud(1996)認為士氣是個人對其工作所持有的心理狀態，包括工作滿意、承諾、忠誠，以及對共同目標所具有的意識等。顏志龍（1999）認為士氣是一種潛伏的精神力量，此潛伏力量的本質為一種團體成員間的關係；而此潛伏力量則是經由組織目標引發而成為組織成員情緒喚起的外顯狀態。鄭清波（2002）認為士氣的內涵與判斷士氣的主要層面包括對組織成員的團體凝聚力、認同組織、樂於為組織付出心力，並且用一種積極的態度達成組織目標來獲得工作上的滿足。何怡欣（2007）認為教師工作士氣是指：（一）積極負責的工作態度。（二）需求滿足的心理狀態。（三）目標一致的團隊精神。
由上述可知，大多數研究者認為工作士氣是個人與組織交互作用的結果，在這過程中個人需求獲得滿足，且認同組織的目標，因而產生和諧一致的情形，也因此個人願意為團體付出心力，並與團體的其他成員互助合作，以謀求團體目標的達成。
本研究的研究對象為教師，參考上述學者的論點，將教師工作士氣定義為：教師透過參與教學有關活動，因獲得個人需求的滿足及學校目標的達成，所展現出的一種積極、熱忱、且自動自發的工作精神。
五、工作士氣的特徵
由於士氣的概念較抽象、不易掌握，本研究將幾位學者對士氣高、低特徵的看法整理如下：
許南雄（1994）提出士氣高昂之團體通常存有下列之特徵：（一）朝向組織目標的工作意願；（二）對首長主管的忠誠；（三）遵守法令、紀律良好；（四）當困難情境發生時，仍盡力對組織效勞；（五）高度的工作興趣；（六）能發揮創造力；（七）具有團隊的榮譽感。士氣低落之團體普遍存在下列之特徵與現象：（一）對主管之權威缺乏尊敬之心理；（二）普遍呈現怠職、怠工等現象；（三）工作品質降低；（四）對一般管理措施漠不關心；（五）不能分工合作；（六）缺乏團體榮譽感；（七）嚴重的離職或調職現象。
Johnsurd(1996)提出高工作士氣時之特徵：（一）在工作會盡最大的努力；（二）即使組織處於艱困時期，仍願意挺身幫忙以渡過難關。低工作士氣時之特徵：（一）容易埋怨；（二）容易偷懶；（三）盡可能做最少的事；（四）與組織有疏離感。
嚴靜娜（2001）提出高昂士氣的教師具有下列特徵：（一）對學校具有認同感；（二）對工作的投入與熱忱；（三）對學校成員擁有和諧的關係；（四）需求獲得滿足。

綜合上述研究，發現士氣高昂之成員具有朝向組織目標的工作意願，對組織具有認同感，積極的投入工作，並有高度的工作熱忱，且當組織困難情境發生時，仍盡力對組織效勞，願意挺身幫忙以渡過難關；而士氣低落之成員對組織有疏離感，呈現怠工、怠職、容易埋怨、偷懶，工作品質降低等現象，因此如何使組織成員產生高昂的工作士氣，是非常重要的課題。
六、工作滿意

工作滿意(job satisfaction)也有人稱之為工作滿足，本文以工作滿意稱之。最早對工作滿意做有系統研究的學者Hoppock(1935)所著「工作滿意」一書中，指出不同職業階層的工作者有不同的滿意程度，且較高階層的工作者有較高的滿意度。他認為工作滿意是指工作者心理與生理兩方面對環境因素的滿足感受，亦即工作者對工作情境的主觀反應（翁進勳，2002）。陳吳政（2002）綜合各家定義，認為可歸納為下列三種，整理如下：
（一）綜合性的定義(overall satisfaction)
工作滿意是一種單一的概念，工作者能將不同工作構面上所獲得的滿足與不滿足予以平衡，得到整體的滿足，強調工作者對其工作有關環境所抱持的一種態度，是員工個人對於工作滿足心理層面變化的過程，較難以衡量。
張紹勳（1999）認為此定義可說是整體工作滿足的定義，其重點在於工作者對其工作有關情境所抱持的一種態度，亦即工作者對其全部工作角色的情感性反應。
（二）差距性的定義(expectation discrepancy)
工作滿意的程度是個人從特定工作環境中實際獲得之價值與其預期應獲得之價值的差距。比較忽略工作本身帶給員工的滿足程度，強調工作者的工作滿足，是以認為應得到與知覺實際得到兩者間的差距而定。若差距愈大則表示滿足感愈低，但是期望與實際之差距難以量測。
郭明德（2005）將滿足的程度視為「一個人自工作環境中所實際獲得的價值與其預期應獲得的差距而定。」差距愈小，滿足程度愈大，反之，則滿足程度愈低。此定義亦可謂需求缺陷性定義，這類定義的重點在於：工作者所應得的與實際所得的二者間之差距。若差距愈大，則滿足程度愈低；差距愈小，則滿足程度愈高。
（三）參考架構(frame of reference)
員工將會根據工作層面、個人因素、工作本身等許多因素，來對工作特性加以解釋與比較後，獲得滿足，強調工作者對於其工作特性構面的情感性反應。目前常見的構面有工作本身、上司、金錢上的報酬、升遷機會、工作環境與工作團體等。
Smith, Kandall and Hulin(1969)等人即認為工作滿足為個人根據參考架構對於工作的特性加以解釋後得到的結果。此定義可謂構面性定義，其特徵是工作者對於其工作特殊構面之情感性反應。目前國內有關工作滿足的研究大多採取「參考架構」的定義，因此在衡量工作滿意時，使用多構面的衡量方式。

綜合上述學者的看法，研究者認為工作滿意的內涵可歸納為兩個重點：（一）工作滿意是工作者主觀的評價與心理感受；（二）工作滿意的層面包括工作本身及與工作相關的整體情境。
因此本研究將工作滿意定義為：工作者在其工作中對其工作本身及工作之整體環境評價所產生的情意感受。教師工作滿意度係指教師在其教學工作現場對教學工作本身及教學環境整體評價所產生的情意感受程度。
七、工作滿意的重要性
自從Hoppock(1935)對工作滿意做有系統的研究以來，其他有關工作滿意的研究日益增多，且研究範圍已擴及到各行各業。在教育界中，研究對象則涉及各教育行政機關的行政人員及各級各類學校的老師、校長、職員、行政人員等。此外，近幾年來，每期的「心理學論文摘要」及「博、碩士論文摘要」中，均有許多有關工作滿意研究的論文，由此可見其受重視的程度（翁進勳，2002）。茲將國內外學者研究工作滿意對組織之重要性，整理如下：

黃國隆（1982）研究發現員工工作滿足感愈高，則離職傾向愈低。
Farrel(1983)曾指出，當員工對於工作感到不滿意時，會產生建設性及破壞性的行為，建設性的行為如：積極提出建議以謀求改善現狀，或是以被動的態度等待現狀改善；破壞性的行為則是以離開公司為目標，積極找尋其他就業機會，或是採取被動的態度，任由事態惡化。

高蓉光（1988）也指出工作滿意的重要性：（一）幫助管理人員瞭解員工的工作滿意程度，以及最滿意和最不滿意的構面；（二）幫助管理人員瞭解員工在哪一個項目上最需要改進；（三）幫助管理人員瞭解哪些員工特別需要輔導與關懷；（四）幫助員工瞭解自己和同事的工作滿意態度；（五）幫助員工驗證自己對同仁的瞭解程度。
Meyer and Allen(1997)指出若能提升員工之工作滿意，員工對組織的認同感與承諾會愈高。

張世宗（1998）指出藉由對員工工作滿意的持續關注，可及早發現組織內工作設計不當之處，或政策、計畫的缺失，因此；工作滿意可作為組織的早期預警指標。
涂惠娟、羅榮司（2002）指出員工對工作滿意的高低會影響到其繼續留任的意願，並影響企業未來的競爭力與生產力。
王啟洲（2005）指出工作滿意對組織承諾有正向影響，當員工有較高的工作滿意，則會影響其對組織之承諾，也會相對的提高。
從以上學者研究結果發現工作滿意度對企業管理上的重要性，員工對工作滿意的高低會影響其對組織之認同感、組織承諾、留職意願，員工流動性低，減少人事訓練的成本支出，這對企業是有利的，甚至影響企業的競爭力與生產力。工作滿意也可作為組織的早期預警指標，瞭解員工的工作滿意程度，包含最滿意和最不滿意的構面，可幫助管理人員了解企業在哪一個項目上最需要改進，及早發現組織內工作設計不當之處，或政策、計畫的缺失，提早因應，以建立更完善的制度，所以工作滿意對組織是重要的，應予以重視並提升。
參、研究設計與實施

一、研究範圍與對象

本研究探討台中縣國小教師內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意之關聯性，因考量到私立學校之行政運作、教師組成等與公立學校還是有所差異，所以只選擇台中縣內167所公立國民小學正式編制內教師為研究對象。包含級任教師、教師兼組長、教師兼主任、一般科任教師，排除代理代課老師、實習老師，故本研究以台中縣為推論範圍。正式問卷發放324份問卷，回收266份，回收率為82.1%，有效樣本為262份，有效回收率為80.1%。
二、研究架構：
如圖1所示： 

圖1研究架構
三、研究假設

根據研究動機、過去的文獻、研究內容及架構，提出以下假設：

（一）不同屬性教師之內部行銷知覺有顯著差異。
（二）不同屬性教師之教師工作滿意有顯著差異。
（三）不同屬性教師之工作士氣有顯著差異。

（四）教師內部行銷知覺對工作滿意有正向之影響。 

（五）教師內部行銷知覺對工作士氣有正向之影響。
（六）教師工作滿意對工作士氣有正向之影響。
（七）教師工作滿意是教師內部行銷知覺與工作士氣的中介變數。
四、研究工具
本研究採用問卷調查法蒐集資料，包括國小教師內部行銷知覺問卷、教師工作士氣問卷、教師工作滿意問卷，分為十三個分量表，其信度敘述如下：
以因素結構進行預試分量表信度分析，發現本量表具有極佳的信度。內部行銷知覺總量表之Cronbach α＝.907， 其分量表分別為「管理支持分量表」Cronbach　α＝.907、「激勵成長分量表」Cronbach α＝.774、「教育訓練分量表」Cronbach　α＝.682、「溝通關係分量表」Cronbach α＝.699；工作士氣總量表之Cronbach α＝.907，其分量表分別為「組織認同分量表」之Cronbach α＝.841、「工作投入分量表」之Cronbach α＝.807、「團隊凝聚力分量表」之Cronbach α＝.742；工作滿意總量表之Cronbach α＝.945，其分量表分別為「薪資福利分量表」之Cronbach α＝.836、「升遷進修分量表」之Cronbach α＝.780、「工作本身分量表」之Cronbach α＝.902、「工作環境分量表」之Cronbach α＝.854、「同事關係分量表」之Cronbach α＝.937、「行政領導分量表」之Cronbach α＝.894。
根據吳明隆（2006）參考學者之觀點，一份信度係數佳的量表或問卷，其總量表的信度係數最好在.80以上，如果在.70至.80之間，還算是可接受的範圍；如果是分量表，其信度係數最好在.70以上，如果是在.60至.70之間，還可以接受使用，所以本研究各總量表和分量表有良好的信度。
五、實施程序
本研究在邊蒐集資料，邊確定研究範圍，參酌相關研究問卷，然後請專家審閱問卷、修訂題目，編定成預試問卷。預試問卷回收後，刪除不適合之題目，修訂成正試問卷。正試問卷完成後，確定樣本學校並寄發正式問卷或親自送達，為了提高回收率及可用率，問卷寄出前先以電話與樣本學校的負責人聯繫。在寄發問卷時除了附上回郵信封外，並且附上信函，說明本研究的目的、作答方式及分發問卷注意事項等，對於逾時未寄回者，以電話催交。
六、資料處理
問卷回收後，首先對問卷進行整理，剔除無效問卷後，將有效問卷進行編碼、輸入完成，以SPSS12.0統計套裝軟體進行統計分析。本研究所採取的研究工具與方法包括以下幾種：
（一）描述性統計分析
透過所得到的次數分配、百分比、平均數與標準差，瞭解樣本分布情形及國民小學教師在內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意之現況。
（二）獨立樣本t檢定和單因子變異數分析（ANOVA）

本研究是用T檢定和單因子變異數分析檢驗教師個人屬性的不同是否會對教師內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意產生差異。

（三）Pearson相關分析

利用Pearson相關分析檢定教師內部行銷知覺變數與教師工作士氣變數、教師工作滿意變數的相關性、教師工作滿意變數與教師工作士氣變數的相關性。

（四）迴歸分析(regression analysis)
本研究利用迴歸分析來了解教師內部行銷知覺變數對教師工作士氣變數、教師工作滿意變數的影響力、教師工作滿意變數對教師工作士氣變數的影響力。

（五）徑路分析

徑路分析主要以迴歸方程式來驗證研究變項「因果模式」之正當性，並藉由徑路係數之大小判斷變項間關聯性之強度。本研究以徑路分析來探討教師內部行銷知覺對教師工作滿意、教師工作士氣的影響效果、教師工作滿意對教師工作士氣的影響效果，以及探討教師工作滿意的中介效果。
肆、研究發現
一、國民小學教師內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意之現況分析

（一）國民小學教師內部行銷知覺之現況分析
透過內部行銷知覺問卷的四個構面得分來分析結果，得知整體內部行銷導向平均得分為3.6453，而四個構面平均分數介於3.5939~3.7250之間；得分由高而低排序分別為「教育訓練」、「管理支持」、「溝通關係」、「激勵成長」。整體言之，教師對內部行銷的知覺屬中上程度，各構面間差距不大，其中教師認為教育訓練做得較好，但對教師之激勵成長較需加強改進。
（二）國民小學教師工作士氣之現況分析

透過問卷之三個構面得分來分析來探討國小教師之工作士氣現況結果，得知整體教師工作士氣的平均得分為3.8830，而三個構面平均分數介於3.7147~4.0664之間；得分由高而低排序分別為「工作投入」、「組織認同」、「團隊凝聚力」。整體言之，國小教師的工作士氣屬中上程度，其中教師之工作投入意願最高，。
（三）國民小學教師工作滿意之現況分析

透過問卷之六個構面分析來探討國小教師之工作滿意現況結果，得知知整體教師工作滿意平均得分為3.5779，而六個構面平均分數介於3.1466~3.8712之間；得分由高而低排序分別為「同事關係」、「工作本身」、「薪資福利」、「工作環境」、「行政領導」、「升遷進修」。整體言之，國小教師之工作滿意屬中上程度，其中以同事關係之滿意度最高，而對於教師升遷進修的滿意度是最低的。
二、不同背景變項之教師與內部行銷知覺、工作士氣及工作滿意間之差異比較
以單因子變異數分析，探討不同背景變相之教師在各構面之差異情形，若達顯著性差異，再以Scheffe事後分析進行事後比較，茲將國小教師內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意各構面之變異數分析結果，整理如下：

（一）就「性別」方面：女性教師對於工作更願意投入較多的心力，而對於薪資福利的滿意度也高於男性教師。

（二）就「年齡」方面：41歲以上之教師，他的整體工作士氣、對於組織的認同度、團隊凝聚力，都比30歲以下之教師還要高；41歲以上之教師，對於薪資福利、升遷進修的滿意度也比31- 40歲的老師還要高。

（三）就「服務年資」方面：服務20年以上之教師比服務10年以下之教師，更能知覺到學校給予的管理支持、對於組織更認同、工作更投入、薪資福利更滿意，對於整體工作士氣、整體工作滿意也更高。

（四）就「現任職務」方面：兼任主任、組長的教師，比單純帶班的級任教師更能知覺到學校的管理支持，主任對於升遷進修的滿意度也比級任教師、科任教師高；在整體內部行銷知覺、工作環境方面，雖然呈現顯著差異，然而並不能比較不同職務的高低程度。

（五）就「最高學歷」方面：師專、師院、師大畢業之教師，比研究所以上畢業之教師更能知覺到學校給予的激勵成長、對於工作本身的滿意度、同事關係的滿意度、行政領導的滿意度、整體工作的滿意度也更高，另外師專、師院、師大畢業之教師比一般大學畢業之教師，對於學校行政領導的滿意度也更高，在整體內部行銷知覺，雖然呈現顯著差異，然而並不能比較不同學歷的高低程度。

（六）就「學校規模」方面：12班以下之教師比37班以上之教師，更能知覺到學校給予的管理支持、激勵成長、教育訓練、溝通關係，對於升遷進修的滿意度、工作環境的滿意度、行政領導的滿意度也更高，在整體內部行銷知覺、整體工作士氣、整體工作的滿意度，也都高於37班以上之教師；12班以下之教師也比13-36班之教師，更能知覺到學校給予的管理支持、教育訓練、溝通關係，對於團隊凝聚力的認同度也更高；13-36班之教師比37班以上之教師，對於升遷進修的滿意度、行政領導的滿意度也更高。整體言之，學校規模較小之教師，其內部行銷知覺、工作士氣、工作滿意都高於學校規模較大之教師。
上述研究結果驗證本研究假設一（不同屬性教師之內部行銷知覺有顯著差異。）部分成立；假設二（不同屬性教師之教師工作滿意有顯著差異。）部分成立；假設三（不同屬性教師之工作士氣有顯著差異。）部分成立。 
三、內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意之相關分析
    係採Pearson積差相關分析探討「管理支持」、「激勵成長」、「教育訓練」、「溝通關係」之四種教師內部行銷知覺內涵與「組織認同」、「工作投入」、「團隊凝聚力」之三種教師工作士氣內涵及「薪資福利」、「升遷進修」、「工作本身」、「工作環境」、「同事關係」、「行政領導」之六種教師工作滿意內涵之相關情形。結果如下：

（一）教師內部行銷知覺與教師工作士氣：

呈顯著正相關，相關值達0.732＊＊，也就是說當教師的內部行銷知覺越強烈時，教師的工作士氣也會越高昂。其中，內部行銷知覺整體與「組織認同」的相關性最高，相關值達0.731＊＊，教師工作士氣整體與「激勵成長」的相關性最高，相關值達0.715＊＊，而「激勵成長」構面與「組織認同」構面的相關性最高，相關值達0.721＊＊，當教師感受到學校給予的激勵成長，則教師對於學校的認同度則越高，可見要讓教師認同學校，校長應給予適當的激勵，重視教師的意見及想法。
（二）教師內部行銷知覺與教師工作滿意：

呈顯著正相關，相關值達0.831＊＊，也就是說當教師的內部行銷知覺越強烈時，教師的工作滿意也會越高。其中，內部行銷知覺整體與「工作環境」的相關性最高，相關值達0.771＊＊教師工作滿意整體與「激勵成長」的相關性最高，相關值達0.788＊＊，而「管理支持」構面與「工作環境」構面相關值達0.748＊＊，「溝通關係」構面與「行政領導」構面相關值也高達0.741＊＊，可見當教師感受到學校給予的支持時，則對工作環境會越滿意，而且當學校的溝通管道順暢、良好時，則教師對於學校校長的領導方式也會越感到滿意，所以學校應建立順暢的溝通管道。
（三）教師工作滿意與工作士氣：

呈顯著正相關，相關值達0.772＊＊，也就是說當教師對其工作滿意越高時，他的工作士氣也會越高。其中，教師工作滿意整體與「團隊凝聚力」的相關性最高，相關值達0.728＊＊，教師工作士氣與「工作本身」的相關性最高，相關值達0.717＊＊，而「工作投入」構面與「工作本身」構面的相關值高達0.749＊＊，可見當教師對工作本身越滿意時，則教師會越願意投入更多的心力於工作上。
四、教師內部行銷知覺、工作士氣與工作滿意之迴歸分析

由上一節之相關性分析結果可得知本研究各變項間確有程度不同之相關性，本節將進一步探討各變項間之影響性。本研究將以「內部行銷知覺」對「工作士氣」與「工作滿意」、「工作滿意」對「工作士氣」進行廻歸分析，以驗證本研究之假設。

（一）教師內部行銷知覺對教師工作士氣之影響性分析
整體教師內部行銷知覺對教師工作士氣之影響性分析，如表1所示。由表1看出內部行銷知覺對工作士氣達顯著性(p < .001 )，其R平方值為0.536，表示內部行銷知覺對於工作士氣的變異量有53.6%的解釋力。因此，內部行銷知覺對工作士氣呈現顯著正向相關，此結果讓本研究之假設五「教師的內部行銷知覺對工作士氣有正向之影響」獲得支持。表示教師內部行銷知覺愈佳時，其工作士氣也愈高。
表1 教師內部行銷知覺對教師工作士氣之影響性分析表
	自變項
	依變項（工作士氣）

	
	R
	R
平方值
	t
	F
	p

	內部行銷知覺
	.732
	.536
	17.326
	300.180
	.000＊＊＊


***p < .001 
（二）教師內部行銷知覺對教師工作滿意之影響性分析

整體教師內部行銷知覺對教師工作滿意之影響性分析，如表2。由表2看出內部行銷知覺對工作滿意達顯著性(p < .001 )，其R平方值為0.691，表示內部行銷知覺對於工作滿意的變異量有69.1%的解釋力。因此，內部行銷知覺對工作滿意呈現顯著正相關，此結果讓本研究之假設四「教師的內部行銷知覺對工作滿意有正向之影響」獲得支持。表示教師內部行銷知覺愈佳時，其工作滿意度也愈高。
表2 整體教師內部行銷知覺對工作滿意之影響性分析表
	自變項
	依變項（工作滿意）

	
	R
	R
平方值
	t
	F
	p

	內部行銷知覺
	.831
	.691
	24.129
	582.230
	.000＊＊＊


*** p < .001 
（三）教師工作滿意對教師工作士氣之影響性分析

整體教師工作滿意對教師工作士氣之影響性分析，如表3。由表3看出工作滿意對工作士氣達顯著性( p < .001 )，其R平方值為0.596，表示工作滿意對於工作士氣的變異量有59.6%的解釋力。因此，工作滿意對工作士氣達到呈現顯著正相關，此結果讓本研究之假設六「教師的工作滿意對工作士氣有正向之影響」獲得支持。表示教師工作滿意度愈高時，其工作士氣也愈高。
表3 整體教師工作滿意對教師工作士氣之影響性分析表
	自變項
	依變項（工作士氣）

	
	R
	R
平方值
	T
	F
	p

	工作滿意
	.772
	.596
	19.593
	383.892
	.000＊＊＊


*** p < .001
五、徑路分析
徑路分析又稱「結構方程模式」(Structural Equation Models)或「同時方程考驗模式」(Simultaneous Equation Models)，因為它同時讓所有預測變項進入迴歸模式之中（吳明隆，2006）。徑路分析主要以迴歸方程式來驗證研究變項「因果模式」之正當性，並藉由徑路係數之大小判斷變項間關聯性之強度。徑路途中之因果關係以箭號表示，箭號所指者為「果」(effect)（依變項），箭號起始處為「因」(cause)（自變項）。因果模式架構圖通常包含直接效果與間接效果，在直接效果中如果徑路係數達到顯著，表示二個變項間有直接因果關係存，在間接效果中，如果徑路係數達到顯著，表示二個變項間有間接因果關係存在，間接效果的影響路徑會透過中介變項的影響。本研究根據相關理論與文獻資料所建構之模式如圖2所示。本研究乃以此模式進行徑路分析，並根據所收集的資料，利用多元迴歸方法的強迫進入法加以分析檢，以求迴歸係數的方法來求取每一路徑之徑路係數。



圖2徑路分析因果模式圖
    從圖2可知各路徑皆達顯著水準，本研究整理徑路分析之結果及變項間之直接、間接及總效果，其整體因果模式之效果分析如表4：
表4 整體因果模式之效果分析表

	依變數
	自變數
	直接效果
	間接效果
	總效果

	工作士氣
	內部行銷知覺
	.292
	.440
	.732

	
	工作滿意
	.530
	----
	.530

	工作滿意
	內部行銷知覺
	.831
	----
	.831


由表4可明顯看出：

（一）各變項之間的直接效果

內部行銷知覺對教師工作士氣的直接效果為0.292，內部行銷知覺對教師工作滿意的直接效果為0.831，工作滿意對工作士氣的直接效果為0.530。

（二）各變項之間的間接效果

內部行銷知覺對教師工作士氣的間接效果為0.440，因此教師內部行銷知覺的確可以透過先提升教師的工作滿意，再達到提升教師工作士氣之目的，此結果驗證了假設七：教師工作滿意是教師內部行銷知覺與教師工作士氣的中介變數。

（三）各變項之間的總效果

總效果為直接效果與間接效果的總和，教師內部行銷知覺對教師工作士氣的總效果0.732，教師內部行銷知覺對教師工作滿意的總效果為0.831，教師工作滿意對教師工作士氣的總效果為0.530。
伍、結論與建議
一、研究結論

（一）教師背景變項與構面

1.內部行銷知覺方面

服務21年以上之教師比服務10年以下之教師以及主任、組長比級任教師在管理支持構面有顯著差異，這可能是服務年資較深之教師以及兼任行政職務之主任、組長，對於學校行政事務運作較熟悉，所以較能知覺到學校給予的管理支持；不同學歷方面，師專、師院、師大畢業之教師比研究所以上之教師較能感受到學校的激勵成長；學校規模在12班以下之教師比13-36班、37班以上之教師較能感受到學校的管理支持、教育訓練、溝通關係，也與37班以上之教師在激勵成長、整體內部行銷知覺有顯著差異存在，規模較小之教師通常會兼任行政職務，對於學校行事較了解，學校小，老師人數也少，溝通管道較順暢，所以比規模較大的老師更容易感受到學校推動的內部行銷，這也說明了規模較大之學校，應加強推動教師內部行銷。

2.工作士氣方面

在性別方面，工作投入構面有顯著差異，是女高於男，表示女性教師比男性教師更願意投入較多心力於本身的工作；年齡方面，41歲以上之教師與30歲以下之教師於組織認同、團隊凝聚力、整體工作士氣有顯著差異存在，30歲以下之教師，服務於教育界時間應都不長，但工作士氣卻較41歲以上於教育界服務較久之教師低，這是值得學校重視並應深入探討的問題；服務年資21年以上之教師與10年以下之教師在組織認同、工作投入、整體工作士氣有顯著差異，這情形與年齡的差異相同；而學校規模方面，12班以下之教師與13-36班之教師、37班以上之教師在團隊凝聚力有顯著差異，也與37班以上之教師在整體工作士氣有顯著差異，可能是學校規模小的老師人數較少，彼此也較熟悉，會相互支援、協助，所以團隊凝聚力較高。

3.工作滿意方面
在性別方面，薪資福利構面有顯著差異，是女高於男，這或許與社會給予的傳統刻板印象有關，就女性而言，教師的薪水與一般企業的女性員工比起來，是較高的，但就男性而言，男生創業、工作階層比女性高的機會較多，相對的，與一般企業高階主管相較，男性教師的薪水並不算多，所以滿意度當然較女性低；年齡方面，41歲以上之教師與31-40歲之教師在薪資福利、升遷進修構面有顯著差異，年齡較長之教師，相對的服務年資通常也較久，薪水高於年資較少之教師，所以滿意度較高，尤其31-40歲的老師，正值人生的黃金時期，如果與其他行業相較，或許薪水是相對不高，所以滿意度較低；服務年資方面，21年以上之教師與10年以下之教師在薪資福利、整體工作滿意度有顯著差異，年資越久，薪水越高，當然滿意度會高於資淺之教師；不同職務方面；主任與級任、科任教師在升遷進修有顯著差異，主任於學校算是位階僅次於校長的職務，算是一級主管，當然比一般教師對於學校的升遷進修滿意度高；不同學歷方面，師專、師院、師大畢業之教師與研究所以上之教師在工作本身、同事關係、行政領導構面、整體工作滿意度有顯著差異，也與一般大學畢業之教師在行政領導構面有顯著差異，研究所畢業之教師，因為學歷較高，可以有更好的發展機會，所以對於教師這份工作的滿意度就比師範院校畢業之教師低；不同學校規模方面，12班以下之教師與37班以上之教師在升遷進修、工作環境、行政領導構面、整體工作滿意有顯著差異，13-36班以上之教師與37班以上之教師在升遷進修、行政領導構面有顯著差異，所以37班以上之教師在升遷進修、行政領導構面的滿意度是相對較低的，校長可朝此方向提升教師的滿意度。
（二）構面間的關係

1.教師內部行銷知覺與工作士氣

教師內部行銷知覺與工作士氣呈顯著相關，相關係數以「組織認同」較高，表示當教師知覺到學校內部行銷時，則他的工作士氣也會越高昂，對於組織的認同度也會跟著提升。而教師內部行銷知覺對於工作士氣也達極顯著正向影響，學校施行內部行銷，是可以提升教師的工作士氣，讓教師感受到學校對他的激勵、教育訓練，是可以增加教師對學校組織的認同度、讓教師工作更投入，而學校內有好的溝通管道，也可以提高教師對於學校的認同度。

2.教師內部行銷知覺與工作滿意

教師內部行銷知覺與工作滿意呈顯著相關，相關係數以「工作環境」、「行政領導」較高，表示當教師知覺到學校內部行銷時，則他的工作滿意度也會越高，對於學校的工作環境、校長的領導方式也會越認同。而教師內部行銷知覺對於工作滿意也達極顯著正向影響，學校施行內部行銷，是可以提高教師的工作滿意度，其中以對教師的激勵，讓教師覺得自己的努力是受到肯定的，有成就感，願意全力以赴，最能提升教師薪資福利、升遷進修、工作本身、工作環境、同事關係、行政領導的滿意度，而良好的溝通關係，對於學校工作環境、校長領導方式的滿意度，也是可以提高的。教師工作滿意也可視為學校的早期預警指標，教師工作滿意的高低會影響其對學校組織之認同感、組織承諾、留職意願，學校應提早因應，建立更完善的制度，提升教師的工作滿意度。
3.教師工作滿意與工作士氣

教師工作滿意與工作士氣呈顯著相關，相關係數以「組織認同」、「團隊凝聚力」較高，表示當教師工作滿意度越高時，則他的工作士氣也會越高昂，對於組織的認同度、團隊凝聚力也會跟著提升。而教師工作滿意對於工作士氣也達極顯著正向影響，教師工作滿意是可以提升教師的工作士氣，讓教師對於工作本身、工作環境、同事關係、行政領導感到滿意，是可以增加教師對學校組織的認同度、讓教師工作更投入。在不同的行業，工作士氣對組織之工作績效、員工之組織承諾及留職意願、離職傾向，都有相關性及影響性，尤其正值目前少子化、家長選擇權提高的趨勢、學校面臨合併或裁撤的窘境，如何提升教師的工作士氣，讓教師願意投入更多的心力，獲得家長的認同，進而願意讓孩子到該校就讀，是學校該予重視的。

4.教師內部行銷知覺、工作滿意與工作士氣之關係

教師內部行銷知覺對工作士氣、工作滿意都有直接且正向的影響，尤其對工作滿意的影響效果更高於對工作士氣的影響；工作滿意對工作士氣也有直接且正向的影響效果，而且本研究也發現教師內部行銷知覺是可以透過工作滿意為中介變項，對工作士氣產生間接的影響效果，所以學校領導者應重視教師們的工作滿意，時時關心教師們的工作需求，滿意其需求，提高工作滿意度，進而提升教師工作士氣，此研究結果可供學校領導者參考。
二、 建議

（一）對教育行政機關的建議

1.多舉辦內部行銷的相關研習活動

學校內部行銷對於學校經營之重要性是無庸置疑的，學校領導者應予重視並實行。但學校領導者或一級主管對學校內部行銷的認知、作法卻未必了解，甚至學校教師對此觀念可能也不熟悉，教育行政機關應多舉辦相關的研習活動，讓內部行銷觀念深植學校，使得學校主管體認到教師的重要性，進而願意推動學校內部行銷，教師也了解此觀念，感受到學校施行的內部行銷，認知到本身對學校組織之重要性及價值，如此內部行銷觀念才得以順利在學校施行開來。

2.重視教師的「升遷進修」，有效提昇教師工作滿意度
根據研究結果，教師對於「升遷進修」的滿意程度為最低。教師普遍對於本身的薪資福利、教學工作本身尚屬滿意，但對於升遷進修、考核的情形感到較不滿意。在教育改革、教育多元化的浪潮中，教職不再僅僅是單純「教書」的工作，舉凡各項競賽、學校行政工作、或是與教學無關的工作，甚至下了班還要處理學生的問題、與家長電話聯係、溝通等，教師的工作量無行中增加了很多，而這在在都影響了教師的工作滿意。教育相關單位應妥善規劃教師工作量，建立完善之教師考核、升遷制度，讓教師覺得自己的付出是值得的，以提昇教師之工作滿意度。

3.降低學校規模

研究結果顯示，學校規模較小之學校，在教師內部行銷、工作滿意及工作士氣知覺程度均高於中、大型學校。學校規模小之教師，因大多需要兼任行政工作，與行政主管互動多，參與決策的機會也較多，教師容易認同學校的願景，也較易感受到學校的各項作為、感受校長的激勵，自然願意為學校投入更多心力。因此教育主管機關應在經費許可的範圍下，編列預算，降低班級數，以提昇教師之工作滿意及工作士氣。
（二）對國民小學校長的建議

 1.落實內部行銷
學校領導者認知到學校內部行銷的重要性之後，應即知即行，拿出決心與勇氣，以創意的思維，落實內部行銷，凝聚學校教師之共識及向心力，研究者認為可朝以下幾個方向進行：
（1） 觀念的推廣：校長應掌握各種機會與場合，持續不斷的向全體教職員工宣揚學校
內部行銷的相關概念，讓此觀念蔚為風潮，讓教師體認到自己的價值及重要性。

（2） 建立良好的溝通平台：學校應透過教師晨會或相關會議宣導學校願景及理念，當
教師對學校有任何建議時，溝通的管道必須是多元且充足的，而且對於教師所提之建議，學校應予重視。

（3） 鼓勵教師不斷成長：成長是進步的原動力，學校應鼓勵教師進修，考量並重視教
師需求，舉辦各項研習或進修活動，增進其專業知能，讓教師對自己所勝任的工作更能得心應手，並進而提升教學品質。

（4） 賦權並支持教師：學校應尊重教師專業自主，授權於教師規劃其教學活動，提供
      適當的教學支援，改善教學環境，當教師與家長意見有所衝突時，學校應傾聽並
      支持教師正確的做法。

（5） 激勵、關懷教師：推行內部行銷，激勵制度可說是不可或缺的，教師有好的表現
      時，校長應於適當的場合給予鼓勵並讚賞，讓教師感受到自己的努力受到肯定與  

      重視，而這會促使教師更願意為學校盡一份心力，因為努力是值得的。此外學校 

      領導者也應隨時主動關心學校成員，了解其生活狀況，必要時，給予適當的協助，
      以增進成員之向心力。

2.提昇工作滿意有助於提昇工作士氣
不論從相關係數或徑路分析，皆可發現工作滿意與工作士氣存在著相當程度的正相關，徑路分析中更發現教師內部行銷知覺透過提升教師工作滿意到工作士氣的路徑，比直接到工作士氣的路徑效果佳。 校長應以主動積極的態度，先從讓教師滿意其教學工作上軟硬體的需求、工作環境、升遷管道、學校行政措施、校長領導方式方面著手，再來提高教師對組織的認同感、向心力、願意投注更多的時間和心力於教學工作、學校行事及學生身上的作法，是更有效率的。
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