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熱情是指個體對自己喜愛、認為有趣、重要的

活動，投入大量的時間和心力的一種強烈傾向（

Vallerand et al., 2003; Vallerand &  

Houlfort, 2003）。其產生是基於內在動機對活

動所產生短暫的個人—任務互動（person-task 

interactions），並會因此感到有意義、喜悅或

滿足（Ryan & Deci, 2000; Vall erand et 

al., 2003）。因此，一個對於一件事擁有極大熱

情的人便會投入其大量的心力及時間。換言之，沒

有熱情，世界上任何偉大的事情都無法實現（

Gorgievski & Bakker, 2010）。Vallerand等

人（2003）認為，熱情可以分為和諧式熱情與強

迫式熱情兩種，和諧式熱情是指在自主性的情境下

能夠將活動內化成個人認同，可以讓該項活動在個

人認同之中佔有重要的地位，而不會影響到生活的

其他層面；強迫式熱情則是來自他人或是自身的壓

力事件，而將活動內化，個體在不得不的情況下從

事喜歡或是享受的運動，而變成缺乏調和生活其他

事件的能力，最後可能會經驗到與其他生活相衝突

或是負向的情感、認知與行為。然而，和諧式熱情

是較為正面的及廣為探究的理論。

近期，社會越來越重視工作的意義，而不僅僅

是工作的生存價值（Rosso et al., 201 0; 

Tucker, 2002; Wrzesniewski et al., 2003

）。然而，在工作時所產生的熱情動機不僅止於個

人內在動機，其亦與外在環境有關。舉例來說，喜

愛繪畫的藝術家及天天鍛鍊的各類運動員覺得每天

都是展現自己傑出技能的日子。然而，為獲得資源

、報酬或工作，其亦以熱情態度投入其工作。在許

多工作領域中，管理階層亦會藉由外在誘因激發組

織功能，使員工具有工作熱情，此法亦能得到許多

員工長期投入，由此可知工作熱情應有部分源自於

外在誘因動機。綜合上述，本研究認為「熱情」與

「工作熱情」的來源是不同的，換言之，熱情的產

生是跟內在動機有關，而工作熱情除了源自內在的

因素外，亦應與許多外在因素有關。 

由於過去與熱情相關的理論與研究，大多依附

在探討個體親密感情的研究，直到近年來正向心理

學逐漸興起，並受到心理學家的重視及研究，熱情
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工作為基礎之熱情的重要性，並一再強調熱情如何

影響積極的工作成果（Gilal et al., 2019）。

因此，本文旨在針對教師工作熱情進行深入探討，

包括其意義、內涵、相關文獻以及策略等介紹。

熱情（passion）一詞在教育大辭書中亦翻譯

成激情，在心理學的用語中，熱情意味著強烈的情

緒（strong emotion），其力足以使人失去自我

控制力而爆發出情緒表現。而工作熱情被定義為對

某項活動或工作的強烈意願，迫使某人願意投入自

己的時間，精力和思想（Forest et al., 2011

）。Day（2004）認為工作熱情是一種使人產生精

力、決心、承諾、著迷等行為的情緒。Hurley（

2007）認為「工作熱情」是一種情緒（emotion）

，會影響個人對價值創新的投入行為及對事物的解

釋、判斷。Gubman（2004）認為熱情會強化投入

的程度，而當情境改變時，熱情會促使工作者堅持

該投入的行為。由上述可知，工作熱情是每個個體

對於自己所從事的活動有著強烈的情感，是一種沒

有完成就會感到不舒服的情緒，實屬為屬於續航力

的一種，是投入工作中一個很重要的環節，並對其

自身工作充滿衝勁，認為其工作是具有有意義且具

強大價值性。

工作熱情是組織中工作者貢獻於企業之心力能

以最高表現規格展示，能以服從、勤奮與自動自發

等精神投入於工作之中，並樂此不疲，進而從工作

中得到正向回饋的心理素質，對於組織所託付的任

何事項皆能抱持高度積極態度來面對（Ho et 

al., 2011）。作為管理者都希望其麾下的成員與

團隊能盡力為工作付出，所以表現積極與熱心奉獻

的組織成員一直以來都是企業所器重的人力資源（

Kimble, 2011），若能讓所有組織成員都能擁有

無與倫比的工作熱情，艱難的任務與問題勢必都能

迎刃而解。工作熱情程度較高的工作者在組織績效

與組織效能的表現也會有較優秀的產出，如此一來

，通常也能夠替組織組織更多的利益。同理，從反

向思考，如果員工只是為了一份足夠他生存的薪資

而工作，就不會有負責任的心態與額外的表現。另

有研究說明，有工作熱情的組織成員在執行業務時

也較能得到更多的成就感，反而可以增加其心靈的

滿足（Lawanto et al., 2012），因為其所認知

的工作不只是一份工作而已，更是自我成長與發展

的大好機會，也就是工作熱情程度高的員工為其工

作賦予更有意義的價值，能從其中獲得生活的樂趣

，對工作熱情高昂的組織成員來說，工作不是妨礙

生活的絆腳石，而是成就生命與追尋自我平衡的方

式。 

貳、教師工作熱情的意義

的理論才開始獨立發展。近年來，人們對工作熱情

概念的興趣日益增長，研究數量漸增，強調工作熱

情的積極成果以及組織如何從充滿熱情的員工團隊

中受益。對工作的熱情使個人致更多力於工作，這

使他們即使遇到障礙也能繼續工作並取得卓越成就

（Gilal et al., 2019）。Permarupan等人（

2013）研究指出，無論有多少硬體技術使我們的

生活方式更舒適，組織的效能在很大程度上是取決

於人力資本的參與。這裡的組織氛圍將是用人單位

為員工提供的舒適感的支持，工作熱情是衡量員工

行為的基本要素。由上述研究可知，人力資本是職

場上相當重要的一環，而員工的「熱情」更是影響

其工作價值的關鍵。它已成為一種新興的社會趨勢

（Cardon et al., 2009b; Coleman et al., 

2012; Kang & Albion, 2005; Newport, 

2012; Perttula et al., 2011; Tucker, 

2002）。自1980年以來，在英語文學中，「

follow your passion」一詞的使用已增加了30

倍以上，僅在過去的二十年中其流行率就翻倍了（

Michel et al., 2011）。此外，對來自不同職

業的人的調查中發現，有77%的職業員工對工作的

熱情至少達到中等水平（Vallerand & Houl -

fort, 2003）。儘管這種結構得到了廣泛的使用

並得到了社會的認可，但我們對各行各業的人如何

擁有熱情以及有多少工作熱情的科學理解仍然有限

（Perrewé et al., 2014）。綜合上述可知，

若一個人在工作中擁有熱情，那將是一件有價值的

事，Anderson（2004）指出熱情是一種強烈的情

感，當個體非常在乎某個人或某件事就會表現出來

，或是當個體想把一件事完美達成，以及冀望他人

能把事情做好，甚至感覺到活力自然充沛的情形，

都是熱情的表徵。

近年來，許多人畢業後積極投入教師的行業，

甚至大多數人都是以考上正式老師為目標，欲將教

職視為一生的志業．然而，卻發現並不是每一位老

師都能從工作中得到快樂，有些人能以教師工作為

樂，每天都能愉快地在學校面對各項事務，而有些

人卻是覺得教師工作不僅繁瑣，還要面對許多孩子

的特殊狀況及親師溝通的問題。然而，一個無法在

工作上感受幸福的老師，如何帶給孩子積極正向且

快樂的人生觀，進而協助孩子在困境中尋求希望，

換言之，教師如果能樂在其工作，就能展現出其對

教育的活力與熱情，這樣就是一種潛在教育，會在

無意中影響孩子，因此，探討教師工作熱情對於培

育國家未來的主人翁是一件重要的事。

然而，也從上述顯示出現今研究中對於如何擁

有工作熱情較為有限，尤其探討教師工作熱情的研

究亦屬少數，目前在教育領域的研究已經注意到以
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參、教師工作熱情的內涵

肆、教師工作熱情的重要性

Slavin（2006）曾說有些老師累積了20年的

教學經驗，而有些老師則只是重複同一年教學的經

驗20次。在教育現場，有時會看到一些老師每天都

有在完成例行的教學工作，但也就是因為教學現場

經常是每學期同一批學生、同樣的教材，同樣的學

校活動等等例行的教學工作，相同的事情日復一日

的進行都容易使教師失去教學熱情，因此，教師必

須保有一顆與時俱進的心，課本是死的，但人是活

的，教師必須不斷求新求變來面對各種挑戰，並且

隨著教育政策及環境的改變淬煉出更好、更適合時

宜的教學模式。教師工作熱情是教師認知教學不只

是一份工作而已，而是認定為是讓自我成長與發展

的好機會，將其工作賦予更有意義的價值，能從其

中獲得樂趣。尤其以教師工作而言，更是成就自身

生命及學生未來的方式。因此，教師工作熱情係指

教師以期許成為「秉持有教無類與關懷社稷的精神

、且受人敬重的教師」為目標（唐揆，2018）。

而不是在教育制度化，甚至商業化的情況下，而對

其工作失去興趣，尤其在領固定薪水的教育現場中

，還是能永保初心，能夠通過挑戰和逆境來廣泛地

工作以及與時俱進的學習，如此充滿熱情和毅力的

人。因此，教師若能夠將工作看作自我價值感提高

，並且能夠發揮有教無類與關懷社稷的精神，同時

也提升學生之自我效能感，想必這樣的教師熱情將

能使教師持續投入其工作。

Vallerand等人（2003）指出「熱情」是認

為某活動對生活很重要、令其感到喜愛並願投資精

力於其中的特質，將其分為「強迫性熱情」（

obsessive passion）與「和諧性熱情」（

harmonious passion）。其中，和諧式熱情是使

個體因自主意識選擇而投入活動，源自於個人自主

內化所形成的認同，參與活動是自己可以控制的、

有彈性的，個體可以決定是否繼續從事該項活動，

在參與活動的過程或活動結束後，會伴隨著正面的

心理結果。強迫式熱情是藉由內在壓力來促使個體

投入熱情活動，它源自個人控制內化特定活動所形

成的認同，例如自尊、成就、能力感等，進而形成

人際間和個體內在的壓力，而促使個體履行該活動

，然而在參與活動的過程或活動結束後，則可能會

產生負向的心理結果。然而此時的工作熱情則是一

個嶄新的議題，因此熱情相關的研究及文獻並不算

太多。其次，Gubman（2004）為探討工作熱情進

行量表建構調查，以五大人格特質（big five）

為基礎，以質化方式將工作熱情歸納分為五個構面

。首先，他先指出工作投入（Employee engagement） 

= 適才適所的工作（What you do） × 正面的

工作環境（Where you do it）。緊接著，再指

出工作熱情的方程式，得知工作熱情 = 適合的工

作（What you do） × 適當的工作環境（Where 

you do it） × 員工的自我激勵（Who you 

are）。

Gubman指出工作熱情除了要有自我激勵因素

以外，也需要適才適所的工作內容及工作環境，這

三者相互配合才是工作熱情的最佳模式。Valler -

and等人所提及的強迫性熱情與和諧性熱情，與許

多工作成果有相關。Burke等人（2015）發現，和

諧式的熱情對工作成果的支持很大，而強迫式熱情

對工作成果的支持較少。Astakhova與Porter（

2015）研究結果發現，組織認同可以調節和諧性

熱情而非強迫性熱情對績效的影響。發現和諧式熱

情與組織公民行為具有正相關，強迫性熱情對組織

公民行為的影響則不顯著（Astakhova & 

Porter, 2015）。

一、教師工作熱情提高組織公民行為

Katz（1964）指出三種提升組織效能之不可

或缺的員工行為：首先，組織必須誘引個人使其願

意留任於組織；其次，個人為組織內之員工，必須

以值得信賴之方式，履行組織對其所要求之特定任

務；最後，這些員工必須主動參與超越其角色要求

之創造性活動。由此可知，欲改善組織內員工之行

為，必須建立組織內信任，供員工願意自發性的產

生超越其角色的組織公民行為，而此有利於組織的

自發性行為，即為「組織公民行為」。

Organ（1988）指出，組織公民行為有助於提

升組織的效能，其主要的立論是因為組織公民行為

在投入與產出的過程中扮演著潤滑的功能。它能減

緩此過程中的摩擦、衝突、對立，促進組織內部的

財務及人力資源更加有效的運用，以增加整體的效

率（Podsakoff et al., 1997）。當組織內部

的對立、衝突、抱怨減少時，員工具運動家精神及

助人行為時，能降低組織處理此負面事件的時間與

成本，其所節省下來的財務及人力資源，更能善用

資源於組織目標與願景之塑造。因此，組織公民行

為與服務品質、組織績效表現存在顯著的正相關。

綜合上述，組織公民行為對於一個團體而言有

相當程度的助益，透過Hurley（2007）指出「工

作熱情」會影響個人對價值創新的投入行為及對事

物的解釋、判斷。而吳清山（2004）指出能追求

卓越，就能不斷創新，而追求卓越目的是追求教育
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al., 2019）。因此，若孩子有一位充滿工作熱情

之教師，孩子能在教師的影響下潛移默化，受到教

師工作熱情的感染，同時也能模仿學習教師之精神

及態度，這樣的教育環境不僅是針對學科能力的學

習，而是在發展全人教育上有更深刻的影響。

Ho與Astakhova（2020）認為在工作中培養

熱情是人才發展的基石，因為工作熱情對個人的工

作態度、行為和福祉具有積極影響（Vallerand 

et al., 2014）。其中，領導者的角色及其工作

熱情，是影響員工工作熱情的環境因素。同樣的轉

移至教育現場，謝傳崇與陳愛玲（2015）提到：「

有怎樣的校長，即有怎樣的學校」校長是決定學校

未來的關鍵人物，對學校效能的影響舉足輕重。因

此，大眾希望校長對於學生學習高度期待，引領學

校教師熱忱教學，充分發揮學校教育力，讓學生充

分學習展現潛能。可見一校之長的角色對於教師的

工作熱情有深遠的影響．在影響員工熱情的眾多情

境力量中，領導者尤其突出（Reicher et al., 

2005） ，對員工產生了深遠的影響，並發現領導

者的和諧熱情通過超凡的領導力影響了員工的和諧

熱情。Gulyani與Bhatnagar（2017）研究職業生

涯態度（PCA）與積極工作行為（PWB）之間的關

係，調查結果發現職業生涯態度有助於激發工作熱

情。工作熱情與積極工作行為呈正相關。因此領導

者應在工作設計中提供員工靈活性，並在職業決策

中提供自主權。此外，應提供職業發展機會，以留

住人才。Egan等人（2019）也發現員工對領導者

行為的認知（指導性行為、支持性行為）與領導者

價值（自我關注、其他取向），積極和消極影響員

伍、提升教師工作熱情的做法

品質提升的優質教育，而優質教育是以追求教育的

「優質、卓越、精緻、創新」發展。所以，以教育

現場而言，當每一個老師都是領相同報酬時，要使

老師主動參與超越其角色要求之創造性活動，就要

使老師們擁有高度的教師熱情，這將能提升學校品

質及達成更卓越的教育目標。舉例來說，108課綱

希望教師教學活化，因此教師必須設計有別於傳統

講述式教學的自發探索導向課程，努力地透過共備

發展校訂課程使教學內容邁向統整主題式課程，並

且鼓勵跨領域共備等新課程發展，以及每位教師都

必須要有教師專業發展社群。而現階段面臨新課綱

的現場教師們，對於此新課綱的變革，大都了解上

述新課綱頒布的重點內容，但在新課綱發展初期，

許多新事項的發展都必須要有領頭羊引領全校教師

們進行實踐，舉例來說，校訂課程由誰來帶領？又

要由誰來擔任教師社群召集人？這些對有些學校就

是一項難題，有鑑於此，因此提升教師的工作熱情

進而培養其組織公民行為將是本研究後續會探討之

重點，再言之，如果教師都能有更創新以及符合時

代趨勢之作為，對於學生的學習也將會有新的風貌

。

二、教師工作熱情提升學生學習成效

孟子曰：「得天下英才而教之」，對每一位教

師而言都是件值得高興的事，但然而在這全球教育

進入多元智能的時代，許多老師盼的不是各個學生

未來都成龍成鳳，而是盡力發掘學生長處，以成就

每一個孩子，適性揚才。尤其以國小教師來說，每

日面對的是一群精力充沛、活潑好動、懵懵懂懂的

孩子，每日要準備教學活動及處理班級事務，下班

後有時要在處理家長反映事宜，加上自身有個人家

庭事務要處理，老師不免精疲力盡，因此如果沒有

熱情，只是把教職當成一份職業，而不是志

業，沒有從不同的角度來欣賞不同特質的孩

子，正向想法面對行政繁瑣事務，那麼工作

的幸福感就會越來越喪失。而什麼老師教出

什麼學生，教師是孩子的榜樣，教師的心態

都會在潛移默化中影響孩子，因此，惟有透

過教師工作熱情的提升，才能使教師在教育

環境中保持充沛活力，持續擔當莘莘學子們

的汪洋燈塔。

教師的工作熱情與學生的工作熱情成正

比。越來越多的研究表明，個體通常會自覺

和不自覺地模仿受信任的人的積極情緒（例

如：面部表情、姿勢、手勢、言語速度等）

。通過這個過程，一個人或一組人通過有意

識或潛意識的情感模仿來影響另一個人或一

組人的行為，態度和情感狀態。（Gilal et 
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陸、結論

工的工作意願。在領導者與跟隨者關係的背景下，

領導者的行為與許多積極的員工和組織成果（例如

：績效）在經驗上相關，團體氣氛、領導有效性、

跟隨者動機、跟隨者對領導者的滿意度以及領導者

的工作績效與組織公民行為（OCB）皆有相關。Li

等人（2017）研究發現領導者的工作熱情與員工

的工作熱情之間具有正相關。領導者的工作熱情通

過情感傳染傳遞給員工，並且領導者與員工目標內

容的一致性使傳染過程得以順利。

綜合上述討論，提升教師工作熱情之實務可行

做法，如下: 

（一）強化學校領導作用

Conger等人（2000）認為，魅力型領導能傳

達自信心給大眾，使成員感染領導者信心與工作熱

情，達成群體任務績效。除此之外，Day（2004）

對十位英國特優教師進行領導研究，發現成功領導

關鍵在「熱情」運用，亦即投入熱情於工作中可以

有效的改善行為偏差學生或學校問題。所以，無論

正式或非正式領導者，工作熱情可使領導者帶領組

織達到績效。領導者能對員工產生深遠的影響，因

此學校領導者要以身作則，尤其校長領導對於教師

亦有更深遠的影響，若領導者本身具有和諧式熱情

及超凡領導力將能透過其領導影響教師熱情。

（二）提供教師專業自主性

一般而言，每個個體都會希望對於自己的行為

能夠有所掌控，也就是希望擁有自主性與多一點自

我決定的機會，所以校長需要在教師工作環境中提

供彈性以及分布式領導之自主精神，多傾聽各教師

的意見和建議進而提升教師熱情。

（三）營造向心力及歸屬感

團體氛圍有助於提升教師工作熱情，因此團隊

向心力對成員的吸引力，以及團隊成員之間的相互

感染，不僅是維持團隊存在的必要條件，而且對團

隊創新性的發揮有很重要的作用。因此，需注重學

校團體的氛圍及領導者有目標性的領導，對於提升

教師動機及熱情有顯著幫助。

（四）塑造全校共同願景

Davies（2006）認為願景包括情感和理性兩

方面；在情感方面，願景激勵以及實現人類內心的

經驗，在理性方面，願景定義什麼是可以完成的事

。願景對一個組織來說，是一個可信的、可實踐的

，有吸引力的未來，不僅僅是企業需要，在百年大

業的教育圈更是需要，在必須與時俱進的教育現場

，校長與教師對於教育的願景若一致，對於教師熱

情之提昇也會有顯著幫助，進而能提升學生之學習

成效。

（五）推動教師專業發展

在108課綱強調要讓每一位學生都能夠擁有素

養，並且成為一位終身學習者的狀態下，教師本身

就要以身作則的持續精進自身知能，而領導者也要

要讓優秀的教師擁有施展的舞台，使他們充分發揮

他們的才能，並且注重教師職涯之發展，如此一來

才能使教師增能，學生受益。

具有工作熱情的教師是愉悅，激發更加奮鬥的

意願，Indriasari與Setyorini（2018）研究顯

示，人才是組織成功的重要因素。通過培養工作熱

情，可以建立員工的能力和專業知識。因為熱情將

產生更多的生產力和更好的實力來應對任何挑戰（

Indriasari & Setyorini, 2018）。然而，事

實上並不是每個人都喜歡面對挑戰，也並非所有的

老師都喜歡改變現況，研究者觀察教育現場大部分

得老師還是比較保守，傾向用他們感到安全、穩定

的教學模式，深怕學生因為創新的教學法而影響成

績或者上課秩序等。但假使一直抱持著以不變應萬

變的心態來面對教學環境，恐怕是無法引起在這光

速時代的學生的學習動機，面對每天如出一徹的行

事，自己也會產生無奈，對教學工作感到疲乏。也

因如此，研究者欲探討教師工作熱情這項新興研究

的議題，Gubman（2004）認為熱情會強化投入的

程度，而當情境改變時，熱情會促使工作者堅持該

投入的行為，因此分別提出工作投入方程式與工作

熱情方程式。Gubman（2004）認為組織應雇用有

工作熱情的人，以利有較佳工作績效、顧客滿意度

並營造富活力的工作環境。而Nelson（2006）認

為組織或主管給予員工讚美，可使員工保有工作熱

情並進而達到工作知覺。以學校來說，不同的校長

能帶給教師不同與以往的感受，一位具有正向領導

力的校長，能帶領學校行政團隊整體動起來，教師

在學校級主管的支持肯定下，也會更願意更投注心

力在教學上，並且能對學校的各項事務持有高度熱

情，進而能讓整間學校更有活力。因此工作熱情應

是徵選人才時的條件之一，個人及組織均應重視。

關於工作熱情文獻的探討與整理，過去研究大多於

尋找熱情的起源以及分類，不外乎闡述個體在組織

中可以擁有高度精神與心力於工作任務之中，一般

而言擁有工作熱情的員工在各項表現都會有較好的

績效（Di, 2009）。尤其正向心理學為新興的管

理課題，工作熱情更是其中不可或缺的重要理論，

如何激發教師工作熱情以及教師工作熱情對學生影

響之益處，非常值得在學校進行研究。

最後，現階段教育環境因面臨少子化、教師斷

層、資源不足、教育法規僵化等大環境因素引響，
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己可影響的範圍內，可努力成為秉持有教無類與關

懷社稷的精神、且受人敬重的教師。

導致許多現職教師在其教師生涯中尋求不到其幸福

感，因此教師熱情在此時更為重要，因為教師在自
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