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教育行政人才專業素養指標建構之研究 

 

摘要 

 

    本研究旨在建構教育行政人才專業素養指標架構與權重體系。為達成上述目

的，主要採取德懷術及階層分析程序法，採立意取樣方式，邀請 7 位學者專家、

7 位簡任公務人員、7 位薦任公務人員，組成專家小組。首先，透過二回合的德

懷術調查問卷的實施與分析，建構出教育行政人才專業素養指標實證架構，包含

三個向度、11 個指標及其內涵：接著，進行指標權重調查問卷的實施與分析。研

究結果顯示，第一層指標向度的權重值，依序為教育專業核心素養、管理核心素

養、價值核心素養；教育專業核心素養項下的具體指標，以洞悉與掌握法令、政

策的權重值最高；管理核心素養項下的具體指標，以分析、規劃與決策的權重值

最高；整體權重的分析結果發現，部分指標的權重值相當接近。最後，分別針對

教育行政機關、教育行政機關公務人員、未來研究方向，提出具體建議。 

 

關鍵詞：教育行政、專業素養、指標建構 
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Establishment of Professional Competence Indicators for 

Educational Administration Personnel 

abstract 

    This study aimed to establish the framework and weights of professional 

competence indicators for personnel in the field of educational administration. The 

Delphi method and the analytic hierarchy process were employed with a panel of 

experts recruited through purposive sampling. The panel consisted of seven academics, 

seven senior civil servants, and seven junior civil servants. A two-round Delphi 

questionnaire survey was conducted. In the first round, 3 dimensions and 11 indicators 

were established; in the second round the weights of the indicators were determined. 

The results indicated the three dimensions were, in descending order of weight, 

professional education core competencies, management core competencies, and core 

value competencies. Among the indicators, laws and policies, had the greatest weight 

in the dimension of professional education core competencies; analyzing, planning, and 

decision-making, had the greatest weight in the dimension of management core 

competencies. Overall, certain indicators were quite similar in their weights. Last, 

practical suggestions were provided for educational administration agencies and their 

employees, as well as for future studies. 

 

Keywords: educational administration, professional competence, indicator establishment 
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研究目的： 

    （一）建構教育行政人才專業素養指標架構。 

    （二）建構教育行政人才專業素養指標權重體系。 

 

    本研究初步建構的教育行政人才專業素養指標架構雛型，如圖1所示。 

圖 1  

教育行政人才專業素養指標架構雛型 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    根據圖1可知，價值核心素養項下並無2個以上的具體指標，無法進行兩兩指

標之間的分析比較；因此，在第二層具體指標的權重分析，本研究未將倫理與價

值觀與教育專業核心素養、管理核心素養項下的具體指標，進行整體的權重分析。

此一現象，在階層分析程序法（Analytic Hierarchy Process, AHP）中，屬不完整

層級結構類型，並不影響第二層指標權重分析的結果（鄧振源，2012）。 
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研究設計與實施 

 

一、研究脈絡架構 

     

    本研究根據文獻分析結果，首先，提出教育行政人才專業素養指標架構雛形；

接著，進行德懷術（Delphi Technique Method） 調查問卷的實施與分析，強化本

研究所建構的指標架構雛型，能更符合教育行政人才專業素養的實質內涵；之後，

針對修訂後的教育行政人才專業素養指標實證架構，進行指標權重的調查問卷；

最後，透過 AHP 的分析，建立教育行政人才專業素養指標權重體系。本研究脈

絡架構，如圖 2 所示。 

圖 2   

研究脈絡架構 

 

 

 

 

 

 

二、研究參與者 

     

    本研究透過德懷術、指標權重調查問卷，蒐集相關資料進行分析。關於德懷

術、指標權重調查問卷的專家小組成員，採立意取樣方式，由學者專家、教育行

政機關的公務人員所組成。學者專家以研究領域為教育行政的學者為對象，計邀

請 7 位。教育行政機關公務人員，因考量委任官等公務人員在工作角色與資歷、

業務屬性、內外部的互動，不若薦任、簡任官等者所累積的經驗豐富，且本研究

每一指標的內涵，皆涵蓋不同官等的縱向發展，即填答者的官等與經歷成為必要

之重。因此，在教育行政機關公務人員部分，計邀請 7 位簡任官等公務員（具主

管經驗，中央機關 3 位、地方政府 4 位），7 位薦任官等公務員（具主管經驗，中

央機關 3 位、地方政府 4 位）。本研究參與者，總計 21 位。 

    針對德懷術、指標權重調查問卷，本研究採同一專家小組的方式進行，原因
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在於每一指標內涵含括三個不同官等，內涵需依其官等建立連續性與系統性的原

則，且不同指標的內涵，也必須與其他指標內涵具有區隔性。因此，在經過第一

階段德懷術調查問卷的實施後，研究參與者最能了解教育行政人才專業素養指標

架構；對於指標權重調查問卷的填寫，就越能掌握與分辨不同指標的重要性。 

 

三、研究工具 

 

    （一）德懷術調查問卷 

德懷術調查問卷，主要針對專業素養的向度、指標，各指標在不同官等所對

應的內涵進行意見調查。重要性程度以「非常重要、重要、有點重要、不重要、

非常不重要」的 5 點量表進行評定。本研究藉由德懷術調查問卷的實施，有效評

定教育行政人才專業素養指標的重要程度。另一重點，則是透過研究參與者的意

見回饋，進行各向度、各指標的名稱及其內涵的修改、增加或刪除，期使所建構

的指標更具實務應用價值。 

    （二）指標相對權重調查問卷 

本研究的指標權重體系係應用 AHP 進行分析。因此，問卷編制必須符合 AHP

的設計原則，主要採取 9 點量表形式進行每一層級因素間的成對比較，評定尺度

劃分為「等強、稍強、強、極強、絕強」，另外四個尺度介於上述五個尺度之間：

等強與稍強之間、稍強與強之間、強與極強之間、極強與絕強之間，共計 9 個尺

度，分別給予 1-9 量值之評定，反之，劣勢比較也分為 9 個尺度，亦給予於 1-1/9

之量值。本研究問卷係以「重要」一詞取代「強、弱」。 

 

四、資料處理 

 

    （一）德懷術調查問卷 

    本研究以眾數（Mo）、平均數（M）、標準差（SD）和四分位差（Q）為主要

的統計方法。並根據下列三個標準進行適切度評估：當 M ≥4.5 或 Mo=5，表示高

適切程度；3.5≤M<4 或 Mo=3，表示低適切程度；當 SD≤0.5 表示高共識、SD>1

表示低共識（Helmer, 1994）。關於評定結果的一致性，係當題項的 Q 小於或等於

0.6 時，表示填答者對該題的意見達到高度一致性。當數值大於 0.6 或小於等於 1

時為中度一致性；當數值大於 1 時表示意見並無一致（Holden & Wedman, 1993）。 
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    另輔以柯史單一樣本檢定（Kolmogorov-Smirnov one sample test, K-S test），

當 z 值達 0.05 以上的顯著水準，即表示德懷術小組成員的意見趨向一致。此時，

若專家小組對調查問卷亦無提出修正建議，代表專家小組對指標已獲共識，即德

懷術問卷的分析結果達到飽和程度，無須再進行下一回合調查問卷的實施。 

    （二）相對權重調查問卷 

本研究藉由 Expert Choice 分析軟體進行資料的檢驗與分析，處理方式如下：

1.整合每一位研究參與者在相對權重問卷所得結果，建立成對比較矩陣。2.求取

最大特徵向量及特徵值。3.以一致性比率（Consistency Ratio, C.R.）進行矩陣一

致性的判斷。當一致性指標（Consistency Index）與隨機指標（Random Index）的

比率，小於 0.1 時，表示整體層級的一致性可接受（Saaty, 1980）。4.經過一致性

分析後，再依層級指標進行比較分析，獲得整體指標權重、各層級指標權重的分

配及排序，藉以建立教育行政人才專業素養指標權重體系。 

 

研究結果分析與討論 

 

一、德懷術的實施與修訂 

     

    （一）第一回合德懷術的結果與修訂 

    根據表 3 可知，11 個指標的 M 介於 3.95 至 4.86 之間，SD 均小於 1，但其

中有一指標的 Q 大於 0.6，且 K-S test 有 6 個指標的 z 值，未達 0.05 以上的顯著

水準。另一方面，在參採專家小組所提供的意見後，將「管理核心素養」項下的

「彈性靈活的表現」修訂為「創新應變的表現」；「資源運用」修訂為「運用資源」，

其餘的向度和指標名稱皆予以保留。接著，依據專家小組的修正建議，進行部分

指標內涵文字的修訂，並進行指標內涵的刪除或增加。針對二回合德懷術調查問

卷修正情形的量化數據，如表 4 所示。 
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表 3  

二回合德懷術問卷調查分析結果 

            回合數 

具體指標 

第一回合 第二回合 

Mo  M   SD   Q    K-S test Mo  M   SD   Q   K-S test 

價值核心素養 

倫理與價值觀 

 

5   4.76   0.44  0.25  2.150*** 

 

5   4.90   0.30  0.00  2.424*** 

教育專業核心素養 

教育學理基礎 

專業的教育領導 

洞悉與掌握法令、政策 

倡導與善用教育科技 

 

5   3.95   0.97  1.00  1.100 

4   4.24   0.70  0.50  1.100 

5   4.76   0.44  0.25  2.150*** 

4   4.24   0.70  0.50  1.155 

 

4   4.33   0.58  0.50  1.545* 

5   4.67   0.48  0.50  1.932** 

5   4.90   0.30  0.00  2.424*** 

4   4.29   0.46  0.50  2.043*** 

管理核心素養 

分析、規劃與決策 

溝通與協調 

專業發展與培力 

創新應變的表現（修正後） 

內外部的連結與協作 

運用資源（修正後） 

 

5   4.86   0.36  0.00  2.346*** 

5   4.76   0.44  0.25  2.150*** 

5   4.48   0.75  0.50  1.508* 

5   4.29   0.85  0.50  1.270 

4   4.24   0.70  0.50  1.155 

5   4.29   0.85  0.50  1.270 

 

5   4.90   0.30  0.00  2.424*** 

5   4.71   0.46  0.50  2.043*** 

5   4.76   0.44  0.25  2.150*** 

5   4.71   0.30  0.00  2.043*** 

4   4.38   0.50  0.50  1.820** 

5   4.62   0.50  0.50  1.820** 

     

    （二）第二回合德懷術的結果與修訂 

    根據表 3 可知，第二回合的 11 個指標平均數介於 4.29 至 4.90 之間，標準差

均小於 1。所有指標的 Q 皆小於 0.6，且 K-S test 結果顯示 11 個指標的 z 值均達

0.05 以上的顯著水準。此一結果顯示各指標趨向高適切、高共識，且 Q 值與 K-

S test 結果表示，專家小組普遍認同本研究所建構的指標。 

    根據表 4 所示，第二回合所有指標內涵皆無刪除或增加，只有少部分的指標

內涵進行修改，且僅止於文字表述上的潤飾或補充，在於強化指標內涵文字的完

整性，並無涉及原題意之改變。即本研究所獲得的量與質的分析結果均達飽和，

無須再進行第三回合的問卷調查。 
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表 4  

二回合德懷術問卷修正情形 

 指標內涵修正情形 

 

 

 

 

指標名稱 

第一回合 第二回合 

原     

有    保    修    刪    增 

題    留    改    除    加 

數     

原     

有    保     修    刪    增 

題    留     改    除    加 

數     

價值核心素養 

倫理與價值觀 

委任 

薦任 

簡任 

 

 

3     3     1     0     0 

4     4     1     0     0 

4     3     1     1     1 

 

 

3     3     0     0     0 

4     4     2     0     0 

4     4     1     0     0 

教育專業核心素養 
教育學理基礎 

委任 

薦任 

簡任 

專業的教育領導 

委任 

薦任 

簡任 

洞悉與掌握法令、政策 

委任 

薦任 

簡任 

倡導與善用教育科技 

委任 

薦任 

簡任 

 
 
2     2     1     0     0 

2     2     1     0     0 

2     2     1     0     0 
 
4     0     0     4     0 

4     4     2     0     0 

3     3     1     0     0 

 

3     3     1     0     0 

3     2     1     1     1 

2     2     0     0     2 

 

2     2     0     0     1 

4     4     1     0     0 

3     3     1     0     1 

 

 

2     2     1     0     0 

2     2     0     0     0 

2     2     0     0     0 

 

0     0     0     0     0 

4     4     1     0     0 

3     3     1     0     0 

 

3     3     0     0     0 

3     3     1     0     0 

4     4     1     0     0 

 

3     3     0     0     0 

4     4     0     0     0 

4     4     0     0     0 

管理核心素養 
分析、規劃與決策 

委任 

薦任 

簡任 

溝通與協調 
委任 

薦任 

簡任 

專業發展與培力 
委任 

薦任 

簡任 

創新應變的表現（修正） 
委任 

薦任 

簡任 

內外部的連結與協作 
委任 

薦任 

簡任 

運用資源（修正） 
委任 

薦任 

簡任 

 
 

5     4     0     1     0 

5     5     1     0     0 

4     4     0     0     0 

 

4     4     0     0     0 

5     5     0     0     0 

5     5     1     0     0 

 

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

5     5     1     0     0 

 

5     5     1     0     0 

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

 

4     4     0     0     0 

5     4     0     1     0 

5     5     0     0     0 

 

5     5     0     0     1 

4     4     0     0     0 

5     5     0     0     0 

 

 

4     4     0     0     0 

5     5     0     0     0 

4     4     0     0     0 

 

4     4     0     0     0 

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

  

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

 

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

5     5     0     0     0 

 

4     4     0     0     0 

4     4     0     0     0 

5     5     0     0     0 

 

6     6     0     0     0 

4     4     0     0     0 

5     5     0     0     0 
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  此外，根據二回合德懷術調查問卷的分析結果，教育行政人才專業素養

指標架構的第一向度「價值核心素養」的「倫理與價值觀」計有 11 個指標內

涵。如表 5 所示。 

表5  

價值核心素養的指標與內涵 

   官等 
 
指標 

委任 
 

指標內涵 

薦任 
 

指標內涵 

簡任 
 

指標內涵 

倫理 

與 

價值觀 

1.能以機關內的各種規範、準則

與價值觀，作為辦理業務的依據 

2.能遵守機關內的工作紀律，公

正處理所負責的業務 

3.面對與道德相關的工作能嚴

守道德規範 

1.能帶領/協助（主管/非主管）成

員了解及遵循機關的行事規準 

2.能在機關內建立以誠信為原

則的工作流程和業務執行方式 

3.能督促成員遵守社會規範與

道德倫理，以維護機關的聲譽 

4.在執行教育政策時，能具備參

與相關道德議題決策的能力 

1.能型塑機關價值觀的文化，促

進成員加以遵守 

2.能掌握倫理規準，型塑機關的

倫理氛圍 

3.能妥善處理機關內違反規定

或誠信的相關問題 

4.能秉持負責與公正的態度履

行職責 

    第二個向度「教育專業核心素養」的「教育學理基礎」指標，計有 6 個

指標內涵。「專業的教育領導」指標有 11 個指標內涵，至於薦任的指標內涵

比簡任為多，主要係因薦任公務人員在政府機關居承上啟下的角色，但就其

內涵所展現的高度，不若簡任官等的挑戰。「洞悉與掌握法令、政策」的指標

內涵有 10 個。「倡導與善用教育科技」的指標內涵，計有 11 個。如表 6 所示 

表6  

教育專業核心素養的指標與內涵 

   官等 
 
指標 

委任 
 

指標內涵 

薦任 
 

指標內涵 

簡任 
 

指標內涵 

教育 

學理 

基礎 

1.能具備教育行政學、教育心理

學、教育哲學、比較教育、教育

測驗與統計等學科知識 

2.能連結教育學及行政相關理

論的知識運用於業務推展 

1.能持續精進個人在教育學及

行政理論的相關知能 

2.參與教育事務/政策的過程，

能藉由教育學及行政理論提升

個人論述的能力 

1.能對教育學及行政相關理論

的發展趨勢有所掌握 

2.運用教育學及行政相關理論

進行問題本質與策略的分析，並

提出可行方向 
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表6  

教育專業核心素養的指標與內涵（續） 

   官等 
 
指標 

委任 
 

指標內涵 

薦任 
 

指標內涵 

簡任 
 

指標內涵 

專業 

的 

教育 

領導 

1.能與他人分工合作與互動 

2.能對他人提供協助與服務 

3.從獨立作業與作出正確判斷

的過程，建立自我領導的能力 

4.能與業務有關的內外部機關、

團體的相關人員建立良好的人

際關係 

1.能有效帶領/促進（主管/非主

管）機關內的成員凝聚向心力 

2.能帶領/促進（主管/非主管）機

關內的成員落實行政管理與創

新機制 

3.能具備教育視導與診斷的能

力 

4.能協助與業務有關的公私部

門解決問題，引導教育工作順利

推展 

1.能重視單位人才任用、培育與

考核 

2.能運用互惠、交換、轉化的過

程，激勵機關內外部的相關人

員，促進工作目標的達成 

3.能因應教育政策的需要，應用

功能型教育領導理論。例如課程

領導、教學領導 

洞悉 

與掌 

握法 

令、 

政策 

1.能熟悉機關的組織規程與辦

事細則 

2.能遵守行政程序的運作原則 

3.能熟悉業務權責有關的法令

與政策，並據此執行相關業務 

1.能具備訂定教育法令與政策

的知能 

2.能依教育法令與政策的時代

性及實際需求檢視其廢止、修訂

的必要性 

3.能分析教育政策推動與計畫

執行的問題，並尋求解決之道 

 

1.能具備指導成員訂定法令與

政策的知能 

2.能掌握當前政策的發展趨勢、

變革與運作機制 

3.能具備政策規劃、執行、督導

與創新的知能 

4.能深入理解法令與政策的應

用及價值 

倡導 

與善 

用教 

育科 

技 

1.能評估教育科技與所負責業

務之間的關聯性，並進行必要的

連結 

2.能運用數位科技進行數據管

理及分析，以提供政策推動或革

新之參考 

3.能善用數位科技提升業務的

執行效率 

1.能運用資訊通信科技設備、平

台及服務的工作型態 

2.能運用新興科技促使城鄉共

享教育資源縮短落差 

3.能整合平台與教育工作的推

展，並進行成效與改善的監控 

4.能掌握教育科技的趨勢，並能

評估及運用於教育工作的推展 

1.能掌握機關內教育科技人力

資源與服務品質的提升 

2.能鼓勵民間參與，促進公私部

門的合作，建立運用科技新型態

的學習模式 

3.能營造科技化的學習環境，落

實教育平權 

4.能掌握大數據分析未來教育

的發展方向 

    第三個向度「管理核心素養」的「分析、規劃與決策」有13個指標內涵，

其中薦任官等的內涵數最多，係因薦任官等者主要為業務單位主管或單位內

職等較高者，在承擔分析與規劃的角色上較多。「溝通與協調」有14個指標
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內涵。「專業發展與培力」與「創新應變的表現」的指標內涵，皆為各15個。

「內外部的連結與協作」有13個指標內涵。「運用資源」的指標內涵為15個，

雖然委任的內涵數最多，但均為公務員基本觀念與能力的養成。如表7所示。 

表7  

管理核心素養的指標與內涵 

   官等 
 
指標 

委任 
 

指標內涵 

薦任 
 

指標內涵 

簡任 
 

指標內涵 

分析、 

規劃 

與決 

策 

1.能蒐集可靠訊息並予檢視，作

為業務參考或決定的依據 

2.能運用工作所獲得的關鍵數

據與訊息，據此檢視個人工作推

動的情形 

3.能依行政程序擬定各項政策

的執行計畫 

4.能區辨重要決策者與利害關

係人對教育政策的觀點 

 

1.能依據教育政策內容，規劃各

項業務計畫的重點工作 

2.能綜整考量各方利益團體的

觀點，充分掌握政策的方向和內

容 

3.能確保各項政策制定皆合乎

程序規則，依據教育政策的數據

和訊息進行分析 

4.能考慮採取新的策略做法時，

將可能產生的狀況與風險一併

納入考量 

5.能將現況及各種訊息加以分

析比較，提供可行方案供機關內

部決策之用 

1.能從公眾角度掌握教育政策

推動的相關狀況，進而研擬問題

解決的策略 

2.能依據願景與目標，擬定計畫

與替代方案的實施順序 

3.能辨識全球與社會趨勢，並將

利害關係人、公共服務價值、區

域特性等因素納入教育政策制

定時的考量 

4.能正向影響利益團體與公眾

在制定教育政策時的合作與價

值感 

溝通 

與協 

調 

1.能與主管及同事保持良好的

溝通 

2.能使用有效及時的溝通方式，

清楚表達個人的觀點或意見 

3.在參與討論與溝通時，能具體

掌握問題的重點 

4.充分考量利害關係人的立場

與觀點，尋求合宜的方式妥善處

理 

 

1.能將教育政策的目標與業務

推動方向傳達給主管、下屬或同

事，並提供業務執行所需的協助 

2.能選擇合適的管道、方式與時

機進行溝通，並盡可能的提高理

解與影響力 

3.能發現及回應內外部人員的

需求、動機、情緒或顧慮，藉以

調整溝通的方法與策略 

4.與相關人員或團體進行協調

溝通時，能維持和諧與合作關

係，以利完成任務 

5.能掌握各方利害關係人的立

場與觀點，積極化解衝突並獲得

解決 

1.對所屬機關成員說明教育政

策的型塑或推動時，能透過溝通

達成共識 

2.能聆聽並歸納相關人員不同

的觀點與想法 

3.能以合適的方式及管道進行

溝通 

4.能與機關外部的高階人員、利

害相關人等進行協調並獲得正

面效果 

5.在溝通、協調或談判時，能積

極爭取雙贏的解決方案 



12 

表7  

管理核心素養的指標與內涵（續） 

   官等 
 
指標 

委任 
 

指標內涵 

薦任 
 

指標內涵 

簡任 
 

指標內涵 

專業 

發展 

與培 

力 

1.為當前與未來所需要的專業

知能，持續進行專業發展 

2.能參與團隊學習並能與同事

共享學習 

3.能積極與同事分享知識或對

經驗不足的同事提供協助 

4.能根據專業發展需求與個人

目標的達成情況，規劃個人的專

業成長計畫 

5.能將專業發展所獲得的知識

與技能運用在工作目標的達成 

1.能協助團隊或成員的專業能

力達到應有的標準，以利教育政

策的推動 

2.持續精進自我的工作能力，成

為機關內成員的榜樣 

3.能主動評估自我的學習需求，

並得到主管的認同、在工作時獲

得學習的機會 

4.能鼓勵成員承接新任務藉以

提升專業能力 

5.能持續學習並將所獲得的新

知落實在工作上 

1.能針對機關成員執行業務所

需的能力，進行指導與培力 

2.能以身作則和鼓勵成員參與

跨單位/部門的學習 

3.能評估成員目前與未來專業

需求之間的差距，並建立環境、

管道與鼓勵進修的制度 

4.能建立健全的機制來管控和

提升機關成員在專業發展與工

作績效之間的關聯性 

5.能將所學的專業知能用在業

務執行上，以提高機關整體工作

績效 

創新 

應變 

的表 

現 

1.能及時處理工作上的突發狀

況 

2.能從不同的角度思考問題，並

能延伸活用他人的想法或策略 

3.能對上級主管就業務變更後

的實際情形，提出建設性的看法 

4.能採取新的工作方式來適應

不斷更新的科技與環境 

5.能配合變革而調整工作方式

或擔任不同的職位 

1.為求更有效率的執行業務，能

夠彈性調整工作模式和流程 

2.能要求自己並鼓勵機關成員

勇於解決業務上的困難與挑戰 

3.能因應組織變革，做好各種準

備 

4.能保持靈活開放的心態與做

事方式，並鼓勵成員提出新的觀

點 

5.能定期管控自己與團隊的業

務達成情形，並能隨時採取行動

來保持工作進度與績效 

1.能面對外在環境的變化，採取

適當的因應策略 

2.對於政策執行時所面對的變

化與不確定性，能以靈活彈性的

方式加以調整 

3.能以開放的心態面對組織變

革和新訊息，以因應外在環境的

改變與困境 

4.帶領並鼓勵員工以創新的思

維改進工作方式 

5.能因應各種挑戰現況，提高工

作績效與促進變革 
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表7  

管理核心素養的指標與內涵（續） 

內外 

部的 

連結 

與協 

作 

1.能描述個人在組織中的角色

並完成分內的任務 

2.能與機關內的成員進行工作

上的討論、建立共識並做出決定 

3.能與單位外的相關人員建立

連結、相互合作促進工作的達成 

4.能主動尋求單位外的資訊、資

源與支持，使工作推展有所成效 

1.能鼓勵成員在自己的單位或

機關內與他人進行協作 

2.能透過有效的方式鼓勵相關

人員進行跨單位/部門的協作 

3.能與利害關係人建立網絡連

結 

4.能確定並創造機會建立新的

合作夥伴關係，促進教育工作的

推展 

1.能與外部機關建立連結與網

絡關係 

2.能鼓勵成員和業務相關單位、

利益團體保持正向互動與對話 

3.能在業務部門當中進行團隊

分工與合作，促進機關內的橫向

連結 

4.能要求員工各自對業務工作

負責，促進機關的順利運作 

5.能與外部公私部門或團體建

立跨域合作的網絡關係 

運用 

資源 

1.能使業務執行時所投入的資

源發揮效益 

2.能判斷經費使用的合理性 

3.遵守機關對經費的使用流程

與規範 

4.謹慎規劃業務所需的資源和

經費，並能達成預期效益 

5.能夠管理業務上所分配的資

源 

6.能管理、調度內外部可用資

源，並在期限內完成任務 

1.能評估達成政策目標所需的

經費與相關資源，據以規劃預算 

2.能定期監督政策計劃推動情

況，提供執行業務所需的資源和

資訊 

3.能根據目標、優先事項和預

算，在權責範圍內分配和控制資

源及經費 

4.經費資源的使用合乎程序規

範，確保各項計畫所投入的資源

皆能發揮應有的效益 

1.能正確掌握投入資源與政策

績效間的關聯性，以作為後續施

政的依據 

2.能推動並傳遞一種強調持續

改進、效率和價值的文化 

3.能建立預算執行的內部控制

機制 

4.能評估決策後對後續經費執

行的影響，並研擬問題解决的策

略 

5.能投入適當的資源推動教育

工作，並實現符合國家利益的政

府優先目標 

 

二、指標權重分析結果 

     

    本研究 C.R.值的分析結果，不論是第一層指標向度或第二層的具體指標，所

有問卷 C.R.值均小於 0.1，表示整體層級通過一致性檢定。以下進一步從指標向

度及各指標的權重分析結果，做一說明。 

    （一）指標向度的權重 

    根據表8可知，學者專家與簡任公務人員對三個核心素養的權重排序結果相
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同；薦任公務人員則認為「價值核心素養」優先於「管理核心素養」。基本上，

專家小組均同意「教育專業核心素養」為教育行政人才專業素養的首位。就整體

意見所獲得結果依序為「教育專業核心素養」、「管理核心素養」、「價值核心

素養」。 

表8  

指標向度權重分配一覽表 

     專家小組 
指 
  標  
    權 
       重 

指標向度 

學者專家 教育行政機關 

簡任公務員 

教育行政機關 

薦任公務員 

全體專家小組 

權重 排序 權重 排序 權重 排序 權重 排序 

價值核心素養 29.37% 3 23.08% 3 34.36% 2 28.75% 3 

教育專業核心素養 36.39% 1 40.68% 1 35.35% 1 37.54% 1 

管理核心素養 34.24% 2 36.24% 2 30.29% 3 33.71% 2 

    （二）不同向度下各指標的權重 

    根據表 9 可知，學者專家、簡任公務人員、薦任公務人員再到專家小組的整

體意見，「教育專業核心素養」項下 4 個指標的權重排序，呈現一致性的結果，

依序為：「洞悉與掌握法令、政策」、「專業的教育領導」、「教育學理基礎」、「倡

導與善用教育科技」。各組在不同指標所反映出的權重值則有所不同。以「洞悉

與掌握法令、政策」為例，薦任公務人員對其重要性的知覺就佔 43.72%，簡任公

務人員為 39.02%，學者專家為 30.94%。 

表9  

教育專業核心素養項下各指標權重分配一覽表 

  專家小組 
指 
  標  
    權 
       重 

具體指標 

學者專家 教育行政機關 

簡任公務員 

教育行政機關 

薦任公務員 

全體專家 

小組 

 

權重 排序 權重 排序 權重 排序  權重 排序 整體權重 

教育學理基礎 27.56% 3 24.36% 3 18.57% 3 23.60% 3 8.86% 

專業的教育領導 28.09% 2 25.11% 2 21.42% 2 25.10% 2 9.42% 

洞悉與掌握法

令、政策 

30.94% 1 39.02% 1 43.72% 1 37.59% 1 14.11% 

倡導與善用教育

科技 

13.41% 4 11.51% 4 16.29% 4 13.71% 4 5.15% 
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    根據表 10 所示，「管理核心素養」項下 6 個指標的分析結果，「分析、規劃

與決策」、「溝通與協調」、「運用資源」等 3 個指標的排序，學者專家、簡任公務

人員、薦任公務人員均顯示相同的結果。小組整體意見顯示各指標的權重值，依

序為：「分析規劃與決策」、「溝通與協調」、「專業發展與培力」、「內外部的連結

與協作」、「創新應變的表現」、「運用資源」。 

表10 

管理核心素養項下具體指標權重分配一覽表 

     專家小組 
指 
  標  
    權 
       重 

 

具體指標 

學者專家 教育行政機關 

簡任公務人員 

教育行政機關 

薦任公務人員 

全體專家 

小組 

 

權重 排序 權重 排序 權重 排序 權重 排序 整體

權重 

分析、規劃與決策 24.92% 1 30.98% 1 26.88% 1 27.36% 1 9.22% 

溝通與協調 20.81% 2 23.60% 2 23.08% 2 22.50% 2 7.58% 

專業發展與培力 14.28% 4 15.80% 3 14.07% 3 14.84% 3 5.00% 

創新應變的表現 14.20% 5 10.41% 5 13.84% 4 13.03% 5 4.39% 

內外部的連結與協作 14.63% 3 12.78% 4 11.70% 5 13.13% 4 4.42% 

運用資源 11.16% 6 6.43% 6 10.43% 6 9.14% 6 3.08% 

 

結論與建議 

 

一、結論 

 

    （一）教育行政人才專業素養指標架構，由三個向度、11 個具體指標以及不

同官等含括的指標內涵所組成 

    本研究所建構的教育行政人才專業素養指標架構，第一向度「價值核心素養」

的具體指標為「倫理與價值觀」，指標內涵分別為委任 3 個、薦任 4 個、簡任 4

個。第二向度「教育專業核心素養」項下有 4 個具體指標：「教育學理基礎」，不

同官等的指標內涵各為 2 個。「專業的教育領導」，指標內涵分別為委任與薦任各

4 個、簡任 3 個。「洞悉與掌握法令、政策」，指標內涵為委任與薦任各 3 個、簡

任 4 個。「倡導與善用教育科技」，指標內涵為委任 3 個、薦任與簡任各有 4 個。

第三向度「管理核心素養」項下有 6 個具體指標：「分析、規劃與決策」，指標內

涵為委任 4 個、薦任 5 個、簡任 4 個。「溝通與協調」，指標內涵為委任 4 個、薦
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任與簡任各 5 個。「專業發展與培力」，不同官等的指標內涵皆為 5 個。「創新應

變的表現」，不同官等的指標內涵亦各為 5 個。「內外部的連結與協作」，指標內

涵為委任與薦任各 4 個、簡任 5 個。「運用資源」，指標內涵為委任 6 個、薦任 4

個、簡任 5 個。 

    （二）教育行政人才專業素養的 11 個具體指標之重要程度皆高 

    依據本研究德懷術調查問卷的分析結果，11 個具體指標的重要性得分介於

中高到高的程度。其中「倫理與價值觀」、「洞悉與掌握法令、政策」、「分析、規

劃與決策」的得分最高且分數相同。整體來說，本研究所建構的教育行政人才專

業素養指標，係可做為教育行政機關強化人力資源的重要參據。 

圖 3  

教育行政人才專業素養指標權重體系 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

註：L 為向度內具體指標的權重值；G 為所有具體指標的權重值 

    （三）教育行政人才專業素養指標架構的第一層指標向度，以教育專業核心

素養的權重值最高 

    第一層指標向度的權重值，由高至低依序為「教育專業核心素養」、「管理核

心素養」、「價值核心素養」。此一結果，係凸顯出教育行政機關業務性質與教育

專業特性的重要意義。即在教育行政機關服務的公務人員，必須重視教育專業對

其個人及業務推動的影響，並能持續精進個人在此核心素養下各具體指標的專業

向度 

教育行

政人才

專業 

素養 

指標 

權重 

體系 

價值核心素養 28.75% 

教育專業核心素養 37.54% 

管理核心素養 33.71% 

指標 

洞悉與掌握法令、政策 37.59%（L） 14.11%（G） 

專業的教育領導 25.10%（L） 9.42%（G） 

教育學理基礎 23.60%（L） 8.86%（G） 

倡導與善用教育科技 13.71%（L） 5.15%（G） 

分析、規劃與決策 23.76%（L） 9.22%（G） 

內外部的連結與協作 13.13%（L） 4.42%（G） 

專業發展與培力  14.84%（L） 5.00%（G） 

溝通與協調 22.50%（L） 7.58%（G） 

創新應變的表現 13.03%（L） 4.39%（G） 

運用資源  9.14%（L） 3.08%（G） 

倫理與價值觀 



17 

內涵，藉以提升工作的品質。 

    （四）教育專業核心素養的具體指標，以洞悉與掌握法令、政策的權重值最

高；管理核心素養的具體指標，以分析、規劃與決策的權重值最高，因部分指標

的權重值接近，在運用上宜做整體性的考量 

    「教育專業核心素養」各指標的權重值，由高至低依序為：「洞悉與掌握法

令、政策」、「專業的教育領導」、「教育學理基礎」、「倡導與善用教育科技」。「管

理核心素養」的各指標權重值，由高至低依序為：「分析、規劃與決策」、「溝通

與協調」、「專業發展與培力」、「內外部的連結與協作」、「創新應變的表現」、「運

用資源」。部分指標的權重值相當接近，例如：「專業的教育領導」與「分析、規

劃與決策」，或「倡導與善用教育科技」與「專業發展與培力」，以及「內外部的

連結與協作」與「創新應變的表現」等，表示相關指標對教育行政人才專業素養

的形塑同等重要。教育行政機關在實際應用時，宜就所屬情境做整體性的考量，

避免落入非此即彼的限制之中。 

 

二、建議 

 

    （一）對教育行政機關的建議 

    本研究所建構的教育行政人才專業素養指標，對內可作為成員考核、調任、

升遷或專業發展之用；對外可做為徵才選才的參照標準。教育行政機關可藉由 11

個具體指標及不同官等應具備的指標內涵進行現況盤點，鼓勵所屬成員據此提升

個人專業素養，亦可從機關整體的角度，擬定精進人才專業素養計畫，進而強化

行政運作的效率與效能。 

    （二）對教育行政機關公務人員的建議 

    教育行政機關文教行政職系的公務人員可藉由「教育專業核心素養」、「管理

核心素養」與「價值核心素養」三個向度與各指標的權重值，進行個人工作現況

的自我評估。亦可透過個人所屬官等進行各指標內涵的檢視，了解個人現階段與

未來必須提升的專業素養，透過公務人員終身學習機制或大專校院正規或非正規

進修課程，促進個人在教育行政領域的專業素養，成為文官體制名符其實的教育

行政人才。 

    （三）對未來研究的建議 

    教育政策與相關事務的推動，會受到國際環境與教育思潮的影響；因此，教
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育行政人才必備的專業素養，未來亦可能會有所改變，建議後續能持續深入探究，

因地制宜的適時更新。此外，本研究以德懷術及 AHP 為主要的研究方法，未來

係可採取驗證性的研究進行與相關變項的分析，或透過本研究所建構的專業素養，

採取個案研究、質性研究方法的設計，實地探究專業素養的提升對教育行政機關

效益影響的情形。 
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