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摘 要 
 

  自 2006 年起，國內諸多大學以提升新進教師專業能力及大學競爭力為訴

求，乃於校內章則或聘約訂定「所屬教師應於一定年限內完成升等，否則不

予續聘」之「限年升等條款」。迄今，法院針對相關爭訟雖已累積不少判決，

惟均僅確認應就違反聘約之情節是否重大進行審酌，而未判定「限年升等條

款」係屬違法；換言之，此等條款之運作與爭議，仍有持續發生之可能。據

此，本文基於直接利害關係人之觀點，乃採取問卷調查法針對大學教師進行

意見調查，共獲得有效問卷 315 份，問卷有效回收率為 50%，以探討渠等對

於限年升等條款相關概念及其運作之認知情形。調查結果發現，大學有關「限

年升等條款」相關概念界定及其所主張的正向影響，多未普遍獲得大學教師

認同，且大學教師普遍認為其對新進教師存在負向作用。。 
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壹、緒論 

  依《大學法》之規定，大學教師之升等，應經教師評審委員會審議（第

20 條第 1 項），且大學應建立教師評鑑制度，以對教師之教學、研究、輔導

及服務成效進行評鑑，並作為教師升等之重要參考（第 21 條第 1 項）。另《教

育人員任用條例》規定，大學教師分為教授、副教授、助理教授、講師四個

學術職等，其升等應具有專門著作於國內外知名學術或專業刊物發表，或經

出版公開發行，並經教育部審查其著作合格（第 14 條第 1 項、第 2 項）。 

  就前揭升等制度觀之，基本精神應在冀其促使大學教師不斷增進專業知

能，並藉由資格審查提升職等，以對教師產生激勵作用，並引導大學建立本

身特色與定位（陳碧祥，2001）。自 2006 年起，各大學興起訂定「限年升等

條款」之風潮，於校內章則或聘約中，要求助理教授、副教授須於一定年限

（如 6 年或 8 年）升等為副教授、教授（簡立欣，2016；臺灣高等教育產業

工會，2017）；各大學雖強調「限年升等條款」之訂定，係基於大學自主治理、

強化大學整體競爭力、提升新進教師研究產能等正向考量因素（中華大學，

2011；國立政治大學，2016；國立屏東科技大學，2016），然各界對該制度的

質疑與爭議卻持續存在，此諸如主張「限年升等條款」違法、扭曲研究及教

學本質、殘害教師身心健康、迫使教師更為順從行政高層及資深教授等（李

雅筑，2015；簡立欣，2016；臺灣高等教育產業工會，2017）。 

  本文就此認為，針對各大學訂定「限年升等條款」的正向立論及可能衍

生的諸多爭議，似乎缺乏直接來自於大學教師觀點之實徵證據，故有必要針

對身為利害關係人的大學教師進行問卷調查，以瞭解渠等對於「限年升等條

款」實際運作的具體認知。據此，本文之研究目的如下： 

一、探討大學教師對於「限年升等條款相關概念界定」之認知情形。 

二、分析大學教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」之認知情形。 

三、分析大學教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」之認知情形。 
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  依據前揭研究目的，本文之待答問題如下： 

1. 大學教師對於「限年升等條款相關概念界定」之認知情形為何？ 

 1-1 大學教師對於「限年升等條款相關概念界定」之整體認同程度為何？ 

 1-2 有無兼任行政職務之大學教師，其對「限年升等條款相關概念界定」

之認同程度是否存在差異？ 

 1-3 不同學術職等之大學教師，其對「限年升等條款相關概念界定」之認

同程度是否存在差異？ 

2. 大學教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」之認知情形為何？ 

 2-1 大學教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」之整體認同程度

為何？ 

 2-2 有無兼任行政職務之大學教師，其對「限年升等條款對大學發展相關

影響」之認同程度是否存在差異？ 

 2-3 不同學術職等之大學教師，其對「限年升等條款對大學發展相關影響」

之認同程度是否存在差異？ 

3. 大學教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」之認知情形為何？ 

 3-1 大學教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」之整體認同程度

為何？ 

 3-2 有無兼任行政職務之大學教師，其對「限年升等條款對新進教師相關

影響」之認同程度是否存在差異？ 

 3-3 不同學術職等之大學教師，其對「限年升等條款對新進教師相關影響」

之認同程度是否存在差異？ 

貳、文獻探討 

  本文針對大學教師升等制度之相關文獻，歸納整理為教師專業化之促

進、學術資本主義之擴張、學術及行政霸權之宰制、學術勞動型態之異化、

學術評鑑之正用與誤用等五個面向，以作為調查問卷研擬及後續討論的基礎。 
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一、教師專業化之促進 

  依前揭《教育人員任用條例》之規定，目前我國大學教師區分為教授、

副教授、助理教授、講師四個學術職等，較低職等之教師須經升等程序，方

能晉升至較高職等。以「限年升等」而言，大學教師在各校自定之年限內，

透過專門著作、作品、成就證明或技術報告等進行升等送審，將可使其研究

專業、教學專業及服務專業等面向獲得認可。故就教師專業化之促進觀點，

升等制度象徵大學教師的專業成長生命週期及職涯進階途徑；教師若能成功

升等，不僅在薪資待遇及學術職銜均得獲得提升，更代表其專業能力受到制

度上之肯定，亦同時象徵學校師資素質及高等教育品質的提升（田芳華，

1999；陳碧祥，2001；Subbaye & Vithal, 2017）。 

二、學術資本主義之擴張 

  1980 年代後，全球化加速大學教育及學術研究的市場化，亦構成學術資

本主義擴張之有利條件；學術資本主義呈現競爭與績效的運作邏輯，若其擴

散至學術人才養成歷程，將使大學校院朝向機械化、單一化及異化等方向發

展（許筱君、詹郁萱，2014；陳淑敏，2014；Edwards & Usher, 2000; Mendoza, 

2007; Slaughter & Leslie, 1997）。因此，就學術資本主義之觀點，升等制度象

徵對於大學教師的績效評估及品質保證機制，其或有助於檢視每位教師的專

業效能及學術產能，然若過度訴求利益最大化及成果導向的學術資本主義運

作邏輯，將可能致使大學教師的專業發展，因特定指標之規範而過度受到升

等制度的結構制約，進而危及專業自主及學術自由（陳伯璋，2005；戴伯芬，

2012；Uzuner-Smith & Englander, 2015）；此外，年輕學者在限年升等的壓力

下，亦會產生急功近利的學術生產氛圍，致其熱衷揣摩國外的熱門議題與研

究偏好，而忽略對於臺灣本土重要議題的深入探究，甚至輕忽學術知識產出

所應具有的理論建構及實務改進之社會責任（甄曉蘭，2011）。 

三、學術及行政霸權之宰制 

  目前大學教師升等制度所遭致的批評，包括無視各學門間之應有差異、

忽視國內學術生態具體條件及漠視學術發展本身之內外在需求等，進而產生
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學術及行政上的霸權宰制，導致學術自主及教師專業皆受限於牢固的行政階

層體制，並衍生諸多學術霸凌現象。例如，新進學者僅能接受既有升等規定，

而未能參與規範訂定過程；且渠等在工作存續的壓力下，必須同時面對多重

壓榨與剝削，甚而致生身心疾病。又如，人文社會學科比照理工科之升等標

準、不同類型大學的升等條件不一、新學術階層的成形等問題（陳光興、錢

永祥，2004；陳伯璋，2005；溫明麗，2014；臺灣高等教育產業工會，2015a；

戴伯芬，2012；Darla & Barbara, 2008; Frazier, 2011）。 

四、學術勞動型態之異化 

  傳統大學強調學術自由及專業自主之精神，大學教師亦據此發展其研

究、教學及服務等專業責任，然隨著學術資本主義的擴散，大學為追求學術

績效，乃透過品質管控的行政手段（如升等制度），而將教師區分為具有市場

價值（成功的大師）或缺乏競爭力（失敗的學者）的不同類群（陳淑敏，2014）。

大學所標舉的制度價值及組織文化，將會左右所屬成員的發展方向（Braxton, 

1996），現行教師升等制度如若附加期限及工作存續效果，更將會被大學視為

規範組織成員的有力工具（田芳華，1999；臺灣高等教育產業工會，2015b）；

然而，置身高教體制中的此等勞動者多不具備勞工意識，亦未真正認識本身

的勞動處境，致使大學教師異化成為論文生產線的心智勞動者及高學歷勞工

（戴伯芬，2012）。 

五、學術評鑑之正用與誤用 

  高等教育場域中，升等制度可視為對於大學教師的一種學術評鑑，其主

要目的乃在促進教師個人專業及高等教育品質（李琪明，2015；陳光興、錢

永祥，2004；Barat ＆ Harvey, 2015）；然依據英國（Morley, 2003）及美國

（Turner, Myers & Creswell, 1999; Frazier, 2011）的相關經驗，針對大學教師

進行學術評鑑，亦同時存在干涉學術自由之誤用危機。例如，許多大學新進

教師因過度配合大學採用的評鑑指標，而忽略本身的專業自主及發展；此外，

升等制度與學術評鑑雖有關連，惟畢竟不可化約同一，自更遑論大學教師未

於年限內成功升等，是否即能視為未通過評鑑，甚或屬於違反聘約情節重大
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的適用事項」（張國聖，2012；黃源銘，2015；蕭文生，2015）。 

  事實上，國內不少公私立大學皆因「限年升等條款」之執行而涉及爭訟，

教育主管機關及行政法院亦據此陸續形成相關見解；截至目前，就最高行政

法院（2013，2014，2016）相關判決意旨觀之，均以原處分未就個案判斷其

違反聘約情節是否重大（校教評會就「違反聘約是否情節重大」之認定，固

具有判斷餘地，然若未為認定，即與法不合）為主要爭點，而不但並未認定

大學「不得訂定」限年升等條款，反而藉此確認大學基於憲法賦予之自治權

限，本得基於學術研究發展需要，訂定教師停聘或不續聘之規定（最高行政

法院，2014）。換言之，就設定限年升等制度之大學，其爭議可謂方興未艾，

故有必要基於利害關係人之觀點，針對大學教師進行意見調查，以探討渠等

對於相關概念及其運作的認知情形，並提供制度運作與調整之參考。 

參、研究設計與實施 

  本文主要採取問卷調查法探討大學教師對於「限年升等條款相關概念界

定、及其對大學發展與新進教師相關影響」的認知情形，茲說明研究對象、

研究工具及分析方法如下。 

一、研究對象 

  本文以 105 學年度教育學門專任教師（助理教授以上）為研究對象，資

料 來 源 為 自 教 育 部 建 置 之 105 學 年 度 大 學 校 院 一 覽 表

（https://ulist.moe.gov.tw/）所查詢到的教師名錄（共計 1502 人：教授 601 人、

副教授 540 人、助理教授 361 人）；研究者依其學術職等進行分類編碼，並分

層隨機抽取 630 人（教授 252 人、副教授 226 人、助理教授 152 人）為問卷

調查樣本，並依樣本教師任職系所網站所載電子郵件信箱，於 2017 年 5 月 1

日寄送網路問卷敦請填答。資料回收後，經剔除所有題目填答同一選項等無

效問卷後，共計獲得有效問卷 315 份（教授 78 份、副教授 119 份、助理教授

118 份，有效問卷率 50％），其基本背景變項分析詳如表 1 所示。 
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二、研究工具 

  本文之研究工具，為研究者自行設計的「大學教師限年升等條款運作情

形問卷」，問卷第一部分為填答者基本資料（包括目前是否兼任行政職務、是

否曾經歷或正面臨限年升等、是否同意大學訂定限年升等條款），第二部分則

為填答者對於「限年升等條款」的自我認知（依序又細分為「限年升等條款

概念界定」、「限年升等條款對大學發展之影響」及「限年升等條款對新進教

師之影響」等三個層面，均採 Likert-5 量表模式設計，依序為 1.非常不同意、

2.不同意、3.沒意見、4.同意、5.非常同意）。其題項內容，除依據相關文獻進

行擬題外，並邀請國內公私立大學教育學門六位現職專任教師（含教授、副

教授、助理教授各二位）分別進行檢視、討論，並依其專家意見進行修正後，

例如：將同意度部分由四點量表修改為五點量表、將「大學限年升等條款是

大學管理階層有效規範教師行為的行政工具」修改為「大學限年升等條款是

大學管理階層有效規範教師行為的行政工策略」、刪除「大學限年升等條款有

助提升目前任教大學的校內服務及輔導工作品質」、增加開放性題目等，據以

形成正式問卷。 

 

表 1 

有效樣本背景變項分析（n=315） 

背  景  變  項 人 數 比 率 

1.目前是否兼任行政職務 
是 103 32.7% 

否 212 67.3% 

2.是否曾經歷或正面臨限年升等 
是 163 51.7% 

否 152 48.3% 

3.是否同意大學訂定限年升等條款 
是 117 37.1% 

否 198 62.9% 
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  本研究經正式調查後，進行內部一致性的信度分析，「限年升等條款概念

界定」、「限年升等條款對大學發展之影響」及「限年升等條款對新進教師之

影響」等三個向度的α值依序為 0.82、0.78 及 0.55，整份問卷的α值為 0.80，

顯示具理想信度。 

三、分析方法 

  本文以描述性統計分析大學教師背景資料及其有關「限年升等條款相關

概念界定、對大學發展相關影響、對新進教師相關影響」之整體認同情形（待

答問題 1-1、2-1、3-1）；再者，採用獨立樣本 t 檢定分析「兼任行政職務與

否」對於前揭問題之認同情形（待答問題 1-2、2-2、3-2）；最後，另以單因

子變異數分析（ANOVA）探討「不同學術職等者（教授、副教授、助理教授）」

對於此等問題的認同情形，並以 Scheffé method 進行事後比較（待答問題 1-3、

2-3、3-3）。 

肆、研究結果與討論 

  如前所述，本文針對國內大學教育學門專任教師（教授、副教授、助理

教授）進行問卷調查，茲說明其統計分析結果並進行綜合討論如下。 

一、大學教師對於「限年升等條款相關概念界定」之認知情形 

（一）大學教師對於「限年升等條款相關概念界定」之整體認同程度 

  依表 2 所示，填答者最同意之概念界定內涵為「大學將限年升等條款設

定為校內制度時，應與大學自我定位具有關連」（M＝3.18）；其餘（平均數

均未達 3）則依序為「大學得本於自治權限訂定限年升等條款」（M＝2.64）、

「限年升等條款是大學管理階層為有效規範教師行為的行政策略」（M＝

2.37）、「限年升等條款為大學教師學術生產力的保證機制之一」（M＝2.35）

及「大學教師未於期限完成升等應即屬違反聘約且情節重大」（M＝2.10）。 
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表 2 

大學教師對於限年升等條款相關概念界定之整體認同程度（n＝315） 

題    項 平均數 標準差 排序 

1. 大學得本於自治權限訂定限年升等

條款 
2.64 1.35 2 

2. 大學教師未於期限完成升等應即屬

違反聘約且情節重大 
2.10 1.26 5 

3. 大學將限年升等條款設定為校內制

度時，應與大學自我定位具有關連 
3.18 1.35 1 

4. 限年升等條款為大學教師學術生產

力的保證機制之一 
2.35 1.28 4 

5. 限年升等條款是大學管理階層為有

效規範教師行為的行政策略 
2.37 1.32 3 

 

（二） 有無兼任行政職務之教師對於「限年升等條款相關概念界定」之認同

程度 

  經以獨立樣本 t 檢定，就有、無兼任行政職務的大學教師對於「限年升

等條款相關概念界定」之認知情形進行差異性分析後，發現二者間之認同程

度並無顯著差異（詳如表 3 所示）。 
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表 3 

有無兼任行政職務之教師對限年升等條款相關概念界定認同程度差異分析

（n＝315） 

題    項 
兼任行

政職務

有效 
樣本 

平均數 標準差 t 檢定 

1. 大學得本於自治權限訂定限年升

等條款 

有 103 2.72 1.42 
-.735 

無 212 2.60 1.32 

2. 大學教師未於期限完成升等應即

屬違反聘約且情節重大 

有 103 2.02 1.14 
.881 

無 212 2.15 1.31 

3. 大學將限年升等條款設定為校內

制度時，應與大學自我定位具有

關連 

有 103 3.13 1.38 
.471 

無 212 3.20 1.34 

4. 限年升等條款為大學教師學術生

產力的保證機制之一 

有 103 2.42 1.33 
.692 

無 212 2.31 1.25 

5. 限年升等條款是大學管理階層為

有效規範教師行為的行政策略 

有 103 2.56 1.32 
-1.775 

無 212 2.28 1.31 

 

（三）不同學術職等之教師對於「限年升等條款相關概念界定」之認同程度 

  就不同學術職等之大學教師，經以 ANOVA 對其「限年升等條款相關概

念界定」之認知情形進行差異性分析後，發現不同學術職等之教師間的認同

程度，於各題項均存在顯著差異（詳如表 4 所示）；其 Scheffé method 事後比

較結果，另列如下： 

1. 大學得本於自治權限訂定限年升等條款：教授之同意度（M＝3.26）顯著

高於副教授（M＝2.32）及助理教授（M＝2.55），副教授及助理教授間則

無顯著差異。 
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表 4 

不同學術職等之教師對限年升等條款相關概念界定認同程度之變異數分析

摘要表（n＝315） 

題    項 
變異 
來源 

平方和 自由度
平  均 
平方和 

F 檢定 

1. 大學得本於自治權限訂定限

年升等條款 

組間 42.81 2 21.41 
12.60＊＊＊ 

組內 529.93 312 1.70 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

2. 大學教師未於期限完成升等

應即屬違反聘約且情節重大 

組間 20.74 2 10.37 
6.79＊＊ 

組內 476.80 312 1.53 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

3. 大學將限年升等條款設定為

校內制度時，應與大學自我

定位具有關連 

組間 32.21 2 16.11 
9.27＊＊＊ 

組內 541.83 312 1.74 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

4. 限年升等條款為大學教師學

術生產力的保證機制之一 

組間 58.16 2 29.09 
20.02＊＊＊ 

組內 453.13 312 1.45 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

5. 限年升等條款是大學管理階

層為有效規範教師行為的行

政策略 

組間 49.26 2 24.63 
15.48＊＊＊ 

組內 496.53 312 1.59 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

＊＊p＜.01；＊＊＊p＜.001 

 

2. 大學教師未於期限完成升等應即屬違反聘約且情節重大：教授之同意度（M

＝2.55）顯著高於副教授（M＝1.97）及助理教授（M＝1.94），副教授及助

理教授間則無顯著差異。 

3. 大學將限年升等條款設定為校內制度時，應與大學自我定位具有關連：教

授之同意度（M＝3.73）顯著高於副教授（M＝2.95）及助理教授（M＝3.04），

副教授及助理教授間則無顯著差異。 
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4. 限年升等條款為大學教師學術生產力的保證機制之一：教授之同意度（M

＝3.09）顯著高於副教授（M＝2.16）及助理教授（M＝2.04），副教授及助

理教授間則無顯著差異。 

5. 限年升等條款是大學管理階層為有效規範教師行為的行政策略：教授之同

意度（M＝3.01）顯著高於副教授（M＝2.34）及助理教授（M＝1.99），副

教授及助理教授間則無顯著差異。 

二、大學教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」之認知情形 

（一）大學教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」之整體認同程度 

  依表 5 所示，大學教師就「限年升等條款對大學發展相關影響」之整體

認知情形，於各題項之同意值（M）皆低於 3；其依序為「有助大學管理階

層排除其不喜歡的新進教師」（M＝2.81）、「有助提升目前任教大學的整體研

究競爭力」（M＝2.68）、「有助目前任教大學淘汰不適任教師」（M＝2.29）、「有

助提升目前任教大學的整體教學品質」（M＝1.89）、「有助提升目前任教大學

的學生整體學習品質」（M＝1.80）及「有助提升目前任教大學的教師輔導工

作整體品質」（M＝1.72）。 

 

表 5 

大學教師就限年升等條款對大學發展相關影響之整體認同程度（n＝315） 

題    項 平均數 標準差 排序 

1. 有助提升目前任教大學的整體研究競爭力 2.68 1.29 2 

2. 有助提升目前任教大學的整體教學品質 1.89 1.11 4 

3. 有助提升目前任教大學的學生整體學習品質 1.80 1.01 5 

4. 有助提升目前任教大學的教師輔導工作整體

品質 
1.72 0.97 6 

5. 有助目前任教大學淘汰不適任教師 2.29 1.28 3 

6. 有助大學管理階層排除其不喜歡的新進教師 2.81 1.33 1 
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（二）有無兼任行政職務之教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」

之認同程度 

  經以獨立樣本 t 檢定，就有、無兼任行政職務的大學教師對於「限年升

等條款對大學發展相關影響」之認知情形進行差異性分析後，發現二者間僅

於部分題項存在顯著差異（詳如表 6 所示）。 

  具體而言，針對「1.有助提升目前任教大學的整體研究競爭力；5.有助目

前任教大學淘汰不適任教師；6.有助大學管理階層排除其不喜歡的新進教師」

等三項，無論是否兼任行政職務之教師，其認知均無顯著差異。另就「2.有

助提升目前任教大學的整體教學品質；3.有助提升目前任教大學的學生整體

學習品質；4.有助提升目前任教大學的教師輔導工作整體品質」等三項，「有

兼任行政職務者」與「無兼任行政職務者」間之差異則達顯著水準（p＜.05），

且均是前者略高於後者。 

 

表 6 

有無兼任行政職務之教師就限年升等條款對大學發展相關影響之認同程度

差異分析（n＝315） 

題    項 
兼任行政

職務 
有效 
樣本 

平均數 標準差 t 檢定 

1. 有助提升目前任教大學的整

體研究競爭力 
有 103 2.77 1.37 

-.843 
無 212 2.64 1.24 

2. 有助提升目前任教大學的整

體教學品質 
有 103 2.09 1.21 

-2.091＊ 
無 212 1.80 1.05 

3. 有助提升目前任教大學的學

生整體學習品質 
有 103 1.97 1.12 

-2.013＊ 
無 212 1.71 0.95 

4. 有助提升目前任教大學的教

師輔導工作整體品質 
有 103 1.89 0.92 

-2.167＊ 
無 212 1.64 1.06 

5. 有助目前任教大學淘汰不適

任教師 
有 103 2.38 1.29 

-.869 
無 212 2.25 1.27 

6. 有助大學管理階層排除其不

喜歡的新進教師 
有 103 2.90 1.35 

1.700 
無 212 2.63 1.31 

＊p＜.05 
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（三） 不同學術職等之教師對於「限年升等條款對大學發展相關影響」之認

同程度 

  就不同學術職等之大學教師，經以 ANOVA 就其「限年升等條款對大學

發展相關影響」之認知情形進行差異性分析後，發現不同學術職等之教師間

的認同程度，於各題項均存在顯著差異（詳如表 7 所示）；其 Scheffé method

事後比較結果，另列如下： 

1. 有助提升目前任教大學的整體研究競爭力：教授之同意度（M＝3.23）顯

著高於副教授（M＝2.49）及助理教授（M＝2.51），副教授及助理教授間

則無顯著差異。 

2. 有助提升目前任教大學的整體教學品質：教授之同意度（M＝2.67）顯著

高於副教授（M＝1.67）及助理教授（M＝1.60），副教授及助理教授間則

無顯著差異。 

 
表 7 

不同學術職等之教師就限年升等條款對大學發展相關影響認同程度之變異

數分析摘要表（n＝315） 

題    項 
變異 
來源 

平方和 自由度
平  均 
平方和 

F 檢定 

1. 有助提升目前任教大學的整

體研究競爭力 

組間 31.55 2 15.77 
10.10＊＊＊ 

組內 487.07 312 1.56 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

2. 有助提升目前任教大學的整

體教學品質 

組間 62.50 2 31.25 
30.30＊＊＊ 

組內 321.83 312 1.03 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

3. 有助提升目前任教大學的學

生整體學習品質 

組間 51.35 2 25.67 
29.49＊＊＊ 

組內 271.65 312 .87 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

4. 有助提升目前任教大學的教

師輔導工作整體品質 

組間 40.16 2 20.08 
24.40＊＊＊ 

組內 256.81 312 .82 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

（續下頁） 
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（續表 7） 

題    項 
變異 
來源 

平方和 自由度
平  均 
平方和 

F 檢定 

5. 有助目前任教大學淘汰不適

任教師 

組間 58.32 2 29.16 
20.02＊＊＊ 

組內 454.39 312 1.46 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

6. 有助大學管理階層排除其不

喜歡的新進教師 

組間 26.45 2 13.23 
7.85＊＊＊ 

組內 525.50 312 1.68 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

＊＊＊p＜.001 

 

3. 有助提升目前任教大學的學生整體學習品質：教授之同意度（M＝2.50）

顯著高於副教授（M＝1.55）及助理教授（M＝1.58），副教授及助理教授

間則無顯著差異。 

4. 有助提升目前任教大學的教師輔導工作整體品質：教授之同意度（M＝

2.35）顯著高於副教授（M＝1.51）及助理教授（M＝1.53），副教授及助理

教授間則無顯著差異。 

5. 有助目前任教大學淘汰不適任教師：教授之同意度（M＝3.04）顯著高於

副教授（M＝2.03）及助理教授（M＝2.06），副教授及助理教授間則無顯

著差異。 

6. 有助大學管理階層排除其不喜歡的新進教師：副教授（M＝2.87）及助理

教授（M＝3.08）之同意度均顯著高於教授（M＝2.33），副教授及助理教

授間則無顯著差異。 

三、大學教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」之認知情形 

（一）大學教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」之整體認同程度 

  依表 8 所示，在「限年升等條款對新進教師相關影響」層面中的 10 個題

項中，可區分為正向影響（題項 1～4）與負向影響（題項 5～10）兩個不同

面向。 
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表 8 

大學教師就限年升等條款對新進教師相關影響之整體認同程度（n＝315） 

題    項 平均數 標準差 排序 

1. 有助提升新進教師的研究專業 2.91 1.24 9 

2. 有助提升新進教師的教學專業 2.11 1.17 7 

3. 有助提升新進教師投入校內服務工作的熱誠 1.98 1.13 10 

4. 有助新進教師訂定明確的學術發展目標 2.84 1.29 8 

5. 會讓新進教師的學術產出局限於特定的升等

指標形式 
4.04 1.16 1 

6. 會讓新進教師只熱衷於國外學界的熱門研究

議題，忽略臺灣在地重要議題的探究 
3.62 1.28 5 

7. 會增加新進教師的非本職工作負荷量 3.44 1.22 6 

8. 會造成新進教師的人際關係壓力 3.63 1.20 4 

9. 會降低新進教師的教學品質 3.75 1.20 3 

10.會讓新進教師容易產生身心疾病 3.90 1.18 2 

 

  而大學教師就此層面的整體認知情形，其同意值（M）高於 3 之題項，

依序為「讓新進教師的學術產出局限於特定的升等指標形式（例如偏重期刊

文章，下同）」（M＝4.04）、「讓新進教師容易產生身心疾病」（M＝3.90）、「降

低新進教師的教學品質」（M＝3.75）、「造成新進教師的人際關係壓力」（M＝

3.63）、「讓新進教師只熱衷於國外學界的熱門研究議題，忽略臺灣在地重要

議題的探究」（M＝3.62）及「增加新進教師的非本職工作負荷量」（M＝3.44）

等全部六個負向影響題項；至於四個正向影響題項，其同意值則是悉數未達

3 以上。 

  此外，同意值（M）低於 3 之選項，則依序為「有助提升新進教師的研

究專業」（M＝2.91）、「有助新進教師訂定明確的學術發展目標」（M＝2.84）、

「有助提升新進教師的教學專業」（M＝2.11）及「有助提升新進教師投入校

內服務工作的熱誠」（M＝1.98）等四項。 
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（二）有無兼任行政職務之教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」

之認同程度 

  經以獨立樣本 t 檢定，就有、無兼任行政職務的大學教師對於「限年升

等條款對新進教師相關影響」之認知情形進行差異性分析後，發現二者間僅

於「有助提升新進教師投入校內服務工作的熱誠」此一題項存在顯著差異（p

＜.05，詳如表 9 所示）；至於其餘九項，則均無顯著差異。 

（三） 不同學術職等之教師對於「限年升等條款對新進教師相關影響」之認

同程度 

  就不同學術職等之大學教師，經以 ANOVA 就其「限年升等條款對新進

教師相關影響」之認知情形進行差異性分析後，發現不同學術職等之教師間

的認同程度，於各題項均存在顯著差異（詳如表 10 所示）；其 Scheffé method

事後比較結果，另列如下： 

1. 有助提升新進教師的研究專業：教授之同意度（M＝3.50）顯著高於副教

授（M＝2.76）及助理教授（M＝2.68），副教授及助理教授間則無顯著差

異。 

2. 有助提升新進教師的教學專業：教授之同意度（M＝2.86）顯著高於副教

授（M＝2.00）及助理教授（M＝1.72），副教授及助理教授間則無顯著差

異。 

3. 有助提升新進教師投入校內服務工作的熱誠：教授之同意度（M＝2.64）

顯著高於副教授（M＝1.87）及助理教授（M＝1.66），副教授及助理教授

間則無顯著差異。 

4. 有助新進教師訂定明確的學術發展目標：教授之同意度（M＝3.45）顯著

高於副教授（M＝2.69）及助理教授（M＝2.60），副教授及助理教授間則

無顯著差異。 

5. 會讓新進教師的學術產出局限於特定的升等指標：副教授（M＝4.06）及

助理教授（M＝4.30）之同意度均顯著高於教授（M＝3.62），副教授及助

理教授間則無顯著差異。 

6. 會讓新進教師只熱衷於國外學界的熱門研究議題，忽略臺灣在地重要議題

的探究：副教授（M＝3.66）及助理教授（M＝3.90）之同意度均顯著高於
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教授（M＝3.15），副教授及助理教授間則無顯著差異。 

7. 會增加新進教師的非本職工作負荷量：副教授（M＝3.33）及助理教授（M

＝3.89）之同意度均顯著高於教授（M＝2.94），副教授及助理教授間則無

顯著差異。 

8. 會造成新進教師的人際關係壓力：副教授（M＝3.66）及助理教授（M＝4.01）

之同意度均顯著高於教授（M＝3.03），副教授及助理教授間則無顯著差異。 

9. 會降低新進教師的教學品質：副教授（M＝3.87）及助理教授（M＝4.13）

之同意度均顯著高於教授（M＝2.97），副教授及助理教授間則無顯著差異。 

 

表 9 

有無兼任行政職務之教師就限年升等條款對新進教師相關影響之認同程度

差異分析（n＝315） 

題    項 
兼任行

政職務

有效 
樣本 

平均數 標準差 t 檢定 

1. 有助提升新進教師的研究專業 
有 103 2.90 1.26 

.114 
無 212 2.92 1.23 

2. 有助提升新進教師的教學專業 
有 103 2.06 1.23 

-1.012 
無 212 2.20 1.14 

3. 有助提升新進教師投入校內服

務工作的熱誠 

有 103 1.89 1.28 
-1.987＊ 

無 212 2.17 1.04 

4. 有助新進教師訂定明確的學術

發展目標 

有 103 2.81 1.32 
.369 

無 212 2.86 1.28 

5. 會讓新進教師的學術產出局限

於特定的升等指標形式 

有 103 4.03 1.18 
.096 

無 212 4.04 1.15 

6. 會讓新進教師只熱衷於國外學

界的熱門研究議題，忽略臺灣

在地重要議題的探究 

有 103 3.51 1.39 
.997 

無 212 3.67 1.23 

7. 會增加新進教師的非本職工作

負荷量 

有 103 3.32 1.18 
1.232 

無 212 3.50 1.23 

（續下頁） 
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（續表 9） 

題    項 
兼任行

政職務

有效 
樣本 

平均數 標準差 t 檢定 

8. 會造成新進教師的人際關係壓

力 

有 103 3.46 1.26 
1.855 

無 212 3.72 1.16 

9. 會降低新進教師的教學品質 
有 103 3.63 1.24 

1.184 
無 212 3.80 1.18 

10.會讓新進教師容易產生身心疾

病 

有 103 3.78 1.23 
1.313 

無 212 3.96 1.15 
＊p＜.05 

 
表 10 

不同學術職等之教師就限年升等條款對新進教師相關影響認同程度之變異

數分析摘要表（n＝315） 

題    項 
變異 
來源 

平方和 自由度
平  均 
平方和 

F 檢定 

1. 有助提升新進教師的研究專

業 

組間 36.01 2 18.01 
12.69＊＊＊ 

組內 442.67 312 1.42 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

2. 有助提升新進教師的教學專

業 

組間 63.11 2 31.56 
26.67＊＊＊ 

組內 369.22 312 1.18 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

3. 有助提升新進教師投入校內

服務工作的熱誠 

組間 47.65 2 23.82 
20.98＊＊＊ 

組內 354.24 312 1.14 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

4. 有助新進教師訂定明確的學

術發展目標 

組間 38.31 2 19.15 
12.27＊＊＊ 

組內 487.07 312 1.56 

（事後比較：教授＞副教授；教授＞助理教授） 

5. 會讓新進教師的學術產出局

限於特定的升等指標形式 

組間 21.87 2 10.94 
8.58＊＊＊ 

組內 397.67 312 1.28 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

（續下頁） 
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（續表 10） 

題    項 
變異 
來源 

平方和 自由度
平  均 
平方和 

F 檢定 

6. 會讓新進教師只熱衷於國外

學界的熱門研究議題，忽略

臺灣在地重要議題的探究 

組間 26.24 2 13.11 
8.36＊＊＊ 

組內 489.81 312 1.57 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

7. 會增加新進教師的非本職工

作負荷量 

組間 45.20 2 22.60 
16.85＊＊＊ 

組內 418.47 312 1.34 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

8. 會造成新進教師的人際關係

壓力 

組間 45.52 2 22.76 
17.60＊＊＊ 

組內 403.50 312 1.29 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

9. 會降低新進教師的教學品質

組間 65.53 2 32.77 
26.34＊＊＊ 

組內 388.15 312 1.24 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

10.會讓新進教師容易產生身心

疾病 

組間 40.14 2 20.07 
15.82＊＊＊ 

組內 395.81 312 1.27 

（事後比較：副教授＞教授；助理教授＞教授） 

＊＊＊p＜.001 

 

10. 會讓新進教師容易產生身心疾病：副教授（M＝4.07）及助理教授（M＝

4.14）之同意度均顯著高於教授（M＝3.28），副教授及助理教授間則無顯

著差異。 

四、綜合討論 

（一）「限年升等條款」相關概念界定之認同情形 

  諸多大學（中華大學，2011；國立屏東科技大學，2016；國立政治大學，

2016；國立臺灣海洋大學，2015；臺北醫學大學，2014）均將「限年升等條

款」之概念，界定為「大學得本於自治權限訂定限年升等條款、教師未於期
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限完成升等應即屬違反聘約且情節重大、限年升等條款與大學自我定位具有

關連及限年升等條款為大學教師學術生產力的保證機制之一」等相關內涵；

另依據相關文獻及問卷研擬時之專家意見，而將「限年升等條款是大學管理

階層為有效規範教師行為的行政策略」亦納入概念界定內涵之一。惟依據問

卷調查顯示，則僅有「大學將限年升等條款設定為校內制度時，應與大學自

我定位具有關連」此一概念界定較獲認同（同意值 M＝3.18，略高於 3），至

於大學所列舉的其他概念內涵，則似未能得到大學教師的普遍肯認；究其原

因，或係各大學在訂定「限年升等條款」時，其與所屬教師間的溝通未盡完

善所致（何萬順，2016）。 

（二）「限年升等條款」相關正向影響之認同情形 

  大學就所訂定的「限年升等條款」，大多主張其對大學發展具有「提升整

體研究競爭力、教學品質、學生學習品質、教師輔導工作品質及可淘汰不適

任教師」等正向功能；另對於新進教師面向，訂定「限年升等條款」之大學，

亦多認為該制度存在「提升研究專業、教學專業、投入校內服務工作熱誠及

協助訂定明確學術發展目標」等正向作用（中華大學，2011；國立屏東科技

大學，2016；國立政治大學，2016；國立臺灣海洋大學，2015；臺北醫學大

學，2014）。然而，依據問卷調查分析結果，大學教師對於「限年升等條款」

所預設的前揭各項正向影響，其同意值皆未能達到 3（平均數）以上；此即

意謂，就大學教師的觀點而言，大學所預期之各項正向影響，均無法獲得普

遍認同，究其可能原因之一，應係若干大學於實施「限年升等條款」之際，

未就教師升等同時提供具有實益的配套支持措施。 

（三）「限年升等條款」相關負向影響之認同情形 

  相關文獻指出，「限年升等條款」對於大學新進教師，可能衍生「學術產

出局限於特定升等指標、熱衷國外學界熱門研究議題而忽略臺灣在地重要議

題之探究、增加非本職工作負荷量、造成人際關係壓力、降低教學品質、容

易產生身心疾病」等負向影響（李雅筑，2015；臺灣高等教育產業工會，2017；

簡立欣，2016）。而依據問卷調查顯示，大學教師就「限年升等條款」對新進

教師所可能衍生的前揭各項負向影響，其同意值皆在 3（平均數）以上；其

中，於「讓新進教師的學術產出局限於特定的升等指標形式」，其同意值甚至
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高達 4.04。換言之，就「限年升等條款」對新進教師之可能負向影響，已然

獲得大學教師的普遍認同。 

（四）兼任行政職務與否之大學教師就「限年升等條款」之認同差異情形 

  本文依據一般通念，原係假設兼任行政職務之大學教師，就「限年升等

條款」之「相關概念界定、對大學發展相關影響及對新進教師相關影響」等

三個層面的認知情形，應均會與未兼任行政職務之大學教師間存在差異，亦

即理應更為支持或具有較為正向的認知傾向。然而，依據問卷調查分析結果，

有、無兼任行政職務之二類填答者，僅於「對大學發展相關影響」層面中之

「有助提升目前任教大學的整體教學品質、學生整體學習品質、教師輔導工

作整體品質」（題項 2、3、4）及「對新進教師相關影響」層面中之「有助提

升新進教師投入校內服務工作的熱誠」（題項 3）等四個題項存在顯著差異（p

＜.05）；其中的最後一個題項，未兼任行政職務者的認知傾向（M＝2.17）甚

至高於兼任行政職務者（M＝1.89）。因此，大學於實施「限年升等條款」之

際，恐不能將「兼任行政職務」之教師，理所當然視其為較支持學校政策的

「自己人」；相反地，無論針對是否兼任行政職務者，均應一視同仁進行深入

溝通，以期獲致對於「限年升等條款」概念界定內涵及具體實施價值之共識。 

  又如前所述，除「對新進教師相關影響」層面中之所有負向影響題項，

均獲得大學教師的普遍認同外（無論是否兼任行政職務者之同意值 M 均大於

3）；事實上，僅有「概念界定」層面中的「大學將限年升等條款設定為校內

制度時，應與大學自我定位具有關連」此一題項，亦均獲得二類填答者的普

遍肯認。究其原委，應係本題項中採取「應然」語意（應與大學自我定位具

有關連），而非「實然」語意（有與本校自我定位具有關連）所致。 

（五）不同學術職等之大學教師就「限年升等條款」之認同差異情形 

  各校所定「限年升等條款」或僅針對助理教授或新進教師，不同學術職

等之大學教師，其受該條款的制約程度自不相同，故本文假設不同學術職等

之大學教師，就「限年升等條款」之「相關概念界定、對大學發展相關影響

及對新進教師相關影響」等三個層面的認知情形應會存在差異；尤其就已升

等至教授者而言，除已然無須受制「限年升等條款」外，亦因更有機會參與

校內相關決策，而應更為支持該條款或具有較為正向的認知傾向。事實上，
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依據問卷調查分析結果，不同學術職等之大學教師，其於前揭三個層面的認

可程度，亦的確均達顯著差異。具體而言，在「相關概念界定」層面的 5 個

題項，教授之同意度均顯著高於副教授及助理教授（p＜.01，p＜.001），副教

授及助理教授間則無顯著差異（以下亦均如是）。其次，在「對大學發展相關

影響」層面的 6 個題項，亦均有顯著差異（p＜.001）；其中，除「有助大學

管理階層排除其不喜歡的新進教師」此一題項，係副教授及助理教授二者之

同意度顯著高於教授外，其餘題項則均為教授之同意度顯著較高。最後，在

「對新進教師相關影響」層面的 10 個題項中，屬於正向影響的前 4 個題項，

均為教授之同意度顯著較高；惟就屬於負向影響的後 6 個題項，則卻是副教

授及助理教授二者之同意度顯著高於教授。 

  就前揭分析結果而論，教授與「副教授及助理教授」，對於「限年升等條

款」的認知情況確實有所不同；質言之，亦即教授對此制度較具有正向態度，

然「副教授及助理教授」則傾向負向觀點。因此，在目前教授治校的大學現

實環境中，對於與「限年升等條款」更具直接利害關係的「副教授及助理教

授」或新進教師之處境，實有格外重視並予以同理支持的必要性。 

伍、結論 

  茲依據研究目的及前揭研究結果與討論，歸結本文之結論及建議如下： 

一、結論 

（一）大學有關「限年升等條款」各項概念界定，多未能普遍獲得大學教師

認同。 

  國內大學透過校內章則訂定「限年升等條款」，雖應屬大學自治權限所及

之範疇，且多被界定為與大學自我定位具有關連，並視其為大學教師學術生

產力的保證機制之一；然就大學教師之觀點而言，則似未能普遍得到認同。

此外，教師升等本係偏屬學術事項，故宜回歸學術自由、專業自主之原則，

大學管理階層自不宜以「限年升等」為規範教師行為的行政策略」，又依據最

高行政法院之見解，大學雖得基於自治權限設定「限年升等條款」，惟教師若
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未於學校所定期限完成升等，其縱使已然違反聘約，然學校仍應就「情節重

大與否」進行個案判斷，而不得逕行推定或視為「違反聘約且情節重大」；凡

此，均與大學教師之普遍認知頗為一致。 

（二）大學就「限年升等條款」所主張之各項正向影響，多未能獲得教師的

普遍認同。 

  國內大學就其所訂定的「限年升等條款」，除預設對於學校具有提升「整

體研究競爭力、教學品質、學生學習品質、教師輔導工作品質」及有助於淘

汰不適任教師等正向功能外，亦常宣稱其對大學新進教師存在提升「研究專

業、教學專業、投入校內服務工作熱誠」及能協助訂定明確學術發展目標等

正向作用；然就大學教師之觀點而言，則顯然未能獲得普遍認同。事實上，

前揭各項正向影響，均與大學教師的生涯發展息息相關，且順利升等亦應為

多數教師的專業目標；故理論上，若是「限年升等條款」具有此等附隨的正

向功能與作用，則凡是在大學服務的所有教師，應均樂意依據學校的規劃模

式完成升等。進一步而言，大學教師之所以傾向認為「限年升等條款」並不

具有其所主張的各種正向影響，應係大學在要求教師「限年升等」之際，並

未配套提供對於教師具有實益的支持措施；當棒子太大、蘿蔔太小，或甚至

是只有棒子而沒有蘿蔔時，則制度所預期的成效恐勢將大打折扣。 

（三） 「限年升等條款」對新進教師之各項可能負向影響，大學教師多普遍

予以認同。 

  大學教師除不認為「限年升等條款」對於學校發展及新進教師具有制度

所宣稱的正向影響外，同時亦普遍認同其對大學新進教師，可能衍生「學術

產出局限於特定升等指標、熱衷國外學界熱門研究議題而忽略臺灣在地重要

議題之探究、增加非本職工作負荷量、造成人際關係壓力、降低教學品質、

容易產生身心疾病」等負向影響；其中，相對上之主要利害關係人的「助理

教授及副教授」，其同意程度更是顯著高於已不受此一制度規範的「教授」。

由此推知，「限年升等條款」的適用對象，普遍對於此一制度不具好感。 
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（四） 不同學術職等之大學教師，其就「限年升等條款」之認同程度存在差

異。 

  較之副教授及助理教授，已然無須受制「限年升等條款」的教授，其在

調查問卷中所有正向題項的認同程度，均顯著較高；反之，針對所有負向題

項，則是呈現顯著較低的認同程度。換言之，教授對於「限年升等條款」的

制度內涵較具正向態度，然「副教授及助理教授」則傾向負向觀點。相對於

此，研究結果亦發現，無論是否兼任行政職務之大學教師，其就「限年升等

條款」之相關認知，則並未存在顯著差異；此應係資淺或學術職等較低之大

學教師，亦可能兼任行政職務所致。 

二、建議 

（一） 各大學應根據本身發展定位，客觀務實決定是否實施「限年升等條款」 

  由於有關「限年升等條款」各項概念界定，多未能普遍獲得大學教師認

同，所以，本文建議各大學應根據本身發展定位，客觀務實決定是否實施「限

年升等條款」；質言之，大學若能依據自我定位，謹慎思考將「限年升等條款」

納入本校制度的必要性與妥適性，而非僅是東施效顰或附庸時尚地移植其他

學校的作法，除應能獲得更多教師的支持外，亦有助於發揮制度本身對學校

發展與教師專業的正向影響。 

（二）各大學若實施「限年升等條款」，應制訂及落實相關支持措施 

  由於大學就「限年升等條款」所主張之各項正向影響，多未能獲得教師

的普遍認同，可能原因之一在於大學在要求教師「限年升等」之際，並未配

套提供對於教師具有實益的支持措施；所以，本文建議各大學若實施「限年

升等條款」，應制訂及落實相關支持措施，例如，提供合宜的研究環境與協助

方案等。 

（三）各大學若實施「限年升等條款」，應更主動向新進教師溝通「限年升等

條款」相關內涵 

  由於「限年升等條款」對新進教師之各項可能負向影響，大學教師多普

遍予以認同；故就執行層面而言，大學除須更為主動地向新進教師溝通「限

年升等條款」的設計目的與積極內涵，並應同理適用對象的處境，進而據以
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設定並落實配套支持措施。例如，避免使新進教師兼任行政職務、使新進教

師依規定減授鐘點等，均應有助於降低渠等對於「限年升等條款」的負面觀

感並避免其負向影響。 

（四） 各大學在制訂各項學校規制時，應秉持制度之必要性、妥適性與合宜

性，並應在執行層面上，心懷同理以預留實踐具體個案正義之彈性空間 

  由於不同學術職等之大學教師，其就「限年升等條款」之認同程度存在

差異，本文就此認為，已具最高學術職等的大學「教授」，不但與限年升等條

款無涉，且更有機會參與校內相關決策，故其對於學校規制抱持較為正向的

認知傾向，當亦在情理之中；惟渠等於設定相關規範（如限年升等條款）之

際，更應秉持制度之必要性、妥適性與合宜性，使其以有利於高等教育品質

及教師專業素質之提升為依歸，並應在執行層面上，心懷同理以預留實踐具

體個案正義之彈性空間。 
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Academic Promotion within a Time Limit 
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Education Field 
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Abstract 
 

  Since 2006, many universities in Taiwan have stipulated in the academic 

rules or contracts that “faculty members should complete academic promotion 

within a time limit, or they would face suspension or refusal of reengagement”. 

The schools asserted this policy based on the need of promoting new faculty’s 

professional abilities and the competitiveness of universities. The Supreme 

Administrative Court has made several related verdicts so far, and indicated the 

necessity to consider carefully whether the case is against the contract, but has not 

clarified whether it is legal to set up a time limit for academic promotion. In other 

words, the controversies may continue. Accordingly, based on the perspectives of 

the stakeholders, a faculty survey was conducted to explore their understanding of 

completing academic promotion within a time limit and how the policy has been 

carried out. The survey results showed that faculty did not agree that the policy 

has positive effects on the development of universities. On the contrary, it was 

commonly believed that setting the time limit impacted new faculty negatively. 
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