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臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校

組織效能關係之研究 

摘要 

  本研究旨在探討臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校

組織效能之關係，並探究教師組織公民行為與學校組織效能之間是否具有中介

變項的效果。研究採用問卷調查法，以臺北市國民小學教師為樣本母群體，採

分層隨機抽樣，抽出 28 所國小共計 896 位受試者，回收有效問卷 746 份，

所得資料分別以描述性統計、t 考驗、單因子變異數分析、逐步階層迴歸分析

等統計方法進行資料的分析與處理，以了解臺北市國民小學學校組織文化、教

師組織公民行為與學校組織效能之現況、差異情形及其預測力。研究結論如

下：一、臺北市國民小學教師對學校組織文化觀感良好。二、臺北市國民小學

教師對教師組織公民行為表現認知良好。三、臺北市國民小學教師認知學校組

織效能良好。四、不同性別之教師在學校組織文化中「領導與氣氛」、「專業與

學習」構面，教師組織公民行為中「利組織行為」構面，及學校組織效能中

「目標導向」、「關係導向」與「承諾導向」構面具顯著差異，在以上構面中男

性教師認知高於女性教師。五、教師學歷與學校規模等兩個背景變項在各變項

與各構面間並無顯著差異。六、學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織

效能三者間，彼此間呈高度正相關。七、學校組織文化與教師組織公民行為皆

對學校組織效能具顯著相關性及預測力，兩變項內最具預測力的構面分別是

「領導與氣氛」及「工作投入與奉獻」。八、教師組織公民行為在學校組織文化

與學校組織效能間具中介效果。最後依據研究結果與結論，提出具體建議，以

作為教育行政機關、國中校長以及未來研究的參考。 

 

關鍵字：組織文化、組織公民行為、組織效能 
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A Study on the Relationships among Public Elementary School 

Organizational Culture, Teachers’ Organizational Citizenship 

Behavior and the Organizational Effectiveness in School in 

Taipei City 

Abstact 

The purpose of this study is to investigate the relationship among public elementary 

school organizational culture, teachers’ organizational citizenship behavior and the 

organizational effectiveness in school in taipei city. Furthermore, the mediating effect 

of organizational culture and organizational citizenship behavior on organizational 

effectiveness was examined.A survey research was conducted using a sample of 

public elementary school teachers in Taipei. 896 teachers from 28 schools were 

selected by stratified random sampling. 746 valid sample data collected was analyzed 

and processed with the methods of descriptive statistics, t-test, one-way ANOVA and 

multiple-regression analysis. The major findings of this study are as follows:  

1. Teachers of Public Elementary School in Taipei City have a good sense of school 

organization culture. 2. Teachers of Public Elementary School in Taipei City have a 

good understanding of the behavior of teachers’ organizational citizenship. 3.  

Teachers of Public Elementary School in Taipei City recognized the effectiveness of 

the school organization. 4. Teachers of different genders in the school organization 

culture "leadership and atmosphere", "professional and learning" facets, "Favorable 

organizational behavior" facets in teacher's organizational citizenship behavior, and 

"target-oriented" and "relationship-oriented" and "commitment-oriented" facets in 

school organizational effectiveness is a significant difference between male teachers 

and female teachers in the above facets. 5. There are no significant differences 
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between the two background variables of teacher education and school scale between 

the variables and the various aspects. 6. School organization culture, teacher 

organizational citizenship behavior and school organizational effectiveness are highly 

positively related to each other. 7. Both the organizational culture of the school and 

the organizational citizenship behavior of the teachers have significant correlations 

and predictive powers on the organizational effectiveness of the school. The most 

predictable aspects of the two variables are "leadership and atmosphere" and "work 

input and dedication." 8. OCB does have mediating effect on school organization 

culture and school organizational effectiveness. 

 

Key words: organizational culture, organizational citizenship behavior, organizational 

effectiveness 
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第一章 緒論 

本研究以「臺北市國民小學組織文化、教師組織公民行為與組織效能關係

之研究」為題，說明研究的動機與目的，以及研究的基本架構，並針對此進行

相關研究與探討。 

本章緒論共分為五節，分別從第一節研究動機；第二節研究目的與待答問

題；第三節名詞釋義；第四節研究方法與步驟；第五節研究範圍與限制等方面

加以論述。 

第一節 研究動機 

本研究旨在探討臺北市國民小學組織文化、教師組織公民行為與組織效能

之關係。茲將研究動機敘述如下： 

教育是促進國家進步與發展的重要根基，學校教育對個人發展及國家前途

有決定性的影響。謝文全（2007）強調，學校組織由人所組成，人力是學校的

重要資產，滿足成員需求，提供支持與激勵，對學校效能的提昇有很大的幫

助。而教師的素質攸關教育目標能否順利達成，教師不論對於教育改革亦或是

課程改革等教育政策更是第一線的重要推手。學校務需為教師營造良好的工作

環境、提供教師溝通的平臺、並讓教師共同參與校務決策之過程，校長除須適

時的給予教師獎勵與關懷外，學者 DiPaola 與 Hoy（2005）亦認為學校領導者

必須引導教師以一種自發性與創造性的行為，來表現超乎組織規定與角色的組

織公民行為。更進一步說，倘若教師對學校辦學理念與願景有更透澈的理解、

增進組織成員間彼此合作、自發加強專業領域發展與提升學校組織認同感，則

可有效提昇學校組織效能。組織公民行為 (organizational citizenship behavior, 

OCB)並非組織中正式規定之工作項目或命令，而是組織成員作出更多本分外的

工作，系超出雇主原所期待的表現，並具有增進組織實際功能的效能 (Robbins 

& Judge, 2012)。意即，組織的效能有賴成員全心全意的支持、盡心盡力的付
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出，組織的成功必須依賴組織成員主動付出一些職責之外的正面行為，如：熱

心、奉獻、助人等，這些行為是屬於義務之外、角色責任之外的自發性行為，

組織才得以達成其欲達成之目標。組織公民行為現已成為組織生存發展的關鍵

因素，組織的成功因素取決於組織公民行為的展現（洪碩伶，2012；謝傳崇、

王瓊滿，2011；Chattopadhyay, 1999; Graham, 1995; Organ, 1990）。Organ

（1988）將各方觀點進行研究並統整，並指出組織公民行為對組織效能的提升

有所助益。綜上所述，組織公民行為與組織目標的實現有緊密關聯。組織公民

行為議題近年來漸受到重視，然國內外探討組織效能與組織公民行為兩者相關

之研究仍以企業組織為多數，少以教育或學校組織為研究對象。若學校組織能

參考企業組織所提倡之組織公民行為為借鑑，導入校園使組織成員自發性的付

出、展現意願，必定能對於學校組織效能之增進有相當程度之強化，此為本研

究的研究動機之一。

根據天下雜誌 2012 年 7 月對美國十八家傑出企業進行創業精神和管理觀念

之研究後發現，這些傑出企業有一個共同信念－「人」，亦即企業的組織文化係

組織內成員上下一致共同遵循的價值體系。文化之於組織，正如人格之於個

人；文化為一種潛在的、統一的整體，提供組織成員意義、方向和動員力量

（張德銳，2000）。學校組織文化是學校成員共同長期累積的產物，在學校行政

系統運作時產生複雜的期望、態度、信念及規範等的行為模式，組織文化是成

員共同擁有及共享，並導引新成員共同信守承諾，瞭解自己組織文化的意義，

且進一步去瞭解它的主要內涵（王閔，2003）。每個學校有其特定的結構、規範

和價值觀，組織成員共同發展特色、文化、培養團隊合作精神及凝聚力，使不

同學校表現出不同文化，而這些文化對學校各方面的表現皆具有其影響力（吳

清山，1998）。因此，欲瞭解學校組織現象、促進學校目標的達成，應由學校組

織文化的探究著手（陳慧芬，1996）。而鄭燕祥（2001）也從組織觀點，強調組

織文化是解釋及評估學校效能的理想方式。可見組織文化的型塑，對學校發展
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將有極大影響。Organ（1988）亦曾提出組織文化與組織公民行為彼此具有密切

相關的論點。鄭詩釧（2005）研究結果發現學校組織文化與組織效能、校長領

導、組織溝通、組織權力運作、組織承諾、教師工作滿意、專業成長、教師效

能、專業自主等都有重要的相關性。根據學者研究顯示，學校組織文化不僅影

響範圍大，對教師的行為表現也有相當程度的影響力。綜上所述，學校教師組

織公民行為與組織效能之關係是否會因學校組織文化之參與度的差異情形而有

所影響，十分值得探討，且綜觀國內目前針對組織文化與組織公民行為相關議

題之研究，仍以公營、私人企業或產業部門作為研究對象佔多數，教育領域的

研究相對較少，此為本研究的研究動機之二。 

林天祐（2009）指出，處於二十一世紀的學校所面臨不僅是社會多元價值

觀的衝擊，尚有變化萬千的科技發展、瞬息萬變的經濟發展需求，加上普羅大

眾對學校教育品質日益重視，能否因應社會建立高效能的學校，乃成為教育成

敗的關鍵。加上臺灣近年隨著少子化趨勢日益明顯及外在環境的轉變，學校組

織文化也面臨重大衝擊，相對也可能對學校政策的執行造成影響，Robbins

（2001）認為組織文化對組織效能是有影響的。吳清山（1998）也指出，教育

政策的推動、執行及落實與否，學校組織文化與組織效能具有其關鍵的影響

力。組織文化是組織經過內化與外在環境變化，所衍生出來的產物，包括：信

念、價值、規範、態度、期望、儀式、符號、故事和行為等。學校組織係多元

且複雜的，要了解組織有各種不同的方法和途徑，方式之一為透過探討組織文

化，進一步的深入瞭解組織的真正樣貌（張慶勳，2001a）學校效能相關研究通

常涉及學校的價值體系或文化，組織文化可幫助組織內成員覺知其所屬組織的

目標及願景，引導成員進行思考、感受和改變行為，且學校組織文化表現愈

好，有助增進學校效能（張慶勳，2001b）。綜觀國內對於組織效能與組織文化

關係之研究，以工、商、企業界為研究之大宗，針對教育場域之分析探討相對
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較少，故對學校相關領域的組織效能與組織文化研究應加以發展，此為本研究

的研究動機之三。 

對教育政策的研究，應重視在其對實務層面所形成之影響，才能使研究對

臺灣教育更具啟發與拋磚引玉的意義。筆者出身於臺北市，個人求學階段皆於

臺北市內學校發展，故對本地有自幼生長的特別情感。臺北市為我國首都，聚

集眾多教育機構且國民小學數量眾多，選擇臺北市國民小學進行研究除熟悉本

地外，更有以發展相對成熟的臺北市初等教育做為驗證組織效能相關理論之用

意。臺北市政府將精進中小學教育以提升畢業生素質做為106年施政重點及施政

計畫之重要環節（臺北市政府，2017），當代教育發展典範對學校表現與績效要

求逐漸形成重視的氛圍，故組織效能的影響變項研究對教育發展有很大的意

義。本研究意圖以組織文化、教師組織公民行為與組織效能關係之研究填補臺

北市國民小學教育研究之缺乏，此為本研究之研究動機之四。 

從上述列舉之組織公民行為、組織文化與組織效能的重要學者及相關探討

中，可看出過去對該三變項的教育層面延伸，及針對學校與教師等實務層面的

深入探討仍有待增補，組織研究的重要性對學校發展不應加以輕忽。故本研究

重視探討教師組織公民行為與學校組織效能的相關情形，並以學校組織文化做

為中介變項加以研究其中介效果，以臺北市初等教育亦即國民小學做為本研究

之研究範圍，應能豐富對教師組織公民行為、學校組織文化及學校組織效能的

相關研究，並可做為未來之相關研究參考。 

第二節 研究目的與待答問題 

壹、研究目的 

依據上述研究動機，本研究先進行學校組織文化、教師組織公民行為與學

校組織效能的文獻探討，建構研究理論與架構，再進一步探討學校組織文化、

教師組織公民行為與學校組織效能間之關係。基於上述研究動機之說明，本研
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究主要研究目的臚列如下： 

一、分析臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之

現況。 

二、了解不同背景變項中，臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為

與學校組織效能之差異情形。 

三、探討臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之

間之相關情形。 

四、探析臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之

關係。 

五、根據研究結果提出建議，作為國民小學領導與管理及未來研究者之參考。 

貳、待答問題 

本研究係在探討臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校

組織效能關係之研究，依據上述研究目的，以下提出本研究之待答問題： 

一、瞭解臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能的

現況為何？ 

二、釐清不同背景變項（性別、年齡、學歷、服務年資、學校規模）之，臺北

市國民小學學校組織文化差異情形為何？ 

三、釐清不同背景變項（性別、年齡、學歷、服務年資、學校規模）之，臺北

市國民小學教師組織公民行為差異情形為何？ 

四、釐清不同背景變項（性別、年齡、學歷、服務年資、學校規模）之，臺北

市國民小學學校組織效能差異情形為何？ 

五、探討臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能間

之相關情形為何？ 

六、探析臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之

關係為何？ 
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第三節 名詞釋義 

為使本研究所探討之問題能有明確之概念，茲將本研究涉及之重要名詞釋

義說明如下： 

壹、國民小學教師 (elementary School teacher) 

本研究所指之國民小學教師係指臺灣地區臺北市屬之公立國民小學之教師

（含市立、國立），包括國民小學中兼任行政職務的教師以及未兼任行政職務的

教師和導師。 

貮、學校組織文化 (school organizational culture) 

學校組織文化是組織在解決其外在適應與內部整合的問題時，所衍生出的

產物，為組織成員共享的價值與意義體系，一個運作良好而且有效之文化傳授

給新成員，形成有別於其他組織之組織特質。學校中之成員彼此之間的人際關

係、共同目標、發展、信念與環境等因素均屬組織文化的一環，界定成員的價

值觀與行為規範，且在學校經營績效與教師個人教學績效上組織文化均具關鍵

性的影響力。 

本研究所指之「學校組織文化」是指國民小學在「國民小學學校組織文化

調查量表」的得分情形，乃包含「價值與態度」、「制度與規範」、「領導與氣

氛」、「專業與學習」，共四大構面。國民小學教師在本量表得分愈高，代表其學

校組織文化表現情形愈佳。 

參、教師組織公民行為 (organizational citizenship behavior 

of teachers) 

組織公民行為是指組織成員願意合作之態度，在超越組織角色份內指派的

義務上，展現一種自發性的正向能量，進而產生利組織之行為，是成員自主

性、奉獻、合作的行為表現，此行為不為正式酬賞系統所拘束，純粹屬於成員

出於自願、非職責要求的表現，並助益於他人，同時對於組織會產生正面的貢
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獻及效能的提升。 

本研究所指之「教師組織公民行為」是指國民小學教師在「國民小學教師

組織公民行為調查量表」的得分情形，乃包含「利他人行為」、「利組織行為」、

「工作投入與奉獻」，共三大構面。國民小學教師在本量表得分愈高，代表其組

織公民行為表現情形愈佳。 

肆、學校組織效能 (school organizational effectiveness) 

學校組織效能係指學校能因應內外在環境的限制，並能統整組織中不同層

面及有效整合運用內外在資源，來達成預訂的目標、注重成員的支持與分享並

滿足成員需求、獲得社區家長及相關團體的支持、提供成員認同與承諾，使組

織能永續發展。 

本研究所指之「學校組織效能」是指國民小學在「國民小學學校組織效能

調查量表」的得分情形，乃包含四個構面，分別為：「目標導向」、「關係導

向」、「雙贏導向」和「承諾導向」。國民小學教師在本量表得分愈高，代表其學

校組織效能表現情形愈佳。 

第四節 研究方法與步驟 

壹、研究方法 

本研究主要採用問卷調查法做為研究方法，並針對臺北市國民小學之教

師，包含教師兼主任、教師兼組長、導師及專任教師做為研究對象進行問卷調

查，將蒐集之資料進行分析，藉以探究臺北市國民小學組織文化、教師組織公

民行為對組織效能之影響力。 

貳、研究步驟 

一、準備階段 

（一）擬定研究主題：廣泛蒐集有興趣之研究主題，初步建立研究方向後與指

導教授討論其可行性與研究價值，以確認論文研究題目。 
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（二）文獻探討及分析：蒐集與校長科技領導、科技接受模式、資訊科技融入

教學相關之中文、西文書籍、論文與期刊等文獻資料，並對國內外相關

研究進行整理，以作為本研究之理論基礎。

（三）建立研究架構：對文獻資料加以深入分析整理以建立研究架構。

二、實施階段

（一）編製研究工具：經文獻探討蒐集資料並整理分析，編製適用於本研究之

研究工具。本研究參考許聰顯（2014）的《國民小學校長分布式領導、

學校組織公平與教師組織公民行為調查問卷》，趙廣林（2011）的《國民

小學分享領導、教師領導與學校組織文化調查問卷》，陳奕翔（2012）的

《國民小學組織概況正式問卷》，並以前述研究資料為基礎，修改並完成

為「學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能調查問卷」，形成

正式問卷。 

（二）實施問卷調查：聯絡調查範圍內抽樣取得之學校校長或教務處，獲得同

意後將正式問卷寄發進行施測。

（三）分析回收之問卷資料：進行問卷回收與整理，包含剃除無效問卷、編碼

與登錄。

三、完成階段

（一）整併研究結果進一步分析與討論：問卷所得之量化資料，以 IBM SPSS 

20.0 統計套裝軟體進行分析，考驗本研究所提出之研究假設，以回答研

究問題。

（二）提出結論與建議：根據研究發現，提出結論與具體建議，以供相關單位

及未來研究參考。

（三）撰寫論文與印製：依據研究結果撰寫與印製論文。

第五節 研究範圍與限制

本研究旨在瞭解國民小學組織文化、教師組織公民行為與組織效能關係之
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研究，此節說明有關本研究之研究範圍與研究限制，敘述如下： 

壹、研究範圍 

  本研究之範圍為分別從研究對象、研究區域與研究內容等三方面加以說

明： 

一、研究對象： 

本研究係以 105 學年度臺灣地區臺北市之現任公立國民小學教師為研究對

象，包括兼任行政職務的主任、組長及未兼任行政之現職科（專）任教師與導

師，以進行學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能關係之研究。 

二、研究區域： 

本研究進行之區域係指臺北市公立國民小學作為抽樣範圍。 

三、研究方法： 

本研究使用問卷調查法，問卷內容包含四個層面： 

（一）背景變項：包括國民小學教師人口變項（性別、年齡、學歷、服務

年資）及臺北市公立國民小學學校背景變項（學校規模）。 

（二）學校組織文化問卷之四構面為：價值與態度、制度與規範、領導與

氣氛、專業與學習。 

（三）教師組織公民行為問卷之三構面為：利他人行為、利組織行為、工

作投入與奉獻。 

（四）學校組織效能問卷之四構面為：目標導向、關係導向、雙贏導向、

承諾導向。 

貳、研究限制 

一、研究區域的限制 

本研究對象僅以臺北市公立國民小學教師為研究之範圍，並未涵蓋臺灣其

他縣市地區。是故，研究結果之闡釋及推論必須審慎應用，不宜作超越限度之

推論。 
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二、研究方法的限制 

由於時間及經費上的限制，本研究係採取問卷調查法，受試者在填答問卷

時，可能會受到個人之認知、情緒、價值觀、主觀判斷等主觀因素（如社會期

望）所影響，而出現不符實際之填答，可能導致結果推論與實際情況產生誤

差。此外，因本研究屬量化研究，係以問卷方法蒐集資料，再就調查結果進行

統計分析。本研究中並無採取田野調查、訪談或其他質化之研究方式進行研

究。故無從得知教師內心深處知覺、感受或意見為何。 

三、研究推論的限制 

本研究之樣本僅限於臺北市公立國民小學，並未包括臺灣其他縣市、離島

地區及私立國民小學，因此在研究結果的解釋與推論上僅止於臺北市公立國民

小學，能否進一步推論至其他縣市或各級各類學校之教師，尚需再驗證。 
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第二章 文獻探討 

本章旨在析述組織文化、教師組織公民行為與組織效能的理論與研究，共

分為四節，第一節為學校組織文化之理論與研究，第二節為教師組織公民行為

之理論與研究，第三節為學校組織效能之理論與研究，第四節為學校組織文

化、教師組織公民行為與學校組織效能之相關研究。 

第一節 學校組織文化之理論與研究 

壹、學校組織文化之基本理念 

一、組織文化的定義 

組織文化係ㄧ無形的系統，其發展需要時間的積累，在發展進程中會不斷

地加深其內涵意義，此系統能長時間潛移默化，影響組織內的成員及組織的政

策，表現在成員行為及政策制定上。 

綜觀國外學者對組織文化之定義與看法，Ogbonna & Harri（2002）認為組

織文化乃存在於組織中之特質，為組織內一個基本假設的模式，此模式運作良

善，可為組織成員所接受並引導著成員的行為，由於此類模式一再地被重複使

用，因此便會產生出一套決定組織成員行為之規範。Schein（2004）對組織文

化的定義則為一群體在處理外在適應及內在整合問題時，創造、發展而成的一

套基本假定，因其運作效果佳而被認定具有效性，並將此假定視為知覺、思

考、感覺的正確方式，教導給新成員。Jones & George（2010）指出組織文化係

組織中的個人、群體及團隊間彼此的互動與合作所形塑而成的一套共有的規

範、準則、行為模式、價值與期望，而組織文化會受組織領導者之價值觀、情

緒、態度與個性等方面的影響。Yaman（2010）認為，組織文化產生於組織成

員分享共同的信仰、價值觀、規範、符號、典禮、儀式、習慣、情感、期望、

假設、態度、行為模式、策略、傳統和想法等。Robbins & Judge（2012）認為

組織文化係組織成員所共享、共有的意義系統，也因此每個組織間互不相同。
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其提出組織文化具七個主要特徵：1.創新和承擔風險；2.注意細節；3.結果取

向；4.以人為本；5.團隊取向；6.注重成員積極性與競爭力；7.強調組織穩定

性。

而在國內學者部份，吳清山（1998）對組織文化的定義是：組織文化是一

個組織經過其內在運作系統的維持與外在環境變化的互動下，長期所累積而發

展的各種產物，包括：期望、態度、規範、價值、共同信念、行為、符號、故

事和儀式等，組織成員共同分享這些產物的意義後，會自然的表現於日常生活

中，形成組織獨特的現象。張德銳（2000）認為組織文化是組織成員共享的一

套基本假設前提和價值，並由這套價值衍生出行為規範和期望，組織之價值可

能被成員視為理所當然，且具有指導成員行為的作用。組織透過儀式、傳說、

故事、典禮等象徵性手段將其價值傳遞給成員。陳炳男（2005）綜合國內外研

究者對學校文化的相關定義後，將學校文化界定為：學校文化係指學校成員在

生活互動中，對有象徵性的人工製品（如器皿、建築、儀式、慶典、藝

術……）予以認知，形成共識與共享系統，並內化為成員的價值與基本假定

後，進而作為成員所應遵循的行為規範，並用來區分與其他組織之不同特質，

及導引學校成員解決內部統整與外在適應的問題。吳振成（2005）將組織文化

分為數個觀點來闡釋，就動態的觀點而言，組織係為達成共同目標而不斷進行

的交互活動；就靜態的觀點而言，組織係職務配置及權責分配的結構系統；就

生態的觀點而言，組織係持續生長及不斷適應環境的有機體，而若就心態的觀

點而言，組織係由一群具有情感、需要、意願、思想及人格的人，所組成的結

合體。張新基（2008）為組織文化所下之定義為：組織文化係組織面臨外在環

境的競爭及內部的控制時，所發展而成的一套基本假定及信念，並將其傳遞的

重要假設和典範實踐於組織價值觀與活動中，以提供成員行事的準則及規範。

秦夢群（2010）認為組織行為之象徵性層面，與其組織文化往往緊密結合。事

實上，組織文化之呈現也多半必須借助於各種符號，組成學校文化的八種最具
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有象徵意義之構面包括：學校傳統、學校儀式與典禮、故事與傳說、潛在課

程、學校建築與場地、學校會議、學校評鑑與學校領導者。謝文全（2015）指

出組織文化係一個組織在因應外界環境變化與統合內部成員的過程中，長期累

積自然發展成之產物，例如信念、規範、態度、價值、符號、行為等，這些產

物成為組織遇到問題時的反應方式，並形成組織獨特的現象。郭千慧（2015）

將組織文化定義為：組織文化是成員所持有之共同信念及行為模式，包括基本

假定、價值觀及人造器物，為組織長期運作下發展出的一套模式、符號、規

範、價值觀、態度、期望與假定，讓成員表現於日常生活與工作中，進而建構

組織有別於其他組織的獨特風貌。李天霽（2015）定義組織文化為一抽象概

念，組織文化能有形地以外在器物具體的呈現，文化係存在於組織之中，且為

組織成員接受的價值或規範，為組織存在與有效運作的基礎，成員之行為也深

受組織文化所規範，同時，成員亦不斷建立有別於其他組織之獨特風格。換句

話說，組織文化的內涵與成員的關係或組織的發展兩者關係密不可分，需要所

有成員共同創造和維持。 

綜合以上各國內外學者之觀點，組織文化之定義係由組織成員在長期互動

下所產生共同的信念、價值觀、典禮儀式、行為規範等建構而成，並呈現於成

員日常生活與工作中，形成一種對外的行為模式與特性，形塑組織有別於其他

組織之獨有特質。 

二、學校組織文化的定義 

學校組織文化係以組織文化之定義為基礎，以學校組織為範圍來定義出學

校組織的文化內涵。Deal & Peterson（1998）認為學校文化是經由學校成員長

時間所建立的潛在的規範、價值觀、信仰、傳統和儀式，用以解決問題和面對

挑戰。這套非正式的期望與價值塑造了學校成員的思想、感受及行為，在這樣

持續高度的影響下將學校統合在一起，使其顯得特別。而鄭彩鳳（1996）則將

學校組織文化視為學校組織成員對於組織內成員之特性、領導者特性、組織凝
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聚力、組織氣氛、管理風格等之價值判斷與認知。包含理性主導文化、成長調

適文化、凝聚共識文化及層級節制文化等四個層面。張慶勳（2001a）指出學校

組織文化乃學校組織成員為解決學校內部統整與外在適應問題，對於具有象徵

性意義的人工製品，如：器皿、建築、儀式、慶典、藝術等予以認知，形成共

識並內化成學校組織成員的價值與假定後，進而作為組織成員行為遵循的規

範。 

而在近年來對學校組織文化之相關研究中，江滿堂（2008）將學校組織文

化定義為：係學校成員為適應外部環境與統整內部運作，發展出對人工製品、

價值與基本假定的共同信念，進而建構組織行為規範，並逐漸成為每一個學校

特有的現象，以達成學校教育目標。蔡政道（2010）對於學校組織文化的定義

係學校為達成目標及維持正常運作，成員彼此交互作用，所創造出的價值與信

念。這種價值與信念在潛移默化中，傳導給學校成員，轉化成共同思考型態、

行為準則，而塑造出獨特的組織文化。吳慧君（2010）將學校組織文化定義

為：學校成員為了解決其外在適應與內在整合，在長久共識下所形成的信念、

價值、規範、行為與基本假設，是所有成員共同遵循的文化體系。張文祺

（2011）表示學校組織文化為學校組織成員透過特殊之結構、信仰、價值與行

為規範解決內外部問題，形成學校有別於其他組織之獨特性。薛雅文、賴志峰

（2013）認為學校組織文化是學校經由長時間的觀察、累積與改變，發展成學

校組織成員用來解決問題時所調適出的行為處理模式、思考概念、共享的信

念、價值觀與規範，不論有形或無形的學校組織文化，塑造著學校獨有的特

色。謝瑋綸（2014）指出，學校組織文化為一所學校組織內部各種運作系統與

環境互動所形成的價值規範，包含成員所共有的態度、組織目標和理念，以及

學校中各種行事準則、典章制度，在學校成員內化後進而形成該校的處事風

格，即為學校組織文化。張巧函（2014）認為學校組織文化的意涵為：學校組

織文化是學校校長、行政人員、教師及學生，為達成教育目標以及解決內外部
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環境之問題與挑戰，所共享的一套知識、價值觀和基本假設，透過學校成員互

動使用之外顯符號器物或內隱信念，呈現出的獨特現象。廖文川、楊振昇

（2014）對學校組織文化的看法為：學校領導者責無旁貸的責任為繼承優良傳

統文化、摒棄劣質文化，去蕪存菁讓學校永續發展。 

綜上所述，本研究認為學校組織文化是組織在解決其外在適應與內部整合

的問題時，所衍生出的產物，為組織成員共享的價值與意義體系，一個運作良

好而且有效之文化傳授給新成員，形成有別於其他組織之組織特質。學校中之

成員彼此之間的人際關係、共同目標、發展、信念與環境等因素均屬組織文化

的一環，界定成員的價值觀與行為規範，且在學校經營績效與教師個人教學績

效上組織文化均具關鍵性的影響力。 

本研究對學校組織文化的探討採用趙廣林（2011）之觀點，將文化的內容

分為價值與態度、制度與規範、領導與氣氛、專業與學習四個層面，其內涵分

別說明如下： 

（一）價值與態度：包括成員共有的正確教育價值觀、知覺、想法、活

動、理想與哲學等，使組織成員有一致與獨特的價值與認同，包括隱而未現的

假定、意義系統與組織預期如何使組織成功完成各項教育目標的信念、策略與

願景的過程與結果，組織抱持開放接受成員主動積極與接受挑戰的心態，進而

影響成員學習、思維與行動的方向。 

（二）制度與規範：影響學校內與校外行事有關的組織層級因素，包括學

校各種行為模式、典章制度、作業規範、行事準則、程序與階層制度等，甚至

是不成文的制度等等，讓成員謹孚分際，並履行學校發展的政策與協議，以及

運用符號、圖騰、事蹟與儀式等，來傳達出信念、價值與基本假定，注重組織

目標並兼顧市場，達到校內外賦予的任務與責任 

（三）領導與氣氛：組織領導方式是關心員工或是工作取向，對成員的管

理方式是採嚴格或是自治，員工參與決策的程度與決定權的大小，組織提供良
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好的環境，員工感受到學校的支持與對組織有歸屬感，員工之間互相溝通無

礙、分享、合作、信任、互相尊重與良性競爭，人力資源穩定與組織同仁有一

體感。 

（四）專業與學習：為追求教育卓越與專業的自我期許，教師能自我或合

作專業成長與發展，型塑學習型文化，並對學校事務投入心力共同體現專業責

任，實現專業理想。 

三、學校組織文化的內涵 

鄭曜忠（2001）在陳述學校組織文化時指出，學校組織文化的內涵應包括

學生文化、教師文化、學校行政文化、家長社區文化、學校物質文化及學校制

度文化等六項，以下茲依其概念分別敘述之： 

（一）學生文化： 

學校之主體為學生，學生文化又稱學生次級文化；從社會學的觀點來說，

同儕團體可以說對學生之影響最巨，是學生在社會化歷程中之重要因素。透過

同儕間的互動，學生可以在自由、平等的環境中體驗校園生活，並嘗試扮演各

種角色。然而，學生的價值及行為標準受到社會脈動之影響，在學習態度、語

言表達、人際互動、價值觀、生涯規劃等方面與成人文化，有相符處但也有相

違背的，形成學生獨特的文化，也因此常會有衝突產生，這種學生文化可能成

為學校教育的阻力亦可能成為助力，有賴教師運用教學專業去引導。 

（二）教師文化： 

教師是學校社會體系的主角，每個教師的生長背景、價值觀及所經歷的社

會化過程皆不相同，對教育所產生的影響也各不同。教師之間的交往以「非正

式」之社會關係為主，這樣的關係對於整體學校文化具相當的影響作用，教師

的態度、規範、價值觀等是教師文化的主要內涵，由於每個教師所重視、擅長

的面向不同，因此形成了具有特色的教師文化，這些因素對新進教師的社會化

具有重大的意義。尤其新進教師初來乍到，一般會尋求資深教師作為參照的對
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象，進而使新進教師的教學態度與教學方法受到既有教師文化之影響。資深教

師所形成的教師文化會約束教師之行為並提供一套行為準則，形成學校文化的

重要支柱。 

（三）學校行政文化： 

在我國的各級學校中，大部份學校行政人員分為教師兼任及專任行政人員

兩類，其中部份專任行政人員（如：人事、會計）不盡然是教育專業人員，他

們的行為與價值觀會形成行政人員的潛在文化，可能對整體的學校組織文化有

所影響；教師兼任者則可能在工作中出現原有的教師文化，教師若不放棄原屬

團體的文化，在工作中可能會受原有文化影響。 

在學校組織中，校長是最高的行政首長也是資深的教學顧問，在許多學校

行政領導相關文獻中，都指出校長須同時扮演兩個角色；一方面須領導全校師

生共同努力實現學校教育目標，另一方面要滿足全體同仁的需求。因此，學校

組織文化的形成-即校風，亦受到校長角色觀念與行為之影響。簡言之，優良的

校風，有賴校長是否能以公開、民主的態度與學校成員溝通，勇於面對各種挑

戰。如此，才能凝聚學校的向心力，朝向共同目標前進，形成良好校風，進而

提升學校辦學績效。 

（四）家長及社區文化： 

由於各學校所在地的社區環境、大小、封閉保守或開放進步、社經地位結

構不同，對於學生價值觀、學業成就、學校教育目標、教師教學內容等，都會

有相當的影響。學生成長受到社區的影響會反映在其價值觀及行為層面，學生

在就學後會將社區文化帶入校園，對於學校文化的行程與塑造皆會產生影響，

甚至直接影響學校的教育措施。「家長會」雖未直接影響學校校務，但是家長對

學校教育的期望與參與度以及學校與社區民眾的互動關係，對學校的教育措施

有重大的影響。例如：學校的編班方式、學校舉辦大型活動借用社區場地、教

師教學型態、學生升學意願等。 
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（五）學校物質文化： 

學校物質環境會影響學生心理、價值與學習方式等，也就是環境透過非正

式的「境教」作用，對學生產生潛移默化的教育效果，甚至影響教師教學態度

與方法。寬廣美化的校園，能培養學生開闊的胸襟；充實的圖書視聽媒體、電

腦設備影響教師的教學習慣與學生學習成效；校園活動空間、學生宿舍、餐廳

等均影響校園生活品質。因此，良好的學校物質條件能塑造具有特色的校園文

化，進而促進教育目標的實現。 

（六）學校制度文化： 

學校科層化的結果造成學校的規章制度的建立，例如：課堂時間的安排、

考試、升旗、週會、會議等，這些規章、制度可使校務運作有規可循，並可提

高學校效率，但有時也會流於形式或僵化之弊。 

總的來說，每個組織都有不同於他人的獨特文化，學校組織亦同。學校的

組織文化係受到學生文化、教師文化、學校行政文化、家長及社區文化、學校

物質文化與學校制度文化等各種文化之影響，彼此交互作用下塑造而成。每個

次級文化都各自有其基本假定與價值觀，這些存在已久的未明文規定和規則是

組織成員知與行的結合，除不斷影響組織成員和組織整體之運作，並將其用以

解決組織面臨的問題。我們必須透過各層面的脈絡來建立次級文化之正功能，

打造優質的學校組織文化。 

貳、學校組織文化之測量構面 

學校組織文化是一種既抽象又深遠的概念，自被提出後，眾多學者投入相

關之研究，許多學者有著不同的見解，分類方式也不一樣，以下茲依學校組織

文化特徵構面的區分方式分類整理如表 2-1。  
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表 2-1 
學校組織文化構面整理表 

學者 年代 學校組織文化構面 
Quinn & McGrath 1985 1.理性型文化。 

2.發展型文化。 
3.共識型文化。 
4.層級型文化。 

Cameron 1986 1.支持型文化。 
2.創新型文化。 
3.官僚型文化。 
4..效率型文化。 

Denison & Spreitzer 1991 1.市場型。 
2.官僚型。 
3.部落型。 

Handy 1993 1.權力型文化。 
2.角色型文化。 
3.事務型文化。 
4.個人式文化。 

吳勁甫 2008 1.組織特徵。 
2.組織領導風格。 
3.組織員工的管理。 
4.組織凝聚力。 
5.驅動組織的策略。 
6.成功的規準。 

趙廣林 2011 1.價值與態度。 
2.制度與規範。 
3.領導與氣氛。 
4.專業與學習。 

陳淑惠 2014 1.學校創新發展。 
2.組織統整合作。 
3.同僚專業分享。 
4.制度與規範。 

資料來源：研究者自行整理。 

 

總的來說，本研究對學校組織文化之層面上所持的看法，係指學校文化獨

有的符號與信念價值，而這些特質層面將有利於提升學校教育的成效。本研究

採用趙廣林（2011）的構面進行後續研究，將學校組織文化分為「價值與態

度」、「制度與規範」、「領導與氣氛」、「專業與學習」。各構面之內容分述如下： 

一、價值與態度：組織成員共有的正向認知教育的意義、作用、效果與重要性

的整體構念，包括知覺、想法、活動、理想與哲學等，共同價值觀會塑造
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組織成員形成一致與獨特的認同，像是內隱意象、意義系統、信念、策略

與願景，進而影響成員學習、思維與行動的方向。 

二、制度與規範：學校內外與教育事務相關的組織層級因素，包括法令典章、

科層體制、作業程序與行事規範等，也可包含約定成俗之習慣等，功能為

提供成員行為準則，注重組織目標並兼顧市場，達到校內外賦予的任務與

責任。 

三、領導與氣氛：組織領導方式包括彈性程度、管理方式、成員參與決策決定

權及組織環境氛圍，皆會影響成員對組織目標的支持與奉獻程度。理想的

組織領導方式應使成員感受到支持與歸屬感，成員間能有效溝通、相互信

任、尊重與具團隊合作精神。 

四、專業與學習：組織成員為達成教育理念與專業層面之自我期許，自發性的

進修或與其他成員合作專業成長與發展，塑造組織學習型文化，追求整體

競爭性，並兼顧組織績效與成長。 

參、學校組織文化之相關研究 

有關組織文化的相關研究中，在國內探討學校組織文化之相關議題可謂相當

豐富，本研究針對國內有關學校組織文化的相關研究，依研究者、研究主題、研

究對象及研究結果，彙整如表 2-2： 
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表 2-2 
學校組織文化相關研究整理表

研究者

（年代）
研究主題 研究對象 研究結果

沈 秀 春

（2011） 

私立技專校

院董事會運

作功能、學校

組織文化與

學校效能關

係之研究

臺灣地區 73

所私立技專

校院的董事

會、校長（副

校長）、行政

人員與教師

1.私立技專校院組織文化得分良好，並以「組織運作」為最佳。

2.董事會運作功能、學校組織文化與學校效能三者間具有正向關聯。

3.私立技專校院董事會運作功能及學校組織文化對學校效能有正向預測作用。

4.私立技專校院董事會運作功能、學校組織文化投與學校效能三者關係之模式適

配度檢定獲得支持，能解釋主要變項間之關係。

張 伯 瑲

（2012） 

競值架構應

用在國民小

學校長領導

行為、學校組

織文化與教

學效能關係

之研究

新北市公立

國民小學教

師

1.國民小學組織文化表現達中上水準，趨向於團隊和層級層面。

2.國民小學校長領導行為與學校組織文化以右上象限層面得分均低。

3.校長年齡在校長領導行為與學校組織文化方面有差異。

4.學校規模、所在地、校齡在校長領導行為、學校組織文化與教師教學效能均有

顯著差異。

5.校長領導行為、學校組織文化與教師教學效能之間具有顯著正相關。

6.校長領導行為、學校組織文化與教師教學效能之間具有顯著預測力。

7.校長領導行為與學校組織文化不僅與對應象限的分層面有正相關與預測力，與

非對應象限甚至對立象限的層面也有顯著正相關與預測力。

8.校長領導行為可顯著影響教師教學效能，也可透過學校組織文化的中介作用，

正向影響教師教學效能。

高 淑 惠

（2014） 

競值架構下

學校組織文

化與教師幸

福感關係之

研究 ----以中

部三縣市完

全中學為例

中部三縣市

（臺中市、

彰化縣、南

投縣）  280

位公立完全

中學教師

1.完全中學學校組織文化與教師幸福感現況呈現中上程度的表現。

2.不同性別、任教年資、教育程度及任教階段別之完全中學教師在學校組織文化

的知覺表現沒有顯著差異。

3.擔任不同職務的教師在學校組織文化的知覺有顯著差異。

4.學校組織文化對整體教師幸福感具有解釋力，由學校組織文化可部份預測教師

幸福感。

鄭 文 淵

（2014） 

國民中學校

長空間領導、

學校組織文

化與學校創

新經營效能

關係之研究

臺灣地區公

立國民中學

教師

1.國民中學學校組織文化目前趨向以科層型組織文化為主。

2.國民中學校長空間領導、學校組織文化與學校創新經營效能之間具正向關聯。 

3.國民中學校長空間領導、學校組織文化對學校創新經營效能具有高度預測力。 

4.國民中學校長空間領導可透過學校組織文化的中介效果，正向影響學校創新經

營效能，其中以創新型文化中介效果最顯著。

（續下頁）
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  表 2-2（續）  

研究者

（年代） 
研究主題 研究對象 研究結果 

邱 侶 文

（2015） 

國民中學校

長變革領導

角色、校長策

略領導能力、

學校組織文

化與學校組

織效能關係

之研究 

全國國民中

學教師 

1.國民中學教師對校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化以及學

校組織效能的知覺均屬中上程度。 

2.男性、教師兼主任、大型學校、女性校長、校長服務五年以上學校之教師，在

校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化以及學校組織效能上的知

覺較高；其餘的背景變項則在以上部份的變項上有顯著差異。 

3.校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化以及學校組織效能間彼

此具有顯著相關。 

4.校長變革領導角色、校長策略領導能力的與學校組織文化對學校組織效能有顯

著的預測力，以「人群團隊文化」最能預測學校組織效能。 

5.校長變革領導角色可透過校長策略領導能力、學校組織文化之中介效果，正向

影響學校組織效能。 

6.校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化對學校組織效能模型適

配度良好，具有正向的影響力。 

徐 淑 芬

（2015） 

屏東縣國小

教師知覺校

長教學領導、

學校組織文

化與教學效

能關係之研

究 

屏東縣公立

國 民 小 學

103 學年度

之教師 

1.國小教師對校長教學領導、學校組織文化與教師教學效能的覺知情況良好。 

2.男性、10 年以下及離島和原住民鄉的國小教師在學校組織文化上較積極正向。 

3.屏東市區的國小教師有較高的教學效能。 

4.校長教學領導與學校組織文化愈正向良好，教師教學效能愈佳，其中以「分享

性」最能提升教師教學效能。 

張 本 文

（2015） 

國小校長服

務領導、教師

領導、學校組

織文化與學

校競爭優勢

關係之研究 

高雄市之公

立國民小學

校長及教師 

1.校長服務領導、教師領導、學校組織文化與學校競爭優勢現況良好，其中以「楷

模協助」、「決策參與」、「凝聚支持文化」、「服務優勢」表現較突出。 

2.校長知覺有較佳的服務領導、較積極的教師領導、較正向的學校組織文化及較

高的學校競爭優勢。 

3.小型學校有較高的教師領導、學校組織文化與學校競爭優勢。 

4.偏遠地區學校有較高的校長服務領導、教師領導與學校組織文化。 

5.學校組織文化是影響學校競爭優勢最重要的因素。 

6.校長服務領導、教師領導與學校組織文化可以提升學校競爭優勢。 

7.教師領導與學校組織文化是校長運用服務領導提升學校競爭優勢的中介因素。 

8.校長服務領導透過教師領導與學校組織文化提升學校競爭優勢結構模式之適

配性，獲得證實。 

   （續下頁） 
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  表 2-2（續）  

研究者

（年代） 
研究主題 研究對象 研究結果 

陳 志 揚

（2016） 

高雄市中等

學校校長正

向領導、學校

組織文化與

學校效能關

係之研究 

高雄市中等

學校正式教

師 

1.高雄市中等學校學校組織文化現況屬於中上程度，其中以「支持型文化」知覺

程度最高，以「科層型文化」知覺程度最低。 

2.男性、專任教師、服務於高級中學或國民中學、學校規模 49 班以上、校長第

二任期的高雄市中等學校教師在學校組織文化的知覺程度較高。 

3.高雄市中等學校校長正向領導、學校組織文化與學校效能彼此間有顯著正相

關。 

4.高雄市中等學校校長正向領導、學校組織文化對學校效能有顯著預測力，其中

以支持型文化預測力最佳。 

楊 文 堯

（2016） 

高職校長變

革領導、教師

組織承諾、學

校組織文化

與學校競爭

優勢關係之

研究 

全國高職教

師 

1.高職教師對校長變革領導、教師組織承諾、學校組織文化與學校競爭優勢的知

覺均屬中上以上的程度。 

2.男性、服務年資 5 年以下及 21 年以上、兼任主任、私立學校的教師，在學校

組織文化上的知覺較高。 

3.校長變革領導、教師組織承諾、學校組織文化及學校競爭優勢間彼此具顯著。 

4.校長變革領導、教師組織承諾、學校組織文化對學校競爭優勢模型適配度良好，

具有正向的影響力。 

5.不同學校背景變項下校長變革領導、教師組織承諾、學校組織文化對學校競爭

優勢之競爭模式，以私立學校、49 班以上學校最符合整體結構方程模式適配度。 

邵 冰 瑩

（2017） 

雲嘉地區國

民中學學校

組織文化與

家長參與之

研究 

雲林縣、嘉

義市、嘉義

縣國中教師 

1.雲嘉地區國中教師對於學校組織文化現況之覺知均屬中高程度，社會控制層面

略高於社會凝聚層面。 

2.雲嘉地區國中不同性別、教育程度、服務年資、學校所在地、學校規模五項背

景變項的教師，對學校組織文化覺知無顯著差異，僅教師職務一項可見出教師覺

知差異，擔任主任職務者，在整體學校組織文化得分上顯著高於擔任導師者。 

3.雲嘉地區國中學校組織文化與家長參與呈現顯著中度正相關，顯示教師知覺學

校組織文化中的整體層面越高，其知覺家長參與的整體層面也越高。 

4.雲嘉地區不同類型的國民中學學校組織文化，在家長參與覺知上有顯著差異，

以溫室型表現最佳（高控制、高凝聚），以倖存型表現最差（低控制、低凝聚）。 

資料來源：研究者自行整理。 

 

由上述相關研究可知，近年來研究學校組織文化之學者多數聚焦於學校組織

文化與校長領導風格之關係（楊文堯，2016；陳志揚，2016；邱侶文，2015；張

本文，2015；徐淑芬，2015；鄭文淵，2014；張伯瑲，2012），而部份研究指出學

校效能與學校組織文化具相互影響之關係（楊文堯，2016；邱侶文，2015；徐淑
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芬，2015；鄭文淵，2014；張伯瑲，2012；沈秀春，2011）。但是，卻少有研究同

時探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能關係之文獻，故本研究

將進一步探討三者間之關係。 

第二節 教師組織公民行為之理論與研究 

壹、教師組織公民行為之基本理念 

一、組織公民行為的理論基礎 

Bateman 和 Organ（1983）是首先提出組織公民行為概念的學者，指出公民

行為的概念基礎主要是源自於社會交換理論 (social exchange theory)和個體的正

面情感(positive affective)。而後隨著研究結果的累積，有些學者提出不同的觀

點，例如 Robinson 和 Morrison（1995）提出心理契約觀點 (psychological 

contract)，Adams（1965）提出公平理論。組織公民行為的理論基礎因學者的建

構而逐漸趨於完整，這些理論均有助於本研究對組織公民行為理論的理解與應

用，茲將組織公民行為的理論基礎敘述如下： 

（一）社會交換理論 (social exchange theory) 

Blau（1964）指出許多學者認為同事在工作上的關係可以分為兩大類：經

濟交換 (economic exchange)和社會交換 (social exchange)。其中，經濟交換一般

都屬短期、條件交換，通常涉及具體的金錢交換；至於社會交換，其關係往往

是長期的，通常涉及無形的、象徵性或社會情感資源，例如：認可或自尊。相

對於經濟交換關係，社會交換關係的人在經營與同事或事物的關係上具較強烈

的認同感。意即，社會交換的關係較可能會為了夥伴的利益而作出犧牲。至

此，在工作場所公正的社會交換關係之意義已然確立。 

Organ（1990）表示，經濟交換較具有結構規範性質，參與的各方（像是獨

立個體和組織）同意在特定行為規範和時間區段中的一個特定的交換條件。各

方的義務是有限的且不單純依賴信任，因為條款是由第三方執行。除此之外，

經濟交換的本質往往只侷限於客觀的或客觀的價值獨立於各方交換身份外的商
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品；社會交換，相較之下，涉及的性質、價值、各方收益、各種限制如時間來

說充滿著無明文規定的義務。 

依照社會交換理論的觀點，社會交換不強調立即回饋，且員工和組織之間

的交換關係奠基於信任之上。因此，當員工感知自己和組織的關係是社會交換

而非經濟交換時，能表現出更多從事組織公民行為的意願，因為成員相信對組

織的付出會得到相對應的回饋，這種存在於員工與組織間的超越工作義務的心

理認同便是社會交換關係在組織公民行為上優於經濟交換關係的原因。 

（二）心理契約觀點 (psychological contract) 

Morrison & Robinson（1997）指出，心理契約存在於員工抱持個人與組織

間彼此有互惠義務之信念，與一般具體以文字訂立的標準化契約不同。若當員

工認為組織數次未能履行義務，違反心理契約時即可能產生心理狀態的衝突，

例如會引起員工的憤怒及覺得被背叛的心理感受，從而減低對組織的付出。 

Robinson（1995）心理契約是建立於成員與雇主間相互的期望之上，心理

契約定義了每個角色預期的行為模式。雇主被期望公正的對待員工、提供合理

的工作條件、明確的告知需完成之工作，並且對於員工的表現給予適當的回

饋；而員工則被期望能有良好的工作態度、遵從雇主的指示及對組織展現忠

誠。 

（三）公平理論 (organizational justice) 

Adams 於 1965 年首先提出公平理論 (equity theory)，根據其觀點，公平是激

勵的動力，公平的感受則是透過比較而得，成員會將自己投入-結果比例與他人

的投入-結果比例相比較，而衡量感受所涉及的因素主要包括：投入、成果或報

酬、比較或參照之對象（謝文全，2007；張瑛儒，2009）。若與他人比較之後確

有不同，成員認為不平等的比重分配出現時，參與交換的成員會面臨不公平或

權利受到剝奪的感受，尤其是經歷被剝奪的一方，其願意付出的比例較小；反

之，成員若感受到公平的對待，對於工作以及組織將會抱持正面的態度
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(Adams，1965)。因此，當學校教師知覺到組織中是公平的，基於回報心理，即

可能會做出超乎角色要求的行為報答組織；然而，若當教師知覺不公平時，在

不影響個人考績及為了減緩心中的不公平知覺的原則下，會以減少組織公民行

為的表現來回應不公平（郭維哲、方聰安，2006）。所以，當成員越能知覺組織

公平，越能使其發揮組織公民行為。

二、教師組織公民行為的定義

組織公民行為注重組織中成員的自發性利他行為，Katz（1964）在《組織行

為的動機基礎》(The Motivational Basis of Organizational Behavior)ㄧ文從角色理

論出發，提出角色外行為(extra-role behavior)概念，強調自發性、尊重體制、創新、

自我訓練、合作以及良好態度的行為。隨後，Katz 與 Kahn（1978）之研究提出

組織欲發揮績效，成員對於組織必須表現出之行為可分為下列三種層面：1.維持

行為：組織成員進入組織且願意在組織中工作；2.順從行為：組織成員能依照組

織規範履行其角色完成份內工作；3.主動行為：組織成員展現超越份內指派的行

為，且自動自發的為組織實現目標。其中，第三種行為層面之展現就是後來學者

所謂之組織公民行為 (organizational citizenship behavior, OCB)。 

Organ 於 1988 年著作之專書《組織公民行為：好士兵症候群》（Organizational 

Citizenship Behavior: the Good Soldier Syndrome）中正式提出組織公民行為的概

念，並將其定義為組織正式制度未直接獎酬，且未在組織成員的角色要求與工作

說明書中呈現之行為，「組織公民行為」一詞，並為後續研究者所沿用（許道然，

2001）。此種是指組織中的個人不計較酬賞與契約關係，在正式工作要求之外自

發性的表現出超越角色本分外的利他行為，成員能盡職、樂於為組織奉獻，能有

益於提升組織整體運作效能，係一種正向的社會性組織行為 (Bateman & Organ, 

1983)。Robinson 與 Morrison（1995）研究發現，組織公民行為是超越員工與雇

主契約協議之所有行為。學校教師在非基本工作要求的條件下，所表現的積極、

正面、主動、盡職、利他等行為。此類行為非但有益於特殊他人，更有助於學校
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效能與效率之提升（黃柏勳，2004）。Piccolo 與 Colquitt（2006）則認為組織公民

行為是成員為成就團體目的，在沒有獎勵回饋的情形下投入工作，做出有助於組

織價值與目標的行為表現。亦即組織中成員行為以非正式的角色義務為基礎，也

不受契約的獎懲賞罰規準限制，以超越組織職責要求的正向力量，做出增進組織

正向發展的奉獻。張博楷、蕭佳純（2013）將組織公民行為定義為:教師能主動關

心與幫助同事，並願意付出額外心力從事超越職責要求及有益學校的白發性行為，

此種行為不受學校獎酬制度所規範，卻有助於學校效能之提升。蕭文智（2015）

認為組織公民行為是成員主動展現的自發行為，而並非在組織中的扮演角色或是

工作規範有所規定，亦即沒有受到工作契約或報酬制度所約束產生的，且這些行

為對於組織績效是極其有利的。 

綜上所述，本研究認為組織公民行為是指組織成員願意合作之態度，在超

越組織角色份內指派的義務上，展現一種自發性的正向能量，進而產生利組織

之行為，是成員自主性、奉獻、合作的行為表現，此行為不為正式酬賞系統所

拘束，純粹屬於成員出於自願、非職責要求的表現，並助益於他人，同時對於

組織會產生正面的貢獻及效能的提升。而教師組織公民行為意指在法定職責外

不受正式契約規範，屬於教師自動自發超越正式規章規範表現出盡職、利他、

奉獻、創新，並有助於同事間、學生或組織整體運作的一種正向行為，利於提

升教學品質與學校績效，為學校的效能帶來正向、積極提昇的結果。 

本研究對教師組織公民行為的探討採用許聰顯（2014）之看法，包含三構

面，分別為「利他人行為」、「利組織行為」、「工作投入與奉獻」等三個構面進

行探討，其內涵分別說明如下： 

1.利他人行為(OCBs directed to individuals, OCBI)：教師能夠與他人溝通協調,

對其他成員有直接的幫助,促進學校成員的團結合作,進而能間接對學校效能有貢

獻的行為。 
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2.利組織行為(OCBs directed to the organization, OCBO)：教師能夠認同學校、

主動關心校務發展,從事對學校有益的行為。 

3.工作投入與奉獻(job-task citizenship performance)：教師對教育工作充滿熱

忱,積極與專業地投入,並願意為學校犧牲奉獻的行為。 

三、教師組織公民行為的重要性 

組織公民行為是組織成員對組織所產生之效果及帶來之影響，相同的，教

師組織公民行為對學校文化、績效與整體運作亦具重要的影響力。因此，本研

究透過文獻探討提出組織公民行為對組織的重要性，列舉要點如下： 

（一）組織公民行為有助於組織效能提升，用在學校場所可提升行政與教

育成效：根據過去針對組織公民行為顯示之研究結果來分析，組織公民行為對

於組織效能的提升具有相當程度之效益 (Organ，1988)。Koys 於 2001 年著作之

期刊〈The effects of employee satisfaction, organizational citizenship behavior, and 

turnover on organizational effectiveness: a unit-level, longitudinal study〉中表示，

組織公民行為與組織效能增進有重要關聯；研究結果指出第一年成員的組織公

民行為可有效對第二年組織的收益進行預測。由此可知，組織公民行為雖是超

越組織正式角色規範的行為，屬於非義務性的工作，但對於組織整體之效能助

益良多。 

（二）組織公民行為可形成組織成員間的合作氛圍，強化組織凝聚力：

Podsakoff、Ahearne 和 MacKenzie（1997）的研究發現，經驗豐富的成員能協助

經驗不足的成員解決問題、更有效率的工作，以提升經驗不足成員的表現；組

織成員間越能相互幫助解決工作上的問題，上司可以花較多心力投入其他生產

活動；高助人行為會增加組織凝聚力，使組織成為具吸引力的工作場所，減少

自願離職，從而提高組織之績效。組織公民行為有助於成員間的合作與溝通，

若組織中能表現出許多公民行為，則組織將凝聚一股合作、團結的文化價值，

促進利他行為之產生。 
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（三）組織公民行為可使成員出於自願且無涉酬賞之因素影響，並增強組

織對環境變遷的適應力： 

組織公民行為是員工用以支持組織利益的行為，其對組織而言是有益的，

即使員工可能不會直接從此處獲益，但因組織公民行為非工作的核心的要素與

義務，所以管理者很難以直接的獎賞引發組織公民行為的產生；反之，亦很難

因不具組織公民行為而據此給予懲罰，因為組織公民行為係發自內心且非強制

性的 (Moorman & Blakely，1995)。Robbins（2001）亦指出，組織公民行為是

員工在正式工作要求之外，所從事的自願的、無條件的行為。 

Organ（1988）認為組織公民行為整體而言在組織中具備非常重要的功能，

使組織更有效且彈性的進行人員配置與資源的分配，增強應變之能力，利於組

織整體運作。組織中藉由有經驗的成員自發性的表現組織公民行為中的利他行

為，教導新進成員關於工作經驗和方法，不僅節省訓練成本，還能使成員間自

然形成彼此合作互助與和樂的氣氛。 

貳、教師組織公民行為之測量構面 

組織公民行為之概念自被提出後，經眾多學者投入相關之研究，對其所涵

蓋的構面與內容以及針對組織公民行為特徵構面的區分，隨時間演進而有不同

之詮釋。Bateman與Organ在1983年提出公民行為時，係將其視為一個整體，尚

未細分構面，同年Smith、Organ與Near提出雙構面區分方式，到1988年Organ更

擴展了之前組織公民行為的種類，提出五個層面：利他精神、認真盡職、運動

家精神、禮貌周到和公民道德，一直廣為後續學者採用（鄭筱錡，2009）。除

Organ外，尚有其他學者提出不同角度之見解，到林淑姬1992年的六構面區分方

式,可以發現國內外學者專家雖因研究需求的不同，將組織公民行為特徵區分成

不同的構面，卻不影響其內涵及核心精神（陳慧穎，2007）。以下茲依組織公民

行為特徵構面的區分方式分類整理如表2-3： 
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表 2-3 
組織公民行為構面整理表 

學者 年代 組織公民行為構面 

Bateman 與 Organ 1983 統稱為組織公民行為（OCB） 

Smith, Near 與 Organ 1983 1.利他行為:主動協助他人、自願負責 

2.一般順從行為:能廣泛配合組織要求 

Organ 1988 1.利他行為：自動自發給予其他成員協助 

2.謙恭有禮：事先知會其他成員以減輕損害 

3.運動家精神：不抱怨、正向面對壓力及挫折 

4.勤勉審慎：自發性超越組織對工作之要求 

5.公民道德：為組織付出、貢獻、提出建設性方案 

Williams 與 Anderson  1991 1.朝向組織的公民行為(OCBO)：考量組織利益 

2.朝向個人的公民行為(OCBI)：有利他人行為 

Graham 1991 1.服從：尊重既有體制並遵守規章行為 

2.忠誠：認同、保護組織並願意額外奉獻心力 

3.參與：樂於參與組織活動並鼓勵成員相互交流 

林淑姬 1992 1.認同組織：成員維護組織形象、積極參與活動 

2.協助同事：樂於協助同事並主動協調溝通 

3.敬業守法：態度認真、表現良好、遵守組織規定 

4.自我充實：主動充實自我以提昇工作品質 

5.不生事爭利:不為謀個人利益而破壞組織和諧 

6.公私分明:不利用工作時間及資源處理私務 

鄭伯壎 1995 1.利他行為：對組織相關工作給予其他成員幫助 

2.良心行為：某些角色行為上主動超越組織要求 

Farh、Earley 與 Lin 1997 特別針對華人特性發展出的五個構面： 

1. 認同公司：維護組織形象、提出建設性方案 

2. 協助同事：協助同事處理工作上問題 

3. 勤勉審慎：自願超越組織要求、遵守規定 

4.人際和諧（interpersonal harmony）：不謀取私利、

不做破壞組織和諧之行為 

5. 保護公司資源（protecting company resources）：

不利用上班時間或資源處理私務 

Bogler和Somech 2002 1.對學生之組織公民行為 

2.對團隊之組織公民行為 

3.對組織整體之組織公民行為 

  （續下頁） 
 
 



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

31 
 

表 2-3（續）   

學者 年代 組織公民行為構面 

Tjosvold、Hui、Ding和Hu 2003 1.利他行為（altruism）：幫成員解決組織相關問題 

2.認真盡責（conscientiousness）：遵循組織規範 

3.殷勤有禮（courtesy）：避免工作發生問題之行為 

邱麗蓉 2003 1.不謀己私利:不謀取私利、不利用資源處理私事 

2.協助同事:自發性協助同事處理工作上問題 

3.認同學校:成員維護學校形象、能提出建設性方案 

4.工作盡職:成員自願遵守組織規定為學校付出 

黃柏勳 2004 1.主動助人：主動協助成員，給予適當協助 

2.敬業守法：克盡職守、扮演正向角色 

3.尊重體制：決策前事先知會相關單位防範問題 

4.自我要求：自我要求高、預先規劃工作充實自己 

5.重視學校效益：關切學校、態度積極、犧牲奉獻 

周怡君 2006 1.主動助人：主動協助成員，給予適當協助 

2.敬業守法：克盡職守、扮演正向角色 

3.尊重體制：決策前事先知會相關單位防範問題 

4.自我要求：自我要求高、預先規劃工作充實自己 

5.重視學校效益：關切學校、態度積極、犧牲奉獻 

陳慧穎 2007 1.認同組織：維護形象、積極參與並能提出建設性

方案 

2.主動助人：自動自發給予組織成員適當之幫助 

3.自我要求：充實自我，以期表現超過組織要求 

許聰顯 2014 1.利他人行為（OCBI）：能與他人溝通協調促進合作 

2.利組織行為（OCBO）：對組織認同且能主動關

心，從事對組織有益行為 

3.工作投入與奉獻（job-task citizenship 

performance）：積極投入工作，並願意為組織犧牲奉

獻之行為 

胡士雄 2015 1.利他人行為：係指教師對特定個體有直接幫助，

而能間接對組織有貢獻的組之公民行為 

2.利組織行為：教師對學校有益的組織公民行為 

3.工作投入與奉獻：係指學校教師對工作本身的熱

忱與額外投入 

資料來源：改自張雅婷（2013）。國民中學教師心理擁有感、教師工作滿意度對

教師組織公民行為影響之研究（未出版之碩士論文）。國立政治大學教育行政與

政策研究所，臺北市。 
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總的來說，自組織公民行為研究發展至今，許多學者對其構面的分類提出

不同的意見，從 Bateman 和 Organ 在 1983 年所提出的單構面區分方式，到 

Smith、Near 與 Organ（1983）突破透過單一構念進行相關研究，以雙構面的

開起組織公民行為多種構面樣貌之發展。Tjosvold、Hui、Ding 和 Hu（2003）

針對企業組織價值觀提出不同組織公民行為構面如：利他行為 (altruism)、認真

盡責 (conscientiousness)及殷勤有禮 (courtesy)。部份研究者針對教育情境修改

構面內涵，提出教師組織公民行為的構面，如邱麗蓉（2003）參考 Podsakoff 

等人（2000）的組織公民行為內涵，將原先 Podsakoff 分類的七個構面，改為

較符合學校組織的四個構面：不謀己私利、協助同事、認同學校、工作盡職，

以適用於學校情境之研究；許聰顯（2014）參考 Coleman、Borman（2000）的

研究，並將教師組織公民行為分成利他人行為、利組織行為與對工作投入與奉

獻等三構面的行為。

綜合上述組織公民行為的行為特徵及內涵，本研究採用許聰顯（2014）的

構面進行後續研究，將教師組織公民行為分為「利他人行為」、「利組織行為」、

「工作投入與奉獻」。各構面之內容分述如下：

一、利他人行為：係指教師能夠與他人溝通協調，並給予成員直接的幫助，促

進成員間團結合作氛圍，進而能對學校效能有所貢獻之行為。

二、利組織行為：係教師能夠對學校認同並主動關心學校之發展，從事對學校

有益之行為 

三、工作投入與奉獻：教師對工作滿懷熱忱，能用積極態度與專業投入工作，

並願意為學校犧牲奉獻之行為。 

參、教師組織公民行為之相關研究

關於組織公民行為之研究數量眾多，大多將公營、私人企業或產業部門作

為研究對象及其相關之研究，近年來教育趨向市場化，為提升學校運作整體績

效，組織公民行為越顯重要，本研究針對國內有關教師組織公民行為的相關研



DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

33 

究，依研究者、研究主題、研究對象及研究結果，彙整如表 2-4： 

表 2-4 
教師組織公民行為相關研究整理表

研究者

（年代）
研究主題 研究對象 研究結果

胡士雄

（2015） 

越南胡志明市

高級中學校長

分布式領導、

教師知覺組織

支持與教師組

織公民行為關

係之研究

越南胡志明

市公立高級

中學教師

1.越南胡志明市公立高級中學校長分布式領導、教師知覺組織支持與教師組

織公民行為的現況大致良好。

2.教師對教師組織公民行為的知覺，會因學校所在地、學校規模與校長於本

校服務年資之不同而有顯著差異。

3.校長分布式領導、教師知覺組織支持與教師組織公民行為之間兩兩具有正

向相關。

4.校長分布式領導、教師知覺組織支持與教師組織公民行為三者之間具有顯

著影響關係。

5.校長分布式領導可透過教師知覺組織支持的部份中介效果，間接影響教師

組織公民行為。

6.校長分布式領導、教師知覺組織支持與教師組織公民行為的結構方程模式

適配度良好。

李淑滿

（2014） 

校長僕人領導

對國小教師組

織公民行為之

影響-以工作

敬業為中介變

項

屏東縣公立

國小教師

1.女性、專任教師之屏東縣國小教師具有顯著較低的組織公民行為知覺。

2.屏東縣國小教師之校長僕人領導、教師工作敬業與組織公民行為各變項間

皆呈顯著正相關。

3.屏東縣國小教師之校長僕人領導、教師工作敬業對教師組織公民行為均具

有預測力，其中以對「勤勉盡責」之預測力達 30.1%為最高。 

4.屏東縣國小教師之工作敬業的「專注」在校長僕人領導與教師組織公民行

為的關係具有最大的部份中介效果，其中介強度達 35.2%。 

丁雍哲

（2014） 

高雄市國民小

學校長道德領

導、教師組織

公民行為與學

校效能關係之

研究

高雄市國民

小學教師

1.國民小學教師組織公民行為屬中高程度，其中以敬業守法最高，利他助人

最低。

2.高學歷、兼任組長或主任與學校規模 13-24 班的國小教師對教師組織公民

行為部份層面有較高的知覺。

3.國民小學校長道德領導愈佳，則教師組織公民行為就愈好。

4.國民小學教師組織公民行為愈好，則學校效能就愈高。

5.校長道德領導與教師組織公民行為對學校效能有整體關聯；其中公正無

私、批判求進、認同組織、利他助人與不生事爭利的表現愈佳，則行政運

作績效、學生學習表現與社區參與支持就愈佳。

6.國民小學校長道德領導與教師組織公民行為對學校效能有顯著預測力，其

中以認同組織最能預測學校效能。

（續下頁）



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

34 
 

 表 2-4（續）  

研究者

（年代） 
研究主題 研究對象 研究結果 

黃雅楓

（2013） 

教師領導與教

師組織公民行

為關係之研究

-以臺北市國

中小初任校長

學校為例 

101 學年度

臺北市國民

中小學 28

所初任校長

學校教師 

1.臺北市初任校長學校之教師領導與教師組織公民行為屬良好程度。 

2.初任校長學校之教師組織公民行為會因其背景變項不同（現任職務、服務

年資及學校規模）而有顯著差異。 

3.初任校長學校之教師領導能對教師組織公民行為有正向預測力，其中尤以

「團隊合作」最有預測力。 

洪碩伶

（2012） 

臺北市國民小

學校長知識領

導與教師組織

公民行為關係

之研究 

臺北市國民

小學教師 

1.臺北市國民小學教師組織公民行為現況屬「良好」程度，且較偏向「敬業

守法」。 

2.職務為兼任行政之教師於整體教師組織公民行為之知覺優於職務為科任

（未兼任行政）與級任（未兼任行政）之教師。 

3.不同性別、年齡、學歷、年資之教師及不同學校規模、學校歷史之臺北市

國民小學教師組織公民行為知覺無差異存在。 

4.臺北市國民小學校長知識領導與教師組織公民行為具有顯著正相關。 

5.臺北市國民小學校長知識領導能高度預測整體教師組織公民行為及教師組

織公民行為之「尊重體制」、「認同組織」之層面。 

6.臺北市國民小學校長知識領導能中度預測學校教師組織公民行為之「主動

助人」、「敬業守法」及「自我要求」層面。 

謝豐宇

（2012） 

國民中學校長

服務領導、教

師組織公民行

為與教師教學

效能關係之研

究 

臺中市公立

國民中學教

師 

1.國民中學教師所表現的教師組織公民行為屬高度程度。 

2.國民中學不同年齡、職務與服務年資的教師知覺教師組織公民行為有顯著

差異。 

3.國民中學校長服務領導與教師組織公民行為有顯著正相關。 

4.教師組織公民行為與教師教學效能有顯著正相關。 

5.校長服務領導與教師組織公民行為對教師教學效能有顯著預測力。 

陳麗君

（2012） 

桃竹苗四縣市

國民小學校長

正向領導與教

師組織公民行

為關係之研究 

桃竹苗四縣

市公立國民

小學教育人

員 

1.桃竹苗四縣市國民小學教育人員於教師組織公民行為呈現中高度知覺，以

「敬業奉獻行為」層面最高，「重視學校行為」層面最低。 

2.年齡愈長、最高學歷為碩士以上、服務年資 21 年以上、擔任校長及主

任、新竹市、12 班以下學校規模之教育人員在教師組織公民行為知覺程度

較高。 

3.桃竹苗四縣市國民小學校長正向領導與教師組織公民行為之間具有顯著正

相關，以「正向溝通」、「正向關係」及「正向意義」對「重視學校行為」

最具有影響力。 

4.桃竹苗四縣市國民小學校長正向領導以「正向意義」及「正向溝通」對教

師組織公民行為的預測力最高，「正向關係」次之。 

   （續下頁） 
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 表 2-4（續）  

研究者

（年代） 
研究主題 研究對象 研究結果 

許毓真

（2012） 

國中兼任行政

教師組織公民

行為與工作壓

力、角色衝突

關聯性之研究

-以高雄市為

例 

高雄市立國

民中學兼任

行政教師 

1.國中兼任行政教師的組織公民行為表現屬高程度，其中以「敬業守法」

4.28 分最為顯著，「認同組織」3.89 分較不明顯。 

2.國中兼任行政教師的組織公民行為與工作壓力有負向影響。 

3.國中兼任行政教師的組織公民行為與角色衝突有負向影響。 

陳怡涓

（2011） 

臺中市國民中

學組織溝通與

教師組織公民

行為關係之研

究 

臺中市 21 

所國民中學

之正式教師 

1.臺中市國民中學組織溝通與教師組織公民行為各構面與整體面顯著高於理

論平均值，顯示教師知覺組織溝通與表現組織公民行為具有中上程度的水

準。 

2.女性、40 歲以上、碩士（含）以上學歷、有婚姻、有子女、服務年資 6

年以上、擔任行政職位、國文、自然、健體、藝文以及綜合領域、學校規

模 25-60 班的教師，其組織公民行為表現顯著較佳；而學校歷史以及校長在

校服務年資的差異並不影響教師組織公民行為的表現。 

3.教師個人背景變項中，性別對教師組織公民行為「利他助人」構面具有顯

著預測力；工作職位對「利他助人」、「尊重體制」構面與整體面具有顯著

預測力；控制個人背景變項後，學校環境變項對「尊重體制」構面具有顯

著預測力；在控制個人背景變項與學校環境變項後，組織溝通對教師組織

公民行為仍具有顯著預測力。 

宋承浩

（2016） 

新北市國民小

學校長道德領

導、教師組織

公民行為與教

師教學效能關

係之研究 

新北市國民

小學教師 

1.新北市國民小學教師具備高程度的教師組織公民行為，各層面中以「利他

人行為」之表現程度為最高，「利組織行為」之表現程度最低。 

2.新北市國民小學教師，因其服務年資之不同，而知覺到不同程度的教師組

織公民行為。以服務年資在 5 年以下之教師知覺程度較高。 

3.新北市國民小學校長道德領導、教師組織公民行為對教師教學效能具有預

測作用，以「教師組織公民行為」預測力最佳。 

資料來源：研究者自行整理。 

 

由上述相關研究可知，近年來教師組織公民行為研究之學者多數聚焦於教師

組織公民行為與校長領導風格之關係（宋承浩，2016；胡士雄，2015；丁雍哲，

2014；李淑滿，2014，洪碩伶，2012；陳麗君，2012；謝豐宇，2012），且教師

組織公民行為對於組織效能也具有相當程度的影響（丁雍哲，2014）。此外，教

師組織公民行為對於教師教學效能亦具有顯著預測力（宋承浩，2016；謝豐宇，
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2012）。但是，卻少有研究同時探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組

織效能關係之文獻，故本研究將進一步探討三者間之關係。 

第三節 學校組織效能之理論與研究 

壹、學校組織效能之基本理念 

一、組織效能的定義 

學校是一個非營利性的組織，其目標不如一般營利組織來得具體而明確，而

在組織運作的效能方面，更需顧及學校全體師生與學校組織整體，是以要具體測

量學校的目標是否達成，益顯困難（黃火炎，2010；郭梨玉，2012）。因此，在

探討學校效能前，應先釐清效能代表的意義，「效能」(effectiveness)與「效率」

(efficiency)，由於文字的上十分相似，因此容易造成意義上的混淆，其實兩者是

不同的兩個概念。所謂「效能」係指實際產出達成預定目標之程度，意即運用資

源以後所產生的結果，若達成目標的程度越高即代表越具較高之效能；而「效率」

則係指輸出和輸入之比值，重視資源的有效運用（吳清山，1992；蔡培林，1993）。

在教育上，效率強調的是學生學習成果（輸出）與教育成本（輸入）之間的相關

情形；效能則是教育目標達成的程度。張潤書（1998）將組織效能定義為：達成

組織目標的程度，是資源運用後產生的成果。侯世昌（2002）認為效能是成果和

目標間的關係，具有團體性傾向，強調目標的達成。陳鐘金（2002）認為組織效

能指組織能否有效運用資源，重視成員個人需求及組織目標，在組織上下有好的

績效表現，進而滿足組織成員需求，最終達到組織目標。以上對組織效能的定義

皆關注於目標達成的層面。 

吳清基（1992）認為效率和效能是一體的兩面。前者強調分配組織內人力、

物力、財力及時間，重視組織資源運用的投入產出比，是個人目的取向；後者關

注組織資源運用所達成目標的程度，重視實際產出與期望產出的差距，是組織取

向。張慶勳（1995）認為組織效能可分為十點加以描述：1.強調組織目標的達成。

2.強調資源運用的結果。3.考慮輸入-運作過程-產出的循環。4.強調做對的事。5.
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強調領導策略的運用。6.兼顧組織內外在環境的要求與標準。7.尋求解決問題的

最佳方案。8.重視對有限資源作最佳利用。9.重追求利潤。10.講求績效。 

近年來與組織效能的兩篇研究中，姜明華（2011）認為組織效能指組織達成

目標的歷程及程度，包括領導者領導方式、行政決策以及在外部支持下，賦予成

員行政決策與工作自主的能力，建立成員間良好的合作關係，關心成員工作滿意

度提昇，進而增進成員良好的工作表現，使組織整體品質提升與永續發展。王兩

全（2012）認為組織效能指組織為達其設立目的，而實際執行之表現，包括組織

目標的規劃設定與達成，生產力及效率、組織能保持與環境間良好的互動、組織

資源的獲得及外部支持、組織成員需求的滿足具士氣與凝聚力、組織能維持穩定

正常營運、以及對外部環境的調適之程度。由上可知近年來的組織效能研究除了

關注領導與目標等構面，也關注組織發展的實際行動。 

二、學校組織效能的定義 

在學校組織效能的探討中，Levine &Lezotte（1990）將學校組織效能定義為：

學校重視產出的學校氣氛與文化、學生能否獲得重要學習技巧、適當的關注學生

進步程度、以實用取向發展教職員能力、領導者傑出的領導力、鼓勵家長積極參

與、有效安排與實施教學、對學生高度的期望與要求等各方面都能達成目標。

Panigrahi（2014）指出學校組織效能為學生課堂表現、對課堂之評價與回饋及學

習動機等能夠創造出更好學習氣氛並提升學習動能的學校發展。 

對於國內學者對學校組織效能的看法，張慶勳（1995）認為學校組織效能是

學校領導者運用策略，從外在環境中獲取必要資源，並統整學校組織靜態、生態、

動態、心態的層面，經過學校組織的運作，以達成學校目標與教職員個人需求並

能增進學校組織的發展。鄭彩鳳（1996）將學校組織效能歸納成四個觀點：1.靜

態觀點：指組織目標達成的程度。2.動態觀點：指組織在環境中得到有利的談判

地位，並藉由有利地位獲得必要資源的過程。3.心態觀點：指滿足組織成員或參

與者需求利益的程度。4.生態觀點：指組織是一開放系統，其目標導向會隨著時
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間、不同組織成員的改變而有不同。吳清山（1998）指出學校組織效能係一所學

校在各方面均有良好的績效，它包含學生學業成就、校長的領導、學校的氣氛、

學習技巧和策略、學校文化和價值，以及教職員發展等，能夠達成學校所預定的

目標。因此學校組織效能具有下列特徵：1.強勢的行政領導；2.學校氣氛和諧與

良好的學校文化；3.重視學生基本能力；4.對學生有高度的期望；5.教師有效的教

學；6.督導學生進步；7.教職員的進修與發展；8.舒適安全的校園環境；9.社區、

家長的支持和參與。汪詢（2007）認為學校若能積極運作而在行政服務上有良好

的績效，教師們具高品質的教學專業表現，學生們能有高度的成就表現，社區及

家長們能認同支持且感到滿意，即為有效能的學校。傅如瑛（2009）認為學校組

織效能即是學校各方面的表現能達成預定目標的程度，大致可分別就校長的領導、

教師的教學、學校的文化、組織的氣氛、學生的表現、社區的互動、成員的發展

等層面來加以衡量。陳維寧（2012）認為學校組織效能為學校整合相關的資源，

經由師生努力合作在各方面都有很好的績效，包括行政支援教學，使校務運作順

暢，輔助教師專業成長，使其強化專業能力並達成工作滿足，學生學習多元發展

並注重行為的養成，進而提供家長與社區間良好的互動平臺，以達成學校遠景與

目標。陳昱宣（2013）認為學校組織效能為學校各個成員皆能建立共識，團結合

作，戮力奉獻，使學校能達到教育目標，在各方面獲致良好績效。涂富焜（2013）

認為學校組織效能為學校領導者能發揮其影響力，有效整合與運用各項資源，兼

顧學校內外成員需求與團體任務，且在行政績效、教師教學、學生表現、環境規

劃及社區認同等各方面，具有良好的成效，進而達成學校教育的目標。謝傳崇、

陳愛玲（2015）認為學校效能具多層面內涵，其中包含六個層面：1.校長領導與

溝通。2.師資與課程安排。3.環境規劃及設備。4.與社區及家長的關係。5.教師進

修與成長。6.學生學習表現。張媛甯、阮東明（2015）將學校效能定義為學校能

達成教育目標與滿足學校組織需求的程度，其內容包含行政溝通協調、學校組織

氣氛、教師工作滿意度、校園環境規劃、課程與教學發展、教師專業發展、教師
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教學品質、學生學習成果、師生互動及社區家長參與等各方面的表現成效，並將

其統整為「環境規劃」、「行政管理」、「教學品質」、「學習表現」與「社區支持」

五層面。楊慶麟、蔡素惠（2016）認為學校效能係指一所學校在各方面均有良好

的績效。亦即學校領導者依據學校本身的客觀條件，透過計劃、執行、考核之歷

程，在行政管理績效、學校環境設備、教師工作滿意、教師教學效能、學生學習

表現、社區家長支持上，達到良好績效的程度。 

綜上所述，本研究認為學校組織效能係指學校能因應內外在環境的限制，

並能統整組織中不同層面及有效整合運用內外在資源，來達成預訂的目標、注

重成員的支持與分享並滿足成員需求、獲得社區家長及相關團體的支持、提供

成員認同與承諾，使組織能永續發展。 

本研究採用陳奕翔（2012）之看法，將組織效能之內容分為目標導向、關係

導向、雙贏導向、承諾導向等四層面，其各層面之內涵分別說明如下： 

（一）目標導向：目標導向係指學校須釐清思慮與注意細節的分析，以發展

清楚目標的學校組織，反應出組織層級與目標，並瞭解本身的責任與角色。 

（二）關係導向：關係導向係指學校注重成員的支持與分享的感覺，並培養

專注傾聽的能力，進而達成學校組織共同目標。 

（三）雙贏導向：雙贏導向係指學校須能促進成員與團體之間，可以彼此合

作與協商，藉以增進組織生存的運作歷程，以達成學校組織的共同目標。 

  （四）承諾導向：承諾導向係指學校重視成員互動共創的價值觀與信念，

提供成員認同與承諾，使得學校組織成為適應環境的有機體，俾利完成特定目

標。 

三、學校組織效能的內涵 

學校是個具有服務性、維持性與規範性之複雜組織（謝文全，1997），因

此，學校效能與一般企業的效能相較之下更為抽象，但一所有效能的學校，勢

必與表現普通的學校，有其獨特的特徵。茲將學者對於學校效能特徵的看法，
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分述如下。

Weber（1971）研究洛杉磯、堪薩斯及紐約地區四所公認成功的小學發現，

同樣社經地位背景的學生在部份學校中的表現比在其他學校好，代表這些學校

比其他學校具有效能。而通過對學校效能的研究，指出有效能的學校具五項特

質：強勢的行政領導、對學生高度期望、良好的學校氣氛、重視基本閱讀技巧

及時常評估學習表現。Purkey 與 Smith（1983）指出，學校效能由多元因素構

成，其包含校長領導、學校氣氛、課程與教學、學校文化與價值等特徵。張慶

勳（1995）認為，學校領導者運用領導策略及各種有效途徑、具備獲取外部環

境與資源能力、有效統整組織、達成學校目標、滿足學校成員需求等，是有效

能學校的必備因素。

以下學者則以條列方式列出學校效能所應具有的特徵。Levine 與 Lezotthe

（1990）在「特別的有效能學校」(Unusually Effective Schools)書中進行有效能

學校研究之探討與分析，指出有效能學校之特徵有八項：（一）具生產力的學校

氣氛與文化。（二）使學生掌握核心學習技能。（三）適當監督學生學習進度。

（四）實踐導向的學校教職員發展機制。（五）傑出的領導。（六）顯著的家長

參與。（七）有效的教學安排與實施。（八）對學生的高度要求與期望。吳清山

（1992）認為學校效能具有下列特徵：（一）強勢的行政領導。（二）和諧的學

校氣氛和良好的學校文化。（三）重視學生基本能力的習得。（四）對學生有高

度的期望。（五）教師有效的教學。（六）經常督視學生的進步。（七）教職員的

進修與發展。（八）妥善的學校環境。（九）社區、家長的參與和支持。林月盛

（1995）歸納學者的看法，認為有效能學校的特徵為：（一）學生在學習成就上

之表現。（二）對學生的照顧。（三）家長及社區的支持。（四）有效的行政領

導。（五）良好的學校環境及設備。（六）成員團隊精神等。張德銳（1995）認

為有效能的學校必須具備八項特徵：（一）重視學校環境的維護。（二）教師有

效控制教室紀律。（三）教師及行政人員能體認學生學習的重要性。（四）學生



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

41 
 

的學習成就和教師的教學成就普遍受肯定。（五）老師和行政人員均享有高度自

主性。（六）創造並維持和諧學校氣氛。（七）提供學生自治、參與校務及服務

的機會。（八）鼓勵家長參與校務。侯世昌（2002）指出好的學校效能具有以下

特徵：（一）行政層面：1.完善的組織與計畫。2.明確的目標。3.良好的氣氛和

學校文化。4.合宜的校園規劃。5.強勢的領導。6.良好的公共關係。7.民主的決

策。（二）教師層面：1.師資水準優良，教師流動率低。2.教師研究進修風氣盛

行。3.教師對學生有高度期望。（三）學生及家長層面：1.學生的表現優異。2.

家長支持並積極參與。葉子超（2005）歸納有效能學校的特徵：（ㄧ）優質之行

政服務品質。（二）卓越之行政領導績效。（三）良好之教師專業知能學養。

（四）優秀之教學品質。（五）學生優異之表現和成就。（六）上級全力之指導

和支援。（七）社區及家長大力之支持。（八）完善的環境、建築和設備。（九）

和諧之學校組織氣氛。（十）不斷地評鑑及研發的校風。 

貳、學校組織效能之測量構面 

學校組織效能是一個多層面的概念，各學者抱持不同觀點，因此提出之構

面關注的面向不同，因此學校效能評量構面分類方式亦不盡相同，以下茲依多

位國內外學者對於學校效能評量構面的觀點，作為編擬研究工具與資料分析的

參考，並整理如表 2-5。 
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表 2-5 
學校組織效能構面整理表 

學者 年代 學校組織文化構面 
Lopez 1987 1.安全而有秩序的環境。 

2.明確的學校任務。 
3.教學領導。 
4.高度的期望。 
5.學習機會與學生的學習時間。 
6.經常監督學生的進步。 
7.學校與學生家長的關係。 

Günal, Yurdagül; 
Demirtasli, Nükhet 

2016 1.教學領導。 
2.教師與家長間積極正向的關係。 
3.安全而有秩序的環境。 
4.每位學生都有充分的學習機會。 
5.監督學生的學業。 
6.對學生具高度期望。 

吳清山 1989 1.學校環境規劃。 
2.教師教學品質和方法。 
3.學生紀律表現。 
4.學校行政溝通與協調。 
5.學生的學業表現和期望。 
6.教師工作滿足。 
7.學校課程安排。 
8.學校家長彼此關係。 
9.師生關係。 
10.校長領導能力。 

李皓光 1995 1.學校發展文化、計畫、政策、目標等。 
2.物資、閱讀、教學設備及資源等。 
3.學校環境、場所及校園整潔等。 
4.校長領導、教學領導及共同參與決策。 
5.行政管理、獎懲、評鑑、組織及溝通

等。 
6.同事間關係、氣氛及教職員滿意情形。 
7.課程內容、教學方法及師生關係等。 
8.學生學習、期望、及成長發展等。 
9.家長及社區參與、支持與互動等。 

  （續下頁） 
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表 2-5（續）   
學者 年代 學校組織文化構面 

吳勁甫 2003 1.人群關係模式。 
2.開放系統模式。 
3.理性目標模式。 
4.內部過程模式。 

陳奕翔 2012 1.目標導向。 
2.關係導向。 
3.雙贏導向。 
4.承諾導向。 

劉勝榮 2014 1.學校環境規劃。 
2.學校行政運作。 
3.教師素質表現。 
4.教師工作滿足。 
5.學生表現。 
6.家長和學校間關係。 

資料來源：研究者自行整理。 

 

  總的來說，可以發現國內外研究者因研究取向和關注焦點的不同，所發展

之學校效能評量構面也相當多元化，但仍有共通之處，且各構面間應可加以整

合，以下是大部份學者均提到的構面，如：學校目標、校長與教師間之關係、

學校與家長及社區間相互支持與合作、組織成員的承諾、學生學業表現等。本

研究採用陳奕翔（2012）的構面進行後續研究，將學校組織效能分為「目標導

向」、「關係導向」、「雙贏導向」、「承諾導向」。各構面之內容分述如下： 

一、目標導向：關注領導者是否能配合組織結構與運作歷程等特性，通過釐清

思緒與細節分析等方式，發展明確可行的目標，並通過努力完成目標。 

二、關係導向：爭取成員的支持與培養積極的互助分享心態，使組織與成員雙

方發展良好關係，並能滿足成員的心理需求與利益，達成共同的目標。 

三、雙贏導向：關注成員與團體間能否彼此合作協商，建立良好關係網絡，促

使成員與團體均能獲致最大的滿意與發展。 

四、承諾導向：培養發展成員的忠誠與熱情，以整合組織，解決組織的內外部
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之問題，形成不斷適應與成長的有機體，讓組織能在環境中永續發展。 

參、學校組織效能之相關研究 

  有關學校組織效能的相關研究，數量相當豐富，以下針對國內有關學校組織

效能的相關研究，依研究者、研究主題、研究對象及研究結果，彙整如表 2-6。 

表 2-6 
學校組織效能相關研究整理表 

研究者 
（年代） 

研究主題 研究對象 研究結果 

蔡 炳 坤

（2007） 
高中校長領導行

為、教師組織承

諾與學校組織效

能關係之研究 

全國公私立

高中教師 
1.高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能的現況良好。 
2.不同教師背景變項下，高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能，

各有明顯的差異性。 
（1）男性教師、年齡較大的教師、兼任行政職務的教師，所感受與知覺的高

中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能，都明顯高於女性教師、年

齡較小的教師、未兼任行政職務的教師。 
（2）在「本校服務年資」比較資深的教師，所感受與知覺的教師組織承諾與

學校組織效能，明顯高於比較資淺的教師。 
（3）私立學校教師、大型學校教師，所感受與知覺的「轉型領導」、「態度型

承諾」與學校組織效能，都明顯高於公立學校教師、小型與中型學校教師。 
3.高中校長呈現高度的領導行為、教師具高度的組織承諾，則會有較高的學

校組織效能。 
4.高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能之間有密切的關係。 
5.高中校長領導行為中「個別關懷」、教師組織承諾中「組織認同」，最能 
有效預測學校組織效能。 

林 恒 斌

（2009） 
屏東縣國民小學

人力資源管理與

學校組織效能關

係之研究 

屏東縣公立

國民小學教

師 

1.屏東縣國民小學學校組織效能整體表現情形大致良好，尤以組織結構「靜

態」層面表現情形更好。 
2.年長、資深、兼主任職務的國民小學教師對「學校組織效能」有較佳感受。 
3.規模「12 班以下」學校的國民小學教師對「學校組織效能」整體與多數層

面都有較佳感受。 
4.屏東縣國民小學人力資源管理情形越好，學校組織效能也會越佳。 

   （續下頁） 
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         表 2-6（續）   

研究者 
（年代） 

研究主題 研究對象 研究結果 

邱 怡 和

（2010） 
競值途徑應用在

國民中學校長領

導行為、學校組

織文化與學校組

織效能關係之研

究 

臺 灣 地 區

（不含澎湖

縣、連江縣

與金門縣）

之公立國民

中學 

1.國民中學之競值組織效能具有整體高度滿意的情形，且以高度整體型取向

居多。 
2.校長領導行為愈佳及領導行為複雜性愈高，將有助於提升學校組織效能。 
3.學校組織文化之特性愈強及組織文化複雜性愈高，將能提升學校組織效能，

且學校組織文化與學校組織效能之間具有相互影響之關係。 
4.具有校長領導行為複雜度愈高、學校組織文化複雜度愈高之特性的學校，

將能獲得良好的學校組織效能。 
5.校長領導行為與學校組織文化趨同程度愈高，未必對提升學校組織效能有

助益。 
6.校長領導行為是學校競值組織文化與學校競值組織效能的重要預測因素。 
7.競值途徑之架構在國民中學校長領導行為、學校組織文化呈現部份趨同、

部份趨異之現象，但與學校組織效能無關。 
8.校長領導行為對學校組織效能的影響效果，在競值途徑之架構的左半部份，

會受到整體層次的學校組織文化所調節。 
9.校長領導行為可透過學校組織文化之完全中介效果，正向影響學校組織效

能。 

林 文 瑜

（2010） 
南投縣國民小學

校長領導風格.權
力運作策略與學

校組織效能之關

係研究 

南投縣立國

民小學校長 
1.南投縣國民小學校長知覺學校組織效能情況良好。 
2.國民小學校長領導風格、權力運作策略與學校組織效能達顯著正相關。 

   （續下頁） 
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         表 2-6（續）   

研究者 
（年代） 

研究主題 研究對象 研究結果 

許 嘉 政

（2010） 
國民小學校長權

力資源運用、學

校權力文化與學

校組織效能關係

之研究 

屏東縣公立

國小教師 
1.國小教師普遍認同學校組織效能的成效。 
2.國小校長經常運用知識的和規範的權力資源，並能藉此增進與展現學校組

織效能 
（1）國小校長較常運用規範的權力資源 
（2）國小校長較不常運用物質的權力資源 
（3）國小校長較少針對成員的喜好差異，運用不同的物質權力資源 
（4）校長善用知識的權力資源，有助於學校組織的內部統整 
（5）國小校長運用知識和規範的權力資源能增進與展現學校組織效能 
3.國小存有各種學校權力文化，其中創造模糊與抗拒疏離的文化會對學校組

織效能造成負面顯著的影響 
（1）國小校內存有順從整合、創造模糊與抗拒疏離的權力文化內涵，其中以

創造模糊的學校權力文化較多 
（2）國小校內的創造模糊與抗拒疏離權力文化，會對學校組織效能造成負

面顯著的影響 
（3）國小校內雖存有順從整合的權力文化內涵，但與學校組織效能的負面

關係並不大 
4.小型和大型學校有較高的學校組織效能，且其教師較能感受校長在權力資

源上的運用。 
5.校長權力資源的運用可促進學校組織效能，若透過學校權力文化為中介，

會對學校組織效能有所減損。 

過 修 齊

（2011） 
競值架構應用在

國民小學校長領

導效能、學校組

織效能與教師工

作士氣之研究 

臺灣地區公

立國民小學

教師 

1.國民小學教師知覺競值架構應用在校長領導效能與學校組織效能及教師工

作士氣知覺上均達「中高」程度以上表現。 
2.國民小學教師於競值架構應用在學校組織效能各模式、層面與整體知覺程

度，受到性別、年齡、現任職務、最高學歷、服務總年資、學校規模、學校

位置及學校區域等個人背景變項之影響有顯著差異。 
3.國民小學教師於競值架構應用在校長領導效能與學校組織效能及教師工作

士氣知覺表現上均呈現相互間高度正向相關。 
4.國民小學教師於競值架構應用在校長領導效能之「內部過程」模式與「和

諧共識」層面對於學校組織效能具有最佳的預測力。 
5.國民小學教師於競值架構應用在學校組織效能之「內部過程」模式與「穩

定控制」層面對於教師工作士氣具有最佳的預測力。 
6.國民小學應用在競值架構校長領導效能與學校組織效能均能正向影響教師

工作士氣的表現。 

倪 亦 如

（2012） 
桃園縣國小教師

教學創新與學校

組織效能關係之

研究 

桃園市公立

國民小學教

師 

1.國民小學教師教學創新與學校組織效能之整體現況良好。 
2.兼任行政，48 班以下學校規模之國小教師知覺學校組織效能較高；其餘不

同背景變項之教師則無明顯差異。 
3.國民小學教師之教學創新與學校組織效能呈中低度顯著正相關。 
4.國民小學教師教學創新能預測學校組織效能，但預測解釋力不高。 

   （續下頁） 
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         表 2-6（續）   

研究者 
（年代） 

研究主題 研究對象 研究結果 

邱 侶 文

（2015） 
國民中學校長變

革領導角色、校

長 策 略 領 導 能

力、學校組織文

化與學校組織效

能關係之研究 

全國國民中

學教師 
1.國民中學教師對校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化以

及學校組織效能的知覺均屬中上程度。 
2.男性、教師兼主任、大型學校、女性校長、校長服務五年以上學校之教師，

在校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化以及學校組織效能

上的知覺較高；其餘的背景變項則在以上部份的變項上有顯著差異。 
3.校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化以及學校組織效能

間彼此具有顯著相關。 
4.校長變革領導角色、校長策略領導能力的與學校組織文化對學校組織效能

有顯著的預測力，以「人群團隊文化」最能預測學校組織效能。 
5.校長變革領導角色可透過校長策略領導能力、學校組織文化之中介效果，

正向影響學校組織效能。 
6.校長變革領導角色、校長策略領導能力、學校組織文化對學校組織效能模

型適配度良好，具有正向的影響力。 

陳 清 濱

（2016） 
中部地區國民中

學校長文化領導

與學校組織效能

關係之研究 

104 學年度

中部地區四

縣市49所國

民中學教師 

1.中部地區國民中學教師知覺學校組織效能達中高程度。 
2.男性、教師兼組長或主任、都市地區、學校歷史 31-50 年和校長到校 6-8 年

或以上的教師對學校組織效能的知覺程度較高。 
3.中部地區國民中學校長文化領導與學校組織效能具高度相關。 

翁 國 恭

（2016） 
高雄市國民小學

校長知識領導、

教師情緒勞務與

學校組織效能關

係之研究 

高雄市公立

國小教師 
1.高雄市國民小學教師知覺學校組織效能屬於中上程度以上，其中以「科層

管理穩定控制」的感受最高，「鼓勵參與凝聚士氣」的感受最低。 
2.男性、30 歲以下、科任、教育程度一般大學、服務年資 5 年以下、無行政

年資、學校歷史 46 年以上與偏遠地區的國小教師，對學校組織效能的知覺

程度較高。 
3.教師知覺校長知識領導愈高，學校組織效能愈佳。 
4.教師知覺教師情緒勞務愈高，學校組織效能愈佳。 
5.校長知識領導、教師情緒勞對學校組織效能有顯著整體關聯，其中以「整

合知識資源」、「激勵成員學習」、「充實領導知能」、「展現知識創新行動」與

「組織合作分享」對學校組織效能有較高的整體關聯。 
6.校長知識領導、教師情緒勞對學校組織效能有顯著預測力，其中以「激勵

成員學習」最能預測學校組織效能。 

資料來源：研究者自行整理。 

 

由上述相關研究可知，近年來研究學校組織效能之學者多數聚焦於學校組織

效能與校長領導之關係（蔡炳坤，2007；邱怡和，2010；林文瑜，2010；過修齊；

2011；邱侶文，2015；陳清濱，2016；翁國恭，2016），而部份研究指出學校組織

效能與學校組織文化具相互影響之關係（邱怡和，2010；邱侶文，2015）。但是，
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卻少有研究同時探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能關係之文

獻，故本研究將進一步探討三者間之關係。 

第四節 學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效

能之相關研究 

本節根據研究目的與研究變項進行相關文獻的蒐集統整，並進行分析。以下

分別列舉文獻說明學校組織文化與學校組織效能的相關研究；學校組織文化與教

師組織公民行為的相關研究；教師組織公民行為與學校組織效能的相關研究；學

校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之相關研究，最後對各相關研究

之成果與趨勢進行小結。 

壹、學校組織文化與學校組織效能的相關研究 

金玫珍（2014）以「國民小學分布式領導、學校組織文化與學校效能關係

之研究---以桃園市為例」為題，探討桃園市國民小學分布式領導、學校組織文

化與學校效能之現況。以問卷調查法對教師進行問卷調查，得出結果如下：分

布式領導、學校組織文化與學校效能呈現高度正相關，且分布式領導與學校組

織文化對學校效能具有預測力，三者之間具因果關係，學校組織文化對分布式

領導與學校效能具中介效果。 

王雅君（2015）以「高雄市國民中學校長服務領導、組織文化與組織效能

關係之研究」為題，探討高雄市國民中學校長服務領導、組織文化與組織效能

的實際現況，並分析不同背景變項在校長服務領導、組織文化與組織效能的差

異情形，進而了解校長服務領導、組織文化與組織效能之間的相關情形，並進

而分析校長服務領導、組織文化對組織效能的預測力。以問卷調查法對高雄市

學校進行問卷調查，得出結果如下：高雄市國民中學教師知覺組織文化越高，

則組織效能越佳。 

呂柏毅（2016）以「國立特殊教育學校組織文化及學校效能關係之研究」
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為題，探討學校組織文化與學校效能間的關係，以問卷調查法對國立特殊教育

學校教師進行施測，得出以下結論：國立特殊教育學校教師對學校組織文化的

知覺程度越高，對學校效能的知覺也越高，且學校組織文化對學校效能有解釋

力。 

陳志揚（2016）以「高雄市中等學校校長正向領導、學校組織文化與學校

效能關係之研究」為題，探討高雄市中等學校校長正向領導、學校組織文化與

學校效能之關係。以問卷調查法對高雄市進行問卷調查，得出結果如下：高雄

市中等學校校長正向領導、學校組織文化與學校效能彼此間有顯著正相關，且

高雄市中等學校校長正向領導、學校組織文化對學校效能有顯著預測力。 

Smart （2003） 研究社區大學之學校效能與學校組織文化關係，結果顯

示：組織文化的複雜程度與與組織效能間存在密切關聯；且學校組織文化的複

雜程度越高，組織效能也越高。 

  以上探討學校組織文化與學校效能之關係的研究，皆得出組織文化能有效

預測或解釋學校效能之結果。本研究以臺北市國民小學為調查範圍，嘗試蒐集

不同區域資料以與相關研究交互對照。 

貳、學校組織文化與教師組織公民行為的相關研究 

Organ 與 Ryan （1995）在對組織公民行為的後設分析中指出，組織文化是

促進組織公民行為不可或缺的要素。若組織中具有正向、公正的組織文化，組

織成員較有可能付出超越原本工作的職責，使成員能知覺到組織對待成員是公

平且正義的，此外，當組織管理者對待成員的態度是鼓勵與正向支持時，成員

會表現更多的組織公民行為。 

吳志男（2003）以「組織文化、組織氣候與組織公民行為之研究」為題，

研究華人組織內組織文化、組織氣候與組織公民行為間之關係，以科技業及傳

統產業人員為研究對象，採用問訪談法及問卷調查法進行施測，回收 331 份問

卷。結果顯示組織文化與組織公民行為有正向關係存在。 
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李政翰（2004）以「桃園縣國民中學學校組織文化與組織公民行為之關係

研究」為題，研究國民中學組織文化與組織成員公民行為之相關性，以問卷調

查法對桃園學校進行施測。結果顯示：學校組織文化與組織公民行為成正相

關。 

  以上探討教師組織公民行為與學校組織文化關係之研究，得出教師組織公

民行為與學校組織文化成正相關的表現，本研究則以臺北市國民小學為研究對

象與範圍對其進一步加以延伸。 

參、教師組織公民行為與學校組織效能的相關研究 

  高仕杰（2008）以「桃園縣國民小學教師組織公民行為與學校效能之研

究」為題，研究不同背景變項的國民小學教師組織公民行為的差異，並探討國

民小學教師組織公民行為與學校效能的關係，以桃園市立國民小學教師為研究

對象。研究結果中有關教師組織公民行為與學校組織效能的部份顯示：國民小

學教師組織公民行為表現愈好，學校效能愈高。此外，Alanoglu 與 Demirtas 

（2016）對學校效能及教師組織公民行為關係之相關研究也得出了相同結論。 

  以上探討教師組織公民行為與學校組織效能關係之研究，皆得出教師組織

公民行為與學校效能成正相關的表現，而各分屬於國內外的地區性研究。本研

究參考相關經驗，以臺北市國民小學為研究調查範圍，探討該兩變項是否於此

亦有相同表現。 

肆、學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之

關係 

  謝勝宇（2006）以「高雄縣國民中學組織文化、教師組織公民行為與學校

效能關係之研究」為題，研究組織文化、教師組織公民行為與學校效能之關

係，以高雄縣國民中學教師為調查對象進行問卷調查法。結果顯示：學校組織

文化的情況愈佳，教師組織公民行為的情形也會愈佳；學校組織文化愈突顯，
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則學校效能愈佳；教師組織公民行為愈強化，則學校效能愈高；學校組織文

化、教師組織公民行為對學校效能具有預測作用。 

  謝勝宇（2006）之研究結果得出三變項間相互呈正相關影響，並以組織公

民行為作為三變項中之中介變項，其研究與本研究具一定程度之相似性，以下

列舉出該研究與本研究之差異及價值分析： 

一、差異 

（一）各變項內詳細構面有所差異 

  學校組織文化變項中，謝勝宇之研究採用競值架構之四層面做為其構面，

與本研究有所不同。此外，在教師組織公民行為與學校組織效能該二變項中，

謝勝宇之研究與本研究所採用之構面也有所差異。 

（二）研究區域不同 

  謝勝宇之研究以高雄縣（現已併入六都之高雄市）為研究地區，本研究則

以臺北市為研究地區。 

（三）研究對象不同 

  謝勝宇之研究以國民中學教師為調查對象，本研究則以國民小學教師為研

究對象。 

二、價值 

  謝勝宇之研究出版日期為西元2006年，距今已有十年以上之時間，學校場

域的文化與價值或會因時間變遷而產生改變，此外，許多相關理論及相關研究

也在這段時間中誕生並發展。故本研究除考量研究區域與對象的差異，亦關注

於時間演變帶來的文化價值轉變，以及新理論所建構出的可能基礎來發展研

究。 
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第三章 研究設計與實施 

在研究方法方面，本研究採取「問卷調查法」(questionnaire)，用以探究先

前所羅列之待答問題。本章分為五個節次，以下即就研究架構、研究對象、研

究工具、實施程序、與資料處理與分析等項，逐一作敘述。 

第一節 研究架構 

壹、研究架構 

  本研究之目的在探求臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學

校組織效能之關係，本節依據前述之研究動機、研究目的、及綜合文獻探討的結

果為基礎，提出以下研究架構，如圖 3-1 所示。學校組織文化為研究設計中之自

變項，學校組織效能屬依變項，教師組織公民行為則屬中介變項；其次，以教師

個人背景（性別、年齡、學歷、服務年資）與學校規模為背景變項，加以探討國

小教師知覺學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之情形是否受到其

背景變項所影響。 

背景變項中「性別」部份之選項分別為（1）男，（2）女；「年齡部份之選項

分別為（1）30 歲以下，（2）31～40 歲，（3）41～50 歲，（4）51 歲以上；「學歷

部份之選項分別為（1）大學，（2）研究所；「服務年資部份之選項分別為（1）5

年以下，（2）6～10 年，（3）11～20 年，（4）21 年以上；「學校規模部份之選項

為（1）12 班（含）以下，（2）13～48 班，（3）49 班（含）以上。 

「學校組織文化」變項中，「價值與態度」構面意指：組織成員共有的正向

認知教育的意義、作用、效果與重要性的整體構念，塑造組織成員形成一致與獨

特的認同，進而影響成員學習、思維與行動的方向；「制度與規範」構面意指：

學校內外與教育事務相關的組織層級因素，提供成員行為準則，達到校內外賦予

的任務與責任；「領導與氣氛」構面意指：彈性程度、管理方式、成員參與決策

決定權及組織環境氛圍，影響成員對組織目標的支持與奉獻程度；「專業與學習」
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構面意指：組織成員為達成教育理念與專業層面之自我期許，自發性的進修或與

其他成員合作專業成長與發展，塑造組織學習型文化。 

「教師組織公民行為」變項中，「利他人行為」構面意指：教師能與他人溝

通協調，幫助其他成員，團結合作而對學校效能有貢獻的行為。；「利組織行為」

構面意指：教師能認同學校、主動關心校務，從事對學校有益的行為。；「工作

投入與奉獻」構面意指：教師充滿熱忱，積極專業的投入，願意為學校犧牲奉獻

的行為。。 

「學校組織效能」變項中，「目標導向」構面意指：領導者是否能配合組織

結構與運作歷程等特性，發展明確可行的目標，並通過努力完成目標；「關係導

向」構面意指：培養積極的互助分享心態，使組織與成員發展良好關係，滿足成

員的心理需求與利益，達成共同目標；「雙贏導向」構面意指：關注成員與團體

間能否合作協商，建立良好關係網絡，促使成員與團體獲致最大的滿意與發展；

「承諾導向」構面意指：培養成員的忠誠與熱情，以形成不斷適應與成長的有機

體，讓組織能在環境中永續發展。 
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  背景變項 

1.性別       4.服務年資 

2.年齡       5.學校規模 

3.學歷 

 

學校組織文化 

 

1.價值與態度 

2.制度與規範 

3.領導與氣氛 

4.專業與學習 

 

學校組織效能 

 

1.目標導向 

2.關係導向 

3.雙贏導向 

4.承諾導向 

 

教師組織公民行為 

 

1.利他人行為 

2.利組織行為 

3.工作投入與奉獻 

A1 A2 

A3 

B1 

C1 

B2 B3 

C2 C3 

圖 3-1 研究架構模式圖 
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A. 探討不同背景變項之臺北市國民小學教師在學校組織文化、教師組織

公民行為與學校組織效能之差異情形。 

A1：探討不同背景變項之國民小學教師在學校組織文化之差異情形。 

A2：探討不同背景變項之國民小學教師在學校組織效能之差異情形。 

A3：探討不同背景變項之國民小學教師在組織公民行為之差異情形。 

B. 探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之相關。 

B1：探討學校組織文化與學校組織效能之相關。 

B2：探討學校組織文化與教師組織公民行為之相關。 

B3：探討教師組織公民行為與學校組織效能之相關。 

C. 探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之關係。 

C1：探討學校組織文化對學校組織效能之關係。 

C2：探討學校組織文化對教師組織公民行為之關係。 

C3：探討教師組織公民行為對學校組織效能之關係。 

  本研究所欲探討的兩大重點： 

    一、學校組織文化影響學校組織效能的程度。 

    二、教師組織公民行為對學校組織文化與學校組織效能之中介影響。 

貳、研究假設 

  依據上述研究架構，提出本研究之研究假設如下： 

一、不同背景變項（性別、年齡、學歷、擔任教師年資與學校規模）的國民小

學教師對學校組織文化的知覺有顯著差異。 

二、不同背景變項（性別、年齡、學歷、擔任教師年資與學校規模）的國民小

學教師對教師組織公民行為的知覺有顯著差異。 

三、不同背景變項（性別、年齡、學歷、擔任教師年資與學校規模）的國民小

學教師對學校組織效能的知覺有顯著差異。 

四、國民小學組織中學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能有顯著
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相關。 

  假設 4-1：國民小學組織中學校組織文化與教師組織公民行為有顯著相關。 

  假設 4-2：國民小學組織中學校組織文化與學校組織效能有顯著相關。 

  假設 4-3：國民小學組織中教師組織公民行為與學校組織效能有顯著相關。 

五、國民小學組織中學校組織文化與教師組織公民行為對學校組織效能有預測

力。 

  假設 5-1：國民小學組織中學校組織文化對教師組織公民行為有預測力。 

  假設 5-2：國民小學組織中學校組織文化對學校組織效能有預測力。 

  假設 5-3：國民小學組織中教師組織公民行為對學校組織效能有預測力。 

六、國民小學組織中教師組織公民行為對學校組織文化與學校組織效能具有中

介效果。 

 

第二節 研究對象 

本研究調查對象為臺北市所屬之公立國民小學之教師，包括兼任行政職務

的教師以及未兼任行政職務的教師和導師。由於母群體數量龐大，故採用抽樣

調查方式進行研究。本研究依據教育部之國民小學校別資料為抽樣依據，利用

分層隨機抽樣抽取樣本學校，並以學校規模區分為「12 班（含 12 班）以下」、

「13 至 48 班」、「49 班（含 49 班）以上」等三種類型，考量各層教師總人數占

母群之比率，以決定各層之抽樣人數與抽樣校數。預計向 28 所小學發放 700 份

調查問卷。 

  正式問卷預定抽取 28 所臺北市國民小學教師為問卷調查對象，教育部統計

處統計查詢網顯示臺北市 105 學年度國民小學教師人數共 9144 人，考量抽樣誤

差與信賴區間，預計發放 700 份問卷。考量研究範圍學校之學校規模、教師數

量及整體數量均衡，預定抽取 28 所學校進行問卷調查。按學校比例數計算，班

級數 12 班（含 12 班）以下之學校共有 27 所，抽取 5 所學校進行問卷調查；13
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至 48 班之學校共有 102 所，抽取 19 所學校進行問卷調查；49 班（含 49 班）

以上之學校共有 23 所，抽取 4 所學校進行問卷調查。合計施測學校共 28 所，

為考量問卷無法完全回收之可能性，實際共發放 896 份問卷，回收有效問卷

746 份。 

第三節 研究工具 

本研究蒐集臺北市所屬之公立國民小學之教師填寫問卷，做為研究進行之

實證資料。研究工具為「教師組織公民行為、學校組織文化與學校組織效能調

查問卷」，內容除了填答說明外，主要分為四部份：第一部份為「個人基本資

料」、第二部份為「學校組織文化量表」、第三部份為「教師組織公民行為量

表」、第四部份為「學校組織效能量表」，以下茲就所選取之研究工具分別說明

如下： 

壹、學校組織文化量表 

本研究採用趙廣林（2011）所設計之問卷。量表內容分為：價值與態度、

制度與規範、領導與氣氛、專業與學習四個構面，計 28 題，量表尺度採用

Likert 五點量表，計分從「完全不符合」、「大多不符合」、「還算符合」、「大部

份符合」至「完全符合」分別給予 1 至 5 分。計分方式採正向計分，所得分數

越高，表示學校組織文化量表展現程度愈高，反之亦然。該量表詳細構面與題

目列於表 3-1。 

信度方面，各層面 Cronbach‘s α 值介於0.92至0.95之間，整體信度值

為.98，顯示題項內部一致性高，信度佳。效度方面，採因素分析法，得出四因

素，其個別解釋變異量分別為25.70%、19.40%、15.36%、15.35%，聯合解釋變

異量為75.82%，達60%的標準，表示萃取後保留的因素相當理想。 
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表 3-1 
學校文化問卷題目一覽表 

構面 題數 題目 
價值與態度 7 1.本校對於未來的發展與目標有合適且具體的規劃 

2.本校同仁能夠認同學校的願景與目標並能有使命感 
3.本校對於要培育出什麼樣的學生有完整的想法與作法 
4.本校有願景圖像來傳達教育價值 
5.本校能利用活動的機會讓社區了解學校的願景與方向 
6.本校辦理的活動背後都是有教育意義的 
7.本校同仁對教育工作的意義有正確的價值觀 

制度與規範 7 8.本校行政業務與教學活動能按部尌班的執行 
9.職位交接時，各項典章制度與作業規範能順利傳承 
10.本校同仁能謹孚個人職務分際盡忠職孚 
11.本校每年有固定的儀式或活動來傳達學校的信念並

展現學校精神 
12.當教師對於學校規範有意見時，本校設有正式程序

討論解決 
13.本校能依照既定行事曆有規律運作 
14.本校的校徽設計美觀，具有代表學校的意義 

領導與氣氛 7 15.本校會調和同仁個別需求與學校的發展 
16.本校會鼓勵同仁參與校務決策 
17.本校會視對象與情境的不同而用不同的領導方式 
18.我對於在本校服務感到愉快，能力得以發揮 
19.本校同仁間的氣氛和諧正向 
20.本校長期以來的流動率低，人員穩定 
21.當外界質疑時，本校會主動了解並協助處理 

專業與學習 7 22.本校教師對於能夠提升教學能力的學習都有很高的

意願 
23.本校教師常有機會進行教學專業對話與討論 
24.本校教師在教學與輔導方面具高度專業素養 
25.本校教師踴躍參與學位進修 
26.本校教師主動成立與參與專業學習社群 
27.本校教師能秉持專業面對家長的質疑並溝通 
28.本校教師對教師評鑑抱持著積極肯定的態度 

資料來源：趙廣林（2011）。國民小學分享領導、教師領導與學校組織文化關係

之研究（未出版之博士論文）。國立臺北教育大學教育學院教育經營

與管理學系博士班，臺北市。 



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

60 
 

貮、教師組織公民行為量表 

本研究採用許聰顯（2014）所設計之問卷。量表內容分為：利他人行為、

利組織行為、工作投入與奉獻三個層面，計 19 題，量表尺度採 Likert 五點量

表，計分從「完全不符合」、「大多不符合」、「還算符合」、「大部份符合」至

「完全符合」分別給予 1 至 5 分。問卷所得分數愈高，代表該層面教師組織公

民行為程度愈高；反之亦然。計分方式採取正向計分，得分越高者表示學校當

中，具有高程度之教師組織公民行為展現，反之亦然。該量表詳細構面與題目

列於表 3-2。 

信度方面，問卷的Cronbach’s α係數各向度介於.874至.911之間，整體信度

達.944，顯示題項內部一致性高，信度佳；效度方面，採因素分析法，得出因

素共有三個，可解釋總變異量為67.331%：因素一「工作奉獻與投入」共7題，

解釋變異量為24.286%；因素二「利他人行為」共6題，解釋變異量為

21.779%；因素三「利組織行為」共6題，解釋變異量為21.266%。 
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表 3-2 
教師組織公民行為問卷題目一覽表 

構面 題數 題目 
利他人行為 6 1.本校成員如果發現同事工作有困難，會立即給 

予協助。 
2.本校成員樂於協助新進同仁熟悉學校環境。 
3.本校成員常彼此分享自己設計的學習單 
4.本校成員樂於付出時間，協助其他同事處理學 
校事務。 
5.本校成員願意分擔同事的工作。 
6.本校成員樂於傾聽同事的煩憂。 

利組織行為 6 7.本校成員會主動對外介紹或宣傳學校的優點 
8.本校成員會努力維護學校的形象及聲譽 
9.本校成員會主動提出改善的建議提供行政單位參考 
10.本校成員不會惡意批評學校的行政作為 
11.本校成員樂於擔任學校各項委員會的委員 
12.本校成員樂意接受各種學校交辦任務 

工作奉獻與投入 7 13.本校成員以高標準來完成學校工作 
14.本校成員經常提早到校上班 
15.本校成員經常在下班後預訂好明天的工作事項 
16.本校成員會提早處理規劃學校交辦事項 
17.本校成員樂於提升個人的專業 
18.本校成員會利用非上班時間到學校處理工作事務 
19.本校成員樂於參與研習活動（含學位進修） 

資料來源：許聰顯（2014）。國民小學校長分布式領導、學校組織公平與教師組

織公民行為之關係（未出版之博士論文）。國立政治大學教育學系

教育行政組博士班，臺北市。 

 

參、學校組織效能量表 

本研究採用陳奕翔（2012）所設計之問卷。量表內容分為：目標導向、關

係導向、雙贏導向和承諾導向四個層面，共計 18 題，量表尺度採用 Likert 五

點量表，計分從「完全不符合」、「大多不符合」、「還算符合」、「大部份符合」

至「完全符合」分別給予 1 至 5 分。計分方式採正向計分，所得的分數越高，

表示學校組織效能量表展現程度愈高，反之亦然。該量表之詳細構面與題目列

於表 3-3。 

信度方面，問卷的 Cronbach’s α 係數分別為：目標導向.838，關係導
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向.911，雙贏導向.848，承諾導向.908，整體信度達.965，顯示題項內部一致性

高，信度佳；效度方面，採用因素分析法，可解釋變異量共 75.142%，共萃取

出四個因素：因素一（承諾導向）解釋變異量為 23.578%；因素二（關係導

向）解釋變異量為 22.339%；因素三（目標導向）解釋變異量為 15.127%；因

素四（雙贏導向）解釋變異量為 14.098%。 

 
表 3-3 
學校組織效能問卷題目一覽表 

構面 題數 題目 
目標導向 4 1.本校強調工作進度的掌握，以達成學校教育目標 

2.本校強調建立明確的教育發展目標 
3.本校強調清晰易懂的理性分析，使校務推動順利 
4.本校強調各項標準化的作業流程，以引導學校的運作 

關係導向 5 5.本校善於營造分享的氣氛，讓同仁感到滿意 
6.本校會善待每位同仁，使其願意留下來服務 
7.本校推動校務工作時，會營造成員間相互扶持的感覺 
8.本校願意傾聽同仁所遭遇的難題，並共同尋求解決策略 
9.本校願意瞭解同仁的工作壓力，並設法給予調適，以提

高工作動機 
雙贏導向 4 10.本校強調各處室充分協調溝通，以利校務推動 

11.本校強調以會議的方式溝通意見，且效果良好 
12.本校強調各處室的執行能力，以有效增進學校效能 
13.本校強調不斷適應的精神，以維持學校持續穩定地成長 

承諾導向 5 14.本校強調共同分享的發展願景，建立同仁的高度共識 
15.本校強調建立共同的價值觀，以形成共同的文化信念 
16.本校強調激發同仁的忠誠度，提高對學校的認同感 
17.本校會引導同仁融入制度文化中，提高對學校的承諾 
18.本校強調營造士氣高昂的工作環境，提高同仁對學校的

歸屬感 

資料來源：陳奕翔（2012）。國民小學校長權力運用策略、組織生命週期與組織

架構類型對學校組織效能影響之研究（未出版之博士論文）。國立

屏東教育大學教育行政研究所博士班，屏東市。 
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第四節 實施程序 

本研究調查問卷之實施程序，可分為問卷寄發與施測、問卷回收、問卷催

覆與資料彙整等四個階段，以下針對各階段分述說明之。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-2 實施程序圖 

 

壹、問卷寄發與施測 

正式問卷以臺北市國民小學教師為對象，採分層隨機抽樣方式，依學校規

模，分別抽取 28 所學校作為研究樣本，共寄出問卷 896 份。另於寄發之問卷

中加入感謝函，感謝校長及教育先進們對本研究參與和支持。 

貳、問卷回收 

正式問卷施測回收後，以人工方式先篩選出無效問卷，再進行資料編碼，

並確認資料正確度。 

參、問卷催覆 

問卷寄發與施測 

問卷回收 

問卷催覆 

資料彙整 



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

64 
 

正式問卷施測兩週後，視問卷回收之情形，對未擲問卷以電話方式進行催

覆，並強調本研究之重要性。 

肆、資料彙整 

問卷回收之後將無效問卷予以刪除，並將原始資料進行處理及建檔的工

作，並運用 SPSS 統計套裝軟體進行資料分析，其分析之結果將作為本研究論

文第四章及第五章依據。 

第五節 資料處理與分析 

本研究使用 IBM SPSS 20.0 進行資料分析之工作。為考驗本研究所提出之

研究假設，以回答研究問題，所使用的統計方法包括：描述性統計、獨立樣本

平均數 t 考驗、單因子變異數分析、積差相關、回歸分析等。 

壹、描述性統計 

本研究採用描述統計中平均數、標準差、次數分配與百分比等描述性統計

數值，分析受試者在教師組織公民行為、學校組織文化與學校組織效能調查問

卷之各層面及整體得分情形，了解國民小學學校組織中教師組織公民行為、組

織文化與組織效能之現況。 

貳、獨立樣本 t 檢定 (t-test) 

本研究以獨立樣本平均數 t 考驗考驗不同性別的受試者在教師組織公民行

為、組織文化與組織效能各層面整體上的差異情形。 

參、單因子變異數分析 (one-way ANOVA) 

以單因子變異數分析來比較不同年齡、服務年資、學歷與學校規模之中學

教師在教師組織公民行為、組織文化與組織效能各層面與整體上的差異是否達

顯著水準，一旦 F 值達顯著水準 (p< .05)，則以 Scheffé 與 Tukey 法進行事後比

較，以檢驗各組間的差異情形。 

肆、皮爾遜積差相關 (Pearson product-moment 
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correlation) 

本研究以 Pearson 積差相關分析探討臺北市公立國小教師組織公民行為、

組織文化與組織效能三個變項間的相關情形。 

伍、多元逐步回歸分析 (multiple stepwise regression 

analysis) 

本研究以多元逐步回歸分析，以教師組織公民行為與學校組織文化為預測

變項，以組織效能為效標變項，探討教師組織公民行為與學校組織文化對組織

效能的預測力。另外，以教師組織公民行為為預測變項，以學校組織文化為效

標變項，探討組織效能對學校組織文化的預測力。 

陸、逐步階層迴歸分析 (stepwise hierarchical regression 

analysis) 

本研究以教師背景變項（包括性別、年齡、學歷、服務年資）及學校背景

變項（學校規模）為控制變項；教師組織公民行為為預測變項；學校組織文化

為中介變項；學校組織效能為效標變項，透過階層迴歸分析驗證學校組織文化

為中介變項時，對於教師組織公民行為與學校組織效能的預測情形。 
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第四章 研究結果與討論 

  本章依據問卷調查所獲得之資料，針對研究問題與假設進行分析與討論。

共分為五節探討。第一節針對學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效

能之現況分析；第二節則是依據不同背景變項教師在認知學校組織文化、教師

組織公民行為與學校組織效能之差異；第三節則是探討臺北市國民小學學校組

織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之間的相關程度。 

第一節 學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效

能之現況分析 

  本研究以描述性統計取得變項層面之平均數與標準差，據以說明國小教師

組織文化、教師組織公民行為與組織效能之現況。本研究工具採用李克特式五

點量表，問卷計分以 1 分表示「完全不符合」，2 分表示「大多不符合」，3 分表

示「還算符合」，4 分表示「大部份符合」，5 分表示「完全符合」。 

壹、學校組織文化之現況分析 

  本研究以描述性統計取得變項層面之平均數與標準差，據以說明國小教師

組織文化、教師組織公民行為與組織效能之現況。本研究工具採用李克特式五

點量表，問卷計分以 1 分表示「完全不符合」，2 分表示「大多不符合」，3 分表

示「還算符合」，4 分表示「大部份符合」，5 分表示「完全符合」。 

  學校組織文化之整體及各題平均數與標準差如表 4-1。由表 4-1 得知學校

組織文化之整體平均數為 3.679，顯示學校組織文化屬於中上程度。就各層面而

言，依每題平均得分之高低排序，以「制度與規範」層面的平均得分最高，次

為「價值與態度」層面、「領導與氣氛」層面為最低。 
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表 4-1 
臺北市國民小學教師學校組織文化現況分析摘要表 

構面 題數 平均數 標準差 排序 
價值與態度 7 3.719 .713 2 
制度與規範 7 3.729 .719 1 
領導與氣氛 7 3.597 .774 4 
專業與學習 7 3.605 .691 3 
整體 28 3.679 .703  

 

貮、教師組織公民行為之現況分析 

  教師組織公民行為之整體及各題平均數與標準差如表 4-2。由表 4-2 得知教

師組織公民行為之整體平均數為 3.619，顯示教師組織公民行為屬於中上程度。

就各構面而言，依每題平均得分之高低排序，以「利他人行為」構面的平均得

分最高，次為「工作奉獻與投入」構面、「利組織行為」構面為最低。 

 

表 4-2 
臺北市國民小學教師組織公民行為現況分析摘要表 

構面 題數 平均數 標準差 排序 
利他人行為 6 3.711 .737 1 
利組織行為 6 3.551 .724 3 
工作奉獻與投入 7 3.599 .692 2 
整體 19 3.619 .663  

 

參、學校組織效能之現況分析 

  本研究以描述性統計取得變項層面之平均數與標準差，據以說明國小教師

組織文化、教師組織公民行為與組織效能之現況。本研究工具採用李克特式五

點量表，問卷計分以 1 分表示「完全不符合」，2 分表示「大多不符合」，3 分表

示「還算符合」，4 分表示「大部份符合」，5 分表示「完全符合」。 

  學校組織效能之整體及各題平均數與標準差如表 4-3。由表 4-3 得知學校組
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織效能之整體平均數為 3.623，顯示學校組織效能屬於中上程度。就各層面而

言，依每題平均得分之高低排序，以「雙贏導向」層面的平均得分最高，次為

「關係導向」層面、「承諾導向」層面為最低。 

 

表 4-3 
臺北市國民小學教師學校組織效能現況分析摘要表 

構面 題數 平均數 標準差 排序 
目標導向 4 3.615 .763 3 

關係導向 5 3.648 .739 2 

雙贏導向 4 3.679 .783 1 

承諾導向 5 3.561 .854 4 

整體 18 3.623 .747  

 

肆、小結 

本節針對臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之

現況進行分析，以下就分析結果進行討論。 

  在學校組織文化方面，其整體平均值 (M=3.679)介於「還算符合」與「大

部份符合」之間，顯示其現況尚稱良好，代表臺北市國民小學普遍具備一定程

度的學校組織文化水平；就學校組織文化各層面而言，以「制度與規範」的現

況較佳，表示教師普遍理解組織制度規範並願意配合；然而相較之下，「領導與

氣氛」的現況則顯然較為不佳，表示教師們認知學校領導與環境氣氛仍有改進

的空間。 

  在教師組織公民行為方面，其整體平均值 (M=3.619)介於「還算符合」與

「大部份符合」之間，顯示其現況尚稱良好，代表臺北市國民小學教師普遍具

備良好的組織公民行為；此外，就教師組織公民行為各層面而言，本研究結果

顯示以「利他人行為」的現況較佳，表示教師普遍具備設身處地為他人著想之

意識；然而相較之下，「利組織行為」的現況則顯然較為不佳，表示教師對組織

整體發展的大局觀念在實務運作上仍存在有待改進的空間。 
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  在學校組織效能方面，其整體平均值 (M=3.623)介於「還算符合」與「大

部份符合」之間，顯示其現況尚稱良好。就各層面而言，依每題平均得分之高

低排序，以「雙贏導向」層面的平均得分最高，表示學校與教師間相互合作有

效發展的氛圍已經形成；然而相較之下，「承諾導向」的現況則顯然較為不佳，

顯示學校對教師的承諾與願景的部份仍有進步空間。 

第二節 不同背景變項之學校組織文化、教師組織公民行

為與學校組織效能之差異分析 

  本研究所編製之問卷，基本資料分別為教師「性別」、「年齡」、「學歷」、

「擔任教師年資」、「學校規模」五項。為驗證本研究的假設，本節以 t 考驗和

單因子變異數分析探討此五種不同背景變項，在學校組織文化、教師組織公民

行為與學校組織效能上的差異情形，若差異達顯著水準，則進一步以 SCHEFFÉ

與 Tukey 法進行事後比較，茲分述如下： 

壹、不同背景變項之學校組織文化差異分析 

一、性別 

  為了解不同性別的教師對學校組織文化的差異性，本研究以教師「男性」

及「女性」兩組進行獨立樣本 t 檢定。由表 4-4 可知，不同性別之教師在整體

學校組織文化與「價值與態度」構面、「制度與規範」構面上皆未達顯著水準，

顯示不同性別的教師在整體學校組織文化與「價值與態度」構面、「制度與規

範」構面上無顯著差異。但不同性別之教師在「領導與氣氛」構面與「專業與

學習」構面上具顯著差異，結果顯示不同性別的教師在「領導與氣氛」構面與

「專業與學習」構面上具顯著差異，且男性教師認知高於女性。 
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表 4-4 
不同性別教師知覺學校組織文化之 t 考驗分析摘要表 

構面 男(n=326) 女(n=431) LEVENE t 
M SD M SD 

價值與態度 3.751 .843 3.695 .597 .000 1.017 

制度與規範 3.777 .860 3.692 .588 .000 1.526 

領導與氣氛 3.722 .845 3.501 .700 .035 3.824*** 

專業與學習 3.726 .746 3.513 .631 .150 4.245*** 

整體 3.749 .824 3.627 .592 .000 2.261 

***p<.001 

 

二、年齡 

  為了解不同「年齡」的學校組織文化的差異性，本研究以教師年齡為自變

項，學校組織文化整體及各構面為依變項，進行單因子變異數分析，其結果如

表 4-5。 

  （一）就整體而言，在不同年齡教師方面，其知覺學校組織文化存在顯著

差異 (F=3.373，p=0.018)，以 SCHEFFÉ 與 Tukey 法進行事後比較，結果顯示

30 歲以下組別之教師知覺學校組織文化高於 31～40 歲及 41～50 歲組別之教

師。 

  （二）就各構面而言，「價值與態度」構面達到顯著差異 (F=3.372，

p=0.018)，以 SCHEFFÉ 與 Tukey 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別之

教師之「價值與態度」知覺高於 41～50 歲組別之教師。 

  「制度與規範」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因

為不同年齡而有顯著差異。 

  「領導與氣氛」構面達到顯著差異 (F=3.511，p=0.015)，以 SCHEFFÉ 與

Tukey 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別之教師之「領導與氣氛」知覺

高於 31～40 歲及 41～50 歲組別之教師。 

  「專業與學習」構面達到顯著差異 (F=2.947，p=0.032)，以 SCHEFFÉ 與

Tukey 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別之教師之「專業與學習」知覺
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高於 41～50 歲組別之教師。 

  （三）小結：本研究發現不同年齡的教師在整體學校組織文化認知，以及

「價值與態度」構面、「領導與氣氛」構面與「專業與學習」構面有顯著差異。

大致而言，30 歲以下組別之教師知覺學校組織文化高於 41～50 歲組別之教

師。 

 

表 4-5 
不同年齡教師知覺學校組織文化之單因子變異數分析摘要表 

構面 年齡 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 事後比較 

價值與

態度 
(1)30 歲以下 95 3.897 .891 組間 5.107 3 1.702 3.372* 1>3 

(2)31～40 歲 268 3.681 .665 組內 380.156 753 .505 

(3)41～50 歲 200 3.640 .620 總合 385.263 756 

(4)51 歲以上 194 3.767 .757 

制度與

規範 
(1)30 歲以下 95 3.870 .871 組間 3.200 3 1.067 2.072  

(2)31～40 歲 268 3.675 .644 組內 387.713 753 .515 

(3)41～50 歲 200 3.695 .690 總合 390.913 756 

(4)51 歲以上 194 3.768 .756 

領導與

氣氛 
(1)30 歲以下 95 3.813 .940 組間 6.242 3 2.081 3.511* 1>2 

1>3 (2)31～40 歲 268 3.528 .690 組內 446.307 753 .593 

(3)41～50 歲 200 3.550 .743 總合 452.549 756 

(4)51 歲以上 194 3.628 .807 

專業與

學習 
(1)30 歲以下 95 3.762 .847 組間 4.184 3 1.395 2.947* 1>3 

(2)31～40 歲 268 3.583 .590 組內 356.331 753 .473 

(3)41～50 歲 200 3.521 .719 總合 360.514 756 

(4)51 歲以上 194 3.645 .693 

整體 (1)30 歲以下 95 3.862 .877 組間 4.963 3 1.654 3.373* 1>2 
1>3 (2)31～40 歲 268 3.631 .639 組內 369.307 753 .490 

(3)41～50 歲 200 3.616 .647 總合 374.271 756 

(4)51 歲以上 194 3.722 .735 

*p<.05 

 

三、學歷 

  為了解不同學歷的教師對學校組織文化的差異性，本研究以教師「大學」

及「研究所」兩組進行獨立樣本 t 檢定。由表 4-6 可知，不同學歷在學校組織
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文化整體、「價值與態度」構面、「制度與規範」構面、「領導與氣氛」構面、

「專業與學習」構面上，皆未達顯著水準，顯示不同學歷的教師在知覺學校組

織文化上無顯著差異。 

 

表 4-6 
不同學歷教師知覺學校組織文化之 t 考驗分析摘要表 

構面 大學(n=271) 研究所(n=483) LEVENE t 
M SD M SD 

價值與態度 3.690 .682 3.733 .732 .925 -.808 

制度與規範 3.710 .691 3.736 .735 .971 -.477 

領導與氣氛 3.577 .778 3.604 .773 .318 -.469 

專業與學習 3.576 .668 3.619 .704 .575 -.819 

整體 3.657 .680 3.689 .717 .743 -.616 

 

四、擔任教師年資 

  為了解不同「年資」的學校組織文化的差異性，本研究以教師年資為自變

項，學校組織文化整體及各構面為依變項，進行單因子變異數分析，其結果如

表 4-7。 

  （一）就整體而言，在不同年資教師方面，其知覺學校組織文化並未有顯

著差異 (F=.300，p=0.825)，代表不同年資之教師在教師組織公民行為整體上沒

有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「價值與態度」構面則並無顯著差異，顯示教師對此

構面的知覺，不會因為不同年資而有顯著差異。 

  「制度與規範」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因

為不同年資而有顯著差異。 

  「領導與氣氛」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因

為不同年資而有顯著差異。 

  「專業與學習」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因
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為不同年資而有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同年資的教師在整體學校組織文化認知，以及

「價值與態度」構面、「制度與規範」構面、「領導與氣氛」構面與「專業與學

習」構面皆無顯著差異。代表不同年資之教師在教師組織公民行為整體與各構

面上沒有顯著差異。 

 

表 4-7 
不同年資教師知覺學校組織文化之單因子變異數分析摘要表 

構面 年資 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 

價值與態度 (1)5 年以下 141 3.734 .848 組間 .127 3 .042 .083 

(2)6～10 年 168 3.734 .656 組內 385.136 753 .511 

(3)11～20 年 237 3.714 .644 總合 385.263 756 

(4)21 年以上 211 3.704 .737 

制度與規範 (1)5 年以下 141 3.753 .828 組間 .116 3 .039 .075 

(2)6～10 年 168 3.727 .615 組內 390.797 753 .519 

(3)11～20 年 237 3.726 .684 總合 390.913 756 

(4)21 年以上 211 3.717 .759 

領導與氣氛 (1)5 年以下 141 3.671 .861 組間 1.813 3 .604 1.010 

(2)6～10 年 168 3.582 .707 組內 450.736 753 .599 

(3)11～20 年 237 3.619 .715 總合 452.549 756 

(4)21 年以上 211 3.532 .823 

專業與學習 (1)5 年以下 141 3.643 .800 組間 1.451 3 .484 1.014 

(2)6～10 年 168 3.630 .596 組內 359.063 753 .477 

(3)11～20 年 237 3.627 .628 總合 360.514 756 

(4)21 年以上 211 3.535 .744 

整體 (1)5 年以下 141 3.721 .820 組間 .447 3 .149 .300 

(2)6～10 年 168 3.680 .625 組內 373.824 753 .496 

(3)11～20 年 237 3.681 .649 總合 374.271 756 

(4)21 年以上 211 3.649 .738 

*p<.05 

 

五、學校規模 
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  為了解不同「學校規模」的學校組織文化的差異性，本研究以教師服務之

學校規模為自變項，學校組織文化整體及各構面為依變項，進行單因子變異數

分析，其結果如表 4-8。 

  （一）就整體而言，在不同學校規模教師方面，其知覺學校組織文化並未

有顯著差異 (F=1.222.，p=0.295)，代表不同學校規模之教師在教師組織公民行

為整體上沒有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「價值與態度」構面則並無顯著差異，顯示教師對此

構面的知覺，不會因為不同學校規模而有顯著差異。 

  「制度與規範」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因

為不同學校規模而有顯著差異。 

  「領導與氣氛」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因

為不同學校規模而有顯著差異。 

  「專業與學習」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因

為不同學校規模而有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同學校規模的教師在整體學校組織文化認知，

以及「價值與態度」構面、「制度與規範」構面、「領導與氣氛」構面與「專業

與學習」構面皆無顯著差異。代表不同學校規模之教師在教師組織公民行為整

體與各構面上沒有顯著差異。 
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表 4-8 
不同學校規模教師知覺學校組織文化之單因子變異數分析摘要表 

構面 學校規模 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 

價值與

態度 

(1)12 班以下 113 3.806 .711 組間 1.528 2 .764 1.502 

(2)13～48 班 418 3.725 .685 組內 383.735 754 .509 

(3)49 班以上 226 3.665 .764 總合 385.263 756 

制度與

規範 

(1)12 班以下 113 3.744 .741 組間 .907 2 .453 .876 

(2)13～48 班 418 3.753 .672 組內 390.007 754 .517 

(3)49 班以上 226 3.676 .788 總合 390.913 756 

領導與

氣氛 

(1)12 班以下 113 3.605 .831 組間 2.322 2 1.161 1.944 

(2)13～48 班 418 3.639 .725 組內 450.228 754 .597 

(3)49 班以上 226 3.513 .825 總合 452.549 756 

專業與

學習 

(1)12 班以下 113 3.600 .732 組間 .747 2 .373 .782 

(2)13～48 班 418 3.631 .657 組內 359.768 754 .477 

(3)49 班以上 226 3.560 .727 總合 360.514 756 

整體 (1)12 班以下 113 3.719 .733 組間 1.209 2 .605 1.222 

(2)13～48 班 418 3.702 .663 組內 373.062 754 .495 

(3)49 班以上 226 3.619 .758 總合 374.271 756 

 

貳、不同背景變項之教師組織公民行為差異分析 

一、性別 

  為了解不同性別的教師對教師組織公民行為的差異性，本研究以教師「男

性」及「女性」兩組進行獨立樣本 t 檢定。由表 4-9 可知，不同性別在整體教

師組織公民行為、「利他人行為」構面與「工作奉獻與投入」構面上，未達顯著

水準，而在「利組織行為」構面達顯著水準，結果顯示不同性別的教師在「利

組織行為」構面上具顯著差異，且男性教師認知高於女性。 
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表 4-9 
不同性別教師知覺教師組織公民行為之 t 考驗分析摘要表 

構面 男(n=271) 女(n=483) LEVENE t 
M SD M SD 

利他人行為 3.633 .863 3.772 .619 .000 -2.459 

利組織行為 3.704 .777 3.436 .659 .089 5.119*** 

工作奉獻與投入 3.681 .835 3.538 .554 .000 2.693 

整體 3.672 .782 3.579 .555 .000 1.823 

***p<.001 

 

二、年齡 

  為了解不同「年齡」的教師組織公民行為的差異性，本研究以教師年齡為

自變項，教師組織公民行為整體及各構面為依變項，進行單因子變異數分析，

其結果如表 4-10。 

（一）就整體而言，在不同年齡教師方面，其教師組織公民行為存在顯著差異

(F=5.703，p=0.001)，以 SCHEFFÉ 與 TUKEY 法進行事後比較，結果顯示 30 歲

以下組別之教師之組織公民行為高於 31～40 歲組別之教師，且 51 歲以上組別

之教師之組織公民行為高於 31～40 歲組別之教師。 

  （二）就各構面而言，「利他人行為」構面達到顯著差異 (F=3.256，

p=0.021)，以 SCHEFFÉ 與 TUKEY 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別

之教師之「利他人行為」知覺高於 31～40 歲組別之教師。 

  「利組織行為」構面達到顯著差異 (F=15.055，p=0.000)，以 SCHEFFÉ 與

TUKEY 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別之教師之「利組織行為」知

覺高於 31～40 歲組別及 41～50 歲組別之教師，且 31～40 歲組別之教師之「利

組織行為」知覺低於 41～50 歲組別及 50 歲以上組別之教師。 

  「工作奉獻與投入」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不

會因為不同年齡而有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同年齡的教師在整體教師組織公民行為認知，



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

78 
 

以及「利他人行為」構面與「利組織行為」構面有顯著差異。整體而言，30 歲

以下組別之教師組織公民行為高於 31～40 歲組別之教師。 

 

表 4-10 
不同年齡教師知覺教師組織公民行為之單因子變異數分析摘要表 

構面 年齡 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 事後比較 

利他人行為 (1)30 歲以下 95 3.9081 .923 組間 5.255 3 1.752 3.256* 1>2 

(2)31～40 歲 268 3.643 .652 組內 405.064 753 .538 

(3)41～50 歲 200 3.738 .672 總合 410.319 756 

(4)51 歲以上 194 3.683 .792 

利組織行為 (1)30 歲以下 95 3.856 .873 組間 22.408 3 7.469 15.055*** 1>2 

1>3 

3>2 

4>2 

(2)31～40 歲 268 3.349 .693 組內 373.103 752 .496 

(3)41～50 歲 200 3.560 .613 總合 395.512 755 

(4)51 歲以上 194 3.669 .714 

工作奉獻與

投入 

(1)30 歲以下 95 3.705 .905 組間 3.152 3 1.051 2.202  

(2)31～40 歲 268 3.540 .594 組內 359.250 753 .477 

(3)41～50 歲 200 3.562 .657 總合 362.401 756 

(4)51 歲以上 194 3.667 .725 

整體 (1)30 歲以下 95 3.817 .870 組間 7.388 3 2.463 5.703** 1>2 

4>2 (2)31～40 歲 268 3.511 .594 組內 324.755 752 .432 

(3)41～50 歲 200 3.617 .585 總合 332.143 755 

(4)51 歲以上 194 3.672 .687 

*p<.05，**p<.01，***p<.001 

 

三、學歷 

  為了解不同學歷的教師對教師組織公民行為的差異性，本研究以教師「大

學」及「研究所」兩組進行獨立樣本 t 檢定。由表 4-11 可知，不同學歷在整體

教師組織公民行為、「利他人行為」構面、「利組織行為」構面與「工作奉獻與

投入」構面上，皆未達顯著水準，顯示不同學歷的教師在教師組織公民行為的

整體與各構面上無顯著差異。 
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表 4-11 
不同學歷教師知覺教師組織公民行為之 t 考驗分析摘要表 

構面 大學 
(n=271) 

研究所 
(n=483) 

LEVENE t 

M SD M SD 
利他人行為 3.692 .707 3.719 .753 .964 -.482 

利組織行為 3.557 .692 3.543 .742 .541 .259 

工作奉獻與投入 3.577 .680 3.609 .700 .673 -.594 

整體 3.607 .631 3.622 .681 .843 -.296 

 

四、年資 

  為了解不同「年資」的教師組織公民行為的差異性，本研究以教師年資為

自變項，教師組織公民行為整體及各構面為依變項，進行單因子變異數分析，

其結果如表 4-12。 

  （一）就整體而言，在不同年資教師方面，其教師組織公民行為並未有顯

著差異 (F=0.586，p=0.624)，代表不同年資之教師在教師組織公民行為整體上

沒有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「利他人行為」構面並未有顯著差異 (F=0.466，

p=0.706)，代表不同年資之教師在「利他人行為」認知上沒有顯著差異。 

  「利組織行為」構面達到顯著差異 (F=3.158，p=0.024)，以 SCHEFFÉ 與

TUKEY 法進行事後比較，結果顯示 5 年以下組別之教師之組織公民行為高於 6

～10 年組別之教師。 

  「工作奉獻與投入」構面並未有顯著差異 (F=0.039，p=0.990)，代表不同

年資之教師在「工作奉獻與投入」認知上沒有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同年資的教師在整體教師組織公民行為認知，

以及「利他人行為」構面及「工作奉獻與投入」構面中並未有顯著差異。而在

「利組織行為」構面中，5 年以下組別之教師之組織公民行為高於 6～10 年組

別之教師。 
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表 4-12 
不同年資教師知覺教師組織公民行為之單因子變異數分析摘要表 

構面 年資 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 事後比較 

利他人行為 (1)5 年以下 141 3.744 .862 組間 .760 3 .253 .466  

(2)6～10 年 168 3.654 .662 組內 409.559 753 .544 

(3)11～20 年 237 3.726 .672 總合 410.319 756 

(4)21 年以上 211 3.718 .773 

利組織行為 (1)5 年以下 141 3.641 .847 組間 4.921 3 1.640 3.158* 1>2 

(2)6～10 年 168 3.411 .717 組內 390.591 752 .519 

(3)11～20 年 237 3.552 .637 總合 395.512 755 

(4)21 年以上 211 3.599 .719 

工作奉獻與

投入 
(1)5 年以下 141 3.587 .832 組間 .057 3 .019 .039  
(2)6～10 年 168 3.613 .610 組內 362.345 753 .481 
(3)11～20 年 237 3.596 .609 總合 362.401 756 

(4)21 年以上 211 3.599 .741 

整體 (1)5 年以下 141 3.654 .809 組間 .775 3 .258 .586  

(2)6～10 年 168 3.563 .605 組內 331.368 752 .441 

(3)11～20 年 237 3.622 .576 總合 332.143 755 

(4)21 年以上 211 3.637 .690 

*p<.05 

 

五、學校規模 

  為了解不同「學校規模」的教師組織公民行為的差異性，本研究以教師服

務之學校規模為自變項，教師組織公民行為整體及各構面為依變項，進行單因

子變異數分析，其結果如表 4-13。 

  （一）就整體而言，在不同學校規模教師方面，其教師組織公民行為並未

有顯著差異 (F=0.744，p=0.475)，代表不同學校規模之教師在教師組織公民行

為整體上沒有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「利他人行為」構面並未有顯著差異 (F=0.1.507，

p=0.222)，代表不同學校規模之教師在「利他人行為」認知上沒有顯著差異。 

  「利組織行為」構面並未有顯著差異 (F=0.639，p=0.528)，代表不同學校

規模之教師在「利組織行為」認知上沒有顯著差異。 
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  「工作奉獻與投入」構面並未有顯著差異 (F=0.744，p=0.475)，代表不同

學校規模之教師在「工作奉獻與投入」認知上沒有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同學校規模的教師在整體教師組織公民行為認

知，以及「利他人行為」構面、「利組織行為」構面及「工作奉獻與投入」構面

中並未有顯著差異。 

 
表 4-13 
不同學校規模教師知覺教師組織公民行為之單因子變異數分析摘要表 

構面 學校規模 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 

利他人行為 (1)12 班以下 113 3.817 .732 組間 1.634 2 .817 1.507 

(2)13～48 班 418 3.704 .720 組內 408.685 754 .542 

(3)49 班以上 226 3.671 .766 總合 410.319 756 

利組織行為 (1)12 班以下 113 3.578 .753 組間 .222 2 .111 .212 

(2)13～48 班 418 3.556 .691 組內 395.289 753 .525 

(3)49 班以上 226 3.527 .768 總合 395.512 755 

工作奉獻與

投入 

(1)12 班以下 113 3.667 .696 組間 .614 2 .307 .639 

(2)13～48 班 418 3.587 .679 組內 361.788 754 .480 

(3)49 班以上 226 3.587 .714 總合 362.401 756 

整體 (1)12 班以下 113 3.686 .677 組間 .655 2 .328 .744 

(2)13～48 班 418 3.614 .639 組內 331.488 753 .440 

(3)49 班以上 226 3.595 .698 總合 332.143 755 

 

參、不同背景變項之學校組織效能差異分析 

一、性別 

  為了解不同性別的教師對學校組織效能的差異性，本研究以教師「男性」

及「女性」兩組進行獨立樣本 t 檢定。由表 4-14 可知，不同性別在「雙贏導

向」構面上未達顯著水準，顯示不同性別的教師在「雙贏導向」上無顯著差

異。而不同性別在學校組織效能整體及「目標導向」構面、「關係導向」構面與

「承諾導向」構面上均達顯著水準，顯示不同性別的教師在學校組織效能整體
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及「目標導向」構面、「關係導向」構面與「承諾導向」構面上具顯著差異，且

男性大於女性。 

 

表 4-14 
不同性別教師知覺學校組織效能之 t 考驗分析摘要表 

構面 男(n=326) 女(n=431) LEVENE t 
M SD M SD 

目標導向 3.722 .832 3.533 .695 .853 3.321*** 

關係導向 3.754 .765 3.566 .709 .199 3.452*** 

雙贏導向 3.769 .860 3.611 .711 .038 2.772 

承諾導向 3.735 .870 3.429 .818 .841 4.911*** 

整體 3.745 .795 3.531 .695 .386 3.875*** 

***p<.001 

 

二、年齡 

  為了解不同「年齡」的學校組織效能的差異性，本研究以教師年齡為自變

項，學校組織效能整體及各構面為依變項，進行單因子變異數分析，其結果如

表 4-15。 

  （一）就整體而言，在不同年齡教師方面，其知覺學校組織效能未有顯著

差異 (F=1.857，p=0.135)，代表不同年齡之教師在知覺學校組織效能整體上沒

有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「目標導向」構面達到顯著差異 (F=4.916，

p=0.002)，以 SCHEFFÉ 與 TUKEY 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別

之教師之「目標導向」知覺高於 31～40 歲組別之教師，且 51 歲以上組別之教

師之「目標導向」知覺高於 31～40 歲組別之教師。 

  「關係導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同年齡而有顯著差異。 

  「雙贏導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為
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不同年齡而有顯著差異。 

  「承諾導向」構面達到顯著差異 (F=2.805，p=0.039)，以 SCHEFFÉ 與

TUKEY 法進行事後比較，結果顯示 30 歲以下組別之教師之「承諾導向」知覺

高於 41～50 歲組別之教師。 

  （三）小結：本研究發現不同年齡的教師在整體學校組織效能認知，以及

「關係導向」構面與「雙贏導向」構面未有顯著差異。但在「目標導向」構面

則有顯著差異，30 歲以下組別之教師高於 31～40 歲組別之教師，且 51 歲以上

組別之教師高於 31～40 歲組別之教師。而在「承諾導向」構面，30 歲以下組

別之教師高於 41～50 歲組別之教師。 

 

表 4-15 
不同年齡教師知覺學校組織效能之單因子變異數分析摘要表 

構面 年齡 n M SD 變異數分析 
來源 SS df MS F 事後比較 

目標導向 (1)30 歲以下 95 3.760 .969 組間 8.455 3 2.818 4.916** 1>2 
4>2 (2)31～40 歲 268 3.477 .620 組內 431.666 753 .573 

(3)41～50 歲 200 3.658 .749 總合 440.121 756 
(4)51 歲以上 194 3.686 .816 

關係導向 (1)30 歲以下 95 3.800 .830 組間 2.835 3 .945 1.732  
(2)31～40 歲 268 3.600 .671 組內 410.813 753 .546 
(3)41～50 歲 200 3.634 .759 總合 413.648 756 
(4)51 歲以上 194 3.651 .757 

雙贏導向 (1)30 歲以下 95 3.736 .901 組間 2.644 3 .881 1.441  
(2)31～40 歲 268 3.604 .684 組內 460.547 753 .612 
(3)41～50 歲 200 3.691 .807 總合 463.192 756 
(4)51 歲以上 194 3.743 .818 

承諾導向 (1)30 歲以下 95 3.705 .942 組間 6.097 3 2.032 2.805* 1>3 
(2)31～40 歲 268 3.563 .678 組內 545.577 753 .725 
(3)41～50 歲 200 3.431 .969 總合 551.674 756 
(4)51 歲以上 194 3.622 .888 

整體 (1)30 歲以下 95 3.750 .874 組間 3.101 3 1.034 1.857  
(2)31～40 歲 268 3.563 .628 組內 419.241 753 .557 
(3)41～50 歲 200 3.595 .789 總合 422.342 756 
(4)51 歲以上 194 3.671 .781 

*p<.05，**p<.01 

 

三、學歷 
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  為了解不同學歷的教師對學校組織效能的差異性，本研究以教師「大學」

及「研究所」兩組進行獨立樣本 t 檢定。由表 4-16 可知，不同學歷在「目標導

向」構面、「關係導向」構面、「雙贏導向」構面、「承諾導向」構面上，皆未達

顯著水準，顯示不同性別的教師在學校組織效能的各構面上無顯著差異。 

 

表 4-16 
不同學歷教師知覺學校組織效能之 t 考驗分析摘要表 

構面 大學(n=271) 研究所(n=483) LEVENE t 
M SD M SD 

目標導向 3.589 .754 3.625 .769 .499 -.629 

關係導向 3.628 .726 3.656 .749 .692 -.507 

雙贏導向 3.653 .771 3.692 .791 .475 -.667 

承諾導向 3.504 .859 3.590 .852 .297 -1.323 

整體 3.590 .737 3.639 .754 .724 -.861 

 

四、年資 

  為了解不同「年資」的學校組織效能的差異性，本研究以教師年資為自變

項，學校組織效能整體及各構面為依變項，進行單因子變異數分析，其結果如

表 4-17。 

  （一）就整體而言，在不同年資教師方面，其知覺學校組織效能並未有顯

著差異 (F=0.569.，p=0.636)，代表不同年資之教師在知覺學校組織效能整體上

沒有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「目標導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構

面的知覺，不會因為不同年資而有顯著差異。 

  「關係導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同年資而有顯著差異。 

  「雙贏導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同年資而有顯著差異。 
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  「承諾導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同年資而有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同年資的教師在整體學校組織效能認知，以及

「目標導向」構面、「關係導向」構面、「雙贏導向」構面與「承諾導向」構面

皆無顯著差異。代表不同年資之教師在知覺學校組織效能整體與各構面上沒有

顯著差異。 

 

表 4-17 
不同年資教師知覺學校組織效能之單因子變異數分析摘要表 

構面 年資 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 

目標導向 (1)5 年以下 141 3.627 .903 組間 .913 3 .304 .522 

(2)6～10 年 168 3.555 .645 組內 439.208 753 .583 

(3)11～20 年 237 3.649 .677 總合 440.121 756 

(4)21 年以上 211 3.613 .836 

關係導向 (1)5 年以下 141 3.705 .781 組間 2.161 3 .720 1.318 

(2)6～10 年 168 3.606 .692 組內 411.487 753 .546 

(3)11～20 年 237 3.697 .692 總合 413.648 756 

(4)21 年以上 211 3.585 .794 

雙贏導向 (1)5 年以下 141 3.705 .848 組間 .354 3 .118 .192 

(2)6～10 年 168 3.654 .686 組內 462.837 753 .615 

(3)11～20 年 237 3.698 .754 總合 463.192 756 

(4)21 年以上 211 3.661 .842 

承諾導向 (1)5 年以下 141 3.617 .890 組間 3.033 3 1.011 1.387 

(2)6～10 年 168 3.620 .678 組內 548.641 753 .729 

(3)11～20 年 237 3.573 .837 總合 551.674 756 

(4)21 年以上 211 3.464 .964 

整體 (1)5 年以下 141 3.663 .823 組間 .955 3 .318 .569 

(2)6～10 年 168 3.609 .641 組內 421.387 753 .560 

(3)11～20 年 237 3.652 .699 總合 422.342 756 

(4)21 年以上 211 3.575 .822 

 

五、學校規模 



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

86 
 

  為了解不同「學校規模」的學校組織效能的差異性，本研究以教師服務之

學校規模為自變項，學校組織效能整體及各構面為依變項，進行單因子變異數

分析，其結果如表 4-18。 

  （一）就整體而言，在不同學校規模之教師方面，其知覺學校組織效能並

未有顯著差異 (F=1.068，p=0.344)，代表不同學校規模之教師在知覺學校組織

效能整體上沒有顯著差異。 

  （二）就各構面而言，「目標導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構

面的知覺，不會因為不同學校規模而有顯著差異。 

  「關係導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同學校規模而有顯著差異。 

  「雙贏導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同學校規模而有顯著差異。 

  「承諾導向」構面則並無顯著差異，顯示教師對此構面的知覺，不會因為

不同學校規模而有顯著差異。 

  （三）小結：本研究發現不同學校規模的教師在整體學校組織效能認知，

以及「目標導向」構面、「關係導向」構面、「雙贏導向」構面與「承諾導向」

構面皆無顯著差異。代表不同學校規模之教師在知覺學校組織效能整體與各構

面上沒有顯著差異。 
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表 4-18 
不同學校規模教師知覺學校組織效能之單因子變異數分析摘要表 

構面 學校規模 n M SD 變異數分析 

來源 SS df MS F 

目標導向 (1)12 班以下 113 3.643 .741 組間 .379 2 .189 .325 

(2)13～48 班 418 3.624 .739 組內 439.742 754 .583 

(3)49 班以上 226 3.581 .817 總合 440.121 756 

關係導向 (1)12 班以下 113 3.722 .768 組間 2.230 2 1.115 2.043 

(2)13～48 班 418 3.669 .699 組內 411.418 754 .546 

(3)49 班以上 226 3.569 .792 總合 413.648 756 

雙贏導向 (1)12 班以下 113 3.736 .773 組間 .852 2 .426 .694 

(2)13～48 班 418 3.688 .741 組內 462.340 754 .613 

(3)49 班以上 226 3.635 .859 總合 463.192 756 

承諾導向 (1)12 班以下 113 3.612 .895 組間 1.508 2 .754 1.033 

(2)13～48 班 418 3.583 .799 組內 550.166 754 .730 

(3)49 班以上 226 3.494 .928 總合 551.674 756 

整體 (1)12 班以下 113 3.677 .754 組間 1.193 2 .596 1.068 

(2)13～48 班 418 3.640 .707 組內 421.149 754 .559 

(3)49 班以上 226 3.565 .811 總合 422.342 756 

 

肆、小結 

  本節針對不同背景變項教師在知覺學校組織文化、教師組織公民行為與學

校組織效能之差異進行分析，並將前述研究結果整理如表 4-19 所示： 
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表 4-19 
不同背景變項教師在教師組織公民行為、學校組織文化及學校組織效能中整體

與各層面之差異分析摘要表 
背景變項 性別 年齡 學歷 擔任教師年資 學校規模 

組別 (1)男 

(2)女 

 

(1) 30 歲以下 

(2) 31～40 歲 

(3) 41～50 歲 

(4) 51 歲以上 

(1) 大學 

(2) 研究所 

 

(1) 5 年以下 

(2) 6～10 年 

(3) 11～20 年 

(4) 21 年以上 

(1) 12 班（含）以下 

(2) 13 至 48 班 

(3) 49 班（含）以上 

學校組織文化 整體 - (1)>(2) 

(1)>(3) 

- - - 

價值與態度 - (1)>(3) - - - 

制度與規範 - - - - - 

領導與氣氛 (1)>(2) (1)>(2) 

(1)>(3) 

- - - 

專業與學習 (1)>(2) (1)>(3) - - - 

教師組織 

公民行為 

整體 - (1)>(2) 

(4)>(2) 

- - - 

利他人行為 - (1)>(2) - - - 

利組織行為 (1)>(2) (1)>(2) 

(1)>(3) 

(3)>(2) 

(4)>(2) 

- (1)>(2) 

 

- 

工作投入與奉獻 - - - - - 

學校組織效能 整體 - - - - - 

目標導向 (1)>(2) (1)>(2) 

(4)>(2) 

- - - 

關係導向 (1)>(2) - - - - 

雙贏導向 - - - - - 

承諾導向 (1)>(2) (1)>(3) - - - 

註：標-者為 t 或 F 值未達顯著水準，故未進行事後比較 

 

一、「性別」變項的差異 

  本研究發現，教師之性別在知覺學校組織文化中，不同性別的教師在整體

學校組織文化與「價值與態度」構面、「制度與規範」構面上無顯著差異。但不

同性別之教師在「領導與氣氛」構面與「專業與學習」構面上具顯著差異，且



DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

89 

男性教師認知高於女性。

  教師之性別在知覺教師組織公民行為中，不同性別教師在整體學校組織文

化與「利他人行為」構面、「工作態度與奉獻」構面上無顯著差異。但不同性別

之教師在「利組織行為」構面上具顯著差異，且男性教師認知高於女性。

  教師之性別在知覺學校組織效能中，不同性別的教師在「雙贏導向」上無

顯著差異。但不同性別的教師在學校組織效能整體及「目標導向」構面、「關係

導向」構面、「承諾導向」構面上具顯著差異，且男性大於女性。

二、「年齡」變項的差異

  本研究發現，教師之年齡在知覺學校組織效能整體上，並無顯著差異，可

推論不同年齡之教師皆認為其所屬學校在整體與學校組織效能之現況良好。而

在學校組織文化與教師組織公民行為整體上，則不同年齡之教師存在顯著差

異，分析結果顯示：30 歲以下組別之教師知覺學校組織文化高於 31～40 歲組

別之教師，且 30 歲以下組別之教師知覺學校組織文化高於 41～50 歲組別之教

師；30 歲以下組別之教師知覺教師組織公民行為高於 31～40 歲組別之教師，

且 51 歲以上組別之教師知覺教師組織公民行為高於 31～40 歲組別之教師。 

就各構面對其進行進一步分析，結果顯示在學校組織文化各構面上，30 歲

以下組別之教師之「價值與態度」知覺高於 41～50 歲組別之教師。30 歲以下

組別之教師之「領導與氣氛」知覺高於 31～40 歲組別之教師，且 30 歲以下組

別之教師之「領導與氣氛」知覺高於 41～50 歲組別之教師。30 歲以下組別之

教師之「專業與學習」知覺高於 41～50 歲組別之教師。而在教師組織公民行為

各構面上，30 歲以下組別之教師之「利他人行為」知覺高於 31～40 歲組別之

教師；30 歲以下組別之教師之「利組織行為」知覺高於 31～40 歲組別及 41～

50 歲組別之教師，且 31～40 歲組別之教師之「利組織行為」知覺低於 41～50

歲組別及 50 歲以上組別之教師。而在學校組織效能各構面上，30 歲以下組別

之教師之「目標導向」知覺高於 31～40 歲組別之教師，且 51 歲以上組別之教
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師之「目標導向」知覺高於 31～40 歲組別之教師；30 歲以下組別之教師之

「承諾導向」知覺高於 41～50 歲組別之教師 

三、「學歷」變項的差異 

  本研究發現，教師之學歷在知覺學校組織文化、教師組織公民行為與學校

組織效能三變項之整體與各層面中，並無顯著差異，對照三者在現況上之表 

現，可推論不同學歷之教師皆認為其所屬學校在整體學校組織文化、教師組織

公民行為與學校組織效能之現況良好。 

四、「年資」變項的差異 

  本研究發現，教師之年資在知覺學校組織文化、教師組織公民行為與學校

組織效能三變項之整體上，並無顯著差異，對照三者在現況上之表現，可推論

不同年資之教師均認為其所屬學校在整體學校組織文化、教師組織公民行為與

學校組織效能之現況良好。 

  就各構面對其進行進一步分析，結果顯示在教師組織公民行為各構面上，5

年以下組別之教師之「利組織行為」知覺高於 6～10 年組別之教師。 

五、「學校規模」變項的差異 

  本研究發現，教師服務之學校規模在知覺學校組織文化、教師組織公民行

為與學校組織效能三變項之整體與各層面中，並無顯著差異，對照三者在現況

上之表現，可推論不同學校規模之教師均認為其所屬學校在整體學校組織文

化、教師組織公民行為與學校組織效能之現況良好。 

六、分析 

  本研究根據對資料進行統計考驗的結果，分析不同背景變項之教師在教師

組織公民行為、學校組織文化與學校組織效能中整體與各層面差異，並對各項

差異嘗試做出解釋。 

  （一）性別部份呈現出的差異，在學校組織文化中領導與氣氛及專業與學

習兩構面，皆為男性教師高於女性教師，其原因可能是男性教師更習慣於由男
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性主導的傳統學校領導者管理方式，故其表現的認同感高於女性教師。而在自

發性的專業進修與終身學習部份，需要教師投入自己公餘的時間用於學習進

修，而以常理而言女性教師相對於男性教師需投入更多時間在家庭上，故可能

因此造成專業進修的意願與資源分配的落後。 

  （二）性別部份呈現出的差異，在教師組織公民行為中利組織行為構面，

為男性教師高於女性教師，其原因可能是在組織發展各項活動在參與及維護的

主動性上，男性普遍相較於女性表現出更為積極的態度，其原因可能與男女性

在受教育與社會化過程中受到的影響有關。 

  （三）性別部份呈現出的差異，在學校組織效能中目標導向、關係導向及

承諾導向三構面，皆為男性教師高於女性教師，其原因可能是在整個學校組織

效能發展概念中，對效能發展的概念與認知，男性要比女性更為敏銳。然而在

學校組織效能四構面中的雙贏導向部份，是關於溝通協調聯絡的表現，女性教

師的溝通與接受能力普遍而言高於男性教師，或可解釋在雙贏導向以外的學校

組織效能部份，男性教師皆高於女性教師的原因。 

  （四）年齡部份與年資部份做為背景變項所呈現出的在不同變項內各構面

的差異，其分佈較為複雜，且因部份分組並未表現出顯著性，因而幾乎無法藉

由背景變項找出具相似分類法的邏輯解釋（如年齡較低的教師普遍在某構面之

表現高於或低於年齡較高的教師），以下是本研究推測較有可能的原因： 

一、受試者背景變項中各組別之分布差異過大。 

二、尚有其他本研究未考慮之變項影響。 

第三節 學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效

能之相關分析 

  本節旨在分析國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能

彼此間之關聯程度，透過 Pearson 積差相關來探討三者間的相關情形，並藉以

驗證假設。 
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壹、學校組織文化與教師組織公民行為之相關分析 

  由表 4-20 可知，整體學校組織文化與教師組織公民行為之相關係數

為.895，達.001 之顯著水準，兩者呈高度正相關；學校組織文化各層面與整體

教師組織公民行為的相關係數分別為「價值與態度」.888、「制度與規

範」.838、「領導與氣氛」.840、「專業與學習」.829，均達.001 之顯著水準，皆

呈高度正相關；而教師組織公民行為各層面與整體學校組織文化的相關係數分

別為「利他人行為」.781、「利組織行為」.834、「工作奉獻與投入」.867，均

達.001 之顯著水準，皆呈正相關，且皆呈高度正相關；另外對學校組織文化與

教師組織公民行為各層面交互進行分析，結果顯示相關係數介於.655 至.885 之

間，皆達.001 之顯著水準，皆呈現中度以上正相關，其中相關程度最高者為

「工作奉獻與投入」與「價值與態度」(r=.885, p<.001)，最低者則是為「利他

人行為」與「專業與學習」(r=.655, p<.001)。 

 

表 4-20 
學校組織文化與教師組織公民行為整體及各層面相關分析摘要表 

 價值與態度 制度與規範 領導與氣氛 專業與學習 整體 
利他人行為 .745*** .755*** .744*** .655*** .781*** 
利組織行為 .828*** .769*** .782*** .801*** .834*** 

工作奉獻與投入 .885*** .801*** .804*** .841*** .867*** 
整體 .888*** .838*** .840*** .829*** .895*** 

***p<.001 

 

貮、學校組織文化與學校組織效能之相關分析 

  由表 4-21 可知，整體學校組織文化與學校組織效能之相關係數為.852，

達.001 之顯著水準，兩者呈高度正相關；學校組織文化各層面與整體學校組織

效能的相關係數分別為「價值與態度」.775、「制度與規範」.823、「領導與氣

氛」.875 與「專業與學習」.752，均達.001 之顯著水準，皆呈正相關，且皆呈
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中度以上正相關；而學校組織效能各層面與整體學校組織文化的相關係數分別

為「目標導向」.824、「關係導向」.800、「雙贏導向」.801、「承諾導向」.816，

均達.001 之顯著水準，皆呈中度以上正相關；另外對學校組織文化與學校組織

效能各層面交互進行分析，結果顯示相關係數介於.696 至.847 之間，皆達.001

之顯著水準，皆呈現中度以上正相關，其中相關程度最高者為「領導與氣氛」

與「目標導向」(r=.847, p<.001)，最低者則是為「專業與學習」與「關係導

向」(r=.696, p<.001)。 

 

表 4-21 
學校組織文化與學校組織效能整體及各層面相關分析摘要表 

 目標導向 關係導向 雙贏導向 承諾導向 整體 
價值與態度 .756*** .715*** .750*** .732*** .775*** 
制度與規範 .777*** .783*** .771*** .795*** .823*** 
領導與氣氛 .847*** .828*** .805*** .843*** .875*** 
專業與學習 .732*** .696*** .716*** .719*** .752*** 

整體 .824*** .800*** .801*** .816*** .852*** 

***p<.001 

 

參、教師組織公民行為與學校組織效能之相關分析 

  由表 4-22 可知，整體教師組織公民行為與學校組織效能之相關係數

為.745，達.001 之顯著水準，兩者呈高度正相關；教師組織公民行為各層面與

整體學校組織文化的相關係數分別為「利他人行為」.657、「利組織行

為」.701、「工作奉獻與投入」.711，均達.001 之顯著水準，皆呈正相關，且皆

呈中度以上正相關；而學校組織效能各層面與整體教師組織公民行為的相關係

數分別為「目標導向」.765、「關係導向」.704、「雙贏導向」.702、「承諾導

向」.677，均達.001 之顯著水準，皆呈中度以上正相關；另外對教師組織公民

行為與學校組織效能各層面交互進行分析，結果顯示相關係數介於.591 至.745

之間，皆達.001 之顯著水準，皆呈現中度以上正相關，其中相關程度最高者為
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「利組織行為」與「目標導向」(r=.745, p<.001)，最低者則是為「利他人行

為」與「雙贏導向」(r=.591, p<.001)。 

 

表 4-22 
教師組織公民行為與學校組織效能整體及各層面相關分析摘要表 

 目標導向 關係導向 雙贏導向 承諾導向 整體 
利他人行為 .665*** .652*** .591*** .595*** .657*** 
利組織行為 .745*** .657*** .668*** .616*** .701*** 

工作奉獻與投入 .716*** .646*** .687*** .665*** .711*** 
整體 .765*** .704*** .702*** .677*** .745*** 

***p<.001 
 

肆、小結 

  由前述可知，學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能三者，彼

此間具密切正向相關。學校組織文化與教師組織公民行為的相關係數為.895，

呈高度正相關，顯示學校組織文化發展越好，則教師組織公民行為的情況也更

佳。教師組織公民行為與學校組織效能的相關係數為.745，呈高度正相關。此

外，學校組織文化與學校組織效能的相關係數為.852，呈現高度正相關，顯示

學校組織文化的發展越好，學校組織效能也更佳。 

第四節 學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效

能之關係 

  本節藉由線性迴歸分析對「學校組織文化」、「教師組織公民行為」與「學

校組織效能」等三變項加以分析研究，了解三者間之相互預測效果，並藉以驗

證假設。 

壹、學校組織文化對教師組織公民行為之預測分析 

一、學校組織文化對整體教師組織公民行為之預測分析 

  以學校組織文化內各構面作為預測變項，以「整體教師組織公民行為」作
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為效標變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-23 所示。 

表 4-23 
學校組織文化對整體教師組織公民行為之逐步迴歸分析摘要表

模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴
歸係數 

1 價值與態度 .888 .788 .788 2797.234*** .888
2 價值與態度 

領導與氣氛 
.902 .814 .026 1644.643*** .627 

.307 
3 價值與態度 .903 .815 .001 1104.092*** .579

領導與氣氛 .278
專業與學習 .082

***p<.001 

由表 4-23 可知，對「整體教師組織公民行為」具預測功能的變項共有三個

達到顯著水準 (p<.001)，投入順序分別為「價值與態度」、「領導與氣氛」與

「專業與學習」。上述變項有效解釋「整體教師組織公民行為」之總變異量為

81.5%，其中「價值與態度」的解釋變異量有 78.8%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示教師組織公民行為對整體學校組織文

化的影響為正向，意指教師對學校的「價值與態度」、「領導與氣氛」與「專業

與學習」滿意度越高，教師組織公民行為的表現也越好。

二、學校組織文化對教師組織公民行為中「利他人行為」之預測分析

  以學校組織文化中各變項作為預測變項，以「利他人行為」作為效標變

項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-24 所示。 

表 4-24 
學校組織文化各構面對教師組織公民行為中「利他人行為」之逐步迴歸分析摘

要表

模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴
歸係數 

1 制度與規範 .755 .570 .570 2738.901*** .886
2 制度與規範 

價值與態度 
.775 .601 .031 1561.529*** .651 

.277 
3 制度與規範 .781 .610 .009 1090.623*** .613

價值與態度 .201
專業與學習 .140

4 制度與規範 .789 .622 .012
價值與態度 
專業與學習 
領導與氣氛 

***p<.001 
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  由表 4-24 可知，對「利他人行為」具預測功能的變項共有四個達到顯著水

準 (p<.001)，投入順序分別為「制度與規範」、「價值與態度」、「專業與學習」

與「領導與氣氛」。上述變項有效解釋「利他人行為」之總變異量為 62.2%，其

中「制度與規範」的解釋變異量有 57%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化各構面對教師組織公民

行為中「利他人行為」的影響為正向，意指教師對學校的「制度與規範」、「價

值與態度」、「專業與學習」與「領導與氣氛」滿意度越高，利他人行為的表現

也越好。 

三、學校組織文化對教師組織公民行為中「利組織行為」之預測分析 

  以學校組織文化中各構面作為預測變項，以「利組織行為」作為效標變

項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-25 所示。 

 

表 4-25 
學校組織文化各構面對教師組織公民行為中「利組織行為」之逐步迴歸分析摘

要表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 價值與態度 .828 .686 .686 1646.565*** .828 
2 價值與態度 

專業與學習 
.841 .708 .022 911.188*** .551 

.314 
3 價值與態度 .847 .717 .009 634.857*** .460 
 專業與學習     .225 
 領導與氣氛     .200 

***p<.001 

 

  由表 4-25 可知，對「利組織行為」具預測功能的變項共有三個達到顯著水

準 (p<.001)，投入順序分別為「價值與態度」、「專業與學習」與「領導與氣

氛」。上述變項有效解釋「利組織行為」之總變異量為 71.7%，其中「價值與態

度」的解釋變異量有 68.6%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對教師組織公民行為中
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「利組織行為」的影響為正向，意指教師對學校的「價值與態度」、「專業與學

習」與「領導與氣氛」滿意度越高，利組織行為的表現也越好。 

四、學校組織文化對教師組織公民行為中「工作投入與奉獻」之預測分析 

  以學校組織文化中各構面作為預測變項，以「工作投入與奉獻」作為效標

變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-26 所示。 

 

表 4-26 
學校組織文化各構面對教師組織公民行為中「工作投入與奉獻」之逐步迴歸分

析摘要表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 價值與態度 .885 .783 .783 2731.974*** .885 
2 價值與態度 

專業與學習 
.894 .799 .016 1502.610*** .648 

.269 
3 價值與態度 .896 .802 .003 1016.947*** .599 
 專業與學習     .222 
 領導與氣氛     .106 

***p<.001 

 

  由表 4-26 可知，對「工作投入與奉獻」具預測功能的變項共有三個達到顯

著水準 (p<.001)，投入順序分別為「價值與態度」、「專業與學習」與「領導與

氣氛」。上述變項有效解釋「工作投入與奉獻」之總變異量為 80.2%，其中「價

值與態度」的解釋變異量有 78.3%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對教師組織公民行為中

「工作投入與奉獻」的影響為正向，意指教師對學校的「價值與態度」、「專業

與學習」與「領導與氣氛」滿意度越高，工作投入與奉獻的表現也越好。 

貳、教師組織公民行為對「學校組織效能」之預測分析 

一、教師組織公民行為對整體學校組織效能之預測分析 
  以教師組織公民行為內各構面作為預測變項，以「整體學校組織效能」作

為效標變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-27 所示。 
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表 4-27 
教師組織公民行為各構面對整體學校組織效能之逐步迴歸分析摘要表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 工作投入與

奉獻 
.711 .505 .505 770.232*** .711 

2 工作投入與
奉獻 
利他人行為 

.738 .545 .039 450.619*** .496 
.293 

3 工作投入與
奉獻 

.746 .557 .012 315.460*** .356 

 利他人行為     .216 
 利組織行為     .231 

***p<.001 

  由表 4-27 可知，對「整體學校組織效能」具預測功能的變項共有三個達到

顯著水準 (p<.001)，投入順序分別為「工作投入與奉獻」、「利他人行為」與

「利組織行為」。上述變項有效解釋「整體學校組織文化」之總變異量為

55.7%，其中「工作投入與奉獻」的解釋變異量有 50.5%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示教師組織公民行為內各構面對整體學

校組織效能的影響為正向，意指教師對學校的「工作投入與奉獻」、「利他人行

為」與「利組織行為」滿意度越高，學校組織效能的表現也越好。 

二、教師組織公民行為對學校組織效能中「目標導向」之預測分析 

  以教師組織公民行為內各構面作為預測變項，以學校組織效能中「目標導

向」作為效標變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-28 所

示。 

表 4-28 
教師組織公民行為各構面對學校組織效能中「目標導向」之逐步迴歸分析摘要

表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 利組織行為 .745 .555 .555 940.443*** .745 
2 利組織行為 

工作投入與
奉獻 

.762 .580 .025 520.406*** .492 
.299 

3 利組織行為 .769 .591 .011 362.818*** .399 
 工作投入與

奉獻 
    .251 

 利他人行為     .172 
***p<.001 
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  由表 4-28 可知，對學校組織效能中「目標導向」具預測功能的變項共有三

個達到顯著水準 (p<.001)，投入順序分別為「利組織行為」、「工作投入與奉

獻」與「利他人行為」。上述變項有效解釋「目標導向」之總變異量為 59.1%，

其中「利組織行為」的解釋變異量有 55.5%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示教師組織公民行為內各構面對學校組

織效能中「目標導向」的影響為正向，意指教師對學校的「利組織行為」、「工

作投入與奉獻」與「利他人行為」滿意度越高，目標導向的表現也越好。 

三、教師組織公民行為對學校組織效能中「關係導向」之預測分析 

  以教師組織公民行為內各構面作為預測變項，以學校組織效能中「關係導

向」作為效標變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-29 所

示。 

 

表 4-29 
教師組織公民行為各構面對學校組織效能中「關係導向」之逐步迴歸分析摘要

表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 利組織行為 .657 .431 .431 571.520*** .657 
2 利組織行為 

利他人行為 
.695 .483 .052 351.340*** .379 

.359 
3 利組織行為 .705 .497 .014 247.771*** .217 
 利他人行為     .314 
 工作投入與

奉獻 
    .232 

***p<.001 

 

  由表 4-29 可知，對學校組織效能中「目標導向」具預測功能的變項共有三

個達到顯著水準 (p<.001)，投入順序分別為「利組織行為」、「利他人行為」與

「工作投入與奉獻」。上述變項有效解釋「關係導向」之總變異量為 49.7%，其

中「利組織行為」的解釋變異量有 43.1%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示教師組織公民行為內各構面對學校組
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織效能中「關係導向」的影響為正向，意指教師對學校的「利組織行為」、「利

他人行為」與「工作投入與奉獻」滿意度越高，目標導向的表現也越好。 

四、教師組織公民行為對學校組織效能中「雙贏導向」之預測分析 

  以教師組織公民行為內各構面作為預測變項，以學校組織效能中「雙贏導

向」作為效標變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-30 所

示。 

 

表 4-30 
教師組織公民行為各構面對學校組織效能中「雙贏導向」之逐步迴歸分析摘要

表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 工作投入與

奉獻 
.687 .472 .472 673.283*** .687 

2 工作投入與
奉獻 
利組織行為 

.706 .498 .026 373.306*** .429 
.304 

3 工作投入與
奉獻 

.709 .502 .004 252.850*** .400 

 利組織行為     .247 
 利他人行為     .107 

***p<.001 
 

  由表 4-30 可知，對學校組織效能中「雙贏導向」具預測功能的變項共有三

個達到顯著水準 (p<.001)，投入順序分別為「工作投入與奉獻」、「利組織行

為」與「利他人行為」。上述變項有效解釋「雙贏導向」之總變異量為 50.2%，

其中「工作投入與奉獻」的解釋變異量有 47.2%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示教師組織公民行為內各構面對學校組

織效能中「雙贏導向」的影響為正向，意指教師對學校的「工作投入與奉獻」、

「利組織行為」與「利他人行為」滿意度越高，雙贏導向的表現也越好。 

五、教師組織公民行為對學校組織效能中「承諾導向」之預測分析 

  以教師組織公民行為內各構面作為預測變項，以學校組織效能中「承諾導

向」作為效標變項，藉由線性迴歸分析方法，以驗證假設。分析如表 4-31 所
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示。 

表 4-31 
教師組織公民行為各構面對學校組織效能中「承諾導向」之逐步迴歸分析摘要

表 
模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 利組織行為 .665 .442 .442 597.684*** .665 
2 利組織行為 

工作投入與
奉獻 

.683 .467 .025 329.880*** .495 
.232 

***p<.001 

 

  由表 4-31 可知，對學校組織效能中「承諾導向」具預測功能的變項共有兩

個達到顯著水準(p<.001)，投入順序分別為「利組織行為」與「工作投入與奉

獻」。上述變項有效解釋「承諾導向」之總變異量為 46.7%，其中「利組織行

為」的解釋變異量有 44.2%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示教師組織公民行為內各構面對學校組

織效能中「承諾導向」的影響為正向，意指教師對學校的「利組織行為」與

「工作投入與奉獻」滿意度越高，承諾導向的表現也越好。 

參、學校組織文化對「學校組織效能」之預測分析 

一、學校組織文化對整體「學校組織效能」之預測分析 

  以「學校組織文化」作為預測變項，以「學校組織效能」作為效標變項，

藉由逐步迴歸分析方法加以驗證假設，如表 4-32 所示。 

 

表 4-32 
學校組織文化各構面對「整體學校組織效能」之逐步迴歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R 平方 增加解釋量 F 值 標準化迴

歸係數 
1 領導與氣氛 .875 .765 .765 2456.506*** .875 
2 領導與氣氛 

價值與態度 
.877 .768 .004 1251.501*** .778 

.114 

***p<.001 
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  由表 4-33 可知，對「整體學校組織效能」具預測功能的變項共有兩個達到

顯著水準(p<.001)，投入順序分別為「領導與氣氛」、「價值與態度」。上述變項

有效解釋「整體學校組織效能」之總變異量為 76.8%，其中「領導與氣氛」的

解釋變異量有 76.5%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對整體學校組織效能的

影響為正向，意指教師對學校的「領導與氣氛」、「價值與態度」滿意度越高，

學校組織效能的表現也越好。 

二、學校組織文化各構面對「目標導向」之預測分析 

  以學校組織文化各構面作為預測變項，以「目標導向」作為效標變項，藉

由逐步迴歸分析方法加以驗證假設，如表 4-33 所示。 

 

表 4-33 
學校組織文化各構面對「目標導向」之逐步迴歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R 平方 增加解

釋量 
F 值 標準化

迴歸係

數 
1 領導與氣氛 .847 .717 .717 1912.681*** .847 
2 領導與氣氛 

價值與態度 
.850 .722 .005 978.074*** .735 

.132 

***p<.001 

 

  由表 4-33 可知，對「目標導向」具預測功能的變項共有兩個達到顯著水準

(p<.001)，投入順序分別為「領導與氣氛」、「價值與態度」。上述變項有效解釋

「目標導向」之總變異量為 72.2%，其中「領導與氣氛」的解釋變異量有

71.7%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對「目標導向」的影響

為正向，意指教師對學校的「領導與氣氛」、「價值與態度」滿意度越高，「目標
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導向」的表現也越好。 

 

三、學校組織文化各構面對「關係導向」之預測分析 

  以學校組織文化各構面作為預測變項，以「關係導向」作為效標變項，藉

由逐步迴歸分析方法加以驗證假設，如表 4-34 所示。 

 
表 4-34 
學校組織文化各構面對「關係導向」之逐步迴歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R 平方 增加解

釋量 
F 值 標準化

迴歸係

數 
1 領導與氣氛 .828 .686 .686 1650.765*** .828 
2 領導與氣氛 

制度與規範 
.830 .690 .003 837.746*** .693 

.148 

***p<.001 

 

  由表 4-34 可知，對「關係導向」具預測功能的變項共有兩個達到顯著水準

(p<.001)，投入順序分別為「領導與氣氛」、「制度與規範」。上述變項有效解釋

「關係導向」之總變異量為 69%，其中「領導與氣氛」的解釋變異量有

68.6%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對「關係導向」的影響

為正向，意指教師對學校的「領導與氣氛」、「制度與規範」滿意度越高，「關係

導向」的表現也越好。 

四、學校組織文化各構面對「雙贏導向」之預測分析 

  以學校組織文化各構面作為預測變項，以「雙贏導向」作為效標變項，藉

由逐步迴歸分析方法加以驗證假設，如表 4-35 所示。 
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表 4-35 
學校組織文化各構面對「雙贏導向」之逐步迴歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R 平方 增加解

釋量 
F 值 標準化

迴歸係

數 
1 領導與氣氛 .805 .648 .648 1387.959*** .805 
2 領導與氣氛 

價值與態度 
.814 .663 .016 742.687*** .603 

.237 

***p<.001 

 

  由表 4-35 可知，對「雙贏導向」具預測功能的變項共有兩個達到顯著水準

(p<.001)，投入順序分別為「領導與氣氛」、「價值與態度」。上述變項有效解釋

「雙贏導向」之總變異量為 66.3%，其中「領導與氣氛」的解釋變異量有

64.8%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對「雙贏導向」的影響

為正向，意指教師對學校的「領導與氣氛」、「價值與態度」滿意度越高，「雙贏

導向」的表現也越好。 

五、學校組織文化各構面對「承諾導向」之預測分析 

  以學校組織文化各構面作為預測變項，以「承諾導向」作為效標變項，藉

由逐步迴歸分析方法加以驗證假設，如表 4-36 所示。 

 

表 4-36 
學校組織文化各構面對「承諾導向」之逐步迴歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R 平方 增加解

釋量 
F 值 標準化

迴歸係

數 
1 領導與氣氛 .843 .710 .710 1847.857*** .843 
2 領導與氣氛 

制度與規範 
.844 .713 .003 937.184*** .713 

.142 

***p<.001 



 

DOI:10.6814/THE.NCCU.CHI.007.2018.A08

105 
 

 

  由表 4-36 可知，對「承諾導向」具預測功能的變項共有兩個達到顯著水準

(p<.001)，投入順序分別為「領導與氣氛」、「制度與規範」。上述變項有效解釋

「承諾導向」之總變異量為 71.3%，其中「領導與氣氛」的解釋變異量有

71%，是主要預測變項。 

  在標準化迴歸係數方面為正值，表示學校組織文化對「承諾導向」的影響

為正向，意指教師對學校的「領導與氣氛」、「制度與規範」滿意度越高，「承諾

導向」的表現也越好。 

第五節 學校組織效能在教師組織公民行為與學校組織文

化間之中介效果驗證 

  本研究以學校組織文化作為中介變項，以教師組織公民行為為預測變項，

以學校組織效能為效標變項，藉由階層迴歸分析進一步驗證其中介效果，藉以

驗證本研究中學校組織文化之中介效果。 

壹、中介效果驗證 

  本研究採用 Baron 與 Kenny (1986)提出之中介效果驗證模式。該模式認為

需符合三條件方能確認其中介效果。一、教師組織公民行為與學校組織文化之

變項必需分別對學校組織效能有顯著影響。二、教師組織公民行為之變項必須

對學校組織文化之變項有顯著影響。三、以教師組織公民行為與學校組織文化

同時作為預測變項對學校組織效能進行迴歸分析時，教師組織公民行為的標準

化迴歸係數必須小於其單獨預測學校組織效能時的迴歸係數，甚至變成不顯

著；同時，學校組織文化變項的迴歸係數仍要顯著。 

  由表 4-37 可知，以教師組織公民行為及學校組織文化分別預測學校組織效

能，結果顯示教師組織公民行為 (F=942.312, p<.001)與學校組織文化 

(F=2003.851, p<.001)均達顯著水準，教師組織公民行為與學校組織文化分別對
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學校組織效能有顯著影響，此結果驗證條件一。 

  其次，以教師組織公民行為預測學校組織文化，結果顯示教師組織公民行

為(F=3026.802, p<.001)達顯著水準，表示教師組織公民行為對學校組織文化有

顯著影響，此結果驗證條件二。 

 
表 4-37 
學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之迴歸分析摘要表 

變項 R R 平方 F 標準化迴歸係

數 
學校組織文化對學校組織效能 .852 .726 2003.851*** .852 
教師組織公民行為對學校組織效能 .745 .556 942.312*** .745 
學校組織文化對教師組織公民行為 .895 .801 3026.802*** .895 

***p<.001 

 

表 4-38 
學校組織文化與教師組織公民行為預測學校組織效能之階層迴歸分析摘要表 

依變項：學校組織效能 
自變項 階層一 階層二 
階層變項 t 值 beta 值 t 值 beta 值 

1.學校組織文化 44.729 .852*** -2.026 -.086* 
2.教師組織公民行為   21.828 .929*** 
R 平方 .726 .728 
增加的 R 平方量  .002 
F 值 2000.672*** 1006.505*** 

*p<.05，***p<.001 

 

  根據上表可知，在納入學校組織文化後，教師組織公民行為和學校組織文

化對組織公民行為的影響達到顯著 (p<.05)，同時，教師組織公民行為對學校組

織效能的影響也仍然顯著 (p<.001)，符合 Baron 與 Kenny 提出之中介效果驗證

模式，顯示教師組織公民行為在學校組織文化與學校組織效能間具有中介效

果。 
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貳、綜合討論

根據表 4-38 的內容，可確定本研究中教師組織公民行為在學校組織文化與

學校組織效能間的效果符合 Baron 與 Kenny 提出之中介效果驗證模式，然而在

表 4-38 內階層二的分析中，教師組織公民行為的 beta 值高達.929，且 p<.001；

而學校組織文化的 beta 值僅為-.086，且 p<.05。這部份的數據與階層一中單純

分析學校組織文化對學校組織效能時，學校組織文化的 beta 值高達.852 的情況

有明顯落差。在階層二中顯示增加的 R 平方量僅為.002 的情況下，可解釋為將

教師組織公民行為做為中介變項加入以學校組織文化預測學校組織效能的分析

後，學校組織文化對學校組織效能的影響在整個效果關係中就變得微乎其微，

甚至呈現負相關的情形。

  以上情況的出現，以統計考驗邏輯解釋，應有以下可能：

  一、教師組織公民行為與學校組織文化之數據為負相關之關係，且教師組

織公民行為比起學校組織文化對於學校組織效能更具相關性，此時在階層迴歸

分析中便可能出現學校組織文化之 beta 值呈負號之情形。但本研究前述資料皆

顯示三變項間兩兩成正相關，故該解釋不符合本研究情況。

  二、學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能三者間的相互預測

力皆已達高水準，因此在進行中介效果驗證時可能會出現邊際效益遞減的情

形，導致無法呈現出較明顯的中介效果。

  三、原始資料中之極端值比例較多，形成階層迴歸分析中階層一與階層二

呈現較大差距的現象。

表 4-38 所呈現出之結果，階層迴歸分析中，在加入教師組織公民行為做為

中介變項後，學校組織文化儘管其 beta 值較低且為負號，但仍對學校組織效能

具顯著影響，三變項之預測分析內中介效果仍確實存在。
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第五章 結論與建議 

  本研究探討學校組織文化、教師組織公民行為及學校組織效能之現況，並

分析其關係，依據第四章研究結果與相關文獻之綜合討論，彙整為研究發現，

並歸納成結論後提出建議，作為教育行政機關和學校領導人經營管理與未來研

究之參考。本章共分為兩節，第一節為結論，第二節為建議。 

第一節 結論 

壹、臺北市國民小學教師普遍具備良好學校組織文化 

  本研究針對教師知覺學校組織文化調查的部份，結果顯示臺北市國民小學

教師普遍具備良好學校組織文化認知。就各構面而言，依每題平均得分之高低

排序，以「制度與規範」層面的平均得分最高，次為「價值與態度」層面、「領

導與氣氛」層面為最低。代表臺北市國民小學教師普遍較為肯定現存學校組織

文化中制度與規範的建立與維持，而對學校內教育領導表現及組織氣氛塑造良

好組織文化的評價則仍有成長空間。 

貮、臺北市國民小學教師普遍具備良好組織公民行為 

  本研究針對教師組織公民行為調查的部份，結果顯示臺北市國民小學教師

普遍具備良好組織公民行為。就各構面而言，依每題平均得分之高低排序，以

「利他人行為」構面的平均得分最高，次為「工作奉獻與投入」構面，而「利

組織行為」構面為最低。代表臺北市國民小學教師在教師組織公民行為的知覺

上，較為重視與同事間的相互關係，以有利於他人的態度進行互助合作，但相

對而言在對整體組織的奉獻認知上則仍可加強。 

參、臺北市國民小學學校組織效能之現況良好 

  本研究針對教師知覺學校組織效能調查的部份，結果顯示臺北市國民小學

教師知覺學校組織效能現況良好。就各構面而言，依每題平均得分之高低排
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序，以「雙贏導向」層面的平均得分最高，次為「關係導向」層面、「承諾導

向」層面為最低。代表臺北市國民小學教師認知組織效能運作最流暢之處在於

學校成員與學校團體間彼此合作以達成學校組織的共同目標，而對組織內認同

與情感相關的部份則較有改進的可能性。 

肆、臺北市國民小學男性教師在學校組織文化中「領導與

氣氛」構面與「專業與學習」構面上認知高於女性教師 

  本研究發現，教師之性別在知覺學校組織文化中，不同性別之教師在「領

導與氣氛」構面與「專業與學習」構面上具顯著差異，且男性教師認知高於女

性。代表男性教師相對女性教師，較為重視教育上的領導與專業能力。 

伍、臺北市國民小學男性教師在教師組織公民行為中「利

組織行為」構面上認知高於女性教師 

  本研究發現，教師之性別在知覺教師組織公民行為中，不同性別之教師在

「利組織行為」構面上具顯著差異，且男性教師認知高於女性。代表男性教師

對組織的集體規範與認同要高於女性教師。 

陸、臺北市國民小學男性教師在在學校組織效能整體及

「目標導向」、「關係導向」、「承諾導向」構面上認知高於

女性教師 

  本研究發現，教師之性別在知覺學校組織效能中，不同性別的教師在學校

組織效能整體及「目標導向」構面、「關係導向」構面、「承諾導向」構面上具

顯著差異，且男性大於女性。代表男性教師相對女性教師，較為重視教育目標

及對教育組織的忠誠及永續發展。 

柒、學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能三

者間，彼此間呈高度正相關，具緊密聯繫關係 
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  本研究以積差相關分析學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能

三變項間關係，結果發現三者彼此間具密切正向相關。學校組織文化與教師組

織公民行為間呈高度正相關 (r=.895)；教師組織公民行為與學校組織效能間呈

高度正相關 (r=.745)；學校組織文化與學校組織效能間也呈現高度正相關 

(r=.852)，顯示學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能三變項中任一

項發展越好，也會使另外兩者的表現更佳。 

捌、學歷與學校規模在學校組織文化、教師組織公民行為

與學校組織效能上無顯著差異 

  本研究發現，教師之學歷與學校規模在知覺學校組織文化、教師組織公民

行為與學校組織效能三變項之整體與各層面中，並無顯著差異。顯示該三項背

景因素不影響教師對學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能的觀

感。 

玖、學校組織文化與教師組織公民行為皆對學校組織效能

具顯著相關性及預測力，兩變項內最具預測力的構面分別

是「領導與氣氛」及「工作投入與奉獻」 

  本研究發現，學校組織文化對學校組織效能的影響為正向，亦即學校組織

文化的發展程度愈高，學校組織效能也會愈好，而在學校組織文化內各構面

中，以「領導與氣氛」對學校組織效能最具預測力。此外，教師組織公民行為

對學校組織效能的影響也為正向，亦即教師組織公民行為的發展程度愈高，學

校組織效能也會愈好，而在教師組織公民行為內各構面中，以「工作投入與奉

獻」對學校組織效能最具預測力。 

拾、教師組織公民行為在學校組織文化與學校組織效能間

具中介效果 
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  本研究發現，以學校組織文化及教師組織公民行為分別預測學校組織效

能，結果顯示學校組織文化與教師組織公民行為分別對學校組織效能有顯著影

響，且學校組織文化對教師組織公民行為有顯著影響，再來，將教師組織公民

行為納入分析後，學校組織文化和教師組織公民行為對學校組織效能的影響達

到顯著，同時教師組織公民行為對學校組織效能的影響也仍然顯著，以上結果

符合 Baron 與 Kenny 提出之中介效果驗證模式，意指在學校組織脈絡之下，教

師組織公民行為能中介學校組織文化對學校組織效能的正向影響。代表：若教

育工作者欲提高學校組織效能，不僅需聚焦於學校組織文化，同時也應關注教

師組織公民行為所造成的影響。 

第二節 建議 

  本研究由結論加以延伸，提供研究成果與建議，供相關教育工作人員與研

究者參考。以下分別就學校教育中不同角色提出相對應的建議，並考量本研究

未包含或未完善之部份提出未來研究建議，供後續研究參考。 

壹、對學校校長之建議 

一、學校領導者應考量學校教師性別不同而產生的認知差異（配合研究結論

肆、伍、陸） 

  根據本研究之結果，學校內教師性別不同，對學校組織文化、教師組織公

民行為與學校組織效能的看法會有一定程度的差異。故學校領導者在建構學校

願景及開展各項活動時，應注意不同性別看法所引起的多元化觀點，以引導的

方式鼓勵發展共同而包容的組織氛圍，減少因性別刻板印象產生的分歧。 

二、學校領導者應以實際行動積極發展領導統御（配合研究結論玖） 

  本研究發現學校組織文化中的領導與氣氛對學校組織效能的發展有極大的

影響力。故校長做為學校領導者，應有具可行性與成長性的組織領導願景，並

以實際行動有效的讓教職員等組織協助者加以理解，並給予學校組織成員回饋

的管道，從上到下發展整體願景的持續形塑，推動並形成價值、認同與具備時
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間表的目標階梯，使學校從上到下都有著團結一致的努力方向。 

貳、對學校教師之建議 

一、積極參與校務運作以發展教師組織公民行為（配合研究結論柒） 

  教師除關注於教學本業，對學校政策與活動等亦具參與角色，教師是學校

組織中最具影響潛能之成員，應積極發揮自身影響力，主動關注並參與學校組

織的運作，提供自身教育經驗與理念，與組織內其他成員進行分享與溝通，成

為學校政策的建構與制定裡最重要的一環，如此一來除了能在教育的行政層面

中做到相互回饋的優勢，也能幫助學校組織在各層面增進教育活動的效能。 

二、強化教師間建構的非正式組織以培養工作態度與熱誠（配合研究結論玖） 

  學校裡，教師間若能發展相互分享情感、態度與專業兼具的非正式組織，

有助於提升教師組織公民行為的推動與擴散，藉由多樣且多元的關係網路，串

連教師間的情感，可做為凝聚學校組織文化的其中一環，也能相互激勵以提升

教師工作的熱情與成效。 

參、對未來研究之建議 

  本研究旨在探討臺北市國民小學學校組織文化、教師組織公民行為與學校

組織效能之關係，作為促進教育主管機關、教育單位與教育工作者之參考。然

而本研究在研究對象、研究工具及研究方法和變項等方面仍有不足之處，在以

下部份列出以供後續研究探討。 

一、研究對象相關 

  本研究僅以臺北市公立國民小學教師為研究對象，然而教育環境與教育效

能的發展尚有學校校長、學校行政工作人員、學校學生之家長等成員的共同合

作與發展，故未來研究可納入包括校長、行政人員、家長等教育參與者加以設

計合適之施測題目，並邀請其進行填寫以加入資料庫，呈現出除教師觀點外的

更多層面，以做出更適切之結論。 

二、研究工具相關 
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  本研究之主要工具為問卷，問卷係由受試者自行評估感知狀態以填答，該

種自評方式由於不同人之感覺基礎不同可能產生誤差。因此未來研究可考慮納

入教育者訪談、現場觀課等質性研究法並行，以增加研究觀點的多樣性，並減

低問卷調查法所造成的誤差與空白處。 

三、研究變項相關 

  本研究探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之關係，依

據國內外相關理論與研究對三者之關係及中介效果加以驗證，未來研究者可參

考相關文獻，納入其餘與學校組織效能相關之變項，或改變研究變項之構面，

進一步討論影響學校組織效能的更多因子，使相關研究更為完整。 

四、分析方法相關 

  本研究通過描述性統計、t 考驗、單因子變異數分析、逐步迴歸分析及階層

迴歸分析，探討學校組織文化、教師組織公民行為與學校組織效能之關係與中

介效果。但對中介效果之探討僅階層迴歸分析之部份，未來研究可以引入結構

方程模式 (Structural equation modeling, SEM )來對中介效果進行更進一步之探

討。 
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附錄四：學校組織文化、教師組織公民行為與學校組

織效能調查問卷 

 
第一部份：【填答者背景資料】※填答說明：請依個人狀況於□內打勾。 

（一）性別：□（1）男□（2）女 

（二）年齡：□（1）30 歲以下□（2）31～40 歲□（3）41～50 歲□（4）51 歲以

上 

（三）學歷：□（1）大學□（2）研究所 

（四）擔任教師年資：□（1）5 年以下□（2）6～10 年□（3）11～20 年□（4） 

21 年以上 

（五）學校規模：□（1）12 班（含）以下 □（2）13 至 48 班 □（3）49 班

（含）以上 

 

敬愛的教育先進您好： 
  感謝您於百忙中抽空填寫此份問卷。本問卷主要目的在了解臺北市國民小學學校組

織文化、教師組織公民行為與學校組織效能的現況與相互關係。本問卷填答無需署名，

資料絕對保密，請您依個人實際情形來作答，並請務必每題都填寫。非常感謝您的協

助！ 
  敬祝 
  教安 

國立政治大學教育行政與政策研究所 
指導教授：郭昭佑 博士 
研究生：魏家文 敬啟 
民國 106 年 9 月 18 日 
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第二部份：【國民小學學校組織文化調查量表】 
※填答說明： 
本量表共計二十八題，每題均有五個選項，從「5:完全符合」到「1:
完全不符合」，請您就每題所陳述的內容，根據您所任職學校的實際
情形，選取最接近的描述，在每題後面的格子中打勾，謝謝您！ 

完
全
不
符
合 

大
多
不
符
合 

還
算
符
合 

大
部
份
符
合 

完
全
符
合 

1 2 3 4 5 
一、價值與態度      
1.本校對於未來的發展與目標有合適且具體的規劃。      
2.本校同仁能夠認同學校的願景與目標並能有使命感。      

3.本校對於要培育出什麼樣的學生有完整的想法與作法。      

4.本校有願景圖像來傳達教育價值。      

5.本校能利用活動的機會讓社區了解學校的願景與方向。      

6.本校辦理的活動背後都是有教育意義的。      

7.本校同仁對教育工作的意義有正確的價值觀。      

二、制度與規範      

8.本校行政業務與教學活動能按部尌班的執行。      

9.職位交接時，各項典章制度與作業規範能順利傳承。      

10.本校同仁能謹孚個人職務分際盡忠職守。      

11.本校每年有固定的儀式或活動來傳達學校的信念並展現學校精神。      

12.當教師對於學校規範有意見時，本校設有正式程序討論解決。      

13.本校能依照既定行事曆有規律運作。      

14.本校的校徽設計美觀，具有代表學校的意義。      

三、領導與氣氛      

15.本校會調和同仁個別需求與學校的發展。      

16.本校會鼓勵同仁參與校務決策。      

17.本校會視對象與情境的不同而用不同的領導方式。      

18.我對於在本校服務感到愉快，能力得以發揮。      

19.本校同仁間的氣氛和諧正向。      

20.本校長期以來的流動率低，人員穩定。      

21.當外界質疑時，本校會主動了解並協助處理。      

四、專業與學習      

22.本校教師對於能夠提升教學能力的學習都有很高的意願。      
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23.本校教師常有機會進行教學專業對話與討論。

24.本校教師在教學與輔導方面具高度專業素養。

25.本校教師踴躍參與學位進修。

26.本校教師主動成立與參與專業學習社群。

27.本校教師能秉持專業面對家長的質疑並溝通。

28.本校教師對教師評鑑抱持著積極肯定的態度。

第三部份：【國民小學教師組織公民行為調查量表】

※填答說明：
本量表共計十九題，每題均有五個選項，從「5:完全符合」到「1:完
全不符合」，請您就每題所陳述的內容，根據您所任職學校的實際情
形，選取最接近的描述，在每題後面的格子中打勾，謝謝您！

完
全
不
符
合

大
多
不
符
合

還
算
符
合

大
部
份
符
合

完
全
符
合

1 2 3 4 5
1.本校成員如果發現同事工作有困難，會立即給予協助。

2.本校成員樂於協助新進同仁熟悉學校環境。

3.本校成員常彼此分享自己設計的學習單。

4.本校成員樂於付出時間，協助其他同事處理學校事務。

5.本校成員願意分擔同事的工作。

6.本校成員樂於傾聽同事的煩憂。

7.本校成員會主動對外介紹或宣傳學校的優點。

8.本校成員會努力維護學校的形象及聲譽。

9.本校成員會主動提出改善的建議提供行政單位參考。

10.本校成員不會惡意批評學校的行政作為。

11.本校成員樂於擔任學校各項委員會的委員。

12.本校成員樂意接受各種學校交辦任務。

13.本校成員以高標準來完成學校工作。

14.本校成員經常提早到校上班。

15.本校成員經常在下班後預訂好明天的工作事項。

16.本校成員會提早處理規劃學校交辦事項。

17.本校成員樂於提升個人的專業。

18.本校成員會利用非上班時間到學校處理工作事務。

19.本校成員樂於參與研習活動（含學位進修）。
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第四部份：【國民小學學校組織效能調查量表】

※填答說明：
本量表共計十八題，每題均有五個選項，從「5:完全符合」到「1:完
全不符合」，請您就每題所陳述的內容，根據您所任職學校的實際情
形，選取最接近的描述，在每題後面的格子中打勾，謝謝您！

完
全
不
符
合

大
多
不
符
合

還
算
符
合

大
部
份
符
合

完
全
符
合

1 2 3 4 5 
1.本校強調工作進度的掌握，以達成學校教育目標。

2.本校強調建立明確的教育發展目標。

3.本校強調清晰易懂的理性分析，使校務推動順利。

4.本校強調各項標準化的作業流程，以引導學校的運作。

5.本校善於營造分享的氣氛，讓同仁感到滿意。

6.本校會善待每位同仁，使其願意留下來服務。

7.本校推動校務工作時，會營造成員間相互扶持的感覺。

8.本校願意傾聽同仁所遭遇的難題，並共同尋求解決策略。

9.本校願意瞭解同仁的工作壓力，並設法給予調適，以提高工作動機。 

10.本校強調各處室充分協調溝通，以利校務推動。

11.本校強調以會議的方式溝通意見，且效果良好。

12.本校強調各處室的執行能力，以有效增進學校效能。

13.本校強調不斷適應的精神，以維持學校持續穩定地成長。

14.本校強調共同分享的發展願景，建立同仁的高度共識。

15.本校強調建立共同的價值觀，以形成共同的文化信念。

16.本校強調激發同仁的忠誠度，提高對學校的認同感。

17.本校會引導同仁融入制度文化中，提高對學校的承諾。

18.本校強調營造士氣高昂的工作環境，提高同仁對學校的歸屬感。

問卷到此結束，辛苦您了！煩請再確認是否有未勾選題目，非常感謝

您。
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