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摘要 

本研究旨在瞭解臺北市國民小學校長真誠領導、教師心理資本與教師

組織承諾之現況，並分析不同背景變項之教師在知覺校長真誠領導、教師

心理資本與教師組織承諾之差異情形，且探討三者之間的關係，最後藉由

校長真誠領導與教師心理資本對教師組織承諾進行預測。 

本研究採調查研究法，共計抽樣 29 所學校，發出 524 份問卷，回收

476 份有效問卷，問卷有效率達 90.83%。資料處理分別以描述性統計、獨

立樣本 t 檢定、單因子變異數分析、皮爾遜積差相關及多元逐步迴歸分析

等統計方式進行統計分析。 

    本研究獲致以下之結論： 

一、臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導為中高程度，以「內化道德觀」

之知覺程度為最高，「自我覺察」之知覺程度相對較低。 

二、臺北市國民小學教師知覺教師心理資本為高程度，以「希望」之知覺

程度為最高，「復原力」之知覺程度相對較低。 

三、臺北市國民小學教師有中高程度之教師組織承諾表現，以「留職傾向」

之表現為最高，「組織認同」之表現相對較低。 

四、臺北市國民小學教師，因其性別、年齡、服務年資與學校規模之不同，

而有不同的校長真誠領導知覺感受，以男性、30 歲以下、服務年資 5

年（含）以下、26 年（含）以上與學校規模 13-36 班之教師知覺程度

較高。 

五、臺北市國民小學教師，因其性別、年齡、擔任職務與服務年資之不同，

而有不同的教師心理資本感受，以男性、30 歲以下、擔任主任、服務

年資 26 年（含）以上之教師知覺程度較高。 
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六、臺北市國民小學教師，因其性別、年齡、擔任職務與服務年資之不同，

而表現出不同程度的教師組織承諾，以男性、30 歲（含）以下、擔任

主任、服務年資 26 年（含）以上之教師表現程度較高。 

七、臺北市國民小學校長真誠領導、教師心理資本與教師組織承諾的知覺

及各分層面，彼此之間具有正相關。 

八、臺北市國民小學校長真誠領導對教師組織承諾具有預測作用，以「內

化道德觀」的預測力最佳。 

九、臺北市國民小學教師心理資本對教師組織承諾具有預測作用，以「樂

觀」的預測力最佳。 

十、臺北市國民小學校長真誠領導、教師心理資本對教師組織承諾具有預

測作用，以「內化道德觀」的預測力最佳。 

十一、「留職傾向」在臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本

對教師組織承諾整體預測力較低。 

最後依據研究結果與結論，提出具體建議，以供教育行政機關、學校

校長與教師以及未來研究的參考。 

 

 

關鍵字：校長真誠領導、教師心理資本、教師組織承諾 
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A Study on Relationship among Principals’ Authentic 

Leadership, Teachers’ Psychological Capital and Teachers’ 

Organizational Commitment of Elementary Schools in Taipei 

City. 

 

Abstract 

  

The purpose of this study was to investigate the current development of 

principal’s authentic leadership, teachers’ psychological capital, and teachers’ 

organizational commitment in elementary school of Taipei City, and to analyze 

the difference between teachers of different background variables, and to 

explore the relationship among the three variables. This study has aimed to 

predict teachers’ organizational commitment through principal’s authentic 

leadership and teachers’ psychological capital. 

Through the use of questionnaire survey method, data were collected from 

29 elementary schools, distributing 524 questionnaires in total. Valid 

questionnaires of 476 were collected, with a usable rate of 90.83%. All data 

were analyzed by the methods of descriptive statistics, independent t-test, 

one-way ANOVA, Pearson correlation, and multiple regression. 

The conclusions of this study are as follows: 

1. Elementary school teachers’ perception of principal’s authentic leadership is 

above average, especially in the dimension of “internalized moral 

perspective”. 

2. Elementary school teachers’ perception of teachers’ psychological capital is 

good, especially in the dimension of “hope”. 

3. Elementary school teachers’ perception of teachers’ organizational 

commitment is above average, especially in the dimension of “no turnover 

intention”. 
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4. There are significant differences in the elementary school teachers’ 

perception of principals’ authentic leadership in terms of gender, age, years 

of service, and scale of school. 

5. There are significant differences in the elementary school teachers’ 

perception of teachers’ psychological capital in terms of gender, age, 

position, and years of service.  

6. There are significant differences in the elementary school teachers’ 

perception of teachers’ organizational commitment in terms of gender, age, 

position, and years of service. 

7. There is a positive correlation among the principals’ authentic leadership, 

teachers’ psychological capital, and teachers’ organizational commitment. 

8. Principals’ authentic leadership and teachers’ psychological capital have a 

predictive effect on teachers’ organizational commitment. 

 

 

Keywords: Principals’ authentic leadership, teachers’ psychological capital, 

teachers’ organizational commitment. 
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第一章 緒論 

    本論文以「臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師

組織承諾關係之研究」為題，進行相關研究與探討。首先，就校長真誠領

導、教師正向心理資本與教師組織承諾進行文獻探討，作為架構研究的理

論基礎；接著，以問卷調查探究現況、驗證理論；再依研究結果進行討論

與結論；最後，提出研究的發現與建議。 

    在本章緒論共分為五節，分別從研究動機、研究目的與待答問題、名

詞釋義、研究方法與步驟、研究範圍與限制等五方面加以闡述。 

 

第一節 研究動機 

   隨著社會高度發展，負面社會也隨之增加，對人與人的信任造成相當

程度的破壞，如 2013 年至 2015 年間發生的黑心油品案、日月光半導體排

放汙水案……等新聞事件，均對社會引起了相當程度的討論與反思。現代

社會中，真誠待人已經成為一種奢求，人與人的相處若以誠心待人，同樣

會換來對方真誠的回報，富蘭克林曾言：「人與人之間的關係中，對人生

的幸福最重要的，莫過於真實、誠意和熱情」可見得真誠對人、社會的重

要性。 

   學校為作育良材的場域，作為國人心目中教化人民及人格培養之所在，

應作為社會楷模，樹立真誠之榜樣，供世人學習。尤其校長作為學校的領

導者，其領導方針左右學校的發展，若摒棄良知，為了自我私益，與廠商

勾結，則學校組織發展將受到阻礙。故校長應切實做好自我真誠規範，維

持專業形象，必須具備真誠領導之特質，秉持自身教育信念，時時自我要

求，言行合一，以此引領部屬，使其受到感召，願與領導者共同實踐教育

理念，專心致志投入辦學，提升學校效能（馮丰儀、楊宜婷，2015）。因
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此本研究欲瞭解當前國民小學教育情境中，校長如何善用真誠領導

（authentic leadership）帶領學校成員，與之建立良好關係，並進而影響其

部屬，為本研究動機之一。 

   21 世紀以來，為因應國際的潮流與脈動及教育環境的改變，社會各界

對教育現場的要求也逐漸提高，批評及關注的聲浪接連不斷，教師時常被

教育現場繁雜的工作壓得喘不過氣，痛苦指數逐年攀升，教師幸福感每況

愈下（謝傳崇，2011）。陳秀蘭（2007）指出教師生活中存在許多壓力，

若能對此瞭解並管理，不僅能避免壓力帶來的疾病，亦能轉換為提升生活

動力的因素。因此為對應現代生活日益嚴重的壓力問題，正向領導、正向

心理學概念的蓬勃發展，Luthans 與 Avolio 在 2003 年即整合正向組織學

（positive organizational scholarship）、領導學及正向心理學（positive 

psychology）後，提出正向心理資本（psychological capital）的概念(Luthans 

& Avolio, 2003)，希望藉由提升自我效能，幫助個體達到樂觀、希望的心

理狀態，在面對挫折與挑戰時具有良好的復原力。因此本研究欲瞭解當前

國民小學教育情境中，在教師幸福感降低及壓力不斷高升的大環境下，期

透過正向心理資本之研究，幫助教師建立自我效能感、樂觀、希望及復原

力，此為研究動機之二。 

    據上述，若處於壓力的環境下，教師作為校園裡的核心角色，將難以

奉獻自身心力，全心全意為學校付出，甚至影響其留職、努力的意願。故

為了增進教師對學校的認同感，提升其組織承諾（ organizational 

commitment），且願意為了學校努力工作的要件，校長應了解問題脈絡，

擬定解決方針，關心並同理教師之處境，以作為解決問題及提升教師組織

承諾之辦法，進而提升組織之效能（秦夢群、吳勁甫，2006）。此為研究

動機之三。 

    再者，檢索過去研究者之研究題目，根據全國碩博士論文資料庫，可
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以發現： 

一、「校長真誠領導」與「教師組織承諾」之相關研究略顯不足 

  教師組織承諾對於學生學習成就、教師教學效能有積極正相關（范熾

文，2007）過去校長領導風格與教師組織承諾等研究眾多（張瑞村，1997；

彭雅珍，1998），皆顯示不同校長領導風格與教師組織承諾之正相關，惟

真誠領導與教師組織承諾等相關論文僅有 1 篇（徐宗盛，2010），其餘真

誠領導與組織承諾之研究皆是探討企業組織中主管與員工之關係（林弘儒，

2014；陳仕豪，2016）。因其研究之缺乏，故本研究擬探討小學校長真誠

領導與教師組織承諾。 

二、「校長真誠領導」與「教師正向心理資本」在教育相關研究尚待充實 

    真誠領導者通常具有較高的正向心理資本，會影響員工的心理資本與

工作表現(Wood,2007)，且真誠領導與心理資本相關研究為近年來研究趨

勢，然相關研究多來自於企業界（李冠儀，2014；林佩璇，2013；林席鈞，

2013），與教師相關之研究僅有兩篇（連子菁，2011；林貴芬，2017），顯

見論文研究上之不足。 

三、「心理資本」與「組織承諾」在教育相關研究上值得探討 

    研究顯示，強化員工心理資本也可降低員工的工作壓力與離職率(Avey, 

Luthans, & Jensen, 2009)，與組織承諾之目的相符。根據碩博士論文檢索系

統，心理資本與組織承諾相關研究共有 11 篇，研究皆顯示兩變項均達顯

著相關。 

    綜合以上，真誠領導發跡於企業界，近幾年引入教育研究中，為可發

展之研究議題。過去研究顯示真誠領導與教師組織承諾達顯著相關（徐宗

盛，2010），且教師正向心理資本與教師組織承諾研究也具有顯著正相關

（林斯嫺，2013；蔡琇韶，2017），真誠領導與教師正向心理資本之相關

研究也顯示彼此成正相關之關係，惟真誠領導、教師正向心理資本與教師

http://www.eam.ndhu.edu.tw/ezfiles/54/1054/img/1250/fun.htm
http://www.eam.ndhu.edu.tw/ezfiles/54/1054/img/1250/fun.htm
https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=kKdKzQ/search?q=auc=%22%E6%9E%97%E5%BC%98%E5%84%92%22.&searchmode=basic
https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=kKdKzQ/search?q=auc=%22%E9%99%B3%E4%BB%95%E8%B1%AA%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=PIVO0P/search?q=auc=%22%E6%9E%97%E6%96%AF%E5%AB%BA%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=PIVO0P/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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組織承諾三者之關係在我國仍尚未有相關研究，然三者對於教育現場之領

導、行政、教學均有其重要性，同時亦有研究證明校長領導風格與教師正

向心理資本及教師組織承諾有相關性（林斯嫻，2013），故本研究以臺北

市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾關係之研究

為題，期能充實相關之研究，為本研究動機之四。 
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第二節 研究目的與待答問題 

壹、 研究目的 

根據上述研究動機，本研究之目的臚列如下： 

一、瞭解當前臺北市國小教師知覺校長真誠領導、教師正向心理資

本與 

    教師組織承諾之現況。 

二、探討不同背景變項（性別、年齡、教育程度、服務年資、現任 

  職務、學校規模）中，臺北市國小教師知覺校長真誠領導、教 

  師心理資本與教師組織承諾之差異情形。 

三、分析臺北市國小教師知覺校長真誠領導、教師正向心理資本與

教師 

    組織承諾之相關情形。 

四、探討臺北市國小教師校長真誠領導、教師正向心理資本對教師

組織   

    承諾之預測力。 

五、根據相關文獻與實證研究之發現及結果提出建議，以供教育行 

  政機關、學校單位及未來研究之參考。 

貳、待答問題 

  綜合研究動機與目的，本研究欲瞭解與探討之問題如下： 

  一、臺北市國小教師知覺校長真誠領導、教師正向心理資本與教師 

         組織承諾之現況為何？ 

   二、不同背景變項（性別、年齡、教育程度、服務年資、擔任職務、 

     學校規模）之臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導、教師心 

     理資本與教師組織承諾是否有顯著差異？ 



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

6 

 

   三、臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織  

承諾之間是否有顯著相關？ 

   四、臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織 

承諾是否具有顯著預測力？ 
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第三節 名詞釋義 

壹、校長真誠領導 

  校長真誠領導係指領導者應有自我了解的能力、強烈道德感，並表現

在外在行為上，做重大決策前廣納諫言，表現出誠懇的態度，培養信任感，

與之共享同樣特質，以達到學校之績效。 

    校長真誠領導之測量層面可分為「自我覺察」、「關係透明化」、「內化

道德觀」與「平衡資訊處理」。「自我覺察」係指校長能對自己的教育理念

有所覺察；「關係透明化」係指校長與教師間建立透明的溝通管道；「內

化道德觀」係指校長以強烈的道德標準要求自己，藉由反省與他人的回饋

進行自我調節；「平衡資訊處理」係指校長與教師分享價值觀，建立真誠

且明確的關係。 

貳、教師正向心理資本 

  教師正向心理資本係指個人利用正向的心理態度，努力去面對遇到的

困難與挫折，以達成目標。 

    教師正向心理資本的測量層面可分為「自我效能感」、「希望」、「樂觀」

與「復原力」。「自我效能感」係指教師擁有信心去達成具挑戰性任務；「希

望」係指教師能堅持目標並抱持希望；「樂觀」係指教師對現在及未來能

作正向歸因；「復原力」係指教師遭遇困境時能保持彈性應對。 

參、教師組織承諾 

  教師組織承諾係指教師與學校具有高度契合度，對其目標與願景願意

奉獻自身心力，極力配合，願意長期為學校奉獻。 

    教師組織承諾的測量層面可分為「組織認同」、「努力意願」與「留職

傾向」。「組織認同」係指教師對學校目標、價值信念認同；「努力意願」

係指教師願意為組織付諸全力；「留職傾向」係指教師留任該校為其依歸。 
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第四節 研究方法與步驟 

壹、研究方法 

  本研究計畫以問卷調查法，抽取臺北市之小學教師為樣本母群體，採

分層抽樣，所得資料分別以描述性統計、t 考驗、單因子變異數分析及廻

歸分析等統計方法進行資料的分析與處理。 

貳、研究步驟 

一、準備階段 

（一）整理研究文獻 

      茲整理、分析校長真誠領導、教師正向心理資本和教師組織承諾三

個研 

      究變項之研究文獻，以對變項內涵及其相關研究成果有初步理解。 

（二）制定研究計畫 

      茲透過文獻整理與歸納，確定研究目的、研究問題，詳擬研究方法， 

      研究步驟，以建構本研究計畫。 

（三）挑選研究工具                                                                                                                                                                                                                                                           

      茲參酌文獻探討所彙整之變項定義、內涵、相關研究結果等面向， 

      選用以博士學位為主所編製之研究量表作為研究工具，據以調查與 

      蒐集校長真誠領導、教師正向心理資本和教師組織承諾之資料。 

二、實施階段 

    為完善研究實施之可能性、抽樣之代表性，本研究首先選擇研究地區

及研究對象，再以分層抽樣挑選研究對象，以郵寄或親送的方式將問卷送

至研究場域，進行問卷調查、蒐集資料。 

三、完成階段 

（一）分析比較 
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問卷回收後，將所得資料輸入套裝軟體內加以編碼與歸類，而後透

過統計軟體（IBM SPSS 22.0）處理相關的統計流程以分析研究數據，

最後將報表資料加以呈現、分析。 

（二）撰寫結論 

將文獻探討與統計分析得出之資料與數據結合，針對本研究所提之

研究目的、問題、假設，進行解釋並提出結論及建議，以做為支持

本研究論點之證據。 

（三）修改與印製 

整理並綜合指導教授與口試委員之建議，針對內容加以修改，待確

認修改之內容無誤、完善後再行印製，以完成學位論文。 
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第五節 研究範圍與限制 

   本研究以臺北市公立國民小學之教師為範圍進行研究，茲說明本研究

之研究範圍、研究內容與研究限制如下： 

壹、研究範圍 

一、研究地區 

  本研究調查係以 107 學年度臺北市公立國民小學為限。 

二、研究對象 

  本研究係以107學年度臺北市公立國民小學學校教師為研究對象，教

師包括主任、組長及未兼行政職之現職級任教師，但不包括實習老師、代

理老師與代課老師。 

三、研究內容 

    本研究旨在探討校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之

關係，其主要變項包括「校長真誠領導」、「教師正向心理資本」與「教師

組織承諾」三個部分，同時考驗不同背景變項在校長真誠領導、教師正向

心理資本與教師組織承諾之差異情形，並分析三者之間的相關情形，最後

探討校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾之多元廻歸關係。 

    本研究主要的研究內容分為背景變項和研究變項，背景變項方面，係

探討教師之性別、年齡、服務年資、教育程度、擔任職務以及學校規模（班

級數）。研究變項方面，係探討校長真誠領導、教師正向心理資本與教師

組織承諾之現況、差異、相關與預測力。 

貳、研究限制 

    本研究在文獻探討上力求全面，在量化分析上講求準確，但基於內、

外部環境的影響與主、客觀的人為因素，仍有部分限制。茲說明如下： 

一、研究對象之限制 
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  本研究採用分層抽樣方式，先以學校規模作為分層之依據，再抽取現

職的臺北市國民小學教師，並未包含其他縣市、私立學校及外島地區的教

師。在上述教師在背景變項中，因為學校結構變動與部分資料取得困難，

因此在推論上可能存有誤差。 

二、研究方法之限制 

    本研究採用問卷調查法，因問卷的題目有限，可能因填答者的知覺偏

差、人格特質、主觀判斷與社會期望等因素，以及題目可能涉及填答者對

校長領導或是同儕關係等較為敏感的問題，填答者可能會有所保留，以致

出現非完全客觀的填答情形。 

三、研究結果推論之限制 

  本研究以臺北市公立國民小學學校教育人員為研究對象，未包括其他

縣市、私立學校及外島地區的教師。另外，因研究者經費、時間有限，研

究結果的解釋與推論可否與國內現況比況，進而推論到其他縣市及其他教

育階段的學校，則有待進一步驗證。 
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第二章 文獻探討 

本章旨在藉由對文獻的歸納與分析，建立本研究的理論基礎與架構，

並作為之後擬定研究工具、比對研究成果及提出具體建議的依據。本章分

為四節，第一節為校長真誠領導之理論與相關研究；第二節為教師正向心

理資本之理論與相關研究；第三節為教師組織承諾之理論與相關研究；第

四節為校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之關係。 

 

第一節 校長真誠領導之內涵與相關研究 

    本節旨在探討校長真誠領導的內涵及相關之研究，首先從真誠領導的

發展源起，再探討校長真誠領導的意義、理論內涵與測量層面，最後進行

真誠領導的相關研究進行探討。 

壹、真誠領導之定義 

     真誠領導是近年來發展的新興領導議題，起初發展於企業界，後被

教育界引入，受到實務界的重視。期望真誠領導能改變以往領導者重視名

利的風氣，重拾部屬對領導者的信心，幫助組織的永續成長。 

    「真誠」(authenticity)一詞緣於古希臘哲學，被定義為「忠於自己」

(be true to oneself)與中國成語之「言行一致」意義相仿，意謂人在做出行

為時，應與自身的理念相一致（秦夢群，2010）。在領導上也是一樣，領

導者應具有真誠的特質，在帶領部屬時秉持言行一致的精神，與下屬共享

理念，建構一個以誠信為基礎的組織氣氛，是謂真誠領導。Burns(1978)

最早提出真誠領導的定義，他認為真誠領導是一種整合的經過，結合了領

導者與部屬之動機與目標兩者的衝突；而最早將真誠領導一書出版的是

Hoy 與 Henderson(1983)，此研究探討真誠領導的定義與測量變項。 

    21 世紀後，真誠領導成為熱門社會科學研究關注之重點(Walumbwa et 
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al.,2008)，Begley(2001)將真誠領導概念導入至教育相關文獻中。

George(2003)根據當代不良之社會風氣，提出真誠領導，希冀建立良好道

德操守之領導體系。而後，學者 Luthans 與 Avolio(2003)結合了正向心

理學、正向組織學及領導學，提出真誠領導理論。其理論重點在於主張真

誠是具有正向心理能力和高度組織化的融合過程，使得領導者與組織成員

自發性產生自我覺察與正向自我調節能力，結合正向的自我發展，在組織

中體現出來。 

茲列出國內外學者有關真誠領導之定義，依序說明之，詳如表 2-1。

最後再歸納本研究真誠領導之定義。 

表 2- 1 真誠領導之定義 

學者/年代 定義 

Burns (1978) 
真誠領導代表一個過程，它是一個集結領導者與下屬之動

機、目標之間衝突與一致性的過程。 

George (2003) 真誠領導者之行為應具有其核心價值，自我奉獻並根據自

己的內心行事，以建立一個發展良好的組織。 

Luthans & 

Avolio (2003) 

整合正向心理學與正向組織學及領導學概念，提出使領導

者與員工自發性產生自我覺察與自規範的能力，進而促成

自我發展。 

Begley (2004) 真誠領導是一個自我認識、能體察他人狀態及利用人際關

係引導部屬，共同建立願景之作為。 

Avolio & 

Gardner (2005) 

真誠領導為一種領導者與組織成員之間的互動行為，互動

過程中會引導兩者的自我認識及培養自律精神，同時會促

進自我與組織共同願景的發展。 
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學者/年代 定義 

Chen (2005) 真誠領導者須獲得部屬的認同，若只顯現強烈的價值與關

注他人是不夠的。唯有透過領導兩者交互分享價值觀，才

能創造改變，因此真誠領導是一個二元的、團體的現象。 

Ilies 等人(2005) 
學者將真誠理解為心理構念，從誠信的角度出發，認為真

誠領導是包括自我意識、信息無偏差處理、真誠的行為及

真誠的關係四個部分組成。 

Wood (2007) 真誠領導之定義係為領導者利用關係透明化、利他行動和

行為信念一致性，來領導組織之發展，朝向同一目標前進。 

Walumbwa 等人

(2008)  

根據正向心理學與正向道德倫理的基礎提出之領導模式，

作用為促進領導者與部屬之自我察覺、內在道德觀、平衡

資訊處理和關係透明化等四項能力，以增強自我發展。 

Owings & 

Kaplan (2012) 

真誠領導具有道德成分，領導者的行為應符合倫理規範，

成員追隨領導者仿效其行為。 

Bishop (2013) 真誠領導的核心在於以道德行為作為基礎，領導者與其部

屬密切合作，共同建立願景。 

Northouse(2016) 指出真誠領導係領導者與部屬一起創造的關係，真誠來自

於領導者與部屬之間的交互作用結果。 

秦夢群（2010） 
將真誠領導定義為組織中的領導者察覺自身信念，外在行

為表現與內在想法如出一轍，並在與部屬的相處中得到反

饋，從而自我調節，進一步培養部屬的信任感，與之共享

同樣的特質之領導模式。 
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學者/年代 定義 

徐宗盛（2010） 透過促進正向心理資本與正向道德倫理的領導模式，以培

養領導者產生更多自我覺察、內化道德觀、公平的訊息處

理及領導者與部屬的關係透明，共同促進正向的自我發展。 

馮丰儀與楊宜婷

（2012） 

定義真誠領導係指領導者能對自己的教育理念有所覺察，

藉由反省與他人的回饋進行自我調節，以強烈的道德標準

要求自己，展現與自身教育理念相符之領導行為，運用自

身正向心理能力、訊息公平處理且透明之行為，與組織成

員建立真誠且明確的關係，獲得信任並引導成員看齊，進

而增進組織效能。 

連子菁（2012） 係指真誠領導者應該具備有真誠的特質，並且誠實面對自

己與別人，展現出信心、希望、樂觀、韌性與道德感等特

質。據此再植基於個人內化的信念、價值與使命去領導不

屬，並以開闊心胸，廣納諫言，與別人關係透明化，並帶

動部屬發展自我潛能，建構良好組織。 

蔡進雄（2013） 認為真誠領導係領導者具備堅定的核心價值，其行為與自

身價值信念一致，並能展現正直、自律等特質，且樂於服

務他人，贏得成員信任以促進組織成長與正向發展。 

楊玲凰（2015） 係指真誠領導是校長具有正向的心理，藉由道德場域的催

化，促使校長擁有自我覺察、具有內化的道德觀、與部屬

培養透明的關係，以及與教師建立相互信任的關係，將訊

息進行平衡的處理等之領導行為模式。 

吳清山（2016） 定義為真實型領導，領導者應知道自我優缺，強調自律之

道德感，與人相互信任，藉以使部屬認知其領導行為，並

引導其努力提升組織績效。 
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學者/年代 定義 

林貴芬（2017） 真誠領導者為校長需具有正向的心理能力，保持內省之習

慣，時時警惕，自我覺察不足之處，保持道德感，開放自

我胸襟，與部屬良好溝通，廣納建言，與部屬建立透明、

真誠的關係，進而促進正向發展。 

 

    綜合以上，本研究認為校長真誠領導為領導者應有自我了解的能力、

強烈道德感，並表現在外在行為上，做重大決策前也廣納諫言，表現出誠

懇的態度，培養信任感，與之共享同樣特質，以達到學校之績效。 
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貳、 真誠領導之理論與模式 

一、Avolio 真誠領導與部屬態度和行為的關係模式 

    Avolio、Gardner、Walumbwa、Luthans 與 May（2004）提出真誠領導

者對追隨者態度和行為影響架構，關注的重點在領導者如何透過真誠領導

影響追隨者，其認為在領導歷程中，真誠領導者與追隨者的態度和行為是

相互關聯，強調追隨者的認同是影響領導者發揮的重要關鍵，真誠領導者

透過影響追隨者對領導者信念、價值、目的的個人認同、所屬團體的社會

認同，引發其希望、對領導者信任、正向情感、樂觀等心理歷程，進而提

升部屬的工作態度（包括承諾、工作滿意度、意義感和投入），最後改變

部屬的行為（工作表現、額外付出和減少退縮行為）等。 

二、Gardner 以自我為基礎的真誠領導者與部屬發展模式 

    Gardner、Avolio、Luthans、May 與 Walumbwa（2005）提出以自我為

基礎的真誠領導與（followership）發展過程模式，關注的重點在於領導

者的個人歷史與觸發事件等前置因素會影響真誠領導的發展，領導者的個

人歷史包含家庭影響、角色楷模、早期生活、教育和工作經驗；觸發事件

則是環境中有利個人成長和發展的正向和負向改變，是提升領導者自我覺

察的催化劑。真誠領導者藉由反省價值、認同、情感、動機與目的而對「我

是誰」（Who am I）自我覺察，根據內在價值灣，對內化規範、平衡處理

訊息、真誠行為和關係透明化進行自我調節。雖然追隨者的個人歷史和觸

發事件對其會有影響，但當真誠領導者能像追隨者展示其正向的自我覺察

與調整，使追隨者願意效法，亦有助其展現真誠追隨，提升部屬的信任、

工作投入與職場幸福感，進而促進永續發展與名符其實的績效表現。 

三、Ilies 探討真誠領導對領導者和部屬幸福感的影響 

    Ilies、Morgeson 與 Nahrgang(2005)主張追求自身的價值，展現真誠
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自我，幸福感即產生。真誠領導者增進自身的幸福感，亦會使追隨者的幸

福感產生影響，影響過程包括：真誠領導者個人真誠及自我覺察，且致力

真誠關係的建立，能獲得追隨者的信任，影響追隨者對領導者的個人認同，

提升其組織認同感。其次，真誠領導者得善用正向情緒的氣氛，以個人正

向情緒影響追隨者；再者，領導者樹立自我表達及真誠行為的正向行為楷

模；以及支持追隨者的自我決定有助提升其內在動機、自尊，還有，領導

者立基於社會交換原則，與追隨者建立高品質的關係也會對追隨者幸福感

具正向影響。此外，領導者與部屬的幸福感亦會互相影響。 

    綜析上述，Avolio 等人（2004）將真誠領導的重點聚焦在態度與行

為上；Gardner 等人（2005）則是將重點放在個人的背景因素；Ilies 等

人（2005）則帶入幸福感的概念，強調展現真誠自我，幸福感也隨之而來。

此三者以不同的真誠領導因素出發，目的皆以透過領導者自身的信念、價

值，影響部屬，獲致部屬的信任感，帶動整起組織氣氛的提升。 
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參、真誠領導之構面與量表 

一、Henderson 與 Hoy（1983）LAS 量表 

    Henderson 與 Hoy（1983）研究校長的真誠領導與教師士氣和信任關

係，發展領導真誠量表(leader authenticity scale，簡稱 LAS)並加以施

測。指出真誠的行為包含三大面向：當責（acconutability）、不操控

（non-manipulation）及突出自我凌駕角色（salience of self over 

role）。 

 

二、George（2003）訪談歸納法 

    George（2003）透過訪談了 125 位成功的領導人，歸納出真誠領導所

包含的 5 項特質，如瞭解自己領導的目的、建立穩固的價值觀、用心領導

部屬、建立良好的人際關係、展現自律且依價值觀行動。 

 

三、Avolio、Gardner 與 Walumbwa（2007）之 ALQ 量表 

    Avolio、Gardner 與 Walumbwa（2007）透過採樣自美國、肯亞與中國 

等不同地區之學校教師對於校長真誠領導之知覺所發展出的真誠領導量

表(Authentic Leadership Questionnaire,ALQ)。此量表含有四個構面：

自覺、平衡資訊處理、內化的道德價值觀與關係透明化，採 Likert 五點

量表，共計 16 題，該問卷 Cronbach’sα值在 0.76 到 0.92 之間，顯示其內

部一致性良好。 

 

四、Neider 與 Schriesheim（2011）之 AIL 量表 

    Neider 與 Schriesheim （ 2011 ） 的 Authentic Leadership 

Inventory(AIL)量表，共分為四大構念，各構念都有 4 小題，共 16 題。

自我察覺、關係透明化、內化道德觀、均衡資訊處理。以 Likert 六點量
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表計分，分數愈高代表部屬知覺主管展現真誠領導的程度愈高。該量表之

Cronbach’sα值為.95。 

 

五、馮丰儀與楊宜婷（2015）之校長真誠領導量表 

    馮丰儀與楊宜婷（2015）研究我國國民小學校長真誠領導與教師信任

關係之國民小學校長真誠領導量表中指出校長真誠領導應包括自我覺察、

公平訊息處理、內化道德觀、關係透明化等四個面向。 

    量表信度方面，經內部一致性分析，整體 Cronbach’sα值為.952；量

表效度方面，經因素分析得四因素，解釋變異量分別為 56.23%、70.70%、

76.60、80.29%。 

 

六、林貴芬（2017）之校長真誠領導量表 

    林貴芬（2017）研究針對全國的國民小學教師，進行國民小學校長真

誠領導、教師正向心理資本、學校信任與學校效能關係之研究，其校長真

誠領導量表中指出校長真誠領導應包括自我覺察、關係透明化、內化道德

觀、平衡訊息處理四個面向。 

    量表信度方面，經內部一致性分析，整體 Cronbach’sα值為.930；量

表效度方面，經因素分析得四因素，解釋變異量分別為 77.33%、72.63%、

75.28、73.28%。 

 

    基於上述量表，得知真誠領導的構面各家看法不一，但最廣泛被接受

的層面大致包含自我覺察、關係透明化、平衡處理資訊及內化道德觀等四

個構面，此四項構面也常被國內外的研究者所用，是以作為本研究之真誠

領導量表研究構面。 
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肆、校長真誠領導之相關研究 

     茲以臺灣期刊論文索引系統，輸入校長真誠領導為查詢條件，發現

最早於 2010 年開始有相關研究；而以臺灣碩博士論文知識加值系統輸入

校長真誠領導為查詢條件，發現自 2013 年開始有大量研究產出，可發現

校長真誠領導實是近年來受到重視之領導議題，以下整理我國近年以國民

小學為研究範圍且以校長真誠領導為自變項與其他不同變項的相關研究，

臚列並說明其主要研究發現如下： 

表 2- 2  國內文獻中校長真誠領導之相關研究 

學者/年代 研究主題 研究結果 

呂靜昀 (2010) 

 

 

 

 

 

徐宗盛（2010） 

 

 

 

 

 

 

 

 

國民小學校長真

誠領導、組織公

評語集體教師效

能感關係之研究 

 

 

校長真誠領導與

教師組織承諾、

組織公民行為關

係之研究 

 

 

 

 

 

1.校長真誠領導個層面中以「具自省及自律」

為最高，「具真誠、能互信與重視人際關係」

最低。 

2.不同教學年資、職務、學校規模背景變相

之教師，其校長真誠領導知覺有顯著差異。 

 

1.高中職教師對校長真誠領導之知覺現況中

等，以「內化道德觀」為最高。 

2.性別、年齡、職務、公私立等四個背景變

項在真誠領導上有顯著差異，以「男性」、

「41 歲以上」、「兼任主任職務者」、與「私

立學校」教師較高。 
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學者/年代 研究主題 研究結果 

連子菁（2012） 國民小學校長真

誠領導與教師組

織承諾關係之研

究：以教師正向

心理資本為中介

變項 

1.教師在知覺校長真誠領導屬中上程度反

應，「以內化道德觀」為最高，「自我覺察」

最低。 

2.男性、年長、資深、兼任行政職、小型學

校偏遠地區之教師知覺校長真誠領導表現較

高。 

3.校長真誠領導、教師正向心理資本與教師

變革承諾具中、低度正相關。 

4.校長真誠領導之「內化道德觀」對於教師

正向心理資本最具預測力。 

5.教師正向心理資本個層面對國小校長真誠

領導與教師變革承諾之關係，具有部分中介

效果。 

葉志華（2013） 桃園縣國民中學

教師知覺校長真

誠領導、教師工

作態度及其兼任

行政職務意願相

關之研究 

1.教師在知覺校長真誠領導整體情況良好，

以「內化道德觀」表現較高。 

2.教師知覺校長真誠領導，因性別、年資、

擔任職務與學校規模而有所不同。 

3.校長真誠領導與教師工作態度、兼任行政

職務意願具正相關。 

蔡宜穎（2014） 國民小學校長實

施真誠領導與學

校效能關係之研

究 

1.教師知覺校長真誠領導行為狀況良好，以

「無偏誤的訊息處理過程」得分最高。 

2.教師知覺校長真誠領導因職務不同而有顯

著差異，職務為「教師兼主任」者高於「教

師兼任導師」者。 
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學者/年代 研究主題 研究結果 

陳昭如（2015） 校長真誠領導與

教師專業成長-

以臺南市國民小

學為例 

1.臺南市國民小學校長真誠領導現況屬中高

程度。 

2.背景變項中不同「職務」、「服務年資」、

「學校規模」、「校長在校年資」之教師知

覺校長真誠領導有顯著差異。 

許育瑋（2015） 國中校長真誠領

導對教師組織承

諾之影響-探討

教師信任的中介

或調解效果 

1.教師知覺校長真誠領導達中上程度。 

2.女性、研究所畢業、未婚、班級導師、學

校規模 25~48 班的教師知覺校長真誠領導之

顯著性較低。 

楊玲凰（2016） 國民小學教師知

覺校長真誠領導

與學校效能關係

之研究-以學校

組織氣氛為中介

變項 

1.校長真誠領導之四個構面中，自我覺察、

內化道德觀與訊息平衡處理對學校效能有正

向影響；而關係透明化對學校效能沒有影響。 

2.校長真誠領導之四個構面中，自我覺察與

訊息平衡處理對學校組織氣氛有正向影響；

內化道德觀與關係透明化對學校組織氣氛沒

有影響。 

梁維鈞（2016） 新竹縣國民小學

校長真誠領導與

教師幸福感之研

究 

1.教師對校長真誠領導與教師幸福感普遍具

有中高度知覺。 

2.在不同規模的學校裡，教師知覺校長之真

誠領導有顯著差異。 

 

王銘聖（2016） 中部地區國民小

學校長真誠領導

1.教師知覺校長真誠領導現況呈現高等程

度，而其中以「關係透明化」構面之得分最
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學者/年代 研究主題 研究結果 

與教師幸福感之

研究 

高。 

2.主任在「公平訊息處理」構面所知覺高於

教師。 

3.12 班以下學校教師在「關係透明化」、「內

化道德觀」、「公平訊息處理」、「自我覺

察」與「整體校長真誠領導」構面高於 25 班

以上學校教師。 

林貴芬（2017） 國民小學校長真

誠領導、教師正

向心理資本、學

校信任與學校效

能關係之研究 

國民小學教師對教師真誠領導之現況知覺良

好。 

1.國民小學教師知覺校長真誠領導為中上程

度，其中「內化道德觀」最高，「自我察覺」

最低。 

2.男性、兼任行政、48 班以下學校、到校服

務 2年以下、5 年以上男性校長之學校教師，

在校長真誠領導上普遍有較高的知覺程度。 

3.國小教師知覺校長真誠領導、教師正向心

理資本、學校信任與學校效能四個變相之

間，彼此呈現顯著正相關。 

洪英雄（2018） 臺灣原住民地區

國民小學校長真

誠領導、教師幸

福感、組織健康

與學校效能關係

之研究 

1.臺灣原住民地區國民小學校長真誠領導之

表現屬於中上程度，其中的「內在道德觀」

之感受程度最高，而「客觀訊息處理」為最

低。 

2.男性、51 歲以上、科任教師、原住民籍、

中區(苗栗、臺中、南投)之學校教師，在校
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學者/年代 研究主題 研究結果 

長真誠領導上普遍有較高的知覺程度。 

資料來源：研究者彙整。 

 

    如探究教師對校長真誠領導的知覺程度，多數研究顯示教師正向心理

資本之知覺程度數中上，且以「內化道德觀」之知覺程度屬最高（徐宗盛，

2010；連子菁，2012；葉志華，2013；陳昭如，2015；林貴芬，2017；洪

英雄，2018）。 

 

    如探究不同背景變項之國民小學教師對校長真誠領導的知覺情形，可

以歸納結果如下： 

 

一、「性別」方面 

    以國中小校長為對象，探討教師對校長真誠領導整體層面知覺反應之

差異情形，多數研究結果顯示，不同性別之國中小教師，對校長真誠領導

整體的知覺反應有顯著差異，且男性顯著高於女性（徐宗盛，2010；連子

菁，2012；許育瑋，2015；陳昭如，2015；楊玲凰，2015；林貴芬，2017；

洪英雄，2018）。。 

 

二、「年齡」方面 

    少數國中小教師，在不同年齡上對校長真誠領導整體知覺有顯著差異。

且51歲以上最年長者明顯高於其於年齡之教師（徐宗盛，2010；連子菁，

2012；楊玲凰，2015；洪英雄，2018）。  

三、「教育程度」方面 
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    多數研究顯示，不同教育程度之國小教師對校長真誠領導整體知覺無

顯著差異；而僅少部分研究顯示，不同教育程度之國小教師對校長真誠領

導整體知覺有顯著差異（呂靜昀，2010；徐宗盛，2010；蔡宜穎，2014），

然趨勢並不明顯。 

 

四、「服務年資」方面 

    多數研究顯示，不同服務年資之國小教師對校長真誠領導整體知覺無

顯著差異；僅少研究顯示，不同服務年資之國中小教師，對校長真誠領導

整體知覺反應為有顯著差異（連子菁，2012；葉志華，2013；陳昭如，2015；

楊玲凰，2015），然結果並無明顯之趨勢。 

 

五、「擔任職務」方面 

    多數研究結果顯示，擔任不同職務之國小教師，對校長真誠領導整體

之知覺反應為有顯著差異，且教師兼任主任有較高的知覺程度（呂靜昀，

2010；徐宗盛，2010；連子菁，2012；葉志華，2013，蔡宜穎，2014；陳

昭如，2015；楊玲凰，2015；許育瑋，2015；王銘聖，2016；林貴芬，2017）。 

 

六、「學校規模」方面 

    多數研究顯示，不同學校規模之國小教師，對校長真誠領導整體之知

覺反應為有顯著差異（呂靜昀，2010；連子菁，2012；葉志華，2013；許

育瑋，2015；陳昭如，2015；梁維鈞，2016；王銘聖，2016；林貴芬，2017）。 

 

七、小結 

   歸納各研究結果可發現，首先，在不同背景變項之下，年齡、服務年

資部分較無明顯之趨勢，研究結果顯著與未顯著之研究數量間相差無幾。
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達顯著之研究，於年齡部分，以51歲以上最年長者明顯高於其於年齡之教

師；於服務年資部分，較資深之教師有較高的知覺程度。 

    其次，教育程度部分，多數研究則顯示不具有顯著差異。 

    最後，在性別、擔任職務與學校規模部分，多數研究顯示具有顯著差

異，於性別部分，以男性高於女性；於擔任職務部分，以教師兼任主任為

較高；於學校規模部分，則尚無定論。 
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第二節 教師正向心理資本之意涵與相關研究 

    本節旨在探討教師正向心理資本的內涵及相關之研究，首先從心理資

本的發展源起，再探討教師正向心理資本的意義、理論內涵與測量層面，

最後進行心理資本的相關研究進行探討。 

壹、心理資本之定義 

    本節旨在探討教師正向心理資本的內涵及相關之研究，首先從心理資

本的發展源起，再探討心理資本的意義、理論內涵與測量層面，最後再進

行相關研究之分析。 

一、心理資本的緣起 

    1999 年，美國心理協會主席 Seligman 領導整個心理學界，將心理學

研究方向轉為協助孩童穩定成長、提升工作者的滿意度、激發熱情及自信

心，以邁向有意義、有價值的生活為目標，提出「正向心理學」(positive 

psychology)的概念，得到了學界廣大支持(Seligman & Csikszentmihalyi, 

2000)。至此以後，心理學研究使走向以正向概念為主的研究取向，舉凡樂

觀(optimistic)、主觀幸福感(subjective well-being)、滿足感(contentment)、

希望(hope)皆是其探討的範疇。 

    正向心理學蓬勃發展之際，許多學者也將正向概念發展至不同領域當

中，如學者 Luthans 提倡正向組織行為學，藉由了解個體競爭優勢與發展

狀態等得以測量的心理能力，將其應用在組織行為學上，有助於組織預測

員工之工作表現與效能(Luthans, 2002, 2003 ; Luthans & Youssef, 2004; 

Luthans et al., 2007)。2003 年，Luthans 植基於正向心理學與正向組織行為

學的基礎，提出了心理資本(psychology capital)的概念，在此之前，資本

(Capital)一詞作為生產的要素，被廣泛被運用在經濟學領域當中，如經濟

資本 (Economic Capital)、人力資本 (Human Capital)及社會資本 (Scocial 
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Capital)。這三種資本較偏向於強調有形資產、個人技術或是人際交流層面

等偏向於外在部分；而在日益競爭的工作環境下，企業開始重視個體的內

在部分，心理資本概念逐漸被重視，其中如發展性、可塑性及未來性等具

有正向意涵的資本，這些資本皆影響組織的競爭優勢，如表 2-3 所示： 

 

表 2- 3 影響競爭優勢的資本 

傳統經濟資本 人力資本 社會資本 正向心理資本 

你擁有甚麼？ 

(What you have) 

你知道甚麼？ 

(What you know) 

你認識誰？ 

(What you know) 

你是誰？ 

(Who you are) 

有形資產 

如：土地、設備、

專利數、數據資

料庫 

工作經驗 

教育程度 

專業技能 

所學知識 

理念目標 

人際互動 

互聯網絡 

親友脈絡 

信心 

希望 

樂觀 

復原力 

資料來源：Luthans, F.、Luthans, K. W.與 Luthans, B. C. (2004) 

 

    綜合以上，Luthans 融合了正向心理學與正向組織行為學的基礎，提

出正向心理資本之概念，別於以往對於外部資本的探討，轉而探究個體內

部的心理資本，為後人提供不同層面的研究方向，成為一新興的研究熱

點。 

二、心理資本的定義 

    心理資本的定義根據其是否屬於個人特質，在不同學者間觀點不一，

主要可分為三種觀點，分別為特質 (trait) 論、狀態(state) 論與類狀態

(state-like)論： 

（一）特質論(trait theory) 

    特質論者認為，心理資本是個人得以藉由教育途徑，激發自我心智，

所得到的一種長久、穩定的個體心理特質，是持久且不變的。此個體心理

特質與人格特質無異，故心理資本是可以轉化為人格特質的。 
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    學者 Hosen、Solovey-Hosen 與 Stern (2003)研究指出：智能和人格特

質與遺傳有密切關係，並具有持久性，而這種認知能力及情緒素質即為一

種心理資本。楊健與藍海林（2010）認為心理資本是可以從個人經驗中得

來的，進而穩定保留此特質，其內涵為學習能力、樂觀傾向、能量水平、

自我監控和溝通技巧。 

    綜合特質論學者看法，心理資本之定義為具備高度正向心理資本的人

有更豐富的內在價值與充沛的能量，並且具分辨各種刺激的感知，在面對

負向情緒時，亦能有毅力和耐心來進行情緒的調整。因此，持特質論觀點

的學者將正向心理資本視為個人人格的展現。 

（二）狀態論(state theory) 

    狀態論者認為，心理資本是一種正向的心理狀態，而不是屬於特質，

心理資本狀態能隨著時間而發展與改變，與人格特質論的觀點不同。    

    Luthans 與 Youssef (2004)將心理資本界定為，心理資本是一種正向心

理狀態，藉由發展自我效能(self-efficacy)、希望(hope)、樂觀(optimism)、

回復力(resilience)等四個構面，來增強自身心理狀態。Luthans、Avolio、

Walumbwa 與 Li (2005)又提出將心理資本視為正向心理的核心因素，是從

事正向組織行為後所達到的一種狀態，超越人力資本、社會資本，藉由發

展「who are you」的方式來提升組織的競爭優勢。其具有以下內涵：以正

向心理學典範為基礎、形成自正向組織行為的一種心理狀態、超越人力資

本與社會資本、發展並投入資本以產生績效及競爭優勢。  

    綜合狀態論者觀點，心理資本之定義為一種正向的心理狀態，個體藉

由發展自我效能 (self-efficacy)、希望 (hope)、樂觀 (optimism)、回復力

(resilience)四個構面，來發展自身超越人力、社會資本的正向心理狀態，

以達到產生績效，增加自身競爭優勢的資本。 

（三）類狀態論(state-like theory) 
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    類狀態者是 Luthans 等人(2007)所提出之概念，其統合特質論與狀態論

之觀點，意思是一個由多種因素構成的綜合體，為個體在特定情境下，對

待任務、績效和成功的一種正向態度。同時包含狀態與特質。 

    Luthans 等人（2007）無論面對挫折與挑戰，個人以信心（自我效能）

並付出必要之努力；為了達成目標（目標）採取不同之途徑；將付諸成功

的過程歸因為正向的來源（樂觀），最後獲得成功（韌性）。 

    類狀態論者認為心理資本同時具備特質論與狀態論之特性，指出心理

資本與遺傳有關且相對穩定，但又能經由干預措施與前瞻管理來提升員工

工作表現，為一種人格特質，亦為心理發展的一種狀態，整體來說，是自

我效能、希望、樂觀、自我恢復等正向心理特質的綜合體（蘇俊，2014；

Avolio, 2006）。 

 

    根據上述觀點進行分析，雖然正向心理資本之定義並未達到共識，在

外文文獻中，多數研究仍採取類狀態論之觀點，依 Luthans 等 (2007) 對於

正向心理資本之定義進行各項組織行為的研究。例如：Luthans、Norman、

Avolio 與 Avey (2007)、Luthans、Avey、Clapp-Smith 與 Li (2008)、Avey、

Reichard、Luthans 與 Mhatre (2011)即採用 Luthans 等人(2007)之定義。 

    在國內外文獻中，多數研究亦採取類狀態論之觀點，如下表 2-4 整理

國內外學者對心理資本之定義： 

表 2- 4 心理資本之定義 

學者/年代 定義 

Luthans 等人

(2007) 

將心理資本定義為由個體所發展的正向心理狀態，其包含

下列特點：擁有信心（自我效能）去達成具挑戰性任務、

對現在及未來能作正向歸因（樂觀）、堅持目標並抱持希

望、遭遇困境時能保持彈性應對（復原力）。 
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學者/年代 定義 

Avey等人（2008） 
心理資本之核心概念為，無論遇到什麼挑戰和變化，皆要

抱持著正向的心態，努力達到成功與榮耀。 

Maura 等人

（2013） 

心理資本由自我效能、樂觀、希望、復原力四項構面組成，

且心理資本是一種積極的心理概念。 

仲理峰（2007） 
心理資本是指個體所擁有的積極心理資源，其構成部分都

是類似於狀態的積極心理力量。 

余民寧 等人

（2012） 

心理資本係指個體在成長歷程中表現出的正向心理特質，

內含自我效能、希望、樂觀及復原力四種構面，具備獨特

性、發展性等特質，且能被測量。 

林新發（2012） 
心理資本是指那些有助於預測個體獲得高度工作績效和快

樂工作指數的正向心理狀態 

孫國華（2014） 
心理資本由四個構念所構成，分別為自我效能感、希望、

樂觀和復原力，其屬於一種類狀態（State-like）而非類特質

（Traitlike），且可被測量，具有一種得持續發展、管理的

特性。 

余明助 等人

（2014） 

心理資本係指個體在成長歷程中發展的一種正向的心理狀

態。 

粘淑芬（2015） 
心理資本係指個體在成長與發展時所展現的積極、正向的

心理狀態即為心理資本。 

李新民（2015） 心理資本為一正向能力或心理資源，其內涵包括自我效

能、希望、樂觀及復原力四個構面。 
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學者/年代 定義 

謝傳崇與李俊璋

（2015） 

認為心理資本是一種積極正向的心理狀態。 

資料來源：研究者彙整。 

    綜合上述，本研究將正向心理資本定義為個體發展時所具備的一種正

向心理狀態，可以透過工具進行測量，並且能以組織領導與管理措施等手

段激發員工的潛能，達到增進組織成效與競爭力之目的。 

貳、心理資本理論與模式 

（一）正向心理學（Positive psychology） 

  過去的傳統心理學多以負面角度作為研究主題，如憂鬱、無助、痛苦等，

反而忽略了一般人的心理狀態，而在 20 世紀末，研究開始走向人類的正

向心理力量，以健康、快樂的情緒為研究焦點。 

  美國心裡協會會長 Seligman 於 1998 年提出正向心理學概念，研究人們

內心的正向情緒與心理健康的關係，其內涵有三點（引自洪蘭，2003）： 

1.正向經驗（Positive experience） 

  正向經驗係指個體對於正向事件所感受到的正向意義與在負面事件中

體會到的正向價值。亦謂無論面對事情結果如何，個體都能以正向的情緒

去面對，並從事情中找到正向價值與意義。 

2.正向特質（Positive traits） 

  針對個體原先具備的正向特質特意培養使其得以發展，意謂透過學習的

方式，讓個體原有特質得以開展，為自身帶來良好的感受。 

3.正向組織（Positive community） 

  正向組織目的為建立一個可以讓個體發揮其所長，協助個人得到正向之

相關經驗，或幫助個體引發正向感受或助其養成正向特質的組織，是為正
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向組織。 

（二）正向組織行為學（Positive organization behavior, POB） 

  正向組織行為學受到正向心理學的影響，此學說將正向心理學的概念與

組織行為概念相結合，不同於正向組織學較偏重於組織整體層面，正向組

織行為學聚焦於個體本身（林文正，2012）。 

  林新發（2012）將組織行為定義為組織成員為實現組織目標而所表現出

的行為。亦即正向組織行為學是為求獲得更好的工作表現，運用可測量並

加以發展的人力資源與心理能力的一種理論與實務（吳清山、林天祐，

2012）。正向組織行為學應包含以下特徵： 

1.具有理論與研究基礎。 

2.可以被測量。 

3.相對於組之行為領域是較具獨特性。 

4.是類狀態（State-Like），可以加以發展與改變。 

5.與工作績效與滿意度具有正向關聯性。 

 

   綜析上述，正向心理學與正向組織行為學擺脫過去只看個體的負面心

理狀態與行為缺失，著重於個體正向的心理狀態，透過追求健康的、正向

的心理感受促使個體改變行為，擁有更佳的行為表現與心理健康狀態，為

正向心理資本的重要理論基礎。 
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參、正向心理資本之構面與量表 

一、Luthans 等人(2007)發展「心理資本問卷」(PsyCap questionnaire, 

PCQ)     

    將心理資本構面分為自我效能、希望、樂觀與韌性四項構面，該問卷

透過改編四個不同構面之量表所組成(如 Parker(1998)的自我效能量表、

Snyder(1996)的希望問卷、Wagnild 與 Young(1993)的復原力量表，及

Scheier 與 Carver(1985)的樂觀工具)，其根據內容效度與表面效度，由

研究團隊從上述四個量表中，各選取六個題目，採用 Likert-type 六點量

表，形成 24 題作答題目的量表，各分量表之信度皆高於 0.9。 

二、Harms 與 Luthans(2012)所提出之「隱性心理資本量表」(I-PCQ) 

    隱性心理資本與心理資本之定義是相同的，都是指個體在成長和發展

的過程中所表現的一種積極的心理狀態，同時具有自信、樂觀、希望與韌

性四個構面。隱性心理資本的量測方式採用隱喻的題目，去了解受試者心

理狀態，藉以避免受試者可以藉由題意猜出問卷的評估項目。 

三、李新民（2009）之「幼兒園教師正向心理資本量表」 

    李新民（2009）研究正向領導與幼兒園教師正向心理資本針對幼兒園

教師所設計的自我效能量表、狀態希望量表、樂觀量表及韌性量表，該量

表共計 32 題，各試題之因素負荷量皆大於 0.7（含）以上。 

四、余民寧、陳柏霖、湯雅芬（2012）之「大學生心理資本量表」 

    余民寧、陳柏霖、湯雅芬（2012）針對我國大學生設計心理資本量表，

將心理資本分為「自我效能」、「樂觀」、「希望」與「復原力」四個構面，

在信效度分析方面，經驗證性因素分析，各項適配度檢定結果皆在合理範

圍內，除了少許題目解釋力較差外，其餘測量指標皆具備良好的構念解釋

力。 

五、柯江林、孫健敏、李永瑞（2009）之「大學生心理資本量表」 
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    此量表透過文獻探討、訪談、問卷調查、專家訪談等方式彙整 98 句

陳述句，再找 160 位大學生完成作答，並經由統計分析發現資本構念具有

二階雙因素結構：事務型心理資本（自信勇敢、樂觀希望、奮發進取與堅

韌頑強）與人際型心理資本（謙虛誠懇、包容寬恕、尊敬禮讓與感恩奉獻）。 

六、孫國華（2014）之「教師正向心理資本量表」 

    該量表抽取高雄市 912 位現職國小教師做為正式進行施測，藉由分析

心理資本、情緒勞務、實用智能及教學效能的因素結構，以方程式建立出

的徑路關係。此量表將心理資本構面分為自我效能、希望、樂觀與復原力

四項構面。 

量表信度方面，經內部一致性分析，各層面 Cronbach’sα值

為.85、.79、.85、.92；量表效度方面，經因素分析得四因素，解釋變異量

分別為 76.90%、75.00%、75.58%、81.77%。 

 

基於上述量表，得知正向心理資本的構面各家看法不一，但最廣泛被

接受的層面大致包含自我效能感、樂觀、希望與復原力等四個構面，此四

項構面也常被國內外的研究者所用，是以作為本研究之正向心理資本量表

研究構面。 
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肆、教師正向心理資本之相關研究 

     過去研究心理資本相關研究多以企業界為主，惟近年來教師壓力與

日俱增，探討教師正向心理資本之研究逐漸增加，故本研究以教師作為研

究對象，探討教師正向心理資本。 

     茲以臺灣期刊論文索引系統，輸入教師正向心理資本為查詢條件，

發現最早於 2010 年開始有相關研究；而以臺灣碩博士論文知識加值系統

輸入教師正向心理資本為查詢條件，發現自 2011 年開始有大量研究產出，

可發現教師正向心理資本實是近年來受到重視之教育議題，以下整理我國

近年以國民小學為研究範圍且以教師正向心理資本為自變項與其他不同

變項的相關研究，臚列並說明其主要研究發現如下： 

 

表 2- 5 國內文獻中教師正向心理資本之相關研究 

學者/年代 研究主題 研究結果 

吳函芸（2009） 雲林縣國民小學

教師正向心理資

本與工作滿意度

關係之研究 

1.雲林縣國民小學教師，整體心理資本

呈現中上程度。 

2.背景變項中學歷、年資、職務、婚姻

狀況、健康狀況、不同人緣在心理資本

上有顯著差異。 

黃靜文（2009） 雲林縣國民小學

教師正向心理資

本與組織公民行

為關係之研究 

1.雲林縣國民小學教師，整體心理資本

的表現呈現中上程度的水準。 

2.教師在學歷、年資、職務、婚姻狀況、

健康狀況、不同人緣等背景變項中，其

心理資本之表現程度有顯著差異存在。 

吳欣怡（2011） 新北市國民小學 1.新北市國民小學兼任行政職務教師之
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學者/年代 研究主題 研究結果 

兼任行政職務教

師正向心理資本

與工作滿意度關

係之研究 

心理資本現況屬於高等程度，其中以「希

望資本」最高。 

2.新北市國民小學兼任行政職務教師不

同的婚姻、年齡、行政服務總年資（含

他校）、擔任職務在心理資本及工作滿意

度上皆具有顯著差異。 

3.新北市國民小學兼任行政職務教師正

向心理資本與工作滿意度具有顯著正相

關。 

徐士弘（2011） 

 

臺南市國民小學

學校組織健康與

教師正向心理資

本關係之研究 

 

1.臺南市國民小學之教師正向心理資本

的現況屬於中上程度，其中以「希望」

為最高。 

2.教師在不同性別、年齡、教學年資與

擔任職務在教師正向心理資本上具有顯

著差異，而教師的最高學歷與學校規模

則無顯著差異。 

 

林文正（2012） 國小教師正向心

理資本與教學效

能、工作滿意度

及主觀幸福感關

聯模式之建構與

驗證 

1.國小教師的正向心理資本與其「年

齡」、「職務」、「年資」及「學歷」

等變項有關聯；國小教師的教學效能與

其「年齡」及「年資」等變項有關聯；

國小教師的工作滿意度與其「性別」、

「年齡」、「職務」、「年資」及「學

校規模」等變項有關聯；國小教師的主

http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22099NTNT5212064%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22099NTNT5212064%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22099NTNT5212064%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22099NTNT5212064%22.&searchmode=basic
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='author:%22%E6%9E%97%E6%96%87%E6%AD%A3%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='title:%22%E5%9C%8B%E5%B0%8F%E6%95%99%E5%B8%AB%E6%AD%A3%E5%90%91%E5%BF%83%E7%90%86%E8%B3%87%E6%9C%AC%E8%88%87%E6%95%99%E5%AD%B8%E6%95%88%E8%83%BD%E3%80%81%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%BB%BF%E6%84%8F%E5%BA%A6%E5%8F%8A%E4%B8%BB%E8%A7%80%E5%B9%B8%E7%A6%8F%E6%84%9F%E9%97%9C%E8%81%AF%E6%A8%A1%E5%BC%8F%E4%B9%8B%E5%BB%BA%E6%A7%8B%E8%88%87%E9%A9%97%E8%AD%89%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='title:%22%E5%9C%8B%E5%B0%8F%E6%95%99%E5%B8%AB%E6%AD%A3%E5%90%91%E5%BF%83%E7%90%86%E8%B3%87%E6%9C%AC%E8%88%87%E6%95%99%E5%AD%B8%E6%95%88%E8%83%BD%E3%80%81%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%BB%BF%E6%84%8F%E5%BA%A6%E5%8F%8A%E4%B8%BB%E8%A7%80%E5%B9%B8%E7%A6%8F%E6%84%9F%E9%97%9C%E8%81%AF%E6%A8%A1%E5%BC%8F%E4%B9%8B%E5%BB%BA%E6%A7%8B%E8%88%87%E9%A9%97%E8%AD%89%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='title:%22%E5%9C%8B%E5%B0%8F%E6%95%99%E5%B8%AB%E6%AD%A3%E5%90%91%E5%BF%83%E7%90%86%E8%B3%87%E6%9C%AC%E8%88%87%E6%95%99%E5%AD%B8%E6%95%88%E8%83%BD%E3%80%81%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%BB%BF%E6%84%8F%E5%BA%A6%E5%8F%8A%E4%B8%BB%E8%A7%80%E5%B9%B8%E7%A6%8F%E6%84%9F%E9%97%9C%E8%81%AF%E6%A8%A1%E5%BC%8F%E4%B9%8B%E5%BB%BA%E6%A7%8B%E8%88%87%E9%A9%97%E8%AD%89%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='title:%22%E5%9C%8B%E5%B0%8F%E6%95%99%E5%B8%AB%E6%AD%A3%E5%90%91%E5%BF%83%E7%90%86%E8%B3%87%E6%9C%AC%E8%88%87%E6%95%99%E5%AD%B8%E6%95%88%E8%83%BD%E3%80%81%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%BB%BF%E6%84%8F%E5%BA%A6%E5%8F%8A%E4%B8%BB%E8%A7%80%E5%B9%B8%E7%A6%8F%E6%84%9F%E9%97%9C%E8%81%AF%E6%A8%A1%E5%BC%8F%E4%B9%8B%E5%BB%BA%E6%A7%8B%E8%88%87%E9%A9%97%E8%AD%89%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='title:%22%E5%9C%8B%E5%B0%8F%E6%95%99%E5%B8%AB%E6%AD%A3%E5%90%91%E5%BF%83%E7%90%86%E8%B3%87%E6%9C%AC%E8%88%87%E6%95%99%E5%AD%B8%E6%95%88%E8%83%BD%E3%80%81%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%BB%BF%E6%84%8F%E5%BA%A6%E5%8F%8A%E4%B8%BB%E8%A7%80%E5%B9%B8%E7%A6%8F%E6%84%9F%E9%97%9C%E8%81%AF%E6%A8%A1%E5%BC%8F%E4%B9%8B%E5%BB%BA%E6%A7%8B%E8%88%87%E9%A9%97%E8%AD%89%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='title:%22%E5%9C%8B%E5%B0%8F%E6%95%99%E5%B8%AB%E6%AD%A3%E5%90%91%E5%BF%83%E7%90%86%E8%B3%87%E6%9C%AC%E8%88%87%E6%95%99%E5%AD%B8%E6%95%88%E8%83%BD%E3%80%81%E5%B7%A5%E4%BD%9C%E6%BB%BF%E6%84%8F%E5%BA%A6%E5%8F%8A%E4%B8%BB%E8%A7%80%E5%B9%B8%E7%A6%8F%E6%84%9F%E9%97%9C%E8%81%AF%E6%A8%A1%E5%BC%8F%E4%B9%8B%E5%BB%BA%E6%A7%8B%E8%88%87%E9%A9%97%E8%AD%89%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
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學者/年代 研究主題 研究結果 

觀幸福感與其「性別」、「年齡」及「年

資」等變項有關聯。 

2.國小教師的正向心理資本對主觀幸福

感有直接效果；此外，工作滿意度在正

向心理資本與主觀幸福感間有中介效

果。 

孫國華（2014） 國小教師正向心

理資本、情緒勞

務、實用智能與

教學效能徑路模

式之建構及驗證 

1.國小教師正向心理資本會因「性別」、

「服務年資」及「任教性質」的不同而

有顯著差異。 

2.國小教師正向心理資本、情緒勞務、

實用智能與教學效能之測量模式契合觀

察資料，並具有跨樣本之穩定性。 

劉佳惠（2015） 新北市國民小學

教師正向心理資

本與組織信任之

相關研究 

 

1.新北市國小老師正向心理資本知覺傾

向屬中上程度，其中以「希望」知覺程

度最高。 

2.教師年齡在 50 歲(含)以上的教師知

覺整體正向心理資本較高。 

3.學歷在碩士(含 40 學分班)之教師在

知覺教師正向心理資本上高於學士。 

王佳琦（2016） 高雄市國民小學

校長科技領導、

教師正向心理資

本與學校效能關

係之研究 

1.國小教師對教師正向心理資本的知覺

程度屬中高，其中對「樂觀」的知覺程

度最高，「復原力」的知覺程度最低。 

2.男性、已婚、研究所畢業、服務於學

校規模 12 班以下之教師，對教師正向心

http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22102NKNU5332018%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22102NKNU5332018%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22102NKNU5332018%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22102NKNU5332018%22.&searchmode=basic
http://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi?o=dnclcdr&s=id=%22102NKNU5332018%22.&searchmode=basic
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學者/年代 研究主題 研究結果 

理資本的知覺較高。 

鍾享龍（2017） 國民小學校長正

向領導、教師正

向心理資本、組

織學習與學校競

爭優勢關係之研

究 

1.國小教師知覺正向心理資本呈中上程

度，以「希望」為最高。 

2.男性、51 歲以上（含）、21 年以上（含）

資淺、教師兼主任或科任教師之學校教

師，在教師正向心理資本上普遍有較高

知覺。 

蔡琇韶（2017） 國民小學校長正

向領導、教師正

向心理資本、教

師組織承諾與學

校效能關係之研

究 

1.國民小學教師對正向心理資本屬中上

程度，其中以「希望」之知覺程度最高。 

2.男性、51 歲（含）以上、兼任主任之

國民小學教師對正向心理資本具有較高

知覺程度。 

 

林貴芬（2017） 國民小學校長真

誠領導、教師正

向心理資本、學

校信任與學校效

能關係之研究 

1.國民小學教師知覺教師正向心理資本

為中上程度，以「樂觀」與「自我效能

感」最高，「希望」最低 

2.服務年資 31 年以上，兼任行政，25-48

班之學校教師，在教師正向心理資本上

普遍有較高的知覺 

3.國小教師知覺校長真誠領導、教師正

向心理資本、學校信任與學校效能四個

變項之間，彼此呈現顯著正相關 

陳慧綺（2018） 國民小學教師專

業學習社群、正

1.國民小學教師在正向心理資本之現況

屬於中度知覺程度。 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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學者/年代 研究主題 研究結果 

向心理資本與教

師教學創新關係

之研究 

 

資料來源：研究者彙整。 

 

    如探究教師知覺教師正向心理資本之程度，多數研究顯示教師正向心

理資本之知覺程度數中上，且以「希望」層面為最高（吳函芸，2009；黃

靜文，2009；吳欣怡，2011；徐士弘，2011；劉佳惠，2015；鐘享龍；蔡

琇韶，2017）。 

 

  如探究不同背景變項之國民小學教師對於教師正向心理資本的知覺

情形，可以歸納結果如下： 

 

一、「性別」方面 

    大多數的研究都指出教師有中上程度的正向心理資本多數研究顯示，

不同性別之教師在知覺教師正向心理資本上有顯著差異（徐士弘，2011；

孫國華，2014；劉佳惠，2015；王佳琦，2016；蔡琇韶，2017；鍾享龍，

2017；林貴芬，2017）。 

    部份研究則顯示，不同性別之教師在知覺教師正向心理資本上不具有

顯著差異（吳函芸，2009；黃靜文，2009；吳欣怡，2011；林文正，2012；

陳慧綺，2018）。 

 

 

 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
javascript:document.frmSimpleSearch.query.value='author:%22%E6%9E%97%E6%96%87%E6%AD%A3%22';document.frmSimpleSearch.linksearch.value='1';document.frmSimpleSearch.submit()
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二、「年齡」方面 

    經研究顯示，部份研究顯示不同年齡的國民小學教師知覺教師正向心

理資本上有顯著差異（吳欣怡，2011；徐士弘，2011；林文正，2012；鍾

享龍，2017；蔡琇韶，2017；劉佳惠，2015；），在年齡為51歲（含）以

上之教師相較其他年齡有較高的知覺程度（劉佳惠，2015；鍾享龍，2017；

蔡琇韶，2017）。 

    多數研究則顯示，不同年齡之教師在知覺校長真誠領導上不具有顯著

差異（吳函芸，2009；黃靜文，2009；吳欣怡，2011；孫國華，2014；王

佳琦，2016；林貴芬，2017；陳慧綺，2018）。 

 

三、「教育程度」方面 

    經研究顯示，僅部分研究顯示不同教育程度的國民小學教師知覺教師

正向心理資本上有顯著差異，且學歷在碩士以上的教師具有較高的知覺程

度（黃靜文，2009；吳函芸，2009；林文正，2012；劉佳惠，2015；王佳

琦，2016）。 

 

四、「服務年資」方面 

    多數研究顯示不同服務年資的國民小學教師知覺教師正向心理資本

上有顯著差異（黃靜文，2009；吳函芸，2009；吳欣怡，2011；徐士弘，

2011；林文正，2012；孫國華，2014；鍾享龍，2017；林貴芬，2017；）。 

 

五、「擔任職務」方面 

    多數研究顯示不同服務年資的國民小學教師知覺教師正向心理資本

上有顯著差異（黃靜文，2009；吳函芸，2009；吳欣怡，2011；徐士弘，

2011；林文正，2012；孫國華，2014；鍾享龍，2017；蔡琇韶，2017）。

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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其中兼任主任之教師對教師正向心理資本具有較高的知覺程度（蔡琇韶，

2017；鍾享龍，2017）。 

 

 

六、「學校規模」方面 

    僅少部分的研究顯示不同學校規模之教師知覺教師正向心理資本有

顯著差異（孫國華，2014；王佳琦，2016）。 

    多數研究則顯示，不同性別之教師在知覺教師正向心理資本上不具有

顯著差異（吳函芸，2009；黃靜文，2009；吳欣怡，2011；徐士弘，2011；

林文正，2012；劉佳惠，2015；鍾享龍，2017；蔡琇韶，2017；林貴芬，

2017）。 

 

七、小結 

    綜合以上，歸納各研究結果可發現，在不同背景變項下，首先，在年

齡、教育程度部分。較無明顯之趨勢，研究結果顯著與未顯著之研究數量

間相差無幾。若達顯著之研究，於年齡部分，51歲以上（含）之教師有較

高的知覺程度；於教育程度部分，碩士以上學歷之教師知覺程度較高。 

    其次，在學校規模部分，多數研究則顯示不具有顯著差異，少數達顯

著差異之研究以12班以下之學校有較高的知覺程度。 

    最後，在性別、服務年資與擔任職務部分，多數研究則顯示具有顯著

差異，於性別部分，為男性高於女性；於服務年資部分，則尚無定論；於

擔任職務部分，部分研究顯示教師兼任主任有較高的知覺程度。 

 

 

 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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第三節 教師組織承諾之意涵與相關研究 

    本節旨在探討教師組織承諾的內涵及相關之研究，首先從組織承諾的

發展源起，再探討教師組織承諾的意義、理論內涵與測量層面，最後進行

組織承諾的相關研究進行探討。 

壹、教師組織承諾之定義 

    本節旨在探討教師正向心理資本的內涵及相關之研究，首先從組織承

諾的發展源起，再探討組織承諾的意義、理論內涵與測量層面，最後再進

行相關研究之分析。 

 

一、組織承諾的源起與定義 

    承諾之研究肇始於 1960 年 H.S.Becker 於《美國社會學期刊》發表之

〈承諾概念的注釋〉，其認為承諾是促使員工持續特定職業行為的關鍵（引

自吳清山、林天祐，2010）。 

    而組織承諾是組織行為學與人力資源管理中常見的變項，近年來受到

教育界的關注，開始探討教育組織中關於工作滿意度所衍生的工作投入等

概念(Randall,1987)，學者們開始意識到在教育現場，「教師」，為最重要

的資源，與教師相關的教師滿意度、組織承諾、心理契約等，都直接或間

接影響學校教育的成效。本研究所探討的教師組織承諾，能夠預測教師的

努力程度和離職傾向等現象並且能做創造性的工作。 

    若從心理學的角度切入，認定成員對組織目標與價值是積極、正面的

態度和組織認同，因而組織承諾被視為內化的規範力量，使人自願留在組

織之中（Porter & Smith,1970）。組織承諾是一種對組織情感的依附，牽

涉到個人與組織的價值觀、需求、慾望以及義務等影響（Meyer,1982）。

Porter、Mowday 與 Steers(1982)指出組織承諾為個人與組織間訂定的心



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

45 

 

理契約，透過此許諾，員工會付出時間與技能，而組織回饋員工薪資，心

理上的報償。 

茲列出國內外學者有關組織承諾之定義，依序說明之，詳如表 2-6。

最後再歸納本研究組織承諾之定義。 

表 2- 6 組織承諾之定義 

學者/年代 定義 

Sheldon（1971） 
組織承諾是一種將個人與組織連結的態度。 

Poter 等人

（1974） 

定義組織承諾係指個人認同組織的目標與價值，明確希望

成為組織的一部分，願意奉獻自身心力為組織效力。 

Farnell & 

Rusbult（1981） 

組織承諾為個人對獎賞與成本的滿意程度，可用投資模式

來解釋與預測組織承諾。 

Mowday 等人

（1982） 

組織承諾係代表個人對於組織的忠誠與奉獻，其影響因素

為對組織投入程度、與願意與組織連結在一起的意願，組

織承諾有助於提升整個社會的價值感。 

Wiener（1982） 
組織承諾是個人之行為合乎組織目標與信念。 

Ferris & Aranya

（1983） 

定義組織承諾為個人願意留在該組織，因為組織賦予該成

員角色期望。 

Reyes（1990） 教師組織承諾係指教師認同學校的目標，並願意成為學校

組織成員，且超越個人私慾奉獻自身為組織工作。 

Meyer（1991） 
組織承諾是個人對組織情感的依附，與價值觀、慾望及義

務等因素有關。 
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學者/年代 定義 

Kushman（1992） 
組織承諾是個人認同組織目標與信念並將其內化，積極展

現對組織的忠誠。 

Robbins（2001） 
組織承諾是工作態度的一部分，意謂組織成員認同組織的

信念，並希望能維持組織成員間的關係。 

Cherkowski

（2005） 

教師組織承諾的特質為認同組織目標及信念而做出相對應

之努力，並具有留職意願。 

Solinger 等人

（2008） 

組織承諾係指員工對組織所抱持的態度，具有情感(認同

感)、認知(對價值、規範的內化)及行為(對於維護組織及

提升組織價值的行為)。 

劉春榮（1995） 
組織承諾指成員認同組織的目標、價值及信念，並有強大

留職意願的一種態度。 

林月盛（2003） 教師認同任教學校之組織目標與信念，在工作上盡心盡力

付出，且抱持留任該校之意願。 

吳清山與林天祐

（2005） 

組織承諾係指個人對組織具有情感上的忠誠度，且盡力為

組織工作，體現出良好的工作表現。 

蔡進雄（2005） 
教師組織承諾是指教師認同學校的組織目標與信念，且努

力服務學校。 

范熾文（2007） 認為教師組織承諾為教師與其學校間進行資源交換之行

為，以認同、努力、留職傾向為其三大構面，強調教師將

其情感賦予學校之心理傾向。 

邱春堂（2010） 
個人對任職學校的目標、價值與信念有所認同，並願意為

組織付諸全力，以留任該校為其依歸，意謂著個人對組織

的認同與投入程度。 
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學者/年代 定義 

吳明隆與吳彩鳳

（2011） 

個人接受學校的願景及信念，願意投入自身心力奉獻在學

校事務上，為組織目標奮鬥，且在意願方面具有努力付出、

渴望留在校內繼續服務的誠懇態度。 

李明昭（2011） 教師組織承諾是教師認同學校之價值觀與教育目標，願意

努力為組織服務，為組織取得良好績效表現。 

顏國樑與徐美雯

（2012） 

將教師組織承諾定義為教師基於其角色責任，在行為上表

現出其對學校目標與價值的認同，甘願成為學校的一份

子，鞠躬盡瘁。 

蔡舒文（2012） 定義教師組織承諾為教師對學校目標、價值具有認同感，

表現在行為及態度上，對學校前景充滿希望，願投注心力

完成交付自身的任務，且願意留任學校繼續服務。 

陳浩（2013） 教師組織承諾係指教師認同該學校之目標與信念，院為學

校付出心力，期望在留在學校繼續為校服務。 

賴志峰與翁敏芳

（2014） 

教師認同任教學校願景，並轉化為自身教育信念與服務熱

誠，在教學工作與行政事務上盡心盡力，積極參與學校事

務；在態度上對學校有歸屬、忠誠感，具有在該校持續留

職的想法，以該校成員之一為榮。  

謝傳崇（2016） 定義教師組織承諾為教師與學校願景相互契合，為教育工

作積極奉獻，並以長期為學校服務為職志，以學校為榮。 

資料來源：研究者彙整。 

 

    綜合以上，教師組織承諾係指教師與學校具有高度契合度，對其目標

與願景願意奉獻自身心力，極力配合，願意長期為學校奉獻。 
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貳、教師組織承諾之理論與模式 

（一）Steers 之組織承諾前因後果模式 

Steers(1977)以 382 位醫護人員及 119 位科學家與工程師為研究對

象，進行本理論模式的考驗，提出「組織承諾前因後果理論」。本模式分

為前因變項、中介變項與結果變項，分述如下： 

1. 前因變項：係指透過自變項預測組織承諾高低，而自變項之構面包含 

個人特質(如年齡、學習動機、教育程度)、工作特性(對工作的回饋性、

挑戰性、任務達成的完整性等)及工作經驗(對社會的影響力、群體對組

織的態度、組織的可靠性及組織對個人重視程度等) 

2.中介變項：組織承諾 

3.結果變項：依變項受組織承諾內在因素影響，包括出席率、留職意願、

工作績效等。 

    根據研究結果發現三個前因變項(個人特質、工作特性及工作經驗)與

組織承諾皆有顯著相關。當成員愈被組織重視、愈認同組織價值、個人學

習動機愈高、更易對工作有回饋。結果變項中的留職意願與組織承諾

達.001 顯著相關，出席率與組織承諾呈中度相關，與工作績效無相關，亦

即成員的組織承諾愈高，其留職傾向、出席率也愈高。根據上述研究提出

「組織承諾前因結果模式理論」，被尊為組織承諾的理論基礎。 

    對於教師而言，其個人背景變項(包含性別、年齡、學歷、服務年資、

擔任職務及學校規模)對教師組織承諾可能有相關性，然而社區家長及校

長如能肯定與支持，教師組織承諾可能結果更高。亦即維持高組織承諾，

而高組織承諾與工作績效無相關存在的原因。 

    究其原因，可能在於學校之教師是按年資逐年提升，且考核績效沒有

百分比限制，只要符合規定，且請假不超過規定之時數，人人皆能獲得良

好績效。 
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（二）Morris 和 Sherman 的組織承諾多元預測模式 

Morris 與 Sherman(1981)所建立之「組織承諾多元預測模式」，乃

是以「個人特徵因素」、「角色相關因素」和「工作經驗因素」作為預測變

項。個人特徵因素包括年齡、教育程度和勝任能力；角色相關因素則有角

色混淆及角色衝突；工作經驗因素則包含領導者之關懷與倡導行為。 

（三）Mowday,Porter,& Steers 之組織承諾前因後果模式 

      Mowday、Porter 與 Steers(1982)改良 Steers 之組織承諾模式，發

展出更進階的「前因後果模式」，其中包含了四個前因變項及五種後果變

項。 

1.前因變項: 

(1)個人特性:包括年齡、年資、教育水準、性別、種族及人格特質等。 

(2)角色特徵:包括工作範圍、挑戰性、角色衝突和角色模糊等。 

(3)結構性特徵:包括組織規範、工會介入、控制幅度等。 

(4)工作經驗 

2.後果變項: 

包含工作績效、任教年資、留職意向、出勤、怠工離職。 

Mowday 等人(1982)將 Steers 模式進一步提升，發展出更周延的「前

因後果模式」，探討前因變項的不同，在組織承諾的後果變項上是否產生

顯著差異，可說明組織承諾各階段的發展及重要因素。 

（四）Reyes & Pounder 的教師組織承諾模式 

過去研究偏向於企業界之組織承諾，而 Reyes 與 Pounder(1990)延

續 Mowday(1982)等人的組織承諾觀點，發展出教師組織承諾模式；綜合歸

納教師組織承諾的因素有: 

1.教師因素變項:個人變相(年齡、性別、年資與教育程度)、內在變項(工

作意願、工作認同)、工作取向(規範與績效取向)。 
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2.學校環境變項:社會報酬、外在報酬、組織取向。 

3.個人與組織的契合度:個人在組織社會化的互動歷程。 

      此理論模式主張組織社會化的重要性，強調組織與成員的社會化是

雙向進行的，教師進入學校後，個人及學校間的價值觀會交互影響，此為

個人和組織產生的連結，個人也進而發展出相對的態度、行為與信念，也

是個人對組織承諾的主要因素。 

（六）Meyer 與 Allen 的組織承諾三成分架構模式 

Meyer 與 Allen(1991)則將組織承諾模式提升至情感的境界，提出

組織承諾的三成份架構(three-component framework)，區分出情感性承

諾(affective commitment)、持續性承諾(continuance commitment)和規

範性承諾(normative commitment)。 

1.「情感性承諾」：係指組織成員的情感依附、認同程度、組織投入…等，

具有高度情感性承諾的組織成員基於自身強烈意願而願意長期留在組織

當中。 

2.「持續性承諾」：係指組織成員對於離開組織所需付出代價的意識程度，

與續留組織的義務感有關。 

3.「規範性承諾」：則是指高度規範性承諾的組織成員會認為他們「必須」

續留組織。 

     

綜析上述學者對於組織承諾模型的研究，可發現幾項重點： 

一、能影響組織承諾的前因變項不外乎包括：個人背景變項、角色特徵變

項、組織內部變項。可以發現，上述不同之變項，對組織承諾有不同的影

響，因此前因後果變相在進行組織承諾研究必須同時兼顧。 

二、Steers(1977)提出之前因後果理論為所有組織承諾理論的基礎，

Steers(1977)將重點聚焦在工作績效、出席率、留職意願等組織承諾結果
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上，Mowday 等人(1982)則著重於探討變相間因果關係與發展心理過程，

Reyes 與 Pounder(1990)則將組織承諾當成依變項，個人與組織的特質做

為自變項來探討。 
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參、組織承諾之構面與量表 

一、Porter 等人（1974）之組織承諾量表(Organizational Commitment 

Questionnaire, OCQ) 

  Poter, Steers, Mowday, & Boulion（1974）將組織承諾分為「強烈

地信仰與接受組織目標及價值」、「願意為組織的利益奉獻心力」、以及

「強烈地願意繼續留在組織中」等三個因素，發展出「組織承諾問卷」，

藉以測量組織成員在態度與行為上的認同與投入程度，而且強調組織成員

對組織之道德性投入（Ferris & Aranya, 1983）。 

  其量表測得之內部一致性信度（Cronbach α）在 .82至.92之間。 

 

二、Hrebiniak & Alutto（1972）之組織承諾量表（Organizational 

Commitment Questionnaire, 簡稱H. & A. O.C.Q.） 

    Hrebiniak & Alutto（1972）根據 Homas的「交換性觀點」與Backer

的「附屬利益」（side-bets）觀點，發展出一份具有功利主義之計算性

概念（utilitarian calculative concept ）的「組織承諾問卷」。此問

卷主要在測量組織成員的行為性組織承諾，採用Likert五點量表，詢問受

試者在薪資（pay）、地位（status）、同事情誼（friendliness of coworkers）、

與專業創造的自由（freedom to be professionally creative）等四項

條件較優厚之情況下，受試者的離職傾向為何。 

  該量表所測得的信度介於.79至.88；可見本問卷具有可接受的信度。 

 

三、張瑞村（1994）之組織承諾描述量表 

  張瑞村（1994）為探討職業學校教師之組織承諾，整合計算性承諾與

道德性承諾、規範性承諾與交換性承諾，並參考 Poter, Steers, Mowday, 

& Boulian（1974）編製之「組織承諾問卷」，並斟酌我國職業學校之特
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性與校園情境，編製「組織承諾描述問卷」。 

  「組織承諾描述問卷」將構面分為「努力意願」、「留職意願」、「組

織認同」、「人事制度之認同」、與「高層次工作動機」等五個因素，全

部解釋變異量的百分比為 63.9% 。問卷之信度分析採內部一致性信度分析，

五個因素之 Cronbachα在.7012 至.8747 之間，而總量表之 Cronbachα

為.9352，可見本問卷具有可接受之內部一致性信度。 

 

四、邱春堂（2010）之教師組織承諾量表 

    邱春堂（2010）研究國民小學校長社會資本、教導型領導與教師組織

承諾關係，其組織承諾量表分為三個構面，分別為「組織認同」、「努力

意願」、「留職傾向」。 

    量表信度方面，經內部一致性分析，各分量表之 Cronbach’sα值

為.918、.997、.869；量表效度方面，經因素分析得三因素，解釋變異量分

別為 29.80%、22.18%、18.86，總體解釋變異量為 70.87%。 

 

基於上述量表，得知教師組之承諾的構面各家看法不一，但最廣泛被

接受的層面大致包含努力意願、留職意願、組織認同等三個構面，此三項

構面也常被國內外的研究者所用，是以作為本研究之教師組織承諾量表研

究構面。 
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肆、教師組織承諾之相關研究 

茲以臺灣期刊論文索引系統，輸入教師組織承諾為查詢條件，發現

最早於 1991 年開始有相關研究；而以臺灣碩博士論文知識加值系統輸入

教師組織承諾為查詢條件，亦發現自 1991 年至今每年皆有大量研究產出，

可發現教師組織承諾實乃熱門之教師議題，以下整理我國近年以國民小學

為研究範圍且以教師組織承諾為自變項與其他不同變項的相關研究，臚列

並說明其主要研究發現如下： 

表 2- 7 國內文獻中教師組織承諾之相關研究 

學者/年代 研究主題 研究結果 

范熾文與陳純

慧（2010） 

國民小學校長

真誠領導與教

師組織承諾之

研究 

1.桃園縣國民小學教師組織承諾表現屬於「良

好」程度，其中以「努力意願」為最佳。 

2.桃園縣國民小學教師在不同性別、年齡、學

歷、服務年資、職務、學校規模上，教師組織

承諾達顯著差異。 

3.桃園縣國民小學校長真誠領導與教師組織

承諾具有高度正相關 

4.桃園縣國民小學校長真誠領導整體表現對

於教師組織承諾均具有顯著之預測力。 

邱春堂（2010） 國民小學校長

社會資本、教

導型領導與教

師組織承諾關

係之研究 

1.教師組織承諾包括組織認同、努力意願、留

職傾向三個向度；在所有向度與整體得分上皆

為中上，其中又以努力意願得分情形最高。 

2.不同背景變項下之教師在組織承諾的得分

上，以年齡、擔任職務、任教年資及學校校齡

有顯著差異，但性別、最高學歷、師培機構及
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學者/年代 研究主題 研究結果 

學校規模並無顯著差異。 

蕭勝文（2010） 臺北市國民小

學校長領導信

任與教師組織

承諾關係之研

究 

1.教師組織承諾是以努力意願最高，其次為組

織認同與留職傾向。 

2.性別、年齡、年資及學歷不會影響教師的組

織承諾。 

3.兼行政教師的組織承諾高於未兼行政教師。 

4.教師對校長領導信任的知覺越高，其組織承

諾越高。 

蔡秉欣（2011） 國民小學教師

隱涵領導、教

師工作滿意度

與教師組織承

諾關係之研究 

1.國民小學教師在組織承諾量表之各分向度

上之得分狀況為中上，其中「努力意願」的得

分最高。 

2.國民小學教師背景變項中，服務年資、職務

在教師組織承諾得分上之差異情形達到顯著

水準，但在性別、年齡、學歷、學校規模、學

校歷史則未達顯著水準。 

廖芳儀（2011） 國民小學校長

創新領導與教

師組織承諾之

相關研究 

1.國民小學教師對組織承諾具中上程度。 

2.國小教師在教師組織承諾上會因個人及學

校背景的不同而有部分差別。 

蔡舒文（2012） 臺北市國民小

學校長分布式

領導與教師組

織承諾關係之

研究 

1.臺北市國民小學教師對教師組織承諾有中

高程度知覺。 

2.國民小學教師在不同服務年資、職務、學校

規模與學校歷史上對「教師組織承諾」的知覺

有顯著差異。 
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學者/年代 研究主題 研究結果 

劉芳（2012） 基隆市國小教

師專業學習社

群態度與組織

承諾關係之研

究 

1.基隆市國小教師組織承諾達到高等程度。 

2.基隆市國小教師背景變項中，不同「性別」、

「職務」、「學歷」及「學校規模」之教師組

織承諾沒有顯著的差異；不同「年齡」、「服

務年資」及「是否參加經費補助之專業社群」

有顯著差異存在。 

陳浩（2013） 新北市國民小

學校長道德領

導、教師組織

承諾與教師公

民行為關係之

研究 

1.新北市國民小學教師知覺教師組織承諾屬

於中等程度水準。 

2.新北市國民小學教師因年齡、本校服務年資

與學校規模的不同，在教師組織承諾上有顯著

差異，以 41 至 50 歲、本校服務年資 21 年以

上與學校歷史30至60年以上之教師表現程度

較高。 

徐俊傑（2015） 新北市國小兼

任行政職務教

師組織公平與

組織承諾之研

究 

1.新北市國小兼任行政職務教師之「組織承

諾」整體及各層面知覺屬中等以上，其中以「努

力意願」最高，「留職傾向」最低。 

 

謝傳崇（2016） 國民小學校長

分布式領導、

教師組織承諾

與資訊通信科

技運用關係之

研究 

1.教師對於教師組織承諾感受度高度良好，在

三大構面「組織認同」、「努力意願」、「留職傾

向」皆具有很高的得分。 

 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=3pgnQm/search?q=auc=%22%E5%BE%90%E4%BF%8A%E5%82%91%22.&searchmode=basic


DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

57 

 

學者/年代 研究主題 研究結果 

邱于軒（2016） 雲嘉南地區偏

遠小學校長服

務領導、學校

組織氣氛與教

師組織承諾關

係之研究 

1.國小教師組織承諾之現況達中上程度。 

2.在不同背景變項中，不同服務年資之國小教

師在教師組織承諾中有所差異。 

陳欣怡（2016） 雲林縣國民小

學校長服務領

導與教師組織

承諾關係之研

究 

1.雲林縣國民小學教師組織承諾之現況達到

中高程度，表現良好，以「努力意願」表現最

佳。 

2.在不同背景變項中，職務不同之教師在教師

組織承諾表現上達顯著差異，且主任高於純級

任教師。 

周芷瑩（2018） 臺灣北部偏遠

地區國民中小

學組織氣氛、

教師組織承諾

與教師留任意

願關係之研究 

1.臺灣北部偏遠地區學校教師之組織承諾為

中高，以「情感性承諾」為佳、「持續性承諾」

為低。 

2.臺灣北部偏遠地區學校教師，會因「性別」、

「年齡」、「擔任教師總年資」、「本校任教

總年資」、「擔任職務」、「學校類型」、「學

校地區」、「學校規模」的不同，導致其組織

承諾具顯著差異。 

資料來源：研究者彙整。 

 

   如探究教師對教師組織承諾的知覺程度，多數研究顯示教師組織承諾

之知覺程度數中上，且以「努力意願」之知覺程度屬最高（范熾文、陳純



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

58 

 

慧，2010；邱春堂，2010；蕭勝文，2010；蔡秉欣，2011；徐俊傑，2015；

陳欣怡，2016）。 

 

   如探究不同背景變項之國民小學教師對校長真誠領導的知覺情形，可

以歸納結果如下： 

 

一、「性別」方面 

    研究結果指出，多數研究顯示性別變項對教師組織承諾之結果屬於無

顯著差異（邱春堂，2010；蕭勝文，2010；蔡秉欣，2011；廖芳儀，2011；

蔡舒文，2012；劉芳，2012；陳浩，2013），僅有部分研究結果為性別對

教師組織承諾有顯著差異（范熾文、陳純慧，2009；周芷瑩，2018）。 

 

二、「年齡」方面 

    多數研究結果指出，年齡變項對國小教師組織承諾普遍具有顯著差異

（范熾文、陳純慧，2009；邱春堂，2010；劉芳，2012；陳浩，2013；周

芷瑩，2018）。 

 

三、「教育程度」方面 

    （范熾文、陳純慧，2010）之研究結果指出，僅有少部分國小教師之

教育程度對教師組織承諾有顯著差異。 

 

四、「服務年資」方面 

多數研究結果指出，服務年資變項對國小教師組織承諾普遍具有顯著

差異（范熾文、陳純慧，2010；邱春堂，2010 ；蔡秉欣，2011；蔡舒文， 

2012；劉芳，2012；陳浩，2013；邱于軒，2016；周芷瑩，2018）。 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=3pgnQm/search?q=auc=%22%E5%BE%90%E4%BF%8A%E5%82%91%22.&searchmode=basic
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五、「擔任職務」方面 

部分研究顯示擔任不同職務的國民小學教師知覺教師正向心理資本上

有顯 

著差異（范熾文、陳純慧，2010；邱春堂，2010；蔡秉欣，2011；蔡舒文， 

2012；周芷瑩，2018）。 

 

六、「學校規模」方面 

   僅少部分研究顯示不同服務年資的國民小學教師知覺教師正向心理資

本上有顯著差異（范熾文、陳純慧，2010；蔡舒文，2012；陳浩，2013；

周芷瑩，2018）。 

 

七、小結 

    綜上所述，歸納各研究結果可發現，在不同背景變項下，首先，在擔

任職務部分，較無明顯趨勢，研究結果顯著與未顯著之研究數量相差無幾，

目前尚無定論。 

    其次，在性別、教育程度與學校規模部分，多數研究顯示不具顯著差

異。 

    最後，在年齡與服務年資部分，多數研究則顯示具有顯著差異，於年

齡及服務年資部分，以 41 至 50 歲、本校服務年資 21 年以上之教師知覺

程度較高。 
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第四節 校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織

承諾之相關研究 

    本節旨在探討校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之相

關研究，首先從兩兩變項之間進行探討，再者將三變項之共同相關研究做

文獻梳理，進而提出研究小結。 

壹、校長真誠領導與教師正向心理資本之相關研究 

   Feng (2016)對校長真誠領導與教師正向心理資本進行相關研究，發現

校長真誠領導與教師正向心理資本具有高度正相關。 

    連子菁（2011）探討真誠領導與教師變革承諾關係，以教師正向心理

資本為中介。 

  林貴芬（2017）研究國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本、學

校信任與學校效能之關係，指出校長真誠領導對教師正向心理資本具有直

接效果。 

綜上所述，國內研究中校長真誠領導與教師正向心理資本之相關研究

顯示，皆與教師正向心理資本有正向影響或具預測力，而林貴芬（2017）

研究認為校長真誠領導對教師正向心理資本具有直接效果。因此，本研究

假設校長真誠領導對教師正向心理資本具有正相關，且校長真誠領導對教

師正向心理資本具有預測力。 

貳、教師正向心理資本與教師組織承諾之相關研究 

    王元聖（2012）探討國中體育教師正向心理資本對學校認同之預測研

究，研究發現國中體育教師正向心理資本對組織承諾句有正向預測效果。 

    林斯嫺（2013) 探討國民中學校長靈性領導、教師正向心理資本與教

師組織承諾之關係，研究發現教師知覺教師正向心理資本與教師組織承諾

間具有顯著的正相關。 
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    蔡琇韶（2017）提到國民小學教師國民小學教師知覺校長正向領導、

教師正向心理本、教師組織承諾的程度愈高，則學校效能的表現愈佳，呈

現兩兩相關；且國民小學教師知覺校長正向領導、教師正向心理資本、教

師組織承諾與學校效能整體結構方程模式具有可接受的適配度。 

    邱美璇（2018）探討教師組織承諾、心理資本對組織公民行為之影響 

以知識分享為中介變項，研究發現教師正向心理資本對組織承諾有顯著正

向影響。 

    綜上所述，國內研究中教師正向心理資本與教師組織承諾之相關研究

顯示，皆與教師組織承諾有正向影響或具預測力，而林斯嫺（2013）研究

發現教師正向心理資本與教師組織承諾間具有顯著的正相關。因此，本研

究假設教師正向心理資本與教師組織承諾間具有顯著的正相關，且教師正

向心理資本對教師組織承諾具有預測力。 

參、校長真誠領導與教師組織承諾之相關研究 

    徐宗盛（2010）之研究顯示：真誠領導與組織承諾對組織公民行為具

顯著正相關及預測力，且兩兩相關。 

    根據全國碩博士論文檢索系統，發現校長真誠領導與教師組織承諾之

相關研究不足，本研究僅根據徐宗盛（2010）之研究結果，真誠領導與組

織承諾對組織公民行為具顯著正相關及預測力，且兩兩相關。故本研究假

設校長真誠領導與教師組織承諾間具有顯著的正相關，且校長真誠領導對

教師組織承諾具有預測力。 

肆、校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之相

關研究 

    李新民與朱芷萱（2012）以南部地區國小教師為對象，探討真誠領導

的測量模式以及真誠領導和心理資本、組織承諾、工作滿意、組織公民行

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=ToF825/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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為之間的潛在關聯。問卷分析結果顯示四構面二階的真誠領導模式契合觀

察資料，且具有複合效度的穩定性；真誠領導和心理資本、組織承諾、工

作滿意與組織公民行為之間具有顯著正相關聯。 

    林斯嫺（2013) 探討國民中學校長靈性領導、教師正向心理資本與教

師組織承諾之關係，研究發現國民中學校長靈性領導與教師正向心理資本

對教師組織承諾具有預測力。 

    綜上所述，國內研究中校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織

承諾之相關研究顯示，任兩者間具有正向影響或具預測力，而李新民與朱

芷萱（2012）研究顯示真誠領導和心理資本、組織承諾、工作滿意與組織

公民行為之間具有顯著正相關聯。因此，本研究假設校長真誠領導與教師

正向心理資本對教師組織承諾具有正相關，且校長真誠領導與教師正向心

理資本對教師組織承諾具有預測力。 
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第三章 研究設計與實施 

    本研究之目的在探討不同背景變項教師對國民小學校長真誠領導、教

師正向心理資本與組織承諾之知覺現況與差異情形、校長真誠領導與教師

組織承諾之相關與預測力、校長真誠領導與教師正向心理資本之相關與預

測力、教師正向心理資本與組織承諾之相關與預測力、以及教師正向心理

資本對象長真誠領導與教師組織承諾關係之調節效果。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。

本章共分為五個節次，以下就研究架構、研究對象、研究工具、實施程序、

與資料處理與分析等項，逐一敘述。 

 

第一節  研究架構 

    本研究之目的乃在探求國民小學校長真誠領導、國民小學教師正向心

理資本與國民小學教師組織承諾之關係。本節依據前述之研究動機、研究

目的及文獻探討之結果為基礎，提出以下研究架構，如圖 3-1 所示。校長

真誠領導為研究設計中之自變項，教師組織承諾為依變項，教師正向心理

資本則屬於中介變項；其次，以教師個人背景（性別、年齡、教育程度、

擔任職務、服務年資）與學校規模為背景變項，加以探討國民小學校長真

誠領導與教師組織承諾之關係是否受到其他背景變項所影響。 
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B1 

 

B2 

 

 

背景變項 

【個人背景變項】 

1.性別 

2.年齡 

3.教育程度 

4.擔任職務 

5.服務年資 

【學校背景變項】 

1.學校規模 

校長真誠領導 

 

1.自我覺察 

2.關係透明化 

3.內化道德觀 

4.平衡資訊處理 

教師正向心理資本 

 

1.自我效能感 

2.希望 

3.樂觀 

4.復原力 

 

教師組織承諾 

 

1.組織認同 

2.努力意願 

3.留職傾向 

A1 

 

A2 

 

A3 

 

B3 

 

C 

C 

 

 

 

 

 

 

圖 3- 1 研究架構模式圖 

 

壹、研究架構說明 

A. 探討不同背景變項之臺北市國民小學校長在真誠領導、教師正向心

理資本與教師組織承諾之差異情形。 

A1：探討不同背景變項之臺北市國民小學校長在真誠領導之差異情 

  形。 

A2：探討不同背景變項之臺北市國民小學校長與教師正向心理資本

之差 

  異情形。 

A3：探討不同背景變項之臺北市國民小學校長與教師組織承諾之差 

  異情形。 
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B. 探討臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織

承諾之關係。 

B1：探討臺北市國民小學校長真誠領導與教師正向心理資本之關

係。 

B2：探討臺北市國民小學校長真誠領導與教師組織承諾之關係。 

B3：探討臺北市國民小學教師正向心理資本與教師組織承諾之關

係。 

C. 探討臺北市國民小學校長真誠領導與教師正向心理資本對於教師

組織承諾之預測力。 

貳、研究變項說明 

一、背景變項 

    受試者的背景變項共分為六項，分別為性別、年齡、最高學歷、擔任

職務、服務年資、學校規模等，分述如下： 

（一） 性別：分為男性、女性兩類。 

（二） 年齡：分為30歲以下、31-40歲、41-50歲、51歲以上。 

（三） 教育程度：分大學（含教育學程、師資班）、研究所以上（含

四十學分班）兩類。 

（四） 擔任職務：教師兼主任、教師兼組長、教師兼班導師、科任

教師。 

（五） 服務年資（目前學校）：分為5年以下、6-15年、16-25年、26

年以上。 

（六） 學校規模：「12班（含）以下」、「13至36班」、「37至60班」「61

（含）班以上」等四類。 

二、校長真誠領導 

    校長真誠領導包含四個構面：（一）自我察覺；（二）關係透明化；
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（三）內化道德觀；（四）平衡的資訊處理。 

三、教師正向心理資本 

    教師正向心理資本包含四個構面：（一）自我效能感；（二）樂觀；

（三）希望；（四）復原力。 

四、教師組織承諾 

    教師組織承諾包含三大構面：（一）組織認同；（二）努力意願；（三）

留職傾向。 

第二節  研究對象 

    本研究之研究對象以「臺北市公立國民小學教師」為研究母群，其中

包括主任、組長、未兼行政職之現職級任教師，但不包括校長、實習老師、

代理老師與代課老師。 

    依據教育部107學年度國民中小學校鄉鎮市區別統計之相關資料，本

研究據此資料將臺北市之公立國民小學依學校規模分為「12班（含）以下」、

「13至36班」、「37至60班」「61（含）班以上」共四層，進行分層抽樣。 

表 3- 1 

臺北市107學年度國民小學 學校規模表 

學校規模 學校數 學校數比例 教師人數 教師人數比例 

12 班（含）以下  25 18% 564 6% 

13-36 班  76 53% 4106 45% 

37-60 班  31 22% 3021 33% 

61 班（含）以上  10 7% 1453 16% 

總和 142 100% 9144 100% 

 

    本研究採用Dillman（2000）之統計公式，以臺北市國小教師為母群體，

在95%信賴水準與抽樣誤差±5%之條件下， 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。 
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Ns = 須完成的樣本數 

Np = 母群體規模 

(p)(1-p)：母群體異質性程度，通常設 p=0.5 (此為最保守策略，因為變異數最大

的情況會發生在母體兩半互為不同類別) 

B：可容忍的抽樣誤差，通常設 0.05 (抽樣誤差正負 5%) 

C：可接受的信賴區間(信心水準)，通常設 1.96 (該數值為可接受的信賴區間 95%

所對應的 Z 分數) 

 

依據公式，至少應抽樣367位教師，根據計算，理想之回收率為70%，

因此預計發出524份問卷，詳細樣本數如表3-2所示。 

 

表 3- 2 

研究學校樣本數分析表 

學校規模 
母群學
校數 

母群教
師數 

樣本學
校數 

樣本教
師數 

樣本教師數佔母群
教師數比率（%） 

12 班以下  25  564  5  70 12.41% 

13 至 36 班 76 4106 14 240 5.84% 

37 至 60 班 31 3021 6 114 3.77% 

61 班以上 10 1453 4 105 7.2% 

合計 142 9144 29 524 5.73% 

 

 

 



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

68 

 

正式樣本分布情形與回收情形如表 3-3 所示： 

表 3- 3 

研究問卷填答學校及數量一覽表 

學校規模 抽樣學校數 發放數 回收數 回收率 有效數 可用率 

12 班以下  5  70  70 100％  52 90.48％ 

13 至 36 班 14 240 230 95.83％ 230 100％ 

37 至 60 班  6 114 104 91.22％ 104 100％ 

61 班以上  4 105 95 90.47％ 90 94.73％ 

總計 29 524 499 95.22％ 476 95.39％ 

 

透過分層抽樣方式，依據學校規模大小及教師數進行分層抽樣，共計

發出 524 份問卷調查，收回 499 份，回收率達 95.22％，剔除一致性反應

與填答遺漏超過十題以上的無效問卷 23 份後，其可用問卷達 85.39％。 
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第三節  研究工具 

壹、校長真誠領導量表 

一、編製架構     

    本研究關於校長真誠領導的部分，問卷爰採用林貴芬（2017）所編製

之校長真誠領導量表，作為研究工具。林貴芬（2017）將真誠領導之構面

分為「自我察覺」、「關係透明化」、「內化道德觀」及「平衡資訊處理」共

四個層面。 

二、填答與計分方式 

    本量表所設計題項作答方式採用李克特（Likert）五點量表，視受試者

對題項之感受填答，從「完全不符合」、「很少符合」、「大致符合」、「相當

符合」及「完全符合」，依序給予1到5分的評等，若為反向題則反向計分，

其中分數越高者表示受試者越認同該題目之意旨。 

三、量表的信效度 

    林貴芬（2017）「國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本、學校信

任與學校效能關係之研究」，發展「國民小學校長真誠領導問卷」，問卷分

為「自我察覺」、「關係透明化」、「內化道德觀」及「平衡資訊處理」四個

層面，總共17題，其中之信度分析之總量表值達.825，各分量表的α值分

別是.929（自我察覺）、.928（關係透明化）、. 933（內化道德觀）及.935

（平衡資訊處理），表示本量表題目間的內部一致性高，信度良好，具有

可靠信度；效度方面，經因素分析之結果，總調查表之解釋變異量達70.87%，

如表所示。 
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表 3- 4 國民小學校長真誠領導描述性統計摘要表 

層面 題數 解釋變異量 Cronbach’sα 

自我察覺  4 77.33% .929 

關係透明化  5 72.63% .928 

內化道德觀  5 75.28% .933 

平衡資訊處理  3 73.28% .935 

總解釋變異量  70.87%  

資料來源：修改自林貴芬，2017。國民小學校長真誠領導、教師正向心理

資本、學校信任與學校效能關係之研究，P.153-157。 

 

 

貳、教師正向心理資本量表 

一、編製架構 

本研究關於教師正向心理資本的部分，問卷爰採用孫國華（2014）所

編製之教師正向心理資本量表，作為研究工具。孫國華（2014）將教師正

向心理資本之構面分為「自我效能感」、「希望」、「樂觀」及「復原力」共

四個層面。 

二、填答與計分方式 

    本量表所設計題項作答方式採用李克特（Likert）五點量表，視受試者

對題項之感受填答，從「完全不符合」、「很少符合」、「大致符合」、「相當

符合」及「完全符合」，依序給予1到5分的評等，若為反向題則反向計分，

其中分數越高者表示受試者越認同該題目之意旨。 

三、量表的信效度 

孫國華（2014）「國小教師正向心理資本、情緒勞務、實用智能與教

學效能徑路模式之建構及驗證」，發展「國民小學教師正向心理資本問卷」，

問卷分為「自我效能感」、「希望」、「樂觀」及「復原力」四個層面，總共

18題，其中之信度分析之總量表值達.974，各分量表的α值分別是.85（自

我效能感）、.79（希望）、.85（樂觀）、.92（復原力），表示本量表題目間
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的內部一致性高，信度良好，具有可靠信度；效度方面，經因素分析之結

果，總調查表之解釋變異量達65.02%，如表所示。 

表 3- 5 國民小學教師正向心理資本描述性統計摘要表 

層面 題數 解釋變異量 Cronbach’sα 

自我效能感  4 76.90% .85 

希望  3 75.00% .79 

樂觀  5 75.58% .85 

復原力  6 81.77% .92 

總解釋變異量  65.02%  

資料來源：修改自孫國華，2014。國小教師正向心理資本、情緒勞務、實

用智能與教學效能徑路模式之建構及驗證，P.279。 

 

參、教師組織承諾量表 

 一、編製架構 

    本研究關於教師組織承諾的部分，問卷爰採用邱春堂（2010）所編製

之教師組織承諾量表，作為研究工具。邱春堂（2010）將組織承諾之構面

分為「組織認同」、「努力意願」及「留職傾向」共三層面。 

二、填答與計分方式 

    本量表所設計題項作答方式採用李克特（Likert）五點量表，視受試者

對題項之感受填答，從「完全不符合」、「很少符合」、「大致符合」、「相當

符合」及「完全符合」到「非常符合」，依序給予1到5分的評等，若為反

向題則反向計分，其中分數越高者表示受試者越認同該題目之意旨。 

三、量表的信效度 

    邱春堂（2010）「國民小學校長社會資本、教導型領導與教師組織承

諾關係之研究」，發展「國民小學教師組織承諾問卷」，問卷分為「組織認

同」、「努力意願」及「留職傾向」三個層面，總共16題，其中之信度分析

之總量表值達.867，各分量表的α值分別是.918（組織認同）、.887（努力

意願）、.869（留職傾向），表示本量表題目間的內部一致性高，信度良好，
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具有可靠信度；效度方面，經因素分析之結果，總調查表之解釋變異量達

70.87%，如表所示。 

表 3- 6 國民小學教師組織承諾描述性統計摘要表 

層面 題數 解釋變異量 Cronbach’sα 

組織認同  7 29.80% .918 

努力意願  5 22.18% .887 

留職傾向  4 18.86% .869 

總解釋變異量  70.87%  

資料來源：修改自邱春堂，2010。國民小學校長社會資本、教導型領導與

教師組織承諾關係之研究，P.132。 
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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。 

壹、問卷寄發與施測 

    以臺北市公立國民小學為對象，採分層抽樣方式，依學校規模，正式

抽取總樣本數為524份。 

貳、問卷回收 

    正式問卷施測回收後，先行篩選出無效問卷，再進行資料編碼，並確

認資料正確度。 

參、問卷催覆 

    正式問卷施測兩週後，視問卷回收之情形，對未回覆問卷以電話及寄

送電子信件方式進行催覆，並強調本研究之重要性。另針對以回收之問卷

寄出感謝函，感謝校長對本研究參與和支持。 

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IBM SPSS22.0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。 
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第五節  資料處理與分析 

    本研究使用IBM SPSS22.0進行資料分析的工作。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、皮爾遜積差相關、迴歸分析等。 

壹、描述性統計 

    本研究使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「校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織

承諾調查問卷」之各層面及整體得分情形，以了解臺北市國民小學校長真

誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之現況。 

貳、獨立樣本t檢定（t-test） 

    本研究以獨立樣本平均數t檢定考驗不同性別的受試者在校長真誠領

導、教師正向心理資本與教師組織承諾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、教育程度、擔任職

務與學校規模之小學教師在校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織

承諾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)，

則以薛費法(Scheffé method test)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 correlation） 

    本研究以皮爾遜積差相關分析探討國小校長真誠領導、教師正向心理

資本與教師組織承諾三個變項間的相關情形。 
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伍、多元逐步迴歸分析（multiple stepwise regression analysis） 

    本研究以多元逐步迴歸分析，以校長真誠領導與教師正向心理資本為

預測變項，以教師組織承諾為效標變項，探討校長真誠領導與教師正向心

理資本對教師組織承諾的預測力。另外，以校長真誠領導為預測變項，以

教師正向心理資本為效標變項，探討校長真誠領導對教師正向心理資本的

預測力。 
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第四章 研究結果與分析 

本章共分四節，第一節依描述性統計，針對國民小學之校長真誠領導、

教師正向心理資本與教師組織承諾做現況分析；第二節則是不同背景變項

之教師在知覺校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之差異；

第三節則是瞭解校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之間的

相關程度；第四節則在探討校長真誠領導與教師正向心理資本對教師組織

承諾之預測力。 

 

第一節 校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組

織承諾現況之分析 

本節運用描述性統計，就國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本

與教師組織承諾之現況進行分析。本研究工具採 Likert 五點尺度計分，由

「完全符合」、「相當符合」、「大致符合」、「很少符合」、「完全不符合」，

對應分數 5 分、4 分、3 分、2 分、1 分，並以每一題的參照標準 3.00 分作

為符合與不符合之分界點，而歸類程度之原則為：平均數小於 2.00 分者，

表示「低程度」；平均數大於或等於 2.00 分，且小於 3.00 分者，表示「中

低程度」；平均數大於或等於 3.00 分，且小於 4.00 分者，表示「中高程度」；

平均數大於 4.00 分者，表示「高程度」。以下就研究結果說明之。 

 

壹、國民小學教師知覺校長真誠領導行為之現況分析 

依據本研究「校長真誠領導行為量表」之得分情形，以統計軟體求出

問卷整體及各構面的平均數、標準差，得知國民小學教師知覺校長真誠領

導行為之現況，茲依序說明之：  
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一、校長真誠領導整體及各層面 

就校長真誠領導整體而言，總題數為 17 題，有效樣本人數為 476 位，

每題的平均數為 3.940，標準差為.920。 

就校長真誠領導各層面而言，平均數由高至低依次為「內化道德觀」

(M = 4.03)、「平衡資訊處理」(M = 3.94)、「關係透明化」(M = 3.92)、「自我

察覺」(M = 3.85)。 

「內化道德觀」與「平衡資訊處理」之平均得分高於整體之平均得分，

而「自我覺察」與「關係透明化」的得分略低於其他二層面及整體的得分。 

各層面的平均數介於 3.85 至 4.03 之間，標準差介於.89 至.96 之間，詳

如表 4-1。 

 

表 4- 1 

國民小學校長真誠領導描述性統計摘要表 

層面 題數 平均數 標準差 排序 

校長真誠領導整體 17 3.93 .920 -- 

自我察覺  4 3.85 .930 4 

關係透明化  5 3.92 .930 3 

內化道德觀  5 4.03 .890 1 

平衡資訊處理  3 3.94 .961 2 

二、校長真誠領導各題目 

就自我察覺層面而言，共計有 4 題，平均數由高至低依次為「本校校

長在會議中能參酌本校同仁意見，考量接受。」(M =3.93)、「本校校長能

傾聽本校同仁的意見，以改善人際的互動。」(M = 3.88)、「本校校長能覺

察本校同仁對自己能力的評價。」(M = 3.83)、「本校校長能清晰察覺本校
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同仁的感受。」(M = 3.76)。各題目的平均數介於 3.76 至 3.93 之間，標準

差介於.903 至.961 之間。 

就關係透明化層面而言，共計有 5 題，平均數由高至低依次為「本校

同仁在公開場合能完全表述自己的意見。」(M = 3.97)、「本校校長鼓勵本

校同仁說出內心真正的想法。」(M =3.97)、「本校校長能以真誠的態度和

本校同仁互動。」(M = 3.96)、「本校校長能與本校同仁分享內心真實的感

受。」(M = 3.92)、「本校校長決策錯誤時，願意接納雅言，承認錯誤。」

(M = 3.78)。各題目的平均數介於 3.78 至 3.97之間，標準差介於.888 至 0.970

之間。 

就內化道德觀層面而言，共計有 5 題，平均數由高至低依次為「本校

校長能以身作則，奉公守法。」(M = 4.15)、「本校校長常宣示教育人員應

有之道德操守。」(M = 4.08)、「本校校長平日展現的理念與行為一致。」

(M = 3.99)、「本校校長具有成就學生、服務老師的教育愛。」(M = 3.99)、

本校校長能採取高標準的道德觀點，作為行事的準則。」(M = 3.95)。各題

目的平均數介於 3.95 至 4.15 之間，標準差介於.858 至.937 之間。 

就平衡資訊處理層面而言，共計有 3 題，平均數由高至低依次為「本校

校長願意傾聽同仁對校務的建言。」(M = 4.02)、「本校校長能以開放的態

度，接納不同的意見。」(M = 3.92)、「本校校長能理性分析事理，不會預

設立場或存有偏見。」(M = 3.87)。各題目的平均數介於 4.351 至 4.02 之間，

標準差介於.845 至 1.071 之間。 

綜觀國民小學校長真誠領導各題項之平均得分，分數最高前三名之題

目，依序為「本校校長能以身作則，奉公守法。」、「本校校長常宣示教育

人員應有之道德操守。」、「本校校長願意傾聽同仁對校務的建言。」，前

兩者屬「內化道德觀」層面，後者屬「平衡資訊處理」層面；而分數最低
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者為「本校校長能清晰察覺本校同仁的感受。」，第二低者為「本校校長

能覺察本校同仁對自己能力的評價。」、第三低者為「本校校長能理性分

析事理，不會預設立場或存有偏見。」，前兩者屬「自我覺察」層面，後

者屬「平衡資訊處理」。 

各題項平均得分介於 3.76 分至 4.15 分之間，其中屬於「高程度」之題

項有 3 題（平均在 4 分以上），其餘 14 題均屬「中高程度」符合，平均得

分在 3 分以上，未滿 4 分，詳如表 4-2。 

 

表 4- 2 

國民小學校長真誠領導各題項之平均數摘要表 

層面 
題
號 

平均
數 

標準
差 

層面 

排序 
總排序 題目內容 

自我覺察 

1 3.88  .927 2 13 
本校校長能傾聽本校同仁的意
見，以改善人際的互動。 

2 3.76  .961 1 17 
本校校長能清晰察覺本校同仁
的感受。 

3 3.83  .903 4 15 
本校校長能覺察本校同仁對自
己能力的評價。 

4 3.93  .916 3 10 
本校校長在會議中能參酌本校
同仁意見，考量接受。 

關係透明化 

5 3.78  .970 5 16 
本校校長決策錯誤時，願意接納
雅言，承認錯誤。 

6 3.92  .915 4 11 
本校校長能與本校同仁分享內
心真實的感受。 

7 3.96  .940 3 8 
本校校長能以真誠的態度和本
校同仁互動。 

8 3.97  .918 1 6 
本校校長鼓勵本校同仁說出內
心真正的想法。 
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層面 
題
號 

平均
數 

標準
差 

層面 

排序 
總排序 題目內容 

9 3.97  .888 2 7 
本校同仁在公開場合能完全表
述自己的意見。 

內化道德觀 

10 3.95  .882 5 9 
本校校長能採取高標準的道德
觀點，作為行事的準則。 

11 3.99  .912 3 4 
本校校長平日展現的理念與行
為一致。 

12 3.99  .910 4 5 
本校校長具有成就學生、服務老
師的教育愛。 

13 4.15  .995 1 1 
本校校長能以身作則，奉公守
法。 

14 4.08  .870 2 2 
本校校長常宣示教育人員應有
之道德操守。 

平衡資訊處
理 

15 3.87  .958 3 14 
本校校長能理性分析事理，不會
預設立場或存有偏見 

16 3.92 1.012 2 12 
本校校長能以開放的態度，接納
不同的意見 

17 4.02  .914 1 3 
本校校長願意傾聽同仁對校務
的建言 
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貳、國民小學教師正向心理資本之現況分析 

    依據本研究「教師正向心理資本量表」之得分情形，以統計軟體求出

問卷整體及各構面的平均數、標準差，得知國民小學教師知覺教師正向心

理資本之現況，茲依序說明之： 

 

一、教師正向心理資本整體及各層面 

就教師正向心理資本整體而言，總題數為 18 題，有效樣本人數為 396

位，每題的平均數為 4.02，標準差為.73。 

就教師正向心理資本各層面而言，平均數由高至低依次為「希望」(M 

= 4.09)、「自我效能」(M = 4.07)、「樂觀」(M = 3.99)、「復原力」(M = 3.97)。 

「自我效能」與「希望」之平均得分高於整體之平均得分，而「樂觀」

與「復原力」的得分略低於其他二層面及整體的得分。 

各層面的平均數介於 3.97 至 4.07 之間，標準差介於.670 至.782 間，詳

如表 4-3。 

 

表 4- 3 

國民小學教師正向心理資本描述性統計摘要表 

層面 題數 平均數 標準差 排序 

教師正向心理資本整體 18 4.02 .730 -- 

自我效能  4 4.07 .692 2 

希望  3 4.09 .670 1 

樂觀  5 3.99 .782 3 

復原力  6 3.97 .751 4 
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二、教師正向心理資本各題項 

就自我效能層面而言，共計有 4 題，平均數由高至低依次為「我相信

自己有能力調整教學以因應孩子的特殊需求。」(M = 4.11)、「教學工作遇

到困難，我相信自己有能力解決。」(M = 4.09)、「我相信自己有辦法處理

教學上的突發事故。」(M = 4.04)、「面對學校工作環境限制，我相信自己

有能力克服。」(M = 4.02)。各題目的平均數介於 4.02 至 4.11 之間，標準

差介於.681 至.714 之間。 

就希望層面而言，共計有 3 題，平均數由高至低依次為「我會嘗試運

用各種方法來營造良好的學習情境。」(M = 4.13)、「我能逐步達成自己設

定的教學目標。」(M = 4.11)、「我可以想出很多方法來達成教學目標。」

(M = 4.04)、。各題目的平均數介於4.04至4.130之間，標準差介於.643至.696

之間。 

就樂觀層面而言，共計有 5 題，平均數由高至低依次為「我期待自己

在未來的教學表現越來越好。」(M = 4.16)、「我總是在教學上感到失望。」

(M = 3.98)、「即使教育工作的發展存在不確定性，我也是樂觀以對。」(M 

= 3.95)、「我預期自己的教學工作理想會逐一實現。」(M = 3.95)、「我對教

學工作的未來發展充滿期待。」(M = 3.89)。各題目的平均數介於 3.89 至

4.16 之間，標準差介於.725 至.874 之間。 

就復原力層面而言，共計有 6 題，平均數由高至低依次為「教學工作

上的負面事件通常只是暫時性的，最後都會迎刃而解的。」(M = 4.04)、「就

算工作壓力很大，我也會找到紓解的方法。」(M = 4.02)、「即使教學工作

上和同事發生糾紛，我也會找到應對的方法。」(M = 4.00)、「就算遭遇嚴

重的工作挫敗，我也不會輕易退卻。」(M = 3.96)、「我能夠快速的在教學

衝突事件中穩住陣腳，恢復鎮定。」(M = 3.91) 、「遇到家長指責時，我會
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馬上激勵自己從挫敗中擷取經驗。」(M = 3.91)。各題目的平均數介於 3.91

至 4.04 之間，標準差介於.703 至.763 之間。 

綜觀國民小學教師正向心理資本各題項之平均得分，分數最高前三名

之題目內容，依序為「我期待自己在未來的教學表現越來越好。」、「我會

嘗試運用各種方法來營造良好的學習情境。」、「我能逐步達成自己設定的

教學目標。」，前者屬「樂觀」層面，後兩者屬「希望」層面；而分數最

低者為「我對教學工作的未來發展充滿期。」（屬「樂觀」層面）、第二低

者為「遇到家長指責時，我會馬上激勵自己從挫敗中擷取經驗。」（屬「復

原力」層面）、第三低者為「我能夠快速的在教學衝突事件中穩住陣腳，

恢復鎮定。」（屬「復原力」層面）。 

各題項平均得分介於 3.89 分至 4.16 分之間，其中屬於「高程度」之題

項有 11 題（平均在 4 分以上），其餘 7 題均屬「中高程度」符合，平均得

分在 3 分以上，未滿 4 分，詳如表 4-4。 

 

表 4- 4 

國民小學教師正向心理資本各題項之平均數摘要表 

層面 
題
號 

平均
數 

標準
差 

層面 

排序 
總排序 題目內容 

自我效能 

1 4.04 .683 3 6 
我相信自己有辦法處理教學上
的突發事故。 

2 4.09 .681 2 5 
教學工作遇到困難，我相信自己
有能力解。 

3 4.11 .697 1 3 
我相信自己有能力調整教學以
因應孩子的特殊需求。 

4 4.02 .714 4 9 
面對學校工作環境限制，我相信
自己有能力克服。 

希望 5 4.04 .696 3 7 
我可以想出很多方法來達成教
學目標。 
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層面 
題
號 

平均
數 

標準
差 

層面 

排序 
總排序 題目內容 

6 4.13 .672 1 2 
我會嘗試運用各種方法來營造
良好的學習情。 

7 4.11 .643 2 4 
我能逐步達成自己設定的教學
目標。 

樂觀 

8 3.98 .874 2 12 我總是在教學上感到失望。 

9 3.89 .764 5 18 
我對教學工作的未來發展充滿
期待。 

10 3.95 .750 3 14 
我預期自己的教學工作理想會
逐一實現。 

11 3.95 .775 4 15 
即使教育工作的發展存在不確
定性，我也是樂觀以對。 

12 4.16 .725 1 1 
我期待自己在未來的教學表現
越來越好。 

復原力 

13 4.00 .703 3 11 
即使教學工作上和同事發生糾
紛，我也會找到應對的方法。 

14 3.96 .761 4 13 
就算遭遇嚴重的工作挫敗，我也
不會輕易退卻。 

15 3.91 .757 5 16 
遇到家長指責時，我會馬上激勵
自己從挫敗中擷取經驗。 

16 4.02 .763 2 10 
就算工作壓力很大，我也會找到
紓解的方法。 

17 3.91 .750 6 17 
我能夠快速的在教學衝突事件
中穩住陣腳，恢復鎮定 

18 4.04 .737 1 8 
教學工作上的負面事件通常只
是暫時性的，最後都會迎刃而解
的。 
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參、國民小學教師組織承諾之現況分析 

依據本研究「教師組織承諾量表」之得分情形，以統計軟體求出問卷

整體及各構面的平均數、標準差，得知國民小學教師表現教師組織承諾之

現況，茲依序說明之： 

 

一、教師組織承諾整體及各層面 

就教師組織承諾整體而言，總題數為 16 題，有效樣本人數為 396 位，

每題的平均數為 3.83，標準差為.909。 

就教師組織承諾各層面而言，平均數由高至低依次為「留職傾向」(M 

= 3.91)、「努力意願」(M = 3.81)、「組織認同」(M = 3.79)。 

「留職傾向」之平均得分高於整體之平均得分，而「努力意願」與「組

織認同」的得分略低於整體的得分。 

各層面的平均數介於 3.79 至 3.91 之間，標準差介於.868 至.959 之間，

詳如表 4-5。 

 

 

表 4- 5 

國民小學教師組織承諾描述性統計摘要表  

層面 題數 平均數 標準差 排序 

教師組織承諾整體 16 3.83 .909 -- 

組織認同  7 3.79 .910 3 

努力意願  5 3.81 .868 2 

留職傾向  4 3.91 .959 1 
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二、教師組織承諾各題項 

就組織認同層面而言，共計有 7 題，平均數由高至低依次為「我很慶

幸自己當時可以選擇到本校服務。」(M =3.94)、「我很驕傲地告訴他人，

我是本校的一份子。」(M = 3.90)、「我對本校的辦學，深具信心。」(M = 3.82)、

「我會對我的朋友說：本校是一所相當理想的學校。」(M = 3.79)、「本校

所強調的價值理念，與我自己的觀念相類似。」(M =3.79)、「目前的學校

工作環境，會促使我願意主動離開本校的因素非常少。」(M = 3.72)、「我

不會因為其他學校的工作條件好，而離開本校。」(M = 3.55)。各題目的平

均數介於 3.55 至 3.94 之間，標準差介於.853 至 1.037 之間。 

就努力意願層面而言，共計有 5 題，平均數由高至低依次為「努力教

學與認真工作，是我對於學校的最好回報。」(M = 4.08)、「我願意在自己

的工作上認真努力，為學校奉獻犧牲。」(M =3.97)、「為了使學校校務順

利推展，我願意付出額外的努力。」(M =3.87)、「.如果學校有需求，我願

意付出更多的時間和精神。」(M = 3.75)、「為了本校的發展，我願意接受

學校指派給我的任何工作。」(M = 3.41)。各題目的平均數介於 3.41 至 4.08

之間，標準差介於.796 至.940 之間。 

就留職傾向層面而言，共計有 4 題，平均數由高至低依次為「我對於

現在服務的學校，無任何忠誠可言。」(M = 4.42)、「離開本校會使我有喘

一口氣的感覺。」(M = 4.00)、「在本校服務，對於我個人不會有大的希望

或好處。」(M = 3.82)、「只要工作性質類似，到他校去服務也無所謂。」

(M = 3.39)。各題目的平均數介於 3.39 至 4.42之間，標準差介於.780 至 1.072

之間。 

綜觀國民小學教師組織承諾各題項之平均得分，分數最高前三名之題

目內容，依序為「我對於現在服務的學校，無任何忠誠可言。」（屬「留
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職傾向」層面）、「努力教學與認真工作，是我對於學校的最好回報。」（屬

「努力意願」層面）、「離開本校會使我有喘一口氣的感覺。」（屬「留職

傾向」層面）；而分數最低者為「只要工作性質類似，到他校去服務也無

所謂。」（屬「留職傾向」層面）、第二低者為「為了本校的發展，我願意

接受學校指派給我的任何工作。」（屬「努力意願」層面）、第三低者為「我

不會因為其他學校的工作條件好，而離開本校。」（屬「努力意願」層面）。 

各題項平均得分介於 3.39 分至 4.42 分之間，其中屬於「高程度」之題

項有 3 題（平均在 4 分以上），其餘 13 題均屬「中高程度」符合，平均得

分在 3 分以上，未滿 4 分，詳如表 4-6。 

 

 

 

表 4- 6 

國民小學教師組織承諾各題項之平均數摘要表 

層面 
題
號 

平均
數 

標準
差 

層面 

排序 
總排序 題目內容 

組織認同 

1 3.79  .869 4 10 
我會對我的朋友說：本校是一所
相當理想的學校。 

2 3.90  .864 2 6 
我很驕傲地告訴他人，我是本校
的一份子。 

3 3.79  .872 5 11 
本校所強調的價值理念，與我自
己的觀念相類似。 

4 3.82  .853 3 8 我對本校的辦學，深具信心。 

5 3.72  .980 6 13 
目前的學校工作環境，會促使我
願意主動離開本校的因素非常
少。 

6 3.94   .893 1 5 
我很慶幸自己當時可以選擇到
本校服務 

7 3.55 1.037 7 14 
我不會因為其他學校的工作條
件好，而離開本校。 
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層面 
題
號 

平均
數 

標準
差 

層面 

排序 
總排序 題目內容 

努力意願 

8 3.97  .836 2 4 
我願意在自己的工作上認真努
力，為學校奉獻犧牲。 

9 3.87  .890 3 7 
為了使學校校務順利推展，我願
意付出額外的努力。 

10 3.41  .940 5 15 
為了本校的發展，我願意接受學
校指派給我的任何工作。 

11 3.75  .878 4 12 
如果學校有需求，我願意付出更
多的時間和精神。 

12 4.08 .769 1 2 
努力教學與認真工作，是我對於
學校的最好回報。 

留職傾向 

13 3.39 1.072 4 16 
只要工作性質類似，到他校去服
務也無所謂。 

14 3.82 1.019 3 9 
在本校服務，對於我個人不會有
大的希望或好處。 

15 4.00  .966 2 3 
離開本校會使我有喘一口氣的
感覺。 

16 4.42  .780 1 1 
我對於現在服務的學校，無任何
忠誠可言。 
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肆、綜合討論 

本節以描述性統計進行分析，以瞭解目前臺北市國民小學教師知覺校

長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之現況，茲分析論述如

下： 

 

一、就校長真誠領導而言 

    國民小學校長在表現「真誠領導行為」上，有中高程度之水準，此與

徐宗盛（2010）、連子菁（2012）、葉志華（2013）、陳昭如（2015）、許育

瑋（2015）、梁維鈞（2016）、林貴芬（2017）及洪英雄（2018）等人之研

究結果相符。其次，「校長真誠領導」各層面中，以「內化道德觀」之現

況最佳，此與徐宗盛（2010）、連子菁（2012）、葉志華（2013）、林貴

芬（2017）、洪英雄（2018）之研究結果相符；以「自我覺察」之現況最

差，此與連子菁（2012）、林貴芬（2017）之研究結果相符。 

 

二、就教師正向心理資本而言 

    「教師正向心理資本」整體之現況有高程度之水準，此與吳函芸

（2009）、黃靜文（2009）、徐士弘（2011）、劉佳惠（2015）、鍾享龍

（2017）、蔡琇韶（2017）及林貴芬（2017）等人之研究結果相符。其次，

「教師正向心理資本」各層面中，以「希望」之現況最佳，此與吳欣怡（2011）、

徐士弘（2011）、劉佳惠（2015）、鍾享龍（2017）、蔡琇韶（2017）之

研究結果相符；以「復原力」之現況最差，此與王佳琦（2016）之研究結

果相符。 

 

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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三、就教師組織承諾而言 

    「教師組織承諾」整體之現況有中高程度之水準，此與蔡秉欣（2011）、

廖芳儀（2011）、蔡舒文（2012）、謝傳崇（2016）、邱于軒（2016）及

陳欣怡（2016）等人之研究結果相符。其次，「教師組織承諾」各層面中，

以「留職傾向」之現況最佳，；以「組織認同」之現況最差。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

91 

 

第二節 不同背景變項教師知覺校長真誠領導、教師

正向心理資本與教師組織承諾現況之差異分

析 

本節旨在瞭解不同背景變項之國民小學教師在知覺校長真誠領導、教

師正向心理資本與教師組織承諾之整體與各層面上得分之差異情形。其中，

背景變項包含：教師之「性別」、「年齡」、「教育程度」、「擔任職務」、「服

務年資」等個人變項，與「學校規模」等環境變項。調查結果利用 t 考驗、

單因子變異數分析與 Scheffé 法，以呈現其差異情形。 

 

壹、不同背景變項之教師知覺校長真誠領導行為現況之差

異分析 

一、不同性別之教師知覺校長真誠領導現況之差異分析 

為瞭解不同性別之教師知覺校長真誠領導是否有差異，本研究以「男

性」及「女性」兩組進行 t 考驗予以分析，如表 4-7 所示。 

不同性別之教師，在「校長真誠領導整體」(t=2.379, p<.05)、「自我覺

察」(t=2.128, p<.05)、「關係透明化」(t=2.092, p<.05)、「內化道德觀」(t=2.604, 

p<.05)、「平衡資訊處理」(t=2.076, p<.05)，均達到顯著差異，表示性別之

間對於知覺校長真誠領導具有顯著差異，且均為男性大於女性。 
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表 4- 7 

不同性別之教師知覺校長真誠領導行為之差異分析摘要表  

層面名稱 教師性別 
  樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 
t值 顯著性 差異情形 

校長真誠 

領導整體 

(1)男性  182  4.05  .680 2.379 .018 (1)>(2) 

(2)女性  294  3.87  .826   

總和  476  3.98  .774   

自我覺察 

(1)男性  182  3.96  .730 2.128 .034 (1)>(2) 

(2)女性  294  3.78  .901   

總和  476  3.87  .817   

關係透明化 

(1)男性  182  4.01  .740 2.092 .037 (1)>(2) 

(2)女性  294  3.86  .838   

總和  476  3.94  .790   

內化道德觀 

(1)男性  182  4.15  .699 2.604 .009 (1)>(2) 

(2)女性  294  3.96  .828   

總和  476  4.05  .763   

平衡資訊處

理 

(1)男性  182  4.04  .806 2.076 .038 (1)>(2) 

(2)女性  294  3.87  .950   

總和  476  3.96  .878   
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二、不同年齡之教師知覺校長真誠領導現況之差異分析 

為瞭解不同年齡之教師知覺校長真誠領導是否有差異，本研究將年齡

分成四組，分別為「30 歲（含）以下」、「31 至 40 歲」及「41 歲至 50 歲」、

「51 歲(含)以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-8 所示。 

「校長真誠領導整體」達到顯著差異(F=6.870, p<.001)，經事後考驗發

現，「30 歲（含）以下」(M=4.24)之教師知覺校長真誠領導優於「41 歲至

50 歲」(M=3.78)之教師。 

「自我覺察」達到顯著差異(F=8.621, p<.001)，經事後考驗發現，「30

歲（含）以下」(M=4.25) 之教師知覺校長真誠領導優於「31 至 40 歲」(M=3.82)

之教師；且「30 歲（含）以下」(M=4.25)之教師知覺校長真誠領導優於「41

歲至 50 歲」(M=3.68)之教師。 

「關係透明化」達到顯著差異(F=5.900, p<.001)，經事後考驗發現，「30

歲（含）以下」(M=4.18)之教師知覺校長真誠領導優於「41 歲至 50 歲」

(M=3.74)之教師。 

「內化道德觀」達到顯著差異(F=4.943, p<.01)，經事後考驗發現，「30

歲（含）以下」(M=4.30)之教師知覺校長真誠領導優於「41 歲至 50 歲」

(M=3.91)之教師。 

「平衡資訊處理」達到顯著差異(F=6.588, p<.001)，經事後考驗發現，

「30 歲（含）以下」(M=4.23)之教師知覺校長真誠領導優於「41 歲至 50

歲」(M=3.73)之教師。 
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表 4- 8 

不同年齡之教師知覺校長真誠領導行為之差異分析摘要表  

層面名稱 年齡 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

校長真誠

領導整體 

(1)30 歲（含）以下  80 4.24 .564 組間 12.009 3 3.003 6.870 .000*** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.95 .725 組內 275.019 472 .588   

(3)41-50 歲以上 176 3.78 .852 總和 287.028 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.97 .814       

總和 476 3.94 .778       

自我覺察 

(1)30 歲（含）以下  80 4.25 .646 組間 17.555 3 5.852 8.621 .000*** 

(1)＞(2) 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.82 .776 組內 320.378 472 .679   

(3)41 歲（含）以上 176 3.68 .862 總和 337.934 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.87 1.029       

總和 484 3.85 .843       

關係透明

化 

(1)30 歲（含）以下  80 4.18 .597 組間 11.120 3 3.707 5.900 .001*** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.96 .742 組內 296.532 472 .628   

(3)41 歲（含）以上 176 3.74 .880 總和 307.652 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.96 .882       

總和 484 3.92 .804       

內化道德

觀 

(1)30 歲（含）以下  80 4.30 .562 組間 8.911 3 2.970 4.943 .002** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 4.01 .807 組內 283.668 472 0.601   

(3)41 歲（含）以上 176 3.91 .859 總和 292.580 475    

(4)51 歲（含）以上 58 4.09 .657       

總和 484 4.03 .785       

平衡資訊

處理 

(1)30 歲（含）以下  80 4.23 .637 組間 15.443 3 5.148 6.588 .000*** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 4.02 .782 組內 368.804 472 0.781   

(3)41 歲（含）以上 176 3.73 1.027 總和 384.246 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.89 .972       

總和 484 3.94 .899       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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三、不同教育程度之教師知覺校長真誠領導現況之差異分析 

為瞭解不同教育程度之教師知覺校長真誠領導是否有差異，本研究將

教育程度分成兩組，分別為「大學（含教育學程、師資班）」及「研究所

以上（含 40 學分班）」進行 t 考驗予以分析，如表 4-9 所示。 

不同教育程度之教師，在「校長真誠領導整體」(t=.564, p>.05)、「自我

覺察」(t=1.036, p>.05)、「關係透明化」(t=.488, p>.05)、「內化道德觀」(t=.534, 

p>.05)、「平衡資訊處理」(t=-.033, p>.05)，均未達到顯著差異。 

 

 

表 4- 9 

不同教育程度之教師知覺校長真誠領導行為之差異分析摘要表  

層面名稱 教師性別 
  樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 
t值 顯著性 差異情形 

校長真誠 

領導整體 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.96  .756 .564 .573  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.92  .793   

總和  476  3.94  .774   

自我覺察 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.89  .857 1.036 .301  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.82  .832   

總和  476  3.85  .842   

關係透明化 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.94  .772 .488 .626  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.90  .829   

總和  476  3.92  .792   

內化道德觀 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  4.05  .750 .534 .594  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  4.01  .810   

總和  476  4.03  .782   

平衡資訊處

理 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.93  .861 -.033 .974  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.94  .927   

總和  476  3.93  .888   
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四、擔任不同職務之教師知覺校長真誠領導現況之差異分析 

為瞭解擔任不同職務之教師知覺校長真誠領導是否有差異，本研究將

擔任職務分成四組，分別為「教師兼主任」、「教師兼組長」、「教師兼班導

師」及「科任教師」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-10 所示。 

「校長真誠領導整體」(F=.822, p>.05)、「自我覺察」(F=.237, p>.05)、

「關係透明化」(F=1.039, p>.05)、「內化道德觀」(F=1.849, p>.05)與「平衡

資訊處理」(F=.840, p>.05)，並未達到顯著差異。 

 

 

 

 

表 4- 10 

擔任不同職務之教師知覺校長真誠領導行為之差異分析摘要表 

層面名稱 擔任職務 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

校長真誠

領導整體 

(1)教師兼主任  52 4.03 1.035 組間 1.491 3 .497 .822 .482 

 

(2)教師兼組長 142 3.97 .676 組內 285.537 472 .605   

(3)教師兼班導

師 

156 3.86 .782 總和 287.028 475    

(4)科任教師 126 3.95 .756       

總和 476 3.937 .777       

自我覺察 

(1)教師兼主任  52 3.88 1.082 組間 .509 3 .170 .237 .870 

 

(2)教師兼組長 142 3.88 .745 組內 337.425 472 .715   

(3)教師兼班導

師 

156 3.80 .828 總和 337.933 475    

(4)科任教師 126 3.85 .861       

總和 476 3.85 .843       

關係透明

化 

(1)教師兼主任  52 4.06 1.043 組間 2.018 3 .673 1.039 .375 

 
(2)教師兼組長 142 3.92 .710 組內 305.634 472 .648   

(3)教師兼班導

師 

156 3.84 .813 總和 307.652 475    

(4)科任教師 126 3.94 .781       
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層面名稱 擔任職務 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

總和 476 3.92 .804       

內化道德

觀 

(1)教師兼主任  52 4.21 1.069 組間 3.398 3 1.133 1.849 .137 

 

(2)教師兼組長 142 4.07 .674 組內 289.181 472 .613   

(3)教師兼班導

師 

156 3.94 .787 總和 292.580 475    

(4)科任教師 126 4.01 .752       

總和 476 4.03 .784       

平衡資訊

處理 

(1)教師兼主任  52 3.88 1.227 組間 2.042 3 .681 .840 .472 

 

(2)教師兼組長 142 4.00 .825 組內 382.205 472 .810   

(3)教師兼班導

師 

156 3.85 .864 總和 384.246 475    

(4)科任教師 126 3.98 .897       

總和 476 3.93 .918       

 

 

 

五、不同服務年資之教師知覺校長真誠領導現況之差異分析 

為瞭解不同服務年資之教師知覺校長真誠領導是否有差異，本研究將

服務年資分成三組，分別為「5 年（含）以下」、「6 至 15 年」及「16 至

25 年」、「26 年（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-11 所

示。 

「校長真誠領導整體」達到顯著差異(F=7.036, p<.001)，經事後考驗發

現，「5 年（含）以下」(M=4.07)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25」

(M=3.72)之教師；「6 至 15 年」(M=4.03)之教師知覺校長真誠領導優於「16

至 25 年」(M=3.72)之教師；「26 年（含）以上」(M=4.08)之教師知覺校長

真誠領導優於「16 至 25 年年」(M=3.72)之教師。 

「自我覺察」達到顯著差異(F=8.118, p<.001)，經事後考驗發現，「5

年（含）以下」(M=4.04)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25 年」(M=3.61)
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之教師；「6 至 15 年」(M=3.91)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25 年」

(M=3.61)之教師；「26 年（含）以上」(M=4.05)之教師知覺校長真誠領導優

於「16 至 25 年」(M=3.61)之教師。 

「關係透明化」達到顯著差異(F=7.791, p<.001)，經事後考驗發現，「5

年（含）以下」(M=4.05)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25 年」(M=3.68)

之教師；「6 至 15 年」(M=4.03)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25 年」

(M=3.68)之教師；「26 年（含）以上」(M=4.06)之教師知覺校長真誠領導優

於「16 至 25 年」(M=3.68)之教師。 

「內化道德觀」達到顯著差異(F=3.325, p<.05)，經事後考驗發現，「5

年（含）以下」(M=4.14)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25 年」(M=3.88)

之教師；「26 年（含）以上」(M=4.15)之教師知覺校長真誠領導優於「16

至 25 年」(M=3.88)之教師。 

「平衡資訊處理」達到顯著差異(F=7.947, p<.001)，經事後考驗發現，

「5 年（含）以下」(M=4.03)之教師知覺校長真誠領導優於「16 至 25 年」

(M=3.67)之教師；「6 至 15 年」(M=4.13)之教師知覺校長真誠領導優於「16

至 25 年」(M=3.67)之教師；「26 年（含）以上」(M=4.04)之教師知覺校長

真誠領導優於「16 至 25 年」(M=3.67)之教師。 
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表 4- 11 

不同服務年資之教師知覺校長真誠領導行為之差異分析摘要表   

層面名稱 服務年資 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

校長真誠

領導整體 

(1) 5 年（含）以下 110 4.07 .717 組間 12.287 3 4.096 7.036 .000***

* (1) ＞(3) 

(2) ＞(3) 

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 4.03 .686 組內 274.741 472 .582   

(3) 16 至 25 年 172 3.72 .845 總和 287.028 475    

(4) 26（含）以上 58 4.08 .756       

總和 476 3.93 .777       

自我覺察 

(1) 5 年（含）以下 110 4.04 .783 組間 16.581 3 5.527 8.118 .000*** 

(1) ＞(3) 

(2) ＞(3) 

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.91 .749 組內 321.353 472 .681   

(3) 16 至 25 年 172 3.61 .887 總和 337.933 475    

(4) 26（含）以上 58 4.05 .877       

總和 476 3.85 .843       

關係透明

化 

(1) 5 年（含）以下 110 4.05 .698 組間 14.516 3 4.839 7.791 .000*** 

(1)＞(3) 

(2)＞(3) 

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 4.03 .719 組內 293.136 472 .621   

(3) 16 至 25 年 172 3.68 .871 總和 307.652 475    

(4) 26（含）以上 58 4.06 .838       

總和 476 3.91 .804       

內化道德

觀 

(1) 5 年（含）以下 110 4.14 .750 組間 6.056 3 2.019 3.325 .020* 

(1)＞(3) 

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 4.07 .766 組內 286.524 472 .607   

(3) 16 至 25 年 172 3.88 .850 總和 292.580 475    

(4) 26（含）以上 58 4.15 .621       

總和 476 4.03 .784       

平衡資訊

處理 

(1) 5 年（含）以下 110 4.03 .804 組間 18.476 3 6.159 7.947 .000*** 

(1)＞(3) 

(2)＞(3) 

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 4.13 .739 組內 365.771 472 .775   

(3) 16 至 25 年 172 3.67 1.001 總和 384.246 475    

(4) 26（含）以上 58 4.04 .937       

總和 476 3.93 .918       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 

六、不同學校規模之教師知覺校長真誠領導現況之差異分析 

為瞭解不同學校規模之教師知覺校長真誠領導是否有差異，本研究將

學校規模分成三組，分別為「12 班（含）以下」、「13 至 36 班」及「37 班

至 60 班」、「61 班（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-12
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所示。 

「校長真誠領導整體」達到顯著差異(F=9.199, p<.001)，經事後考驗發

現，「13 至 36 班」(M=4.09)之教師知覺校長真誠領導優於「61 班（含）以

上」(M=3.61)之教師。 

「自我覺察」達到顯著差異(F=7.778, p<.001)，經事後考驗發現，「12

班（含）以下」(M=3.94)之教師知覺校長真誠領導優於「61 班（含）以上」

(M=3.49)之教師；「13 至 36 班」(M=3.98)之教師知覺校長真誠領導優於「61

班（含）以上」(M=3.49)之教師。 

「關係透明化」達到顯著差異(F=11.576, p<.001)，經事後考驗發現，「13

至 36 班」(M=4.10)之教師知覺校長真誠領導優於「37 班至 60 班」(M=3.80)

之教師；「13 至 36 班」(M=4.10)之教師知覺校長真誠領導優於「61 班（含）

以上」(M=3.56)之教師。 

「內化道德觀」達到顯著差異(F=7.044, p<.001)，經事後考驗發現，「13

至 36 班」(M=4.18)之教師知覺校長真誠領導優於「37 班至 60 班」(M=3.92)

之教師；「13 至 36 班」(M=4.18)之教師知覺校長真誠領導優於「61 班（含）

以上」(M=3.77)之教師。 

「平衡資訊處理」達到顯著差異(F=8.304, p<.001)，經事後考驗發現，

「13 至 36 班」(M=4.09)之教師知覺校長真誠領導優於「61 班（含）以上」

(M=3.58)之教師；「37 班至 60 班」(M=3.99)之教師知覺校長真誠領導優於

「61 班（含）以上」(M=3.58)之教師。 
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表 4- 12 

不同學校規模之教師知覺校長真誠領導行為之差異分析摘要表 

層面名稱 學校規模 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

校長真誠

領導整體 

(1)12 班以下  52 3.92 .724 組間 15.855 3 5.285 9.199 .000*** 

(2)＞(4)  
(2)13 至 36 班 230 4.09 .829 組內 271.173 472 .575   

(3)37 至 60 班 104 3.88 .577 總和 287.028 475    

(4)61 班以上 90 3.61 .767       

總和 476 3.93 .777       

自我覺察 

(1) 12 班以下  52 3.94 .771 組間 15.919 3 5.306 7.778 .000*** 

(1)＞(4) 

(2)＞(4) 

(2) 13 至 36 班 230 3.98 .887 組內 322.014 472 .682   

(3) 37 至 60 班 104 3.82 .643 總和 337.933 475    

(4)61 班以上 90 3.49 .878       

總和 476 3.85 .843       

關係透明

化 

(1) 12 班以下  52 3.91 .667 組間 21.088 3 7.029 11.57

6 

.000*** 

(2)＞(3) 

(2)＞(4) 

(2) 13 至 36 班 230 4.10 .849 組內 286.563 472 .607   

(3) 37 至 60 班 104 3.80 .630 總和 307.652 475    

(4)61 班以上 90 3.56 .802       

總和 476 3.91 .804       

內化道德

觀 

(1) 12 班以下  52 4.00 .812 組間 12.539 3 4.180 7.044 .000*** 

(2)＞(3) 

(2)＞(4) 

(2) 13 至 36 班 230 4.18 .823 組內 280.041 472 .593   

(3) 37 至 60 班 104 3.92 .624 總和 292.580 475    

(4)61 班以上 90 3.77 .756       

總和 476 4.03 .784       

平衡資訊

處理 

(1) 12 班以下  52 3.73 .900 組間 19.263 3 6.421 8.304 .000*** 

(2)＞(4) 

(3)＞(4) 

(2) 13 至 36 班 230 4.09 .944 組內 364.984 472 0.773   

(3) 37 至 60 班 104 3.99 .690 總和 384.246 475    

(4)61 班以上 90 3.58 .888       

總和 476 3.93 .918       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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貳、不同背景變項之教師正向心理資本現況之差異分析 

一、不同性別之教師正向心理資本現況之差異分析 

為瞭解不同性別之教師正向心理資本是否有差異，本研究以「男性」

及「女性」兩組進行 t 考驗予以分析，如表 4-13 所示。 

不同性別之教師，在「教師正向心理資本整體」(t=3.27, p<.01)、「自我

效能」(t=2.97, p<.01)、「希望」(t=2.03, p<.05)、「樂觀」(t=2.64, p<.01)、「復

原力」(t=3.248, p<.01)，均達到顯著差異，且為男性大於女性。 

 

表 4- 13 

不同性別之教師正向心理資本之差異分析摘要表 

層面名稱 教師性別 
  樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 
t值 顯著性 差異情形 

教師正向心

理資本整體 

(1)男性 182 4.00 .528 3.27 .001** (1)>(2) 

(2)女性 294 3.85 .484   

總和 476 3.92 .502   

自我效能 

(1)男性 182 4.17 .629 2.97 .003** (1)>(2) 

(2)女性 294 4.00 .591   

總和 476 4.09 .611   

希望 

(1)男性 182 4.16 .603 2.033 .046* (1)>(2) 

(2)女性 294 4.05 .559   

總和 476 4.10 .553   

樂觀 

(1)男性 182 3.67 .546 2.640 .009**  (1)>(2) 

(2)女性 294 3.54 .482   

總和 476 3.60 .502   

復原力 

(1)男性 182 4.09 .642 3.248 .001** (1)>(2) 

(2)女性 294 3.90 .599   

總和 476 4.00 .602   

       *p<.05.  **p<.01.  
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二、不同年齡之教師正向心理資本現況之差異分析 

為瞭解不同年齡之教師正向心理資本是否有差異，本研究將年齡分成

四組，分別為「30 歲（含）以下」、「31 至 40 歲」及「41 至 50 歲」、「51

歲（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-14 所示。 

「教師正向心理資本整體」達到顯著差異(F=6.870, p<.001)，經事後考

驗發現，「30 歲（含）以下」(M=4.24)之教師正向心理資本優於「41 至 50

歲」(M=3.78)之教師。 

「自我效能」達到顯著差異(F=8.621, p<.001)，經事後考驗發現，「30

歲（含）以下」(M=4.25)之教師正向心理資本優於「31 至 40 歲」(M=3.82)

之教師；「30 歲（含）以下」(M=4.25)之教師正向心理資本優於「41 至 50

歲」(M=3.68)之教師。 

「希望」達到顯著差異(F=5.900, p<.001)，經事後考驗發現，「30 歲（含）

以下」(M=4.18)之教師正向心理資本優於「41 至 50 歲」(M=3.74)之教師。 

「樂觀」達到顯著差異(F=4.943, p<.01)，經事後考驗發現，「30 歲（含）

以下」(M=4.30)之教師正向心理資本優於「41 至 50 歲」(M=3.91)之教師。 

「復原力」達到顯著差異(F=6.588, p<.001)，經事後考驗發現，「30 歲

（含）以下」(M=4.23)之教師正向心理資本優於「41 至 50 歲」(M=3.73)

之教師。 
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表 4- 14 

不同年齡之教師正向心理資本之差異分析摘要表  

層面名稱 年齡 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師正向

心理資本

整體 

(1)30 歲（含）以下  80 4.24 .564 組間 12.009 3 3.003 6.870 .000*** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.95 .725 組內 275.019 472 .588   

(3)41-50 歲以上 176 3.78 .852 總和 287.028 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.97 .814       

總和 476 3.94 .778       

自我效能 

(1)30 歲（含）以下  80 4.25 .646 組間 17.555 3 5.852 8.621 .000*** 

(1)＞(2) 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.82 .776 組內 320.378 472 .679   

(3)41 歲（含）以上 176 3.68 .862 總和 337.934 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.87 1.029       

總和 484 3.85 .843       

希望 

(1)30 歲（含）以下  80 4.18 .597 組間 11.120 3 3.707 5.900 .001*** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.96 .742 組內 296.532 472 .628   

(3)41 歲（含）以上 176 3.74 .880 總和 307.652 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.96 .882       

總和 484 3.92 .804       

樂觀 

(1)30 歲（含）以下  80 4.30 .562 組間 8.911 3 2.970 4.943 .002** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 4.01 .807 組內 283.668 472 0.601   

(3)41 歲（含）以上 176 3.91 .859 總和 292.580 475    

(4)51 歲（含）以上 58 4.09 .657       

總和 484 4.03 .785       

復原力 

(1)30 歲（含）以下  80 4.23 .637 組間 15.443 3 5.148 6.588 .000*** 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 4.02 .782 組內 368.804 472 0.781   

(3)41 歲（含）以上 176 3.73 1.027 總和 384.246 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.89 .972       

總和 484 3.94 .899       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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三、不同教育程度之教師正向心理資本現況之差異分析 

為瞭解不同教育程度之教師正向心理資本是否有差異，本研究將教育

程度分成三組，分別為「大學（含教育學程、師資班）」及「研究所以上

（含 40 學分班）」進行 t 考驗予以分析，如表 4-15 所示。 

不同教育程度之教師，在「教師正向心理資本整體」(t=-.429, p>.05)、

「自我效能」(t=-1.849, p>.05)、「希望」(t=-1.867, p>.05)、「樂觀」(t=.776, 

p>.05)、「復原力」(t=.507, p>.05)，均未達到顯著差異。 

 

 

 

表 4- 15 

不同教育程度之教師正向心理資本之差異分析摘要表  

層面名稱 教師性別 
  樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 
t值 顯著性 差異情形 

教師正向心

理資本整體 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.89  .506 -.429 .668  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.91  .507   

總和  476  3.90  .506   

自我效能 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  4.00  .630 -1.849 .065  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  4.10  .593   

總和  476  3.85  .610   

希望 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  4.03  .589 -1.867 .063  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  4.13  .568   

總和  476  4.08  .578   

樂觀 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.61  .526 .776 .438  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.58  .499   

總和  476  3.60  .511   

復原力 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.99  .592 .507 .612  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.96  .643   

總和  476  3.98  .622   
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四、擔任不同職務之教師正向心理資本現況之差異分析 

為瞭解擔任不同職務之教師正向心理資本是否有差異，本研究將擔任

職務分成四組，分別為「教師兼主任」、「教師兼組長」、「教師兼班導師」

及「科任教師」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-16 所示。 

「教師正向心理資本整體」達到顯著差異(F=5.969, p<.01)，經事後考

驗發現，擔任「教師兼主任」(M=4.17)之教師正向心理資本優於擔任「教

師兼組長」(M=3.84)之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.17)之教師正向心

理資本優於擔任「教師兼班導師」(M=3.87)之教師；擔任「教師兼主任」

(M=4.17)之教師正向心理資本優於擔任「科任教師」(M=3.91)之教師。 

「自我效能」達到顯著差異(F=7.144, p<.001)，經事後考驗發現，擔任

「教師兼主任」(M=4.41)之教師正向心理資本優於擔任「教師兼組長」

(M=3.96)之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.41)之教師正向心理資本優於

擔任「教師兼班導師」(M=4.04)之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.41)之

教師正向心理資本優於擔任「科任教師」(M=4.05)之教師。 

「希望」達到顯著差異(F=8.157, p<.001)，經事後考驗發現，擔任「教

師兼主任」(M=4.44)之教師正向心理資本優於擔任「教師兼組長」(M=4.00)

之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.44)之教師正向心理資本優於擔任「教

師兼班導師」(M=4.05)之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.44)之教師正向

心理資本優於擔任「科任教師」(M=4.09)之教師。 

「樂觀」達到顯著差異(F=2.713, p<.05)，經事後考驗發現，擔任「教

師兼主任」(M=3.78)之教師正向心理資本優於擔任「教師兼班導師」(M=3.56)

之教師。 

「復原力」達到顯著差異(F=3.492, p<.05)，經事後考驗發現，擔任「教

師兼主任」(M=4.20)之教師正向心理資本優於擔任「教師兼組長」(M=3.90)
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之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.20)之教師正向心理資本優於擔任「教

師兼班導師」(M=3.92)之教師。 

 

表 4- 16 

擔任不同職務之教師正向心理資本之差異分析摘要表 

層面名稱 擔任職務 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師正向

心理資本

整體 

(1)教師兼主任  52 4.17 .420 組間 4.457 3 1.486 5.969 .001** 

(1)>(2) 

(1)>(3) 

(1)>(4) 

(2)教師兼組長 142 3.84 .533 組內 116.981 472 .249   

(3)教師兼班導

師 

156 3.87 .507 總和 121.439 475    

(4)科任教師 126 3.91 .477       

總和 476 3.90 .506       

自我效能 

(1)教師兼主任  52 4.41 .559 組間 7.709 3 2.570 7.144 .000*** 

(1)>(2) 

(1)>(3) 

(1)>(4) 

(2)教師兼組長 142 3.96 .605 組內 169.772 472 .360   

(3)教師兼班導

師 

156 4.04 .609 總和 177.481 475    

(4)科任教師 126 4.05 .596       

總和 476 4.06 .611       

希望 

(1)教師兼主任  52 4.44 .427 組間 7.844 3 2.615 8.157 .000*** 

(1)>(2) 

(1)>(3) 

(1)>(4) 

(2)教師兼組長 142 4.00 .607 組內 151.298 472 .321   

(3)教師兼班導

師 

156 4.05 .579 總和 159.142 475    

(4)科任教師 126 4.09 .551       

總和 476 4.09 .578       

樂觀 

(1)教師兼主任  52 3.78 .444 組間 2.102 3 .701 2.713 .044* 

(1)>(2) 

(2)教師兼組長 142 3.57 .513 組內 121.893 472 .258   

(3)教師兼班導

師 

156 3.56 .558 總和 123.995 475    

(4)科任教師 126 3.58 .458       

總和 476 3.59 .510       

復原力 

(1)教師兼主任  52 4.20 .596 組間 3.993 3 1.331 3.492 .016* 

(1)>(2) 

(1)>(3) 

(2)教師兼組長 142 3.90 .662 組內 179.113 472 .381   

(3)教師兼班導

師 

156 3.92 .585 總和 183.106 475    

(4)科任教師 126 4.01 .611       

總和 476 3.97 .622       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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五、不同服務年資之教師正向心理資本現況之差異分析 

為瞭解不同服務年資之教師正向心理資本是否有差異，本研究將服務

年資分成三組，分別為「5 年（含）以下」、「6 至 15 年」及「16 至 25 年」、

「26 年（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-17 所示。 

「教師正向心理資本整體」達到顯著差異(F=2.979, p<.05)，經事後考

驗發現，「26 年（含）以上」(M=4.03)之教師正向心理資本優於「16 至 25

年」(M=3.82)之教師。 

「自我效能」達到顯著差異(F=4.212, p<.01)，經事後考驗發現，「26

年（含）以上」(M=4.29)之教師正向心理資本優於「5 年（含）以下」(M=3.97)

之教師；「26 年（含）以上」(M=4.29)之教師正向心理資本優於「16 至 25

年」(M=4.01)之教師 

「樂觀」達到顯著差異(F=6.914, p<.001)，經事後考驗發現，「5 年（含）

以下」(M=3.76)之教師正向心理資本優於「16 至 25 年」(M=3.48)之教師。 

「復原力」達到顯著差異(F=3.706, p<.05)，經事後考驗發現，「5 年（含）

以下」(M=4.07)之教師正向心理資本優於「16 至 25 年」(M=3.86)之教師；

「26 年（含）以上」(M=4.12)之教師正向心理資本優於「16 至 25 年」(M=3.48)

之教師。 

「希望」(F=1.265, p>.05)並未達到顯著差異。 
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表 4- 17 

不同服務年資之教師正向心理資本之差異分析摘要表   

層面名稱 服務年資 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師正向

心理資本

整體 

(1) 5 年（含）以下 110 3.96 .478 組間 2.266 3 .755 2.979 .031* 

 (4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.91 .518 組內 119.173 472 .254   

(3) 16 至 25 年 172 3.82 .492 總和 121.439 475    

(4) 26（含）以上 58 4.03 .543       

總和 476 3.90 .506       

自我效能 

(1) 5 年（含）以下 110 3.97 .621 組間 4.628 3 1.543 4.212 .006** 

 (4)＞(1) 

 (4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 4.10 .577 組內 172.853 472 .366   

(3) 16 至 25 年 172 4.01 .586 總和 177.481 475    

(4) 26（含）以上 58 4.29 .685       

總和 476 4.06 .611       

希望 

(1) 5 年（含）以下 110 4.06 .592 組間 1.269 3 .423 1.265 .286  

 

(2) 6 至 15 年 136 4.08 .558 組內 157.573 472 .334   

(3) 16 至 25 年 172 4.07 .570 總和 159.142 475    

(4) 26（含）以上 58 4.22 .618       

總和 476 4.09 .578       

樂觀 

(1) 5 年（含）以下 110 3.76 .491 組間 5.220 3 1.740 6.914 .000*** 

(1)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.59 .524 組內 118.775 472 .252   

(3) 16 至 25 年 172 3.48 .476 總和 123.995 475    

(4) 26（含）以上 58 3.59 .536       

總和 476 3.59 .510       

復原力 

(1) 5 年（含）以下 110 4.07 .548 組間 4.231 3 1.410 3.706 .012* 

(1)＞(3) 

 (4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.96 .659 組內 178.875 472 .381   

(3) 16 至 25 年 172 3.86 .620 總和 183.106 473    

(4) 26（含）以上 58 4.12 .627       

總和 476 3.97 .622       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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六、不同學校規模之教師正向心理資本現況之差異分析 

為瞭解不同學校規模之教師正向心理資本是否有差異，本研究將學校

規模分成三組，分別為「12 班（含）以下」、「13 至 36 班」及「37 班至

60 班」、「61 班（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-18

所示。 

「自我效能」(F=4.032, p<.01)達到顯著差異，經事後考驗發現，「13

至 36 班」(M=4.14)之教師正向心理資本優於「12 班（含）以下」(M=3.85)

之教師。 

「教師正向心理資本整體」(F=1.939, p>.05)、「希望」(F=1.667, p>.05)、

「樂觀」(F=1.585, p>.05)與「復原力」(F=2.072, p>.05)，並未達到顯著差

異。 
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表 4- 18 

不同學校規模之教師正向心理資本之差異分析摘要表 

層面名稱 學校規模 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師正向

心理資本

整體 

(1)12 班以下  52 3.83 .518 組間 1.485 3 .495 1.939 .122 

 

(2)13 至 36 班 230 3.96 .543 組內 119.954 472 .255   

(3)37 至 60 班 104 3.83 .426 總和 121.439 475    

(4)61 班以上 90 3.90 .475       

總和 476 3.90 .506       

自我效能 

(1) 12 班以下  52 3.85 .586 組間 4.435 3 1.478 4.032 .008** 

(2)＞(1) 

(2) 13 至 36 班 230 4.14 .643 組內 173.046 472 .367   

(3) 37 至 60 班 104 3.99 .516 總和 177.481 475    

(4)61 班以上 90 4.06 .611       

總和 476 4.06 .611       

希望 

(1) 12 班以下  52 4.06 .679 組間 1.669 3 .556 1.667 .173 

 

(2) 13 至 36 班 230 4.14 .594 組內 157.473 472 .334   

(3) 37 至 60 班 104 4.07 .458 總和 159.142 475    

(4)61 班以上 90 3.99 .593       

總和 476 4.09 .578       

樂觀 

(1) 12 班以下  52 3.63 .478 組間 1.237 3 .412 1.585 .192 

 

(2) 13 至 36 班 230 3.63 .534 組內 122.758 472 .260   

(3) 37 至 60 班 104 3.51 .460 總和 123.995 475    

(4)61 班以上 90 3.56 .516       

總和 476 3.59 .510       

復原力 

(1) 12 班以下  52 3.87 .630 組間 2.390 3 .797 2.072 .103 

 

(2) 13 至 36 班 230 4.01 .653 組內 180.716 472 .385   

(3) 37 至 60 班 104 3.87 .593 總和 183.106 475    

(4)61 班以上 90 4.04 .552       

總和 476 3.97 .622       

*p<.05.  **p<.01.  
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參、不同背景變項之教師組織承諾現況之差異分析 

一、不同性別之教師組織承諾現況之差異分析 

為瞭解不同性別之教師組織承諾是否有差異，本研究以「男性」及「女

性」兩組進行 t 考驗予以分析，如表 4-19 所示。 

不同性別之教師，在「教師組織承諾整體」(t=4.574, p<.001)、「組織認

同」(t=3.717, p<.001)、「努力意願」(t=3.372, p<.01)，均達到顯著差異，且

為男性大於女性。 

「留職傾向」(t=-.948, p>.05)，未達顯著差異。 

 

表 4- 19 

不同性別之教師組織承諾之差異分析摘要表 

層面名稱 教師性別 
  樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 
t值 顯著性 差異情形 

教師組織承

諾整體 

(1)男性 182 3.50 .471 4.574 .000*** (1)>(2) 

(2)女性 294 3.29 .481   

總和 476 3.40 .475   

組織認同 

(1)男性 182 3.95 .656 3.717 .000*** (1)>(2) 

(2)女性 294 3.68 .814   

總和 476 4.09 .611   

努力意願 

(1)男性 182 3.95 .712 3.372 .001** (1)>(2) 

(2)女性 294 3.72 .745   

總和 476 3.83 .732   

留職傾向 

(1)男性 182 3.86 .817 -.948 .344  

(2)女性 294 3.93 .728   

總和 476 3.90 .764   

       *p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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二、不同年齡之教師組織承諾現況之差異分析 

為瞭解不同年齡之教師組織承諾是否有差異，本研究將年齡分成四組，

分別為「30 歲（含）以下」、「31 至 40 歲」及「41 至 50 歲」、「51 歲（含）

以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-20 所示。 

「教師組織承諾整體」達到顯著差異(F=5.822, p<.01)，經事後考驗發

現，「30 歲（含）以下」(M=3.55)之教師組織承諾優於「31 至 40 歲」(M=3.29)

之教師；「30 歲（含）以下」(M=3.55)之教師組織承諾優於「41 至 50 歲」

(M=3.34)之教師。 

「組織認同」達到顯著差異(F=3.689, p<.05)，經事後考驗發現，「30

歲（含）以下」(M=3.97)之教師組織承諾優於「31 至 40 歲」(M=3.69)之教

師。 

「努力意願」達到顯著差異(F=4.603, p<.01)，經事後考驗發現，「30

歲（含）以下」(M=4.00)之教師組織承諾優於「31 至 40 歲」(M=3.67)之教

師。 

「留職傾向」達到顯著差異(F=3.985, p<.01)，經事後考驗發現，「51

歲（含）以上」(M=4.17)之教師組織承諾優於「30 歲（含）以下」(M=3.73)

之教師。 
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表 4- 20 

不同年齡之教師組織承諾之差異分析摘要表  

層面名稱 年齡 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師組織

承諾整體 

(1)30 歲（含）以下  80 3.55 .501 組間 4.034 3 1.345 5.822 .001** 

(1)＞(2) 

(1)＞(3) 

(2)31～40 歲 162 3.29 .456 組內 109.018 472 .231   

(3)41-50 歲以上 176 3.34 .506 總和 113.052 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.42 .433       

總和 476 3.37 .487       

組織認同 

(1)30 歲（含）以下  80 3.97 .715 組間 6.426 3 2.142 3.689 .012* 

(1)＞(2)  

(2)31～40 歲 162 3.69 .740 組內 274.039 472 .581   

(3)41 歲（含）以上 176 3.73 .816 總和 280.465 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.96 .707       

總和 484 3.78 .768       

努力意願 

(1)30 歲（含）以下  80 4.00 .723 組間 7.418 3 2.473 4.609 .003** 

(1)＞(2) 

(2)31～40 歲 162 3.67 .737 組內 253.205 472 .536   

(3)41 歲（含）以上 176 3.81 .735 總和 260.623 475    

(4)51 歲（含）以上 58 3.95 .719       

總和 484 3.81 .740       

留職傾向 

(1)30 歲（含）以下  80 3.73 .786 組間 6.847 3 2.282 3.985 .008** 

(4)＞(1) 

(2)31～40 歲 162 3.87 .706 組內 270.335 472 .573   

(3)41 歲（含）以上 176 3.93 .828 總和 277.183 475    

(4)51 歲（含）以上 58 4.17 .607       

總和 484 3.90 .763       

*p<.05.  **p<.01.   
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三、不同教育程度之教師組織承諾現況之差異分析 

為瞭解不同教育程度之教師組織承諾是否有差異，本研究將教育程度

分成三組，分別為「大學（含教育學程、師資班）」及「研究所以上（含

40 學分班）」進行 t 考驗予以分析，如表 4-21 所示。 

不同教育程度之教師，在「教師組織承諾整體」(t=.114, p>.05)、「組織

認同」(t=-.021, p>.05)、「努力意願」(t=1.041, p>.05)、「留職傾向」(t=.931, 

p>.05)，均未達到顯著差異。 

 

表 4- 21 

不同教育程度之教師組織承諾之差異分析摘要表  

層面名稱 教師性別 
  樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 
t值 顯著性 差異情形 

教師組織承

諾整體 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.37  .474 .114 .909  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.37  .498   

總和  476  3.37  .485   

組織認同 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.78  .769 -.021 .983  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.78  .769   

總和  476  3.78  .769   

努力意願 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.85  .710 1.041 .298  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.78  .762   

總和  476  3.81  .736   

留職傾向 

(1)大學

（含教育

學程、師資

班） 

 202  3.94  .756 .931 .352  

(2)研究所

以上（含40

學分班） 

 274  3.87  .769   

總和  476  3.98  .762   
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四、擔任不同職務之教師組織承諾現況之差異分析 

為瞭解擔任不同職務之教師組織承諾是否有差異，本研究將擔任職務

分成四組，分別為「教師兼主任」、「教師兼組長」、「教師兼班導師」及「科

任教師」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-22 所示。 

「教師組織承諾整體」達到顯著差異(F=6.217, p<.001)，經事後考驗發

現，擔任「教師兼主任」(M=3.63)之教師組織承諾優於擔任「教師兼組長」

(M=3.33)之教師；擔任「教師兼主任」(M=3.63)之教師組織承諾優於擔任

「教師兼班導師」(M=3.32)之教師；擔任「教師兼主任」(M=3.63)之教師

組織承諾優於擔任「科任教師」(M=3.36)之教師。 

「努力意願」達到顯著差異(F=5.841, p<.01)，經事後考驗發現，擔任

「教師兼主任」(M=4.19)之教師組織承諾優於擔任「教師兼組長」(M=3.81)

之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.19)之教師組織承諾優於擔任「教師兼

班導師」(M=3.70)之教師；擔任「教師兼主任」(M=4.19)之教師組織承諾

優於擔任「科任教師」(M=3.79)之教師。 

「組織認同」 (F=2.227, p>.05)、「留職傾向」 (F=1.138, p>.05)未達顯

著差異。 
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表 4- 22 

擔任不同職務之教師組織承諾之差異分析摘要表 

層面名稱 擔任職務 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師組織

承諾整體 

(1)教師兼主任  52 3.63 .487 組間 4.297 3 1.432 6.217 .000*** 

(1)>(2) 

(1)>(3) 

(1)>(4) 

(2)教師兼組長 142 3.33 .458 組內 108.755 472 .230   

(3)教師兼班導

師 

156 3.32 .484 總和 113.052 475    

(4)科任教師 126 3.36 .494       

總和 476 3.37 .487       

組織認同 

(1)教師兼主任  52 4.03 .936 組間 3.914 3 1.305 2.227 .084 

 

(2)教師兼組長 142 3.73 .797 組內 276.551 472 .586   

(3)教師兼班導

師 

156 3.74 .714 總和 280.465 475    

(4)科任教師 126 3.80 .709       

總和 476 3.78 .768       

努力意願 

(1)教師兼主任  52 4.19 .684 組間 9.323 3 3.110 5.841 .001** 

(1)>(2) 

(1)>(3) 

(1)>(4) 

(2)教師兼組長 142 3.81 .745 組內 251.294 472 .532   

(3)教師兼班導

師 

156 3.70 .657 總和 260.623 475    

(4)科任教師 126 3.79 .809       

總和 476 3.81 .740       

留職傾向 

(1)教師兼主任  52 3.74 1.015 組間 1.990 3 .663 1.138 .333 

 

(2)教師兼組長 142 3.95 .715 組內 275.193 472 .583   

(3)教師兼班導

師 

156 3.89 .782 總和 277.183 475    

(4)科任教師 126 3.94 .665       

總和 476 3.90 .763       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001. 
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五、不同服務年資之教師組織承諾現況之差異分析 

為瞭解不同服務年資之教師組織承諾是否有差異，本研究將服務年資

分成三組，分別為「5 年（含）以下」、「6 至 15 年」及「16 至 25 年」、「26

年（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-23 所示。 

「教師組織承諾整體」達到顯著差異(F=6.168, p<.001)，經事後考驗發

現，「26 年（含）以上」(M=3.56)之教師組織承諾優於「6 至 15 年」(M=3.29)

之教師；「26 年（含）以上」(M=3.56)之教師組織承諾優於「16 至 25 年」

(M=3.31)之教師。 

「組織認同」達到顯著差異(F=3.787, p<.05)，經事後考驗發現，「26

年（含）以上」(M=4.03)之教師組織承諾優於「16 至 25 年」(M=3.71)之教

師。 

「努力意願」達到顯著差異(F=5.539, p<.01)，經事後考驗發現，「26

年（含）以上」(M=4.13)之教師組織承諾優於「6 至 15 年」(M=3.70)之教

師；「26 年（含）以上」(M=4.13)之教師組織承諾優於「16 至 25 年」(M=3.75)

之教師。 

「留職傾向」達到顯著差異(F=3.484, p<.05)，經事後考驗發現，「6 至

15 年」(M=3.98)之教師組織承諾優於「5 年（含）以下」(M=3.70)之教師。 
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表 4- 23 

不同服務年資之教師組織承諾之差異分析摘要表   

層面名稱 服務年資 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師組織

承諾整體 

(1) 5 年（含）以下 110 3.46 .529 組間 4.265 3 1.422 6.168 .000*** 

(4)＞(2)  

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.29 .451 組內 108.787 472 .230   

(3) 16 至 25 年 172 3.31 .465 總和 113.052 475    

(4) 26（含）以上 58 3.56 .489       

總和 476 3.37 .487       

組織認同 

(1) 5 年（含）以下 110 3.82 .788 組間 4.881 3 1.627 2.787 .040* 

 

 (4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.74 .753 組內 275.584 472 .584   

(3) 16 至 25 年 172 3.71 .781 總和 280.465 475    

(4) 26（含）以上 58 4.03 .687       

總和 476 3.78 .768       

努力意願 

(1) 5 年（含）以下 110 3.87 .786 組間 8.864 3 2.955 5.539 .001**  

(4)＞(2) 

(4)＞(3) 

(2) 6 至 15 年 136 3.70 .757 組內 251.759 472 .533   

(3) 16 至 25 年 172 3.75 .681 總和 260.623 475    

(4) 26（含）以上 58 4.13 .693       

總和 476 3.81 .740       

留職傾向 

(1) 5 年（含）以下 110 3.70 .788 組間 6.005 3 2.002 3.484 .016* 

(2)＞(1) 

(2) 6 至 15 年 136 3.98 .672 組內 271.177 472 .575   

(3) 16 至 25 年 172 3.95 .811 總和 277.183 475    

(4) 26（含）以上 58 3.99 .720       

總和 476 3.90 .763       

*p<.05.  **p<.01.  ***p<.001.   
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六、不同學校規模之教師組織承諾現況之差異分析 

為瞭解不同學校規模之教師組織承諾是否有差異，本研究將學校規模

分成三組，分別為「12 班（含）以下」、「13 至 36 班」及「37 班至 60 班」、

「61 班（含）以上」，以單因子變異數分析進行分析，如表 4-24 所示。 

「教師組織承諾整體」(F=3.332, p<.05)儘管其在單因子變異數分析上

達顯著水準，但在事後比較上卻無二組達顯著差異。 

「組織認同」(F=2.215, p>.05)、「努力意願」(F=2.163, p>.05)與「留職

傾向」(F=1.552, p>.05)，並未達到顯著差異。 
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表 4- 24 

不同學校規模之教師組織承諾之差異分析摘要表 

層面名稱 學校規模 
樣本數 

（N） 

平均數 

（M） 

標準差 

（SD） 

變異數分析摘要表 

變異 

來源 

平方和 

SS 

自由度 

df 

平  均 

平方和 

MS 
F值 p值 

事後 

比較 

教師組織

承諾整體 

(1)12 班以下  52 3.41 .443 組間 2.344 3 .781 3.332 .019* 

 

(2)13 至 36 班 230 3.43 .540 組內 110.708 472 .235   

(3)37 至 60 班 104 3.27 .409 總和 113.052 475    

(4)61 班以上 90 3.40 .430       

總和 476 3.37 .487       

組織認同 

(1) 12 班以下  52 3.79 .735 組間 3.737 3 1.246 2.215 .096 

 

(2) 13 至 36 班 230 3.87 .843 組內 276.728 472 .586   

(3) 37 至 60 班 104 3.69 .678 總和 280.465 475    

(4)61 班以上 90 3.67 .660       

總和 476 3.78 .768       

努力意願 

(1) 12 班以下  52 3.78 .657 組間 3.535 3 1.178 2.163 .092 

 

(2) 13 至 36 班 230 3.89 .797 組內 257.088 472 .545   

(3) 37 至 60 班 104 3.67 .666 總和 260.623 475    

(4)61 班以上 90 3.78 .701       

總和 476 3.81 .740       

留職傾向 

(1) 12 班以下  52 3.70 .630 組間 2.708 3 .903 1.552 .200 

 

(2) 13 至 36 班 230 3.91 .822 組內 274.475 472 .582   

(3) 37 至 60 班 104 3.94 .759 總和 277.183 475    

(4)61 班以上 90 3.97 .670       

總和 476 3.90 .763       

*p<.05.   
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肆、綜合討論 

根據不同之教師背景變項及學校背景變項，以瞭解臺北市國民小學教

師對於校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之差異情形，如

表 4-25 所示。 

 

表 4- 25 

國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾研究結果摘要

表 

背景變項

類別 
背景變項內容 

研究變項顯著情形 

校長真誠領導 教師正向心理資本 
教師組織 

承諾 

性 別 
（1）男性 

（2）女性 
(1)＞(2) (1)＞(2) (1)＞(2) 

年 齡 

（1）30 歲（含）以下 

（2）31～40 歲 

（3）41～50 歲 

（3）51 歲（含）以上 

(1)＞(3) (1)＞(3) 
(1)＞(2) 

(1)＞(3) 

教育程度 

（1）大學（含教育學

程、師資班） 

（2）研究所以上（含

40 學分班） 

   

擔任職務 

（1）教師兼主任 

（2）教師兼組長 

（3）教師兼班導師 

（4）科任教師 

 

(1)＞(2)  

(1)＞(3) 

(1)＞(4) 

(1)＞(2)  

(1)＞(3) 

(1)＞(4) 

服務年資 

（1）5 年（含）以下 

（2）6～15 年 

（3）16～25 年 

（4）26 年（含）以上 

(1)＞(3)  

(2)＞(3) 

(4)＞(3) 

(4)＞(3)  
(4)>(2) 

(4)>(3) 

學校規模 

（1）12 班（含）以下 

（2）13 至 36 班 

（3）37 至 60 班 

（3）61 班（含）以上 

(2)＞(4)    

 



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

123 

 

一、就「校長真誠領導」而言，性別、年齡、服務年資與學校規模係 

重要之影響因素。 

不同性別、年齡、服務年資及學校規模之教師，在知覺「校長真誠領

導」行為有顯著差異。 

具體而言，男性知覺程度較女性要高，與多數研究者的研究結果相類

似（徐宗盛，2010；連子菁，2012；許育瑋，2015；陳昭如，2015；楊玲

凰，2015；林貴芬，2017；洪英雄，2018）；30 歲（含）以下的教師知覺

程度較 41至 50歲的教師要高；服務年資 16至 25年的教師知覺程度最低；

學校規模 13 到 36 班的教師知覺程度較 61 班以上的學校教師要高。 

 整體而言，可發現男性、較年輕、服務年資短、且任職於小規模學校

的教師，在知覺校長真誠領導的程度上較高。究其原因，真誠領導必須建

立在領導者應有自我了解的能力、強烈道德感，並表現在外在行為上，且

廣納諫言，表現出誠懇的態度，影響其部屬具備共同特質，故男性、30 歲

（含）以下、服務年資短之教師可能較有勇氣與校長進諫，且具有熱情被

校長之真誠感召，與校長共同為學校努力；其次學校規模 13 至 36 班之教

師更能感受校長真誠領導，推論較小規模學校教師與校長能更直接溝通，

治校理念較易傳達，因此更能知覺校長真誠領導作為。 

 

二、就「教師正向心理資本」而言，性別、年齡、擔任職務與服務年資係 

重要之影響因素。 

不同性別、年齡、擔任不同職務及服務年資之教師，在「教師正向心

理資本」上有顯著差異。 

具體而言，男性大於女性教師；30 歲（含）以下的教師正向心理資本

較41到50歲的教師要高；擔任主任的教師正向心理資本為所有教師最高，
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與蔡琇韶（2017）、鍾享龍（2017）之研究結果相類似；服務年資 26 年（含）

以上的教師正向心理資本較其他教師要高，但在樂觀程度上，5 年（含）

以下之資淺教師較高。 

整體而言，可發現男性、較年輕、擔任主任的教師、服務年資短，在

教師正向心理資本的程度上較高。究其原因，教師正向心理資本對應到男

性，30 歲以下、服務年資 5 年（含）以下之資淺教師因初入學校場域，對

於教學較具有熱誠，且對於未來充滿樂觀，故具有較高的心理資本；其次，

主任身為行政部屬，作為連結教師與校長的橋樑，必須更有堅韌的心理資

本，才足以應對學校繁雜的事務；26 年（含）以上之教師則因教學經驗豐

富，教師正向心理資本累積雄厚，面對教學現場已無所畏懼。 

 

三、就「教師組織承諾」而言，性別、年齡、擔任職務及服務年資係重要

之影響因素。 

不同性別、年齡、擔任職務及服務年資之教師，在「教師組織承諾」

上有顯著差異。 

具體而言，男性大於女性教師、30 歲（含）以下的教師表現程度較 31

至 40 歲、41 至 50 歲的教師要高；擔任主任的教師組織承諾為所有教師最

高；服務年資 26 年（含）以上的教師表現程度最高。 

整體而言，可發現較男性、年輕、擔任主任、服務年資短之教師，在

表現教師組織承諾的程度上較高。究其原因，男性、30 歲（含）以下，推

論年輕教師較富有熱忱，更願意付出自身心力，為學校奉獻，因此較能展

現教師組織承諾；其次擔任主任之教師，因其教育學術專業及行政責任之

使命感，執行行政工作時與教師間的業務有較明顯之羈絆，能秉持利他人、

利組織之行為，為學校奉獻與投入，更能展現教師組織承諾；而服務年資

https://ndltd.ncl.edu.tw/cgi-bin/gs32/gsweb.cgi/ccd=8H0xmy/search?q=auc=%22%E8%94%A1%E7%90%87%E9%9F%B6%22.&searchmode=basic
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26 年（含）以上之教師則因待在學校時間長久，對學校的認同度、留職意

願也較高，故具有較高的教師組織承諾。 

 

第三節 國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本

與教師組織承諾之相關分析 

本節旨在分析國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織

承諾彼此間之相關，透過皮爾遜積差相關來探究三者間之相關情形，並依

據朱經明（2010）提出之判別標準進行探討，積差相關係數在.80 以上為

非常高相關，在.60 至.80 為高相關，在.40 至.60 為中等相關，在.20 至.40

為低相關，在.20 以下為非常低相關。 

 

壹、校長真誠領導與教師正向心理資本之相關分析 

本分析旨在瞭解「校長真誠領導」與「教師正向心理資本」之整體及

各層面間之相關情形，茲以「校長真誠領導」各層面及整體平均數與「教

師正向心理資本」各層面及整體平均數，進行皮爾遜積差相關分析並考驗

其顯著性，如表 4-26 所示。 

「校長真誠領導」各層面及整體與「教師正向心理資本」各層面及整

體之積極相關情形均達.01 的顯著正相關。而「校長真誠領導整體」層面

與「教師正向心理資本整體」層面之相關係數為.450，達.01 的顯著水準。 

校長真誠領導整體層面與教師正向心理資本各層面之相關係數分別為

「自我效能」.355、「希望」.347、「樂觀」.421 及「復原力」.416，皆達.01

之顯著水準，呈現顯著正相關，其中以「樂觀」與校長真誠領導整體層面

的相關程度最高。 



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

126 

 

教師正向心理資本整體層面與校長真誠領導各層面之相關係數分別為

「自我覺察」.439、「關係透明化」.411、「內化道德觀」.425 及「平衡資

訊處理」.423，皆達.01 之顯著水準，呈現顯著正相關，其中以「自我覺察」

與教師正向心理資本整體層面的相關程度最高。 

 

表 4- 26 

「校長真誠領導」與「教師正向心理資本」之相關摘要表 

變項 
教師正向心理資本 

自我效能 希望 樂觀 復原力 整體 

 
 
 
 
 
 

校
長
真
誠
領
導 

自我覺察 .338** .328** .433** .402** .439** 

關係透明化 .318** .311** .380** .391** .411** 

內化道德觀 .330** .336** .403** .389** .425** 

平衡資訊處理 .362** .340** .367** .387** .423** 

整體 .355** .347** .421** .416** .450** 

**p<.01.  

 

貳、校長真誠領導與教師組織承諾之相關分析 

本分析旨在瞭解「校長真誠領導」與「教師組織承諾」之整體及各層

面間之相關情形，茲以「校長真誠領導」各層面及整體平均數與「教師組

織承諾」各層面及整體平均數，進行皮爾遜積差相關分析並考驗其顯著性，

如表 4-27 所示。 

「校長真誠領導」各層面及整體與「教師組織承諾」各層面及整體之

積極相關情形均達.01 的顯著正相關。而「校長真誠領導整體」層面與「教

師組織承諾整體」層面之相關係數為.635，達.01 的顯著水準。 
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校長真誠領導整體層面與教師組織承諾各層面之相關係數分別為「組

織認同」.656、「努力意願」.549、及「留職傾向」.199，皆達.01 之顯著水

準，呈現顯著正相關，其中以「組織認同」與校長真誠領導整體層面的相

關程度最高。 

教師組織承諾整體層面與校長真誠領導各層面之相關係數分別為「自

我覺察」.620、「關係透明化」.576、「內化道德觀」.530 及「平衡資訊處

理」.557，皆達.01 之顯著水準，呈現顯著正相關，其中以「自我覺察」與

教師正向心理資本整體層面的相關程度最高。 

 

表 4- 27 

「校長真誠領導」與「教師組織承諾」之相關摘要表 

變項 
教師組織承諾 

組織認同 努力意願 留職傾向 整體 

 
 
 
 
 
 

校
長
真
誠
領
導 

自我覺察 .618** .526** .141** .620** 

關係透明化 .605** .481** .176** .576** 

內化道德觀 .668** .558** .242** .630** 

平衡資訊處理 .567** .504** .185** .557** 

整體 .656** .549** .199** .635** 

**p<.01. 

 

參、教師正向心理資本與教師組織承諾之相關分析 

本分析旨在瞭解「教師正向心理資本」與「教師組織承諾」之整體及

各層面間之相關情形，茲以「教師正向心理資本」各層面及整體平均數與

「教師組織承諾」各層面及整體平均數，進行皮爾遜積差相關分析並考驗
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其顯著性，如表 4-28 所示。 

「教師正向心理資本」各層面及整體與「教師組織承諾」各層面及整

體之積極相關情形均達.01 的顯著正相關。而「教師正向心理資本整體」

層面與「教師組織承諾整體」層面之相關係數為.660，達.01 的顯著水準。 

教師正向心理資本整體層面與教師組織承諾各層面之相關係數分別為

「組織認同」.602、「努力意願」.629、及「留職傾向」.137，皆達.01 之顯

著水準，呈現顯著正相關，其中以「努力意願」與教師正向心理資本整體

層面的相關程度最高。 

教師組織承諾整體層面與教師正向心理資本各層面之相關係數分別為

「自我效能」.532、「希望」.509、「樂觀」.610 及「復原力」.609，皆達.01

之顯著水準，呈現顯著正相關，其中以「樂觀」與教師組織承諾整體層面

的相關程度最高。 

 

表 4- 28 

「教師正向心理資本」與「教師組織承諾」之相關摘要表 

變項 
教師組織承諾 

組織認同 努力意願 留職傾向 整體 

 
 

教
師
正
向
心
理
資
本 

自我效能 .485** .515** .121** .532** 

希望 .438** .481** .053 .509** 

樂觀 .525** .556** .040 .610** 

復原力 .589** .594** .203** .609** 

整體 .602** .629** .137** .660** 

**p<.01. 
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肆、校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之相         

關分析 

綜觀「校長真誠領導」、「教師正向心理資本」與「教師組織承諾」三

者之間的關係如表 4-29 所示： 

「校長真誠領導」與「教師正向心理資本」之相關係數為.450 達顯著

水準，兩者間成正相關，與林貴芬（2017）之研究結果相類似；其次，「教

師正向心理資本」與「教師組織承諾」之相關係數為.660 達顯著水準，兩

者間成正相關；再者，「校長真誠領導」與「教師組織承諾」之相關係數

為.635 達顯著水準，兩者間成正相關，與范熾文、陳純慧（2010）之研究

成果相類似。 

其中，「教師正向心理資本」與「教師組織承諾」之間的相關程度為最

高，即教師正向心理資本程度越高，教師組織承諾程度亦相對地提高。 

 

表 4- 29 

「校長真誠領導」、「教師正向心理資本」與「教師組織承諾」之相關摘要

表 

變項 
校長真誠領導 

整體 

教師正向心理資

本 

整體 

教師組織公民 

行為整體 

校長真誠領導整體  1.000    .450**    .635** 

教師正向心理資本整體    .450**  1.000    .660** 

教師組織承諾整體    .635**    .660**  1.000 

**p<.01. 
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第四節 校長真誠領導與教師正向心理資本對教師組

織承諾之預測分析 

本節以「校長真誠領導」、「教師正向心理資本」作為預測變項，以「教

師組織承諾」為效標變項，藉由逐步多元廻歸分析進行考驗，以瞭解其對

「教師組織承諾」之整體及各層面之預測效果。  

 

壹、校長真誠領導對教師組織承諾之預測分析 

一、校長真誠領導對「組織認同」之預測分析 

能夠預測「組織認同」之變項依序有「內化道德觀」及「自我覺察」，

共計 2 項，其整體預測力達.460，表示其可解釋「組織認同」46.0％之變

異量，其中以「內化道德觀」對「組織認同」有較高的預測力，其可解釋

「組織認同」44.6％之變異量，如表 4-30 所示。 

 

表 4- 30 

校長真誠領導對教師組織承諾「組織認同」層面之逐步多元廻歸分析摘要

表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .668 .446 .446 .668 381.540*** 

2 
內化道德觀 .678 .460 .014 .496 201.100*** 

自我覺察    .207  

***p<.001. 
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二、校長真誠領導對「努力意願」之預測分析 

能夠預測「努力意願」之變項依序有「內化道德觀」、「自我覺察」及

「關係透明化」，共計 3 項，其整體預測力達.331，表示其可解釋「努力意

願」33.1％之變異量，其中以「內化道德觀」對「努力意願」有較高的預

測力，其可解釋「努力意願」30.9％之變異量，如表 4-31 所示。 

 

表 4- 31 

校長真誠領導對教師組織承諾「努力意願」層面之逐步多元廻歸分析摘要

表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .558 .311 .309 .558 213.764*** 

2 
內化道德觀 .569 .324 .013 .387 113.521*** 

自我覺察    .207  

3 

內化道德觀 .575 .331 .007 .476  77.687*** 

自我覺察    .294  

關係透明化    -.187  

***p<.001. 
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三、校長真誠領導對「留職傾向」之預測分析 

能夠預測「留職傾向」之變項依序有「內化道德觀」及「自我覺察」，

共計 2 項，其整體預測力達.07，表示其可解釋「組織認同」7.0％之變異

量，其中以「內化道德觀」對「留職傾向」有較高的預測力，其可解釋「留

職傾向」5.9％之變異量，如表 4-32 所示。 

 

表 4- 32 

校長真誠領導對教師組織承諾「留職傾向」層面之逐步多元廻歸分析摘要

表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .242 .059 .059 .242 29.533*** 

2 
內化道德觀 .264 .070 .011 .396 17.706*** 

自我覺察    -.186  

***p<.001. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

133 

 

四、校長真誠領導對「教師組織承諾整體」之預測分析 

能夠預測「教師組織承諾整體」之變項依序有「內化道德觀」及「自

我覺察」，共計 2 項，其整體預測力達.428，表示其可解釋「教師組織承諾

整體」42.8％之變異量，其中以「內化道德觀」對「教師組織承諾整體」

有較高的預測力，其可解釋「教師組織承諾整體」39.7％之變異量，如表

4-33 所示。 

 

表 4- 33 

校長真誠領導對「教師組織承諾整體」層面之逐步多元廻歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .630 .397 .397 .630 311.755*** 

2 
內化道德觀 .654 .428 .031 .370 176.920*** 

自我覺察    .314  

***p<.001. 
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貳、教師正向心理資本對教師組織承諾之預測分析 

一、教師正向心理資本對「組織認同」之預測分析 

能夠預測「組織認同」之變項依序有「復原力」及「樂觀」，共計 2

項，其整體預測力達.375，表示其可解釋「組織認同」37.5％之變異量，

其中以「復原力」對「組織認同」有較高的預測力，其可解釋「組織認同」

34.6％之變異量，如表 4-34 所示。 

 

表 4- 34 

教師正向心理資本對教師組織承諾「組織認同」層面之逐步多元廻歸分析

摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 復原力 .589 .346 .346 .589 250.182*** 

2 
復原力 .612 .375 .029 .431 141.083*** 

樂觀    .230  

***p<.001. 
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二、教師正向心理資本對「努力意願」之預測分析 

能夠預測「努力意願」之變項依序有「復原力」、「樂觀」及「自我效

能」，共計 3 項，其整體預測力達.403，表示其可解釋「努力意願」40.3％

之變異量，其中以「復原力」對「努力意願」有較高的預測力，其可解釋

「努力意願」35.2％之變異量，如表 4-35 所示。 

 

表 4- 35 

教師正向心理資本對教師組織承諾「努力意願」層面之逐步多元廻歸分析

摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 復原力 .594 .352 .352 .594 256.895*** 

2 
復原力 .629 .395 .043 .400 153.881*** 

樂觀    .283  

3 

復原力 .635 .403 .008 .325 105.677*** 

樂觀    .259  

自我效能    .128  

***p<.001. 
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三、教師正向心理資本對「留職傾向」之預測分析 

能夠預測「留職傾向」之變項依序有「復原力」及「樂觀」，共計 2

項，其整體預測力達.059，表示其可解釋「留職傾向」5.9％之變異量，其

中以「復原力」對「留職傾向」有較高的預測力，其可解釋「留職傾向」

4.1％之變異量，如表 4-36 所示。 

 

表 4- 36 

教師正向心理資本對教師組織承諾「留職傾向」層面之逐步多元廻歸分析

摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 復原力 .203 .041 .041 .203 20.196*** 

2 
復原力 .243 .059 .018 .329 14.800*** 

樂觀    -.184  

***p<.001. 
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四、教師正向心理資本對「教師組織承諾整體」之預測分析 

能夠預測「教師組織承諾整體」之變項依序有「樂觀」、「復原力」及

「自我效能」，共計 3 項，其整體預測力達.448，表示其可解釋「教師組織

承諾整體」44.8％之變異量，其中以「樂觀」對「教師組織承諾整體」有

較高的預測力，其可解釋「教師組織承諾整體」37.3％之變異量，如表 4-37

所示。 

 

表 4- 37 

教師正向心理資本對「教師組織承諾整體」層面之逐步多元廻歸分析摘要

表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 樂觀 .611 .373 .373 .611 280.490*** 

2 
樂觀 .664 .441 .068 .365 186.061*** 

復原力    .359  

3 

樂觀 .670 .448 .007 .342 127.276*** 

復原力    .287  

自我效能    .122  

***p<.001. 
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參、校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾之預

測分析 

一、校長真誠領導、教師正向心理資本對「組織認同」之預測分析 

能夠預測「組織認同」之變項依序有「內化道德觀」、「復原力」及「樂

觀」，共計 3 項，其整體預測力達.579，表示其可解釋「組織認同」57.9％

之變異量，其中以「內化道德觀」對「組織認同」有較高的預測力，其可

解釋「組織認同」44.6％之變異，如表 4-38 所示。 

 

表 4- 38 

校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾「組織認同」層面之逐

步多元廻歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .668 .446 .446 .668 380.246*** 

2 
內化道德觀 .757 .574 .128 .517 316.777*** 

復原力    .387  

3 

內化道德觀 .761 .579 .002 .501 215.286*** 

復原力    .325  

樂觀    .101  

***p<.001. 
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二、校長真誠領導、教師正向心理資本對「努力意願」之預測分析 

能夠預測「努力意願」之變項依序有「復原力」、「內化道德觀」、「樂

觀」及「自我效能」，共計 4 項，其整體預測力達.503，表示其可解釋「努

力意願」50.3％之變異量，其中以「復原力」對「努力意願」有較高的預

測力，其可解釋「努力意願」35.2％之變異量，如表 4-39 所示。 

 

表 4- 39 

校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾「努力意願」層面之逐

步多元廻歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 復原力 .594 .352 .352 .594 256.895*** 

2 
復原力 .692 .478 .126 .444 215.977*** 

內化道德觀    .385  

3 

復原力 .705 .497 .019 .325 154.927*** 

內化道德觀    .354  

樂觀    .192  

4 

復原力 .709 .503 .006 .260 118.595*** 

內化道德觀    .351  

樂觀    .172  

自我效能    .110  

***p<.001. 
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三、校長真誠領導、教師正向心理資本對「留職傾向」之預測分析 

能夠預測「留職傾向」之變項依序有「內化道德觀」、「復原力」、「樂

觀」及「自我覺察」等 4 項，其整體預測力達.115，表示其可解釋「留職

傾向」11.5％之變異量，其中以「內化道德觀」對「留職傾向」有較高的預

測力，其可以解釋「留職傾向」5.9％之變異量，如表 4-40 所示。 

 

表 4- 40 

校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾「留職傾向」層面之逐

步多元廻歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .243 .059 .059 .590 29.744*** 

2 
內化道德觀 .270 .073 .012 .403 18.544*** 

復原力    .264  

3 

內化道德觀 .322 .104 .031 .264 18.090*** 

復原力    .223  

樂觀    .215  

4 

內化道德觀 .339 .115 .011 .225 15.215*** 

復原力    .207  

樂觀    .201  

自我覺察    .098  

***p<.001. 
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四、校長真誠領導、教師正向心理資本對「教師組織承諾整體」之預測分

析 

能夠預測「教師組織承諾整體」之變項依序有「內化道德觀」、「復原力」、

「樂觀」、「自我覺察」及「自我效能」，共計 5 項，其整體預測力達.600，

表示其可解釋「教師組織承諾整體」60.0％之變異量，其中以「內化道德觀」

對「教師組織承諾整體」有較高的預測力，其可解釋「教師組織承諾整體」

39.7％之變異量，如表 4-41 所示。 

 

表 4- 41 

校長真誠領導、教師正向心理資本對「教師組織承諾整體」層面之逐步多

元廻歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R2 R2改變量 
標準化 

係數 β 
F 值 

1 內化道德觀 .630 .397 .397 .630 311.170*** 

2 
內化道德觀 .744 .553 .156 .464 291.331*** 

復原力    .428  

3 

內化道德觀 .766 .587 .034 .422 222.215*** 

復原力    .269  

樂觀    .256  

4 

內化道德觀 .772 .596 .009 .288 172.732*** 

復原力    .263  

樂觀    .239  

自我覺察    .174  

5 

內化道德觀 .775 .600 .004 .285 140.602*** 

復原力    .205  

樂觀    .221  

自我覺察    .174  

自我效能    .101  

***p<.001. 
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肆、綜合討論 

一、校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾整體之預測，以「內

化道德觀」層面預測力最佳。 

就教師組織承諾整體而言，校長真誠領導、教師正向心理資本對「教

師組織承諾整體」之預測分析，可解釋 60.0％變異量，其中以「校長真誠

領導」中「內化道德觀」的預測力 39.7％為最高。 

就教師組織承諾各層面而言，校長真誠領導、教師正向心理資本對「組

織認同」可解釋 59.7％變異量，其中以「校長真誠領導」中「內化道德觀」

的預測力 44.6％為最高；對「努力意願」可解釋 50.3％變異量，其中以「教

師正向心理資本」中「復原力」的預測力 35.2％為最高；對「留職傾向」

可解釋 11.5％變異量，其中以「校長真誠領導」中「內化道德觀」的預測

力 5.9％為最高。 

就校長真誠領導、教師正向心理資本對「教師組織承諾整體及各層面」

之預測，校長真誠領導以「內化道德觀」、「自我覺察」預測力較高，至於

「關係透明化」、「平衡資訊處理」則較低；教師正向心理資本「復原力」、

「樂觀」、「自我效能」預測力較高，至於「希望」預測力則較低。 

校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾預測摘要表如表

4-42 所示。 
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表 4- 42 

校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾預測摘要表 

效標變項 
預測變項 解釋 

總變異量 校長真誠領導 教師正向心理資本 

教師組織承諾 

內化道德觀（39.7％） 

自我覺察 

復原力 

樂觀 

自我效能 

60.0％ 

組織認同 
內化道德觀（44.6％） 復原力 

樂觀 
59.7％ 

努力意願 

內化道德觀 復原力（35.2％） 

樂觀 

自我效能 

50.3％ 

留職傾向 
內化道德觀（5.9％） 

自我覺察 

復原力 

樂觀 
11.5％ 
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二、校長真誠領導對教師組織承諾整體之預測，以「內化道德觀」層面預

測力最佳。 

就教師組織承諾整體而言，校長真誠領導對「教師組織承諾整體」之

預測分析，可解釋 42.8％變異量，其中以「內化道德觀」的預測力 39.7％

為最高。  

就教師組織承諾各層面而言，校長真誠領導對「組織認同」可解釋 46.0

％變異量，其中以「內化道德觀」的預測力 44.6％為最高；對「努力意願」

可解釋 33.1％變異量，其中以「內化道德觀」的預測力 30.9％為最高；對

「留職傾向」可解釋 7.0％變異量，其中以「內化道德觀」的預測力 5.9％

為最高。 

就校長真誠領導對「教師組織承諾整體及各層面」之預測，校長真誠

領導以「內化道德觀」、「自我覺察」、「關係透明化」預測力較高，至於「平

衡資訊處理」則較低。 

校長真誠領導對教師組織承諾預測摘要表如表 4-43 所示。 

表 4- 43 

校長真誠領導對教師組織承諾預測摘要表 

效標變項 
預測變項 解釋 

總變異量 校長真誠領導 

教師組織承諾整體 
內化道德觀（39.7％） 

自我覺察 
42.8％ 

組織認同 
內化道德觀（44.6％） 

自我覺察 
46.0％ 

努力意願 

內化道德觀（30.9％） 

自我覺察 

關係透明化 

33.1％ 

留職傾向 
內化道德觀（5.9％） 

自我覺察 
7.0％ 
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三、教師正向心理資本對教師組織承諾整體之預測，以「樂觀」層面預測   

    力最佳。 

就教師組織承諾整體而言，教師正向心理資本對「教師組織承諾整體」

之預測分析，可解釋 44.8％變異量，其中「樂觀」的預測力 37.3％為最高。 

就教師組織承諾各層面而言，教師正向心理資本對「組織認同」可解

釋 37.5％變異量，其中以「復原力」的預測力 34.6％為最高；對「努力意

願」可解釋 40.3％變異量，其中以「復原力」的預測力 35.2％為最高；對

「留職傾向」可解釋 5.9％變異量，其中以「復原力」的預測力 4.1％為最

高。 

就教師正向心理資本對「教師組織承諾整體及各層面」之預測，教師

正向心理資本以「樂觀」、「復原力」「自我效能」預測力較高，至於「希

望」則較低。 

教師正向心理資本對教師組織承諾預測摘要表如表 4-44 所示。 

表 4- 44 

教師正向心理資本對教師組織承諾預測摘要表 

效標變項 
預測變項 解釋 

總變異量 教師正向心理資本 

教師組織承諾 

樂觀（37.3％） 

復原力 

自我效能 

44.8％ 

組織認同 
復原力（34.6％） 

樂觀 
37.5％ 

努力意願 

復原力（35.2％） 

樂觀 

自我效能 

40.3％ 

留職傾向 
復原力（4.1％） 

樂觀 
5.9％ 
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第五章 研究結論與建議 

本章共分兩節，第一節為依據文獻分析與統計分析結果所歸納之結論；

第二節為依據研究結論對國民小學校長、國民小學教師、國民小學組織及

未來後續研究分別提出若干項之建議。 

第一節 結論 

綜合第四章研究結果與討論，本研究歸納結論如下： 

壹、校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之現

況 

一、臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導為中高程度，以「內化道德觀」

之知覺程度為最高，「自我覺察」之知覺程度相對較低。 

臺北市國民小學校長真誠領導屬高程度。顯示國民小學教師對於校長

之真誠領導行為感受現況良好。 

在「校長真誠領導」四個層面中，以「內化道德觀」為最高；而「自

我覺察」層面最低。顯示校長能體認遵守道德之重要性，積極提感化部屬

道德知能，惟於自我覺察之程度仍有努力空間。 

 

二、臺北市國民小學教師知覺教師正向心理資本為高程度，以「希望」之

知覺程度為最高，「復原力」之知覺程度相對較低。 

臺北市國民小學教師正向心理資本屬中高程度。顯示國民小學教師對

於教師正向心理資本感受有正面之知覺。 

在「教師正向心理資本」四個層面中，以「希望」為最高；而「復原



DOI:10.6814/NCCU201900751

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

 

147 

 

力」層面之得分最低。顯示教師在心理層面中，對於自身未來表現抱持高

度希望，且對於提升自我能力有信心。惟於遭遇負面情緒之復原力尚顯不

足。 

 

三、臺北市國民小學教師有中高程度之教師組織承諾表現，以「留職傾向」

之表現為最高，「組織認同」之表現為相對較低。 

臺北市國民小學教師組織承諾屬中高程度。顯示國民小學教師表現教

師組織承諾現況良好。 

在「教師組織承諾」三個層面中，以「留職傾向」為最高；而「組織

認同」層面之得分最低，顯示教師之留任意願尚佳，願意留職奉獻，惟於

對於自己服務學校現狀之態度，尚有些建議。 

 

貳、不同背景變項在校長真誠領導、教師正向心理資本與教

師組織承諾之差異情形 

一、臺北市國民小學教師，因其性別、年齡、服務年資與學校規模之不同，

而有不同的校長真誠領導知覺感受，以男性、30 歲以下、服務年資 5

年（含）以下、26 年（含）以上、學校規模 13-36 班之教師知覺程度

較高。 

不同教育程度與擔任職務之臺北市國民小學教師知覺「校長真誠領導」

之程度並無顯著差異。 

男性教師知覺程度較女性教師；30 歲（含）以下的教師知覺程度較 41

至 50 歲以上的教師要高；服務年資 5 年（含）以下、26 年（含）以上的

教師知覺程度較 16 至 25 年的教師要高；學校規模 13-36 班的教師知覺程
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度最高。 

 

二、臺北市國民小學教師，因其性別、年齡、擔任職務與服務年資之不同，

而有不同的教師正向心理資本感受，以男性、30 歲以下、擔任主任、

服務年資 26 年（含）以上之教師正向心理資本較高。 

不同教育程度、學校規模與之臺北市國民小學教師知覺「教師正向心

理資本」之程度並無顯著差異。 

男性教師較女性的教師正向心理資本為高；30 歲以下的教師知覺程度

較 41 至 50 歲的教師要高；擔任主任的教師知覺程度最高；服務年資 26

年（含）以上的教師正向心理資本最高。 

 

三、臺北市國民小學教師，因其性別、年齡、擔任職務及服務年資之不同，

而表現出不同程度的教師組織承諾，以男性、30 歲（含）以下、擔任

主任、服務年資 26 年（含）以上之教師表現程度較高。 

不同教育程度、學校規模之臺北市國民小學教師知覺「教師組織承諾」

之程度並無顯著差異。 

男性教師之教師組織承諾知覺程度較女性高；30 歲（含）以下的教師

表現程度較 31 至 40 歲、41 至 50 歲的教師要高；教師兼主任知覺程度最

高；服務年資 26 年（含）以上的教師表現程度最高。 

 

參、臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教

師組織承諾的知覺及各分層面，彼此之間具有正相關。 
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臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導與教師正向心理資本整體及各

層面均有顯著相關，表示臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導的情形愈

佳，則教師正向心理資本也愈高。 

其次，臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導與教師組織承諾整體及

各層面均有顯著相關，表示臺北市國民小學教師知覺校長真誠領導的情形

愈佳，則教師組織承諾也愈佳。 

再者，臺北市國民小學教師知覺教師正向心理資本與教師組織承諾整

體及各層面均有顯著相關，表示臺北市國民小學教師教師正向心理資本的

情形愈佳，則教師組織承諾也愈佳。 

 

肆、校長真誠領導與教師正向心理資本對教師組織承諾之

預測分析 

一、臺北市國民小學校長真誠領導對教師組織承諾具有預測作用，以「內

化道德觀」的預測力最佳。 

根據逐步多元廻歸分析結果得知，臺北市國民小學校長真誠領導對教

師組織承諾具有預測作用，其中以「內化道德觀」的預測力最佳。 

就教師組織承諾各層面而言，校長真誠領導對「組織認同」以「內化

道德觀」的預測力最高；對「努力意願」以「內化道德觀」的預測力最高；

對「留職傾向」以「內化道德觀」的預測力最高。 

 

二、臺北市國民小學教師正向心理資本對教師組織承諾具有預測作用，以

「樂觀」的預測力最佳。 
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根據逐步多元廻歸分析結果得知，臺北市國民小學教師正向心理資本

對教師組織承諾具有預測作用，其中以「樂觀」的預測力最佳。 

就教師組織承諾各層面而言，教師正向心理資本對「組織認同」以「復

原力」的預測力最高；對「努力意願」以「復原力」的預測力最高；對「留

職傾向」以「復原力」的預測力最高。 

 

三、臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本對教師組織承諾具

有預測作用，以「內化道德觀」的預測力最佳。 

根據逐步多元廻歸分析結果得知，臺北市國民小學校長真誠領導與教

師正向心理資本對教師組織承諾具有預測作用，其中以「內化道德觀」的

預測力最佳。 

就教師組織承諾各層面而言，校長真誠領導、教師正向心理資本對「組

織認同」以「內化道德觀」的預測力最高；對「努力意願」以「復原力」

的預測力最高；對「留職傾向」以「內化道德觀」的預測力最高。 

究其原因，「內化道德觀」係指校長展現自身自律及道德信念，並在做決

策時，內在倫理規範促使校長言行一致，展現高度的自我調節能力。 

故對於教師組織承諾而言，校長所展現的道德信念與言行一致，使得教師

對於學校更具有認同感，且同樣體現在留職傾向上，更願意為學校服務。

因此「內化道德觀」為臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本

對教師組織承諾最具預測力之構面。 

 

四、「留職傾向」在臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本對

教師組織承諾整體預測力較低 
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    究其原因，組織承諾原以研究企業界為主，而若研究教師組織承諾，

因教師職業的特殊性，普遍認定教師為「高保障」性的工作，不願輕易離

職，在「留職傾向」上，教師的普遍流動率較低教師無法與企業界相比較，

故教師組織承諾中的留職傾向整體預測力較低。 
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第二節 建議 

本研究從結論提供各利害關係人相關建議，以下分別就教育行政機關、

國民小學校長及教師分述之，供後續研究之參考。 

 

壹、對教育行政機關之建議 

一、推展真誠領導理念並促進教師正向心理資本，辦理相關研習與教師進

修，以提昇教師組織承諾。 

本研究發現，國民小學教師普遍知覺校長真誠領導、教師正向心理資

本與教師組織承諾之程度為高程度及中高程度，且三者間具有高度正相關；

此外，校長真誠領導與教師正向心理資本對教師組織承諾具有直接且有效

之預測力。 

較之其他領導理論，真誠領導概念成形較晚，真誠領導主要目的在於

以領導者自身之真誠，感召部屬，並以共同信念為學校奮鬥。因此，考量

到學校場域應以校長與教師攜手共進，必須輔以教師正向心理資本，理解

教師之心理狀態，達到兩者對於組織有共同承諾。 

為達成此目標，端視教育行政機關推動成效，除了定期辦理相關研討

會與教師研習，還必須透過校長培育之相關課程，促進校長理論與實務之

結合，才能勝任教育領導之工作，增進學校競爭力。 
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貳、對國民小學校長之建議 

一、依據教師需求，辦理各項專業成長活動。 

本研究發現，國民小學校長真誠領導與教師正向心理資本對教師組織

承諾具有預測作用，其中以「內化道德觀」的預測力最佳。因此，校長分

享自身道德觀念，及宣導道德理念之重要性，支持教師專業成長活動，有

其必要性。 

建議校長定期辦理教學相關發表會、講座，亦或成立讀書會等，提昇

教師道德知能，增進校長與教師知理念共享，進而以共同信念為學校奮

鬥。 

 

二、鼓勵教師之間相互學習交流，彼此互助成長。 

本研究發現，國民小學教師對於校長真誠領導、教師正向心理資本及

教師組織承諾之知覺，會因年齡與服務年資而有所差異，其中以 30 歲（含）

以下最高，而服務年資 16-25 年之教師最低。 

此研究結果與過往研究有所不同，從前認為資深教師於教師專業及學

科知能等方面較為精進，應能指導、帶領與協助資淺教師分享，然根據本

研究指出，年輕教師對於校長真誠領導、教師正向心理資本及教師組織承

諾知覺程度較高，乃因年輕教師較具熱忱，年輕教師較能以熱情帶動學校

整體活力，而中生代之教師（服務年資 16-25 年）可能因為在職許久，面

對許多壓力，而又離退休還有一段時日，有「看不到盡頭」之感。因此建

議校長營造一個有活力的教育環境，鼓勵不同年齡之教師互助交流，彼此

協助解決所遭遇的難題，當能激盪出進步的火花。 
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參、對國民小學教師之建議 

一、展現自發性，表現有益學校之作為，促進學校良性循環。 

本研究結果發現，國民小學教師「教師組織承諾」整體之現況有中高

程度之水準，惟於「組織認同」層面之得分最低，顯示教師對於自身學校

文化有些許微辭。 

認同學校、主動關心校務發展，從事對學校有益的行為，如主動對外

介紹或宣傳學校的優點、維護學校的形象聲譽及主動提出改善建議等，為

教師組織承諾之關鍵作為。建議教師除教學任務外，應積極展現有益學校

作為，如多參與學校舉辦之活動，與教師同仁、學校社區有良好交流，形

成良性循環，營造優質學習環境。 

 

二、透過各種經驗分享，以提升自我，應對負面能力。 

本研究發現，國民小學「教師正向心理資本」整體之現況屬中高程度。

顯示國民小學教師之教師正向心理資本良好，惟於「復原力」層面之得分

最低，究其原因，現代社會「厭世」文化盛行，教師之負面情緒較高，應

對負面情緒成為重要的課題。 

校方可藉由舉辦各項正向提升之講座活動，分享關於應對教學挫折、

行政難處等經驗，協助教師撫平心理上的負面情緒，透過溝通，溝通時能

相互傾聽意見，達成有效雙向溝通，對於不同的意見，能以理性且專業的

態度面對，進而提升組織效能。 
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肆、對未來研究之建議 

一、就研究對象而言 

本研究係以臺北市公立國民小學教師為研究對象，僅能推及臺北市所

屬之國民小學教師，未來可針對臺灣地區、各級學校（國民中學、高級中

學、高等教育、私立學校與其他類型學校等）與其他教育利害關係人（校

長、家長與教育行政機關人員等），作整體研究以進一步瞭解校長真誠領

導、教師正向心理資本與教師組織承諾之看法。 

 

二、就研究方法而言 

本研究係以問卷調查法進行研究，能以廣泛、快速之方式取得大量資

料，但受試者回答問題時，恐受社會期望影響、填答態度不認真或無法明

白題意的內容等，未必能看到細節之處。因此，未來在後續的研究進行時，

可針對校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾擬定相關問題，

以質性方法作深度瞭解，諸如訪談調查法、焦點團隊座談、參與觀察與個

案研究等。此外，量化研究亦可進行後設分析，針對至今的研究結果，進

行分析與驗證，亦可兼採量化與質化研究方法，進行混合研究，使研究結

果更具意義。 

 

三、就研究變項而言 

本研究係以「校長真誠領導」、「教師正向心理資本」作為自變項，「教

師組織承諾」作為依變項，惟綜合各相關研究發現，影響教師組織承諾除

校長真誠領導、教師正向心理資本因素外，尚有其他因素，亦即校長真誠

領導、教師正向心理資本只是影響教師組織承諾之其中兩個因素；此外，
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在實際情境中，影響教師組織承諾的因素，應不僅只限於本研究所列之背

景變項，後續研究可以其他變項驗證分析。 

 

四、就研究工具而言 

本研究以量化研究為主，係採用描述性統計、t 考驗、單因子變異數分

析、皮爾遜積差相關及多元廻歸分析進行研究。未來如以訪談方法進行研

究，可以 MAXQDA 軟體分析訪談逐字稿，使其更具科學化，以支持本研

究之驗證結果。 
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附錄 

附錄一 臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾調查

問卷 

臺北市國民小學校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾調查問卷 

 

壹、 基本資料(請在適當的□內打「」) 

 

一、性    別： 

□○1 男         □○2 女 

二、年    齡： 

□○1 30 歲（含）以下  □○2 31 歲至 40 歲  □○3 41 歲至 50 歲   

□○4 51 歲（含）以上   

三、教育程度： 

□○1 大學（含教育學程、師資班）  

□○2 研究所以上（含 40 學分班） 

四、擔任職務： 

    □○1 教師兼主任  □○2 教師兼組長  □○3 教師兼班導師  □○4 科任教師 

五、服務年資： 

□○1 5 年(含)以下  □○2 6 至 15 年  □○3 16 年至 25 年  □○4 26 年(含)以上 

六、學校規模： 

□○1 12 班(含)以下  □○2 13-36 班  □○3 37-60 班  □○4 61 班(含)以上 

敬愛的教育先進： 
 

您好！感謝您百忙之中撥冗填答，您所提供的意見甚為寶貴。此學術性問卷主要目

的在探討臺北市國民小學教師對校長真誠領導、教師正向心理資本與教師組織承諾之知

覺情形，請依據您任教學校當前的情況填答。 

懇請  撥冗填答本問卷後，將填妥之問卷送交貴校負責收發問卷人員彙整。非常感

謝您的幫忙！ 

敬祝 教安 

國立政治大學教育行政與政策研究所 
指導教授：秦夢群 博士 

                                                  研 究 生：趙志林 
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貳、 問卷內容(請根據您的看法在適當的數字上畫○) 

 

【第一部分】校長真誠領導 

  完

全

不

符

合 

很

少

符

合 

大

致

符

合 

相

當

符

合 

完

全

符

合 

1 本校校長能傾聽本校同仁的意見，以改善人際的互動 。 1 2 3 4 5 

2 本校校長能清晰察覺本校同仁的感受。 1 2 3 4 5 

3 本校校長能覺察本校同仁對自己能力的評價。 1 2 3 4 5 

4 本校校長在會議中能參酌本校同仁意見，考量接受。 1 2 3 4 5 

5 本校校長決策錯誤時，願意接納雅言，承認錯誤。 1 2 3 4 5 

6 本校校長能與本校同仁分享內心真實的感受。 1 2 3 4 5 

7 本校校長能以真誠的態度和本校同仁互動。 1 2 3 4 5 

8 本校校長鼓勵本校同仁說出內心真正的想法。 1 2 3 4 5 

9 本校同仁在公開場合能完全表述自己的意見。 1 2 3 4 5 

10 本校校長能採取高標準的道德觀點，作為行事的準則。 1 2 3 4 5 

11 本校校長平日展現的理念與行為一致。 1 2 3 4 5 

12 本校校長具有成就學生、服務老師的教育愛。 1 2 3 4 5 

13 本校校長能以身作則，奉公守法。 1 2 3 4 5 

14 本校校長常宣示教育人員應有之道德操守。 1 2 3 4 5 

15 本校校長能理性分析事理，不會預設立場或存有偏見。 1 2 3 4 5 

16 本校校長能以開放的態度，接納不同的意見。 1 2 3 4 5 

17 本校校長願意傾聽同仁對校務的建言。 1 2 3 4 5 

(請續下頁填答) 
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【第二部分】教師正向心理資本 

  完

全

不

符

合 

很

少

符

合 

大

致

符

合 

相

當

符

合 

完

全

符

合 

1 我相信自己有辦法處理教學上的突發事故。 1 2 3 4 5 

2 教學工作遇到困難，我相信自己有能力解決。 1 2 3 4 5 

3 我相信自己有能力調整教學以因應孩子的特殊需求。 1 2 3 4 5 

4 面對學校工作環境限制，我相信自己有能力克服。 1 2 3 4 5 

5 我可以想出很多方法來達成教學目標。 1 2 3 4 5 

6 我會嘗試運用各種方法來營造良好的學習情境。 1 2 3 4 5 

7 我能逐步達成自己設定的教學目標。 1 2 3 4 5 

8 我總是在教學上感到失望。 1 2 3 4 5 

9 我對教學工作的未來發展充滿期待。 1 2 3 4 5 

10 我預期自己的教學工作理想會逐一實現。 1 2 3 4 5 

11 即使教育工作的發展存在不確定性，我也是樂觀以對。 1 2 3 4 5 

12 我期待自己在未來的教學表現越來越好。 1 2 3 4 5 

13 即使教學工作上和同事發生糾紛，我也會找到應對的方法。 1 2 3 4 5 

14 就算遭遇嚴重的工作挫敗，我也不會輕易退卻。 1 2 3 4 5 

15 遇到家長指責時，我會馬上激勵自己從挫敗中擷取經驗。 1 2 3 4 5 

16 就算工作壓力很大，我也會找到紓解的方法。 1 2 3 4 5 

17 我能夠快速的在教學衝突事件中穩住陣腳，恢復鎮定。 1 2 3 4 5 

18 教學工作上的負面事件通常只是暫時性的，最後都會迎刃而解的。 1 2 3 4 5 

(請續下頁填答) 
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【第三部分】教師組織承諾 

 

  完

全

不

符

合 

很

少

符

合 

大

致

符

合 

相

當

符

合 

完

全

符

合 

1 我會對我的朋友說：本校是一所相當理想的學校。 1 2 3 4 5 

2 我很驕傲的告訴他人，我是本校的一份子。 1 2 3 4 5 

3 本校所強調的價值理念，與我自己的觀念相類似。 1 2 3 4 5 

4 我對本校的辦學，深具信心。 1 2 3 4 5 

5 目前的學校工作環境，會促使我願意主動離開本校的因素非常少。 1 2 3 4 5 

6 我很慶幸自己當時可以選擇到本校服務。 1 2 3 4 5 

7 我不會因為其他學校的工作條件好，而離開本校。 1 2 3 4 5 

8 我願意在自己的工作上認真努力，為學校奉獻犧牲。 1 2 3 4 5 

9 為了使學校校務順利推展，我願意付出額外的努力。 1 2 3 4 5 

10 為了本校的發展，我願意接受學校指派給我的任何工作。 1 2 3 4 5 

11 如果學校有需求，我願意付出更多的時間和精神。 1 2 3 4 5 

12 努力教學與認真工作，是我對於學校的最好回報。 1 2 3 4 5 

13 只要工作性質類似，到他校去服務也無所謂。 1 2 3 4 5 

14 在本校服務，對於我個人不會有大的希望或好處。 1 2 3 4 5 

15 離開本校會使我有喘一口氣的感覺。 1 2 3 4 5 

16 我對於現在服務的學校，無任何忠誠可言。 1 2 3 4 5 

 

【問卷至此結束，再次感謝您的填答!!】 
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附錄二 校長真誠領導問卷授權同意書 
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附錄三 教師正向心理資本問卷授權同意書 
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附錄四 教師組織承諾問卷授權同意書 

 




