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雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候關係之研究

摘要 

本研究旨在瞭解目前雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候關

係之現況。為達研究目的，首先蒐集相關文獻加以探討分析，了解校

長轉型領導與組織氣候之內涵，以建立本研究之理論基礎架構，並作

為本研究研究問卷編製之依據。在實證研究上採調查研究法，以雲林

縣國民小學教師為樣本對象，並以「分層隨機抽樣」方式進行資料蒐

集，共計發出 536 份問卷調查，有效問卷 474 份，其可用回收率達

94.99％。回收的問卷分別以描述性統計、t考驗、單因子變異數分析、

皮爾森積差相關以及逐步多元回歸進行統計分析。 

綜合文獻探討及問卷調查結果，本研究獲致研究結論如下： 

一、雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導為高程度，以「建立願景」

及「尊重信任」層面之知覺程度為最高，而「智識啟發」層面之知

覺程度最低。 

二、雲林縣國民小教師對於組織氣候知覺屬於中高程度，其中以「和

睦支持」層面得分較佳，「疏離隔閡」層面表現為最低。 

三、雲林縣國民小學教師，因其學校規模之不同，而有不同的校長轉

型領導知覺感受，以學校規模在 12班（含）以下之教師知覺程度

較高。 
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四、雲林縣國民小學教師，因其學校規模之不同，而有不同的組織氣

候知覺感受，以學校規模在 12班（含）以下之教師知覺程度較正

面。 

五、雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候的知覺及各分層面，彼

此之間具有正相關的關係。 

六、雲林縣國民小學校長轉型領導對組織氣候具有預測作用。 

並根據以上研究結果，提出具體建議，提供教育行政機關、學校

以及未來相關研究之參考。 

 

關鍵詞：轉型領導、組織氣候、國民小學  
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The Study of the Relationship between Principals’ 

Transformative Leadership and Organizational Climate of 

Elementary Schools in Yunlin County 

Abstract 

The purpose of this study was to investigate the current the relationship between 

principals’ transformative leadership and organizational climate of Elementary Schools 

in Yunlin County.To achieve the research purposes, a literature review was conducted to 

understand the principals’ transformative leadership and the organizational climate, and 

then to establish the fundamental theory to develop the questionnaire. This is a cross-

sectional survey by using stratified random sampling design. The study recruited 

teachers in yunlin county elementary schools. Elementary school teachers in yunlin 

county were selected and issued a total of 536 questionnaires with 474 valid ones 

collected. The return rate was of 94.99%. The data were analyzed by descriptive 

analyses, t-test, one-way ANOVA, Pearson product-moment correlation, and multiple 

stepwise regression analysis. 

 

The main findings of the study include： 

1. Elementary school teacher’s perception of principal’s transformative leadership to a 

high degree, the highest level of perceived "establishment of vision" and "respect 

for trust" level, and the lowest level of "knowledge-based" perception. 

2. Elementary school teacher’s perception of organizational climate have a medium to 

high degree. Among them, the score of "harmony support" is better, and the 

performance of "alienation and separation" is the lowest. 

3. Elementary school teachers have different perception of principal’s transformative 
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leadership due to the differences in school scale. Teachers with a school scale of 12 

or less (inclusive) have a high degree of awareness. 

4. Elementary school teachers have different perception of organizational climate due 

to the differences in school scale. Teachers with a school scale of 12 or less (inclusive) 

are more positive in perception. 

5. Principals’ transformative leadership and organizational climate of elementary 

schools perception and the various levels, with a positive correlation between each 

other. 

6. The elementary school principals’ transformative leadership has a predictive effect 

on the organizational climate. 

At the end of the research, the researcher raises some suggestions to educational 

institutions and school applications according to the results and also provides with some 

possible research topics for future researchers. 

 

Keywords:  transformative leadership, organizational climate, elementary schools
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第一章 緒論 

     本研究旨在探討雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候

關係之研究。本章共分四節，第一節為研究動機、第二節研究目

的與待答問題、第三節名詞釋義、第四節研究範圍與限制。以下

就各節內容分述之。 

 

第一節 研究動機 

 

隨著資訊科技的飛速進步，千緒萬端的教育事務更需適當

的管理經營，領導行為牽涉到各種人、事、時、地、物等變項，

本身即具複雜性，教育領導者除依法行政外，更應積極建構帶領

組織進入新境界的願景(秦夢群，2010)。現今社會知識迅速流通，

教育已不能僅止於讀寫算，必須更具彈性與多元的發展，以適應

接踵而至的新興議題，尤以在如火如荼的教育改革聲浪中，教師

必須面對時代的變動與接受變革，進而培育具有競爭力的下一

代。 

臺灣人口的生育率下降，社會結構形成少子化的型態，研究

者服務於雲林縣，全縣國民小學共計 153 所，其中有高達二分

之一以上(共 84 所)為百人以下的小學，有感於少子化、人口嚴

重外流、偏鄉小校面臨裁併校危機等對於學校教育之多重衝擊，

雲林縣自 2006年起推動偏遠小校轉型優質計畫方案，以優質化、

特色化、多元化之概念開創學校新風貌並提升教學品質，從小校

開始示範學校轉型，免於裁併校壓力，歷經十年耕耘有成，原本

將被裁撤之偏遠小校因獲家長及社區信任，將學生留在當地安

心就讀，且吸引外來生源而穩健發展，加以《實驗教育三法》自
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民國 103年 11月公布施行後日趨成熟，各種實驗教育有如雨後

春筍般，促使偏遠小校拚轉型。 

惟為因應各式各樣學校型態及政策之多樣化變革，加深各

級學校有賴校長日益精進之領導方式，校長之領導方式與組織

效能可謂息息相關，校長如何經營校內外之公共關係並盤點及

統籌活用校內外之各種資源，發掘並推動學校特色以達學校永

續經營之目標，尤以轉變過程中，面對當前社會急遽複雜之變

遷，多元渾沌的教育需求，教育無法與社會需要脫節，爰此，亦

更加仰賴學校組織之向心力，迎向各種變化與挑戰，並透過同心

協力之創新課程設計、教學規劃、成就評量及社區參與特色課程

等，成就風起雲湧的現代化教學運動。 

經搜尋國家圖書館全國博碩士論文知識加值系統網，以轉

型領導為研究主題之研究浩瀚繁多，計有 415篇(林合懋，1994

等)；而以組織氣候(泛指學校組織氣氛等) 為研究主題之研究有

10篇（何淑妃，1996；張毓芳，2002；黃柏勳，2004；黃柏創，

2008；葉怡安，2008；蘇金達，2009；陳朝峰，2010；陳俊雄，

2010；林于淇，2011；陳韻如，2013；柳廷穎，2013；湯博榮，

2013；李諺亮，2014；洪翎瑄，2015）；「轉型領導」與「組織

氣候」關係之研究亦有 4篇相關論文(何淑妃，1995；張毓芳，

2002；蘇金達，2008；陳韻如，2012)，惟因雲林縣已存在半數

以上之百人以下小型學校，面臨轉型之壓力更甚，亦更加有必要

了解及探究。 

    然而校長進行轉型領導，對於教育改革與教育領導實踐有

其一定之影響，其與組織氣候之間存在何種程度之關聯性，實乃

教育實踐層面值得探究之處，此為本研究之研究動機所在。 
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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，本研究之目的如下： 

一、瞭解目前雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導與組織氣

候之現況。 

二、探討不同背景變項（性別、年齡、於目前學校的服務年資、

教育程度、擔任職務、學校規模）對雲林縣國民小學教師在

知覺校長轉型領導與組織氣候之差異情形。 

三、探討校長轉型領導與組織氣候之相關情形。 

四、探討校長轉型領導對組織氣候之預測力。 

五、根據研究發現提出建議，供雲林縣教育行政機關、國民小學

校長、教師以及未來研究之參考。 

 

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、雲林縣國民小學校長轉型領導與學校組織氣候之現況為何？ 

二、不同背景變項對雲林縣國民小學教師所知覺校長轉型領導

與學校組織氣候是否有顯著差異？ 

三、校長轉型領導與學校組織氣候之間是否有顯著相關？ 

四、校長轉型領導對組織氣候是否具有顯著預測力？ 
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第三節 名詞釋義 

為求本研究之重要名詞，在意義上能明確清晰，茲將本研究

主要變項之名詞包括「校長轉型領導」、「組織氣候」、「國民小學」

定義如下： 

壹、校長轉型領導(Principals’ Transformative Leadership) 

校長轉型領導，係指校長藉由個人魅力與前瞻的目標，瞭解、

關懷與滿足教師的需求，運用各種激勵的策略，激發教師自我實

現之工作動機，追求學校組織最大之效能，達成超越學校組織目

標之理想的一種領導方式。 

    本研究之校長轉型領導係以雲林縣國民小學教師在「校長

轉型領導與組織氣候問卷」第二部分「校長轉型領導行為量表」

的填答得分為依據，測量轉型領導在學校組織中的程度，得分愈

高，學校組織中校長轉型領導的程度就愈高。其中包含 6 個層

面，分別為：建立願景、魅力影響、激勵鼓舞、尊重信任、智識

啟發及個別關懷等。 

貳、組織氣候(Organizational Climate) 

組織氣候係指在學校場域中，經由校長與教師行為交互作

用後所形成持久性的獨特風格，且能為學校組織成員所知覺及
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描述。 

本研究之組織氣候係以雲林縣國民小學教師在「校長轉型

領導與組織氣候問卷」第三部分「組織氣候量表」的填答得分為

依據，測量組織氣候在學校組織中的狀況，得分愈高，組織氣候

的表現就愈佳。其中包含 4個層面，分別為：和睦支持、決策參

與、合作分享、疏離隔閡等。  

參、國民小學(Elementary Schools) 

依據國民教育法第三條規定：「國民教育分為兩階段，前六

年為國民小學教育，後三年為國民中學教育。」本研究之國民小

學係指雲林縣之公立國民小學。 

第四節 研究範圍與限制 

 

壹、研究範圍 

本研究旨在瞭解雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候

關係之研究，依據上述之研究目的與待答問題，將研究之範圍界

定如下： 

 

一、研究主題方面 

本研究所探討之「校長轉型領導與組織氣候關係之研究」係
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包含雲林縣國民小學校長轉型領導之程度、目前組織氣候之表

現以及校長轉型領導與組織氣候之關係等，並從其理論基礎及

有關的實證文獻方面，進行印證討論。 

二、研究地區方面 

本研究係以雲林縣政府教育處所屬（或所管轄）雲林縣國民

小學為範圍，共計 153所，專任教師 3,250名（教育部，2016a）。 

三、研究對象方面 

本研究之抽樣，以雲林縣國民小學學校教師為研究對象，包

括兼任行政職務的主任、組長及未兼任行政之現職級任、科任教

師。 

四、研究內容方面 

本研究定名為「校長轉型領導與組織氣候關係之研究」，旨

在探討雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候進行調查研究，

其主要的內容變項包括校長轉型領導與組織氣候二個部分，同

時考驗不同背景變項在校長轉型領導與組織氣候之差異情形，

校長轉型領導與組織氣候間之相關情形，以及探尋校長轉型領

導對組織氣候程度上之預測力。 

教師的背景變項方面，探討不同性別、年齡、於目前學校服

務年資、教育程度、職務為探討範圍；學校背景變項則包括學校

規模作為探討範圍。 
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貳、研究限制 

本研究旨在瞭解雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候

關係之研究，雖力求完美嚴謹，但受限於時間、人力及物力等主

客觀因素，仍有其研究限制，敘述如下： 

 

一、研究地區的限制 

本研究以雲林縣國民小學教師為對象，其研究結果若要推

論到國小以外或非雲林縣國民小學層級的教師時，需藉由進一

步的研究方能確認，在推論時亦需謹慎。 

 

二、研究方法上的限制 

本研究採問卷調查法，問卷內容以自陳調查表為主，包括

「校長轉型領導量表」及「組織氣候量表」二部分，因此需考量

到進行施測時的可能限制。 

問卷調查法之優點在於統計上的客觀性，藉由獲得實際現

象的數據，排除研究者的主觀感受，且統計結果可適當推論。但

其受限於研究者設計的題目，受試者的回答有所限制，受試教師

在填答問卷時可能會受個人認知、價值觀、情緒、態度好惡等因

素之影響，或為符合社會期許影響填答結果，導致問卷填答有所

保留或對問卷題目認知有偏差產生，以致與實際狀況有誤差存

在。 

研究者無法對填答者的心態或情境加以掌握，因此，問卷調

查法僅能呈現受試者對校長轉型領導與組織氣候之表面意見，
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依問卷填答資料，進行研究分析並進一步推論，此為研究方法上

的限制。 

在實際進行問卷調查時，研究者擬請學校主任或教師協助

轉交問卷及協助回收，並強調研究結果僅作為學術研究之用，提

高填答者意願及問卷回收率。 

 

三、研究推論的限制 

本研究的抽樣雖兼顧學校規模等特性，在各校受試者之性

別、年齡、職務與學歷等無法平均抽取，因此，在研究結果的

解釋與推論上，難免有所限制。 
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第二章 文獻探討 

本研究針對校長轉型領導與組織氣候關係之研究，探討與

研究主題及研究目的有關文獻，分三節敘述之：第一節先探討轉

型領導理論之探討、第二節為組織氣候理論之探討、第三節則探

討校長轉型領導與組織氣候關係之研究。 

 

第一節 轉型領導理論之探討 

本節次透過整理與探究轉型領導相關文獻後，將本研究進

一步分為三個部份來論述，第一為轉型領導之意涵，第二為轉型

領導之相關理論，第三為轉型領導之層面，茲分別敘述如下。 

 

壹、 轉型領導之意涵 

以下研究者將從領導理論的緣起與發展、轉型領導之定義

等二部分，探討校長轉型領導之概念。 

 

一、領導理論之緣起與發展 

領導是在組織或團體情境中，領導人員發揮其影響力，運

用各項策略，結合人力、物力，建立團隊精神，激發成員工作

動機，滿足成員需求，從而達成組織目標之行政行為(范熾文，

2002)。領導理論為行政學中重要之一環，此因人類乃群居之動

物，聚集在一起必定有領袖之產生（秦夢群，2009）。 
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表 2-1  領導理論的發展四階段表 

時期 研究取向 核心主題 

1940年代 特質取向 領導能力是天生的 

1940至 1960年

代 

行為取向 領導效能與領導者的行為

相關程度 

1960至 1980年

代 

權變取向 有效的領導是受情境影響 

1980年代之後 新興領導取向 領導者需要願景 

資料來源：黃宗顯等（2008）。 

 

秦夢群（2010）綜觀 20世紀以來教育領導理論發展，可分

為以下五種主要類型： 

（一）特質論領導走向：盛行於 1940年代之前，強調領導者能

力乃是天生，因此探詢「英雄特質」即成為研究焦點。 

（二）行為論領導走向：盛行於 1940 年代至 1960 年代，強調

成功領導與領導者行為息息相關，因此能夠產生高組織

效能之領導者的行為模式，即成為研究焦點。 

（三）權變論領導走向：盛行於 1960 年代至 1980 年代，強調

成功之領導必須視所處情境通權達變，世上並無絕對最

佳之領導模式；基於此，探討不同領導行為與情境之間的

關係，即成為研究焦點。 

（四）整合型領導走向：興起於 1980年代之後，有別於傳統之

三大走向，部份學者將之命名為「新興領導理論時期」。 

（五）功能型領導走向：就發展時間來看，其也可被視為新興領

導理論之一部分。功能型領導之內涵乃依據各教育功能

之需求，適時利用領導理念，以發展配套作為。 

    五種類型之教育領導理論比較如表 2-2： 
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表 2-2  不同教育領導理論發展走向摘要表 

領導理論

走向 
研究重點 研究設計 不足之處 在教育應用之理論 

特質走向 成功領導

者 的 特

質。 

以各行各業

成功人士為

樣本，找尋其

領導特質。 

易懂，但所提

出之特質數量

太大，令人無

所適從。 

1.傳統特質理論如

偉人論、時勢論。 

2.現代特質理論如

Stogdill、Katz 之

研究、隱涵領導

等。 

行為走向 有效能領

導者的外

顯行為類

型。 

探討領導者

行為與組織

效能間的相

關。 

忽略了情境因

素，以致造成

研究結果難以

類化的問題。 

1.單層面領導行為

理論如 X與 Y理

論。 

2.雙層面領導行為

理論如俄亥俄大

學領導行為研

究、管理方格等。 

權變走向 在特定情

境中適當

的領導行

為。 

以情境因素

為中介變項，

尋求領導行

為與組織效

能間的最佳

組合。 

對於情境因素

的取捨不同且

不夠週延，以

致各相關研究

並無定論。 

Fiedler 、 House 、

Reddin、Hersey and 

Blanchard 等權變

模式理論。 

整合走向 試圖整合

多個走向

或 層 面

（ 如 特

質 、 情

境），以發

展出最具

效能的領

導模式。 

結合各走向

之特點，探討

整合理念之

可行性。 

雖力圖整合，

但也因此呈現

大 雜 燴 之 現

象。且類型極

多，較難加以

聚焦。 

轉型領導群、交易

領導群、道德領導

群、服務領導群、分

布式領導群、家長

式領導群、文化領

導群等領導理論。 

功能走向 將領導理

念應用於

各教育功

能（如教

學）之中。 

觀察教育各

功能之需求，

適時利用領

導理念或原

則，發展相關

應用作為。 

本身並未發展

出嚴謹之領導

概念，至多只

是將相關領導

理念應用於教

育運作中。 

課程領導、教學領

導、知識領導、科技

領導等。 

資料來源：秦夢群（2010）。 
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透過上述各時期理論之沿革而知，新興領導相關理論之興

起係為彌平舊有理論之不足，領導理論之演進遂逐漸從單一面

向走向多元面向之探討，領導權能則由法定的、職務上的主導權

力轉向由專家權、參照權來影響、帶領組織運作，研究模式也由

相關因素之探討轉向為實務應用之功能取向研究，研究對象更

由傳統封閉的保守體系轉化為動態、互動的開放系統（江志軒，

2011）。面對近來多元渾沌的教育現場，校長透過願景並激勵教

師對未來充滿正向期望之轉型領導日趨重要。 

二、轉型領導之定義 

教育行政領域中，領導亦為相當重要的概念，校長即為學校

領導者，學校行政領導乃是學校主管在學校的環境之中，試圖影

響其所屬成員的行為，以達成學校特定目標的歷程(吳清山，

1991)。教育領導理論自 1980年代之後，出現極大轉變，新興領

導理論如雨後春筍般冒出，形成百花齊放之景象(秦夢群，2010)。

轉型領導自 1978 年 Burns 提出後，經 Bass 發揚光大，自 1990

年後，便被眾多學者大量作為研究主題（白麗美，1998）。在 1990

年代初期，魅力與轉型領導理論引發了許多學者的高度關切與

興趣(Howell & Avolio, 1993)。其所強調的主題，如表 2-3： 

表 2-3  轉型領導理論所強調的主題一覽表 

較不強調 較強調 

計畫 願景／使命 

分配責任 傳達遠景 

控制和問題解決 引起動機和激發鼓舞 

創造例行事項和均衡 創造變革和革新 

權力維持 賦予成員自主力 

創造順從 創造承諾 

強調契約性責任 刺激額外的努力 

重視理性、減少領導者對成員

的依附 對成員感興趣並靠直覺 

對環境的回應 對環境有前瞻作法 

資料來源：吳煥烘（2004）。 
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轉型領導一詞源自於行政領導學者 J. M. Burns 獲得普立

茲獎的名著《領導》一書，J. M. Burns 將行政人員領導風格分

為兩種類型，一為互易領導（transactional leadership），一為轉

型領導。互易領導以部屬外在需求與動機作為其影響的機制；

轉型領導則以部屬的內在需求與動機作為其影響的機制（吳清

山、林天祐，1998）。茲將國內外學者對轉型領導相關定義臚

列如表 2-4： 

表 2-4  轉型領導相關定義表 

學者（年代） 定義 

Bass 

(1985) 

轉型領導係指領導者對組織成員產生的影響

效果，使成員對領導者信任、敬佩、忠誠與

尊崇，且激勵成員超越原先的績效表現。 

Hater 與 

Bass 

(1988) 

轉型領導是部屬對領導者具有強烈的認同

感；領導者與部屬間對未來的願景享有共同

看法；部屬能在領導者的影響下，超越以順

從來獲取報償之自利心，在態度上做根本性

的轉變。 

Leithwood 

(1992) 
轉型領導係由領導者提出願景，藉由分享、

熱忱、激勵等方式，改善組織成員的思考模

式，對未來充滿正向期望。 

Sergiovanni 

(1995) 

轉型領導者和部屬相互提昇和激勵的關係，

使部屬轉變為領導者，領導者轉變成為道德

的促進者。轉型領導啟發領導者去提昇部屬

正面的道德價值和高層次的需求。 

Allix 

(2000) 

轉型領導是領導者與成員的共同活動，藉由

團體間交互作用的歷程，集合成員意志，以

達成目標。 

Cheng 

(2002) 

領導者不只在特定的組織情境下採用特定的

領導行為，還企圖改變情境，為了改變情

境，使得他對組織願景具有前瞻性的看法，

且能形塑成員的信仰、價值、態度，並對未

來之發展做其選擇。 

Yukl 

(2009) 

轉型領導能對組織成員在態度及假設上產生

改變，建立對組織使命或目標之承諾。強調

賦予成員自主力量，改變組織文化與結構，

配合管理策略，進而完成組織目標。 
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表 2-4  轉型領導相關定義表(續) 

學者（年代） 定義 

Riaz 與  

Haider(2010) 

轉型領導者能改變部屬的信念與態度，並促使成

員的需求與組織相符。 

Robbins 

(2011) 

轉型領導是領導者擁有一定的魅力，方能使組織

成員將組織利益置於個人利益之上，且幫助組織

成員以其他角度省思原有的問題，進而改變或澄

清對問題的思維意識與做法，對其產生深遠影

響。 

Braun, Peus, 

Weisweiler, 

與 Frey (2013) 

轉型領導是領導者運用感化方式來影響被領導

者，使被領導者能對領導者產生信賴、欽佩、忠

誠與尊敬。 

林合懋 

（1995） 

轉型領導是指追求卓越、促進創新，並讓組織成

員轉變成功的主管領導行為，包括親近融合、遠

景與吸引力、承諾與正義、激勵共同遠景、尊重

信任，智能啟發和個別關懷等七個指標。 

濮世緯

（1997） 

轉型領導可定義為領導者以前瞻的願景與魅力，

訴諸道德理想與授權部屬，同時運用各種激勵策

略，以提昇部屬工作動機及高層次的心理滿足，

並帶動成員追求卓越、創新、突破現狀的領導行

為。 

彭雅珍

（1998） 

轉型領導為領導者以個人魅力形塑願景，運用激

勵策略激發部屬工作動機，並提昇其高層次需

求，使部屬為組織目標努力，追求卓越創新的領

導行為。 

蔡進雄

（2000） 

轉型領導可定義為領導者藉著個人魅力及建立願

景，運用各種激勵策略，提昇部屬工作態度，以

激發部屬對工作更加努力的一種領導。 

吳清山

（2002） 

轉型領導係指組織領導人應用其過人的影響力，

轉化組織成員的觀念與態度，使其齊心一致，願

意為組織的最大利益付出心力，進而促進組織的

轉型與革新。 

林金福

（2003）     

轉型領導為領導者藉由個人魅力及共同願景，並

運用各種激勵策略，激發成員工作動機，促進成

員工作更加努力，以達成組織個人成功轉型為卓

越與創新的一種領導。 
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表 2-4  轉型領導相關定義表(續) 

學者（年代） 定義 

吳煥烘

（2004） 

轉型領導係指領導者運用領導策略，激發部屬提升

工作動機，提升部屬高層次的工作滿足，並對組織

付出超出組織期望的努力。 

張德銳與 

張素偵 

（2012） 

藉由個人魅力與前瞻的目標，運用激勵的策略，使

成員提高工作動機與自我成就感，且願意為組織犧

牲個人利益，追求組織最大之效能，達成超越組織

目標之理想的一種領導方式。 

張仁家與 

張哲遠 

（2013） 

轉型領導即領導者考量組織成員特質、行為及組織

內外環境，運用個人魅力以擬定組織願景，並給予

個別成員關懷，激發成員工作動力，幫助成員從別

的角度觀察原有問題，以調整其想法和做法，使整

體組織績效超過原本預期，進而達到組織轉型創新

的一種新興領導方式。 

徐玉芳 

(2015) 

轉型領導係主管運用其個人魅力並考量組織成員特

質、行為及組織內外環境型塑共同願景，適時給予

成員個別關懷及滿足需求，激發成員工作動機，並

引導成員調整其想法和做法，進而展現創新行為並

提昇工作表現與組織績效。 

謝幸吟 

(2016) 

領導者致力於致力於透過鼓舞、指導、支持等方

式，讓成員認同組織的願景和目標、挑戰自己成為

創新問題的解決者，以發展成員的領導能力，其特

質分別為形塑願景、魅力感召、激勵鼓舞、啟發才

智、個別關懷五個層面 

蔡安繕 

(2016) 

領導者透過魅力影響，共塑前瞻性的組織願景，運

用各項策略，鼓舞激勵、關懷組織成員，提升成員

智能與其工作動機，激發個人潛能，達成組織目標

及實現個人自我理想的領導模式。 

資料來源：研究者自行整理。 

綜合國內外學者對轉型領導的定義，本研究將校長轉型領

導定義為校長藉由個人魅力與前瞻的目標，瞭解、關懷與滿足

教師的需求，運用各種激勵的策略，激發教師自我實現之工作

動機，追求學校組織最大之效能，達成超越學校組織目標之理

想的一種領導方式。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

-20- 

 

貳、 轉型領導之相關理論 

一、魅力領導 

魅力領導（charismatic leadership）是指領導者以其遠見與活

力，成為部屬崇拜學習的理想對象，進而甘心遵照其指令完成業

務之領導模式（秦夢群，2010)。Bass（1985）認為它與轉型領

導最大的差別在於，轉型領導者只是藉用魅力特質，讓成員對領

導者產生情感依附，進而扮演起教練、教師、諮詢者等角色，以

激勵成員超越本身的利益，追求更高的組織目標；反觀魅力領導

者，不但不會去提升成員的需求或動機，反而易使成員產生對領

導者的依賴。 

Conger 與 Kanungo (1998)提出魅力領導者的主要特徵，

包括：(一)能清楚表達願景；(二)願意承擔高個人風險及自我犧

牲，以成就願景；(三)對於環境有高敏感度；(四)具有知覺部屬

需求的敏感度；5.展現非傳統行為，即反對規範的行為。 

基本上，轉型領導含括魅力領導之概念，魅力只是轉型領

導的重要特質之一。因此，成功的轉型領導者必定是魅力領導

者，但魅力領導者卻未必是成功的轉型領導者(秦夢群，

2010)。 

二、願景領導 

願景領導係領導者與成員建立共同的價值、信念、目標，以

發展組織未來願景與方向之領導模式（秦夢群，2010）。

Sergiovanni（1990）認為願景猶如領導者的指南針，明確指引組

織所欲達成的目標與方向；同時也激起追隨者內在潛能，共同參

與並達成學校使命（吳百祿，2002）。願景領導與轉型領導有很

多相似之處，如均強調領導者是革新者、危機承擔者、有自信、
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有活力（蔡進雄，2004）。兩者差異在於所強調的領導層面不盡

相同，願景領導在於建立願景、實現願景，而轉型領導除了願景

之外，尚強調智力啟發、個別關懷及魅力影響（廖裕月，1998）。 

三、道德領導 

領導者基於正義與善的責任感和義務心來領導部屬，部屬

亦因領導者的正義與善而勇於任事，進而發揮領導的效能（吳

清山、林天祐，2003）。謝文全（2004）認為道德領導係以道

德權威為基礎的領導，領導者出於為正義與善的責任感與義務

感而行動，因而也獲得成員回應，表現優秀而且持久。學校行

政人員要實施道德領導，可從具有批判倫理、落實正義倫理、

發揮關懷倫理、做好道德選擇與發揮替代領導等五個途徑入

手。道德領導又稱倫理領導(ethical leadership)，實務上，其以

正義無私等道德特質激勵成員，使之在潛移默化後，發展正向

之工作心態(秦夢群，2010)。 

四、催化領導 

催化領導（facilitative leadership）又稱促進領導，係指領導

者扮演化學過程中催化劑的角色，適度引導部屬良性互動，激

發成員齊心一致，以有效完成組織任務之領導模式(秦夢群，

2010)。Conley與 Goldman（1994）指出，以創造與經營意義、

協助過程的進行、在組織情境中運作等三個層面界定出催化領

導的優點和限制，並說明了在不同組織系統中，由於不同的領

導概念與領導行為，可能產生人際交互作用的改變情形。（張明

輝，1999）。 

謝文全（2004）則主張催化領導乃指導者扮演協助者與催

化者角色，協助成員自我成長與解決問題的領導方式。透過催
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化領導的方式，能促進成員自我成長、解決問題和改進工作效

率的能力，以達成轉型領導效能。 

由上述轉型領導相關理論探討可知，魅力領導、願景領導、

道德領導與催化領導等領導理論均為轉型領導的重要理論基礎。

歸納轉型領導的主要訴求，乃在希望領導者藉由建構願景與激

勵鼓舞的策略，使部屬主動甘心為組織奉獻心力，要達此目的，

相關作為如提升成員工作動機、確立組織價值觀、革新組織結

構、給予部屬個別關懷等，均是踐履轉型領導的必要之舉。轉

型領導強調經由組織願景的塑造與高層價值的傳遞，促使成員

對工作產生正向承諾，進而使組織有效轉型而脫胎換骨 (秦夢

群，2010) 。 
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參、 轉型領導衡量工具及層面 

探討轉型領導之層面，不僅有助於瞭解其內涵，建立正確

的概念，更能作為編製轉型領導研究問卷之重要依據。茲將國

內外有關轉型領導的層面，分析如下： 

 

一、國外部份 

Bass（1985）將轉型領導向度分為以下四個向度：(一)魅

力或理想化影響、(二)激發鼓舞、(三)智性啟發、(四)個別關

懷。 

Bennis 與 Nanus（1985）研究九十位領導者顯示，其中僅

有少數幾位被認為是具有魅力的，其領導成功共同因素有四：

(一)透過願景引起注意、(二)透過溝通傳達意義、(三)透過定位

尋求信任、(四)自我開展（the deployment of self）。 

 Kouzes與 Posner（1987）提出五種轉型領導行為：(一)

向過程挑戰、(二)激發共同的願景、(三)引發部屬的行動力、

(四)學習楷模、(五)激勵人心。 

Yukl（2002）則具體指出轉型領導的十一個指導原則： 

(一)發展清晰組織遠景、(二)發展對遠景的策略、(三)有效傳達

與推銷組織遠景、(四)以語言和行動表達樂觀與信心、(五)對部

屬信任並栽培、(六)建立部屬對遠景的信心、(七)增強部屬對遠

景樂觀進取、(八)採象徵性的活動、(九)實踐組織核心價值、

(十)善用象徵性活動完成、(十一)協助成員順利轉型。 

Jantzi 與 Leithwood（1996）曾設計適合於學校組織的轉

型領導量表，並歸納為：(一)魅力/啟發/願景、(二)建立共識、

(三)高度表現期望、(四)個別化關懷、(五)智性啟發、(六)提供
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適切示範、(七)權變獎勵、(八)建立組織成員參與結構、(九)形

塑校園文化等幾個要素。並以前六項為量表評量的六個層面。 

Fullan（2002）研究成功企業與學校領導者特徵，發現轉

型領導具備：(一)強烈道德目的感、 (二)變革動態的理解、 

(三)建立人際關係的情緒智商、 (四)發展與分享新知的承諾、 

(五)凝聚共識的能力等五種特徵。 

Hallinger（2003）指出有七項轉型領導向度：(一)個別支

持、(二)分享目標、(三)建立願景、(四)智性啟發、(五)文化建

立、(六)獎勵高度的期待、(七)建立楷模。 

Valdez（2004）提出轉型領導者依據過人洞察力，強調組

織願景、任務、目標與發展網絡，並指出轉型領導行為可應用

於教育與企業，包括：(一)確認與善於表達組織願景、(二)組織

目標培養與接受、(三)高度表現期望、(四)提供學習楷模、(五)

提供智能啟發、(六)發展強而有力的校園文化。 

 

二、國內部份 

林合懋(1994)指出轉型領導具有七個重要層面：(一)親近融

合、(二)遠景與吸引力、(三) 承諾與正義、(四) 激勵共同願

景、(五)尊重信任、(六)智識啟發、(七)個別關懷。 

張慶勳(1996)以國民小學為研究範圍，將轉型領導分成以

下五個層面：(一)願景、(二)魅力、(三)激勵、(四)智能啟發、

(五)關懷。 

蔡進雄(2000)研究指出校長轉型領導有五個重要層面：(一)

建立願景、(二)魅力影響、(三)激勵鼓舞、(四)啟發才智、(五)

個別關懷。 
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范熾文（2002） 將校長轉型領導歸納為五個行為層面：

(一)建立願景、 (二)魅力影響、 (三)激勵鼓舞、 (四)啟發才

智、 (五)個別關懷。 

濮世緯(2004)研究指出轉型領導可分成五個層面：(一)個人

人格特質與魅力展現、(二)組織願景建立與實踐、(三)激發鼓

舞，尊重專業、(四)智識啟發，專業成長、(五)個別關懷，積極

協助。 

曾進發(2004)研究指出轉型領導分成五個層面：(一)建立願

景、(二)魅力影響、(三)激勵鼓舞、(四)啟發才智、(五)個別關

懷。 

表 2-5 研究者對於轉型領導層面研究 

研究者 
建立

願景 

魅力

影響 

激勵

鼓舞 

尊重

信任 

智識

啟發 

個別

關懷 

承諾

正義 

林合懋

(1994) 
◎ ◎ ◎ ◎ ◎ ◎ ◎ 

張慶勳

(1996) 
◎ ◎ ◎  ◎ ◎  

蔡進雄

(2000) 
◎ ◎ ◎  ◎ ◎  

范熾文

(2002) 
◎ ◎ ◎  ◎ ◎  

濮世緯

(2004) 
◎ ◎ ◎  ◎ ◎  

曾進發

(2004) 
◎ ◎ ◎  ◎ ◎  

資料來源：研究者自行整理 
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綜合上述，國內外學者對轉型領導層面之區分，多以四到

七個層面為主，雖然對於轉型領導的各層面給予不同的命名，

但其所指涉之精神大致相同，且多以 Bass(1985)將轉型領導區

分為魅力影響、鼓舞激勵、才智啟發及個別關懷為原型，再加

以擴充而成，本研究以雲林縣國民小學為研究範圍，將依學校

組織的特性將轉型領導區分為「建立願景」、「魅力影響」、「激

勵鼓舞」、「尊重信任」、「智識啟發」、「個別關懷」等六個層面

來探討。 
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第二節 組織氣候理論之探討 

組織氣候的概念源自 1930 年代 Lewin 所提出之場地論

（field theory），1950-1960年代組織氣候的理論架構廣泛運用於

政治、經濟、社會教育等組織中。其中 Halpin 與 Croft(1962)最

早將組織氣候之概念導入教育情境中，並指出組織氣候係某個

組織有別於其他組織的獨特風格。爾後諸多研究探究組織氣候

與其他各變項間之互動關係，例如：校長領導、工作滿意度、組

織公民行為及學校效能等，足可證明組織氣候之重要性。本節將

依組織氣候的理論發展、定義及測量工具等論述之，以做為本文

之研究依據。 

 

壹、 組織氣候的理論發展 

組織氣候的概念由組織氣氛延伸而來，組織氣氛最早運用

於一般企業中，直至 1950-1960年代才應用於教育情境中，爰組

織氣候之理論發展有其時代性及功能性。其發展時間之演進大

致可分為以下時期： 

(一)1930-1940年代 

組織氣氛之概念最早係 1935年Lewin的場地論（field theory）

曾提出心理氣氛（psychological atmosphere）之概念，他認為要

了解人的行為，就必須考慮行為發生的整個環境，因為人的行為

是個人與其環境的函數，所以環境改變，人的行為也跟著改變

（李冠儀，2000）。 

另，Elton Mayo、William J. Dickson 與 Fritz J. Roethlisberger

的「霍桑實驗」(Hawthorne Study,1923-1932)發現了許多組織氣

氛的重要特徵，且管理方式之變化可以誘發員工團體協力
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(affiliation)，並提升其工作能力(competence)、工作成就感及工作

滿意度(satisfaction)。因此 1930 年代係屬組織氣氛理論的萌芽

期，惟尚未有明確的組織氣氛之概念出現。 

(二)1950-1960年代 

1962年Haplin﹠Croft首先將組織氣氛的概念引入教育情境

中，並針對組織氣氛測量設計問卷，即「組織氣氛描述問卷」

(organization climate description questionaire，簡稱 OCQD)，確立

「組織氣氛」一詞，其對組織氣候概念的形成與運用貢獻良多，

並使其成為學者積極探討之主題。 

(三)1970-1980年代 

Hoy與 Clover(1986)修訂 Haplin與 Croft所提出的OCDQ，

成為「修訂版的組織氣氛描述問卷」(The revision of Organization 

Climate Description Questionnaire，簡稱 OCDQ-RE)，OCDQ-RE

比 OCDQ擁有更好的信效度，組織氣候理論的發展大致成形。 

由以上簡略的發展史，可看出組織氣氛隨時代演進與時俱

進，在組織氣候的研究部分，隨著測量工具的改進，適合各種不

同年段的問卷不斷被發展產出，對組織氣候的研究提供了可靠

的工具，進而推動了教育領域的相關研究，提升教育成效(呂詩

琦，2011)。 

 

貳、 組織氣候的定義 

組織氣候的內涵係由組織氣氛的定義推衍至教育情境中，

從而產生對組織氣候定義之探討。自 Litwin 與 Stringer(1968)認

為組織氣氛是指在一個特定環境中，個人直接或間接對此環境

的知覺或感受之定義後，Fink(1995)更進一步指出組織氣氛是組
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織成員對組織的一種長久、共有的態度與信念的集合。推衍至教

育情境中，可見組織氣候是個人對學校組織整體的知覺或感受，

並反應出學校組織與個人交互作用的結果，亦為學校組織成員

對學校組織的一種長久、共有的態度與信念的集合。 

學校是一個正式的組織，不過其屬性和特徵有別於一般企

業組織。故自 Halpin ＆ Croft(1962)對組織氣候提出較為具體的

概念之後，相關定義逐次推展，茲將學者的定義歸納如表 2-6：  

表 2-6 國內外組織氣候定義歸納表 

學者  年代  組織氣候定義 

Neumann 1988 可以概括為學校環境中一種相當持久的特質。

此種特質受校長領導行為的影響，可被教師經

驗，且建立在教師累積的知覺上。 

Hoy、Tarter  

與 

Bliss 

1990 是指教師對於學校一般工作環境的知覺感受。

它會受到正式組織、非正式組織、成員人格及

校長領導等因素的影響。 

Peterson  

與  

Skiba 

2001 學校成員在某一時期對於學校環境的知覺。這

些知覺與成員是否能感受到學校對其學習（教

學）、組織編排、安全感等因素的支持有關。 

Piscatelli  

與 

Lee 

2011 學校組織氣候是由學生、家長與教職員工所營

造，同時反應了學校中的規範、目標、價值觀、

人際關係、教學實踐與組織結構。 

Benedicta 2014 學校組織氣候是指由在工作環境中工作的人

所感知對於工作環境可測量的特性，且這個氣

氛會影響他們的動機和行為。 

El- Majali 2016 學校組織氣候是指影響學校組織中全體教職

員行為、績效與工作的因素。 
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表 2-6 國內外組織氣候定義歸納表(續) 

學者  年代  組織氣候定義 

邱國隆 2000 學校環境中，學校成員(校長與教師、教師與教

師)交互影響而成的一種內在環境相當持久的

特質，此種特質會影響學校成員的行為，並可

透過學校教師的知覺來加以描述和衡量。其

中，衡量分析的單位為整體的學校而非個別的

教師，而性質則可利用一系列的數值來加以描

述。 

洪秋玲 2002 學校中經由情境及成員的交互作用，而形成的

一種可被成員所感受到的獨特且持久的風格。 

曾雅慧 2011 在學校場域中，由學校組織內部之成員，包含

校長、行政人員、教師、學生等，經由交互作

用影響所建構出之獨特、持久的學校特質，並

且其具可測量性、可描述性與可知覺性。 

邱憲義 2015 在學校環境中，學校成員彼此交互作用，長期

累積所遺留下來的一種持久性和獨特性的特

質，亦即學校氣氛是學校成員（主要是教師與

校長）在互動後所產生對社會關係網絡的知

覺；這種社會關係網絡的知覺包含正面的社會

支持氣氛，以及負面的緊張關係氣氛。 

高于婷 2016 在學校中，學校成員經過長期互動所營造出來

的內部社會關係，進而形成專屬於這個學校的

特質，而且此特質也能影響學校成員的互動方

式 

資料來源: 研究者自行整理 
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綜合上述研究者看法，組織氣候係經由情境及成員的交互

作用後所形成的專屬特質，本研究將組織氣候定義為在學校場

域中，經由校長與教師行為交互作用後所形成相當持久的獨特

風格，且能為學校組織成員所知覺及描述。  

 

參、 組織氣候之測量工具 

組織氣候是指學校相關成員對於學校環境的知覺，可以透

過知覺性測量蒐集知覺性資料。所謂知覺性測量是將一套精心

設計的問卷或量表，發展所欲研究的組織人員，讓其就個人知覺

來作答，再依問卷上徵答所得的資料，加以整理分析，從而說明

某一組織之氣氛（張德銳，1994）。因此，學校組織氣氛測量工

具的發展與組織氣候的研究工具和理論架構有密切的關連。而

目前學校組織氣氛的測量工具臺灣研究則多數係以修訂國外現

有量表方式來做為測量工具。以下針對國內外代表性學校組織

氣氛之量表進行探究，分述如下：  

一、Halpin ＆ Croft（1966）的組織氣氛描述問卷（Organizational 

Climate Description Questionnaire，簡稱 OCDQ） 

Halpin ＆ Croft（1962）設計一份「組織氣氛描述問卷」，問

卷包括 8個分測驗、64個題項，並以 71所美國小學教師為

對象，作答方式是在一個四點量表上填寫，分別為極少發生、

有時發生、時常發生、經常發生，在各個分測驗之分數統計

後，再將各分測驗和學校所得之分數標準化，即平均數為 50，

標準差為 10。此問卷發展出八種學校氣氛的因素，四種為

校長行為，四種為教師行為，分述如下： 

（一） 校長行為因素  
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1. 刻板（aloofness）：指校長行為刻板，沒有人情味；一切

依法行事，秉公處理；不了解教師的需求與感受，與教

師保持距離。  

2. 強調成果（production emphasis）：指校長為達到學校教

育目標，為達成果的卓越而嚴格地監督教師，甚至忽略

教師的需求。  

3. 以身作則（thrust）：指校長帶頭示範，樹立楷模，並藉

此激勵教師。  

4. 關懷（consideration）：指校長對教師溫馨而尊重，關心

教師的權益與福利，體恤照顧教師，並協助教師解決問

題。  

（二） 教師行為因素  

1. 隔閡（disengagement）：教師之間關係冷漠 ，缺乏團隊

合作精神； 在校務推動上，交差了事，效能欠佳。  

2. 阻礙（hindrance）：指教師感到校長常給予其他行政瑣務

及與教學無關之工作，以致妨害正常的教學工作。  

3. 士氣（esprit）：指教師的服務精神，並在行政人員支援

服務下， 士氣高昂力求表現，並能感受社會需求的滿足。 

4. 親密感（intimacy）：表示教師之間彼此融洽互動良好，

相互信任並常藉非正式溝通來增進專業成長，促進組織

績效。  

 

Halpin ＆ Croft 經由前面八個學校組織氣氛的層面，歸納

出六個較顯著的氣氛類型，茲分述如下：  

 

（一）開放型氣氛（Open Climate）：其特徵為教師具有高度的
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團隊精神，凝聚力強，並且共同為學校的事而合作；校長具

有高度的活力以及關懷同仁，不疏遠也不過分強調工作成果，

且樂意協助教師促進學校進步，個人的目標與團體的目標相

結合，兼顧效能與效率。  

（二）自主型氣氛（Autonomous Climate）：其特徵為校長給予

教師極大的自由，教師可以自尋滿足社會需求的方式，教師

所表現的團度精神和彼此親和的程度相當高；而校長與教師

保持適當的距離，並以企業式的方式依照規章處理校務，因

此在工作的成效上不及開放型氣氛的團體。  

（三）控制型氣氛（Controlled Climate）：在控制型的學校氣氛

中，校長極度重視成果，嚴格要求工作品質，因此工作績效

良好；但校長甚少關懷教師，忽略教師的需求，且教師常被

迫辦理與教學無關的工作，教師彼此之互動不佳，親密感低。  

（四）親密型氣氛（Familiar Climate）：其特徵是教師與校長之

間關係非常親密，卻很少致力於組織目標的達成；教師們對

工作意見甚多，但同事間人際關係良好；校長關懷教師，相

處十分融洽，不強調工作績效或監督教師的工作。  

（五）管教型氣氛（Paternal Climate）： 其特徵為校長對於大小

工作事必躬親，且具有慈悲心腸勝於其專業角色，而教師由

於始終居於聽命的地位，工作滿足感不高且彼此之間較難合

作，因此成果效率常未如理想。  

（六）封閉型氣氛（Closed Climate）：其特徵為教師在工作成就

及社會性需求兩方面都無法獲得滿足，校長不關心工作成果，

也不注意教師的滿足感，只強調正式的權威結構，一切依照

規定辦理；即個人需求與團體目標都未能達成。 
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綜合其問卷結果，優缺點分述如下：  

（一）OCDQ 的概念架構對研究學校組織氣氛確實有實用性，

測量趨於客觀。  

（二）校長和教師行為的交互影響是形成學校組織氣氛的主因，

能提供確實的見解。  

（三）「開放型」與「封閉型」在學校組織氣氛連續體上分處兩

個極端，其內容特質上很清楚。  

（四）OCDQ 所測量的八個層面，可看作是校長和教師據以判

斷彼此行為可否接受的社會標準。 

 

二、Hoy ＆  Clover（1986）的小學組織氣氛描述問卷（The 

Revised Organizational Climate Description Questionnaire for 

Elementary Schools，簡稱 OCDQ-RE）  

    Hoy ＆ Clover（1986）根據 Halpin ＆ Croft 發展的「組織

氣氛描述問卷」之缺點來加以修正，成為「小學組織氣氛描述問

卷」。這份新修訂的問卷共有六個分測驗，42個題項來描述小學

校長及教師行為，並依據六個組織氣氛層次所得校長及教師行

為，歸納出四種組織氣氛類型，其各分測驗之信度比原有的 

OCDQ 高出許多，使其更適用於測量小學組織氣氛，量表共有

六個分測驗，分別代表六個層面的行為，前三個層面用以描述校

長的行為，後三個層面則係描述教師的行為，茲分述如下：  

（一） 校長行為  

1. 支持行為（supportive behavior）：指校長對教師真誠的關

懷和支持；校長聽取並開放教師意見管道，時常讚美教

師，並尊重教師的專業能力，若對教師有所批評，也是

屬於建設性的批評。  
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2. 監督行為（directive behavior）：指校長行為表現出高度

的工作取向，對教師很少予以關懷，並對於所有教師與

學校活動，經常維持嚴密的控制，校內大小是務都要親

自處理。  

3. 限制行為（restrictive behavior）：指校長給教師額外的工

作負擔，如例行性事務、出席會議等，而造成教師工作

的阻礙。  

（二） 教師行為  

1. 同僚行為（collegial behavior）：指教師之間彼此給予支

持，進行專業互動。教師以學校為榮，喜歡和同事一起

工作，對同事的專業能力，表現出接納、相互尊重的態

度。  

2. 親密行為（intimate behavior）：指教師間有緊密和有力合

作的行為，不論在校內或校外都建立起密切的私人情誼，

互相給予支持與協助。  

3. 疏離行為（disengaged behavior）：指教師對專業並不投

入，沒有共同的目標取向，對同事和組織往往表現出消

極批評的行為。 

上述六個層面的行為，經因素分析後，呈現兩個普通因素，

一為衡量教師交互反應的開放程度，另一為衡量教師與校長關

係的開放程度。這兩個開放性因素分屬不同層面，因此在理論

上，有可能出現四種不同的學校組織氣氛類型，茲分述如下：   

（一）開放型氣氛（open climate）：校長和教師的行為都是開放

的，這種氣氛即屬於「開放型氣氛」。開放的校長支持教師

的努力，減少教師的負擔，使其可以專心教學工作；開放的
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教師彼此之間相互支持，對於不同的意見和行為都持寬容的

態度。  

（二）投入型氣氛（engaged climate）：校長表現封閉性的行為，

而教師則表現開放性的行為，這種氣氛即屬於「投入型氣氛」。

如校長表現出限制、干擾教師的行為，但教師彼此之間卻相

互支持和彼此接納。  

（三）疏離型氣氛（disengaged climate）：校長表現出開放性的

行為，而教師卻表現封閉性的行為，這種氣氛即屬於「疏離

型氣氛」。如校長表現支持、關心教師，給予教師在教學上

極大的自主權來表現其專業知識，但教師卻是反應冷淡，不

專心於本身的工作。  

（四）封閉型氣氛（closed climate）：校長和教師的行為都是

封閉的，這種氣氛即屬於「封閉型氣氛」。封閉的校長行為，

其特徵為嚴厲、封閉、控制和非支持性的行為；封閉的教師

行為，其特徵為彼此間不合、冷漠和互不支持的行為。 

表 2-7  OCDQ-RE 學校組織氣氛類型 

  校長行為 

  開放  封閉 

教師行為  
開放  開放型氣氛  投入型氣氛 

封閉  疏離型氣氛 封閉型氣氛 

 

資料來源：”Elementary school climate: A revision of the OCDQ.” by Hoy, W. 

K., ＆ Clover, S. I. R., 1986, Educational Administration Quarterly, 22(1), 

108. 

 

    總結來說，其優缺點分述如下：  

（一）彌補 OCDQ的缺點，使其更適用於學校組織中。  

（二）學校組織氣氛類型彼此獨立，特徵明確。  
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（三）不太適用太小型的學校，教師必須超過 10 人。  

（四）信度及效度較 OCDQ高。  

（五）將學生加入測驗範圍，擴大測量範圍。 

 

三、Kottkamp、Mulhern 與 Hoy（1987）中學組織氣氛描述問卷 

    Kottkamp、 Mulhern 與 Hoy 於 1987 年設計「中學組織氣

氛描述問卷」（The Revised Organizational ClimateDescription 

Questionnaire for Secondary Schools，簡稱 OCDQ-RS），把不適

用於高中的題目自 OCDQ 刪去，並選取了 78 所高中 1178 位

教師為樣本，以 100個題目進行施測，最後刪減為 34題。分為

五個分量表，包括：校長支持行為、校長指示行為、教師投入行

為、教師挫折行為、教師親密行為等五個分量表。各層面內容分

述如下： 

（一）校長行為： 

1. 支持(supportive)：校長努力工作、以身作則，真誠地關

懷教師並以教師的社會需求及工作成就為行為導向。 

2. 指示(directive)：校長採嚴厲的監督，控制教師與學校的

各項活動。 

（二）教師行為 

1. 投入(engaged)：教師以學校為榮、具高士氣、同事間 彼

此支持、對學生有使命感。 

2. 受挫(frustrated)：學校的例行事務、或是非教學的任務 

常阻礙教師的教學工作，而且教師間也會互相干擾或杯

葛。 

3. 親密(intimate)：教師間具有高度凝聚力，彼此間互相幫
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助。 

四、Stern ＆ Steinholf（1963）組織氣氛索引（Organizational 

Climate Index） 

Stern ＆ Steinholf 主要是根據 Lewin＆ Murray 的理論架

構來設計的，他們認為組織氣氛能以二個層面來加以說明，一為

發展壓力（development press），是社會力量的一種型態，會增強

個人實現其心理成長的需求；二為控制壓力（control press），為

另一類型的社會力量，會阻抑個人的表現或個人心理成長需求

的滿足。茲將這兩個組織氣氛層面組成的因素分述如下：  

（一）發展壓力層面  

1. 學術氣氛（intellectual climate）：在學術氣氛高的學校裡，

其環境能引發學生對人文、藝術及科學等學術活動的興

趣，且人員與設備都很周全，學生也較能有機會從中獲

得個人的成就。  

2. 成就標準（achievement standards）：得分高表示成員工作

動機強烈，重視任務的完成，並注重工作之質與量及良

好之工作成果。  

3. 支持程度（supportiveness）：對教師提供支持性的環境，

以滿足其需求，並強調謙和及注重團體的凝聚力。 

4. 衝動控制（impluse control）：在此種氣氛下，會壓抑個

人的特性，師生均感到高度的制約與管束，少有個人表

現的機會，官僚式的領導為其特色。  

發展壓力分數（development press score）是由因素(1)、(2)、

(3)的總和減去因素(4)後所得；而分數高者有積極刺激學術、要

求高品質水準與盡力支持個人創新研究的特徵。  
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（二）控制壓力層面  

1. 團體效率（organizational effectiveness）：得分高的學校注

重分層負責，各項施政與研究有審慎的計畫與良好的組

織。要求員工在行事時勿過度理想化，在踏實的基礎上

步步為營而達到目標。  

2. 秩序性（orderliness）：強調教師要按部就班、學生要循

規蹈矩、行政運作要標準化，並對傳統權威予以尊重。  

控制壓力分數（control press score）是由因素(1)和(2)的分數

相加而成的。得分高者，其基本特徵為注重規律與結構，學校的

運作體系通常為由上而下的官僚體制，個人的差異在團體中並

不被重視，活動多半照規定而行。藉由兩種壓力的消長與交互作

用，可將學校組織氣氛分成四個類型：高發展高控制、高發展低

控制、低發展低控制、低發展高控制，且其所得結果具鑑別功能，

尤其對大型市區學校組織氣氛之描述。而 OCI 問卷的缺點在於

題目太長，且計分解釋困難，資料的分析與結果的解釋過於複

雜；然而，OCI可以適用於各類學校中，其結構效度較高且較具

理論基礎。 

 

    綜合上述組織氣氛測量工具之層面，本研究採取與陳俊雄

（2010）相同之看法，將組織氣氛層面分為「組織氣候」包括

「和睦支持」、「決策參與」、「合作分享」、「疏離隔閡」等四個

層面作為後續研究工具，其中，前二者為校長行為，後二者則

為教師行為。 
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第三節 校長轉型領導與組織氣候關係之研究 

本節分析有關校長轉型領導與組織氣候之相關研究，並闡

述其關係。為達到研究目的將本節分成三部分加以敘述。 

壹、轉型領導的相關研究 

有關轉型領導，國內外近幾年的研究成果頗多，研究的對

象包括企業組織、公民營機構及學校，本研究因以雲林縣國民

小學為研究對象，茲列舉相關研究如表 2-8： 

表 2-8  轉型領導相關研究彙整表 

研究者 研究主題 主要研究發現摘要 

Stone 

(1992) 
校長轉型領導多重因

素領導問卷分析結果 

1.校長領導行為較傾向轉型領導。  

2.校長轉型領導的智能啟發與個別關懷需加強。 

Jensen  

（1995） 

小學校長轉型領導行

為與組織氣候之關係 

1.校長轉型領導行為與組織氣候呈顯著正相關。  

2.校長的轉型領導與教師的開放性有關。 

Evans  

 (1996) 

小學校長如何運用轉

型領導實務提升教師

專業發展之解釋研究 

1. 校長重視程度與專業發展機會有直接相關。 

2. 轉型領導校長重視教師專業為個人與組織的發

展。 

Hoernemann  

(1998) 

轉型領導和小學校長

之關係研究 

1. 校長轉型領導與學生學習成就無關。  

2. 校長的轉型領導能提升教師工作滿意度、願意特

別努力以及加強對校長效能之知覺。 

何淑妃  

(1996) 

國小校長轉型領導行

為與組織氣候之研究 

1. 教師所知覺的轉型領導行為各層面與交易領導行

為各層面成正相關。  

2. 教師所知覺的轉型領導行為各層面和轉型領導行

為，分別與疏離性、干擾性及監督性的組織氣氛呈

負相關，而與革新性、同事性及親和性的組織氣氛

成正相關。 
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表 2-8  轉型領導相關研究彙整表(續) 

研究者 研究主題 主要研究發現摘要 

濮世緯  

(1997) 

國小校長轉型領

導、教師制握信念

與教師職業倦怠之

關係 

1. 在整體轉型領導及轉型領導各層面上，校長的高轉型

領導、高個別關懷行為能提升教師個人成就感，降低部分

教師職業倦怠感。  

2. 國小校長轉型領導與教師制握信念對教師職業倦怠感

受，僅有激勵共成願景具有顯著之交互作用。 

劉雅菁  

(1998) 

國民小學校長運用

轉型領導之研究 

1. 國小校長運用轉型領導確能達成領導效能。  

2. 目前國小校長應用轉型領導的程度偏低。  

3. 國小校長運用轉型領導面臨學校、本身及教師三方面

的困難。 

林合懋  

(2001) 

國民小學校長的成

就目標、終身學習

經驗、轉型領導與

其多元智慧學校經

營理念之關係 

1. 國小校長自認有非常高的轉型領導，其中以尊重信任

最高，其次是承諾與正義，而遠景與吸引力最少，具有啟

發性。校長也自認為有許多轉型領導的特色，而且都特別

強調用以身作則的方式帶動成員，共同完成理想。  

2. 男校長在轉型領導、學習導向成就目標、終身學習經

驗及辦學理念符合多元智慧學校經營理念上，都較女校長

低。  

3. 最能夠預測國小校長多元智慧學校經營理念的變項是

轉型領導。 

吳明雄  

(2001) 

國民小學校長轉型

領導行為與學校效

能之研究 

1. 校長運用轉型領導的各行為層面皆偏高，其中以「魅

力的影響」為最高。  

2. 「偏遠地區」的學校教師，較能知覺校長轉型領導行

為。 

陳秋容  

(2001) 

國民小學校長轉型

領導與教師工作滿

意關係之研究 

1. 教師普遍知覺校長的轉型與交易領導行為。  

2. 校長轉型領導行為與教師工作滿意之間有相關。  

3. 轉型領導之個別關懷、啟發、魅力三個向度，可以有

效預測教師工作滿意。 
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表 2-8  轉型領導相關研究彙整表(續) 

研究者 研究主題 主要研究發現摘要 

濮世緯

(2004) 

國小校長轉型領

導學校文化取向

與學校創新經營

關係之研究 

1. 國小校長最注重之轉型領導層面以「激勵共成願景」最高，

其次為「願景與承諾」以及「尊重信任」，而「個別關懷」相

對較低。  

2. 國小校長運用轉型領導有助於學校創新經營之實踐；其中

「智識啟發」、「激勵共成願景」、「願景與承諾」對學校創新經

營最具預測效果。  

3. 中型規模學校與私立學校校長轉型領導的程度較高。年長、

資深、兼任行政職務教師所知覺校長轉型領導的程度較高。 

詹幼儀  

(2004) 

國民小學校長轉

型領導與教師變

革接受度：以九

年一貫課程變革

為例 

1. 國民小學教師對校長轉型領導的知覺程度屬於中高程度，以

「承諾與正義」層面最高。  

2. 國民小學不同性別、年齡、服務年資與職務的教師，所知學

校長轉型領導具有顯著差異。 

3. 不同學校地區與學校規模的教師，所知覺校長轉型領導具有

顯著差異。  

4. 小學教師所知覺校長轉型領導與九年一貫課程變革接受度之

間具有顯著正相關。 

王世璋

(2006) 

國小校長轉型領

導、學校組織學

習與學校組織創

新關係之研究 

1.國小校長在轉型領導各層面，以「激勵鼓舞」最高，而「智

識啟發」最低。 

2.不同性別、年齡之國小校長，其轉型領導、學校組織學習、

學校組織創新無差異。 

3.國小校長轉型領導透過學校組織學習而影響學校組織創新。 

林文平 

（2008） 

國民中小學校長

轉型領導、學校

組織變革與學校

效能關係之研究 

1.國民中小學校長轉型領導作為屬於中上程度，其中以「智能

啟發」相對較佳。 

2.男性、年長、資深、兼任行政職務、大型學校及國小的教師

對「校長轉型領導」有較高的感受。 

3.校長轉型領導作為愈高，則學校組織變革就愈多；校長轉型

領導作為愈高，則學校效能就愈高。 

4.校長轉型領導、學校組織變革對學校效能有顯著的預測力。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

-43- 

 

表 2-8 轉型領導相關研究彙整表(續) 

研究者 研究主題 主要研究發現摘要 

劉建宏 

（2010） 

高雄縣市國中校

長轉型領導、學

校組織變革與行

政效能關係之研

究 

1.高雄縣市國中教職員對校長轉型領導的覺知屬中高程度，

其中以「主動關懷」感受程度最高。 

2.「擔任主任」、「12班以下小型學校」之教師對校長轉型領

導的覺知度較高。 

3.校長轉型領導與學校組織變革呈現中度正相關。 

4.校長轉型領導與行政效能呈現高度正相關。 

5.校長轉型領導的「魅力影響」程度愈高，行政效能愈佳。 

6.校長轉型領導、學校組織變革對行政效能有顯著的預測

力，其中以「組織結構」最能預測行政效能。 

王芝翔 

（2012） 

校長轉型領導及

交易領導與教師

組織公民行為關

係之後設分析 

1.校長轉型領導與教師組織公民行為具有正向關聯性。 

2.研究地區、學校層級、受試者男性所占比率、研究發表類

型與問卷回收率，對校長轉型領導對教師組織公民行為具有

調節效果。 

3.校長交易領導與教師組織公民行為存有正向關聯性。 

4.學校層級、研究年代與問卷回收率，對校長交易領導對教

師組織公民行為具有調節效果。 

5.校長轉型領導相較於交易領導與教師組織公民行為之相關

聯程度更強。 

謝惠蓉 

（2013） 

臺北市立國民中

學校長轉型領導

與學校組織文化

關係之研 

1.臺北市立國民中學校長轉型領導現況皆屬中上程度，尤以

激勵鼓舞表現最佳。 

2.各項背景因素分析中，教師年齡、兼任職 務、校齡、學校

規模對於教師覺知校長轉型領導達到顯著差異。 

3.校長轉型領導與組織文化具有顯著正相關，並以啟發才智

最能有效預測組織文化。 

 

 

 

 

 

 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

-44- 

 

表 2-8  轉型領導相關研究彙整表(續) 

研究者 研究主題 主要研究發現摘要 

丁國財 

（2014） 

新北市國中校長轉

型領導與兼任行政

職務教師組織承諾

關係之研究 

1.校長轉型領導皆有中上程度之表現，以「建構願景」

最高。 

2.兼任不同行政職務之教師對校長轉型領導 感受具有

顯著差異，不同性別、年齡、服務年資、學校規模、

學校歷史則無顯著差異。 

3.整體校長轉型領導與兼任行政職務教師之整體組織承

諾呈正相關。 

4.校長轉型領導之建構願景對兼任行政職務教師之組織

承諾具預測力。 

洪翎瑄 

（2015） 

國中教師之工作壓

力、校長轉型領導

與學校組織氣氛對

工作滿意度之影響 

1.國中教師覺知校長轉型領導為中上程度，以激勵鼓舞

感受最高，感受最低是個別關懷。 

2.不同年齡、學校規模、擔任職務之國中教師對校長轉

型領導具顯著差異。 

3.不同年齡、學校規模、服務年資、擔任職務之國中教

師對學校組織氣氛具顯著差異。 

4.校長轉型領導、學校組織氣氛對工作滿意度有顯著性

的正向影響。 

郭敏蓉 

（2016） 

高雄市國民中學校

長轉型領導、教師

工作投入與教學效

能關係之研究 

1.國民中學教師對校長呈現轉型領導的知覺屬中等程

度，其中以對「心靈鼓舞」層面知覺最高。 

2.41-50歲、兼任行政職務之教師對校長轉型領導的知

覺程度較高。 

3.教師知覺校長轉型領導越高，對工作投入知覺愈高，

教學效能也愈佳。 

4.校長轉型領導、教師工作投入對教學效能有顯著的預

測力，其中以工作投入的「工作認同」層面最能預測

教學效能。 

資料來源：研究者自行整理 
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有關轉型領導的相關研究，分析國內外相關文獻後發現三

大共通點，歸納如下： 

一、研究方法方面：大部份轉型領導的研究仍以問卷調查之量

化研究為主，僅有少數研究採質性研究，可見學術界對於

轉型領導已建立良好的研究工具，係為相當成熟之研究領

域。 

二、研究對象方面：就轉型領導於教育領域之研究，中小學教

師是主要的研究對象，高等教育、技職教育及教育行政部

門較少有相關研究。 

三、研究變項方面：大都以轉型領導為自變項，探討與教師、

學校、 社區之關係，尤以學校效能及教師表現為研究者

主要觀察分析之變項。 

 

總括國內外文獻對於轉型領導的涵義、相關理論、層面、

測量工具及相關研究，本研究將校長轉型領導分成建立願景、

魅力影響、激勵鼓舞、尊重信任、智識啟發及個別關懷六個層

面探討之： 

一、建立願景：校長提出前瞻性計畫時，會主動與教師討論如

何發展學校願景，並在賦予教師工作和任務時，強調其重

要性與使命感，以激發教師們為目標而努力，並努力改善

目前的現況，具有正確的經營管理理念，工作認真且全心

投入。 

二、魅力影響：校長能和教師建立親密友善之關係，處理事情的

方法及態度能讓教師心悅誠服，自然散發出影響力，且具有

強烈動機和方向感，富有民主包容的風度。 
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三、激勵鼓舞：校長懂得鼓勵教師積極參與全力以赴，以教師能

認同的名言或座右銘作為一起努力的目標，勉勵教師激發

團隊意識凝聚共同努力的理由，對教師的表現充滿信心並

寄予厚望。 

四、尊重信任：校長能尊重教師的專業自主，充份授權、分層負

責、信任教師且遇重要事件能和教師討論、溝通和協調，支

持校內各種團隊活動，鼓勵有才能的教師發揮所長，糾合群

力激發士氣，使教師同心協力齊赴團體目標。 

五、智識啟發：校長能促使教師重新思考過去被視為理所當然的

事物，營造富有創意的環境，讓教師發揮想像力，主動吸取

新知帶動學習風氣，使教師相互學習分享成功的經驗，並能

主動爭取或發掘人才。 

六、個別關懷：校長能體恤教師辛勞，瞭解教師的心情為教師著

想，並爭取更多的權利與福利，教師有困難時，校長會主動

幫忙解決，並關心他們切身問題，主動聆聽教師的心聲，表

達適度的關切。 
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貳、組織氣候相關研究 

有關組織氣候國內外近幾年的研究已有一定數量，本研究

因以雲林縣國民小學為研究對象，茲列舉相關研究如表 2-9： 

表 2-9組織氣候相關研究彙整表 

研究者(年代) 研究主題 主要研究發現摘要 

Erbe(2000) 學校組織氣氛
與中輟生關係 

藉由提升學校組織氣氛有助於減少中輟生產
生。 

Kelley、
Thornton 

與 Daugherty 

（2005） 

領導行為與學
校氣氛之關係
研究 

1. 教師知覺校長領導效能與學校氣氛有顯著正
相關。  

2. 中學校長服務領導與組織氣氛有相關存在。  

3. 教師知覺校長變通程度與學校氣氛呈現負相
關。 

Halawah 

（2005） 

校長有效溝通
與學校氣氛關
係 

1. 校長溝通效能與學校氣氛有正相關。  

2. 好的學校氣氛中，校長與教師能有較佳的溝
通效能。  

3. 不同學校的氣氛是有所差異的。 

Benedicta 

(2014) 

國高中教師的
職業壓力和組
織氣候與性
別、地區、家
庭類型、經驗

及管理類型之
間的關係。 

1.教師所知覺的組織氣氛，不會因為性別、地
區、教師家庭類型與學校類型而有顯著不同。 

2.教師年資 15 年或以上者所知覺的組織氣氛沒
有顯著不同。 

3.職業壓力和組織氛圍之間有顯著關係。 

Ross 與 

Cozzens(2016) 

教師對校長領
導行為的感知
與學校組織氣
氛之間的關係 

1.教師專業能力的提升會影響組織氣氛。 

2.教師對校長的領導有正面評價時，會提升學校
組織氣氛。 

邱珮華  

（2005） 

台北市國民小
學教師對校長
課程領導知覺
及其與學校組
織氣氛關係之
研究 

1. 台北市國民小學教師知覺到屬投入型的學校
組織氣氛。  

2. 除性別之外，在不同年齡、教育程度、服務年
資、擔任不同職務之教師對學校組織氣氛知覺均
有顯著差異。 

劉燿榮  

（2007） 

國民中學校長
僕人領導、學校
組織氣氛與教
師工作滿意度
之相關研究 

1. 學校組織氣氛在中等以上程度。  

2. 不同性別與職務的教師所知覺之校長僕人領
導、學校組織氣氛與教師工作滿意度有顯著差
異。  

3. 校長僕人領導與學校組織氣氛有顯著正相關，
校長僕人領導與教師工作滿意度有顯著正相關，
學校組織氣氛與教師工作滿意度有顯著正相關。 
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表 2-9組織氣候相關研究彙整表(續) 

研究者(年代) 研究主題 主要研究發現摘要 

胡銘浚 

(2010) 

臺北縣國民小學

校長魅力領導與

學校組織氣氛關

係之研究 

1.臺北縣國小教師對學校組織氣氛知覺情形良好，

其中教師認為以「校長指示」行為對學校氣氛影響

最大。 

2.小型學校教師對校長魅力領導、學校組織氣氛知

覺最好，25-48班學校規模教師對校長魅力領導知覺

及學校組織氣氛認同度最低。 

3.臺北縣國小校長魅力領導行為有助於學校組織氣

氛的提升。 

陳俊雄 

(2010) 

高雄市國小校長

轉型領導、組織氣

候與教師教學效

能關係之研究 

1.高雄市國民小學校長轉型領導表現良好，並以「鼓

舞士氣」之表現最佳。 

2.高雄市國民小學組織氣候程度現況良好，且以「合

作分享」表現最為突出。 

3.校長轉型領導與組織氣候能有效預測教師教學效

能，其中以「塑造願景」最具預測力。 

鐘文緣  

（2011） 

屏東縣國民小學

校長教學領導與

學校組織氣氛關

係之研究 

1. 國民小學教師的校長教學領導知覺與其學校組

織氣氛有相關性。  

2. 國民小學教師之校長教學領導知覺能有效預測

其學校組織氣氛實施程度。 

李國隆  

（2013） 

國小教師知覺學

校組織氣氛與專

業成長對其參加

教師專業發展評

鑑計畫意願之研

究 

1. 整體學校組織氣氛是屬於開放型氣候。  

2. 背景變項、學校組織氣氛變項及專業成長變項能

有效預測教師參加教師專業發展評鑑計畫的現況與

未來意願。 

林宣耀

（2014） 

 

國小校長服務領

導、學校組織氣氛

與教師工作滿意

度之關係研究 

1.國小教師知覺校長服務領導與教師工作滿意度呈

現中上程度；學校組織氣氛現況呈現中等程度。 

2.國小教師對校長服務領導之知覺會因服務年資與

擔任職務不同有差異；除最高學歷外，不同性別、

年齡、服務年資與擔任職務之國小教師對於學校組

織氣氛和教師工作滿意度知覺有部分差異。 

3.校長服務領導、學校組織氣氛與教師工作滿意度

彼此間有顯著正相關。 

高于婷 

(2016) 

 

行政職務分配滿

意度對學校組織

氣氛與教師組織

承諾影響之研究 

1.行政職務分配滿意度會正向影響教師組織承諾。 

2.行政職務分配滿意度會正向影響學校組織氣氛。 

3.學校組織氣氛會正向影響教師組織承諾。 

4.學校組織氣氛在行政職務分配滿意度影響教師組

織承諾之關係上具有中介效果。 

資料來源：研究者自行整理 
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有關組織氣候的相關研究，分析國內外相關文獻後發現三

大共通點，歸納如下： 

一、研究方法方面：大部份組織氣候的研究以問卷調查之量化

研究為主，並多以 Halpin 與 Croft（1966）的組織氣氛描

述問卷(OCDQ )或 Hoy 與 Clover（1986）的小學組織氣

氛描述問卷(OCDQ-RE)或研究者依據上述問卷改編之自編

問卷作為測量工具，係為相當成熟之研究領域。 

二、研究對象方面：就組織氣候於教育領域之研究，中小學教

師是主要的研究對象，高等教育、技職教育及教育行政部

門則罕有相關研究。 

三、研究變項方面：大都以組織氣候為依變項，探討與校長、

學校、 職務、專業發展之關係，尤以校長領導方式及教

師表現為研究者主要觀察分析之變項。 

 

總括國內外文獻對於組織氣候的涵義、相關理論、層面、

測量工具及相關研究，本研究將組織氣候分成和睦支持、決策

參與、合作分享及疏離隔閡四個層面探討之。 

 

參、校長轉型領導與組織氣候之關係 

    校長轉型領導強調校長藉由個人魅力與前瞻的目標，激發

教師自我實現之工作動機，追求學校組織最大之效能；而組織氣

候係指在學校場域中，經由校長與教師行為交互作用後所形成

相當持久的獨特風格，且能為學校組織成員所知覺及描述。因

此，校長如何有效運用轉型領導來活化組織氣候，實乃值得深思

之課題。 
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    本部份蒐集校長轉型領導與組織氣候之相關研究，探討目

前國內教師對於轉型領導之知覺狀況，以及相對所表現的組織

氣候現況為何，如表 2-10所示： 

表 2-10  校長轉型領導與組織氣候之相關研究一覽表 

研究者 年代 研究主題 研究發現 

黃柏勳 2004 

國民中小學校長

轉型領導、學校

組織氣候與教師

組織公民行為關

係之研究 

1. 校長轉型領導表現居於中上程度，並以「共

創願景」之表現最佳。 

2. 校長轉型領導程度越高，則學校正向氣候越

高、學校負向氣候越低。 

3. 校長轉型領導與學校組織氣候能有效的預測

教師組織公民行為。 

4. 校長轉型領導會間接透過學校正向氣候影響

教師組織公民行為。 

葉怡安 2008 屏東縣國民小學

校長轉型領導與

學校組織氣氛關

係之研究 

1. 屏東縣國民小學校長約五分之一屬於高度轉

型領導。 

2. 屏東縣國民小學組織氣氛約五分之三屬於「開

放型氣氛」。 

3.「高度」校長轉型領導其組織氣候較「中度」及

「低度」校長轉型領導的學校為佳。 

4.教師對校長轉型領導的知覺，趨近於「大致符

合」程度，其中知覺最高的是「鼓舞激勵」的

層面。 

黃柏創 2008 國民中學教師覺

知校長轉型領導、

學校組織氣氛與

學校效能關係之

研究— 以中部五

縣市為例 

1.國民中學教師所覺知之校長轉型領導、學校組

織氣氛與學校效能皆屬於中等程度以上。 

2.不同性別、職務的教師所覺知之校長轉型領導

有顯著差異，其中男性教師高於女性教師；兼

任行政教師高於未兼任行政教師。 

3.校長轉型領導與學校組織氣氛顯著正相關；校

長轉型領導與學校效能顯著正相關；學校組織

氣氛與學校效能顯著正相關。 

4.校長轉型領導與學校組織氣氛對學校效能有顯

著的預測力。 

蘇金達 2009 彰化縣國小校長

轉型領導與學校

組織氣氛關係之

研究 

1.彰化縣國小校長轉型領導與組織氣候均屬於中

上程度。 

2.職務不同之國小教師所知覺的整體校長轉型領

導有顯著差異，教師兼主任的知覺程度最高。 

3.學校規模不同的國小教師所知覺的整體組織氣

候有顯著差異，學校規模在 13-24 班的國小教

師的知覺程度最高。 

4.校長轉型領導與組織氣候有顯著相關。 
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表 2-10  校長轉型領導與組織氣候之相關研究一覽表(續) 

研究者 年代 研究主題 研究發現 

陳朝峰 2010 國中教師覺知

校長轉型領導、

學校組織氣氛

與學校組織執

行力關係之研

究－以中部五

縣市為例 

1.國中教師覺知校長轉型領導情形屬於中上程度。覺知

程度最高的是「魅力影響」，最低的是「共創願景」。 

2.國中教師覺知學校組織氣氛情形屬於中上程度。覺知

程度最高的是「教師承諾行為」， 最低的是「校長支

持行為」。 

3.國中教師覺知校長轉型領導，會因教師不同的年齡、

職務而有顯著差異。其中 30歲（含）以下的教師顯著

高於 31~40 歲的教師、兼任行政教師顯著高於導師。 

4.國中教師覺知校長轉型領導與學校組織氣氛有顯著正

相關。 

5.國中教師覺知學校組織氣氛與學校組織執行力有顯著

正相關。 

7.國中教師覺知校長轉型領導與學校組織氣氛對學校組

織執行力有顯著相關與預測力。 

湯博榮 2013 屏東縣國中校

長轉型領導與

學校組織氣氛

之相關研究 

1.屏東縣國中教師覺知校長轉型領導屬中高程度，而校

長轉型領導以「共創願景」覺知程度最高；「支持關懷」

的程度最低。 

2.屏東縣國中校園中以男性教師及離島、原住民、一般

鄉鎮和特偏地區的教師，覺知校長轉型領導的程度較

高。 

湯博榮 2013 屏東縣國中校

長轉型領導與

學校組織氣氛

之相關研究 

3.屏東縣國中校長轉型領導行為與學校組織氣氛，呈現

中度正相關。 

4.屏東縣國中校長轉型領導行為中，對學校組織氣氛迴

歸預測，以「知識啟發」對學校組織氣氛預測力最佳。 

李諺亮 2013 雲林縣國民小

學校長轉型領

導與組織氣候

教師自我效能

關係之研究 

1.雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導為中高程度，

代表良好。 

2.兼主任的教師及偏遠地區教師，知覺校長轉型領導程

度較高。 

3. 26年以上年資教師、兼主任的教師及偏遠地區教師，

知覺組織氣候程度較高。 

4.校長轉型領導與組織氣候教師自我效能彼此之間，有

顯著正相關。 

洪翎瑄 2015 國中教師之工

作壓力、校長轉

型領導與學校

組織氣氛對工

作滿意度之影

響 

1.國中教師覺知校長轉型領導為中上程度，以激勵鼓舞

感受最高，感受最低是個別關懷。 

2.不同年齡、學校規模、擔任職務之國中教師對校長轉

型領導具顯著差異。 

3.不同年齡、學校規模、服務年資、擔任職務之國中教

師對學校組織氣氛具顯著差異。 

4.校長轉型領導、學校組織氣氛對工作滿意度有顯著性

的正向影響。 

資料來源：研究者自行整理 
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綜整上述研究結果可發現： 

一、國小教師對於校長轉型領導有中高程度之知覺，而在組織氣

候表現上亦有中高程度之表現。 

二、在不同背景變項上，教師知覺校長轉型領導之程度有顯著差

異，其中以兼任行政職、年資較高、或學校規模較大之教師，

其知覺校長轉型領導之程度較高。 

三、部分背景變項，如年齡、職務，對於教師知覺組織氣候表現

有顯著差異，尤其以兼任行政職、年資較高之教師知覺組織

氣候程度較高。 

四、教師對校長轉型領導之知覺愈高，學校組織之開放型氣氛程

度也愈高。 

五、校長轉型領導的實踐，可激發學校組織開放性氣氛之表現，

並間接促使學生學習表現、教師自我效能或學校效能之提

升。 
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第三章 研究設計與實施 

本研究旨在探討國民小學校長轉型領導與組織氣候之現況，

剖析不同背景變項在校長轉型領導與組織氣候之差異情形，與

校長轉型領導與組織氣候間之相關情形，以及探尋校長轉型領

導、組織氣候對程度上之預測力。最後根據研究結果，提出建議，

供教育行政機關、學校教育人員與未來相關研究之參考。 

 

第一節 研究架構 

 

根據研究目的與文獻探討，本研究架構主要包括：（一）背

景變項；（二）校長轉型領導；（三）組織氣候；（四）。其中背景

變項包括教師之「性別」、「年齡」、「於目前學校服務年資」、「擔

任職務」、「教育程度」等人口變項，與「學校規模」等環境變項；

「校長轉型領導」包括「建立願景」、「魅力影響」、「激勵鼓舞」、

「尊重信任」、「智識啟發」、「個別關懷」等六個層面；「組織氣候」

包括「和睦支持」、「決策參與」、「合作分享」、「疏離隔閡」等四

個層面。 

 

    研究架構如圖 3-1： 
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圖 3-1 研究架構 

 

A：探討不同背景變項之國民小學教師在知覺校長轉型領導、

組織氣候與之差異情形。 

   A1：探討不同背景變項之國民小學教師在知覺校長轉型領

導之差異情形。 

   A2：探討不同背景變項之國民小學教師在組織氣候之差異

情形。 

 

B：探討校長轉型領導與組織氣候之相關。 

 

C：探討校長轉型領導對組織氣候之預測力。 

學校組織氣氛 

 

1. 和睦支持 

2. 決策參與 

3. 合作分享 

4. 疏離隔閡 

校長轉型領導 

 

1. 建立願景 

2. 魅力影響 

3. 激勵鼓舞 

4. 尊重信任 

5. 智識啟發 

6. 個別關懷 

背景變項 

 

【個人背景變項】 

1. 性別 

2. 年齡 

3. 於目前學校服務年資 

4. 擔任職務 

5. 教育程度 

 

【學校環境變項】 

 

1. 學校規模 

A1 

A2 

B 

 

C 
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第二節 研究假設 

    依據上述研究架構，提出研究假設如下： 

一、不同背景變項（性別、年齡、於目前學校服務年資、擔任

職務、教育程度與學校規模）的國民小學教師在知覺校長

轉型領導行為上有顯著差異。 

二、不同背景變項（性別、年齡、於目前學校服務年資、擔任

職務、教育程度與學校規模）的國民小學教師在知覺組織

氣候上有顯著差異。 

三、國民小學校長轉型領導與組織氣候有顯著相關。 

四、國民小學校長轉型領導對組織氣候有顯著預測力。 
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第三節 研究對象 

壹、研究對象 

本研究調查對象為雲林縣國民小學學校教師，包括兼任行

政職務的主任、組長及未兼任行政之現職級任、科任教師，但不

包含代理、代課教師。由於母群體龐大，故採抽樣調查方式進行

研究。依據雲林縣政府教育處網頁國民小學學校資料為抽樣依

據，以分層隨機抽樣抽取欲樣本學校，先以學校規模區分為「12

班(含 12 班)以下」、「13 至 24 班」以及「25 班（含 25 班）以

上」，再考量該校教師總人數，以決定學校教師之抽樣人數。 

雲林縣國民小學共計 153所，教師 3,250人（教育部，2016a）。

「12班以下」學校計有 116所（佔 76％）；「13至 24班」有 19

所（佔 12％）；「25班以上」則有 18所（佔 12％）。按學校規模

依母群學校數比例抽取樣本學校數的學校進行施測，再配合教

師人數，「12 班以下」學校抽 38 所，每校 7 份問卷；「13 至 24

班」學校抽 6 所，每校 20 份問卷；「25 班以上」學校抽 6 所，

每校 25份問卷。再由學校隨機挑選教師填答，總計寄發 536份

問卷。 

 

表 3-1  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 

(實際回收數) 

樣本教師數佔母群

教師數比率（％） 

12班以下  116（76％）  1454 38 266 18.29% 

13至 24 班  19 (12％）  583  6 120 20.58% 

25班以上  18 (12％） 1213  6 150 12.37% 

合計 153 3250 50 536 16.73% 
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正式樣本分布情形與回收情形如表 3-2所示： 

 

表 3-2 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 38 266 258 97% 244 94.57% 

13至 24 班 6 120 99 82.5% 94 94.95% 

25班以上  6 150 142 94.67% 136 95.77% 

總計 50 536 499 93.10% 474 94.99% 

 

透過分層隨機抽樣方式，依據學校規模大小及教師數進行隨機抽

樣，共計發出 536份問卷調查，收回 499份，回收率達 93.10％，其可

用問卷達 94.99％。 
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貳、樣本基本資料分配情形 

依據本研究需要，將樣本之背景變項設定為教師之「性別」、

「年齡」、「於目前學校服務年資」、「擔任職務」、「教育程度」等

人口變項，與「學校規模」等環境變項，其分配情形如表 3-3。 

表 3-3 樣本基本資料分配統計表 

變項名稱 人數 百分比

(%) 
累積百分比(%) 分析 

性別    女性比例高於男性。 

（1）男性 202 42.6% 42.6% 
（2）女性 272 57.4% 100.0 

合計 474 100.0  

年齡    41～50 歲比例最高。 

30 歲（含）以下比例最

低。 

（1）30歲（含）以下 27 5.7% 5.7% 
（2）31～40歲 170 35.9% 41.6% 
（3）41～50歲 236 49.8% 91.4% 
（4）51歲（含）以上 41 8.6% 100.0 

合計 474 100.0  

服務年資    11～20年比例最高。 

21 年（含）以上比例最

低。 

（1）10年（含）以下 145 30.6% 30.6% 
（2）11～20年 222 46.8% 77.4% 
（3）21年（含）以上 107 22.6% 100.0 

合計 474 100.0  

教育程度    研究所以上比例最高。 

一般大學比例最低。 （1）師範院校 100 21% 21% 
（2）一般大學 90 19% 40% 
（3）研究所以上 284 60% 100.0 

合計 474 100.0  

擔任職務    級任教師比例最高。 

科任教師比例最低。 （1）主任 96 20.3% 20.3% 
（2）組長 135 28.5% 48.8% 
（3）級任教師 159 33.5% 82.3% 
（4）科任教師 84 17.7% 100.0 

合計 474 100.0  

學校規模    12 班（含）以下比例最

高。 （1）12班（含）以下 243 51.3% 51.3% 
（2）13～24班 95 20% 71.3% 
（3）25班（含）以上 136 28.7% 100.0 

合計 474 100.0  
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由表 3-3 可知本研究調查對象之基本資料：在性別方面以

「女性」比例較高（佔 57.4%）；在年齡方面以「41～50歲」比

例較高（佔 49.8%％）；在服務年資方面以「11～20年」比例較

高（佔 46.8%）；在教育程度方面以「研究所以上」比例較高（佔

60%）；在擔任職務方面以「級任教師」比例較高（佔 33.5%）；

在學校規模方面以「12班（含）以下」比例較高（佔 51.3%）。 
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第四節 研究方法 

壹、文獻分析 

    本研究針對校長轉型領導與組織氣候之相關理論與研究，

進行相關文獻之蒐集與探討，依照所探討文獻之概念、定義、理

論與內涵等，作為選擇研究工具之基礎。 

 

貳、問卷調查法 

本研究依據文獻探討選擇適當問卷，調查國民小學教師知

覺校長轉型領導行為、組織氣候與之現況、關係與預測分析的量

化資料。並藉由分析調查結果，作為本研究之結論與建議之依

據。 

 

第五節 研究工具 

本研究蒐集雲林縣國民小學教師意見作為實證資料。研究

工具為「校長轉型領導與組織氣候調查問卷」，內容除了填答說

明外，主要分成四部分：第一部分為「個人基本資料」；第二部

分為「校長轉型領導行為量表」；第三部分是「組織氣候量表」。

茲分別說明如下： 

 

壹、校長轉型領導行為量表 

本研究之「校長轉型領導量表」係採用王世璋（2005）所編

製之「國小校長轉型領導量表」，本量表之總量表 Cronbach’s α

信度係數為.985。 

王世璋所編製之「國小校長轉型領導量表」乃參考蔡進雄

(2000)、林合懋(2001)、張昭仁(2001)、林金福(2003)、濮世緯(2004)
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等學者編製之轉型領導量表修訂而成。 

本量表將轉型領導的測量分為：(1)建立願景，(2)魅力影響，

(3)激勵鼓舞，(4)尊重信任，(5)智識啟發及(6)個別關懷等 6個層

面。每個層面各擬 6 題，共 36題。 

本量表採 Likert 五點量尺計分，衡量教師知覺校長轉型領

導行為的程度。分數由 5分、4分、3分、2分、1分，由高到低

排列，對應「非常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、「非常不

同意」。得分愈高，表示受試者對校長轉型領導態度傾向正向態

度；反之，得分越低者，表示受試者對校長轉型領導態度傾向負

向態度。 

本量表各構面的題號、題目與信度，如表 3-4所示： 

表 3-4  校長轉型領導各構面內容因素負荷量與信度一覽表 

構面名稱 
題

數 
題號及題目 

因素負

荷量 
α係數 

建立願景 6 

1.本校校長能預見學校未來的發展並

提出前瞻性的計畫。 
.67 

.927 

2.本校校長會主動與教師討論如何發

展學校願景。 
.71 

3.本校校長會將他對學校未來發展的

看法與教師分享。 
.70 

4.本校校長對教師的工作，會賦予使

命感，使他們為目標而努力。 
.70 

5.本校校長為了發展學校願景，努力

改善本校目前的狀況。 
.71 

6.本校校長具有正確的經營管理理

念，工作認真，全心投入。 

.71 

魅力影響 6 

7.本校校長能放下身段，和教師建立

親密友善的關係。 
.78 

.925 

8.本校校長處理事情的方法及態度，

讓教師心悅誠服。 
.80 

9.本校校長常面帶笑容，幽默風趣，

令人產生好感。 
.77 

10.本校校長人品高尚，操守廉潔，有

擔當、有魄力，散發出他的影響

力。 

.75 
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11.本校校長具有強烈的動機和方向

感，對自己充滿信心。 
.57 

12.本校校長寬宏大量，具有民主包容

的風度。 .79 

激勵鼓舞 6 

13.本校校長會為教師爭取表現的機

會，鼓勵教師積極參與，全力以

赴。 

.72 

.936 

14.本校校長會提出一些教師認同的名

言或座右銘，作為一起努力的目

標。 

.74 

15.本校校長會勉勵教師，希望他們見

賢思齊，更上一層樓。 
.71 

16.本校校長會在言談舉止中，激發團

隊意識，表達出共同努力的理由。 
.78 

17.本校校長常鼓勵有才能的教師發揮

所長，為學校貢獻心力。 
.73 

18.本校校長對本校教師的表現充滿信

心，寄予厚望。 
.71 

尊重信任 6 

19.本校校長能以身作則，提供榜樣，

讓教師效法。 
.74 

.931 

20.本校校長尊重教師的專業自主，充

份授權，分層負責。 
.69 

21.本校校長信任教師，表現出「用人

不疑，疑人不用」的態度。 
.68 

22.本校校長能尊重別人的意見，重要

事情和教師討論、溝通和協調。 
.72 

23.本校校長支持校內各種團隊活動，

提供教師展現才能的機會。 
.66 

24.本校校長會提出符合教師期望的構

想，讓大家為實現理想而努力。 

.74 

智識啟發 6 

25.本校校長會促使教師重新思考過去

被視為理所當然的事物。 
.70 

.936 

26.本校校長對問題能深思熟慮，並以

具體行動加以克服。 
.71 

27.本校校長會營造具有創意的環境，

讓教師發揮想像力。 
.81 

28.本校校長本身能不斷進修，吸收新

知，帶動學習風氣。 
.71 

29.本校校長會激發教師的靈感，使教

師相互學習，分享成功的經驗。 
.79 

30.本校校長會主動爭取或發掘人才，

並樂於傳授經驗。 
.79 

個別關懷 6 
31.本校校長能體恤教師的辛勞，瞭解

他們的心情與感受。 
.82 .958 
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32.本校校長對於新進教師，會多給予

關心與照顧。 
.79 

33.本校校長會替教師設想，爭取更多

的權利與福利。 
.84 

34.本校校長在教師有困難時，會主動

幫忙解決。 
.84 

35.本校校長會主動關懷、愛護教師，

並關心他們切身問題。 
.86 

36.本校校長會主動聆聽教師的心聲，

表達適度的關切。 
.84 

總調查表之 Cronbach’s α信度係數為    .985 

資料來源：取自王世璋（2006） 
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貳、組織氣候量表 

本研究之「組織氣候量表」係採用陳俊雄（2010）所編製之

「組織氣候調查問卷」，本量表之總量表 Cronbach’s α 信度

係數為.891，總解釋變異量為 64.85%。 

陳俊雄所編製之「組織氣候量表」乃參考李冠儀(2000)、邱

國隆(2000)及葉怡安(2009)等學者編製之組織氣候量表修訂而成。 

本量表內容共 18題，內容共有 4個向度，分別為和睦支持、

決策參與、合作分享、疏離隔閡。  

本量表採 Likert 五點量表計分，衡量組織氣候的程度。分

數由 5分、4分、3 分、2 分、1 分，由高到低排列，對應「非

常同意」、「同意」、「普通」、「不同意」、「非常不同意」。 

本量表各構面的題目、收斂效度與信度，如表 3-5所示。 

 

表 3-5   組織氣候各構面題目、收斂效度與信度一覽表 

構面名稱 題數 題號及題目 特徵值 
解釋 

變異量 

α 

係數 

和睦支持 4 

1.本校校長能用心於學校校務、並以

身作則為教師典範。 

2.本校校長會設法改善學校的工作環

境。 

3.本校校長能主動關心教師的權益與

福利。 

4.本校校長很信賴教師的教學與處理

能力。 

2.820 15.667 .806 

決策參與 5 

5.本校校長經常告知有關學校的各項

規範。 

6.本校校長與教師有良好溝通管道，

共謀校務發展。 

7.本校校長會鼓勵教師，對事務提出

新的建議。 

9.本校校長能主動幫助新進教師適應

環境。 

17.本校教師會互相鼓勵一起參加進

2.909 16.160 .813 
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修活動。 

合作分享 4 

8.本校大多數教師平時的互動和諧、

相處愉快。 

10.本校校長遇有困難能互相幫助與

探訪。 

16.本校教師能共同分享教學資源。 

18.本校教師會經常共同討論教學的

問題。 

3.138 17.435 .832 

疏離隔閡 5 

11.本校大多數教師對學校事情漠不關

心。 

12.本校教師間常有勾心鬥角的情

形。 

13.本校教師常想調職或離職。 

14.本校某些教師形成小團體，很少

跟其他教師來往。 

15.本校教師能在輕鬆快樂的氣氛

下，共同完成工作。 

2.806 15.589 .749 

整體解釋：    64.851 .891 

資料來源：取自陳俊雄（2010） 
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第六節 資料分析與處理 

本研究之資料處理，係針對「校長轉型領導與組織氣候調查問卷」

所獲得之資料，進行統計分析。將回收之資料剔除無效或有問題之問卷

資料後，編碼輸入電腦，利用 SPSS Statistics 18.0 統計套裝軟體進行各

項統計及分析。 

本研究之主要分析方法如下： 

一、描述性統計： 

以平均數及標準差等統計方法，分析填答者在「校長轉型領導、組

織氣候及調查問卷」之各層面及整體得分情形，瞭解國民小學轉型領

導、組織氣候與之現況，以回答待答問題暨研究假設一、二。 

二、獨立樣本 t檢定（t-test）： 

針對待答問題二，本研究以獨立樣本 t檢定，考驗不同「性別」之

國民小學教師對轉型領導、組織氣候與各層面與整體上的差異情形。 

三、單因子變異數分析（one-way ANOVA）： 

針對待答問題二，以單因子變異數分析（one-way ANOVA）來比較

不同「年齡」、「服務年資」、「教育程度」、「擔任職務」、「學校規模」與

「學校歷史」之小學教師，在校長轉型領導與組織氣候各層面與整體上

的差異情形。若 F值達顯著水準(p<.05)時，則以薛費法（Scheffé method 

test）進行事後比較，以考驗各組間的差異。 

四、皮爾遜積差相關（Pearson’s Product-Moment Correlation）： 

本研究以皮爾遜積差相關分析探討校長轉型領導與組織氣候兩兩

之間的關係，以回答待答問題暨研究假設三。 

五、多元逐步迴歸分析（multiple stepwise regression）： 

本研究以多元逐步迴歸分析探討校長轉型領導與組織氣候對的預

測力，並回答待答問題暨研究假設四。 
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第四章 研究結果與分析 

    本研究依據所回收之問卷調查資料進行統計分析，以探討雲林縣

校長轉型領導與組織氣候之現況及其關係。本研究以 51 所國民小學

536 位教職員為樣本，回收問卷 499 份問卷，有效問卷 474 份，以進

行統計分析。 

    本章共分為四節說明，第一節探討校長轉型領導與組織氣候之現

況分析；第二節探討不同背景變項的校長轉型領導與組織氣候之差異

情形；第三節探討校長轉型領導與組織氣候之相關情形；最後，第四

節校長轉型領導對組織氣候之預測力分析。茲就結果分述如下： 

 

第一節 校長轉型領導與組織氣候之現況分析 

壹、校長轉型領導之現況分析 

    本節以描述性統計方法分析校長轉型領導及組織氣候之現況，以

探討待答問題一：「雲林縣國民小學校長轉型領導與學校組織氣候之

現況為何？」其中包含各變項、各層面與各題之平均得分與標準差，

本研究工具採用 Likert五點量表計分，問卷尺度由「非常同意」給予

5 分計、「非常不同意」給予 1 分計。本研究將平均值介於 1 至 1.79

分，表示得分程度為「低」；平均值介於 1.80至 2.59 分者，表示得分

程度為「中低」；平均值介於 2.60 至 3.40 分者，表示得分程度為「中」；

平均值介於 3.41 至 4.19 分者，表示得分程度為「中高」；而平均值介

於 4.20至 5以上，表示得分程度為「高」。 

一、校長轉型領導之整體與各層面表現情形 

就校長轉型領導而言，總題數為 36 題，有效樣本人數為 474

位，每題的平均數為 4.12，標準差為.683，如表 4-1。就校長轉型
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領導各層面而言，各層面的平均數介於 4.06 至 4.15，平均數由高

至低依次為「建立願景」（M= 4.15）、「尊重信任」（M = 4.15）、「魅

力影響」（M= 4.14）、「激勵鼓舞」（M= 4.12）、「個別關懷」（M= 4.12）、

「智識啟發」（M= 4.06），如表 4-1。 

 

表 4-1 校長轉型領導各層面暨整體得分情形 

層面 題數 平均數 標準差 排序 

建立願景 6 4.15 .669 1 

魅力影響 6 4.14 .772 3 

激勵鼓舞 6 4.12 .691 4 

尊重信任 6 4.15 .701 1 

智識啟發 6 4.06 .731 6 

個別關懷 6 4.12 .790 4 

校長轉型領導整體 36 4.12 .683  
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二、校長轉型領導之各題項表現情形 

由表4-2得知，36題題目之各項平均得分介於4至4.27間，就

「建立願景」層面而言，共計有6題，平均得分介於4.05至4.27間，

共有三個題項高於整體平均(M=4.12)，平均數由高至低依序為

「本校校長為了發展學校願景，努力改善本校目前的狀況。」(M 

= 4.27)、「本校校長具有正確的經營管理理念，工作認真，全心

投入。」(M = 4.25)、「本校校長會將他對學校未來發展的看法

與教師分享。」(M = 4.18)。 

    就「魅力影響」層面而言，共計有6題，平均得分介於4至4.23

間，四個題項高於整體平均(M=4.12)，平均數由高至低依序為

「本校校長具有強烈的動機和方向感，對自己充滿信心。」(M 

= 4.23)、「本校校長能放下身段，和教師建立親密友善的關係。」

(M = 4.18)、「本校校長人品高尚，操守廉潔，有擔當、有魄力，

散發出他的影響力。」(M = 4.17)、「本校校長寬宏大量，具有

民主包容的風度。」(M = 4.17)、「本校校長常面帶笑容，幽默

風趣，令人產生好感。」(M = 4.09)、「本校校長處理事情的方

法及態度，讓教師心悅誠服。」(M =4.00)。 

就「激勵鼓舞」層面而言，共計有6題，平均得分介於4.01

至4.18間，四個題項高於整體平均(M=4.12)，平均數由高至低依

序為「本校校長常鼓勵有才能的教師發揮所長，為學校貢獻心

力。」(M=4.18)、「本校校長會勉勵教師，希望他們見賢思齊，

更上一層樓。」(M=4.16)、「本校校長會為教師爭取表現的機會，

鼓勵教師積極參與，全力以赴。」(M=4.12)、「本校校長對本校

教師的表現充滿信心，寄予厚望。」(M =4.12)、「本校校長會在

言談舉止中，激發團隊意識，表達出共同努力的理由。」(M=4.11)、
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「本校校長會提出一些教師認同的名言或座右銘，作為一起努

力的目標。」(M=4.01)。 

    就「尊重信任」層面而言，共計有6題，平均得分介於4.08至

4.24間，四個題項高於整體平均(M=4.12)，平均數由高至低依序

為「本校校長支持校內各種團隊活動，提供教師展現才能的機

會。」(M=4.24)、「本校校長尊重教師的專業自主，充份授權，

分層負責。」(M=4.18)、「本校校長能以身作則，提供榜樣，讓

教師效法。」(M=4.16)、「本校校長能尊重別人的意見，重要事

情和教師討論、溝通和協調。」(M =4.15)、「本校校長信任教

師，表現出『用人不疑，疑人不用』的態度。」(M=4.10)、「本

校校長會提出符合教師期望的構想，讓大家為實現理想而努力。」

(M=4.08)。 

    就「智識啟發」層面而言，共計有6題，平均得分介於4至4.10

間，所有題項皆低於整體平均(M=4.12)，平均數由高至低依序為

「本校校長本身能不斷進修，吸收新知，帶動學習風氣。」

(M=4.10)、「本校校長對問題能深思熟慮，並以具體行動加以克

服。」(M=4.09)、「本校校長會主動爭取或發掘人才，並樂於傳

授經驗。」(M=4.07)、「本校校長會激發教師的靈感，使教師相

互學習，分享成功的經驗。」(M =4.05)、「本校校長會促使教師

重新思考過去被視為理所當然的事物。」(M=4.04)、「本校校長

會營造具有創意的環境，讓教師發揮想像力。」(M=4.00)。 

    就「個別關懷」層面而言，共計有6題，平均得分介於4.06至

4.18間，四個題項高於整體平均(M=4.12)，平均數由高至低依序

為「本校校長對於新進教師，會多給予關心與照顧。」(M=4.18)、

「本校校長在教師有困難時，會主動幫忙解決。」(M=4.15)、「本
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校校長會主動聆聽教師的心聲，表達適度的關切。」(M=4.13)、

「本校校長會主動關懷、愛護教師，並關心他們切身問題」

(M=4.12)、「本校校長能體恤教師的辛勞，瞭解他們的心情與感

受。」(M=4.09)、「本校校長會替教師設想，爭取更多的權利與

福利。」(M=4.06)。 

    整體而言，各題之平均皆高於或等於4分，故整體現況屬於

高程度之表現。 
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表 4-2 校長轉型領導各題項得分情形 

層

面 

題號與題項 平均

數 

標準

差 

  總排序 

建

立

願

景 

1.本校校長能預見學校未來的發展並提出前瞻性的計畫。 4.05 .743   31 

2.本校校長會主動與教師討論如何發展學校願景。 4.09 .797   23 

3.本校校長會將他對學校未來發展的看法與教師分享。 4.18 .751   5 

4.本校校長對教師的工作，會賦予使命感，使他們為目標而努

力。 

4.06 .780   29 

5.本校校長為了發展學校願景，努力改善本校目前的狀況。 4.27 .730   1 

6.本校校長具有正確的經營管理理念，工作認真，全心投入。 4.25 .769   2 

魅

力

影

響 

7.本校校長能放下身段，和教師建立親密友善的關係。 4.18 .868   5 

8.本校校長處理事情的方法及態度，讓教師心悅誠服。 4.00 .928   35 

9.本校校長常面帶笑容，幽默風趣，令人產生好感。 4.09 .892   23 

10.本校校長人品高尚，操守廉潔，有擔當、有魄力，散發出

他的影響力。 

4.17 .846   10 

11.本校校長具有強烈的動機和方向感，對自己充滿信心。 4.23 .783   4 

12.本校校長寬宏大量，具有民主包容的風度。 4.17 .854   10 

激

勵

鼓

舞 

13.本校校長會為教師爭取表現的機會，鼓勵教師積極參與，

全力以赴。 

4.12 .787   17 

14.本校校長會提出一些教師認同的名言或座右銘，作為一起

努力的目標。 

4.01 .812   34 

15.本校校長會勉勵教師，希望他們見賢思齊，更上一層樓。 4.16 .745   12 

16.本校校長會在言談舉止中，激發團隊意識，表達出共同努

力的理由。 

4.11 .805   20 

17.本校校長常鼓勵有才能的教師發揮所長，為學校貢獻心

力。 

4.18 .773   5 

18.本校校長對本校教師的表現充滿信心，寄予厚望。 4.12 .785   17 

尊

重

信

任 

19.本校校長能以身作則，提供榜樣，讓教師效法。 4.16 .781   12 

20.本校校長尊重教師的專業自主，充份授權，分層負責。 4.18 .759   5 

21.本校校長信任教師，表現出「用人不疑，疑人不用」的態

度。 

4.10 .824   21 

22.本校校長能尊重別人的意見，重要事情和教師討論、溝通

和協調。 

4.15 .826   14 

23.本校校長支持校內各種團隊活動，提供教師展現才能的機

會。 

4.24 .739   3 

24.本校校長會提出符合教師期望的構想，讓大家為實現理想

而努力。 

4.08 .791   27 
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表 4-2 校長轉型領導各題項得分情形(續) 

層

面 

題號與題項 平均

數 

標準

差 

  總排序 

智

識

啟

發 

25.本校校長會促使教師重新思考過去被視為理所當然的事

物。 

4.04 .774   33 

26.本校校長對問題能深思熟慮，並以具體行動加以克服。 4.09 .778   23 

27.本校校長會營造具有創意的環境，讓教師發揮想像力。 4.00 .802   35 

28.本校校長本身能不斷進修，吸收新知，帶動學習風氣。 4.10 .831   21 

29.本校校長會激發教師的靈感，使教師相互學習，分享成功

的經驗。 

4.05 .837   31 

30.本校校長會主動爭取或發掘人才，並樂於傳授經驗。 4.07 .836   28 

個

別

關

懷 

31.本校校長能體恤教師的辛勞，瞭解他們的心情與感受。 4.09 .889   23 

32.本校校長對於新進教師，會多給予關心與照顧。 4.18 .823   5 

33.本校校長會替教師設想，爭取更多的權利與福利。 4.06 .888   29 

34.本校校長在教師有困難時，會主動幫忙解決。 4.15 .834   14 

35.本校校長會主動關懷、愛護教師，並關心他們切身問題。 4.12 .846   17 

36.本校校長會主動聆聽教師的心聲，表達適度的關切。 4.13 .836   16 
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貳、組織氣候之現況分析 

一、組織氣候之整體與各層面表現情形 

就組織氣候整體而言，總題數為 18題，有效樣本人數為 474

位，每題的平均數為 3.47，標準差為.414，如表 4-3。就組織氣

候各層面而言，各層面的平均數介於 2.43 至 4.23，平均數由高

至低依次為「和睦支持」（M=4.23）、「合作分享」（M =4.22）、

「決策參與」（M=4.14）、「疏離隔閡」（M=2.43），如表 4-3。 

 

表 4-3 組織氣候各層面暨整體得分情形 

 

二、組織氣候之各題項表現情形 

由表4-4得知，18題題目之各項平均得分介於1.97至4.34間，

就「和睦支持」層面而言，共計有4題，平均得分介於4.13至4.34

間，四題題項皆高於整體平均(M=3.47)，平均數由高至低依序為

「本校校長會設法改善學校的工作環境。」(M=4.34)、「本校校

長能用心於學校校務、並以身作則為教師典範。」(M=4.27)、「本

校校長很信賴教師的教學與處理能力。」(M=4.18) 、「本校校

長能主動關心教師的權益與福利。」(M=4.13)。 

    就「決策參與」層面而言，共計有5題，平均得分介於4.11至

4.18間，所有題項皆高於整體平均(M=3.47)，平均數由高至低依

序為「本校校長會鼓勵教師，對事務提出新的建議。」(M=4.18)、

「本校校長經常告知有關學校的各項規範。」(M=4.15)、「本校

層面 題數 平均數 標準差 排序 

和睦支持 4 4.23 .689 1 

決策參與 5 4.14 .662 3 

合作分享 4 4.22 .612 2 

疏離隔閡 5 2.43 .686 4 

組織氣候整體 18 3.47 .414  
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教師會互相鼓勵一起參加進修活動。」(M =4.15) 、「本校校長

與教師有良好溝通管道，共謀校務發展。」(M=4.12) 、「本校

校長能主動幫助新進教師適應環境。」(M=4.11)。 

就「合作分享」層面而言，共計有4題，平均得分介於4.17

至4.31間，四題題項皆高於整體平均(M=3.47)，平均數由高至低

依序為「本校大多數教師平時的互動和諧、相處愉快。」(M=4.31)、

「本校教師能共同分享教學資源。」(M=4.20)、「本校教師遇有

困難能互相幫助與探訪。」(M=4.18) 、「本校教師會經常共同

討論教學的問題。」(M=4.17)。 

    就「疏離隔閡」層面而言，共計有5題，平均得分介於1.97

至3.98間，僅一題項高於整體平均(M=3.47)，平均數由高至低

依序為「本校教師能在輕鬆快樂的氣氛下，共同完成工作。」

(M =3.98)、「本校大多數教師對學校事情漠不關心。」(M=2.10)、

「本校某些教師形成小團體，很少跟其他教師來往。」(M=2.06)、

「本校教師常想調職或離職。」(M=2.06) 、「本校教師間常有

勾心鬥角的情形。」(M=1.97)。 

    整體而言，除「疏離隔閡」層面，因得分愈低代表組織氣候

愈和諧外，其餘題項平均得分皆為4分以上，故整體現況屬於高

程度之表現。 
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表 4-4 組織氣候各題項得分情形 

層面 題號與題項 平均數 標準差 排序 

和睦

支持 

37.本校校長能用心於學校校務、並以身作則為

教師典範。 
4.27 .759 3 

38.本校校長會設法改善學校的工作環境。 4.34 .727 1 

39.本校校長能主動關心教師的權益與福利。 4.13 .829 11 

40.本校校長很信賴教師的教學與處理能力。 4.18 .726 5 

決策

參與 

41.本校校長經常告知有關學校的各項規範。 
4.15 .702 9 

42.本校校長與教師有良好溝通管道，共謀校務

發展。 
4.12 .825 12 

43.本校校長會鼓勵教師，對事務提出新的建

議。 
4.18 .769 5 

44.本校校長能主動幫助新進教師適應環境。 4.11 .794 13 

45.本校教師會互相鼓勵一起參加進修活動。 4.15 .738 9 

合作

分享 

46.本校大多數教師平時的互動和諧、相處愉

快。 
4.31 .698 2 

47.本校校長遇有困難能互相幫助與探訪。 4.18 .728 5 

48.本校教師能共同分享教學資源。 4.20 .678 4 

49.本校教師會經常共同討論教學的問題。 4.17 .717 8 

疏離

隔閡 

50.本校大多數教師對學校事情漠不關心。 2.10 .955 15 

51.本校教師間常有勾心鬥角的情形。 1.97 .934 18 

52.本校教師常想調職或離職。 2.06 .944 16 

53.本校某些教師形成小團體，很少跟其他教師

來往。 
2.06 .969 16 

54.本校教師能在輕鬆快樂的氣氛下，共同完成

工作。 
3.98 .948 14 
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第二節 校長轉型領導與組織氣候之差異情形 

壹、不同背景變項下校長轉型領導之差異情形 

    針對教師之「性別」、「年齡」、「於目前學校服務年資」、「擔任職

務」、「教育程度」與學校之「學校規模」之不同背景變項進行分析。

利用ｔ檢定或單因子變異數分析進行，以瞭解差異情形，如單因子變

異數達顯著水準，則進ㄧ步使用 Scheffé 法進行事後比較。茲分析如

下： 

一、不同「性別」之教師在校長轉型領導層面之差異情形分析 

    為瞭解不同「性別」之教師在校長轉型領導整體與各層面之差異

情形，以獨立樣本ｔ檢定進行差異性分析，結果如表 4-5所示。 

    分析結果顯示不同「性別」之教師在校長轉型領導整體與各分層

面皆未達到顯著，即男性教師與女性教師在校長轉型領導之得分並無

差異。 

 

表 4-5 不同「性別」之教師在校長轉型領導層面之ｔ檢定分析摘要表 

層面 男性(n=202) 女性(n=272) 
t p 

M SD M SD 

建立願景 4.19 .635 4.12 .692 1.139 .255 

魅力影響 4.18 .709 4.11 .816 .894 .372 

激勵鼓舞 4.18 .624 4.07 .734 1.802 .072 

尊重信任 4.19 .650 4.12 .736 1.203 .230 

智識啟發 4.11 .682 4.02 .763 1.436 .152 

個別關懷 4.19 .716 4.07 .838 1.631 .104 

校長轉型

領導整體 
4.17 .624 4.08 .723 

1.454 .147 
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二、不同「年齡」之教師在校長轉型領導層面之差異情形分析 

為瞭解不同「年齡」之教師在校長轉型領導整體與各層面之

差異情形，本研究將教師年齡分為四組，分別為(1)30 歲(含)以

下、(2)31～40歲、(3)41～50歲、(4)51歲(含)以上，以單因子變

異數分析進行，若檢定結果達顯著水準，則進一步以 Scheffé法

進行事後比較，以瞭解各組差異情形，結果如表 4-6所示。 

    分析結果顯示不同「年齡」之教師在校長轉型領導整體與各

分層面皆未達到顯著，即四組年齡之教師在校長轉型領導之得

分並無差異。 

 

 

表 4-6 不同「年齡」之教師在校長轉型領導層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

建立

願景 

(1) 27 4.35 .502 組間 3.244 3 1.081 2.440 

(2) 170 4.10 .684 組內 208.276 470 .443  

(3) 236 4.13 .686 總和 211.520 473   

(4) 41 4.35 .547      

魅力

影響 

(1) 27 4.30 .517 組間 3.719 3 1.240 2.094 

(2) 170 4.13 .787 組內 278.200 470 .592  

(3) 236 4.09 .801 總和 281.918 473   

(4) 41 4.38 .631      

激勵

鼓舞 

(1) 27 4.32 .517 組間 1.749 3 .583 1.223 

(2) 170 4.06 .702 組內 223.980 470 .477  

(3) 236 4.13 .703 總和 225.729 473   

(4) 41 4.15 .665      

尊重

信任 

(1) 27 4.31 .554 組間 2.826 3 .942 1.928 

(2) 170 4.09 .745 組內 229.595 470 .488  

(3) 236 4.14 .701 總和 232.421 473   

(4) 41 4.34 .558      
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表 4-6 不同「年齡」之教師在校長轉型領導層面之變異數分析摘要表(續) 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

智識

啟發 

(1) 27 4.26 .522 組間 2.272 3 .757 1.422 

(2) 170 4.00 .763 組內 250.272 470 .532  

(3) 236 4.05 .736 總和 252.543 473   

(4) 41 4.18 .663      

個別

關懷 

(1) 27 4.29 .532 組間 2.390 3 .797 1.279 

(2) 170 4.06 .834 組內 292.836 470 .623  

(3) 236 4.11 .796 總和 295.226 473   

(4) 41 4.28 .688      

校長

轉型

領導

整體 

(1) 27 4.30 .476 組間 2.377 3 .792 1.704 

(2) 170 4.07 .708 組內 218.568 470 .465  

(3) 236 4.11 .700 總和 220.945 473   

(4) 41 4.28 .561      

 

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<..001 

2. 年齡：(1)30歲(含)以下 (2)31～40歲 (3)41～50歲 (4)51歲(含)以上 
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三、不同「服務年資」之教師在校長轉型領導層面之差異情形分析 

    為瞭解不同「服務年資」之教師在校長轉型領導整體與各層面之差

異情形，本研究將服務年資分為三組，分別為(1)10年(含)以下、(2)11～

20年、(3)21年(含)以上，以單因子變異數分析進行，若檢定結果達顯著

水準，則進一步以 Scheffé 法進行事後比較，以瞭解各組差異情形，結

果如表 4-7所示。 

分析結果顯示不同「服務年資」之教師在校長轉型領導整體與各分

層面皆未達到顯著，即三組不同服務年資之教師在校長轉型領導之得分

並無差異。 

表 4-7 不同「服務年資」之教師在校長轉型領導層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

建立 

願景 

(1) 145 4.18 .672 組間 .475 2 .238 .530 

(2) 222 4.12 .651 組內 211.045 471 .448  

(3) 107 4.18 .702 總和 211.520 473   

魅力 

影響 

(1) 145 4.15 .789 組間 .049 2 .025 .041 

(2) 222 4.13 .749 組內 281.869 471 .598  

(3) 107 4.15 .802 總和 281.918 473   

激勵 

鼓舞 

(1) 145 4.09 .721 組間 .177 2 .088 .185 

(2) 222 4.13 .646 組內 225.552 471 .479  

(3) 107 4.12 .742 總和 225.729 473   

尊重 

信任 

(1) 145 4.12 .744 組間 .300 2 .150 .305 

(2) 222 4.15 .671 組內 232.120 471 .493  

(3) 107 4.19 .706 總和 232.421 473   

智識 

啟發 

(1) 145 4.04 .797 組間 .134 2 .067 .125 

(2) 222 4.05 .675 組內 252.410 471 .536  

(3) 107 4.09 .754 總和 252.543 473   

個別 

關懷 

(1) 145 4.08 .835 組間 .551 2 .276 .440 

(2) 222 4.12 .751 組內 294.674 471 .626  

(3) 107 4.17 .811 總和 295.226 473   

校長轉

型領導

整體 

(1) 145 4.11 .722 組間 .110 2 .055 .117 

(2) 222 4.12 .645 組內 220.836 471 .469  

(3) 107 4.15 .714 總和 220.945 473   

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 服務年資：(1)10年(含)以下 (2)11～20年 (3)21年(含)以上 
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四、擔任不同「職務」之教師在校長轉型領導層面之差異情形分析 

為瞭解擔任不同「職務」之教師在校長轉型領導整體與各層面之差

異情形，本研究將職務分為四種，分別為(1)教師兼主任、(2)教師兼組長、

(3)級任教師、(4)科任教師，以單因子變異數分析進行，若檢定結果達顯

著水準，則進一步以 Scheffé 法進行事後比較，以瞭解各組差異情形，

結果如表 4-8所示。 

分析結果顯示擔任不同「職務」之教師在校長轉型領導整體與各分

層面皆未達到顯著，即擔任不同職務之教師在校長轉型領導之得分並無

差異。 

表 4-8 擔任不同「職務」之教師在校長轉型領導層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 
變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

建立
願景 

(1) 96 4.11 .748 組間 1.248 3 .416 .930 
(2) 135 4.21 .607 組內 210.272 470 .447  
(3) 159 4.10 .687 總和 211.520 473   
(4) 84 4.19 .631      

魅力
影響 

(1) 96 4.12 .835 組間 1.622 3 .541 .907 
(2) 135 4.18 .752 組內 280.296 470 .596  
(3) 159 4.07 .743 總和 281.918 473   
(4) 84 4.23 .784      

激勵
鼓舞 

(1) 96 4.09 .691 組間 2.056 3 .685 1.440 

(2) 135 4.20 .692 組內 223.673 470 .476  

(3) 159 4.04 .693 總和 225.729 473   

(4) 84 4.16 .679      

尊重
信任 

(1) 96 4.14 .721 組間 1.645 3 .548 1.117 

(2) 135 4.21 .681 組內 230.775 470 .491  

(3) 159 4.08 .701 總和 232.421 473   

(4) 84 4.21 .709      

智識
啟發 

(1) 96 4.05 .748 組間 2.126 3 .709 1.330 

(2) 135 4.11 .677 組內 250.417 470 .533  

(3) 159 3.97 .774 總和 252.543 473   

(4) 84 4.14 .704      

個別
關懷 

(1) 96 4.21 .745 組間 1.978 3 .659 1.057 

(2) 135 4.15 .786 組內 293.247 470 .624  

(3) 159 4.04 .819 總和 295.226 473   

(4) 84 4.13 .790      

校長
轉型
領導
整體 

(1) 96 4.12 .709 組間 1.453 3 .484 1.037 

(2) 135 4.18 .658 組內 219.492 470 .467  

(3) 159 4.05 .696 總和 220.945 473   

(4) 84 4.18 .670      

 
註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 擔任職務：(1)教師兼主任 (2)教師兼組長 (3)級任教師 (4)科任教師 
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五、不同「教育程度」之教師在校長轉型領導層面之差異情形分析 

為瞭解不同「教育程度」之教師在校長轉型領導整體與各層面之差

異情形，本研究將教育程度分為四組，分別為(1)師範院校（含師專、師

範大學、師範學院或教育大學）、(2)一般大學（含師資班或教育學程）、

(3)研究所以上（含四十學分班）、(4)其他，以單因子變異數分析進行，

若檢定結果達顯著水準，則進一步以 Scheffé 法進行事後比較，以瞭解

各組差異情形，結果如表 4-9所示。 

分析結果顯示不同「教育程度」之教師在校長轉型領導在校長轉型

整體與各分層面皆未達到顯著，即不同教育程度之教師間在校長轉型領

導之得分並無差異。 

表 4-9 不同「教育程度」之教師在校長轉型領導層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 
變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

建立 
願景 

(1) 100 4.19 .725 組間 1.877 2 .938 2.108 
(2) 90 4.26 .643 組內 209.643 471 .445  
(3) 284 4.10 .654 總和 211.520 473   

魅力 
影響 

(1) 100 4.23 .781 組間 2.300 2 1.150 1.937 
(2) 90 4.22 .790 組內 279.619 471 .594  
(3) 284 4.08 .760 總和 281.918 473   

激勵 
鼓舞 

(1) 100 4.16 .727 組間 .705 2 .352 .737 

(2) 90 4.16 .753 組內 225.025 471 .478  

(3) 284 4.08 .657 總和 225.729 473   

尊重 
信任 

(1) 100 4.19 .739 組間 1.025 2 .513 1.043 

(2) 90 4.22 .709 組內 231.395 471 .491  

(3) 284 4.11 .685 總和 232.421 473   

智識 
啟發 

(1) 100 4.13 .731 組間 3.000 2 1.500 2.831 

(2) 90 4.18 .776 組內 249.543 471 .530  

(3) 284 3.99 .711 總和 252.543 473   

個別 
關懷 

(1) 100 4.16 .789 組間 1.276 2 .638 1.023 

(2) 90 4.20 .799 組內 293.949 471 .624  

(3) 284 4.08 .788 總和 295.226 473   

校長轉
型領導
整體 

(1) 100 4.18 .712 組間 1.571 2 .786 1.687 

(2) 90 4.21 .702 組內 219.374 471 .466  

(3) 
284 4.08 .666 總和 220.945 473   

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 
2. 教育程度：(1)師範院校（含師專、師範大學、師範學院或教育大學）

(2)一般大學（含師資班或教育學程） (3)研究所以上（含四十學分班）(4)
其他 
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六、不同「學校規模」之學校在校長轉型領導層面之差異情形分析 

為瞭解不同「學校規模」之學校在校長轉型領導整體與各層面之差

異情形，本研究將學校規模分為三組，分別為(1)12班以下、(2)13~24班、

(3)25班以上，以單因子變異數分析進行，若檢定結果達顯著水準，則進

一步以 Scheffé 法進行事後比較，以瞭解各組差異情形，結果如表 4-10

所示。 

分析結果顯示不同「學校規模」之學校在「校長轉型整體」達顯著，

經事後比較結果，「12 班以下」之學校得分高於「25 班以上」之學校。

分析結果亦顯示不同「學校規模」之學校在「建立願景」、「魅力影響」、

「尊重信任」、「智識啟發」達顯著，經事後比較結果，皆為「12班以下」

之學校得分高於「25班以上」之學校。 

    分析結果亦顯示不同「學校規模」之學校在「個別關懷」達顯著，

經事後比較結果，「12班以下」之學校得分分別高於「13~24班以上」、

「25班以上」之學校。 

表 4-10 不同「學校規模」之學校在校長轉型領導層面之變異數分析摘要表 

層面 
組
別 

樣本數 平均數 
標準
差 

變異數分析摘要表 

變異
來源 

離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 事後比較 

建立 
願景 

(1) 243 4.23 .642 組間 2.949 2 1.475 3.330* (1)>(3) 
(2) 95 4.10 .591 組內 208.571 471 .443   
(3) 136 4.05 .751 總和 211.520 473    

魅力 
影響 

(1) 243 4.24 .682 組間 5.093 2 2.547 4.333* (1)>(3) 
(2) 95 4.05 .884 組內 276.825 471 .588   
(3) 136 4.03 .820 總和 281.918 473    

激勵 
鼓舞 

(1) 243 4.19 .629 組間 2.521 2 1.261 2.660  

(2) 95 4.06 .748 組內 223.208 471 .474   

(3) 136 4.03 .745 總和 225.729 473    

尊重 
信任 

(1) 243 4.26 .600 組間 5.557 2 2.779 5.769** (1)>(3) 

(2) 95 4.05 .763 組內 226.863 471 .482   

(3) 136 4.03 .793 總和 232.421 473    

智識 
啟發 

(1) 243 4.15 .669 組間 4.646 2 2.323 4.414* (1)>(3) 

(2) 95 4.02 .710 組內 247.898 471 .526   

(3) 136 3.92 .826 總和 252.543 473    

個別 
關懷 

(1) 243 4.24 .712 組間 7.162 2 3.581 5.855** (1)>(3) 

(2) 95 4.00 .785 組內 288.063 471 .612  (1)>(2) 

(3) 136 3.99 .892 總和 295.226 473    

校長
轉型
領導
整體 

(1) 243 4.22 .609 組間 4.465 2 2.232 4.857** (1)>(3) 

(2) 95 4.05 .710 組內 216.481 471 .460   

(3) 136 4.01 .766 總和 220.945 473    

 
註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 學校規模：(1) 12班以下 (2)13～24班 (3)25 班以上 
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貳、不同背景變項之組織氣候之差異情形 

   針對教師之「性別」、「年齡」、「於目前學校服務年資」、「擔

任職務」、「教育程度」與學校之「學校規模」之不同背景變項進

行分析。利用ｔ檢定或單因子變異數分析進行，以瞭解差異情

形，如單因子變異數達顯著水準，則進ㄧ步使用 Scheffé法進行

事後比較。茲分析如下： 

 

一、不同「性別」之教師在組織氣候層面之差異情形分析 

    為瞭解不同「性別」之教師在組織氣候整體與各層面之差異

情形，以獨立樣本ｔ檢定進行差異性分析，結果如表 4-11所示。 

    分析結果顯示不同性別之教師在組織氣候整體與各分層面

皆未達顯著，因此不同性別之教師在組織氣候得分上並無差異。 

 

 

表 4-11 不同「性別」之教師在組織氣候層面之ｔ檢定分析摘要表 

層面 男性(n=202) 女性(n=272) 
t p 

M SD M SD 

和睦支

持 
4.27 .635 4.19 .725 

1.255 .210 

決策參

與 
4.18 .607 4.11 .700 

1.136 .256 

合作分

享 
4.24 .539 4.20 .661 

.809 .419 

疏離隔

閡 
2.47 .776 2.41 .612 

.823 .411 

組織氣

候整體 
3.51 .380 3.45 .436 

1.566 .118 

*p<.05 **p<.01 ***p<.001 
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二、不同「年齡」之教師在組織氣候層面之差異情形分析 

為瞭解不同「年齡」之教師在組織氣候整體與各層面之差異

情形，本研究將教師年齡分為四組，分別為(1)3歲(含)以下、(2)31

～40歲、(3)41～50歲、(4)51歲(含)以上，以單因子變異數分析

進行，若檢定結果達顯著水準，則進一步以 Scheffé法進行事後

比較，以瞭解各組差異情形，結果如表 4-12所示。 

    分析結果顯示不同「年齡」之教師在組織氣候整體與各分層

面皆未達到顯著，即四組年齡之教師在組織氣候之得分並無差

異。 

 

表 4-12 不同「年齡」之教師在組織氣候層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

和睦

支持 

(1) 27 4.30 .533 組間 2.564 3 .855 1.813 

(2) 170 4.16 .7312 組內 221.651 470 .472  

(3) 236 4.23 .690 總和 224.216 473   

(4) 41 4.43 .542      

決策

參與 

(1) 27 4.33 .569 組間 1.917 3 .639 1.460 

(2) 170 4.11 .651 組內 205.670 470 .438  

(3) 236 4.12 .678 總和 207.587 473   

(4) 41 4.28 .668      

合作

分享 

(1) 27 4.29 .513 組間 .983 3 .328 .874 

(2) 170 4.20 .60 組內 176.023 470 .375  

(3) 236 4.20 .632 總和 177.005 473   

(4) 41 4.35 .561      

疏離

隔閡 

(1) 27 2.58 .676 組間 .916 3 .305 .647 

(2) 170 2.44 .668 組內 221.930 470 .472  

(3) 236 2.43 .711 總和 222.846 473   

(4) 41 2.34 .630      

組織

氣候

整體 

(1) 27 3.59 .314 組間 .819 3 .273 1.601 

(2) 170 3.44 .422 組內 80.133 470 .170  

(3) 236 3.46 .425 總和 80.952 473   

(4) 41 3.56 .352      

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<..001 

2. 年齡： (1)30歲(含)以下 (2)31～40歲 (3)41～50歲 (4)51歲(含)以上 
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三、不同「服務年資」之教師在組織氣候層面之差異情形分析 

    為瞭解不同「服務年資」之教師在組織氣候整體與各層面之

差異情形，本研究將服務年資分為三組，分別為(1)10 年(含)以

下、(2)11～20年、(3)21年(含)以上，以單因子變異數分析進行，

若檢定結果達顯著水準，則進一步以 Scheffé 法進行事後比較，

以瞭解各組差異情形，結果如表 4-13所示。 

分析結果顯示不同「服務年資」之教師在組織氣候整體與各

分層面皆未達到顯著，即三組不同服務年資之教師在組織氣候

之得分並無差異。 

 

表 4-13 不同「服務年資」之教師在組織氣候層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

和睦 

支持 

(1) 145 4.20 .7245 組間 .576 2 .288 .607 

(2) 222 4.22 .656 組內 223.640 471 .475  

(3) 107 4.29 .706 總和 224.216 473   

決策 

參與 

(1) 145 4.13 .696 組間 .034 2 .017 .038 

(2) 222 4.15 .613 組內 207.554 471 .441  

(3) 107 4.16 .719 總和 207.587 473   

合作 

分享 

(1) 145 4.20 .619 組間 .089 2 .044 .118 

(2) 222 4.22 .601 組內 176.917 471 .376  

(3) 107 4.24 .627 總和 177.005 473   

疏離 

隔閡 

(1) 145 2.47 .690 組間 .542 2 .271 .647 

(2) 222 2.40 .647 組內 222.305 471 .472  

(3) 107 2.46 .761 總和 222.846 473   

組織氣

候整體 

(1) 145 3.47 .417 組間 .103 2 .051 .300 

(2) 222 3.46 .397 組內 80.849 471 .172  

(3) 107 3.50 .445 總和 80.952 473   

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 服務年資：(1) 10年(含)以下 (2)11～20年 (3)21 年(含)以上 
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四、擔任不同「職務」之教師在組織氣候層面之差異情形分析 

為瞭解擔任不同「職務」之教師在組織氣候整體與各層面之

差異情形，本研究將職務分為四種，分別為(1)教師兼主任、(2)

教師兼組長、(3)級任教師、(4)科任教師，以單因子變異數分析

進行，若檢定結果達顯著水準，則進一步以 Scheffé法進行事後

比較，以瞭解各組差異情形，結果如表 4-14所示。 

分析結果顯示擔任不同「職務」之教師在組織氣候整體與各

分層面皆未達到顯著，即不同職務之教師間在組織氣候之得分

並無差異。 

 

表 4-14 擔任不同「職務」之教師在組織氣候層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

和睦

支持 

(1) 96 4.24 .669 組間 1.708 3 .569 1.203 

(2) 135 4.29 .6745 組內 222.508 470 .473  

(3) 159 4.15 .724 總和 224.216 473   

(4) 84 4.27 .659      

決策

參與 

(1) 96 4.20 .636 組間 .495 3 .165 .374 

(2) 135 4.16 .681 組內 207.093 470 .441  

(3) 159 4.11 .634 總和 207.587 473   

(4) 84 4.12 .720      

合作

分享 

(1) 96 4.19 .571 組間 1.266 3 .422 1.129 

(2) 135 4.30 .630 組內 175.739 470 .374  

(3) 159 4.17 .585 總和 177.005 473   

(4) 84 4.20 .672      

疏離

隔閡 

(1) 96 2.51 .775 組間 2.195 3 .732 1.559 

(2) 135 2.33 .629 組內 220.651 470 .469  

(3) 159 2.47 .649 總和 222.846 473   

(4) 84 2.43 .729      

組織

氣候

整體 

(1) 96 3.51 .430 組間 .225 3 .075 .437 

(2) 135 3.47 .411 組內 80.727 470 .172  

(3) 159 3.45 .403 總和 80.952 473   

(4) 84 3.48 .423      

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 擔任職務：(1)教師兼主任 (2)教師兼組長 (3)級任教師 (4)科任教師 
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五、不同「教育程度」之教師在組織氣候層面之差異情形分析 

為瞭解不同「教育程度」之教師在組織氣候整體與各層面之

差異情形，本研究將教育程度分為四組，分別為(1)師範院校（含

師專、師範大學、師範學院或教育大學）、(2)一般大學（含師資

班或教育學程）、(3)研究所以上（含四十學分班）、(4)其他，以

單因子變異數分析進行，若檢定結果達顯著水準，則進一步以

Scheffé法進行事後比較，以瞭解各組差異情形，結果如表 4-15

所示。 

分析結果顯示不同「教育程度」之教師在組織氣候在校長轉

型整體與各分層面皆未達到顯著，即不同教育程度之教師間在

組織氣候之得分並無差異。 

 

表 4-15 不同「教育程度」之教師在組織氣候層面之變異數分析摘要表 

層面 組別 樣本數 平均數 標準差 

變異數分析摘要表 

變異來源 離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 

和睦 

支持 

(1) 100 4.28 .724 組間 1.250 2 .625 1.320 

(2) 90 4.30 .692 組內 222.966 471 .473  

(3) 284 4.19 .673 總和 224.216 473   

決策 

參與 

(1) 100 4.22 .677 組間 2.335 2 1.167 2.679 

(2) 90 4.24 .701 組內 205.252 471 .436  

(3) 284 4.09 .641 總和 207.587 473   

合作 

分享 

(1) 100 4.28 .608 組間 1.270 2 .635 1.703 

(2) 90 4.28 .694 組內 175.735 471 .373  

(3) 284 4.17 .583 總和 177.005 473   

疏離 

隔閡 

(1) 100 2.47 .742 組間 1.073 2 .536 1.139 

(2) 90 2.34 .635 組內 221.774 471 .471  

(3) 284 2.45 .681 總和 222.846 473   

組織氣

候整體 

(1) 100 3.53 .407 組間 .567 2 .284 1.661 

(2) 90 3.50 .418 組內 80.385 471 .171  

(3) 284 3.44 .414 總和 80.952 473   

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 教育程度：(1)師範院校（含師專、師範大學、師範學院或教育大學）(2)一般

大學（含師資班或教育學程） (3)研究所以上（含四十學分班） 
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六、不同「學校規模」之學校在組織氣候層面之差異情形分析 

為瞭解不同「學校規模」之學校在組織氣候整體與各層面之

差異情形，本研究將學校規模分為三組，分別為(1)12 班以下、

(2)13~24班、(3)25班以上，以單因子變異數分析進行，若檢定

結果達顯著水準，則進一步以 Scheffé法進行事後比較，以瞭解

各組差異情形，結果如表 4-16所示。 

分析結果顯示不同「學校規模」之學校在「和睦支持」層面

達顯著，經事後比較結果，「12班以下」之學校得分高於「25班

以上」之學校。 

 

表 4-16 不同「學校規模」之學校在組織氣候層面之差異情形之變異數分

析摘要表 

層面 
組
別 

樣本

數 

平均

數 

標準

差 

變異數分析摘要表 

變異

來源 

離均差 

平方和 

自由度 均方 F值 事後比

較 

和睦支持 

(1) 243 4.33 .614 組間 5.568 2 2.784 5.997** (1)>(3) 

(2) 95 4.15 .693 組內 218.648 471 .464   

(3) 136 4.10 .780 總和 224.216 473    

決策參與 

(1) 243 4.23 .635 組間 3.755 2 1.878 4.339* N 

(2) 95 4.04 .676 組內 203.832 471 .433   

(3) 136 4.06 .685 總和 207.587 473    

合作分享 

(1) 243 4.28 .586 組間 2.345 2 1.172 3.161* N 

(2) 95 4.12 .602 組內 174.661 471 .371   

(3) 136 4.16 .653 總和 177.005 473    

疏離隔閡 

(1) 243 2.37 .669 組間 2.084 2 1.042 2.223  

(2) 95 2.51 .695 組內 220.762 471 .469   

(3) 136 2.50 .705 總和 222.846 473    

組織氣候整
體 

(1) 243 3.51 .394 組間 .911 2 .455 2.680  

(2) 95 3.43 .421 組內 80.041 471 .170   

(3) 136 3.42 .437 總和 80.952 473    

註：1. *p<.05 **p<.01 ***p<.001 

2. 學校規模：(1) 12班以下 (2)13～24班 (3)25 班以上 
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第三節 校長轉型領導與組織氣候之相關情形 

    本節旨在探討校長轉型領導與組織氣候之相關情形，並說明校長

轉型領導與組織氣候之積差相關分析結果。以 Pearson 積差相關分析

兩變項之整體與分層面之相關情形。 

    朱經明（2010）提出判別之標準，當積差相關係數為.80 以上維

「非常高」相關程度，在.60 至.80 間為「高」相關程度，在.40 至.60

間為「中等」相關程度，在.20至.40為「低」相關程度。 

壹、校長轉型領導與組織氣候之相關分析 

    本分析旨在瞭解「校長轉型領導」與「組織氣候」之整體與分層面

間之相關情形，茲以「校長轉型領導」各層面與整體平均數與「組織

氣候」各層面與整體平均數，進行 Pearson 積差相關分析並考驗其顯

著性。校長轉型領導與組織氣候之相關分析結果，如表 4-17。兩變項

各分層面與整體之相關情形分述說明如下： 

    校長轉型領導之「建立願景」層面與組織氣候各分層面之相關係

數分別為.825、.805、.692與-.235，此層面與「組織氣候」之相關皆達

顯著，與「和睦支持」、「決策參與」屬非常高度正相關，與「合作分

享」屬高度正相關，而與「疏離隔閡」則屬低度負相關。 

    校長轉型領導之「魅力願景」層面與組織氣候各分層面之相關係

數分別為.879、.825、.719與-.189，此層面與「組織氣候」之相關皆達

顯著，與「和睦支持」、「決策參與」屬非常高度正相關，與「合作分

享」屬高度正相關，而與「疏離隔閡」則屬非常低度負相關。 

    校長轉型領導之「激勵鼓舞」層面與組織氣候各分層面之相關係

數分別為.843、.850、.754與-.188，此層面與「組織氣候」之相關皆達

顯著，與「和睦支持」、「決策參與」屬非常高度正相關，與「合作分

享」屬高度正相關，而與「疏離隔閡」則屬非常低度負相關。 
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    校長轉型領導之「尊重信任」層面與組織氣候各分層面之相關係

數分別為.891、.853、.733與-.207，此層面與「組織氣候」之相關皆達

顯著，與「和睦支持」、「決策參與」屬非常高度正相關，與「合作分

享」屬高度正相關，而與「疏離隔閡」則屬低度負相關。 

    校長轉型領導之「智識啟發」層面與組織氣候各分層面之相關係

數分別為.861、.865、.737與-.200，此層面與「組織氣候」之相關皆達

顯著，與「和睦支持」、「決策參與」屬非常高度正相關，與「合作分

享」屬高度正相關，而與「疏離隔閡」則屬低度負相關。 

    校長轉型領導之「個別關懷」層面與組織氣候各分層面之相關係

數分別為.881、.868、.764與-.212，此層面與「組織氣候」之相關皆達

顯著，與「和睦支持」、「決策參與」屬非常高度正相關，與「合作分

享」屬高度正相關，而與「疏離隔閡」則屬低度負相關。 

    由表 4-17 可得知：「校長轉型領導」與「組織氣候」之整體相關

係數為. 837，為顯著正相關，屬「非常高度」正相關程度。 

 

表 4-17 校長轉型領導與組織氣候相關係數分析摘要表 

變項名稱 和睦支持 決策參與 合作分享 疏離隔閡 
組織氣候整

體 

建立願景 .825*** .805*** .692*** -.235*** .730*** 

魅力影響 .879*** .825*** .719*** -.189*** .791*** 

激勵鼓舞 .843*** .850*** .754*** -.188*** .794*** 

尊重信任 .891*** .853*** .733*** -.207*** .802*** 

智識啟發 .861*** .865*** .737*** -.200*** .796*** 

個別關懷 .881*** .868*** .764*** -.212*** .812*** 

校長轉型

領導整體 
.917*** .897*** .779. *** -.217*** .837*** 

***p<.001 
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第四節 校長轉型領導與組織氣候之預測力分析 

    本節以高等教育「校長轉型領導」作為預測變項，以「組織氣候」

為效標變項，透過多元迴歸分析進行考驗，瞭解預測變項對於「組織氣

候」各層面之預測效果。 

壹、校長轉型領導對組織氣候之預測分析之預測分析 

一、校長轉型領導對「組織氣氛整體」之預測分析 

校長轉型領導對於「組織氣氛整體」之預測分析如下表 4-18。分

析結果顯示當校長轉型領導六個分層面預測效標變項「組織氣氛整

體」時，進入迴歸方程式之顯著變項依序為「個別關懷」、「激勵鼓

舞」、「智識啟發」、「魅力影響」共計四項，整體預測力達 71.1%。其

中以「個別關懷」對「組織氣氛整體」有較高的預測力，其可解釋

「組織氣氛整體」高達 65.9%之變異量。 

再者，模式一中選入「個別關懷」之變項可單獨預測「組織氣氛

整體」效果，其β 值為.812，因為僅有一個變項選入模式中，無共線

性問題存在，即「組織氣氛整體」之表現並無受到其他變項之干擾；

然而，從模式二、三、四逐步選入變項後，其影響性漸逐漸降低。 

表 4-18 校長轉型領導對「組織氣氛整體」之多元逐步迴歸分析摘要表 

模式 預測變項 R 𝑅2 𝑅2改變量 標準化係數β F 

1 個別關懷 .812 .659 .659 .812 912.458*** 

2 
個別關懷 

激勵鼓舞 
.834 .695 .036 

.496 

.368 
536.126*** 

3 

個別關懷 

激勵鼓舞 

智識啟發 

.840 .706 .011 

.391 

.244 

.244 

375.575*** 

4 

個別關懷 

激勵鼓舞 

智識啟發 

魅力影響 

.843 .711 .005 

.313 

.176 

.221 

.179 

289.101*** 

***p<.001 
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二、校長轉型領導對「和睦支持」之預測分析 

校長轉型領導對於組織氣候之分層面「和睦支持」之預測分析如下

表 4-19。分析結果顯示當校長轉型領導六個分層面預測效標變項「和睦

支持」時，進入迴歸方程式之顯著變項依序為「尊重信任」、「個別關懷」、

「智識啟發」、「魅力影響」共計四項，整體預測力達 85%。其中以「尊

重信任」對「和睦支持」有較高的預測力，其可解釋「和睦支持」高達

79.3%之變異量。 

    再者，模式一中選入「尊重信任」之變項可單獨預測「和睦支持」

效果，其 β 值為.875，因為僅有一個變項選入模式中，無共線性問題存

在，即「尊重信任」之表現並無受到其他變項之干擾；然而，從模式二、

三、四逐步選入變項後，其影響性逐漸降低。 

表 4-19 校長轉型領導對「和睦支持」之多元逐步迴歸分析摘要表 

模式 預測變項 R 𝑅2 𝑅2改變量 標準化係數β F 

1 尊重信任 .891 .793 .793 .875 1811.742*** 

2 
尊重信任 

個別關懷 
.910 .829 .036 

.505 

.367 
1141.738*** 

3 

尊重信任 

個別關懷 

智識啟發 

.917 .842 .013 

.394 

.270 

.232 

832.217*** 

4 

尊重信任 

個別關懷 

智識啟發 

魅力影響 

.922 .850 .008 

.248 

.221 

.209 

.214 

663.818*** 

***p<.001 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

-94- 

 

三、校長轉型領導對「決策參與」之預測分析 

校長轉型領導對於組織氣候之分層面「決策參與」之預測分析如下

表 4-20。分析結果顯示當校長轉型領導六個分層面預測效標變項「決策

參與」時，進入迴歸方程式之顯著變項依序為「個別關懷」、「智識啟發」、

「激勵鼓舞」、「尊重信任」共計四項，整體預測力達 81.8%。其中以「個

別關懷」對「決策參與」有較高的預測力，其可解釋「決策參與」高達

75.4%之變異量。 

    再者，模式一中選入「個別關懷」之變項可單獨預測「決策參與」

效果，其 β 值為.728，因為僅有一個變項選入模式中，無共線性問題存

在，即「決策參與」之表現並無受到其他變項之干擾；然而，從模式二、

三、四逐步選入變項後，其影響性逐漸降低。 

 

表 4-20 校長轉型領導對「決策參與」之多元逐步迴歸分析摘要表 

模式 預測變項 R 𝑅2 𝑅2改變量 標準化係數β F 

1 個別關懷 .868 .754 .754 .728 1445.828*** 

2 
個別關懷 

智識啟發 
.897 .805 .051 

.399 

.411 
974.548*** 

3 

個別關懷 

智識啟發 

激勵鼓舞 

.903 .816 .011 

.323 

.299 

.221 

692.592*** 

4 

個別關懷 

智識啟發 

激勵鼓舞 

尊重信任 

.905 .818 .002 

.273 

.277 

.174 

.130 

527.738*** 

***p<.001 
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四、校長轉型領導對「合作分享」之預測分析 

校長轉型領導對於組織氣候之分層面「合作分享」之預測分析如

下表 4-21。分析結果顯示當校長轉型領導六個分層面預測效標變項

「合作分享」時，進入迴歸方程式之顯著變項依序為「個別關懷」、「激

勵鼓舞」、「智識啟發」共計三項，整體預測力達 62.4%。其中以「個

別關懷」對「合作分享」有較高的預測力，其可解釋「合作分享」高

達 58.3%之變異量。 

    再者，模式一中選入「個別關懷」之變項可單獨預測「合作分享」

效果，其 β 值為.591，因為僅有一個變項選入模式中，無共線性問題

存在，即「合作分享」之表現並無受到其他變項之干擾；然而，從模

式二、三、四逐步選入變項後，其影響性逐漸降低。 

 

表 4-21 校長轉型領導對「合作分享」之多元逐步迴歸分析摘要表 

模式 預測變項 R 𝑅2 
𝑅2改變

量 

標準化

係數β 
F 

1 個別關懷 .764 .583 .583 .591 661.084*** 

2 
個別關懷

激勵鼓舞 
.788 .621 .038 

.342 

.332 
385.066*** 

3 

個別關懷

激勵鼓舞

智識啟發 

.790 .624 .003 

.295 

.269 

.118 

260.183*** 

***p<.001 
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五、校長轉型領導對「疏離隔閡」之預測分析 

校長轉型領導對於組織氣候之分層面「疏離隔閡」之預測分

析如下表 4-22。分析結果顯示當校長轉型領導六個分層面預測

效標變項「疏離隔閡」時，進入迴歸方程式之顯著變項為「建立

願景」，能有效解釋「疏離隔閡」之總變異量為 5.5%。標準化迴

歸係數為負值，表示「建立願景」對於「疏離隔閡」的影響為負

向，即教師知覺學校校長之「建立願景」程度愈高，教師「疏離

隔閡」之感受愈低。 

 

表 4-22 校長轉型領導對「疏離隔閡」之多元逐步迴歸分析摘要表 

模式 預測變項 R 𝑅2 
𝑅2改變

量 

標準化

係數β 
F 

1 建立願景 .235 .055 .055 -.241 27.616*** 

***p<.001 
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第五節 綜合討論 

壹、校長轉型領導與組織氣候之現況分析 

    校長轉型領導與組織氣候之現況摘要，如表 4-23所示： 

 

表 4-23 校長轉型領導與組織氣候現況綜合結果摘要表 

 校長轉型領導 組織氣候 

整體平均得分 4.12 3.47 

最佳層面 建立願景、尊重信任 和睦支持 

最佳層面得分 4.15 4.23 

最差層面 智識啟發 疏離隔閡 

最差層面得分 4.06 2.43 
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一、校長轉型領導整體與各層面皆達「高程度表現」，其中以

「建立願景」、「尊重信任」層面得分較佳，而「智識啟

發」層面得分較低 

    本研究調查結果顯示，整體而言，雲林縣國民小學教師對於

校長轉型領導知覺屬於高程度。此研究結果與吳明雄(2001)、濮

世緯(2003)、詹幼儀(2004)、王世璋(2006)、林文平（2008）、劉

建宏(2010)、謝惠蓉（2013）、丁國財（2014）、洪翎瑄（2015）、

郭敏蓉（2016）結果相近，顯示雲林縣國民小學校長已能普遍運

用「轉型領導」之概念，進行學校領導，且教師均能知覺校長轉

型領導行為表現，校長藉由個人魅力與前瞻的目標，瞭解、關懷

與滿足教師的需求，運用各種激勵的策略，激發教師自我實現之

工作動機，追求學校組織最大之效能，達成超越學校組織目標之

理想，並帶領學校邁向永續發展。 

其中以「建立願景」、「尊重信任」層面得分較佳，「智識啟

發」層面得分較低，推究其原因，近年來臺灣高等教育普及，中

小學教師進修管道多元，學歷普遍提升(以本研究樣本而言，教

育程度方面以「研究所以上」比例較高，佔 60%），對教育之領

域自有其觀點，加以近代隨著教師社群和公開觀課等模式興起

「翻轉教育」創新教學浪潮，包含翻轉教室、MAPS、學思達、

世界咖啡館、均一教育平台、可汗學院、PBL 教學和差異化教

學等教學法興起，可謂百花齊放各擅勝場，爰國小校長在智識啟

發教師創意方面，除需不斷自我精進，亦有更多待努力的空間。 
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二、組織氣候整體與各層面除「疏離隔閡」外，皆達「中高程

度」以上表現，其中以「和睦支持」層面得分較佳 

    本研究調查結果顯示，整體而言，雲林縣國民小教師對於組

織氣候知覺屬於中高程度以上表現。此研究結果與劉燿榮

（2007）、胡銘浚(2010)、陳俊雄(2010)、林宣耀（2014）結果相

近。顯示雲林縣國民小學組織氣候現況尚屬良好。 

各層面除「疏離隔閡」外，皆達「中高程度」以上表現，其

中以「和睦支持」層面得分較佳，推究其原因，可能係因雲林縣

12班以下的小型學校比例高(75%)，師生人數不多，彼此互動機

會提高，生活圈亦相對單純和樂，教師較易感受到校長的溫暖關

懷及信賴支持。 
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貳、不同背景變項下校長轉型領導與組織氣候之差異情形 

    不同背景變下，校長轉型領導與組織氣候之差異情形，歸納彙整如

下： 

一、不同背景變項下，教師對於「校長轉型領導」之差異分析 

    不同學校規模學校之教師所知覺「建立願景」、「魅力影響」、「尊重

信任」、「智識啟發」、「校長轉型領導整體」有顯著差異，研究發現學校

規模「12班以下」之學校皆得分高於「25班以上」者，在「個別關懷」

層面，研究發現則顯示學校規模「12班以下」之學校得分分別高於「13~24

班以上」、「25班以上」者，如表 4-24。 

      此研究結果與詹幼儀 (2004)、謝惠蓉（2013）、洪翎瑄（2015）

相同，究其原因，可能是學校規模為 12 班以下之學校，學校組織成員

及層級少，校長可與師生、社區間更為頻繁且熱絡的互動、溝通與情感

交流，易於建立共同願景並使教師較易感受到尊重信任，爰對校長轉型

領導之知覺程度較高；而 25 班以上之學校，學校組織成員眾多複雜，

加以大型學校校務龐雜繁瑣，需面對、整合並折衝各方多元意見，校長

與組織成員之間較難獲致時間空間以達深度交流、凝聚共識，所以對校

長轉型領導之知覺程度隨之減低。 

表 4-24 不同背景變項下校長轉型領導之差異情形摘要表 

  變項名稱 

背景變項 

建立願

景 

魅力

影響 

激勵

鼓舞 

尊重

信任 

智識

啟發 

個別關懷 整體 

性別        

年齡        

服務年資        

擔任職務        

教育程度        

學校規模 「12班

以下」>

「25班

以上」 

「12班

以下」

>「25

班以

上」 

 「12班

以下」

>「25

班以

上」 

「12班

以下」

>「25

班以

上」 

「12班以下」>

「13~24 班以

上」、「12 班以

下」>「25 班以

上」 

「12班以

下」>「25

班以上」 
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二、不同背景變項下，教師知覺「組織氣候」之差異分析 

     不同學校規模學校之教師所知覺「和睦支持」有顯著差異，

研究發現學校規模「12 班以下」之學校得分高於「25 班以上」

者，如表 4-25。 

    此研究結果與李冠儀(2000)、吳怡君(2006)、蘇金達(2009)、

胡銘浚(2010)相同，究其原因，可能是學校規模為 12 班以下之

學校，學校組織成員少，教師彼此在親和互動上較頻繁、和睦支

持感較高，對教師疏離隔閡的知覺亦較低，所以對學校組織氣候

較易有正面知覺；而 25班以上之學校，學校組織成員眾多複雜，

易因缺乏交流機會而以任教年級、科目或教師本身年齡層等因

素而或形成小團體，所以對學校組織氣候正面知覺程度隨之減

低，疏離隔閡感亦較高。 

 

表 4-25 不同背景變項組織氣候之差異情形摘要表 

  變項名稱 

背景變項 和睦支持 決策參與 合作分享 疏離隔閡 整體 

性別      

年齡      

服務年資      

擔任職務      

教育程度      

學校規模 「12班以

下」>「25

班以上」 
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參、校長轉型領導與組織氣候之相關 

    在本章第三節以 Pearson積差相關探討雲林縣國民小學教師

校長轉型領導與組織氣候之各層面與整體之相關情形。結果顯

示校長轉型領導與組織氣候整體相關係數呈顯著正相關，表示

兩變項之間有正向影響，如表 4-26。此研究結果與黃柏勳(2004)、

葉怡安(2008)、黃柏創(2008)、蘇金達(2009)、陳朝峰(2010)、李

諺亮(2013)相同，顯示教師知覺到校長轉型領導程度越高，則其

所知覺正向組織氣候也隨之增加，亦即當校長越能表現出轉型

領導行為，藉由個人魅力與前瞻的目標，瞭解、關懷與滿足教師

的需求，運用各種激勵的策略，激發教師自我實現之工作動機，

追求學校組織最大之效能，達成超越學校組織目標時，教師對學

校組織氣候之知覺亦越正面。 

 

表 4-26 校長轉型領導與組織氣候之相關情形摘要表 

 校長轉型領導整體 組織氣候整體 

校長轉型領導整體 1.000 .837*** 

組織氣候整體 .837*** 1.000 

***p<.001 
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肆、校長轉型領導對組織氣候之預測力 

    當校長轉型領導六個因素作為預測變項解釋組織氣候各分

層面時，其投入知變項與解釋變異量如下表 4-27所示。 

    其中，「尊重信任」、「個別關懷」、「智識啟發」、「魅

力影響」能解釋「和睦支持」85%之變異量；「個別關懷」、「智

識啟發」、「激勵鼓舞」、「尊重信任」能解釋「決策參與」81.8%

之變異量；「個別關懷」、「激勵鼓舞」、「智識啟發」能解釋

「合作分享」62.4%之變異量；而「建立願景」僅能解釋「疏離

隔閡」5.5%之變異量。 

    預測高低程度之劃分級距採用吳明隆（2007)低預測力：

16%以下；中度預測力：16%～49%；高度預測力：49%以上。

顯示出： 

（一）「個別關懷」、「激勵鼓舞」、「智識啟發」與「魅力

影響」對「組織氣氛整體」有預測力，且解釋 71.1%變異量，

其中以「校長轉型領導」中「個別關懷」的預測力 65.9%為最

高，具有高度預測力，顯示雲林縣國民小學教師知覺校長越個

別關懷教師時，其教師知覺整體組織氣氛也愈高，探究其原

因，當校長越能展現個別關懷時，其教師越能感受到校長對教

師和睦支持、決策參與及合作分享之表現，並能感受到校長對

減少疏離隔閡之努力。 

（二）「尊重信任」、「個別關懷」、「智識啟發」、「魅力

影響」對「和睦支持」有預測力，且解釋 85%變異量，其中以

「校長轉型領導」中「尊重信任」的預測力 79.3%為最高，具

有高度預測力，顯示雲林縣國民小學教師知覺校長越尊重信任

教師時，其教師知覺校長和睦支持度也愈高，探究其原因，當
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校長越能展現尊重信任、個別關懷、智識啟發及魅力影響時，

其教師越能感受到校長對教師之和睦支持表現。 

（三）「個別關懷」、「智識啟發」、「激勵鼓舞」、「尊重

信任」對「決策參與」有預測力，且解釋 81.8%變異量，其中

以「校長轉型領導」中「個別關懷」的預測力 75.4%為最高，

具有高度預測力，顯示雲林縣國民小學教師知覺校長越能個別

關懷教師時，其教師知覺校內決策參與度也愈高，探究其原

因，當校長越能個別關懷、智識啟發、激勵鼓舞及尊重信任教

師時，較能展現出開放型的組織氣氛，促使教師對於校內決策

參與興趣及能力也愈高。 

（四）「個別關懷」、「激勵鼓舞」、「智識啟發」對「合作

分享」有預測力，且解釋 62.4%變異量，其中以「校長轉型領

導」中「個別關懷」的預測力 58.3%為最高，具有高度預測

力，顯示雲林縣國民小學教師知覺校長越能個別關懷教師時，

其教師知覺校內合作分享氣候也愈佳，探究其原因，當校長越

能個別關懷、激勵鼓舞及智識啟發教師時，越能凝聚教師之共

識及向心力，亦越有助於校內教師在教學專業、班級經營及校

務發展等之合作分享氣候。 

（五）「建立願景」對「疏離隔閡」有預測力，但僅解釋 5.5%

變異量，屬低度預測力，顯示雲林縣國民小學教師知覺校長建

立願景能力能低度預測教師知覺疏離隔閡氣候，探究其原因，

可能與教師於學校所服務的年資通常較四至八年一任之校長長

久，校長所期待之願景恐受限時間及科層體制力有未逮所致。 
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表 4-27 校長轉型領導對組織氣候之預測結果摘要表 

預測變項 

效標變項 

機構資源 

投入變項 解釋變異量 

組織氣候 

整體 

個別關懷 

激勵鼓舞 

智識啟發 

魅力影響 

71.1% 

和睦支持 

尊重信任 

個別關懷 

智識啟發 

魅力影響 

85% 

決策參與 

個別關懷 

智識啟發 

激勵鼓舞 

尊重信任 

81.8% 

合作分享 

個別關懷 

激勵鼓舞 

智識啟發, 

62.4% 

疏離隔閡 建立願景 5.5% 
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第五章 研究結論與建議 

本研究之目的在於探討雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導

及組織氣候之實際情形，並瞭解校長轉型領導及組織氣候之間的關係。

為達研究目的，首先進行國小校長轉型領導及組織氣候相關文獻之分

析與探討，提出研究架構，編製「國小校長轉型領導及組織氣候調查

問卷」作為研究調查工具，藉由統計分析程序獲得研究結果，希望提

供教育行政機關、學校行政、學術研究及相關單位參考。本章共分兩

節，首先依據研究結果作成結論，其次依據研究結論與個人心得歸納

成具體建議，以提供未來進一步研究之參考。 

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、雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導為高程度，以

「建立願景」及「尊重信任」之知覺程度為最高，而

「智識啟發」之知覺程度最低。 

一、雲林縣國民小學校長轉型領導屬高程度。顯示國民小學教師

對於校長之轉型領導行為感受有正面之知覺。 

二、在「校長轉型領導」六個層面中，以「建立願景」、「尊重信

任」、「魅力影響」、「激勵鼓舞」、「個別關懷」較高，其中又

以「建立願景」及「尊重信任」為最高；而「智識啟發」層

面略低於其他五個層面，顯示近年來中小學教師學歷普遍提

升，對教育之領域自有其觀點，加以「翻轉教育」創新教學

浪潮各種教學法興起，爰國小校長在智識啟發教師創意方

面，除需不斷自我精進，亦有更多待努力的空間，以利轉型

領導行為之有效推行。 
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貳、雲林縣國民小教師對於組織氣候知覺屬於中高程

度，其中以「和睦支持」層面得分較佳，「疏離隔

閡」表現為最低。 

一、雲林縣國民小教師對於組織氣候知覺屬於中高程度。顯

示國小教師對於組織氣候現況之感受尚屬良好。 

二、在「組織氣候」四個層面中，除「疏離隔閡」外，皆達

「中高程度」以上表現，其中以「和睦支持」層面得分

較佳，顯示雲林縣因小型學校比例高，師生人數不多，

彼此互動機會提高，生活圈亦相對單純和樂，擁有較多

的時間空間以達深度交流想法凝聚共識，教師亦較易感

受到校長的溫暖關懷及信賴支持。 

 

參、雲林縣國民小學教師，因其學校規模之不同，而

有不同的校長轉型領導知覺感受，以學校規模在

12班（含）以下之教師知覺程度較高。 

一、不同性別、年齡、服務年資、擔任職務及教育程度之雲

林縣國民小學教師知覺「校長轉型領導」之程度並無顯

著差異。 

二、雲林縣國民小學不同學校規模之教師，在知覺「校長轉

型領導」之程度上有顯著差異，以學校規模在 12班

（含）以下之教師，在知覺「校長轉型領導」的程度較

學校規模在 25班（含）以上教師高。 
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肆、雲林縣國民小學教師，因其學校規模之不同，而

有不同的組織氣候知覺感受，以學校規模在 12班

（含）以下之教師知覺程度較正面。 

一、不同性別、年齡、服務年資、擔任職務及教育程度之雲

林縣國民小學教師知覺「組織氣候」之程度並無顯著差

異。 

二、雲林縣國民小學不同學校規模之教師，在知覺「組織氣

候」之程度上有顯著差異，以學校規模在 12班（含）

以下之教師，在知覺「組織氣候」的程度較學校規模在

25班（含）以上教師正面。 

 

伍、雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候的知覺

及各分層面，彼此之間具有正相關的關係。 

雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導與組織氣候及各

層面均有顯著相關，表示雲林縣國民小學教師知覺校長轉型

領導的情形愈佳，則組織氣候也愈佳。 

 

陸、雲林縣國民小學校長轉型領導對組織氣候具有預

測作用。 

根據逐步多元回歸分析結果得知，雲林縣國民小學校長

轉型領導對組織氣候具有預測作用。 
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第二節 建議 

本研究從問卷中有關校長轉型領導及組織氣候各題項得分

情形發現二個變項中，扣除反向層面後，分數總排序最末的五名

項次分別為：「本校校長會營造具有創意的環境，讓教師發揮想

像力」、「本校校長處理事情的方法及態度，讓教師心悅誠服」、

「本校校長會提出一些教師認同的名言或座右銘，作為一起努

力的目標」、「本校校長會促使教師重新思考過去被視為理所當

然的事物」、「本校校長會激發教師的靈感，使教師相互學習，分

享成功的經驗」、「本校校長能預見學校未來的發展並提出前瞻

性的計畫」(校長轉型領導)及「本校校長能主動幫助新進教師適

應環境」、「本校校長與教師有良好溝通管道，共謀校務發展」、

「本校校長能主動關心教師的權益與福利」、「本校校長經常告

知有關學校的各項規範」、「本校教師會互相鼓勵一起參加進修

活動」(組織氣候)，並結合本研究之結論提供相關建議，以下分

別就教育行政機關及學校分述之，以提供後續研究之參考。 

 

壹、對教育行政主管機關之建議 

一、強化校長增能相關會議或研習之辦理。 

由本研究之研究結果發現，國民小學教師普遍知覺校長

轉型領導與學校組織氣候之程度為中高程度，且二者間具有

高度正相關；此外，校長轉型領導對學校組織氣候具有直接且

有效之預測力，惟以「建立願景」、「尊重信任」層面得分較佳，

「智識啟發」層面得分較低。 

因轉型領導注重成員道德與內在需求等高層次之滿足，

進而激發成員之向心力及潛力，而組織氣候則是教師與學校
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交互作用後所呈現個人對學校組織的一種長久、共有的態度

與信念，換言之，轉型領導及組織氣候皆需隨著時空變換遞移，

給予更為具體的案例分享與實施指引。 

為有效協助學校營造正向組織氣氛，更有賴教育行政機

關的推動，需積極辦理校長增能相關會議或研習，邀請具有卓

越轉型領導經驗之校長分享其箇中要點、技巧及解決困境的

策略，並聘請優秀講師分享各種創新教學理論與方法，以提升

校長在轉型領導尤以智識啟發方面的知能與應用能力並強化

校長信念，更需要教育行政機關透過校長養成培訓過程中，增

進其對理論與實務之具體理解，針對教師所期待之校長弱項

進行增能，諸如強化校長處理事情的方法及態度、促使教師重

新思考過去被視為理所當然的事物、激發教師的靈感、分享成

功的經驗、能預見學校未來的發展並提出前瞻性的計畫、懂得

運用相關管道讓教師了解有關學校的各項規範、鼓勵教師一

起參加進修活動等技巧，並提供相關資源與平台以利校長能

更有效展現轉型領導知能，並獲得教師的肯定與認同，進而提

升學校組織氣氛。 

二、結合有力資源並依學校規模支援校長辦學 

由本研究之研究結果發現，觀察不同背景變項下教師對

於「校長轉型領導」及「組織氣候」之差異分析，學校規模「12

班以下」之學校均高於「25 班以上」者。究其原因，可能是

學校規模為 12 班以下之學校，學校組織成員及層級少，校長

與師生及社區間互動更為頻繁且熱絡，溝通與情感亦更形密

切；而 25班以上之學校，學校組織成員眾多複雜，加以大型

學校校務龐雜繁瑣，需面對各方多元化意見，校長和組織成員
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較難獲致時間空間以達深度交流想法凝聚共識。 

亦因 12 班以下之學校比 25 班以上之學校的學校教師能

有更多的機會觸及學校各項事務，校長與教師之間能有充分

溝通管道以增加對學校的向心力並凝聚共識，間接促進教師

教學、學生學習及學校各項校務的推展，爰需教育行政機關依

學校規模並結合平行相關機關單位等給予不同協助及支援，

諸如結合工務、交通相關單位協助營造具有創意的學校環境，

結合人事相關單位協助為校長增能，使其懂得主動幫助新進

教師適應環境、與教師有良好溝通管道、主動關心教師的權益

與福利、懂得運用相關管道讓教師了解有關學校的各項規範、

提出能使教師認同的名言或座右銘的方法，並根據學校地理、

社區環境等特色，協助申請相關經費，使校長更有信心能預見

學校未來發展並提出前瞻性的計畫，並增進校長轉型領導及

提升學校正向組織氣候，進而達成學校永續經營之目標。 
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貳、對學校之建議 

一、校長宜掌握轉型領導精神，主動增進個人專業素養 

本研究結果發現教師對於轉型領導有高程度之認同，且教師對於組織

氣候知覺屬於中高程度，並以「和睦支持」層面得分較佳，二者皆相當仰

賴著重校長個人轉型領導專業知能表現；其中，尤以轉型領導「智識啟發」

之層面知覺程度最低，顯示近年來中小學教師學歷普遍提升，且近代各式

創新教學浪潮，爰國小校長需不斷尋求相關資源、自我精進，預見學校未

來的發展並提出前瞻性的計畫，方能營造具有創意的環境，激發教師的靈

感，使教師相互學習，分享成功的經驗，並促使教師重新思考過去被視為

理所當然的事物，俾教師發揮想像力，創造學校特色。 

二、校長宜多運用各層面的校長轉型領導，以利學校組織氣氛的提升 

本研究發現校長轉型領導與學校組織氣氛具有顯著正相關校長積極

運用轉型領導各層面的理念與行為，以期能夠有效提升學校組織氣候，其

中「建立願景」對「疏離隔閡」仍有低度預測力，爰重新檢視學校願景以

符合師生需求仍顯迫切，各校願景大多是很久以前訂下來的，參與的成員

及時空背景常已事過境遷，或因校長更迭，願景有時恐未能因地制宜。 

隨著時空的快速變遷，尤其是面臨現代社會少子化的艱困挑戰，校長

應時時檢視學校願景，針對學校未來發展方向凝聚教師共識，透過持續的

建構、溝通、實踐與修正學校願景，縮短願景與現實的差距，使學校師生

能擁有更明確實現的目標，俾糾合眾力，包容眾議，同心協力達成學校共

同願景，進而實現永續經營的教育目標。 
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參、對未來研究之建議 

本研究旨在探討雲林縣國民小學教師知覺校長轉型領導及

組織氣候之間的關聯，以做為促進學校校長轉型領導，提升學校

組織氣候之參考。本研究在研究對象、研究方法及研究工具等方

面仍有許多不足之處，期後續研究進一步深入探討。 

一、就研究對象而言 

本研究發現雲林縣國小校長轉型領導與學校組織氣候未

因性別、年齡、服務年資、擔任職務及教育程度而有所差異，

可能係與雲林縣小型學校及教師研究所以上學歷比例高等以

致研究結果受同質性限制，且本研究係以雲林縣國民小學教

師為研究對象，僅能推及雲林縣所屬之國民小學教師，未來可

擴大區域，針對臺灣地區及各級學校作整體研究以進一步瞭

解國內教師對於校長轉型領導及學校組織氣候之看法。 

二、就研究方法而言 

本研究係以文獻探討及問卷調查法進行研究，其中以問

卷方式收集資料，回收統計，由受試者依自己的主觀覺知來填

答，雖可推得普遍的價值觀及看法，但卻在研究深度上或略有

不足，因此，未來在後續的研究進行時，可針對校長轉型領導

與學校組織氣候擬定相關問題，進行深度訪談、觀察法及個案

研究等質性研究進行深度瞭解，也能夠對教師知覺差異情形

作進一步的原因探究。 

三、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（ANOVA）、皮爾遜積差相關及多元迴歸分析

進行研究。從本研究結果可知：轉型領導與學校組織氣候之間，
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獲得高度正相關之結論，且校長轉型領導對學校組織氣候產

生重要的預測力。未來可依學校組織氣候類型做進一步的分

析，了解不同組織氣候類型之轉型領導情形，以提供不同組織

氣候類型之具體建議。 
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附錄 

附錄一  「雲林縣國民小學校長轉型領導與組織氣候關係之研究」調查問卷 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

填答說明： 

一、本問卷共分三個部分，第一部分為「基本資料」，第二部分為「轉型領

導知覺量表」，第三部分為「組織氣候知覺量表」。 

二、請您依實際情形，在□內打「」，每題只能勾選一個選項，每題均請

作答，請勿遺漏。 

第一部份 【個人基本資料】 

個人基本資料僅做統計分析之用，絕不單獨對外發表，敬請您安心填答。 

一、性別： 1.□男性   2.□女性 

二、年齡： 1.□30歲(含)以下  2.□31～40歲  3.□41～50 歲   

4.□51歲(含)以上 

三、於目前學校 

    服務年資： 
1.□10年(含)以下  2.□11～20年  3.□21年(含)以上 

四、擔任職務： 1.□教師兼主任   2.□教師兼組長   3.□級任教師    

4.□科任教師 

五、教育程度： 1.□師範院校（含師專、師範大學、師範學院或教育大學） 

2.□一般大學（含師資班或教育學程） 

3.□研究所以上（含四十學分班） 

4.□其他（請在此處說明）________________________________ 

六、學校規模： 1.□12班以下  2.□13～24班  3.□25班以上 

 

敬愛的老師，您好： 

感謝您撥冗填答本問卷，您的協助不僅有助於吾人對雲林縣國民小學校長轉型領

導與組織氣候關係之瞭解，研究報告更可供雲林縣國民小學校長、教師、教育行政機

關以及未來研究人員作為參考。 

以下問題都是為了瞭解您的真實感受，本問卷的答案無所謂「對」或「錯」，您

所填寫的資料將以團體的方式計分處理，所得結果絕對保密，且僅供學術研究之用，

請您安心作答。 

並懇請您在 9 月 15 日（五）前將問卷填答完畢，研究者在此感謝您的支持與協

助，您的意見對本研究非常重要且彌足珍貴，感謝您的耐心與熱心，再次致上最誠摯

的謝意，謝謝您！ 

敬祝    教安 

國立政治大學教育行政與政策研究所 

研 究 生：梁雅琪 敬上 

指導教授：陳榮政 博士 

中華民國 106 年 8 月 

【接續下頁，請繼續作答】 
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第二部份 【轉型領導知覺量表】 

請依據您實際的觀察與瞭解，在最適當的□中打勾。 

所有題項採單選方式回答。 

非

常 

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

1 2 3 4 5 

建立願景 

1. 本校校長能預見學校未來的發展並提出前瞻性的計畫。 □ □ □ □ □ 

2. 本校校長會主動與教師討論如何發展學校願景。 □ □ □ □ □ 

3. 本校校長會將他對學校未來發展的看法與教師分享。 □ □ □ □ □ 

4. 本校校長對教師的工作，會賦予使命感，使他們為目標而努力。 □ □ □ □ □ 

5. 本校校長為了發展學校願景，努力改善本校目前的狀況。 □ □ □ □ □ 

6. 本校校長具有正確的經營管理理念，工作認真，全心投入。 □ □ □ □ □ 

魅力影響 

7. 本校校長能放下身段，和教師建立親密友善的關係。 □ □ □ □ □ 

8. 本校校長處理事情的方法及態度，讓教師心悅誠服。 □ □ □ □ □ 

9. 本校校長常面帶笑容，幽默風趣，令人產生好感。 □ □ □ □ □ 

10. 本校校長人品高尚，操守廉潔，有擔當、有魄力，散發出他的影

響力。 
□ □ □ □ □ 

11. 本校校長具有強烈的動機和方向感，對自己充滿信心。 □ □ □ □ □ 

12. 本校校長寬宏大量，具有民主包容的風度。 □ □ □ □ □ 

激勵鼓舞 

13. 本校校長會為教師爭取表現的機會，鼓勵教師積極參與，全力以

赴。 
□ □ □ □ □ 

14. 本校校長會提出一些教師認同的名言或座右銘，作為一起努力的

目標。 
□ □ □ □ □ 

15. 本校校長會勉勵教師，希望他們見賢思齊，更上一層樓。 □ □ □ □ □ 

16. 本校校長會在言談舉止中，激發團隊意識，表達出共同努力的理

由。 
□ □ □ □ □ 

17. 本校校長常鼓勵有才能的教師發揮所長，為學校貢獻心力。 □ □ □ □ □ 

18. 本校校長對本校教師的表現充滿信心，寄予厚望。 □ □ □ □ □ 

【接續下頁，請繼續作答】 
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請依據您實際的觀察與瞭解，在最適當的□中打勾。 

所有題項採單選方式回答。 

非

常 

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

1 2 3 4 5 

尊重信任 

19. 本校校長能以身作則，提供榜樣，讓教師效法。 □ □ □ □ □ 

20. 本校校長尊重教師的專業自主，充份授權，分層負責。 □ □ □ □ □ 

21. 本校校長信任教師，表現出「用人不疑，疑人不用」的態度。 □ □ □ □ □ 

22. 本校校長能尊重別人的意見，重要事情和教師討論、溝通和協

調。 
□ □ □ □ □ 

23. 本校校長支持校內各種團隊活動，提供教師展現才能的機會。 □ □ □ □ □ 

24. 本校校長會提出符合教師期望的構想，讓大家為實現理想而努

力。 
□ □ □ □ □ 

智識啟發 

25. 本校校長會促使教師重新思考過去被視為理所當然的事物。 □ □ □ □ □ 

26. 本校校長對問題能深思熟慮，並以具體行動加以克服。 □ □ □ □ □ 

27. 本校校長會營造具有創意的環境，讓教師發揮想像力。 □ □ □ □ □ 

28. 本校校長本身能不斷進修，吸收新知，帶動學習風氣。 □ □ □ □ □ 

29. 本校校長會激發教師的靈感，使教師相互學習，分享成功的經

驗。 
□ □ □ □ □ 

30. 本校校長會主動爭取或發掘人才，並樂於傳授經驗。 □ □ □ □ □ 

個別關懷 

31. 本校校長能體恤教師的辛勞，瞭解他們的心情與感受。 □ □ □ □ □ 

32. 本校校長對於新進教師，會多給予關心與照顧。 □ □ □ □ □ 

33. 本校校長會替教師設想，爭取更多的權利與福利。 □ □ □ □ □ 

34. 本校校長在教師有困難時，會主動幫忙解決。 □ □ □ □ □ 

35. 本校校長會主動關懷、愛護教師，並關心他們切身問題。 □ □ □ □ □ 

36. 本校校長會主動聆聽教師的心聲，表達適度的關切。 □ □ □ □ □ 

 

 【接續下頁，請繼續作答】 
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第三部份 【組織氣候知覺量表】 

請依據您實際的觀察與瞭解，在最適當的□中打勾。 

所有題項採單選方式回答。 

非

常 

不

同

意 

不

同

意 

普

通 

同

意 

非

常

同

意 

1 2 3 4 5 

和睦支持 

37. 本校校長能用心於學校校務、並以身作則為教師典範。 □ □ □ □ □ 

38. 本校校長會設法改善學校的工作環境。 □ □ □ □ □ 

39. 本校校長能主動關心教師的權益與福利。 □ □ □ □ □ 

40. 本校校長很信賴教師的教學與處理能力。 □ □ □ □ □ 

決策參與 

41. 本校校長經常告知有關學校的各項規範。 □ □ □ □ □ 

42. 本校校長與教師有良好溝通管道，共謀校務發展。 □ □ □ □ □ 

43. 本校校長會鼓勵教師，對事務提出新的建議。 □ □ □ □ □ 

44. 本校校長能主動幫助新進教師適應環境。 □ □ □ □ □ 

45. 本校教師會互相鼓勵一起參加進修活動。 □ □ □ □ □ 

合作分享 

46. 本校大多數教師平時的互動和諧、相處愉快。 □ □ □ □ □ 

47. 本校校長遇有困難能互相幫助與探訪。 □ □ □ □ □ 

48. 本校教師能共同分享教學資源。 □ □ □ □ □ 

49. 本校教師會經常共同討論教學的問題。 □ □ □ □ □ 

疏離隔閡 

50. 本校大多數教師對學校事情漠不關心。 □ □ □ □ □ 

51. 本校教師間常有勾心鬥角的情形。 □ □ □ □ □ 

52. 本校教師常想調職或離職。 □ □ □ □ □ 

53. 本校某些教師形成小團體，很少跟其他教師來往。 □ □ □ □ □ 

54. 本校教師能在輕鬆快樂的氣氛下，共同完成工作。 □ □ □ □ □ 

 

～本問巻到此結束，非常感謝您的填答，請再次檢查是否每個題目都已作答～ 
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附錄二  研究問卷使用同意書 

 

 

 

 

校長轉型領導量表   使用同意書 

 

 

    茲同意國立政治大學教育行政與

政策研究所研究生梁雅琪使用本人所

編製之「校長轉型領導量表」，作為其研

究論文之使用工具。 

 

 

 

 

 

量表編製者： 

 

 
 

中華民國 106年      
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組織氣候知覺量表   使用同意書 

 

 

    茲同意國立政治大學教育行政與

政策研究所研究生梁雅琪使用本人所

編製之「組織氣候知覺量表」，作為其研

究論文之使用工具。 

 

 

 

 

 

量表編製者： 

 

 

 
中華民國 106年  


