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第七章  結論與建議 
 

    本研究以全國公私立高中之教師為研究對象，旨在探討高中校長領導行為、

教師組織承諾與學校組織效能之關係。本研究依據所蒐集的相關文獻，加以探討

與分析，以作為研擬本研究架構的基礎；然後進行問卷的編製與預試，最後進行

實證性研究。取樣範圍包括全國公私立高中之教師，經分層隨機取樣，共計抽取

1,185 位教師，收回問卷 1,090 份，回收率為 92%，經檢核得有效問卷 1,053 份，

可用率 89%。統計分析方法包括：描述性統計、t檢定、單因子變異數分析、Pearson

積差相關、典型相關分析、逐步多元迴歸分析等。 

本章共分為三節，第一節為主要研究發現，第二節為結論，第三節為建議，

以作為建構高中校長領導行為、增強教師組織承諾、提升學校組織效能及進一步

研究之參考。 

 

第一節 主要研究發現 

 

一、高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能的現況 

(一)就校長領導行為而言 

1.根據文獻探討所得，原設定轉型領導包括型塑願景、魅力影響、激發鼓舞、

智能啟發、個別關懷等五個層面。經預試分析結果，魅力影響與激發鼓舞二個層

面合併，重新命名為「魅力激發」。 

2.在教師的感受與知覺中，高中校長轉型領導(3.96)的領導行為較互易領導

(3.11)為高。 

3.在轉型領導的各層面中，「型塑願景」(4.19)與「魅力激發」(4.00)的領導

行為較「個別關懷」(3.19)、「智能啟發」(2.50)為高。 

4.在互易領導的各層面中，「條件式酬賞」(3.84)與「主動例外管理」(3.62)
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的領導行為較「被動例外管理」(2.62)為高。 

(二)就教師組織承諾而言 

1.在教師的感受與知覺中,高中教師態度型承諾(4.05)的組織承諾較交換型

承諾(3.56)為高。 

2.在態度型承諾的各層面中，「努力意願」(4.10)與「組織認同」(4.07)的組

織承諾較「留職傾向」(3.82)為高。 

3.在交換型承諾的各層面中，「公平互惠」(3.93)的組織承諾較「投入成本」

(3.09)為高。 

(三)就學校組織效能而言 

1.在教師的感受與知覺中，整體高中學校組織效能尚屬良好(3.76)，介於「有

時這樣」到「時常這樣」之間。 

2.在學校組織效能的各層面中，教師工作滿意(3.89)最高，其次依序為：行

政效率(3.78)、組織適應力(3.68)、目標達成(3.59)，惟相差不大。 

 

二、不同教師背景變項下，高中校長領導行為、教師組織承諾與學校 

組織效能的差異 

(一)不同教師背景變項下，校長領導行為之差異 

1.不同性別在校長領導行為上，在「轉型領導總層面」、「型塑願景」、「魅力

激發」、「智能啟發」、「個別關懷」、「互易領導總層面」、「主動例外管理」、「被動

例外管理」、「條件式酬賞」等層面均有差異。在平均數比較上，男性平均數皆高

於女性。 

2.不同年齡在校長領導行為上，在「型塑願景」、「主動例外管理」等層面有

差異。顯示年齡的高低在前述領導行為層面上是有所差異的。 

3.不同服務年資在校長領導行為上沒有差異。 

4.不同職務在校長領導行為上，在「轉型領導總層面」、「型塑願景」、「魅力

激發」、「智能啟發」、「個別關懷」、「互易領導總層面」、「主動例外管理」、「條件
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式酬賞」等層面有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「型塑願景」的

教師兼主任、教師兼組長大於班級導師、科任教師；在「轉型領導總層面」、「魅

力激發」、「智能啟發」、「個別關懷」的教師兼主任大於班級導師、科任教師、教

師兼組長，教師兼組長大於班級導師、科任教師；在「主動例外管理」的教師兼

主任、教師兼組長大於班級導師、科任教師；在「條件式酬賞」的教師兼主任大

於班級導師、科任教師、教師兼組長。只有在「被動例外管理」層面沒有差異。 

5.不同學歷在校長領導行為上，在「主動例外管理」、「被動例外管理」等層

面有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「主動例外管理」的一般大學

大於師範院校、研究所以上；在「被動例外管理」的師範院校大於研究所以上。 

6.不同學校公私立別在校長領導行為上，在「轉型領導總層面」、「型塑願景」、

「魅力激發」、「智能啟發」、「個別關懷」、「主動例外管理」、「被動例外管理」等

層面有差異。在平均數比較上，「轉型領導總層面」及其四個分層面，私立平均數

皆高於公立；而屬於互易領導的「主動例外管理」與「被動例外管理」二個分層

面，則是公立高於私立。 

7.不同學校位置在校長領導行為上，在「型塑願景」、「智能啟發」、「主動例

外管理」、「被動例外管理」、「條件式酬賞」等層面有差異。在平均數比較上，除

「被動例外管理」為市區平均數高於鄉鎮外，其餘皆為鄉鎮平均數高於市區。 

8.不同學校規模在校長領導行為上，在「轉型領導總層面」、「型塑願景」、「魅

力激發」等層面有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，大型皆大於中型。 

(二)不同教師背景變項下，教師組織承諾之差異 

1.不同性別在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認同」、「努

力意願」、「留職傾向」、「交換型承諾總層面」、「公平互惠」、「投入成本」等層面

均有差異。在平均數比較上，男性平均數皆高於女性。 

2.不同年齡在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認同」、「努

力意願」、「留職傾向」、「交換型承諾總層面」、「公平互惠」、「投入成本」等層面 
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均有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「態度型承諾總層面」、「組

織認同」、「努力意願」、「留職傾向」層面的 51 歲以上大於 30 歲以下、31~40 歲、

41~50 歲；41~50 歲大於 30 歲以下、31~40 歲。在「交換型承諾總層面」、「公平互

惠」層面的 51 歲以上大於 30 歲以下、31~40 歲、41~50 歲；41~50 歲大於 30 歲以

下；在「投入成本」層面的 51 歲以上大於 30 歲以下、31~40 歲。 

3.不同服務年資在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認同」、

「努力意願」、「留職傾向」、「交換型承諾總層面」、「公平互惠」、「投入成本」等

層面均有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「組織認同」的 16 年以上

大於不滿 5年、6~10 年，11~15 年大於 6~10 年；在「態度型承諾總層面」、「努力

意願」的 16 年以上大於不滿 5年、6~10 年、11~15 年，11~15 年大於不滿 5年、

6~10 年；在「交換型承諾總層面」、「留職傾向」的 16 年以上、11~15 年大於不滿

5年、6~10 年；在「公平互惠」層面的 16 年以上大於不滿 5年、6~10 年；在「投

入成本」層面的 16 年以上大於不滿 5年、6~10 年，11~15 年大於不滿 5年。 

4.不同職務在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認同」、「努

力意願」、「留職傾向」、「交換型承諾總層面」、「公平互惠」、「投入成本」等層面

均有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「組織認同」層面的教師兼主

任大於班級導師、科任教師、教師兼組長，教師兼組長大於班級導師；在「態度

型承諾總層面」、「努力意願」層面的教師兼主任大於班級導師、科任教師、教師

兼組長，教師兼組長大於班級導師、科任教師；在「交換型承諾總層面」、「留職

傾向」、「公平互惠」、「投入成本」層面的教師兼主任均大於班級導師、科任教師、

教師兼組長。 

5.不同學歷在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認同」、「努

力意願」等層面有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「組織認同」層

面的研究所以上大於師範院校；在「態度型承諾總層面」、「努力意願」層面的一

般大學、研究所以上大於師範院校。 
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6.不同學校公私立別在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認

同」、「努力意願」、「留職傾向」、「公平互惠」等層面有差異。在平均數比較上，

私立平均數皆高於公立。 

7.不同學校位置在教師組織承諾上，在「組織認同」、「留職傾向」等層面有

差異。在平均數比較上，市區平均數皆高於鄉鎮。 

8.不同學校規模在教師組織承諾上，在「態度型承諾總層面」、「組織認同」、

「留職傾向」、「公平互惠」等層面有差異。進一步進行 Scheffé 法的事後比較，

大型均大於小型、中型。 

(三)不同教師背景變項下，學校組織效能之差異 

1.不同性別在學校組織效能上，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行

政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均有差異。在平均數比較上，

男性平均數皆高於女性。 

2.不同年齡在學校組織效能上，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行

政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均有差異。進一步進行 Scheffé
法的事後比較，在「學校組織效能總層面」的 51 歲以上大於 30 歲以下、31～40

歲，41～50 歲大於 30 歲以下；在「目標達成」層面的 41~50 歲、51 歲以上大於

30 歲以下；在「行政效率」層面的 51 歲以上大於 30 歲以下、31~40 歲、41~50 歲，

41~50 歲大於 30 歲以下；在「教師工作滿意」、「組織適應力」的 41~50 歲、51 歲

以上皆大於 30 歲以下、31~40 歲。 

3.不同服務年資在學校組織效能上，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、

「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均有差異。進一步進行

Scheffé 法的事後比較，在「學校組織效能總層面」、「行政效率」、「組織適應力」

層面的 16 年以上大於不滿 5年、6~10 年、11~15 年；在「教師工作滿意」層面的

16 年以上大於不滿 5年、6~10 年。 

4.不同職務在學校組織效能上，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行 
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政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均有差異。進一步進行 Scheffé
法的事後比較，在「學校組織效能總層面」的教師兼主任大於班級導師、科任教

師、教師兼組長，教師兼組長大於班級導師；在「目標達成」、「組織適應力」層

面的教師兼主任大於班級導師、科任教師，教師兼組長大於班級導師；在「行政

效率」層面的教師兼主任大於班級導師、科任教師、教師兼組長，教師兼組長大

於班級導師、科任教師；在「教師工作滿意」層面的教師兼主任大於班級導師、

科任教師、教師兼組長。 

5.不同學歷在學校組織效能上，在「目標達成」層面有差異。進一步進行

Scheffé 法的事後比較，研究所以上大於師範院校。 

6.不同學校公私立別在學校組織效能上，在「學校組織效能總層面」、「行政

效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面有差異。在平均數比較上，私立

平均數皆高於公立。 

7.不同學校位置在學校組織效能上，在「目標達成」層面有差異。在平均數

比較上，市區平均數高於鄉鎮。 

8.不同學校規模在學校組織效能上，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、

「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均有差異。進一步進行

Scheffé 法的事後比較，大型均大於小型、中型。 

 

三、不同程度高中校長領導行為與教師組織承諾對學校組織效能的影響 

(一)不同程度校長領導行為對學校組織效能之影響 

1.不同程度轉型領導對學校組織效能，在「學校組織效能層面」、「目標達成」、 

「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均達顯著差異；進一步進

行 Scheffé 法的事後比較，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行政效率」、

「教師工作滿意」、「組織適應力」層面的高轉型領導均大於低轉型領導、中轉型

領導，中轉型領導均大於低轉型領導。 

2.不同程度互易領導對學校組織效能，在「學校組織效能總層面」、「目標達
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成」、「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均達顯著差異；進一

步進行 Scheffé 法的事後比較，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行政

效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」層面的高互易領導均大於低互易領導、

中互易領導。 

(二)不同程度教師組織承諾對學校組織效能之影響 

1.不同程度態度型承諾對學校組織效能，在「學校組織效能總層面」、「目標

達成」、「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均達顯著差異；進

一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行

政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」層面的高態度型承諾均大於低態度型

承諾、中態度型承諾，中態度型承諾均大於低態度型承諾。 

2.不同程度交換型承諾對學校組織效能，在「學校組織效能總層面」、「目 標

達成」、「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」等層面均達顯著差異；進

一步進行 Scheffé 法的事後比較，在「學校組織效能總層面」、「目標達成」、「行

政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」層面的高交換型承諾均大於低交換型

承諾、中交換型承諾，中交換型承諾均大於低交換型承諾。 

 

四、高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能的相關 

(一)校長領導行為與學校組織效能之相關 

轉型領導總層面、互易領導總層面和學校組織效能總層面均達顯著正相關。

與轉型領導總層面正相關最高者為學校組織效能總層面；與型塑願景層面正相關

最高者為行政效率層面；與魅力激發層面正相關最高者為學校組織效能總層面；

與智能啟發層面正相關最高者為行政效率層面；與個別關懷層面正相關最高者為

學校組織效能總層面。與互易領導總層面正相關最高者為行政效率層面；與主動

例外管理層面正相關最高者為行政效率層面；與被動例外管理層面負相關最高者

為行政效率層面；與條件式酬賞層面正相關最高者為行政效率層面。 
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(二)教師組織承諾與學校組織效能之相關 

態度型承諾總層面、交換型承諾總層面和學校組織效能總層面均達顯著正相

關。與態度型承諾總層面正相關最高者為組織適應力層面；與組織認同層面正相

關最高者為教師工作滿意層面、學校組織效能總層面；與努力意願層面正相關最

高者為教師工作滿意層面；與留職傾向層面正相關最高者為教師工作滿意層面。

與交換型承諾總層面正相關最高者為教師工作滿意層面；與公平互惠層面正相關

最高者為教師工作滿意層面；與投入成本層面正相關最高者為學校組織效能總層

面。 

(三)校長領導行為與學校組織效能之典型相關 

校長領導行為（智能啟發、個別關懷、型塑願景、魅力激發、條件式酬賞、）

主動例外管理）六個控制變項，透過第一個典型因素可以影響學校組織效能（目標

達成、行政效率、教師工作滿意、組織適應力）四個效標變項總變異量的 38.02 ﹪。 

(四)教師組織承諾與學校組織效能之典型相關 

教師組織承諾（組織認同、公平互惠、努力意願、留職傾向、投入成本）五

個控制變項，透過第一個典型因素可以影響學校組織效能（目標達成、行政效率、

教師工作滿意、組織適應力）四個效標變項總變異量的 51.27﹪。 

 

五、高中校長領導行為、教師組織承諾對學校組織效能的預測 

(一)校長領導行為對學校組織效能之預測 

校長領導行為對學校組織效能的預測力，主要預測變項依次為：1.個別關懷； 

2.型塑願景；3.主動例外管理；4.智能啓發；5.條件式酬賞。所投入五個變項，

可以預測組織效能總變異量 51%，其中以個別關懷最大，表示個別關懷對學校組織

效能有較大的預測力，可預測學校組織效能變異的 44﹪。 

(二)教師組織承諾對學校組織效能之預測 

教師組織承諾對學校組織效能的預測力，主要預測變項依次為：1.組織認同；
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2.公平互惠；3.努力意願。所投入三個變項，可以預測組織效能總變異量 70%，其

中以組織認同最大，表示組織認同對學校組織效能有較大的預測力，可預測學校

組織效能變異的 67﹪。 

 (三)校長領導行為、教師組織承諾對學校組織效能之預測 

校長領導行為、教師組織承諾對學校組織效能的預測力，主要預測變項依次

為：1.組織認同；2.智能啓發；3.公平互惠；4.主動例外管理；5.個別關懷；6.

留職傾向。所投入六個變項，可以預測組織效能總變異量 73%，其中以組織認同最

大，表示組織認同對學校組織效能有較大的預測力，可預測學校組織效能的 67﹪。 

 

第二節 結論 

 
根據以上研究發現，可以歸納如下結論： 

 

一、高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能的現況良好 

(一)高中校長領導行為包括轉型領導（內含型塑願景、魅力激發、智能啟發、

個別關懷）與互易領導（內含主動例外管理、被動例外管理、條件式酬賞），在教

師的感受與知覺中，轉型領導的平均數高於互易領導。至於轉型領導的各分層面

中，以型塑願景、魅力激發的平均數較高；而互易領導的各分層面中，則以條件

式酬賞、主動例外管理的平均數較高。 

(二)教師組織承諾包括態度型承諾（內含組織認同、努力意願、留職傾向）與

交換型承諾（內含公平互惠、投入成本），在教師的感受與知覺中，態度型承諾的

平均數高於交換型承諾。至於態度型承諾的各分層面中，以努力意願、組織認同

的平均數較高；而交換型承諾的各分層面中，則以公平互惠的平均數較高。 

(三)學校組織效能包括目標達成、行政效率、教師工作滿意、組織適應力等四

個分層面，在教師的感受與知覺中，整體高中學校組織效能尚屬良好，至於各分

層面中，則以教師工作滿意、行政效率的平均數較高。 
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二、不同教師背景變項下，高中校長領導行為、教師組織承諾與學校

組織效能，各有明顯的差異性 

(一)大致上，男性教師、年齡較大的教師、兼任行政職務的教師，這三種屬於

教師變項中的「人口變項」，所感受與知覺的高中校長領導行為（包括轉型領導與

互易領導）、教師組織承諾（包括態度型承諾與交換型承諾）、學校組織效能等，

都明顯高於女性教師、年齡較小的教師、未兼任行政職務的教師。 

(二)在「本校服務年資」這一個同屬教師變項中的「人口變項」，比較資深的教

師所感受與知覺的教師組織承諾（包括態度型承諾與交換型承諾）與學校組織效

能，都明顯高於比較資淺的教師；但在校長領導行為方面，則沒有明顯差異。 

(三)另一個亦屬教師變項中「人口變項」的是「學歷」，「研究所以上」在「組

織認同」、「目標達成」大於「師範院校」；「一般大學」在「主動例外管理」大於

「師範院校」、「研究所以上」；「一般大學」、「研究所以上」在「態度型承諾總層

面」、「努力意願」大於「師範院校」；「師範院校」只有在「被動例外管理」大於

「研究所以上」。 

(四)大致上，私立學校教師、大型學校教師，這二種屬於教師變項中的「學校

變項」，所感受與知覺的轉型領導、態度型承諾、學校組織效能等，都明顯高於公

立學校教師、小型與中型學校教師。而公立學校教師只有在互易領導的「主動例

外管理」與「被動例外管理」二個分層面，高於私立學校教師。 

(五)另一個也屬教師變項中「學校變項」的是「學校位置」，市區學校教師在「被

動例外管理」、「組織認同」、「留職傾向」、「目標達成」等層面，明顯高於鄉鎮學

校教師；而鄉鎮學校教師則在「型塑願景」、「智能啟發」、「主動例外管理」等層

面，明顯高於市區學校教師。 

 

三、高中校長呈現高度的領導行為、教師具有高度的組織承諾，則會 

有較高的學校組織效能 

(一)高轉型領導、高互易領導在學校組織效能總層面及其四個分層面，都明顯
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大於低轉型領導、低互易領導、中轉型領導、中互易領導。 

(二)高態度型承諾、高交換型承諾在學校組織效能總層面及其四個分層面，都

明顯大於低態度型承諾、低交換型承諾、中態度型承諾、中交換型承諾。 

 
四、高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能之間有密切的   

  關係 

(一)高中校長領導行為（包括轉型領導與互易領導）及其各層面，與學校組織

效能及其各層面，大都呈現顯著正相關；亦即教師所感受與知覺的校長領導行為

愈高，其所感受與知覺的學校組織效能也就愈高。只有「被動例外管理」一個層

面呈現負相關，且在「行政效率」、「教師工作滿意」、「組織適應力」與「學校組

織效能總層面」等層面達顯著水準。 

(二)高中校長領導行為（智能啟發、個別關懷、型塑願景、魅力激發、條件式

酬賞、主動例外管理）六個控制變項，透過第一個典型因素可以影響學校組織效

能（目標達成、行政效率、教師工作滿意、組織適應力）四個效標變項總變異量

的 38.02%。 

(三)教師組織承諾（包括態度型承諾與交換型承諾）及其各層面，與學校組織

效能及其各層面，皆呈現顯著正相關。亦即教師所感受與知覺的組織承諾愈高，

其所感受與知覺的學校組織效能也就愈高。 

(四)教師組織承諾（組織認同、公平互惠、努力意願、留職傾向、投入成本）

五個控制變項，透過第一個典型因素可以影響學校組織效能（目標達成、行政效

率、教師工作滿意、組織適應力）四個效標變項總變異量的 51.27%。 

 

五、高中校長領導行為中的「個別關懷」、教師組織承諾中的「組織認

同」，最能有效預測學校組織效能 

(一)校長領導行為對學校組織效能的預測力，主要預測變項依次為：1.個別關

懷；2.型塑願景；3.主動例外管理；4.智能啓發；5.條件式酬賞。所投入五個變

項，可以預測組織效能總變異量 51%，其中以個別關懷最大，表示個別關懷對學校
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組織效能有較大的預測力，可預測學校組織效能變異的 44﹪。 

(二)教師組織承諾對學校組織效能的預測力，主要預測變項依次為：1.組織認

同；2.公平互惠；3.努力意願。所投入三個變項，可以預測組織效能總變異量 70%，

其中以組織認同最大，表示組織認同對學校組織效能有較大的預測力，可預測學

校組織效能變異的 67﹪。 

(三)校長領導行為、教師組織承諾對學校組織效能的預測力，主要預測變項依

次為：1.組織認同；2.智能啓發；3.公平互惠；4.主動例外管理；5.個別關懷；

6.留職傾向。所投入六個變項，可以預測組織效能總變異量 73%，其中以組織認同

最大，表示學校組織認同對學校組織效能有較大的預測力，可預測學校組織效能

的 67﹪。 

 

第三節 建議 

 

  依據本研究目的、研究發現與結論，提出下列的建議事項，包括對教育行政

機關、高中校長、高中教師、相關單位的建議，以及對進一步研究的建議。 

 

一、對教育行政機關的建議 

(一)建立完整的高中校長培育與證照制度，以提高校長領導行為。 

如前所述，「有怎樣的校長，就有怎樣的學校」，足見校長對學校運作與發展

的重要性。現行高中校長遴選、聘任、任期、考評等機制，自有其歷史的淵源與

不斷修正的過程，但仍有未盡理想之處，其中尤以仍乏校長培育過程、仍未建立

校長證照制度，最為迫切需要。從本研究結果發現，校長轉型領導與互易領導之

得分，仍有成長空間，因此建議教育行政機關，建立完整的校長培育與證照制度，

以提高校長領導行為，並進而增進學校組織效能。 

(二)建立教師專業發展、評鑑與分級制度，以提高教師組織承諾。 

教師是教育的尖兵，是教育的最前線，若說「有什麼樣的教師，就有什麼樣
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的教學品質」一點都不為過。從本研究結果發現，教師態度型組織承諾與交換型

組織承諾之得分，仍有成長空間。現行高中教師考核制度，消極層面多於積極意

義，實有必要本於專業發展，建立嚴謹的評鑑、分級制度，進而提高教師組織承

諾，使樂在教育工作中。 

(三)研訂學校組織效能更具體、明確的指標，建立績效責任制度。 

本研究將學校組織效能區分為目標達成、行政效率、教師工作滿意與組織適

應力等四個分層面，與文獻探討所得相吻合，也在實徵調查研究中得到證實。接

下來，可以進一步研訂相關更具體、明確的指標，並與現行高中校務評鑑的項目

與指標相結合，以建立績效責任制度，促進高中校務的發展。 

 

二、對高中校長的建議 

(一)轉型領導與互易領導等校長領導行為近年來受到重現，且與學校組織效能

有密切關係，值得善加運用。 

本研究發現，首先，高中校長領導行為（包括轉型領導與互易領導）及其各

層面中，除「被動例外管理」外，其餘皆與學校組織效能及其各層面之間，呈現

顯著正相關。其次，高中校長領導行為「智能啟發」等六個控制變項，透過第一

典型因素可以影響學校組織效能「目標達成」等四個效標變項總變異量的 38.02%。

再其次，高中校長領導行為「個別關懷」等五個變項，可以解釋學校組織效能總

變異量的 51%。由此可見，轉型領導與互易領導等校長領導行為愈高，學校組織效

能也就愈高，值得高中校長善加運用。 

(二)宜多關懷女性教師、年齡較小的教師、未兼任行政職務的教師，以提高校

長領導行為。 

本研究發現，男性教師、年齡較大的教師、兼任行政職務的教師，所感受與

知覺的高中校長領導行為（包括轉型領導與互易領導），明顯高於女性教師、年齡

較小的教師、未兼任行政職務的教師。此可能與男性教師比較主動於行政工作的
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生涯規劃、年齡較大的教師比較關心學校未來發展的願景、兼任行政職務的教師

係校長推動校務工作的重要助手等等因素有關。惟作為一校之長，要能得到更多數

教師的支持與肯定，所以有必要對於這些平均數相對較低的教師族群，多加關懷。 

(三)應致力於學校組織效能的提升。 

本研究發現，學校組織效能總層面平均數為 3.76，其各分層面依序為：教師

工作滿意 3.89、行政效率 3.78、組織適應力 3.68、目標達成 3.59，均介於「有

時這樣」到「時常這樣」之間，顯然有點「雖接受，但並不滿意」的味道。是以，

校長們應持續致力於學校組織效能的提升。 

 

三、對高中教師的建議 

(一)教師組織承諾對學校組織效能具有重要之影響，值得高中教師們重視並實踐。 

本研究發現，首先，教師組織承諾（包括態度型承諾與交換型承諾）及其各

層面，與學校組織效能及其各層面之間，皆呈現顯著正相關。其次，教師組織承

諾「組織認同」等五個控制變項，透過第一個典型因素可以影響學校組織效能「目

標達成」等四個效標變項總變異量的 51.27%。再其次，教師組織承諾「組織認同」

等三個變項，可以解釋學校組織效能總變異量的 70%。更進一步地，當合併校長領

導行為與教師組織承諾一起對學校組織效能進行預測時，「組織認同」一個變項就

可以解釋學校組織效能的 67%。由此可見，教師組織承諾愈高，學校組織效能也就

愈高，值得高中教師們重視並實踐。 

(二)女性教師、年齡較小的教師、服務年資較淺的教師、未兼任行政職務的教

師，宜增強對組織的承諾。 

本研究發現，男性教師、年齡較大的教師、服務年資較深的教師、兼任行政

職務的教師，所感受與知覺的教師組織承諾（包括態度型承諾與交換型承諾），皆

明顯高於女性教師、年齡較小的教師、服務年資較淺的教師、未兼任行政職務的

教師。此可能與男性教師比較專注投入工作、年齡較大的教師比較關心在工作中
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相關的權益與責任、服務年資較深的教師比較了解學校並情感深厚、兼任行政職

務的教師對學校的使命感比較高等等因素有關。但面對近年來師資結構年輕化、

多數教師不願兼任行政工作等趨勢，實有必要喚醒這些組織承諾平均數相對較低

的教師族群。 

(三)公立學校教師應自珍自重，用心於學校校務的運作、專注於對組織的承諾，

進而致力於學校效能的提升。 

本研究發現，私立學校教師所感受與知覺的「轉型領導總層面」、「型塑願景」、

「魅力激發」、「智能啟發」、「個別關懷」、「態度型承諾總層面」、「組織認同」、「努

力意願」、「留職傾向」、「公平互惠」、「學校組織效能總層面」、「行政效率」、「教

師工作滿意」、「組織適應力」等十四個項目，皆明顯高於公立學校教師。而公立

學校教師只有在互易領導的「主動例外管理」與「被動例外管理」二項，高於私

立學校教師。此可能與私立學校彈性大、差異性大、競爭性也大；私立學校基於

生存壓力，教師所須付出的努力、承諾亦相對較大；私立學校較注重績效責任、

較能因應大環境的變化等等因素有關。這實在是一件令人引以為憂的情況，顯示

公立學校雖制度健全但易流於形式化、雖強調依法行政但缺乏彈性，而導致公立

學校教師的危機意識、積極動機、使命感相對均低，對此，應提醒公立學校教師

們自珍自重，珍惜得之不易的工作機會，重視教學品質與教育成效。 

 

四、對相關單位的建議 

上述，從對教育行政機關、對高中校長、到對高中教師的建議，為本研究結

果所提出建議的三個主軸。另外，還有二個對相關單位的建議如下： 

(一)對師範院校之建議 

本研究發現，「研究所以上」畢業的教師所感受與知覺的「組織認同」、「目標

達成」大於「師範院校」畢業的教師；「一般大學」畢業的教師在「主動例外管理」

大於「師範院校」、「研究所以上」畢業的教師；「一般大學」、「研究所以上」畢業
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的教師在「態度型承諾總層面」、「努力意願」大於「師範院校」畢業的教師。而

「師範院校」畢業的教師只有在「被動例外管理」一項大於「研究所以上」畢業

的教師。此可能與師範院校比較缺乏彈性、適應大環境變遷的速度比較慢、相對

比較保守有關。但這確實是一件令人震驚的情況，我國自民國 83 年師資培育多元

開放以來，整個中小學師資的結構進行了相當大幅度的調整，「師範院校」不僅不

再是師資的主要來源，更在開放競爭中不斷被衝擊，若不能在教育專業知能、教

學專業態度上著力，以及在教學品質與教育成效上展現，則師範院校的相對競爭

力將不斷流失，值得深思。 

(二)對教師專業組織之建議 

如前所述，教師站在教育的最前線，是教學現場的主導者，教師組織承諾不

僅與學校組織效能關係密切，且可影響、預測學校組織效能。換言之，有高的教

師組織承諾，才會有高的學校組織效能。是以，教師的重要性實不容忽視。我國

自民國 84 年教師法公布施行以來，有關教師的權利與義務、教師專業組織的成立

與運作、教師的資格聘任與進修研究……等等，都有了明確的規範，而教師專業

組織（包括全國教師會、各縣市教師會、各校教師會等）亦積極且熱絡地組織運

作中。對此，筆者認為教師專業組織可致力於教師組織承諾的提高，俾有助於學

校組織效能，亦符合教師法第一條開宗明義所述：提昇教師專業地位。 

 

五、對進一步研究的建議 

(一)對研究對象之建議 

本研究以高中教師為問卷調查對象，樣本抽取包括全國公私立高中。基本上，

本研究所探討的校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能，尚可適用於公私

立高中職、國中小，甚至幼稚園。因此，建議未來研究對象可進一步擴充。另外，

本研究僅以教師為問卷填答對象，所感受與知覺的資料僅係教師的觀點，建議未

來可擴充到校長、職員或家長、學生等。 
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(二)對研究變項之建議 

本研究以校長領導行為（包括轉型領導與互易領導）、教師組織承諾（包括態

度型承諾與交換型承諾）與學校組織效能為主要變項，事實上，影響學校運作與

發展的因素尚多，諸如：校長領導風格、校長管理型態、教師自我信念、教師參

與決定、教師專業成長、教師成就動機、學校組織氣氛、學校組織文化、全面品

質管理……等等，建議未來研究變項可進一步擴及。另外，本研究僅以教師的屬

性為背景變項，如研究對象擴及校長、職員或家長、學生等，則背景變項亦將隨

之調整。 

(三)對理論模式之建議 

本研究之研究架構，係建立在校長領導行為（包括轉型領導與互易領導）、教

師組織承諾（包括態度型承諾與交換型承諾）與學校組織效能，三個主要變項之

關係上。如未來研究加入其他變項，則將會牽動研究架構。另外，本研究所建構

的校長領導行為與學校組織效能典型相關分析、教師組織承諾與學校組織效能典

型相關分析等，亦將會隨著其他變項的加入，而改變理論模式。 

(四)對研究方法之建議 

  本研究以探討高中校長領導行為、教師組織承諾與學校組織效能三者之關係 

，所使用的統計方法包括：平均數、t檢定、單因子變異數分析、Pearson 積差相

關、典型相關分析、逐步多元迴歸分析等。如未來研究加入其他變項，可考慮採

取線性結構關係（Linear Structural relation, LISREL）考驗，進行驗證。另

外，本研究僅採文獻分析與問卷調查方法，建議未來研究可兼採質性研究方法，

包括參與觀察、俗民誌研究、田野調查與個案研究等。 
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