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南華大學企業管理系管理科學碩士班 

103學年度第2學期碩士班論文摘要 

 

論文題目：校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對兼任行政教師留 

          任職務意願之影響-以嘉義縣公立國中為例 

研究生：侯英全                             指導教授：紀信光博士 

 

論文摘要內容： 

本研究旨在瞭解嘉義縣公立國中校長領導行為、學校組織氣氛、工

作壓力對兼任行政教師留任職務意願之影響，並驗證學校組織氣氛對校

長領導行為與留任職務意願的中介效果及驗證工作壓力對校長領導行為

與留任職務意願的干擾效果。本研究以問卷調查方式蒐集資料，在樣本

的選取上以嘉義縣103學年度國民中學人員編制表統計之兼任主任、組長

教師共計284人為研究對象，共發放284份問卷，回收有效問卷268份，有

效問卷回收率94.3％。 

研究結果發現：(1)校長領導行為對留任職務意願有顯著的正向影

響。(2)校長領導行為對學校組織氣氛有顯著的正向影響。(3)學校組織氣

氛對留任職務意願有顯著的正向影響。(4)工作壓力對留任職務意願有顯

著的正向影響。(5)學校組織氣氛於校長領導行為與留任職務意願之間不

具有中介效果。(6)工作壓力於校長領導行為與留任職務意願之間不具有

干擾效果。 

 

 

關鍵詞：校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力、留任職務意願 
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Abstract 

The objectives of the study are to understand the leadership behavior of 

the public junior high school principals, school organizational climate, 

working stress which have effect on the intention to stay of the teachers 

charged with administrative tasks, to verify the mediating effect on principals’ 

leadership behavior and the intention to stay of the teachers charged with 

administrative tasks, to verify the moderating effect of working stress on 

principals’ leadership behavior and the intention to stay of the teachers 

charged with administrative tasks. The study adopts the survey research 

method” for the data analysis. The survey was conducted using the sample of 

certified staff such as administrative directors and section chiefs from public 

junior high schools in Chiayi County. A total of 284 questionnaires are sent 

out to subjects from which 268 rate returned with answered questionnaires, 

representing 94.3% recovery rate. 

The main results are as follows： 

(1) Principals’ leadership behavior have a significant positive impact on the 

intention to stay on the job.  

(2) Principals’ leadership behavior have a significant positive impact on the 
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school organizational climate.  

(3) School organizational climate has a significant positive impact on the 

intention to stay on the job.  

(4) Woring stress has a significant positive impact on the intention to stay on 

the job.  

(5) School organizational climate doesn’t have the mediating effect between 

the principals’ leadership behavior and the intention to stay on the job. 

(6) working stress doesn’t have the moderating effect between principals’ 

leadership behavior and the intention to stay on the job. 

 

Keywords：Principals’ Leadership Behavior, School Organizational  

Climate, Working Stress, The intention to stay on the job 
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第一章 緒論 

 

本研究主要探討嘉義縣國民中學校長領導行為、學校組織氣氛、工

作壓力對兼任行政職務教師留任職務意願之相關研究，茲將研究動機與

目的敘述如下： 

 

1.1 研究背景與動機 

教育是立國之基攸關國家社會的發展，也是培育人才的主要途徑； 

教育政策是國家生命力的重要藍圖，教育政策的落實與否，關係到國家

競爭力的強弱；學校對教育政策的執行力，端看學校行政人員的是否積

極推動並提供第一線教師需要的資源與支持。當前我國的教育體制及學

校編制下，大部分的行政職務由教師兼任， 100 年 1 月 19 日公布之

「所得稅法」(民 32)修正案規定，取消現役軍人薪餉及國民中小學以下

教職員薪資所得免稅。對於恢復教師課稅後的新增收入使用規劃，國中

小導師費將由每月新台幣 2000 元提高到 3000 元，同時降低國中小教

師授課節數二節，與目前兼任行政職務教師所領取的行政加給相差不

遠。相形之下，兼任行政職務的教師不僅所得要課稅，對於調高導師費

的福利也無法享有，此一結果勢必會影響教師兼任行政職務的意願，對

於已兼任行政職務教師的留任將更形不利，學校行政人員的高流動率問

題會更為嚴重，校務的推動將更形困難，因此，如何提升兼任行政職務

教師的留任意願的研究卻有其必要性。 

西諺云:「有怎樣的校長，就有怎樣的學校」。可見，校長領導對一

所學校發展的影響有多重大。在學校行政組織中，校長為最高領導者，

主任為各項政策的計畫與決定者，組長為各項業務的推動者，教師為第
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一線主要執行者，學校裡大多數政策業務，均如此分層負責，校長的領

導行為是否直接或間接影響兼任行政職務教師的留任意願，此為本研究

動機之ㄧ。 

Hoy and Hannum (1997)指出學校組織氣氛的開放程度是建構在有效

能的學校與卓越學校的重要因素。在許多相關研究中皆指出學校組織氣

氛與校長領導行為有相關存在(彭智賢，民 95；劉慧明，民 95；劉燿榮，

民 96；黃柏創，民 97)，故本研究想了解校長領導行為與學校組織氣氛

的相關程度，此為本研究動機之二。 

林山太(民 77)指出學校氣氛是學校成員知覺組織內在環境特有且持

久的特質，此特質係由學校成員與整體情境交互影響發展而成。良好的

組織氣氛可提升工作效率，國內研究學校組織氣氛對留任職務意願的研

究共有六筆(洪黃祥，民 93；許明仁，民 95；林文英，民 98；沈義正，

民 99；曹仲宇，民 99；賴一琳，民 99)，雖然其研究結果皆發現良好或

開放的學校組織氣氛可提升教師兼任行政職務的意願，但是當教師真正

兼任行政職務一年後，很多卻不願意繼續留任。為什麼在同一位校長領

導與相同的學校組織氣氛下，兼任行政職務的教師不願意留任，此為本

研究動機之三。 

教師的工作以教學為主，學校兼任行政職務的教師除了一般教學責

任之外，同時要面對學校教師同仁、學生及家長的需求，又需擔負繁瑣

的行政工作，加上行政業務量也年年增加，又要應付一堆的評鑑與訪視，

又有個人與家庭事務需面對，在如此沉重的負擔下，導致兼任行政職務

的教師常在學年結束時萌生退意，留任意願低落的現象，造成由新進教

師或初到學校者被勉強擔任行政工作變成常態，甚至出現部分特定行政

職務面臨新學期仍找不到人選的窘境，行政人員的更替並非壞事，但兼
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任行政職務者是否有意願付出心力更為重要，究竟什麼工作壓力造成教

師不願意接任行政職務，此為研究動機之四。 

校長領導行為對留任職務意願的影響，是否會受到學校組織氣氛影

響，所以將學校組織氣氛作為中介變項來討論，此為本研究動機之五。 

校長是學校工作的火車頭，在學校組織運作及發展中扮演極重要的

角色，校長領導往往影響到學校行政運作，也是行政工作壓力來源，校

長的領導行為是否和工作壓力產生交互作用影響留任職務意願，此為研

究動機之六。 

 

1.2 研究目的 

根據前述研究背景與動機，本研究目的在探討嘉義縣國民中學校長

領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對兼任行政職務教師留任職務意願

的相關研究，期許能在學術上作為後續研究者之參考依據，本研究的目

的敘述如下： 

1. 探討校長領導行為對留任職務意願是否有顯著的影響。 

2. 探討校長領導行為對學校組織氣氛是否有顯著的影響。 

3. 探討學校組織氣氛對留任職務意願是否有顯著的影響。 

4. 探討工作壓力對留任職務意願是否有顯著的影響。 

5. 驗證學校組織氣氛對校長領導行為與留任職務意願之間的中介效果。 

6. 驗證工作壓力對校長領導行為與留任職務意願之間的干擾效果。 

 

1.3 研究流程 

本研究採用文獻分析法及問卷調查法，藉由探討嘉義縣國民中學校

長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對兼任行政職務教師留任職務意
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願之關連性做統計分析。 

本研究進行步驟如下述、研究之流程如圖 1.1 所示： 

1. 主題確定：依研究者個人工作背景相關領域之問題，確定研究動機、

研究目的及研究主題之可行性。 

2. 文獻探討：蒐集與研究主題相關之文獻資料，閱讀並歸納整理。 

3. 根據研究動機、目的及文獻探討建構出研究架構與假設。 

4. 確定研究方法。 

5. 依據研究架構及方法設計問卷並進行問卷調查與前測。 

6. 問卷資料整理與回收。 

7. 進行資料之分析。 

8. 將分析結果加以歸納整理成研究結果與解釋。 

9. 根據統計分析結果，檢討研究得失，最後做成結論與研究建議。 
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圖 1. 1 研究流程 

資料來源：本研究整理 

 

1.4 研究範圍與限制 

本研究因為人力、時間及經費有限的情況下，在樣本的選取上以嘉

義縣公立國中(不含完全中學)兼任行政職務教師為研究對象，至於其他縣

市兼任行政職務教師不包括在其範圍內。 

擬定研究動機及目的 

文獻回顧與探討 

擬定研究架構與假設 

確定研究方法 

問卷設計與前測 

 

問卷資料整理與回收 

資料分析 

 

研究結果與解釋 

 

結論與建議 
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第二章 文獻探討 

 

本研究旨在探討嘉義縣國中校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓

力對兼任行政教師留任職務意願的影響及關係，為達研究目的，研究者

先從相關文獻加以探討，以瞭解其主要定義、理論與相關研究，以作為

本研究架構之理論與依據。本章共分五節，第一節為校長領導的定義及

領導理論，第二節為學校組織氣氛的定義、組織氣氛的理論發展、學校

組織氣氛的層面與類型，第三節為工作壓力的定義、兼任行政教師工作

壓力的定義、工作壓力的理論模式、兼任行政教師的工作壓力來源、第

四節留任意願的定義及理論，第五節校長領導行為、學校組織氣氛、工

作壓力對留任職務之相關研究。 

 

2.1 校長領導 

2.1.1 校長領導的定義 

校長是學校教育的頭號人物也是教育政策的執行者，推動學校改革

的火車頭。校長是學校組織的靈魂人物及重心，要辦好學校教育，校長

領導的行政專業知識與能力是非常重要的關鍵，其領導成功與否影響整

個學校甚鉅。 

McGough (2003)認為：1.校長即是技師：認為校長應具備豐富的行政

管理技能；2.校長即是專家：認為校長應具備解決學校教育問題的專門知

能；3.校長即是實務專才：認為校長要能充分扮演好領導角色解決學校實

務問題；4.校長即是伙伴：認為校長要能表現出對他人的關懷。黃昆輝(民 

77)指出校長的教育行政領導乃是教育行政人員指引組織方向目標，發揮

其影響力，以糾合成員意志，利用團體智慧激發並引導成員心力，從而
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達成組織目標之行為能力。吳清山(民 80)也認為，校長領導行為是校長

在特定情境之下，試圖影響其他人的行為，以達成特定目標的歷程。綜

合以上所述，校長領導可說是校長在學校環境中，運用個人的能力去影

響學校組織成員，以達成特定目標的行為。茲將國內外各學者對校長領

導的定義彙整如表 2.1 所示。 

 

表 2. 1 校長領導的定義摘要表 

研究者 年代 校長領導的定義 

Velsor & 

Hellawell 
1992 

校長需具備的領導能力應包括人際關係能力、專業條件、

教學領導與行政領導。 

Hallinger 1992 校長應扮演轉型領導者。 

Robbins 1998 校長影響團體達到目標的能力。 

Drake & 

Roe 
1999 

一為行政管理：適當的保存學校現有紀錄、向教育行政機

關提出報告、預算編列與控制、人事管理、學生紀律、校

舍與設備的管理等；一為教育與教學領導：與教師編定實

際可行的教學計畫與評量工具、提供社區參與學校活動機

會、鼓勵教師研究課程與改進教學、設立專業的學習資料

中心等。 

McGough 2003 

校長是技師：認為校長應具備豐富的行政管理技能；校長

是專家：認為校長應具備解決學校教育問題的專門知能；

校長是實務專才：認為校長要能扮演好領導角色解決學校

實務問題；校長是伙伴：認為校長要能表現出對他人的關

懷。 

Dempster, 

Carter, 

Freakley 

& Parry 

2004 校長如同企業領導人般扮演行政管理者角色。 
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表 2. 1 校長領導的定義摘要表(續) 

研究者 年代 校長領導的定義 

張慶勳 民 85 

學校組織運作的啟動者，同時也是學校組織的主要規劃

者。是影響部屬的歷程，包括團體或組織目標的選擇、實

現目標的任務活動、部屬成員目標的動機、合作關係與團

體工作的維持，以增進團體或組織以外人員的合作與支持。 

白麗美 民 87 
校長為達成學校目標，及上級交付任務，發揮其影響力，

以激勵教師的努力工作意願與工作動機的領導方式。 

吳清山 民 88 

校長要精通教育專業知能外，亦需配合社會脈動，運用適

當的經營策略，來引領學校達成教育目標，讓組織的長遠

發展，讓學校邁進新時代教育。 

陳富銘 民 93 
校長受其個人人格特質、教育背景，所屬組織團體文化情

境、社會脈絡等影響，而融合後所顯現出之領導行事作為。 

黃怡雯 民 96 

校長以其具有的專業知識和實務知識為基礎，並運用本身

的影響力，引導同仁達成學校目標，建立共同願景能力，

而這些能力主要包括了以下幾個面向：課程領導、教學領

導、行政領導、專業發展、公共關係與個人修為等。 

連銘棋 民 97 是校長認知與行為的綜合表現。 

魯和鳳 民 98 

校長基於個人先天之人格特質，受後天教育與環境影響，

將個人理念與組織文化的融合體，為達成學校目標，及上

級交付任務，將自己「所知」及「所應行」的行為展現，

發揮其影響力，以激勵教師的努力工作意願與工作動機的

方式。 

李嘉明 民 99 

在學校情境裡，在校長與教師互動的過程中，校長運用其

影響力與行政技巧，以形成組織成員的共識，並引領組織

成員共同去達成組織目標的一種歷程。 

黃凱杰 民 100 
校長基於內在人格特質，並受後天教育與環境影響，為達

成組織目標，進而將自己思想理念表現出來的過程。 

資料來源:本研究整理
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2.1.2 領導的理論 

如何有效領導一直是研究者努力的方向，有關領導理論的研究很多

Bryman (1992)將領導理論區分為：1940 年以前的領導特質理論，主要是

假定領導者必定有獨特的人格特質，並經由科學實證研究分析指認出

來；1940 到 1960 的領導行為理論，強調領導者因其具有的各種不同領導

風格，所表現出實際的行為表現，對組織成員的影響力，而非如特質論

強調領導者的個人特質分析；1960 到 1980 的權變領導理論，主張領導者

因應不同的情境因素，而採取最佳的領導方式，才能達到領導功能的最

大效益；1980 至今的新型領導理論等四期領導理論，本研究在探討領導

行為，因此須就領導理論加以探究，以作為發展校長領導層面之理論依

據。 

1.領導特質理論： 

特質論是最早盛行的領導理論，特質論假設領導者具有異於普通人

的特質，才能發揮其影響力領導同仁。特質論重視領導者與生俱來的領

導特質如自信心、合作性、機智、親和力、主動等，使他們成為天生的

領導者。故特質論研究，其基本假定如下：1.成功的領導者必須具備若干

異於不成功者的領導者之人格特質。2.可以利用科學方法發掘這些有利於

領導的理想人格特質黃昆輝(民 85)。  

吳金香(民 89)認為在眾多的特質論研究中並未獲得一致結論，其仍

存在不缺失：1.特質論研究者相信在任何情況下，有效領導者具有一致而

且獨特的特質。此種假設過於粗糙；2.忽略了領導過程中，被領導者的想

法與需求；3.忽略領導情境因素存在；4.無法釐清領導者不同特質的相對

重要性；5.無法辨認領導的因果關係。依據學者意見特質論著實有不的缺

失，其忽略被領導者的需求、沒有釐清不同特質之間的相對重要性、無
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法區分因與果，就連領導特質與領導效能的關係也未能得到確定的關聯

性。  

2.領導行為理論 ： 

領導行為理論盛行於 1940 至 1960 年，認為有效的領導者會以特定

的行為方式，引導成員達到目標，亦即領導兼重效能與效率張昭仁(民  

90)。最早由愛荷華州立大學學者 Lewin (1953)提倡的形態與風格區分

為，獨裁型、放任型、民主型三種。俄亥俄州立大學(1957)所發展的三種

量表：領導行為描述問卷量表、監督行為描述問卷量表、領導取向問卷

量表，經過整理與分析發現領導行為可分為關懷和倡導兩類，「倡導」是

指領導者界定其部屬達到團體正式目標角色的程度；包括建立組織形

象、強調目標與任務達成。「關懷」指領導者與部屬相互信賴，建立溫暖

關係，鼓勵雙向溝通；強調信任、尊重與關心。並將其區分為四種不同

類別：(1)高倡導、高關懷：領導者對組織的任務與成員的需求同等重視，

亦即重視工作也很關懷部屬，在這種領導風格之下領導者所表現出的是

組織任務與成員需求兼顧。(2)高倡導低關懷：此領導風格，領導者較重

視組織工作任務的達成，而忽略組織成員的個別需求；也就是說著重於

組織任務的達成，遠勝於成員個別需求的滿足。(3)低倡導高關懷：低倡

導高關懷的領導風格，領導者偏重於組織成員的需求，而忽略了組織工

作任務的達成，亦即滿足成員個別需求遠勝於組織工作任務達成的領導

風格。 (4)低倡導低關懷：這種領導風格即領導者對組織目標的達成與成

員個別需求的滿足均不重視的領導風格。 

領導行為時期之研究者最關心的是領導者採用何種領導方式，會產

生較佳的領導，但並未找出「放諸四海而皆準」的領導方式。所以，雖

然行為理論的研究為往後的領導研究奠定堅實的基礎，但是仍然有其限
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制黃昆輝(民 77)。領導行為理論因為沒有明確的證據顯示出領導模式或

行為會隨情境而改變，且未考慮其他情境因素，如工作性質、成員個人

特質，也是缺失。 

3.領導權變理論 ： 

盛行於 1960 至 1980 年，領導情境理論時期，又稱領導權變理論時

期，此理論的基本觀點：強調在不同的情境下，會產生多種不同的領導

結果，領導的效能高低需視領導者行為與情境的配合程度而定，配合程

度愈高，則領導效能越高；相反，則越低吳清山(民 93)。Fiedler (1985)

將領導理論區分為工作取向與關係取向兩種型態，如要發揮高度領導效

能，當情境屬於做有利或最不利狀況時，宜採取工作取向的領導方式；

當情境屬於中間地帶，則採用關係取向的領導方式最佳。 

秦夢群(民 86)認為領導權變理論認為最好的領導方式是隨情境通權

達變，而非一成不變，亦即成功的領導應衡量情境各項因素，採用適宜

的領導方式，才能獲得較佳的領導效果。不同的特別情境下，會產生多

種不同的領導結果。 

因此，領導者要能詳細分析組織的環境、文化與氣氛，充分掌握不

同的情境變化組合，權變施行不同的領導行為，發揮高度的領導效能。 

4.新型領導理論 ： 

1980 年至今，隨著時代的變遷，社會型態的急遽轉型，組織生態異

常複雜且日趨多元化與開放，不同面向的現代領導理論因應而生，以下

列舉幾個重要的新型領導理論。 

(1)轉型領導：Bass (1985)認為轉型領導者具有魅力影響、激發動機、知

識啟發、個別關懷等四種。 

(2)魅力領導：Conger and Kanungo (1988)說明魅力領導是領導者以其魅力
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和理想化的影響，規劃遠景，激勵啟迪、關懷尊重部屬，共同達到組織

效能，兼具魅力與遠景的一種「新型領導」，亦稱為「革新型領導」。 

(3)交易領導：又稱互易領導。Bass (1985)認為交易領導是由領導人-成員

交易理論與途徑-目標理論統整而來，具後效酬賞與例外管理兩個重要內

涵。 

(4)道德領導：Sregiovanni (1992)提出領導者應將領導提升至道德層次，

其做法為：培養道德人格並以身作則；建構組織的論理環境；落實正義、

關懷、批判論理。道德乃出自於領導者本身的正義感、義務感，能對組

織成員產生身教的影響，並自動自發完成組織賦予的目標。 

(5)僕人領導：Greenleaf (1998)指出領導者如僕人，具有樂於服務別人、

用愛關懷部屬、扮演溝通和服務平台等特質。 

(6)家長式領導：家長式領導是依附在部屬追隨上所形成的一種領導。鄭

伯壎等人(民 84)建立了家長式領導所謂的「三元模式」：威權領導、仁慈

領導、德行領導。領導者與部屬的角色是互補的，威權領導建立在部屬

願意順從與服從領導者的威權；仁慈領導在於部屬能夠產生感激，知所

報答；德行領導則在於部屬認同領導者德性高超，願意效法。 

(7)第五級領導：Collins (2001)認為第五級領導，領導者具有謙虛的個性

及專業的堅持力等特質。 

(8)動盪領導：Heifetz and Linsky (2002)認為站在火線上的領導者具有站在

陽台上從政治面思考、調和衝突、能進能出、從容不迫等指導原則張明

輝(民 93)。 
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2.1.3 小結 

綜上所述，領導理論的發展是累積、多樣、互補及革新的過程，本

研究將校長領導定義為校長在領導過程中運用人性關懷、任務倡導、願

景創新等三個構面來影響學校行政運作的情形。 

一、 人性關懷：係指領導者重視與成員人際關係的維繫，對成員的感覺

有所知覺，彼此間能建立友誼及信任，並能給予精神及物質的鼓勵。 

二、 任務倡導：係指領導者能確立明確的目標，並重視工作內容及效

能，劃清與成員間的職責關係，如職權劃分、工作分配等。 

三、 願景創新：係指領導者具有宏觀視野，能預見學校未來發展方向，

並經常能激勵成員達成組織目標。 

 

2.2 學校組織氣氛 

2.2.1 學校組織氣氛的定義 

組織是一個為達共同目標所形成的社會單位，而組織的主體是由人

所構成，在開放的組織系統中，成員的行為會和環境不停的交互作用與

互動，這些互動所產生的微妙氣氛稱為組織氣氛。 

吳清山(民 87)認為，良好的學校組織管理，可有效的提高學生成就

與教師士氣，增加家長和社會大眾信心，進而降低教育成本，學校組織

氣氛的好壞關係到學校效能的高低顯而易見。 

傅如瑛(民 98)認為，對學校而言，組織氣氛有時是一股推動向前邁

進的動力；有時又是一股礙人前進的壓力，可知組織氣氛對學校的影響

甚大。因此，領導者不只要了解，重視組織氣氛，更需善用組織氣氛，

以領導學校邁進卓越，永續發展。 

蔡欣賢(民 99)認為，組織氣氛是團體中，各組織成員交互作用所形
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成，為組織內部環境相當持久的的特質，能夠為組織成員所體驗，並影

響組織成員的行為，同時亦能以組織特性的價值加以描述，其研究重視

人的動機、團體動力，個別傾向以及人際關係。簡單來說，組織氣氛是

一組織有別於其他組織的獨特風格。 

研究學校組織氣氛時，大多數的研究者認為學校組織氣氛是學校中

的成員與環境交互作用所形成，學校組織氣氛是由學校成員所營造，而

學校成員亦受到學校組織氣氛的影響，由此可見，學校組織氣氛可影響

組織成員身相與工作成效。以下就國內外學者對組織氣氛的定義說明如

表 2.2 所示。 

 

表 2. 2 國內外研究者對組織氣氛的定義 

學者 年代 組織氣氛的定義 

Pritchard & 

Karasick 
1973 

組織氣氛是組織內在環境獨特、持久的特質，其特徵如下：

(1)是組織政策與成員行為交互作用的成果；(2)能被成員所

知覺；(3)可據以解釋情境；(4)是引導組織活動的力量。 

Wiggins 1973 
為校長教師社會互動的結果，是一種社會力量或壓力，會

對個人造成影響。 

Sergiovanni & 

Starratt 
1983 

係描述一個學校的持久性特徵，會影響教師和學生的行

為，並能與其他學校區別，同時也是教師學生對學校的一

種感受。 

Hoy 1990 
指教師對於學校一般工作環境的知覺，他受到正式組織、

非正式組織、成員的人格及校長領導方式的影響。 

李冠儀 民 89 

在學校環境中，學校成員彼此交互作用，所形成的一種內

在相當持久性和獨特性的特質，此一特質為組織成員所知

覺，並且可以加以描述與測量的。 
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表 2. 2 國內外研究者對組織氣氛的定義(續) 

學者 年代 組織氣氛的定義 

謝鳴鳳 民 90 

學校組織氣氛是學校環境中，成員彼此互動而形成的持久

特質，此特質會影響成員行為，且可透過成員的知覺加以

描述。 

吳清山 民 91 
學校組織氣氛是成員對其工作環境的知覺，具有獨特的風

格，且能為組織成員所體驗與描述。 

林明地 民 92 

學校組織氣氛是這所校環境相當持久的特質，由學校人員

體驗，影響學校人員的行為，一所學校的氣氛可以視為一 

所學校的個性；也就是說，個體有個性，組織有氣氛。 

陳華樹 民 93 

學校組織氣氛是學校內部環境相當持久的特質或獨特風

格；這種特質或風格是由學校組織成員交互反應所構成

的，他不但能被學校組織成員所體會，並能影響組織成員

的行為，同時亦能以學校組織特性的價值加以描述。 

劉妙珍 民 95 

學校氣氛是一學校的獨特風格，在學校環境中，學校成員

(校長與教師、教師與教師、教師與學生及社區人士)交互

作用下，彼此產生交互影響而形成的一種內在相當持久的

特質，此種特質能被學校組織成員所體會，並且能影響組

織成員的行為，且可透國學校成員的知覺加以描述和衡量。 

鄭文實 民 96 

學校組織氣氛乃是在學校環境中，學校成員彼此交互作

用，日積月累所留下來的一種持久性和獨特性的特質，能

夠影響組織成員的態度、行為及組織運作，甚至影響到組

織的領導與管理。 

葉怡安 民 98 

學校成員，在學校環境中彼此互動影響，形成組織獨特持

久的特質，為組織成員對其工作環境的知覺，具有獨特的

風格，能為組織成員體驗與描述，且對組織成員具有影響

力。 

陳怡蓁 民 99 
學校組織氣氛乃是校長與教師交互影響所形成獨特且持久

的特質，且能為校長和教師所知覺，並加以描述和測量。 

資料來源：本研究整理 
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綜合以上所述，國內外研究者對組織氣氛的定義雖不儘相同但卻十分

相近，大致可歸納為四項： 

(一) 強調組織成員彼此互動的行為：學校組織氣氛的形成是人與環境交互

作用的結果 ，校長與教師間、教師與教師間互動及成員與環境交

互反應所形成。 

(二) 具獨有且持久的特性：學校組織氣氛是受到內在和外在環境的影響，

經長時間的累積而有別於其他學校組織，是獨特的特質。 

(三) 成員對整體組織的知覺：學校組織氣氛影響組織成員的行為、態度、

組織運作及組織的領導與管理。 

(四) 可描述與測量：學校組織氣氛雖無形且抽象，但能被組織成員所感受

或體驗並加以描述，可用工具加以測量。 

 

2.2.2 組織氣氛的理論發展 

組織氣氛的研究大致可分為四個時期，分別敘述如下： 

(一)1930 年代 

美國行為派大師 Mayo 在霍桑實驗研究過程中，發現一個現象，領導

者的行為影響組織氣氛，組織氣氛愈佳，愈能激發員工向心力，提升員

工工作能力、成就感及工作滿意度，提升組織效能黃昆輝(民 77)，霍桑

實驗的例子說明，組織成員態度、心理反應及人際關係等因素，除增進

個人效能外，更能提升組織效能。 

(二)1940 年代 

Lewin 及同事在維爾登背心製造公司的實驗研究中，進行改變管理者

與員工社會規範研究工作，發現組織氣氛存在重要特徵，為社會價值觀

與社會規範，直接影響管理者理念及員工價值觀和員工行為模式，引自

李安民(民 83)。 
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(三)1950 至 1970 年代 

1950 及 1960 年代，組織氣氛的理論逐漸建構完成，各類組織氣氛相

關研究，逐漸被運用在心理學、社會學、社會心理學、人類思想、人類

文化、環境互動及環境生態等領域邱從益(民 93)，組織氣氛形成一門「泛

學科」學問，廣泛應用於政治、經濟、教育及社會組織。1962 年 Halpin and 

Croft 設計了「組織氣氛描述問卷」，測量中小學的學校組織氣氛，組織氣

氛一詞，自此確立李安民(民 83)，為教育機構認同與使用；Stem and 

Steinhoff 編製了「組織氣氛指數問卷」(Organizational Climate Tndex，簡

稱 OCT)，廣泛運用在各組織團體黃昆輝(民 83)；Litwin、Stringer and 

Tagiuri 等人將組織氣氛概念化及有系統研究後(林明地、王如哲、王瑞壎、

江芳盛譯,民 95)，組織氣氛成為當時探討熱門議題。 

(四)1970 年代以後 

1970 年代，研究組織氣氛學者，沿用組織氣氛一詞外，也使用組織

傳奇、社會思潮或風氣等類用詞黃昆輝(民 77)，1980 年代初期，另一新

興名詞「組織文化」出現，範圍涵蓋組織氣氛，逐漸取代「組織氣氛」

用語，但組織氣氛與組織文化兩者概念並非完全相同，仍有差異，1980

年代後，學校組織氣氛理論成形，研究者紛紛進行相關研究，以領導行

政，學生成就及教師特質等為研究範疇，獲得豐碩成果。 

 

2.2.3 學校組織氣氛的構面與類型 

學校組織氣氛的相關研究，因為研究者根據不同的研究概念與研究

途徑，而發展出不同的構面與類型；而確立研究的構面與類型，才能發

展與設計測量工具，以下分別探討不同學者對於組織氣氛的構面、類型

之看法，作為本研究確立學校組織氣氛構面之依據。 

一、 Halpin and Croft 的組織氣氛構面與類型 
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Halpin and Croft (1962)認為學校組織氣氛是由校長與教師行為、教師

與教師行為之間交互作用所形成的。其發展的「組織氣氛描述問卷」

(Organizational Climate Description Questionnnaire，簡稱 OCDQ)廣泛被運

用，此問卷涵蓋八個構面，其中四個構面描述教師行為，另外四個描述

校長行為引自許顏輝(民 94)。 

(一) 教師行為 

1. 阻礙：指教師感受到例行性工作、會議、其他與教學無關的文書

工作增加程度；包括教師感受到校長給予的額外負擔、日常例行

的責任、學校委員會的要求、其他需求等與教學無關的工作。 

2. 親密：指教師彼此密切交往、相互信賴，感受溫暖、友好關係程

度。 

3. 疏離：指教師彼此及與學校所保持的心理、生理距離，或教師個

人的意向和學校不一致的傾向；教師未投入工作、進入狀況、缺

乏參與感，因而產生疏離感。 

4. 工作精神：指教師士氣、工作成就或活力高低的程度。教師在這

種學校中可實現個人的社會需求，也享有工作成就感。 

(二) 校長行為 

1. 強調成果：指校長對教師嚴密監督、高度管理的行為，且忽視教

師之回饋。 

2. 疏遠：指校長行為正式、缺乏人情味，依規定照章行事，不與教

師面對面溝通，和教師保持距離。 

3. 關懷：指校長行為溫暖友善、能為教師著想，關心體恤教師的生

活與工作，協助教師解決問題。 

4. 以身作則：指校長身體力行、自己樹立良好的楷模以激勵教師，
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並影響教師行為。 

Halpin and Croft 根據編製之「組織氣氛描述問卷(OCDQ)」研究結

果，將學校組織氣氛歸納出六種類型，並指出這六種類型從開放到封閉

是連續性的構面，僅有程度上的不同，而非分離個別獨立的，分述如下： 

(一) 開放型氣氛：此類型的特徵是教師表現高度的工作精神、低度的疏離

感，校長能以身作則，沒有額外的工作負擔，校長具有高度活力，

關懷教師，且不會過度強調成果，樂意協助教師。 

(二) 自主型氣氛：此類型的特徵是校長給予教師極大的自由，教師具有高

度的工作精神與低度的阻礙和疏離，校長則是與教師保持距離。 

(三) 控制型氣氛：此類型的特徵是校長強調工作績效，作風為統御命令

型，很少顧及教師感受，教師工作負擔重，人際交往較少。 

(四) 親密型氣氛：此類型的特徵是校長關懷教師，與教師關係良好，並不

強調工作績效與成果，教師個人需求能獲高度滿足，較少阻礙。 

(五) 管教型氣氛：此類型的特徵是校長高度關懷，強調工作成果，但未能

以身作則；教師教學以外額外的工作負擔少，但彼此無法合作。 

(六) 封閉型氣氛：此類型的特徵是教師的工作成就與社會需求皆無法得到

滿足，教師工作負擔沉重，士氣低落。校長無法以身作則，未能關

懷教師需求，成員間有很高的疏離感。 

二、 Hoy and Clover 的組織氣氛構面與類型 

Hoy and Clover (1986)根據 Halpin and Croft (1962)的「組織氣氛描述

問卷」(OCDQ)之內容加以修訂，發展出「小學組織氣氛描述修訂問卷」

(The Revision of Organizational Climate Description Questionnaire for 

Elementary Schools, OCDQ-RE)；修訂後分為六個構面，其中三個描述校

長行為：「支持行為」、「指示行為」、「限制行為」；三個描述教師行為：「同

僚行為」、「親密行為」及「疏離行為」，茲就相關內涵進一步析述如下： 
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(一)校長行為： 

1. 支持行為：校長真誠的關懷與支持教師。 

2. 指示行為：校長高度工作導向，嚴格地監督與控制教師。 

3. 限制行為：校長給教師帶來額外的工作負擔，對教師工作造成阻

礙。 

(二)教師行為 

1. 專業行為：教師間能彼此支持、相互尊重，進行專業上的交流與

互動。 

2. 親和行為：教師彼此間有密切的私人情誼，經常有社交活動，彼

此了解、支持與關懷。 

3. 疏離行為：教師工作態度消極、不追求專業成長或投入工作，相

互指責，且缺乏共同目標。 

上述六種學校組織氣氛構面，可分別計算出教師行為和校長行為的

開放性，兩類的開放性形成四種學校組織氣氛的類型：開放型氣氛、投

入型氣氛、疏離型氣氛、封閉型氣氛。 

三、 Hoy, Hoffman, Sabo and Bliss 的組織氣氛構面與類型 

Hoy, Hoffman, Sabo and Bliss (1996)發展出適用於國中階段使用的

「中學組織氣氛描述問卷」 (The Organizational Climate Description 

Questionnaire for Middle Schools，簡稱 OCDQ-RM)，將組織氣氛分為六

個構面，三個描述校長行為，三個描述教師行為。OCDQ-RM 與 

OCDQ-RE 的構面大致相同，只有教師承諾行為與 OCDQ-RE 的教師親

密行為不同，以下分述六種行為構面： 

(一) 校長支持行為：校長真誠地協助與關心教師，並能以身作則。 

(二) 校長指示行為：校長的行為高度工作導向，嚴格監督與控制教師。 
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(三) 校長限制行為：校長給予教師額外的工作負擔，阻礙影響教師正常教

學。 

(四) 教師專業行為：教師彼此支持、尊重，且進行專業互動與交流的行為。 

(五) 教師承諾行為：教師認真投入，協助學生在社交及智能上發展以有所

成就的行為。 

(六) 教師疏離行為：教師不投入專業工作，彼此間相互批評指責的行為。 

 

2.2.4 小結 

綜合上述，國內外研究者對組織氣氛的定義雖不儘相同但卻十分相

近，本研究將學校組織氣氛分為「教師同僚行為」、「教師親密行為」，並

以此二個構面作為「學校組織氣氛問卷」的量表。茲分述各構面的意涵

如下： 

一、 教師同僚行為：指教師開明、彼此有專業互動、以學校為榮、樂於

和同事一起工作，且有熱忱、接受度高、對彼此專業能力互相尊重。 

二、 教師親密行為：指教師凝聚力高，同事之間形成一個強烈的社會支

持網絡，熟知彼此，除了定期聚會之外，對彼此的支持度也高。 

 

2.3 工作壓力  

2.3.1 工作壓力的定義 

「工作壓力」定義由壓力衍生而來：個體因為工作或工作環境所造

成心理或情緒上的負面反應，謂之「工作壓力」。美國職業安全衛生部

門(Niosh, 2007)將工作壓力視為當工作要求與工作的能力、資源、需求不

一致時，會產生身心適應不良的情形，危害到健康，也會導致工作成效

低落張健群(民 98)。工作壓力的定義，眾說紛紜，不同學者從不同觀點

來定義。茲將過去國內外學者對工作壓力所作之定義，彙整如表2.3所示。 
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表 2. 3 工作壓力的定義摘要表 

學者 年代 工作壓力的定義 

Margolis, 

Korse & 

Duinn 

1974 個人與其工作交互作用，破壞心理及生理穩定的狀態。 

Luthans 1982 是個體在工作環境中，無法對刺激因素作合適反應的結果。 

Gmelch & 

Swent 
1983 是工作環境中的任何特徵，對個體所造成的一種威迫感。 

Litt & Turk 1985 
面對個體能力所不及的問題，因而產生不愉快及苦惱的負面

經驗。 

Steers 1988 
工作壓力是個體在工作情境中面臨某些工作特性的威脅所引

發之反應。 

Greenberg& 

Baron 
1997 

個體面對外界壓力源時情緒、認知和生理三方面的交互作用

所產生的一種反應模式。 

Yeager 2001 
工作壓力是一種刺激、處置和反應，它會導致個體、情緒、

理智和心靈的反應。 

Stein & 

Cutler 
2002 

工作壓力是個體對於環境需求和壓迫的反應，是每一個人在

生活中必須去處理和不可避免的。 

Person & 

Moomaw 
2005 

指因工作引起，導致如憤怒般不愉快的情感，以及緊張、憂

慮、挫折、沮喪、焦燥的情緒反應。 
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表 2. 3 工作壓力的定義摘要表(續) 

學者 年代 工作壓力的定義 

藍采風 民75 
工作環境的特性對個體造成威脅，使個體感到必須付出額外

的精力以保持身心平衡的一種現象。 

趙傑夫 民77 

工作壓力是個人能力無法因應工作的要求，或環境不能提供

足夠的資源，以滿足個人需求，致使個人在心理上 

產生脫離正常狀態的現象。 

黃榮真 民81 
因工作相關因素而引起的壓力，促使外在環境的要求與個人

內在的能力產生交互作用之差異，而導致不平衡的狀態。 

林純文 民85 
對潛在工作情境因素認為威脅或有礙工作時，所產生的負面

情感反應。 

李玉惠 民87 
當個體在面對具有威脅性的工作情境時，為一時無法消除威

脅、脫離困境而生的一種被壓迫的感受緊張的狀態。 

江坤鋕 民90 
是指組織成員與工作環境有關的各種因素，交互作用產生的

心理負荷。 

李晉男 民91 
從事相關工作時，對其工作特性、情境、或角色負荷評估為

威脅，進而導致消極或負面反應的行為或心理狀態。 

吳晨妤 民95 

個體由於對工作情境中的人、事、物的要求或刺激，經由個

體評估認知過後，發現超過其能力負荷而產生的生理或心理

的不平衡、不適應現象。 

邱文良 民96 

在工作環境中、個人與環境交互作用下，個人為因應環境的

要求、產生工作能力不足而和人格特質產生交互影響，致使

生理及心理產生不平衡與不愉快的狀態。 

陳俊佳 民97 

個體在工作環境中，面臨一些具有威脅性的挑戰，而自己又

無法承擔負荷，導致個體產生緊張、焦慮、挫折等負面情緒，

造成身體、心理不平衡的情況。 

資料來源：本研究整理 
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綜合國內外學者、研究者對於工作壓力的看法，工作壓力是從壓力

源衍生而來，凡是由工作、環境所引起的負面反應，都可稱工作壓力，

因此，本研究將工作壓力定義為：當自身週遭工作或環境需要付出或改

變時，讓心理產生不穩定、緊張或壓迫的反應，經過個人特質與心理的

調適後仍未消除，心裡產生消極與負面的感受，這類反應，就是工作壓

力。 

 

2.3.2 兼任行政教師工作壓力的定義 

教師一旦兼任行政職務後，負責學校教務、學務、總務、輔導業務

之處理，且因學校行政具有科層體制、鬆散結合以及雙重系統等特性，

因此兼任行政職務教師的工作壓力更是多面向。亦將各研究學者對於兼

任行政職務教師工作壓力定義彙整如表2.4所示。 

 

表 2. 4 兼任行政職務教師工作壓力的定義摘要表 

研究者 年代 兼任行政職務教師工作壓力的定義 

紀翠玲 民 91 

認為兼任行政教師的壓力是當其從事與其有關的教學活動或

行政工作時 對於某些特殊的要求無法達成或個人需求無法

獲得滿足時 在心理，生理上產生異於正常的狀況，使得身心

失去平衡的一種現象。 

紀有田 民 92 

認為兼任行政教師的壓力是學校行政人員在從事行政工作

時，對其工作特性、專業知能、工作情境或角色負荷、人際

關係之評估以及學生行為之處理，進而導致消極負面反應之

行為或心理狀態的知覺。 
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表 2. 4 兼任行政職務教師工作壓力的定義摘要表(續) 

研究者 年代 兼任行政職務教師工作壓力的定義 

洪文章 民94  

主張兼任行政教師的壓力是兼任行政職務教師在教學情境

中，從事與其有關的教學活動或行政工作時，因為無法處理

或承受某些特殊的要求時，生理、心理產生異於正常的情緒

反應，對其身心有所影響，致使工作績效產生變化的一種現

象。 

杜昌霖 民 94 

對行政工作壓力的定義是指主任暨組長在從事行政工作(不

包含教學工作)的情境中，與外在的人、事、物互動時，某些

要求無法達成任務或個人需求無法獲得滿足，在心理上、生

理上產生異於一般教師的正常狀況，  

使得身心失去平衡的一種現象。 

王欽洲 民 95 

指出行政人員工作壓力係指國小行政人員在學校教育情境

中，從事相關的教學活動或行政工作時，因為所要解決的問

題超過其能力範圍，引起生心理焦慮、挫折、壓抑等負面情

緒反應，對其身心造成影響，有礙工作表現致使教學與行政

效能低落的一種現象。 

黃紹峰 民 96 

認為兼任行政職務教師在因應自己專業領域的教學工作情

境，尚須負擔不少教學外的行政工作要求、外界環境迅速變

遷的適應及對自我本身的角色期望，以致個人必須有所改

變，所付出的又超過個人特質、本身能力與經驗上所能負荷

之程度，而所引起工作者本身生理狀況失調、心理方面失衡

的現象，此即為行政人員的工作壓力。 

陳志宏 民 99 

表示當兼任行政職務教師在工作的情境中，由於教學或行政

工作上無法達成個人要求而獲得滿足時，導致心理上產生不

安的感受、生理上產生負面情緒反應，使得身心失去平衡的

一種狀態。 

資料來源：本研究整理 
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綜合各研究者對兼任行政教師工作壓力的定義，本研究對兼任行政教

師工作壓的力定義為：「兼任行政教師面對工作上的要求或應負的行政

責任時，本身知覺其超出個人能力或經驗範圍，或無法符合外界期望時，

因而產生威脅個人負面的、不安及不舒服感受的一種現象。」 

 

2.3.3 工作壓力的理論模式 

教師工作壓力模式是起源於一般工作壓力的研究，各家學者研究取

向論述也各不相同。教師工作壓力理論模式主要關注教師壓力情境與教

師面對壓力之反應張嘉茹(民 98)。現將Kyriacou and Sutcliffe (1978)、

Moracco and Mcfadde (1982)的理論說明如下： 

一、 Kyriacou and Sutcliffe 的教師工作壓力模式 

Kyriacou and Sutcliffe (1978)指出「教師的工作壓力」是指教師在教

學情境上所產生的負面感受，如氣憤、沮喪、挫敗，反應表現可能隨生

理及心理而有所不同，這兩種壓力源只有在教師知覺到對其自尊或福祉

有威脅時，才會形成實際的工作壓力。針對教師工作壓力理論模式，所

主張的教師工作壓力模式，有四條回饋路線，如圖2.1所示： 

(一) A 路線表示因應作用對壓力源評估的影響，若因應策略運用奏效，則

實際的壓力源將能大幅降低威脅。 

(二) B 路線表示教師在壓力場域中的運作情形，容易影響到教師對壓力的

評估。 

(三) C 路線表示長期壓力所引發的慢性壓力症狀，可能會受到非職業的壓

力源影響，也可能使教師將事件的壓力性質評估得更巨大。 

(四) D 路線表示教師人格特質及過去處理壓力的經驗，以及其身旁社會資

源是否支持，均會影響對壓力事件評估的結果與對於壓力事件的決

定呂美玲(民 97)。 
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圖 2. 1 Kyriacou & Sutcliffe 教師工作壓力模式圖 

資料來源：Kyriacou, C. & Sutcliffe, J. (1978), Teacher stress: Prevalence, Sources, and  

Symptoms, British Journal Educational Psychology, Vol. 48, pp. 159-167. 

 

二、 Moracco and McFadden 的教師工作壓力模式 

Moracco and Mcfadde (1982)參考並修正Kyriacou and Sutcliffe (1978)

的教師壓力模式補充修正，提出綜合性的教師工作壓力模式。認為社會(如
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課程目標、社區水準)、工作(如工作負荷、教師角色衝突)、家庭(如婚姻

狀況、子女問題)等層面均會構成教師不同程度的工作壓力，而這些潛在

壓力源是客觀存在的現象，若評估會對其產生威脅時才會轉為實際工作

壓力，其理論模式如圖2.2所示。 

 

圖 2. 2 Moracco & McFadden 教師工作壓力模式圖 

資料來源：Moracco, J. & McFadden, H. (1982), The Counselor`s Role in reducing teacher 

Stress, The Personnel and Guidance Journal, Vol. 61, pp. 549-552. 
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在此模式中有四條回饋線：(A)表示適應策略與評估方式間的關係，

如果因應機制的效果不佳，則教師易將壓力源評估得更具威脅性；(B)表

示當教師具有若干壓力症狀時，更易視許多情境具有壓迫感；(C)表示已

處於身心俱疲狀態的教師，也更容易將許多情境視為具有威脅性；(D)表

示教師過去處理壓力的經驗將構成其特質的一部分，進而再影響其對未

來壓力源的評估與因應。 

 

2.3.4 兼任行政教師的工作壓力來源 

教師兼任行政職務者的工作，不僅要兼顧教學，也要兼顧到學校校

務推動及扮演聯繫上級機關的角色，因此教師兼任行政職務者要比一般

教師面對更多方面的壓力與困擾。茲將國內外研究者對教師兼任行政職

務者工作壓力來源的研究，彙整如表2.5所示。 

 

表 2. 5 教師兼任行政職務工作壓力來源 

學者 年代 研究對象 工作壓力來源 

Schultz 1977 
紐約州學校行政

人員 

1.質與量的工作過度負荷；2.表現評估； 

3.工作情境的改變；4.角色模糊。 

Cooper 1981 
紐澤西州公立

230 位小學行 

1.組織結構氣氛；2.角色任務；3.組織外在壓

力；4.工作本身的特性。 

Chaplain 1995 英國小學教師 
1.專業發展；2.學生行為與態度；3.工作任務；

4.校務參與。 

葉龍源 民87 
台灣中部五縣市

國小教師 

1.上級壓力；2.行政負荷；3.家長問題； 

4.內在衝突；5.決策參與。 
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表 2.5 教師兼任行政職務工作壓力來源(續) 

學者 年代 研究對象 工作壓力來源 

黃義良 民88 

台南縣兼任主

任、組長、主計

等教師 

1.人際關係；2.行政負荷； 

3.時間壓力；4.決策參與。 

林淑芬 民90 
高職兼任行政教

師 

1.心理衝突；2.工作負荷； 

3.專業知能；4.人際關係。 

陳青勇 民90 

台中縣立國民小

學兼任行政職務

教師 

1.上級要求；2.工作負荷； 

3.人際處理；4.校務參與。 

吳明順 民90 
中部八縣市國中

主任 

1.工作負荷；2.人際關係； 

3.專業知能；4.決策參與。 

鄭百芬 民92 
高中教師兼職行

政職務者 

1.上級壓力；2.行政負荷；3.人際關係； 

4角色期許；5.校務決策。 

周元璋 民92 
彰化縣國小兼任

行政教師 

1.教育改革；2.時間壓力； 

3.工作負荷；4.決策參與。 

邱從益 民93 
高雄市公立國中

兼行政教師 

1.組織中校長要求；2.人際關係；3.專業知能；

4.行政負荷；5.內在衝突。 

徐永明 民94 
桃、竹、苗國中

兼任行政教師 

1.行政負荷；2. 角色期許；3.人際關係；4.校務

決策；5.上級壓力。 

駱 仁 民96 
雲林縣國小兼任

行政教師 

1.行政負荷；2.專業能力；3.上級要求； 

4.人際關係；5.內在衝突的壓力。 

侯敏儷 民96 
台中縣市國民中

學兼行政教師 

1.行政工作；2.工作負荷；3.專業知能； 

4.人際關係；5.自我發展；6.社會期待。 

顏凰妃 民97 

臺東縣國民中學

兼任行政職務之

初任教師 

1.行政負荷；2.教學效能；3.人際關係； 

4.角色衝突；5.時間管理；6.專業知能。 

資料來源：本研究整理 
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2.3.5 小結 

綜合以上對國民中學兼任行政職務教師的工作壓力的相關探討，以

「行政負荷」、「人際關係」、「內在衝突」等三項為主要的工作壓力

來源，故本研究將採用上述等三項壓力源，作為本研究工作壓力的構面，

其內涵陳述如下： 

一、 行政負荷的壓力：因行政業務工作量過多所產生的壓力。 

二、 人際關係的壓力：同事、家長、社區人士間的互動及工作協調的壓

力。 

三、 內在衝突的壓力：角色期許、自我實現、理想與現實中的差距所造

成的壓力。 

 

2.4 留任意願的定義及理論 

教師是屬於穩定性較高的工作，甚少有主動離職的情況。而教師兼

任學校行政職務，則是屬於聘期制，往往於任期期滿就可選擇留任或辭

去，此一現象讓業務的執行與貫徹產生困擾，嚴重時更會影響行政效率。

現有的文獻中，討論留任意願較有限，大部份就離職傾向作研究。留任

意願與離職傾向實為一體兩面，如何讓適任的人才留下，針對組織而言，

探討留任比離職來的更實務，故本研究就相關文獻中論及教師兼任行政

職務留任意願有關的部份進行探討與研究。 

 

2.4.1 留任意願的定義 

韋氏字典將「留任」下的定義為保留 維持不變、、避免分開；而「意

願」則是心意的方向。意願是一種抽象的自我情緒表達，代表個人是否

願意針對某件事或某個目標而努力 更是個體對自我所下的承諾 希望對

個人所認同的目標全心全意的投入，並期盼從中得到滿足感，因此意願
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也代表一種動機，具有強烈促使個體朝向某特定目標的行動力量 並在完

成之後產生滿足的感受，蘇奕娟(民 94)。劉俊昌(民 89)曾論述，以積極

面的「留任」來反向定義「離職」，亦即願意留在組織內部繼續為組織

效力。Reyes (1990)認為留職為希望繼續成為組織中之一份子或繼續留任

在原組織。劉雅雲(民 90)則定義留任意願，為工作者進入工作領域後，

經過與工作環境的互動下，個體主觀的工作評價，而認同並繼續投入某

一特定組織的目標，並且認同及願意繼續留在原工作崗位的程度。根據

黃惠君(民 93)研究指出，國外學者 Mowday, Porter, and Steers (1982) 將

留任意願分成留任願望、留任傾向、留任等三部份。認為留任意願的實

際涵義包括下列三項： 

一、 留任願望：對於現有職位感到滿足，希望繼續留在原職位工作。 

二、 留任傾向 未嘗試找尋其他職位的工作機會 沒有離職的念頭。 

三、 留任：目前仍在原職位上工作。 

綜合上述國內外學者關於留任意願的定義，在此將「留任意願」定

義為工作者經過審慎的思考與評價，對組織產生認同，並希望繼續留任

於目前職務的心意趨向。 

 

2.4.2 留任意願的相關理論 

很多學者曾針對自動離職，提出各種不同的研究模式，基本上大多

源自March and Simon 於 1958 年所著《組織》一書中所出提出的看法，

認為自願離職主要來自兩個因素 一是渴望流動 一是將離職看成一件容

易的事引自蔡崑源(民 89)。柯惠玲(民 78)指出，離職行為對員工而言是

一種離職決策的實現，而離職傾向代表一種準離職決策。以下介紹離職

相關理論： 

一、 Abelson 整合離職過程模型 
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Abelson (1987)指出，離職是連續的過程，離職主要受到個人因素、

組織因素、環境因素等因素的互動影響，當員工對其工作有滿足感降低

時，便開始考慮離職，第三步乃意圖或真正的去尋求其他工作，針對新

工作給予評估，並考量現職與新工作的優劣，最後決定留(離)職。他認為，

而這些因素可在不同的時、地影響個人的去留，如圖2.3所示。 

 

 

圖2. 3 Abelson 整合離職過程模型。 

資料來源：Abelson, A. G. (1986), A Factor-Analytic Study of Job Satisfaction among 

Special Educators, Educational and Psychological Measurement, Vol. 46, No. 

1, pp. 37-43. 

個人因素 個人 滿意度降低 

組織因素 

工作特性因

素 

 

環境因素 

離職傾向 

意圖找尋

工作 

比較現職和未

來工作 

留任/離職 
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二、 Mobley 的離職決策過程模式 

Mobley (1977)認為員工在主觀的離職決策過程中表現是理性的，這

模式的過程始於對現有工作的評估，進而產生工作滿足或不滿足，如果

不滿足便產生離職念頭、尋找工作的意願、評估工作機會的選擇方案、

形成離職意願，最後則是離職或留職的決策，當然有時亦有可能因員工

一時的衝動行為，而造成離職。此模式主要貢獻在於提出工作不滿足和

離職之間的中介變項順序觀念，如圖2.4所示。 
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圖2. 4Mobely 離職歷程模型。 

資料來源：Mobley, W. H. (1977), Intermediate linkages in relationship between job 

satisfaction and employee turnover, Journal of Applied Psychology, Vol. 62, 

No. 2, pp. 237-240. 

 

評估現有工作 

 

工作滿足/不滿足 

 

離職念頭 

 

離職成本/新工作

預期效益評估 

 
尋找新工作意願 

 

尋找新工作行為 

 

評估可能工作 

機會 

 
現有工作/新工作

比較 

 
離職傾向 

 
離職/留任 

 

退縮行為，如：缺席 

 

與工作無關因素， 

如：結婚 

 

離開就業市場 

 

衝動的行為 
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2.4.3 小結 

綜合上述所述，本研究將留任職務意願定義為，指兼任行政教師對

於目前擔任的行政職務，心中產生滿足感，因而沒有離開行政職務的念

頭與行為。 

 

2.5 校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對留任職務意願相

關研究 

本節就校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對留任職務意願各

構面之間的相關研究作一探討。 

 

2.5.1 校長領導與留任職務意願之相關研究 

目前國內研究校長與留任職務意願之相關研究很少，大多以工作壓

力對留任職務意願或組織氣氛對留任職務意願為主，以下針對研究者蒐

集到的相關資料說明，秦珮珊(民 83)高中職學校兼行政教師辭卸行政傾

向之研究，研究結果發現(1)知覺校長支持行為對辭卸行政傾向有負向影

響。(2)成長需求強度對知覺校長支持行為與辭卸行政傾向之關係有弱化

的調節效果。紀智隆(民 83)國民小學校長領導權力運用與教師接受學校

行政決定意願之關係，得到以下結論：(1)校長對專家權和獎賞權的使用

與教師接受學校行政決定意願的程度呈現顯著正相關。(2)專家權、獎賞

權和法職權等三變項即可有效解釋教師接受學校行政決定意願此一變項

的總變異量。蕭文森(民 103)高雄市公立高中職學校校長領導風格、組織

氣氛與教師兼任行政工作意願關係之研究，發現高雄市公立高中職學校

校長領導風格、組織氣氛對教師兼任行政工作意願具有預測力，其中以

「人際關係」最具預測力且各層面間有顯著正相關。 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

37 

2.5.2 校長領導與組織氣氛之相關研究 

彭智賢(民 95)國民中學校長領導風格、學校組織氣氛，校長領導風

格、學校組織氣氛與行政人員士氣有顯著正相關。曾耀文(民 97)國民小

學校長領導風格、學校組織氣氛與教師工作投入關係之研究，校長「倡

導」、「關懷」的領導風格與學校組織氣氛之間具有顯著相關；與教師工

作投入的分層面及整體之間皆呈顯著正相關。張仁祥(民 101)校長領導行

為與學校組織氣氛關係之研究，校長家長式領導行為層面對學校組織氣

氛的「校長開放指數」、「教師開放指數」與「學校開放指數」有顯著影

響效果與預測力。李美珠(民 101)國小校長領導風格與學校組織氣氛關係

之研究，發現(1)校長的領導方式趨於多元化且普遍採取人性關懷、公共

關係的領導風格；(2)校長依學校組織氣氛型塑因地制宜的領導風格；(3)

校長視組織成員的條件與需求，型塑民主開放與人性關懷領的導風格；(4)

學校組織氣氛運作趨於良好；(5)校長的領導風格愈符合正向氣氛者，則

學校組氣氛愈佳。陳玉萍(民 102)、史素玉(民 103)研究發現(1)校長領導

風格與組織氣氛有顯著的正相關；(2)校長領導風格對組織氣氛有預測

力。綜合以上研究得到校長的領導行為與學校組織氣氛具有顯著相關。 

 

2.5.3 組織氣氛與留任意願之相關研究 

王美雀(民 81)以X公司服務站人員為研究對象，研究顯示組織氣氛

各構面與離職傾向有顯著負相關。張瓊云(民 88)托兒所所長領導型式、

托兒所組織氣氛、教育人員組織承諾與服務機構組織績效關係之研究—

以台北市為例，結果托兒所人員所覺知的組織氣氛與保育人員組織承諾

之「組織認同」、「努力承諾」、「留職傾向」與整體組織承諾等因素

之間均有顯著相關存在。洪黃祥(民 93)針對桃園縣國民小學教師進行兼

任行政職務意願之研究，就在其結論中說到，學校主管階層，應利用各
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種方法營造校內優良組織氣氛。優質的組織環境，必能更多有理想有熱

忱的教師投入行政工作。許明仁(民 94)的研究結果中，發現學校組織氣

氛對教師兼任行政職務意願的解釋量為 62.00%，亦即足以解釋教師行政

兼職意願約 3/5的總變異量，因此可得知高職學校組織氣氛與教師兼任行

政職務意願之間相關性非常高，其中又以教師投入行為對兼任行政職務

意願最具解釋。朱玉華(民 99)發現組織氣氛與離職傾向具有顯著負相關

性。工作壓力與留任意願或離職傾向的相關探討，則發現工作壓力與離

職傾向呈現顯著正相關，與留任意願呈現負相關，且工作壓力對離職傾

向具預測力。 

由以上相關研究可知，組織氣氛與留任意願(或組織承諾)有顯著相

關、與離職傾向有顯著負相關。 

 

2.5.4 工作壓力與留任意願之相關研究 

對於工作壓力與留任意願的相關探討，Kyriacou and Sutcliffe (1978)

認為工作壓力是教師想要離開教職工作的重要因素之一；Gupta and Beehr 

(1979)、Jamal (1984)、Abelson (1987)的研究也都一致發現工作壓力與離

職傾向呈正相關，即工作壓力愈高，離職傾向愈高，留任意願當然也就

愈低。劉建宏(民 94)桃園縣國民中學教師兼行政整體人員工作壓力、工

作滿意與辭卸傾向之研究，發現工作壓力與辭卸傾向關係呈顯著正相

關。李鴻昌(民 95)對國小兼任行政工作教師角色衝突與組織承諾：工作

壓力之中介效果及工作價值觀之干擾效果之研究發現，工作壓力對組織

承諾具有顯著負向影響。陳志豪(民 97)桃園縣國民小學教師兼任行政人

員工作壓力、工作滿意與兼任意願關係之研究以 420 位兼任行政教師為

研究對象發現工作壓力越大，兼任意願越低，且工作壓力對兼任意願有

預測力。李慧雯(民 98)完全中學兼任行政教師辭卸傾向之研究：以工作
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滿意、辭卸傾向、生涯規劃為探討變項，研究發現行政工作壓力與行政

辭卸傾向呈現正相關。劉叔玫(民 98)在國民小學兼任行政職務教師個人

人格特質、工作壓力與留任意願關係之研究中，工作壓力與留任意願亦

呈現顯著負相關。楊豐佳(民 99)高職學務處主管工作壓力、因應策略與

留任意願之研究中，以臺灣公私立高職學務處主管266人為受試者，發現

整體工作壓力與留任意願之相關亦相當高，顯示工作壓力與留任意願有

著高度相關存在。魏素玲(民 100)改制前臺中市國民小學兼任行政教師工

作壓力與辭卸行政傾向之研究，發現臺中市兼任行政教師工作壓力與辭

卸行政傾向之間具有正相關。綜合以上研究，結果均呈現工作壓力與留

任意願呈顯著負相關，或是工作壓力與離職傾向呈顯著正相關，或是工

作壓力與組織承諾呈負相關。 
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第三章 研究方法 

 

本研究採取問卷調查方式搜集資料，研究工具是研究者根據文獻探

討及參考學者常用工作說明量表編製問卷，寄發及回收問卷，問卷彙整

及統計分析。 

 

3.1 研究架構 

本研究根據研究動機及研究目的，並透過與本研究相關文獻之探

討、整理及分析，推演出本研究架構圖。主要目的在探討嘉義縣國民中

學教師兼任行政人員「校長領導」、「學校組織氣氛」、「工作壓力」

與「留任職務意願」之間的關係。本研究的研究架構圖如圖 3.1。 

 

 

圖 3. 1 研究架構圖 

資料來源：本研究整理 
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3.2 研究主題變項 

本研究架構所涉及的主要變項，分述如下： 

 

3.2.1 校長領導行為 

綜合歸納文獻探討的結論，本研究將校長領導行為分為三個子構

面，分別為人性關懷、任務倡導、願景創新。 

 

3.2.2 學校組織氣氛 

綜合歸納文獻探討的結論，本研究將學校組織氣氛分為二個子構

面，分別為教師同僚行為、教師親密行為。 

 

3.2.3 工作壓力 

綜合歸納文獻探討的結論，本研究將工作壓力分為三個子構面，分

別為行政負荷、人際關係、內在衝突。 

 

3.2.4 留任職務意願 

綜合歸納文獻探討的結論，本研究將留任職務意願分為一個構面。 

 

3.2.5 個人背景變項 

本研究的個人背景變項共有七個向度，分述如下： 

1. 性別：分「男」、「女」。 

2. 婚姻狀況：分「單身」、「已婚」二組。 

3. 年齡：分「30 歲以下」、「31-40 歲」、「41-50 歲」、「51 歲以 

上」四組。 

4. 學歷：分「一般大學」、「師範大學」、「研究所(含)以上」三組。 
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5. 教學年資：分「5年以下」、「6-10 年」、「11-15年」、「16-20年」、  

「21年(含)以上」五組。 

6. 行政年資：分「1-3年」、「4-5年」、「6-10年」、「11年(含)以上」   

四組。 

7. 目前職務：分「新接任」、「續任」二組。 

8. 所屬處室：分「教務處」、「學務處」、「總務處」、「輔導室」四  

組。 

 

3.3 研究假設 

依據研究目的、研究問題，提出以下幾點假設加以驗證，茲整理如

下： 

假說H1：校長領導行為對留任職務意願有顯著的正向影響。 

假說H2：校長領導行為對學校組織氣氛有顯著的正向影響。 

假說H3：學校組織氣氛對留任職務意願有顯著的正向影響。 

假說H4：工作壓力對留任職務意願有顯著的正向影響。 

假說H5：學校組織氣氛對校長領導行為與留任職務意願之間具有中介效

果。 

假說H6：工作壓力對校長領導行為與留任職務意願之間具有干擾效果。 

 

3.4 問卷設計與研究變項之操作型定義 

本研究採用問卷調查方式進行，第一部份是衡量嘉義縣國民中學兼

任行政職務教師對「校長領導行為」、「學校組織氣氛」、「工作壓力」

與「留任職務意願」的知覺情形，第二部份為嘉義縣國民中學兼任行政

職務教師的基本資料。 
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第一部份的問卷量表皆採用李克特(Likert-Type Scale)七點量表，分

數 1 分到 7 分，由低到高排列，分別為「非常不同意」、「不同意」、

「稍微不同意」、「無意見」、「稍微同意」、「同意」及「非常同意」。

請填答者依個人知覺狀況在適當的□中打勾，依勾選分數之高低做為該

變項分數的評比。第二部份為教師個人基本資料題項，以利瞭解樣本特

性。透過前述文獻探討，本研究各構面之研究變項進行操作型定義，包

括「校長領導行為」、「學校組織氣氛」、「工作壓力」與「留任職務

意願」等四個部份。 

 

3.4.1 校長領導行為之操作型定義 

本研究校長領導行為是指：「領導者受到外在環境、個人內在特質與

經驗影響後，為達成組織目標，而將其思想及理念融入於學校組織文化

中，其外顯表現行為，為成員所能知覺到的行為模式。」本研究將校長

領導行為分為「人性關懷」、「任務倡導」、「願景創新」，並以此三構面作

為「校長領導行為問卷」的量表。 

 

表 3. 1 為校長領導行為的操作型定義與衡量變數 

構面 操作型定義 問卷題項 文獻來源 

人性 

關懷 

係指領導者重視與成

員人際關係的維繫，

對成員的感覺有所知

覺，彼此間能建立友

誼及信任，並能給予

精神及物質的鼓勵。 

1. 本校校長會協助教師解決工作上的困難。 

2. 本校校長會關心教師的生活與健康。 

3. 本校校長能充分溝通，解決校務推展的歧

見。 

4. 本校校長對同仁說話客氣，沒有官僚風。 

5. 本校校長會主動聆聽同仁想法。 

謝淵智 

(民 99) 

王敬宜 

(民 99) 

吳淑芬 

(民 102) 
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表 3.1 為校長領導行為的操作型定義與衡量變數(續) 

構面 操作型定義 問卷題項 文獻來源 

任務

倡導 

係指領導者能確立明

確的目標，並重視工

作內容及效能，劃清

與成員間的職責關

係，如職權劃分、工

作分配等。 

6. 本校校長會依工作職掌，明確指派任務。 

7. 本校校長會要求同仁依其指示辦理校務

計畫。 

8. 本校校長善用多元考核，提升學校辦學績

效。 

9. 本校校長會隨時掌握教職員工工作進

度，要求限期完成工作。 

10. 本校校長會依處室工作性質，明確劃分 

教職員工的責任。 

 

願景 

創新 

係指領導者具有宏觀

視野，能預見學校未

來發展方向，並經常

能激勵成員達成組織

目標。 

11. 本校校長能依學校與社區特性，規畫學校

未來發展願景。 

12. 本校校長經營校務能不斷的改革與創新。 

13. 本校校長會適時調整學校發展方向，以 

符合學校現況。 

14. 本校校長能提出具有前瞻性的學校發展

願景。 

15. 本校校長充分瞭解學校現況適時調整， 

學校願景及發展方向。 

資料來源：本研究整理 

 

3.4.2 學校組織氣氛之操作型定義 

本研究學校組織氣氛是指：「學校環境中，學校成員經由交互影響而

形成 一種具持久性的知覺感受。」本研究將學校組織氣氛分為「教師同

僚行為」、「教師親密行為」並以此二構面作為「學校組織氣氛問卷」的

量表。 
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表 3. 2 為學校組織氣氛的操作型定義與衡量變數 

資料來源：本研究整理 

 

3.4.3 工作壓力之操作型定義 

本研究工作壓力是指：「係指兼任行政教師面對工作上的要求或應負

的行政責任時，本身知覺其超出個人能力或經驗範圍，或無法符合外界

期望時，因而產生威脅個人負面的、不安及不舒服感受的一種現象。」

本研究將工作壓力分為「行政負荷」、「人際關係」、「內在衝突」並以此

三構面作為「工作壓力問卷」的量表。 

構面 操作型定義 問卷題項 文獻來源 

教師

同僚 

行為 

教師同僚行為：指

教師開明、彼此有

專業互動、以學校

為榮、樂於和同事

一起工作，且有熱

忱、接受度高、對

彼此專業能力互相

尊重。 

16. 本校教師會彼此互相幫助與支持。 

17. 本校教師在教學工作領域、展現高度合

作精神。 

18. 本校教師會彼此分享經驗與資源，以增

加教學效能。 

19. 本校教師會尊重學校同仁的專業能力。 

20. 本校教師會互相支援教學工作。 

倪明賢 

(民 99) 

朱哲宏 

(民 100) 

陳昱宣 

(民 100) 

蔡琍玲 

(民 101) 

李諺亮 

(民 103) 

教師

親密 

行為 

教師親密行為：指

教師凝聚力高，同

事之間形成一個強

烈的社會支持網

絡，熟知彼此，除

了定期聚會之外，

對彼此的支持度也

高。 

21. 本校教師間相互關心彼此的家庭狀況 

及生活上的事情。 

22. 本校同事們都能接納與指導新進教師。 

23. 本校教師能彼此分享內心想法、居家瑣

事等。 

24. 本校教師遇有喜事或急難，會互相關 

心、扶持與協助。 

25. 本校教師平時互動和諧相處愉快，彼此

時常互邀聚會。 
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表 3. 3 為工作壓力的操作型定義與衡量變數 

構面 操作型定義 問卷題項 文獻來源 

行政 

負荷 

因行政業務工作量

過多所產生的壓力。 

26. 我的工作負擔沉重，總是無法在上班 

時間內完成。 

27. 我覺得在行政業務推展上，因缺乏足 

夠的資源，而感到無力感。  

28. 目前的行政工作量太重，影響我的工作品

質。 

29. 我的行政工作需要時常參加進修研習，令

不勝其煩。 

30. 行政公文、報表及各類評鑑、訪視太多，

製作成果資料耗時，令我感到壓力。 
朱哲宏 

(民 100) 

蔡琍玲 

(民 101) 

林麗珍 

(民 96) 

紀成進 

(民 100) 

蔡江淋 

(民 101) 

人際 

關係 

同事、家長、社區人

士間的互動及工作

協調的壓力。 

31. 我與其他處室間在業務上的互動，常有不

同的立場與看法。 

32. 我在擬訂或推行計畫時，如未能事先徵詢

教師們的意見，易遭受到阻力。 

33. 我在行政工作的執行與推動無法獲得同

仁支持，而備感壓力。 

34. 我會因同事在行政工作方面配合度不

高，而感到困擾。 

35. 我覺得同事之間缺乏團隊合作的精神。 

內在 

衝突 

角色期許、自我實

現、理想與現實中的

差距所造成的壓力。 

36. 兼顧行政、教學及家庭，常令我感到力

不從心。 

37. 面對行政工作上的問題處理，常因和同事

看法不同，而感到內心衝突。 

38. 目前的工作狀況與自己的生涯規劃有一

段差距。 

39. 我覺得兼任行政工作影響我與教師們的

互信。 

40. 我在學校因同時扮演教學與行政不同角

色而內心有所衝突。 

資料來源：本研究整理 
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3.4.4 留任職務意願之操作型定義 

本研究留任職務意願是指：「指兼任行政教師對於目前擔任的行政職

務，心中產生滿足感，因而沒有離開行政職務的念頭與行為」。並以此構

面作為「留任職務問卷」的量表。 

 

表 3. 4 為留任職務意願的操作型定義與衡量變數 

構面 操作型定義 問卷題項 文獻來源 

留任

職務 

意願 

指兼任行政教師對

於目前擔任的行政

職務，心中產生滿足

感，因而沒有離開行

政職務的念頭與行

為。  

41. 兼職行政工作的條件與福利很值得我

繼續留任。 

42. 目前的行政工作對我來說是相當適合

的職務。 

43. 繼續留任現職可以發揮我的專長和潛

能。 

44. 即使行政工作如此繁雜難為，我仍希

望留任為學校貢獻力量。 

45. 我願意繼續留在目前的行政職位上貢

獻心力。  

蔡俐玲 

(民 101) 

蔡江淋 

(民 101) 

資料來源：本研究整理 

 

3.5 研究對象與問卷回收 

3.5.1 研究對象 

本研究旨在探討嘉義縣國民中學兼任行政職務教師對校長領導行

為、學校組織氣氛、工作壓力與留任職務意願的關係及影響。並以嘉義

縣國民中學編制內兼任行政職務教師作為研究樣本。 
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3.5.2 前測分析 

於 103 年 10 月間進行問卷前測，針對嘉義縣國民中學編制內兼任

行政職務教師發放預試問卷 40 份，回收 40 份。問卷進行量表信度分

析得到「校長領導行為」、「學校組織氣氛」、「工作壓力」與「留任

職務意願」等構面之  Cronbach’s α係數分別為0.962、0.958、0.916與

0.889，各構面之 Cronbach’s α係數皆有達到標準值0.7以上。 

 

3.5.3 正式問卷之回收情形 

根據 103 學年度嘉義縣各級學校概況表，嘉義縣共有 23 所公立國

民中學(不含 2 所完全中學)。於 103 年 10 月至 12 月進行發放問卷，

問卷發放方式採全數取樣，並請託熟識者代為發放及回收，總計發放 284 

份問卷，回收份數 273 份，回收率約為 96.1％，剔除無效問卷 5 份，

共計 268 份，有效問卷回收率 94.3％。 

 

3.6 資料分析方法與統計方法 

本研究為驗證並了解各變項間之關係，於問卷回收後，先經由人工

檢查將資料予以編碼登錄，主要分析方法是利用  SPSS for Windows 

12.0，中文版統計套裝軟體，進行資料分析整理。茲將本研究所用之統計

方法說明如下： 

1. 因素分析(Factor Analysis)： 

因素分析著重在如何解釋變數之間的關係，希望能從原始資料中，

找出潛藏在背後的共同因素結構。因素的抽取是選擇轉軸後因素負荷量

數值大的變數，進一步對各因素所代表的意義加以命名，以顯示變數與

因數間的關係。本研究採取主成分因素分析法 (Principil Component 

Analysis)對各構面進行因素分析，以萃取特徵值(Eigenvalue)大於 1 的因
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素，並以最大變異數法(Varimax )進行正交轉軸(Orthogonal Rotation)決定

共同因素，得出研究變項之最後因素結構。 

2. 信度分析(Reliability Analysis)： 

信度分析是用來了解量表的一致性或穩定性，本研究採用Cronbach’s 

α係數為信度檢驗方法。根據 Nunnally (1978)的觀點，研究各構面之信度

估計，建議皆超過 0.7 則表示問卷有高信度，意即各變項是具有可靠性

的。 

3. 描述性統計分析(Descriptive Analysis)： 

針對嘉義縣國民中學兼任行政職務教師，以「校長領導行為」「學

校組織氣氛」「工作壓力」與「留任職務意願」等構面各題項之平均數

及標準差進行描述性分析，以瞭解嘉義縣國民中學兼任行政職務教師在

各變項之分佈情形。 

4. T檢定(T-Test)及單因子變異數分析(One-Way ANOVA)： 

利用 T 檢定主要目的是進行性別、婚姻、目前職務在各構面之顯著

性考驗，而ANOVA分析則是檢測年齡、學歷、教學年資、行政年資、所

屬處室等控制變數在各構面之平均數及顯著差異。 

5. 相關分析(Correlation Analysis)： 

相關分析可用來探討變數之間是否有線性關係，以及相關的方向與

強度，本研究利用 Pearson 積差相關分析，求取不同變項間之相關係數，

作為衡量二個變項間關聯程度之指標。 

6. 迴歸分析(Regression Analysis)： 

迴歸分析是用來檢定自變項對依變項之影響程度的統計方式。 

 

本研究利用迴歸分析檢定「校長領導行為」、「學校組織氣氛」、

「工作壓力」與「留任職務意願」等四項構面之間的影響與「學校組織
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氣氛」的中介影響。 

本研究採用階層迴歸分析，以探討「工作壓力」對「校長領導行為」

與「留任職務意願」間關係的干擾效果。 
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第四章 研究實證結果與分析 

 

本章根據前述之研究假設，利用適當統計方法分析處理樣本資料並

對各種統計分析結果加以解釋與討論，共分為九節： 

4-1 利用「因素分析」分析各構面的因素負荷量、解釋變異量及 KMO 值。 

4-2 利用「信度分析」，以了解本量表問項的一致性。 

4-3 對研究變項進行「描述性分析」以瞭解國民中學兼任行政職務教師對

各個構面的知覺情形。 

4-4 以「T 檢定」與「單因子變異數分析」比較及檢定不同背景變項在

各構面因素是否有顯著性差異。 

4-5 以「Pearson 積差相關分析」檢視各變項間之相關性。 

4-6 以「迴歸分析」探討「校長領導行為」、「學校組織氣氛」、「工作

壓力」對「留任職務意願」是否有顯著性影響。 

4-7 中介分析檢驗「校長領導行為」是否會經由「學校組織氣氛」之中介

影響「留任職務意願」。 

4-8 干擾分析(層級迴歸分析)探討「校長領導行為」、「工作壓力」的交

互作用對「留任職務意願」的影響。 

4-9 研究假設之驗證。 

 

4.1 因素分析 

本研究採主成份分析法萃取出共同的因素，以最大變異法進行正交

轉軸，轉軸後要決定因素數目，以縮減各量表之構面，獲得較大的解釋

量。 
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本研究就校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力與留任職務意願

進行因素分析﹕ 

 

4.1.1 校長領導行為因素分析 

本研究在校長領導行為的構面上共有 15 個題項，經因素分析後，

KMO值為 0.944，Bartlett 球形檢定亦達顯著水準，表示適合進行因素分

析。透過因素分析，各題項的因素負荷量皆大於 0.4，不予刪題。經轉軸

後共萃取出二個因素，分別命名為：「人性關懷」及「任務願景」，累

積解釋變異量達 75.186%。分析結果整理如表4.1所示。 

 

表 4. 1 校長領導因素分析彙整表 

因素

名稱 
題號 題      目 

因素 

負荷量 

累積解釋變

異量(％) 

人性

關懷 

4 本校校長對同仁說話客氣，沒有官僚作風。 0.885 

42.563% 

5 本校校長會主動聆聽同仁想法。 0.836 

2 本校校長會關心教師的生活與健康。 0.784 

1 本校校長會協助教師解決工作上的困難。 0.744 

3 本校校長能充分溝通，解決校務推展的歧見。 0.699 
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表 4. 1 校長領導因素分析彙整表(續) 

因素

名稱 
題號 題      目 

因素 

負荷量 

累積解釋變

異量(％) 

任務 

願景 

9 
本校校長會隨時掌握教職員工工作進度，要

求限期完成工作。 
0.836 

75.186% 

10 
本校校長會依處室工作性質，明確劃分教職

員工的責任。 
0.831 

11 
本校校長能依學校與社區特性，規畫學校未

來發展願景。 
0.807 

12 本校校長經營校務能不斷的改革與創新。 0.771 

14 
本校校長能提出具有前瞻性的學校發展願

景。 
0.747 

8 本校校長善用多元考核，提升學校辦學績效。 0.746 

13 
本校校長會適時調整學校發展方向，以符合

學校現況。 
0.709 

 

15 本校校長充分瞭解學校現況適時調整，學校

願景及發展方向。 
0.701 

6 本校校長會依工作職掌，明確指派任務。 0.685 

7 本校校長會要求同仁依其指示辦理校務計

畫。 
0.629 

資料來源：本研究整理 

 

4.1.2 學校組織氣氛因素分析 

本研究在學校組織氣氛的構面上共有 10 個題項，經因素分析後，

KMO值為 0.932，Bartlett 球形檢定亦達顯著水準，表示適合進行因素分

析。透過因素分析，各題項的因素負荷量皆大於 0.4，不予刪題。經轉軸

後共萃取出一個因素，命名為：「學校組織氣氛」，累積解釋變異量達 

67.893%。分析結果整理如表4.2所示。 
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表 4. 2 學校組織氣氛因素分析彙整表 

因素

名稱 
題號 題       目 

因素 

負荷量 

累積解釋變

異量(％) 

學校

組織

氣氛 

19 本校教師會尊重學校同仁的專業能力。 0.880 

67.893% 

18 
本校教師會彼此分享經驗與資源，以增加教

學效能。 
0.863 

17 
本校教師在教學工作領域，展現高度合作精

神。 
0.845 

20 本校教師會互相支援教學工作。 0.855 

16 本校教師會彼此互相幫助與支持。 0.819 

25 
本校教師平時互動和諧相處愉快，彼此時常

互邀聚會。 
0.807 

22 本校同事們都能接納與指導新進教師。 0.801 

21 
本校教師間相互關心彼此的家庭狀況及生活

上的事情。 
0.797 

23 本校教師能彼此分享內心想法、居家瑣事等。 0.789 

24 
本校教師遇有喜事或急難，會互相關心、扶

持與協助。 
0.788 

資料來源：本研究整理 

 

4.1.3 工作壓力因素分析 

本研究在工作壓力的構面上共有 15 個題項，經因素分析後，KMO

值為 0.913，Bartlett 球形檢定亦達顯著水準，表示適合進行因素分析。

透過因素分析，各題項的因素負荷量皆大於 0.4，不予刪題。經轉軸後共

萃取出三個因素，分別命名為：「人際關係」、「內在衝突」及「行政

負荷」，累積解釋變異量達 67.593%。分析結果整理如表4.3所示。 
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表 4. 3 工作壓力因素分析彙整表 

因素

名稱 
題號 題       目 

因素 

負荷量 

累積解釋變

異量(％) 

人際

關係 

33 
我在行政工作的執行與推動無法獲得同仁支

持，而備感壓力。 
0.817 

26.963% 

34 
我會因同事在行政工作方面配合度不高，而

感到困擾。 
0.744 

35 我覺得同事之間缺乏團隊合作的精神。 0.743 

31 
我與其他處室間在業務上的互動，常有不同

的立場與看法，令我感到壓力。 
0.726 

32 
我在擬訂或推行計畫時，如未能事先徵詢教

師們的意見，易遭受到阻力。 
0.690 

37 
面對行政工作上的問題處理，常因和同事看

法不同，而感到內心衝突。 
0.670 

內在

衝突 

40 
我在學校因同時扮演教學與行政不同角色而

內心有所衝突。 
0.740 

50.321% 

38 
目前的工作狀況與自己的生涯規劃有一段差

距。 
0.666 

39 
我覺得兼任行政工作影響我與教師們的互

信。 
0.638 

36 
兼顧行政、教學及家庭，常令我感到力不從

心。 
0.636 

26 
我的工作負擔沉重，總是無法在上班時間內

完成。 
0.600 

27 
我覺得在行政業務推展上，因缺乏足夠的資

源，而感到無力感。 
0.580 

行政

負荷 

30 
行政公文、報表及各類評鑑、訪視太多，製

作成果資料耗時，令我感到壓力。 
0.847 

67.593% 
29 

我的行政工作需要時常參加進修研習，令不

勝其煩。 
0.740 

28 目前的行政工作量太重，影響我的工作品質。 0.643 

資料來源：本研究整理 
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4.1.4 留任職務意願因素分析 

本研究在留任職務意願的構面上共有 5 個題項，經因素分析後，

KMO值為 0.859，Bartlett 球形檢定亦達顯著水準，表示適合進行因素分

析。透過因素分析，各題項的因素負荷量皆大於 0.4，不予刪題。經轉軸

後共萃取出一個因素，維持為：「留任職務意願」，累積解釋變異量達 

76.552 %。分析結果整理如表4.4所示。 

 

表 4. 4 留職職務意願因素分析彙整表 

因素

名稱 
題號 題目 

因素 

負荷量 

累積解釋變

異量(％) 

留任

職務

意願 

43 
繼續兼任的行政工作可以發揮我的專長和潛

能。 
0.915 

76.552% 

45 
我願意繼續留在兼任的行政工作上貢獻心

力。 
0.906 

42 
目前兼任的行政工作對我來說是相當適合的

職務。 
0.886 

44 
即使兼任的行政工作如此繁雜難為，我仍希

望留任為學校貢獻力量。 
0.876 

41 
兼任行政工作的條件與福利很值得我繼續留

任。 
0.786 

資料來源：本研究整理 

 

4.1.5 因素分析後研究新構面 

各構面的因素負荷量、解釋變異量及KMO值，經因素分析後得到新

的研究架構圖，如圖4.1所示。 
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圖 4. 1 因素分析後研究架構圖 

資料來源：本研究整理 
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4.2 信度分析 

本研究利用SPSS for Windows 12.0中文版電腦統計軟體，對校長領導

行為、學校組織氣氛、工作壓力與留任職務意願等四個構面及其子構面

進行信度分析，採用Cronbach’s α值考量信度以驗證內部ㄧ致性，若α值

越高，顯示量表內各細項的相關性愈大，一般認為若Cronbach’s α值大於

0.7，則表示內部一致性高，屬於高信度，表示問卷設計佳；若介於0.35

和0.7之間時，屬於中信度，表示問卷可以接受(榮泰生，民 95)。經由信

度分析，校長領導行為信度達 0.965，校長領導行為子構面中人性關懷信

度為 0.926，任務願景信度為 0.957。學校組織氣氛信度達 0.947。工作

壓力信度達 0.928，工作壓力子構面中人際關係信度為 0.896，內在衝突

信度為 0.856，行政負荷信度為 0.803。留任職務意願信度達 0.922。本

研究各構面信度皆達標準。各構面信度係數如表4.5所示。 

 

表 4. 5 各構面信度分析彙整表 

研究變項 
題 項

個 數 

Cronbach’s 

α 係數 
構面 

適用題 

項個數 

Cronbach’s 

α 係數 

校長領導行為 15 0.965 

人性關懷 5 0.926 

任務願景 10 0.957 

學校組織氣氛 10 0.947    

工作壓力 15 0.928 

人際關係 6 0.896 

內在衝突 6 0.856 

行政負荷 3 0.803 

留任職務意願 5 0.922    

資料來源：本研究整理 
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4.3 樣本結構與各變項之描述性分析 

本研究利用校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力與留任職務意

願等四個構面及其子構面之平均數及標準差數據，進行樣本結構與描述

性分析，藉以瞭解嘉義縣國民中學校長領導行為、學校組織氣氛、工作

壓力對兼任行政職務教師留任意願對各變項之情形。 

 

4.3.1 樣本結構分析 

本研究針對嘉義縣國民中學兼任行政職務教師進行調查，總共回收

268份有效問卷，本研究將回收樣本之基本資料做統整，嘉義縣國民中學

兼任行政職務教師人口統計變項整理如表4.6所示。 

1. 性別：本研究回收之有效問卷中，男性 133 人(49.6％)，女性 135人

(50.4％)，本研究調查對象以女性居多。 

2. 婚姻狀況：本研究回收之有效問卷中，已婚 171 人(63.8％)，單身97

人(36.2％)，本研究調查對象以已婚者居多。 

3. 年齡：本研究回收之有效問卷中，30 歲以下 39 人(14.7％)，31至 40 

歲 139人(51.6％)，41 至 50 歲 76人(28.5％)，51 歲以上14 人(5.2

％)，本研究調查對象以 31 至 40 歲居多。 

4. 最高學歷：本研究回收之有效問卷中，一般大學 66人(24.6％)，師範

大學 70 人(26.1％)，研究所以上 132 人(49.3％)，本研究調查對象

以研究所以上居多。 

5. 教學年資：本研究回收之有效問卷中，5 年以下 47 人(17.5％)，6 至 

10 年 71 人(26.5％)，11 至 15 年 63 人(23.5％) 16，至 20 年 51 

人(19％)，21 年以上 36 人(13.5％)，研究調查對象以 11 至 20 年

居多。 
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6. 行政年資：本研究回收之有效問卷中，1 至 3 年 100 人(37.4％)，4 

至 5 年 47 人(17.5％)，6 至 10 年 47 人(17.5％)， 10 年以上 74 

人(27.6％)，研究調查對象以 1 至 3 年居多。 

7. 目前職務：本研究回收之有效問卷中，新接任 87 人(32.5％)，續任 

181 人(67.5％)，研究調查對象以續任居多。 

8. 所屬處室：本研究回收之有效問卷中，教務處 77 人(28.7％)，學務

處 101 人(37.7％)，總務處 16 人(6％)，輔導室 74 人(27.6％)，研

究調查對象以學務處居多。 

 

表 4. 6 有效樣本基本資料 

個人特徵 類別 人數 百分比% 

性別 
男 133 49.6% 

女 135 50.4% 

婚姻狀況 
單身 97 36.2% 

已婚 171 63.8% 

年齡 

30歲以下 39 14.7% 

31~40歲 139 51.6% 

41~50歲 76 28.5% 

51歲以上 14 5.2% 

最高學歷 

一般大學 66 24.6% 

師範大學 70 26.1% 

研究所(含)以上 132 49.3% 

教學年資 

5年以下 47 17.5% 

6~10年 71 26.5% 

11~15年 63 23.5% 

16~20年 51 19% 

21年(含)以上 36 13.5% 
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表 4. 6 有效樣本基本資料(續) 

個人特徵 類別 人數 百分比% 

行政年資 

1~3年 100 37.4% 

4~5年 47 17.5% 

6~10年 47 17.5% 

10年(含)以上 74 27.6% 

目前職務 
新接任 87 32.5% 

續任 181 67.5% 

所屬處室 

教務處 77 28.7% 

學務處 101 37.7% 

總務處 16 6% 

輔導室 74 27.6% 

資料來源：本研究整理 

 

4.3.2 各研究變項之描述性分析 

本研究利用「校長領導行為」、「學校組織氣氛」、「工作壓力」

與「留任職務意願」四項構面及其子構面之平均數及標準差進行描述性

分析，以瞭解嘉義縣國民中學兼任行政職務教師對各變項之知覺情形。 

1. 校長領導行為構面： 

人性關懷方面，以題號 4 「本校校長對同仁說話客氣，沒有官僚作

風」。平均數(5.71)最高，顯示出多數校長說話客氣且沒有官僚作風，同

事在相處上關係融洽 題號 3 「本校校長能充分溝通，解決校務推展的

歧見。」平均數(5.30)最低，仍高出中間值，顯示出校長與同仁在校務推

動想法溝通上略顯不足，以致於在校務推展仍有歧見(見表4.7)。 

任務願景方面，以題號 7 「本校校長會要求同仁依其指示辦理校務

計畫。」平均數(5.75)最高，顯示出多數校長仍會要求同仁按照其計畫推

動校務工作。題號 8 「本校校長善用多元考核，提升學校辦學績效。」

平均數(5.02)最低，顯示出校長較不會用考核的方式，要求同仁來提升辦
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學績效(見表4.7)。 

 

表 4. 7 描述性分析-校長領導行為問項 

構面 題號 題        目 平均數 標準差 

人性

關懷 

4 本校校長對同仁說話客氣，沒有官僚作風。 5.71 1.327 

1 本校校長會協助教師解決工作上的困難。 5.56 1.220 

5 本校校長會主動聆聽同仁想法。 5.52 1.287 

2 本校校長會關心教師的生活與健康。 5.49 1.210 

3 本校校長能充分溝通，解決校務推展的歧見。 5.30 1.436 

任務

願景 

7 本校校長會要求同仁依其指示辦理校務計畫。 5.75 1.048 

11 
本校校長能依學校與社區特性，規畫學校未來

發展願景。 
5.39 1.283 

13 
本校校長會適時調整學校發展方向，以符合學

校現況。 
5.34 1.243 

14 本校校長能提出具有前瞻性的學校發展願景。 5.31 1.309 

15 
本校校長充分瞭解學校現況適時調整，學校願

景及發展方向。 
5.31 1.260 

6 本校校長會依工作職掌，明確指派任務。 5.29 1.408 

12 本校校長經營校務能不斷的改革與創新。 5.29 1.241 

9 
本校校長會隨時掌握教職員工工作進度，要求

限期完成工作。 
5.25 1.294 

10 
本校校長會依處室工作性質，明確劃分教職員

工的責任。 
5.13 1.367 

8 本校校長善用多元考核，提升學校辦學績效。 5.02 1.372 

資料來源：本研究整理 

 

2. 學校組織氣氛構面： 

學校組織氣氛方面，以題號 24 「本校教師遇有喜事或急難，會互

相關心、扶持與協助。」平均數(5.91)最高，顯示多數教師平時相處關係

良好，遇到喜事或急難會互相關心、扶持與協助。題號 17 「本校教師

在教學工作領域，展現高度合作精神。」平均數(5.48)最低，顯示教師教

學工作上傾向以自己為教學主體，較少與同事協同合作(見表 4.8)。 
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表 4. 8 描述性分析-學校組織氣氛問項 

構面 題號 題        目 平均數 標準差 

學校

組織

氣氛 

24 本校教師遇有喜事或急難，會互相關心、扶持

與協助。 
5.91 0.809 

22 本校同事們都能接納與指導新進教師。 5.85 0.898 

19 本校教師會尊重學校同仁的專業能力。 5.73 0.948 

16 本校教師會彼此互相幫助與支持。 5.67 0.942 

25 
本校教師平時互動和諧相處愉快，彼此時常互

邀聚會。 
5.65 1.029 

18 
本校教師會彼此分享經驗與資源，以增加教學

效能。 
5.64 0.946 

20 本校教師會互相支援教學工作。 5.64 0.974 

21 
本校教師間相互關心彼此的家庭狀況及生活

上的事情。 
5.60 0.975 

23 本校教師能彼此分享內心想法、居家瑣事等。 5.56 0.878 

17 
本校教師在教學工作領域，展現高度合作精

神。 
5.48 1.011 

資料來源：本研究整理 

 

3. 工作壓力構面： 

人際關係方面，以題號 32 「我在擬訂或推行計畫時，如未能事先

徵詢教師們的意見，易遭受到阻力。」平均數(4.67)最高，顯示出多數兼

行政教師認為在擬定或推行計劃時，若未能事先徵詢其他教師們的意見

時，在推動時較易遭受到阻力。題號 35 「我覺得同事之間缺乏團隊合

作的精神。」平均數(3.31)最低 顯示出同事相處關係良好，平時會發揮

團隊合作精神(見表 4.9)。 

內在衝突方面，以題號 26 「我的工作負擔沉重，總是無法在上班

時間內完成。」平均數(4.36)最高，顯示出兼行政教師工作負擔大，常會

需要利用下班時間繼續工作。 題號 39 「我覺得兼任行政工作影響我與

教師們的互信。」平均數(3.75)最低 顯示出兼任行政工作並不會影響到

教師之間的互信(見表 4.9)。 
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行政負荷方面，以題號 30 「行政公文、報表及各類評鑑、訪視太

多，製作成果資料耗時，令我感到壓力。」平均數(5.54)最高，顯示出多

數兼行政教師認為一般的行政公文、報表及各類評鑑、訪視太多，為了

製作成果及資料耗費相當多時間而感到壓力。題號 29 「我的行政工作

需要時常參加進修研習，令不勝其煩。」平均數(4.68)最低，顯示出進修

研習對兼行政教師並不會造成太大的壓力(見表 4.9)。 

 

表 4. 9 描述性分析-工作壓力問項 

構面 題號 題       目 平均數 標準差 

人際

關係 

32 
我在擬訂或推行計畫時，如未能事先徵詢教師

們的意見，易遭受到阻力。 
4.67 1.492 

31 
我與其他處室間在業務上的互動，常有不同的

立場與看法，令我感到壓力。 
4.08 1.551 

34 
我會因同事在行政工作方面配合度不高，而感

到困擾。 
3.90 1.533 

37 
面對行政工作上的問題處理，常因和同事看法

不同，而感到內心衝突。 
3.84 1.518 

33 
我在行政工作的執行與推動無法獲得同仁支

持，而備感壓力。 
3.69 1.544 

35 我覺得同事之間缺乏團隊合作的精神。 3.31 1.489 

內在 

衝突 

26 
我的工作負擔沉重，總是無法在上班時間內完

成。 
4.36 1.733 

27 
我覺得在行政業務推展上，因缺乏足夠的資

源，而感到無力感。 
4.35 1.613 

36 
兼顧行政、教學及家庭，常令我感到力不從

心。 
4.25 1.617 

38 
目前的工作狀況與自己的生涯規劃有一段差

距。 
4.19 1.588 

40 
我在學校因同時扮演教學與行政不同角色而

內心有所衝突。 
3.83 1.652 

39 我覺得兼任行政工作影響我與教師們的互信。 3.75 1.568 
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表 4. 9 描述性分析-工作壓力問項(續) 

構面 題號 題       目 平均數 標準差 

行政

負荷 

30 
行政公文、報表及各類評鑑、訪視太多，製作

成果資料耗時，令我感到壓力。 
5.54 1.466 

28 目前的行政工作量太重，影響我的工作品質。 4.75 1.641 

29 
我的行政工作需要時常參加進修研習，令不勝

其煩。 
4.68 1.583 

資料來源：本研究整理 

 

4. 留任職務意願構面： 

留任職務意願方面，以題號 44 「即使兼任的行政工作如此繁雜難

為，我仍希望留任為學校貢獻力量。」平均數(4.22)最高，顯示出多數教

師仍願意待在行政工作上繼續為學校貢獻心力。題號 41 「兼任行政工

作的條件與福利很值得我繼續留任。」平均數(3.45)最低，顯示出教師並

不會因為福利的好壞而影響兼任行政意願(見表 4.10)。 

 

表 4. 10 描述性分析-留任職務意願問項 

構面 題號 題       目 平均數 標準差 

留任

職務

意願 

44 
即使兼任的行政工作如此繁雜難為，我仍希望

留任為學校貢獻力量。 
4.22 1.580 

42 
目前兼任的行政工作對我來說是相當適合的職

務。 
4.10 1.538 

45 我願意繼續留在兼任的行政工作上貢獻心力。 4.08 1.628 

43 
繼續兼任的行政工作可以發揮我的專長和潛

能。 
4.04 1.542 

41 
兼任行政工作的條件與福利很值得我繼續留

任。 
3.45 1.651 

資料來源：本研究整理 
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4.4 差異分析 

本節分析個人背景變項對校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力

與留任職務意願的差異情形，利用獨立樣本T檢定或單因子變異數分析來

檢驗。 

 

4.4.1 獨立樣本 T 檢定 

1. 性別： 

不同性別之教師在校長領導行為變項無顯著之差異(表4.11)。 

 

表 4. 11 不同性別與校長領導行為之差異性分析表 

構面 性別 N 平均數 標準差 T值 P值 

人性關懷 
男 133 5.61 1.106 

1.131 0.456 
女 135 5.43 1.173 

任務願景 
男 133 5.43 1.114 

1.858 0.792 
女 135 5.19 1.057 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同性別之教師在學校組織氣氛變相無顯著差異(表 4.12)。 

 

表 4. 12 不同性別與學校組織氣氛之差異性分析表 

構面 性別 N 平均數 標準差 T值 P值 

學校組 

織氣氛 

男 133 5.72 0.714 
0.917 0.143 

女 135 5.63 0.832 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同性別之教師在工作壓力之「內在衝突」構面，平均數男性高於
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女性，且達顯著差異水準(P=0.026)，以整體構面而言，不同性別之教師

在工作壓力變項男性高於女性(表4.13)。 

 

表 4. 13 不同性別與工作壓力之差異性分析表 

構面 性別 N 平均數 標準差 T值 P值 

人際關係 

男 133 4.01 1.257 

1.256 0.457 

女 135 3.82 1.207 

內在衝突 

男 133 4.07 1.441 

0.766 0.026* 

女 135 3.94 1.228 

行政負荷 

男 133 5.00 1.390 

0.061 0.072 

女 135 4.99 1.264 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同性別之教師在留任職務意願變項無顯著之差異(表4.14)。 

 

表 4. 14 不同性別與留任職務意願之差異性分析表 

構面 性別 N 平均數 標準差 T值 P值 

留任職 

務意願 

男 133 4.15 1.472 

1.983 0.064 

女 135 3.81 1.281 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 
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2.  婚姻 

不同婚姻狀況之教師在校長領導行為之「任務願景」構面，平均單

身高於已婚，且達顯著水準(P=0.037)；「人性關懷」並無顯著差異(表

4.15)。 

 

表 4. 15 不同婚姻與校長領導行為之差異性分析表 

構面 婚姻 N 平均數 標準差 T值 P值 

人性關懷 
單身 97 5.52 1.037 

0.035 0.387 

已婚 171 5.52 1.200 

任務願景 
單身 97 5.38 0.914 

0.827 0.037* 

已婚 171 5.27 1.179 

註： *: p<0.05 ,**: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同婚姻狀況之教師在學校組織氣氛平均數已婚高於單身，且達顯

著差異水準(p＝0.030)(表4.16)。 

 

表 4. 16 不同婚姻與學校組織氣氛之差異性分析表 

構面 婚姻 N 平均數 標準差 T值 P值 

學校組 

織氣氛 

單身 97 5.57 0.846 

-1.576 0.030* 

已婚 171 5.73 0.729 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 
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不同婚姻狀況之教師在工作壓力變項無顯著差異(表4.17)。 

 

表 4. 17 不同婚姻與工作壓力之差異性分析表 

構面 婚姻 N 平均數 標準差 T值 P值 

人際 

關係 

單身 97 3.86 1.192 

-0.588 0.320 

已婚 171 3.95 1.258 

內在 

衝突 

單身 97 4.15 1.245 

1.381 0.188 

已婚 171 3.92 1.382 

行政 

負荷 

單身 97 4.97 1.287 

-0.145 0.455 

已婚 171 5.00 1.350 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同婚姻狀況之教師在留任職務意願變項無顯著差異(表4.18)。 

 

表 4. 18 不同婚姻與留任職務意願之差異性分析表 

構面 婚姻 N 平均數 標準差 T值 P值 

留任職 

務意願 

單身 97 4.05 1.381 

0.653 0.898 

已婚 171 3.94 1.392 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 
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3. 目前職務 

不同目前職務狀況之教師在校長領導行為變項無顯著差異(表4.19)。 

 

表 4. 19 不同目前職務與校長領導行為之差異性分析表 

構面 目前職務 N 平均數 標準差 T值 P值 

人性關懷 

新接任 87 5.31 1.250 
-2.121 0.74 

續任 181 5.62 1.075 

任務願景 

新接任 87 5.26 1.041 
-0.462 0.484 

續任 181 5.33 1.116 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同目前職務狀況之教師在學校組織氣氛變項無顯著差異水準(表4.20)。 

 

表 4. 20 不同目前職務與學校組織氣氛之差異性分析表 

構面 目前職務 N 平均數 標準差 T值 P值 

學校組 

織氣氛 

新接任 87 5.54 0.840 
-1.964 0.96 

續任 181 5.74 0.736 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 
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不同目前職務狀況之教師在工作壓力變項無顯著差異(表4.21)。 

 

表 4. 21 不同目前職務與工作壓力之差異性分析表 

構面 目前職務 N 平均數 標準差 T值 P值 

人際關係 
新接任 87 3.94 1.197 

0.244 0.405 

續任 181 3.90 1.253 

內在衝突 
新接任 87 4.21 1.248 

1.749 0.252 

續任 181 3.91 1.369 

行政負荷 
新接任 87 5.00 1.334 

0.075 0.541 

續任 181 4.99 1.325 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

不同目前職務狀況之教師在留任職務意願變項無顯著差異(表4.22)。 

 

表 4. 22 不同目前職務與留任職務意願之差異性分析表 

構面 目前職務 N 平均數 標準差 T值 P值 

留任職 

務意願 

新接任 87 3.82 1.392 -1.304 0.930 
續任 181 4.05 1.381 

註： *: p<0.05 ,**: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

為了更加清楚的瞭解性別及婚姻在各研究變項之差異性，茲將T檢定

結果有顯著差異者整理如表4.23所示。 

性別之個人背景變項在工作壓力之「內在衝突」構面達到顯著差異

外，其餘各變項都沒有達到顯著差異。婚姻之個人變項在校長領導之「任

務願景」構面及學校組織氣氛構面達到顯著差異外，其餘各變項都沒有

達到顯著差異。而目前職務之各變項都沒有達到顯著差異。 
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表 4. 23 T 檢定彙整表 

研究變項 性別 婚姻 目前職務 

校長領導行為 
人性關懷 N.S N.S N.S 

任務願景 N.S 單身>已婚 N.S 

學校組織氣氛  N.S 已婚>單身 N.S 

工作壓力 

人際關係 N.S N.S N.S 

內在衝突 男>女 N.S N.S 

行政負荷 N.S N.S N.S 

留任職務意願  N.S N.S N.S 

註：N.S不顯著 

資料來源：本研究整理 

 

4.4.2 單因子變異數分析 

1. 年齡 

不同年齡之教師在校長領導行為之「人性關懷」構面達顯著差異

(P=0.042)；不同年齡之教師在校長領導行為之「任務願景」構面達顯著

差異(P=0.021)(表4.24)。 

 

表 4. 24 不同年齡與校長領導行為之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 30歲以下 

(N=39) 

31-40歲 

(N=139) 

41-50 歲 

(N=76) 

51歲以上 

(N=14) 

人性 

關懷 
5.30 5.40 5.81 5.74 2.771 0.042* 

任務 

願景 
5.43 5.12 5.58 5.37 3.302 0.021* 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同年齡之教師在學校組織氣氛之構面無顯著之差異(表 4.25)。 

 

表 4. 25 不同年齡與學校組織氣氛之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 

30歲以下 

(N=39) 

31-40歲 

(N=139) 

41-50 歲 

(N=76) 

51歲以上 

(N=14) 

學校組

織氣氛 
5.65 5.61 5.80 5.70 0.958 0.413 

註： *: p<0.05,**: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

不同年齡之教師在工作壓力之「人際關係」構面達顯著差異

(P=0.032)；其他構面則無顯著之差異(表 4.26)。 

 

表 4. 26 不同年齡與工作壓力之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
30歲以下 

(N=39) 

31-40歲 

(N=139) 

41-50 歲 

(N=76) 

51歲以上 

(N=14) 

行政 

負荷 
4.69 5.15 4.93 4.61 1.763 0.155 

人際 

關係 
3.43 4.08 3.88 3.83 2.977 0.032* 

內在 

衝突 
3.85 4.21 3.77 3.66 2.351 0.073 

註： *: p<0.05,**: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同年齡之教師在留任職務意願構面無顯著之差異。(表 4.27)。 

 

表 4. 27 不同年齡與留任職務意願之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
30歲以下 

(N=39) 

31-40歲 

(N=139) 

41-50 歲 

(N=76) 

51歲以上 

(N=14) 

留任職

務意願 
4.15 3.85 4.05 4.38 1.066 0.364 

註： *: p<0.05,**: p<0.01:***, p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

2. 學歷 

不同學歷之教師在校長領導行為構面無顯著之差異(表4.28)。 

 

表 4. 28 不同學歷與校長領導行為之差異性分析 

構面 

1 2 3 

F值 P值 
一般大學 

(N=66) 

師範大學 

(N=70) 

研究所含以

上(N=132) 

人性關懷 5.30 5.50 5.64 1.944 0.145 

任務願景 5.17 5.48 5.29 1.419 0.244 

註： *: p<0.05,**: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同學歷之教師在學校組織氣氛構面無顯著之差異(表4.29)。 

 

表 4. 29 不同學歷與學校組織氣氛之差異性分析 

構面 

1 2 3 

F值 P值 
一般大學 

(N=66) 

師範大學 

(N=70) 

研究所含以

上(N=132) 

學校組 

織氣氛 
5.60 5.79 5.65 1.209 0.300 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

不同學歷之教師在工作壓力構面無顯著之差異(表4.30)。 

 

表 4. 30 不同學歷與工作壓力之差異性分析 

構面 

1 2 3 

F值 P值 
一般大學 

(N=66) 

師範大學 

(N=70) 

研究所含以

上(N=132) 

人際關係 3.82 4.02 3.90 0.458 0.633 

內在衝突 4.04 4.21 3.88 1.450 0.236 

行政負荷 4.83 5.09 5.02 0.683 0.506 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同學歷之教師在留任職務意願構面無顯著之差異(表4.31)。 

 

表 4. 31 不同學歷與留任職務意願之差異性分析 

構面 

1 2 3 

F值 P值 
一般大學 

(N=66) 

師範大學 

(N=70) 

研究所含以

上(N=132) 

留任職 

務意願 
4.24 4.09 3.79 2.675 0.071 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

3. 教學年資  

不同在本校教學年資與校長領導行為之「人性關懷」構面達顯著差

異(p=0.006)。不同在本校教學年資與校長領導行為之「任務願景」構面

達顯著差異(p=0.044)(表 4.32)。 

 

表 4. 32 不同在本校教學年資與校長領導行為之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 5 

F值 P值 

5年以下 

(N=47) 

6-10年 

(N=71) 

11-15年 

(N=63) 

15-20年 

(N=51) 

21年含以上 

(N=36) 

人性

關懷 
5.42 5.14 5.64 5.78 5.83 3.688 0.006** 

任務

願景 
5.41 4.98 5.36 5.41 5.59 2.481 0.044* 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

77 

不同在本校教學年資與學校組織氣氛之構面無顯著之差異(表4.33)。 

 

表 4. 33 不同在本校教學年資與學校組織氣氛之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 5 

F值 P值 
5年以下 

(N=47) 

6-10年 

(N=71) 

11-15年 

(N=63) 

15-20年 

(N=51) 

21年含以上 

(N=36) 

學校

組織

氣氛 

5.54 5.54 5.79 5.77 5.76 1.599 0.175 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

不同在本校教學年資與工作壓力構面無顯著之差異(表4.34)。 

 

表 4. 34 不同在本校教學年資與工作壓力之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 5 

F值 P值 
5年以下 

(N=47) 

6-10年 

(N=71) 

11-15年 

(N=63) 

15-20年 

(N=51) 

21年含以

上(N=36) 

人際

關係 
3.76 4.02 4.02 3.91 3.73 0.616 0.652 

內在

衝突 
4.13 4.07 4.26 3.78 3.59 1.985 0.097 

行政

負荷 
4.92 5.09 5.17 4.84 4.78 0.803 0.524 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同在本校教學年資與留任職務意願構面無顯著之差異(表4.35)。 

 

表 4. 35 不同在本校教學年資與任職務意願之差異性分析 

構面 

1 2 3 4 5 

F值 P值 
5年以下 

(N=47) 

6-10年 

(N=71) 

11-15年 

(N=63) 

15-20年 

(N=51) 

21年含以

上(N=36) 

留任

職務

意願 

4.17 3.64 4.02 3.99 4.31 1.828 0.124 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4. 行政年資 

不同行政年資與校長領導行為之「人性關懷」構面達顯著差異

(P=0.016)，「任務願景」構面無顯著之差異(表4.36)。 

 

表 4. 36 不同行政年資與校長領導行為之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 

1-3年

(N=100) 

3-5年

(N=47) 

6-10年

(N=47) 

10年含以

上(N=74) 

人性 

關懷 
5.32 5.35 5.62 5.84 3.490 0.016* 

任務 

願景 
5.19 5.24 5.37 5.47 1.016 0.386 

註： *: p<0.05, **: p<0.0,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同行政年資與學校組織氣氛構面無顯著之差異(表4.37)。 

 

表 4. 37 不同行政年資與學校組織氣氛之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
1-3年

(N=100) 

3-5年

(N=47) 

6-10年

(N=47) 

10年含以

上(N=74) 

學校組

織氣氛 
5.58 5.62 5.74 5.79 1.214 0.305 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

不同行政年資與工作壓力之構面無顯著差異(表4.38)。 

 

表 4. 38 不同行政年資與工作壓力之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
1-3年

(N=100) 

3-5年
(N=47) 

6-10年
(N=47) 

10年含以

上(N=74) 

人際 

關係 
3.76 4.04 4.20 3.86 1.559 0.200 

內在 

衝突 
4.02 4.02 4.31 3.78 1.509 0.212 

行政 

負荷 
4.95 4.85 5.35 4.90 1.475 0.222 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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不同行政年資與留任職務意願構面無顯著之差異(表 4.39)。 

 

表 4. 39 不同行政年資與留任職務意願之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 

1-3年
(N=100) 

3-5年
(N=47) 

6-10年
(N=47) 

10年含以

上(N=74) 

留任職 

務意願 
3.91 4.02 3.66 4.24 1.824 0.143 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

5. 所屬處室 

所屬處室與校長領導行為構面無顯著之差異(表 4.40)。 

 

表 4. 40 所屬處室與校長領導行為之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
教務處
(N=77) 

學務處
(N=101) 

總務處
(N=16) 

輔導室
(N=74) 

人性 

關懷 
5.49 5.42 5.96 5.58 1.104 0.348 

任務 

願景 
5.28 5.19 5.82 5.39 1.747 0.518 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

81 

所屬處室與學校組織氣氛構面無顯著之差異(表4.41)。 

 

表 4. 41 所屬處室與學校組織氣氛之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
教務處
(N=77) 

學務處
(N=101) 

總務處
(N=16) 

輔導室
(N=74) 

學校組

織氣氛 
5.53 5.68 5.83 5.78 1.584 0.194 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

所屬處室與工作壓力構面無顯著之差異(表4.42)。 

 

表 4. 42 所屬處室與工作壓力之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
教務處
(N=77) 

學務處
(N=101) 

總務處
(N=16) 

輔導室
(N=74) 

人際 

關係 
4.00 3.87 4.35 3.78 1.112 0.345 

內在 

衝突 
4.19 3.91 4.37 3.86 1.311 0.271 

行政 

負荷 
5.16 4.80 5.29 5.02 1.396 0.244 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

82 

所屬處室與留任職務意願構面無顯著之差異(表4.43)。 

 

表 4. 43 所屬處室與留任職務意願之差異性分析表 

構面 

1 2 3 4 

F值 P值 
教務處
(N=77) 

學務處
(N=101) 

總務處
(N=16) 

輔導室
(N=74) 

留任職 

務意願 
4.01 4.02 3.87 3.91 0.144 0.934 

註： *: p<0.05, **: p<0.01,*** p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.5 相關分析 

本研究以Pearson積差相關探討各構面之間的關聯強度及顯著情形。 

茲分述如下﹕ 

 

4.5.1 校長領導行為對留任職務意願 

從表4.44可看出校長領導行為之人性關懷及任務願景對於留任職務

意願構面達顯著正相關，其相關係數分別為r=0.356，p<0.01；，即當校

長領導行為之人性關懷提高時，教師在留任職務意願構面皆有提高的情

形。校長領導行為之任務願景對於留任職務意願構面達顯著正相關，其

相關係數分別為r=0.382，p<0.01，即當校長領導行為之任務願景提高時，

教師在留任職務意願構面也有提高的情形。 
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表 4. 44 校長領導行為對留任職務意願之 Pearson 相關係數表 

校長領導行為 留任職務意願 

人性關懷 0.356** 

任務願景 0.382** 

註： *: p<0.05, **: p<0.01  

資料來源：本研究整理 

 

4.5.2 校長領導行為對學校組織氣氛 

從表4.45可看出校長領導行為之人性關懷對於學校組織氣氛構面達

顯著正相關，其相關係數為r=0.356，p<0.01即當校長領導行為之人性關

懷提高時，教師在學校組織氣氛構面有提高的情形。校長領導行為之任

務願景對於學校組織氣氛構面達顯著正相關，其相關係數為r=0.362，

p<0.01即當校長領導行為之任務願景提高時，教師在學校組織氣氛構面也

有提高的情形。 

 

表 4. 45 校長領導行為對學校組織氣氛之 Pearson 相關係數表 

校長領導行為 學校組織氣氛 

人性關懷 0.356** 

任務願景 0.362** 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 

資料來源：本研究整理 

 

4.5.3 學校組織氣氛對留任職務意願 

從表4.46可看出學校組織氣氛之構面達顯著正相關，其相關係數為 

r=0.209 ， p<0.01即當學校組織氣氛越好時，教師在留任職務意願也就

越高。 
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表 4. 46 學校組織氣氛對留任職務意願 Pearson 相關係數表 

構面 留任職務意願 

學校組織氣氛 0.209** 

註： *: p<0.05, **: p<0.01  

資料來源：本研究整理 

 

4.5.4 工作壓力對留任職務意願 

從表4.47可看出工作壓力之人際關係對於留任職務意願構面達顯著

負相關，其相關係數分別為r=-0.150，p<0.01，即當工作壓力之人際關係

降低時，教師在留任職務意願構面也會有提高的情形。工作壓力之內在

衝突對於留任職務意願構面達顯著負相關，其相關係數分別為r=-0.313，

p<0.01，即當工作壓力之內在衝突降低時，教師在留任職務意願也會有提

高的情形。工作壓力之行政負荷對於留任職務意願構面達顯著負相關，

其相關係數分別為r=-0.363，p<0.01，即當工作壓力之行政負荷降低時，

教師留任職務意願就會提高。 

 

表 4. 47 工作壓力對留任職務意願之 Pearson 相關係數表 

工作壓力 留任職務意願 

人際關係 -0.150** 

內在衝突 -0.313** 

行政負荷 -0.363** 

註： *: p<0.05 ,**: p<0.01  

資料來源：本研究整理 
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4.6 迴歸分析 

根據相關分析之結果，校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力與

留任職務意願間皆呈現顯著相關。本研究為驗證假說一至假說四成立與

否，針對校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力與留任職務意願進行

迴歸分析，以驗證兩兩構面間的雙向影響，如表4.48。 

校長領導行為對留任職務意願，其標準化 ß 值為 0.389，P 值為 

0.003，假說H1：校長領導行為對留任職務意願有顯著的正向影響成立。 

校長領導行為對學校組織氣氛，其標準化 ß 值為 0.379，P 值為 

0.000，假說 H2：校長領導行為對學校組織氣氛有顯著的正向影響成立。 

學校組織氣氛對留任職務意願，其標準化 ß 值為 0.209，P 值為

0.001，假說 H3：學校組織氣氛對留任職務意願有顯著的正向影響成立。 

工作壓力對留任職務意願，其標準化 ß 值為 0.072，P 值為 0.000，

假說H4：工作壓力對留任職務意願有顯著的正向影響成立。 

 

表 4. 48 迴歸分析統計表 

構面 

校長領導行為

對留任職務意

願 

校長領導行為

對學校組織氣

氛 

學校組織氣氛

對留任職務意

願 

工作壓力對 

留任職務意願 

ß 0.389*** 0.379*** 0.209*** 0.072*** 

R
2
 0.151 0.143 0.044 0.156 

Adj R
2
 0.148 0.140 0.040 0.149 

T值 2.989 18.168 3.304 5.928 

F值 47.365 44.503 12.126 24.413 

P值 0.003 0.000 0.001 0.000 

註： *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.001 

資料來源：本研究整理 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

86 

4.7 中介分析 

為了驗證學校組織氣氛是否具有中介效果，本研究根據 Baron and 

Kenny (1986)的論點，以下列三步驟進行中介效果的驗證： 

1. 確認自變項與中介變項間存在顯著的影響。 

2. 確認自變項與中介變項分別與依變項間存在顯著影響。 

3. 置入中介變項後，自變項與依變項間的關係會因為中介變項的存在而

減弱，若變成不顯著，則稱為完全中介，若減弱但仍顯著，則稱為部

分中介。 

本研究根據上述論點，分以下步驟進行驗證： 

檢驗校長領導行為是否會經由學校組織氣氛之中介影響留任職務意

願，如表4.49。 

 

模式一：校長領導行為對學校組織氣氛ß 為 0.379，P﹦0.000﹤0.001 呈

顯著，滿足自變項對中介變項有顯著影響的條件。 

模式二：以留任職務意願為依變項，以校長領導行為為自變項，發現校

長領導行為對留任職務意願有顯著正向影響(ß=0.389，P﹦0.000

﹤0.001)。 

模式三：以留任職務意願為依變項對學校組織氣氛為自變項，發現學校

組織氣氛對留任職務意願有顯著正向影響(ß=0.209，P﹦0.000﹤

0.001)。模式二、三，滿足自變項、中介變項對依變項有顯著影

響的條件。 

模式四：中介變項(學校組織氣氛)加入，自變項(校長領導行為)對依變項

(留任職務意願)的迴歸係數對留任職務意願不顯著(ß=0.394，

P=0.239)，研究假設 H5：學校組織氣氛對校長領導行為與留任
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職務意願中介效果不成立。 

 

表 4. 49 校長領導行為與學校組織氣氛對留任職務意願之迴歸分析 

變項 

學校組 

織氣氛 
留任職務意願 

模式一 模式二 模式三 模式四 

校長領導行為 0.379*** 0.389***  0.394*** 

學校組織氣氛   0.209** 
0.072 

(P=0.239) 

R 0.379 0.389 0.209 0.394 

R
2
 0.143 0.151 0.044 0.156 

Adj R
2
 0.140 0.148 0.040 0.149 

F 值 44.503 47.365 12.126 24.413 

註： *: p<0.05, **: p<0.01, ***: p<0.001 

資料來源：本研究整理 

 

4.8 干擾分析(層級迴歸分析) 

本研究以層級迴歸分析，探討校長領導行為與工作壓力的交互作用

對留任職務意願的影響。由表4.50分析結果可知： 

模式一：校長領導行為對留任職務意願，具有顯著正向影響(ß﹦0.389，P

﹦0.000﹤0.001)。 

模式二：工作壓力對留任職務意願，具有顯著負向影響(ß﹦-0.323，P﹦

0.000 ﹤0.001)。 

模式三：校長領導行為與工作壓力對留任職務意願，具有顯著負向影響(ß

﹦0.337，P﹦0.000﹤0.001；ß﹦-0.245， P﹦0.000﹤0.001)。 
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模式四：校長領導行為與工作壓力交互作用(ß﹦0.052，P﹦0.358)，對留

任職務意願未達顯著水準，結果顯示假說 H6：干擾效果未獲支

持。 

 

表 4. 50 校長領導行為與工作壓力對留任職務意願的迴歸分析表 

變項 

留任職務意願 

模式一 模式二 模式三 模式四 

自變項 

校長領導行為 0.389**  0.337*** 0.332*** 

干擾變項 

工作壓力  -0.323*** -0.245*** -0.268*** 

交互作用 

校長領導行為 

x工作壓力 
   

0.052 

(P=0.358) 

R 0.389 0.323 0.462 0.464 

R
2
 0.151 0.104 0.213 0.216 

Adj R
2
 0.148 0.101 0.207 0.207 

F 值 47.365 30.933 35.894 24.199 

註： *: p<0.05, **: p<0.01 ,***: p<0.001 

資料來源：本研究整理 
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4.9 研究假設之驗證 

茲將研究之假設及驗證結果彙整成表4.51所示。 

 

表 4. 51 本研究之假設及驗證結果彙整表 

研究假設 
驗 證 

結 果 

H1：校長領導行為對留任職務意願有顯著的正向影響。 成立 

H2：校長領導行為對學校組織氣氛有顯著的正向影響。 成立 

H3：學校組織氣氛對留任職務意願有顯著的正向影響。 成立 

H4：工作壓力對留任職務意願有顯著的正向影響。 成立 

H5：學校組織氣氛對校長領導行為與留任職務意願之間具有中介效果。 不成立 

H6：工作壓力對校長領導行為與留任職務意願之間具有干擾效果。 不成立 

資料來源：本研究整理 
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第五章 研究結論與建議 

 

本研究主要目的在探討校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對

兼任行政職務教師留任職務意願之影響、差異及相關情形。為達到研究

目的，研究者針對所蒐集到的相關理論與文獻加以整理探討，並藉由問

卷調查法，以嘉義縣公立國民中學兼任行政職務教師為研究對象，取得

有效樣本 268 份，將回收後之問卷資料進行統計分析與討論，來瞭解校

長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對兼任行政職務教師留任職務意

願之影響的相關情形。 

 

5.1 研究結論 

5.1.1 嘉義縣國中校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力與留任職務意 

願之影響 

1. 嘉義縣國民中學校長領導行為屬於中等以上程度，本研究發現嘉義縣

國民中學校長領導行為在各構面平均得分為「人性關懷」5.30-5.71之

間、「任務願景」5.02-5.75之間。顯示出多數嘉義縣國民中學校長的

領導能力，獲得多數教師認同。 

2. 嘉義縣國民中學的學校組織氣氛屬於中等以上程度，本研究發現嘉義

縣國民中學的學校組織氣氛平均得分為5.48-5.91之間。顯示出嘉義縣

多數學校組織氣氛良好，教師在相處上也很融洽。 

3. 嘉義縣國民中學兼任行政職務教師的工作壓力在「人際關係」與「內

在衝突」是屬於中下程度，「行政負荷」屬中等以上程度，本研究發

現嘉義縣國民中學兼任行政職務教師在工作壓力的各構面平均得分為

「人際關係」3.31-4.67之間、「內在衝突」3.75-4.36之間、「行政負
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荷」4.68-5.54之間。顯示嘉義縣兼任行政職務教師在「人際關係」與

「內在衝突」的壓力較小，在「行政負荷」上的工作壓力較大。 

4. 嘉義縣國民中學兼任行政職務教師留任職務意願屬於中下程度，本研

究發現嘉義縣國民中學兼任行政職務教師留任職務意願平均得分為

3.45-4.22之間。顯示出嘉義縣兼任行政職務教師留任職務意願普遍不

高。 

 

5.1.2 不同個人背景變項於研究變項上之差異情形 

比較不同背景變項於校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力與留

任職務意願之情形： 

1. 性別： 

在工作壓力之「內在衝突」構面，男性高於女性，至於其餘變項則

無顯著差異。 

2. 婚姻： 

在校長領導行為之「任務願景」構面，單身高於已婚，學校組織氣

氛構面，已婚高於單身，至於其餘變項則無顯著差異。 

3. 年齡： 

不同年齡之教師在校長領導行為之「人性關懷」構面與「任務願景」

構面達顯著差異，以 41-50 歲的教師得分最高。 

4. 學歷： 

不同學歷之教師在各變項皆未達顯著差異。 

5. 教學年資： 

不同教學年資在校長領導行為之「人性關懷」構面與「任務願景」

構面達顯著差異，以教學年資達 21年(含)以上得分最高。 
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6. 行政年資： 

不同行政年資在校長領導行為之「人性關懷」構面達顯著差異，以

行政年資達 10年(含)以上得分最高，其餘變項則無顯著差異。 

7. 目前職務： 

不同目前職務之教師在各變項皆未達顯著差異。 

8. 所屬處室： 

不同所屬處室之教師在各變項皆未達顯著差異。 

 

5.1.3 變項間的影響關係 

經由上述研究結果發現： 

1. 校長領導行為對留任職務意願有顯著的正向相關與影響。當校長領導

行為的「人性關懷」及「任務願景」提高時，兼任行政職務教師在留

任職務意願也有提高的情形。亦即當校長領導行為較高時，兼任行政

職務教師留任行政職務意願也會產生正向影響。 

2. 校長領導行為對學校組織氣氛有顯著的正向相關與影響。當校長領導

行為的「人性關懷」及「任務願景」提高時，學校組織氣氛也有提高

的情形。亦即當校長領導行為獲得提高時，會對學校組織氣氛產生影

響。 

3. 學校組織氣氛對留任職務意願有顯著的正向相關與影響。當學校組織

氣氛提高時，兼行政職務教師在留任職務意願有提高的情形。亦即當

學校組織氣氛較好時，會對兼任行政職務教師的留任職務意願產生影

響。 

4. 工作壓力對留任職務意願有顯著的負向相關與影響。當工作壓力之「人

際關係」「內在衝突」與「行政負荷」提高時，兼任行政職務教師在

留任職務意願皆有降低的情形。亦即當工作壓力提高時，會對兼任行
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政職務教師的留任職務意願產生影響。 

5. 學校組織氣氛對校長領導行為與留任職務意願之間具有中介效果的假

設未獲支持。 

本研究的學校組織氣氛是指學校特有的組織氣氛，是由校長對教師

或教師對教師之間長期交互作用下產生的氛圍，校長在學校是有任期限

制，每位校長的領導行為也會直接或間接地影響到學校的組織氣氛，兼

任行政職務教師的留任意願為何不受校長領導行為及學校組織氣氛影

響，在於教師在社會上具有崇高的地位，教師本身也具有強烈的使命感

兼具特殊的人格特質，在工作上獲得成就感是留任職務最重要支持，亦

即校長領導行為與學校組織氣氛兩者的中介作用影響下，有意願兼任行

政職務的教師並不會受到兩者的影響，而改變留任意願。 

6. 工作壓力對校長領導行為與留任職務意願之間具有干擾效果的假設未

獲支持。 

本研究的校長領導行為是指校長在領導學校的過程中，所用的領導

方式，利用對教師的關懷、校務推動及創造學校未來願景；而工作壓力

指的是教師的人際關係、個人本身的內在衝突與行政工作的負荷，在這

兩者之間的交互作用下，還能使兼任行政職務教師願意留任工作崗位上

各司其職，不受影響，主要原因是校長領導受到多數教師肯定，加上長

期以來教師受到社會期待及對教育工作的熱忱所致，所以願意在工作崗

位上繼續付出，亦即校長領導行為與工作壓力兩者的交互作用下，並不

會影響到兼任行政職務教師的留任職務意願。 
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5.2 建議 

綜合本研究之研究歷程、研究發現與結論，提出下列建議，以供學

校行政主管單位、兼任行政職務教師及未來欲從事相關研究者作為參考。 

1. 對學校行政主管建議： 

(1) 學校在安排行政職務時，能依個人專長及特質，適性分配職務，明確

劃分工作職責，避免職責模糊不清，影響同事相處氣氛。 

(2) 學校應建立完善的行政輪替制度，避免一旦擔任行政職務工作後，就

很難再辭卸的情況。 

(3) 學校行政主管機關應減少每年的評鑑、訪視，避免浪費資源及增加行

政工作負擔。 

(4) 學校行政主管機關能依據教師的兼任行政年資及貢獻實施專業認

證，並依據認證調升加給，在有形目標明確的鼓舞下，將有助於提升

教師兼任行政職務的意願。 

2. 對兼任行政職務教師的建議  

(1) 對於初任或年齡、年資較淺的行政同仁，工作壓力與角色衝突的情況

普遍較高，多向資深同仁請教並保持良好的關係，遇到問題時才有人

可以提供協助或建議。 

(2) 多參與相關的專業研習，充實自己在行政或教學上的專業知能，同時

也可與其他學校教師經驗分享或心得交流，轉換成自己的想法。 

(3) 兼任行政工作教師除了行政業務外，仍需教授一定時數的課程，建立

正向思考與良好的時間管理，才能在行政與教學工作中取得平衡。 

3. 對未來研究者建議： 

(1) 本研究在樣本的選取上僅以嘉義縣公立國民中學兼任行政職務教師

為對象，只能算是區域性的研究，在推論上所受的限制亦相對的增
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加，因此建議未來研究者可進一步擴大其研究對象，以作更廣泛之探

究。 

(2) 影響兼任行政職務教師留任的因素很多，可以進一步研究其他可能影

響的背景變項及其他相關自變項，如工作滿意度、人格特質、家庭因

素等，都是值得未來進一步探究的變項。 

(3) 教師在填答問卷時，可能會基於自我防衛心理或社會期望，在填答時

會有所保留，大部分教師會傾向往正面方向填答，將自己最真實部份

隱藏而無法真正有效的將心中之看法予以表達出來，使得研究結果會

有誤差存在，若可以加入訪談，會研究結果更具客觀性與完整性。 
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附錄一正式問卷 

 

 

 第一部分 

【填答方法說明】 

    請您依照您對每一題的認同程度勾選答案，若對該題完全認同時，請勾選「非

常同意」；若大致認同時，請勾選「同意」；若有些許認同時，請勾選「稍微同意」；

若完全不認同時，請勾選「非常不同意」；若大致不認同時，請勾選「不同意」；若

有些許不認同時，請勾選「稍微不同意」；假若對該問題沒有意見或不知如何作答，

請勾選「沒意見」。 

 

 

 

 

 

 

敬愛的主任、組長 您好： 

首先非常感謝您於百忙之中抽空填答此問卷，在此致上十二萬分的感謝。這是

一份學術性的研究問卷，目的旨在探討校長領導行為、學校組織氣氛、工作壓力對

兼任行政教師留任職務意願之研究，敬請詳閱後，請依據您的實際感受填寫，並請

留意不要遺漏任何題項。本問卷採不具名方式填答，僅作學術探討研究分析之用，

絕不對外公開個別資料，請您安心表達意見及看法。謝謝您的協助與支持，在此衷

心表示感謝。 

 

敬祝萬事順心健康愉快 

                                       南華大學企業管理系管理科學碩士班 

                                       指導教授：紀信光 博士 

                                       研 究 生：侯英全 敬上 
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                                          非 不 稍 無 稍 同 非 

                                                 常 同 微 意 微 意 常 

                                                 不 意 不 見 同    同 

                                                 同    同    意    意 

                                                 意    意           

 
1.本校校長會協助教師解決工作上的困難。           □ □ □ □ □ □ □ 

2.本校校長會關心教師的生活與健康。               □ □ □ □ □ □ □ 

3.本校校長能充分溝通，解決校務推展的歧見。       □ □ □ □ □ □ □ 

4.本校校長對同仁說話客氣，沒有官僚作風。         □ □ □ □ □ □ □ 

5.本校校長會主動聆聽同仁想法。                   □ □ □ □ □ □ □ 

6.本校校長會依工作職掌，明確指派任務。           □ □ □ □ □ □ □ 

7.本校校長會要求同仁依其指示辦理校務計畫。       □ □ □ □ □ □ □ 

8.本校校長善用多元考核，提升學校辦學績效。       □ □ □ □ □ □ □ 

9.本校校長會隨時掌握教職員工工作進度，要求 

  限期完成工作。                                 □ □ □ □ □ □ □ 

10.本校校長會依處室工作性質，明確劃分教職員 

   工的責任。                                    □ □ □ □ □ □ □ 

11.本校校長能依學校與社區特性，規畫學校未來 

   發展願景。                                    □ □ □ □ □ □ □ 

12.本校校長經營校務能不斷的改革與創新。          □ □ □ □ □ □ □ 

13.本校校長會適時調整學校發展方向，以符合學 

   校現況。                                      □ □ □ □ □ □ □ 

14.本校校長能提出具有前瞻性的學校發展願景。      □ □ □ □ □ □ □ 

15.本校校長充分瞭解學校現況適時調整，學校願 

   景及發展方向。                                □ □ □ □ □ □ □ 

16.本校教師會彼此互相幫助與支持。                □ □ □ □ □ □ □ 

17. 本校教師在教學工作領域，展現高度合作精神。   □ □ □ □ □ □ □ 
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                                                 非 不 稍 無 稍 同 非 

                                                 常 同 微 意 微 意 常 

                                                 不 意 不 見 同    同 

                                                 同    同    意    意 

                                                 意    意           

 

18.本校教師會彼此分享經驗與資源，以增加教學效 

   能。                                          □ □ □ □ □ □ □ 

19.本校教師會尊重學校同仁的專業能力。            □ □ □ □ □ □ □ 

20.本校教師會互相支援教學工作。                  □ □ □ □ □ □ □ 

21.本校教師間相互關心彼此的家庭狀況及生活上的 

   事情。                                        □ □ □ □ □ □ □ 

22.本校同事們都能接納與指導新進教師。            □ □ □ □ □ □ □ 

23.本校教師能彼此分享內心想法、居家瑣事等。      □ □ □ □ □ □ □ 

24.本校教師遇有喜事或急難，會互相關心、扶持與 

   協助。                                        □ □ □ □ □ □ □ 

25.本校教師平時互動和諧相處愉快，彼此時常互邀 

   聚會。                                        □ □ □ □ □ □ □ 

26.我的工作負擔沉重，總是無法在上班時間內完成。  □ □ □ □ □ □ □ 

27.我覺得在行政業務推展上，因缺乏足夠的資源， 

   而感到無力感。                                □ □ □ □ □ □ □ 

28.目前的行政工作量太重，影響我的工作品質。      □ □ □ □ □ □ □ 

29.我的行政工作需要時常參加進修研習，令不勝其 

   煩。                                          □ □ □ □ □ □ □ 

30.行政公文、報表及各類評鑑、訪視太多，製作成 

   果資料耗時，令我感到壓力。                    □ □ □ □ □ □ □ 

31.我與其他處室間在業務上的互動，常有不同的立 

   場與看法，令我感到壓力。                      □ □ □ □ □ □ □ 
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                                                 非 不 稍 無 稍 同 非 

                                                 常 同 微 意 微 意 常 

                                                 不 意 不 見 同    同 

                                                 同    同    意    意 

                                                 意    意           

 

32.我在擬訂或推行計畫時，如未能事先徵詢教師們 

   的意見，易遭受到阻力。                        □ □ □ □ □ □ □ 

33.我在行政工作的執行與推動無法獲得同仁支持， 

   而備感壓力。                                  □ □ □ □ □ □ □ 

34.我會因同事在行政工作方面配合度不高，而感到 

   困擾。                                        □ □ □ □ □ □ □ 

35.我覺得同事之間缺乏團隊合作的精神。            □ □ □ □ □ □ □ 

36.兼顧行政、教學及家庭，常令我感到力不從心。    □ □ □ □ □ □ □ 

37.面對行政工作上的問題處理，常因和同事看法不 

   同，而感到內心衝突。                          □ □ □ □ □ □ □ 

38.目前的工作狀況與自己的生涯規劃有一段差距。    □ □ □ □ □ □ □ 

39.我覺得兼任行政工作影響我與教師們的互信。      □ □ □ □ □ □ □ 

40.我在學校因同時扮演教學與行政不同角色而內心 

   有所衝突。                                    □ □ □ □ □ □ □ 

41.兼任行政工作的條件與福利很值得我繼續留任。    □ □ □ □ □ □ □ 

42.目前兼任的行政工作對我來說是相當適合的職務。  □ □ □ □ □ □ □ 

43.繼續兼任的行政工作可以發揮我的專長和潛能。    □ □ □ □ □ □ □ 

44.即使兼任的行政工作如此繁雜難為，我仍希望留 

   任為學校貢獻力量。                            □ □ □ □ □ □ □ 

45.我願意繼續留在兼任的行政工作上貢獻心力。      □ □ □ □ □ □ □ 
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         第二部分：個人基本資料 

      1.性   別： □男   □女 

      2.婚   姻： □單身 □已婚 

      3.年   齡:  □30歲 以下 □31~40 歲 □41~50 歲 □51 歲以上 

      4.學   歷： □一般大學 □師範大學 □研究所(含)以上  

      5.教學年資：□5年以下 □6~10年 □11~15年 □16~20年 □21年(含)以上 

      6.行政年資：□1~3年 □4~5年 □6~10年 □11年(含)以上 

      7.目前職務：□新接任 □續任 

      8.所屬處室：□教務處 □學務處 □總務處 □輔導室 

 

問卷到此結束，請再檢查一次是否有尚未勾選的題項。 

由衷感謝您的協助，在此致上十二萬分的謝意。 




