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"

摘要"

"

本研究旨在分析學校促進教師組織公民行為的模式。依據社會交換理論之觀點，本研

究針對教師的知覺組織支持、組織承諾及組織公民行為提出一個中介模式。在研究方

法方面，則採調查研究法進行之，針對臺灣地區之公立國民小學教師進行問卷調查，

計回收 97 校共 730 份有效問卷，並透過描述性統計分析、皮爾森積差相關及階層迴

歸分析進行資料分析。依據研究結果，本研究獲致以下結論：一、教師的知覺組織支

持有助於展現不同形式的組織公民行為；二、情感性承諾對於知覺組織支持與組織公

民行為之關係具明顯的中介效果。最後，本研究建議學校應重視與教師的社會性互

動，以促進教師展現不同形式的組織公民行為。 
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Cduvtcev"

"
This study aimed to analysis the model about how school promotes teachers’ 
organizational citizenship. Basis on the social exchange theory, we presented the mediation 
model of the teachers’ perceived organizational support, organizational commitment, and 
organizational citizenship behaviors. In this study, the survey research method was 
adopted. Targeting public elementary school teachers in Taiwan, a questionnaire survey 
was conducted, and 730 valid copies from 97 schools were recovered. The collected data 
were analyzed by description statistics, Pearson’s product-moment correlation and 
hierarchical regression. Based on the analysis results, three conclusions are drawn: (1) 
Perceived organizational support contributes to enhancing the teachers’ organizational 
citizenship behaviors; (2) teachers’ affective commitment produces significantly mediated 
effects on the relationships between perceived organizational support and organizational 
citizenship behaviors. According to the results, we suggest that school should enhance the 
social exchange relationship with teachers to promote teachers display organizational 
citizenship behaviors. 
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壹、緒論 

組織公民行為（organizational citizenship behavior〔OCB〕）係當前探討教師工作

表現的重要指標。傳統上，教師的任務在於執行教學工作，然而，教育革新的脈動促

使教師角色的轉變與擴充，教師被期許在既定的教學工作之外，付出更多的心力以提

升學校的整體教育品質，是故，教師不僅應稱職扮演教學者的角色，更應積極成為學

校革新的參與者。Bogler 與 Somech（2004）認為組織公民行為是促進組織成功的關

鍵，其為組織重構的過程提供了額外的資源，而無須完全倚賴正式的組織機制。另外，

Somech 與 Ron（2007）指出，學校的成功與否，取決於教師是否願意超越其責任。

前述的呼籲，均顯現出教師組織公民行為對於學校發展的重要性。因此，如何促進教

師的組織公民行為，係教育研究領域當前重要的研究議題。 
在管理領域中，組織公民行為的研究自 1980 年代起開始受到重視，迄今相關研

究的數量仍持續累積，顯見其對於組織發展的重要性。而關於學校組織或教師組織公

民行為的研究，近年來也快速增加，其中，最為普遍的研究取向係將組織公民行為視

為結果變項（outcome variable）進行探討。換言之，如何促進教師的組織公民行為，

係教育研究者關注的焦點。檢視國內相關研究，重要的影響變項如校長的領導（王娜

玲，2009；吳煥烘、方啟陽，2007；李宜璇、吳宗立，2009；范熾文、林加惠，2010；

陳啟東、鍾瑞國，2007）、領導—部屬交換關係（吳政達，2009）、組織公平（郭維哲、

方聰安，2006；鄭燿男，2004）、組織信任（吳政達、湯家偉、羅清水，2007）、心理

資本（李新民，2009）、工作價值觀（范熾文、蔡家媛，2007）、印象管理（吳政達，

2010）、教師效能感（陳俊瑋，2010）等。 
由前述可知，影響教師組織公民行為的因素涉及不同層面，而多數的研究模式均

植基於社會交換理論（social exchange theory〔SET〕）。依據 Blau（1964）之觀點，組

織與成員之間的互動包含了「經濟性交換」（economic exchange）與「社會性交換」

（social exchange）兩種型態，前者係指組織以正式合約來規範員工完成目標或任務，

後者則為一種以信任為基礎的自願性交換行為。在概念上，組織公民行為係屬一種酌

情行為（Smith, Organ, & Near, 1983），因此，成員可能會依其意願、資源或情境來決

定其從事組織公民行為的程度或密度。此外，Bateman 與 Organ（1983）基於社會交

換理論的回報與互惠的觀點，認為在某些情況下，人們會對有益於己的人事物進行回

報，而組織公民行為即可能在此條件下發生。歸納而言，社會交換理論係各領域探討

組織公民行為的重要依據。檢視相關研究的重點，均在探討與驗證促進或提升員工組
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織公民行為的模式（李俊賢、黃芳銘、鍾莉容，2010；林鉦棽，2004；Aryee, Budhwar, 

& Chen, 2002; Cardona, Lawrence, & Bentler, 2004; Elstad, Christophersen, & Turmo, 
2011; Konovsky & Pugh, 1994; Lavelle, McMahan, & Harris, 2009; Pierce & Maurer, 
2009）；然而，不同的研究涉及了不同的解釋變項，而持續探討與擴展組織公民行為

的影響模式，將有助於了解組織與成員的社會性互動關係。 
在社會交換理論的架構下，知覺組織支持（perceived organizational support〔POS〕）

是說明組織中社會交換關係的重要概念（Settoon, Bennett, & Liden, 1996），對於解釋

組織內部的關係、認知及情感過程有相當的助益（Dulac, Coyle-Shapiro, Henderson, & 
Wayne, 2008）。知覺組織支持的概念，提供了一種將組織人格化的觀點，亦即員工會

視組織對其之對待，做為判斷組織是否重視其貢獻與關心其福祉的跡象（Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986），當員工知覺較高程度的組織支持時，基於社會

交換關係的互惠原則，其將展現某些對於組織有利的行為做為回報，如組織承諾、工

作投入與工作表現等（Rhoades & Eisenberger, 2002）。由此可推估，當教師知覺學校

對其支持時，將產生正向回報的認知或態度。相關的研究證實，當員工知覺較高的組

織支持時，其可能形成較佳的組織承諾，並反應在其正向的工作表現上（Liu, 2009; 
Piercy, Cravens, Lane, & Vorhies, 2006）。前述的研究證據可做為了解學校與教師互動

關係的基礎，亦即學校對於教師的重視與支持，可能激發教師對學校組織的承諾，進

而展現組織公民行為。 
本研究旨在探討教師知覺組織支持、組織承諾與組織公民行為之關聯性。基於國

內教師工作特性的保障，本研究認為在學校與教師之間的互動，應存在較高的社會性

交換關係，並就此觀點進一步探討學校如何促進教師組織公民行為的模式。檢視過去

的相關研究，Piercy 等人（2006）、Liu（2009）的研究皆指出，知覺組織支持可以透

過組織承諾的中介，間接對組織公民行為產生影響；然而，前述研究僅就成員總體性

的組織承諾與組織公民行為進行探討，因此無法進一步了解不同形式的組織承諾的中

介效果。此外，當前的文獻普遍認為組織公民行為是涉及多元構面的概念，因此，本

研究值基於社會交換理論的架構，探討教師知覺組織支持會透過何種形式的組織承諾

對不同形式的組織公民行為產生影響。 
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貳、文獻探討 

一、知覺組織支持 

知覺組織支持的概念為 Eisenberger 等人 1986 年所界定，係一種員工對於組織認

為其個人對組織的貢獻，以及組織是否真誠關心其個人而形成的整體性知覺。換言

之，知覺組織支持可視為員工知覺組織對其的承諾（Eisenberger et al., 1986）。而基於

互惠原則，當員工知覺良好的組織支持時，將更努力地幫助組織達成目標（Eisenberger, 
Armeli, Rexwinkel, Lynch, & Rhoades, 2001）。 

諸多的研究指出，員工的知覺組織支持與組織公民行為之間具密切關聯性。陳建

丞（2008）以 189 位製造業、金融業與家服業的員工進行研究，結果發現員工的知覺

組織支持，對其工作績效及組織公民行為皆有正向的影響。而鄭天明與蔡錫濤（2007）

的研究發現，旅館業員工的知覺組織支持對於組織公民行為中的公民道德與勤勉謹慎

有正向的影響。另外，Rhoades 與 Eisenberger（2002）的後設分析研究中，亦發現知

覺組織支持與角色內及角色外的工作績效有正向的關係，這樣的結果亦在 Riggle、

Edmondson 與 Hansen（2009）的後設分析研究中獲得支持。此外，知覺組織支持與

員工的正向工作態度亦有正向關聯，如組織承諾、工作投入、工作滿意度及組織認同

等（Aggarwal-Gupta, Vohra, & Bhatnagar, 2010; Muse & Stamper, 2007; Rhoades & 
Eisenberger, 2002; Sluss, Klimchak, & Holmes, 2008）。 

由上可知，員工的知覺組織支持能激發許多正向的工作態度與表現。就國內教育

體制而言，公立學校教師的薪酬待遇係依政府相關規定給付，因此，學校組織本身較

無法如一般私人企業，提供彈性經濟性報償以促進教師的正向工作行為。知覺組織支

持係成員將組織人格化的概念，以此概念為前置因素，將有助於了解教師基於何種歷

程與學校維持良好的社會性交換關係並展現正向的工作行為。 

二、組織承諾 

組織承諾（organizational commitment）係指個人對特定組織的認同與投入程度

（Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974）。因此，諸多研究透過組織承諾做為預測員

工表現與態度的重要指標（吳啟絹、廖述賢、胡大謙、羅文彬，2011；林俊瑩、侯雅
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婷、謝亞恆、徐蕙瑩，2010；Bishop, Scott, & Burroughs, 2000; Smeenk, Teelken, Eisinga, 
& Doorewaard, 2009; Testa, 2001）。組織承諾反應了組織與員工的心理關係（Van 
Knippenberg & Sleebos, 2006），亦涉及不同層面的承諾概念。在 Allen 與 Meyer（1990）

提出的組織承諾三元論中，將組織承諾界分為情感性承諾（affective commitment）、

規範性承諾（normative commitment）及持續性承諾（continuance commitment）等三

種類型，成為後續進行組織承諾相關研究的重要基礎。其中，情感性承諾係指組織成

員對組織依附、認同與投入之情感性，員工擁有強烈的情感性承諾乃基於他們想要留

在組織中；規範性承諾指組織成員認為有義務留在組織中，是一種必要且須遵守符合

道德的價值觀；持續性承諾則指組織成員基於功利性考量而願意繼續留在組織中，若

離開組織將失去現有的利益與附加價值。 
相關研究指出，組織承諾與員工的諸多工作態度及成果具正向關聯，如工作滿意

度（溫福星、邱皓政，2009；Maharaj & Schlechter, 2007; Malhotra & Mukherjee, 2004; 
Neininger, Lehmann-Willenbrock, Kauffeld, & Henschel, 2010）、工作績效（史習安、陳

佐任，2008；Rangriz & Mehrabi, 2010）及組織公民行為等（蔡啟通，2007；Donaldson, 
Ensher, Grant-Vallone, 2000）。此外，在 Meyer、Stanley、Herscovitch 與 Topolnytsky
（2002）的後設分析研究指出，情感性、持續性與規範性等三種不同形式的組織承諾，

與不同的前置變項或後果變項的關係程度有所不同，其中又以情感性承諾對工作行為

的影響較為強烈。因此，若依 Allen 與 Meyer 的架構探討組織承諾的前因與後果時，

應進一步分析不同形式承諾的影響差異。 
歸納而言，組織承諾可以促進組織成員的正向工作行為。當個人對所屬組織有較

高的承諾時，即反映出其較能認同組織的價值，且願意身為組織的一份子並達成組織

的目標。因此，成員的組織承諾對組織而言，不僅是其樂見的心理狀態，更是促成正

向工作表現的影響因素。 

三、組織公民行為 

組織公民行為是一種員工自發性的非正式工作要求的行為，且與正式酬償制度無

直接關聯，整體而言能促進組織績效（Organ, 1988）。Bateman 與 Organ（1983）列舉

幾項 Katz 與 Kahn 於 1966 所言的超越角色行為（supra-role behavior），如協助同事工

作相關的問題，並視之為公民行為（citizenship behavior）。也因此，組織公民行為常

與角色外行為（extra-role behavior）產生混淆。然而，在實務上，角色內行為與角色

外行為是難以劃分的，因此，Organ（1997）修正組織公民行為的定義，將之界定為
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維持與提升任務性績效（task performance）時所須要的社會性與心理環境的支持行

為，其概念更為貼近脈絡性績效（contextual performance）。 
由於組織公民行為可能涉及不同的行為事例，因此，構面的界定係相關研究的重

要內容。Smith 等人（1983）的研究係早期探討組織公民行為構面的重要研究，其在

訪談基層管理人員後，將獲得的行為事例進行因素分析後，區分組織公民行為包含了

利他主義（altruism）與順從（compliance）兩個不同構面。Organ（1988）則經由文

獻的評論，進一步指出禮貌（courtesy）、運動家精神（sportsmanship）與公民道德（civic 
virtue）亦為組織公民行為的展現。Podsakoff、MacKenzie、Paine 與 Bachrach（2000）

則整理相關研究後，指出組織公民行為應包含助人行為（helping behavior）、運動家

精神（sportsmanship）、組織忠誠（organizational loyalty）、組織順從（organizational 
compliance）、自動自發（individual initiative）、公民道德（civic virtue）與自我成長（self 
development）等七個構面。由前述可知，組織公民行為涉及了不同特質的行為構面。

在具體的測量方面，Podsakoff、MacKenzie、Moorman 與 Fetter（1990）依據 Organ
的概念架構，針對組織公民行為的測量進行檢證，其包含了利他主義、勤勉認真、運

動家精神、禮貌與公民道德等五個測量構面。此測量模式在一些探討教師組織公民行

為 的 實 證 研 究 中 ， 已 經 驗 證 確 為 適 切 且 具 良 好 信 效 度 的 測 量 工 具 （ Bragger, 
Rodriguez-Srednicki, Kutcher, Indovino, & Rosner, 2005; Somech & Ron, 2007）。是故，

本研究採用前述包含五個層面的概念架構做為探討教師組織公民行為的依據。 
由前述可知，成員的組織公民行為涉及了不同形式行為的展現；然而，不論是哪

一種形式的公民行為，隨著時間的推移，這些行為都將對組織產生正向的影響。是故，

組織公民行為成為當前組織行為研究的重要議題：就組織而言，員工的組織公民行為

可彌補組織設計不足之處；而就成員而言，展現組織公民行為不但是基於對組織的回

報與互惠，更可來為個人帶來更佳的工作評價。 

四、研究變項之間的關係 

（一）知覺組織支持對組織公民行為的影響 

諸多的實證研究支持了知覺組織支持與組織公民行為的關係，即基於社會交換關

係的回報原則，當員工知覺較高的組織支持時，會促進其從事組織公民行為。如陳建

丞（2008）、鄭天明與蔡錫濤（2007）、Chen、Aryee 與 Lee（2005）、Miao（2011）

的研究皆顯示，員工的知覺組織支持對於其組織公民行為具有正向的影響。由此推

估，當教師知覺較高程度的組織支持時，較能促使其從事組織公民行為。然而，依據
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Organ（1988）的界定與後續實證研究的發現（Bragger et al., 2005; Podsakoff et al., 1990; 
Somech & Ron, 2007），組織公民行為實際上可區分為不同的行為構面，這些構面之

間雖具相關性，但彼此的界定並不相同。是故，本研究將重點放在教師知覺組織支持

與不同形式組織公民行為的關係探討，具體假設如下： 
假設 1-1：教師的知覺組織支持可以正向影響「利他主義」的組織公民行為； 
假設 1-2：教師的知覺組織支持可以正向影響「勤勉認真」的組織公民行為； 
假設 1-3：教師的知覺組織支持可以正向影響「運動家精神」的組織公民行為； 
假設 1-4：教師的知覺組織支持可以正向影響「禮貌」的組織公民行為； 
假設 1-5：教師的知覺組織支持可以正向影響「公民道德」的組織公民行為。 

（二）知覺組織支持對組織承諾的影響 

Cropanzano 與 Mitchell（2005）指出，組織與成員的社會交換關係，會隨著時間

的推移，演變成相互承諾的關係。這樣的觀點，提供知覺組織支持與組織承諾之間關

係的說明。知覺組織支持係一種員工知覺組織對待的整體信念（Eisenberger et al., 
1986），而基於互惠原則，當員工知覺良好的組織支持時，將促成更多的承諾，並更

努力的幫助組織達成目標（Eisenberger et al., 2001）。Riggle 等人（2009）透過後設分

析針探討兩者之關係，結果指出其相關係數的效果量（effect size）極高（r = .71）。

相關研究發現，知覺組織支持與整體性組織承諾有正向相關（Rhoades & Eisenberger, 
2002; Riggle et al., 2009），且員工的知覺組織支持對於組織承諾有正向的影響（Loi, 
Hang-yue, & Foley, 2006）。此外，亦有研究探討知覺組織支持與不同形式組織承諾的

關係（Aggarwal-Gupta et al., 2010; Khurram, 2009; Panaccio & Vandenberghe, 2009）。

基本上，知覺組織支持對於不同形式的組織承諾（情感性、持續性、規範性）的影響

都是正向的，然而影響程度有所差異，其中又以對情感性承諾的影響程度較高。是故，

本研究推估教師的知覺組織支持將有助於組織承諾的提升。具體假設如下： 
假設 2-1：教師的知覺組織支持可以正向提升其情感性承諾； 
假設 2-2：教師的知覺組織支持可以正向提升其持續性承諾； 
假設 2-3：教師的知覺組織支持可以正向提升其規範性承諾。 

（三）知覺組織支持、組織承諾與組織公民行為之關係 

依據 Eisenberger 等人（2001）、Rhoades 與 Eisenberger（2002）的看法，知覺組

織支持是促進員工正向工作態度與行為的重要因素。在實證研究上，也普遍支持這樣

的論點，例如，知覺組織支持可以正向影響組織公民行為（Chen, Eisenberger, Johnson, 
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Sucharski, & Aselage, 2009; Liu, 2009; Piercy et al., 2006），且亦能提升員工的組織承諾

（Loi et al., 2006; Rhoades & Eisenberger, 2002）。此外，Ertürk、Yilmaz 與 Ceylan
（2004）、Frather 與 Rauter（2004）的研究亦指出，組織承諾亦會對組織公民行為產

生正向的影響。顯示知覺組織支持、組織承諾與組織公民行為之間具密切關聯。 
在過去的實證研究方面，Piercy 等人（2006）的研究發現，員工的知覺組織支持

能正向影響組織承諾，而組織承諾又能正向影響組織公民行為。此外，Liu（2009）

的研究指出，員工的知覺組織支持，可以透過情感性組織承諾的中介作用，間接對員

工的組織公民行為產生影響。歸納前述，知覺組織支持是促進組織承諾與組織公民行

為的前置因素，而組織承諾又會對組織公民行為產生影響。因此，本研究以社會交換

關係為基礎，針對教師知覺組織支持、組織承諾與組織公民行為，提出一個中介模式。

其主要在於闡述教師知覺組織支持，可以提升其組織承諾，並基於回報原則從事組織

公民行為。基於組織承諾可分為情感性、持續性與規範性承諾（Allen & Meyer, 1990），

且相關實證研究亦指出知覺組織支持可以正向影響前述三種形式的組織承諾（Aube´, 
Rousseau, & Morin, 2007; Khurram, 2009），加上組織公民行為涉及不同的行為事例

（Organ, 1988），因此，本研究針對教師知覺組織支持、組織承諾與組織公民行為之

關聯性，提出一個假設模式（見圖 1）。具體假設如下： 
假設 3-1：知覺組織支持可以透過情感性承諾的中介作用，間接對「利他主義」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-2：知覺組織支持可以透過情感性承諾的中介作用，間接對「勤勉認真」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-3：知覺組織支持可以透過情感性承諾的中介作用，間接對「運動家精神」組

織公民行為產生正向的影響； 
假設 3-4：知覺組織支持可以透過情感性承諾的中介作用，間接對「禮貌」組織公民

行為產生正向的影響； 
假設 3-5：知覺組織支持可以透過情感性承諾的中介作用，間接對「公民道德」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-6：知覺組織支持可以透過持續性承諾的中介作用，間接對「利他主義」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-7：知覺組織支持可以透過持續性承諾的中介作用，間接對「勤勉認真」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-8：知覺組織支持可以透過持續性承諾的中介作用，間接對「運動家精神」組

織公民行為產生正向的影響； 
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假設 3-9：知覺組織支持可以透過持續性承諾的中介作用，間接對「禮貌」組織公民

行為產生正向的影響； 
假設 3-10：知覺組織支持可以透過持續性承諾的中介作用，間接對「公民道德」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-11：知覺組織支持可以透過規範性承諾的中介作用，間接對「利他主義」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-12：知覺組織支持可以透過規範性承諾的中介作用，間接對「勤勉認真」組織

公民行為產生正向的影響； 
假設 3-13：知覺組織支持可以透過規範性承諾的中介作用，間接對「運動家精神」組

織公民行為產生正向的影響； 
假設 3-14：知覺組織支持可以透過規範性承諾的中介作用，間接對「禮貌」組織公民

行為產生正向的影響； 
假設 3-15：知覺組織支持可以透過規範性承諾的中介作用，間接對「公民道德」組織

公民行為產生正向的影響。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
圖 3" " 教師知覺組織支持、組織承諾與組織公民行為之假設模式圖 
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參、研究設計與實施 

一、研究樣本 

本研究以臺灣地區公立國民小學教師為研究母體，樣本選取則以分層抽樣進行

之。首先，依北、中、南、東四個地區，隨機抽取臺北市、桃園縣、苗栗縣、臺中市、

彰化縣、雲林縣、嘉義縣、高雄市、屏東縣、臺東縣與宜蘭縣等 11 個縣市進行調查，

共計抽取 121 所學校；各縣市抽取學校數則依照 99 學年度公立國民小學校數比率決

定之。其次，依據學校規模（大型為 37 班以上，中型為 19 至 36 班，小型為 18 班以

下），各抽取 10、8、6 人，共計寄出 1,040 份問卷，回收 752 份，扣除填答不全或呈

固定反應者 22 份，有效問卷共計 730 份，回收有效問卷比率為 72.40%。 
在樣本基本特性方面，男性教師比率為 36.3%，年齡方面以 31~40 歲者與 41~50

歲者居多，其比率分別為 44.8%與 41.1%；30 歲以下與 51 歲以上者較為少數，其比

率分別為 6.7%與 7.4%。在職務別方面，教師兼主任、教師兼組長、班級導師與科任

教師的比率分別為 18.2%、34.0%、40.4%與 7.4%。樣本教師的平均服務年資則為 15.2
年。此外，有 80.7%的教師具有婚姻關係。 

鑒於本研究引用之量表在過去研究上皆已普遍使用且具良好信、效度，故本研究

未進行預試。然因應後續資料分析之需求，本研究以隨機的方式將全體樣本拆分為兩

組。其一，選取約略 30%的樣本做為研究工具信、效度分析之用，係為測定樣本（n1 
= 232），剩餘的樣本則用以研究模式分析之用，係為分析樣本（n2 = 498）。兩組樣本

基本特性如表 1 所示。 

二、研究程序 

本研究採調查研究法進行之。在變項測量方面，係依據文獻探討的過程，界定構

念之內涵，並選取適切之量表進行衡量。由於量表皆引自於國外相關領域之實證研

究，為避免文化涉入之疑慮，本研究採倒譯法（back translation）之程序進行量表之

翻譯。其次，委由二位具組織管理背景之博士，針對翻譯後之題項內容進行審核與修

正，以確認中文題項之內涵與原始題項相符。再者，為進一步確認測量題項應用在學

校組織情境的適切性，本研究敦請二名具備學校行政專長之學者以及六名國小實務專

家（教師兼主任二名、教師兼組長二名、專任教師二名），針對各題項是否適用於學 
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表 1 
研究樣本基本特性摘要表"

變項 類別 測定樣本（n1 = 232） 分析樣本（n 2 = 498） 

性別 男性 
女性 

84 
148 

36.2% 
63.8% 

181 
317 

36.3% 
63.7% 

年齡 

30 歲以下 
31-40 歲 
41-50 歲 
51 歲以上 

13 
110 
90 
19 

5.6% 
47.4.% 
38.8% 
8.2% 

36 
217 
210 
35 

7.2% 
43.6% 
42.2% 
7.0% 

職務別 
教師兼主任 
教師兼組長 
專任教師 

39 
83 

110 

16.8% 
35.8% 
47.4% 

94 
165 
239 

18.9% 
33.1% 
48.0% 

最高學歷 學士（含以下） 
碩士（含以上） 

120 
112 

51.8% 
48.2% 

264 
234 

53.0% 
47.0% 

婚姻狀況 
單身 
已婚 
其他 

179 
52 

1 

77.2% 
22.4% 
0.4% 

410 
85 

3 

82.3% 
17.1% 
0.6% 

 
 

校組織成員的測量提供修正意見。其中，當有二位（含）以上專家認為該題項不適合

用於學校教師之測量時，則予以刪除。最後，本研究依據專家內容效度審查之意見，

形成正式問卷進行施測。 
各量表之題項皆以李克特 7 點量表設計之，評定從（1）非常不同意至（7）非常

同意。在施測方式上，則以教師自評之方式進行。完成資料蒐集後，隨後進行資料填

答情形的檢視，並針對漏答過多或呈固定反應之問卷予以刪除。 
在研究工具分析方面，本研究首先以驗證性因素分析及內部一致性分析，檢視本

研究變項測量之信、效度。在此階段，驗證性因素分析主要用以分析研究變項測量模

式之適配度，本研究採用卡方值（χ2）、卡方自由度比（χ2/df）、RMSEA、CFI、NNFI、
SRMR 等指標進行模式適配度評鑑。卡方差異考驗主要在檢定理論矩陣與觀念矩陣是

否存在差異，若未達顯著（p > .05），則表示模式適配程度良好；然卡方值易受樣本

數及自由度的影響（邱皓政，2003；黃芳銘，2002），因此，本研究輔以卡方自由度

比（χ2/df）來分析模式契合度，並參照其他指標進一步評鑑模式之適配度。依 Hu 與

Bentler（1998, 1999）之建議，可採用 SRMR 指標，再搭配 NNFI、CFI 或 RMSEA 指

標來評估模式；其中 SRMR 與 RMSEA 指標應小於 .08，而 CFI 與 NNFI 指標則應大

於 .90（余民寧，2006）。如果模式適配程度良好，則表示本研究變項測量模式是良

好的因素建構。此外，透過測量題項的個別測量信度及因素層面的 Cronbach's α 值做
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為衡量量表信度的依據。 
在正式資料分析方面，首先進行共同方法變異（common method variance〔CMV〕）

的檢測，以了解測量資料是否有嚴重的共同方法效應。其次，進行描述性統計分析，

以了解變項的反應情形。最後，藉由迴歸分析（regression analysis）來驗證本研究變

項間之關係。 

三、變項測量 

（一）知覺組織支持 

對於教師知覺組織的支持，本研究係以 Eisenberger 等人（2001）的量表進行衡

量。在概念上，知覺組織支持係為單維度構念，原始量表有 6 題。單階單一因素驗證

性因素分析結果顯示，有一題測量題項與其他題項有嚴重的殘差共變情形，故予以刪

除。保留剩下 5 題的測量題項進行分析，結果顯示 χ2 為 11.88（df = 5），雖仍達顯著，

然在 χ2/df、RMSEA、CFI、NNFI、SRMR 等指標方面，其值分別為 2.38、.077、.99、.98
與 .019，皆達理想之標準。此外，各測量題項的因素負荷量界於 .79 至 .89 之間。

而因素層面的 Cronbach’s α 為 .916，顯示測量具良好的內部一致性信度。 

（二）組織承諾 

本研究參考 Allen 與 Meyer（1990）的量表，編寫教師的組織承諾測量題項。初

稿包含對情感性承諾、持續性承諾與規範性承諾等三個分層面，共計 24 題，其中有

4 題在內容效度審查過程，有 2 位（含）以上的專家認為不適用於測量教師，另有 4
題的題意與他題內涵幾為相同，故逕予刪除。隨後，本研究保留 16 題進行分析。單

階多因素斜交驗證性因素分析結果顯示，有諸多題項之間殘差共變情形嚴重，或個別

題項在不同因素間皆具較高的因素負荷。最後保留 10 題（情感性承諾 4 題、持續性

承諾 3 題、規範性承諾 3 題）進行分析並獲致一個適配的測量模式。該模式 χ2 為 68.85
（df = 32），雖仍達顯著，然在 χ2/df、RMSEA、CFI、NNFI、SRMR 等指標方面，其

值分別為 2.15、.071、.97、.96 與 .055，皆達理想之標準。此外，各測量題項的因素

負荷量界於 .52 至 .95 之間。再者，情感性承諾、持續性承諾與規範性承諾的

Cronbach’s α 分別為 .928、.674 及 .895，顯示測量尚具不錯的內部一致性信度。 

（三）組織公民行為 

對於組織公民行為的衡量，本研究依據 Somech 與 Ron（2007）的量表題項來進
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行衡量。該量表共計 24 題，其中有 2 題在內容審查階段，有部分專家認為與國內教

育實情不甚相符，故本研究僅擷取其中 22 題用以測量組織公民行為，其中包含「利

他主義」5 題、「勤勉認真」4 題、「運動家精神」5 題、「禮貌」4 題及「公民道德」4
題。單階多因素斜交驗證性因素分析結果顯示，本研究教師組織公民行為測量模式具

良好適配度，其 χ2 為 438.50（df = 199），雖達顯著，但在 χ2/df、RMSEA、CFI、NNFI、
SRMR 等指標方面，其值分別為 2.20、.072、.94、.93 與 .054，皆達理想之標準。此

外，各測量題項的因素負荷量界於 .68 至 .94 之間。故所有題項予以保留。再者，利

他 主 義 、 勤 勉 認 真 、 運 動 家 精 神 、 禮 貌 及 公 民 道 德 的 Cronbach’s α 分 別

為 .922、 .841、 .843、 .889 及 .864，顯示測量具良好的內部一致性。 

（四）控制變項 

本研究將教師的人口背景變項納入控制。包含性別、年齡、職務別、最高學歷與

婚姻狀況等。由於這些控制變項均非連續變項，因此在資料處理上皆將以轉化為虛擬

變項。其中性別方面，男性教師編碼為 0，女性教師編碼為 1；年齡方面，40 歲以下

編碼為 0，41 歲以上編碼為 1；兼任行政職務的教師編碼為 0，未兼任行政職務教師

編碼為 1；學士（含）以下編碼為 0，碩士（含）以上編碼為 1；具婚姻關係者編碼

為 0，未具婚姻關係者編碼為 1。 

肆、研究結果與討論 

一、資料檢測與描述性統計 

本研究在變項的測量上，係以單一來源且相同時間點之方式進行，因此無法完全

排除共同方法變異所造成的影響。為偵測 CMV 的程度嚴重與否，本研究採用潛在誤

差變量控制法進行共同方法效應的事後評估。周浩及龍立榮（2004）指出，該方法係

運用結構方程模式的原理，將共同方法效應做為一個潛在變項（方法因素）納入，並

允許所有測量題項負荷在方法因素上，然其他的潛在因素（構念因素）則假定與方法

因素之間無共變關係，若納入方法因素的模式適配度優於未納入方法因素的模式，則

表示共同方法效應的存在。分析結果顯示，包含方法因素模式的 RMSEA 為 .053，

優於僅包含構念因素的模式（RMSEA = .062），顯示本研究的測量上，確實不能排除

共同方法效應的存在。然進一步分析各題項的因素負荷量，除部分題項在方法因素的
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負荷較高外，多數題項在構念因素的負荷高於在方法因素的負荷，因此，本研究的測

量雖無法排除共同方法效應的影響，但推估其影響程度尚不至於影響研究分析結果。 
表 2 呈現為研究變項的描述性統計與相關程度。就描述性統計而言，除了規範性

承諾的平均得分較低外，其餘變項的平均得分皆在 5 分以上，顯示教師的知覺組織支

持、情感性組織承諾、持續性組織承諾及五種不同形式的組織公民行為，均顯現出良

好的知覺程度。在相關程度方面，除了規範性承諾與運動家精神、規範性承諾與禮貌

之間的相關未達顯著之外，其餘變項之間均呈現顯著的正向相關。 

 
 
表 2 
描述性統計與相關係數摘要表"

研究變項 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. POS 5.04 1.03 －         
2. AOC 5.30 1.05 .66*** －        
3. COC 5.04 1.19 .40*** .51*** －       
4. NOC 3.82 1.48 .49*** .54*** .53*** －      
5. 利他主義 5.70 0.79 .37*** .57*** .36*** .23*** －     
6. 勤勉認真 5.47 0.84 .33*** .45*** .31*** .26*** .68*** －    
7. 運動家精神 5.30 0.86 .27*** .30*** .19*** .08 .45*** .48*** －   
8. 禮貌 5.71 0.80 .23*** .35*** .33*** .08 .58*** .56*** .51*** －  
9. 公民道德 5.45 0.90 .39*** .50*** .30*** .29*** .61*** .62*** .43*** .55*** － 

註：POS=知覺組織支持；AOC=情感性組織承諾；COC=持續性承諾；NOC=規範性承諾 
    ***p < .001. 
 
 

二、研究變項的關聯性 

本研究的重要論點之一，即教師的知覺組織支援，可以提升其組織承諾，進而願

意從事組織公民行為。為驗證此一觀點，本研究採 Baron 與 Kenny（1986）的程序，

以多元迴歸進行中介關係的檢視。依據 Baron 與 Kenny 的做法，中介模式的成立須

具備三個條件：（一）獨變項影響自變項；（二）獨變項影響中介變項；（三）在控制

中介變項後，獨變項對依變項的作用消失或減少。而為了進一步驗證中介效果是否顯

著，本研究採 Sobel（1982）的方法，針對中介效果進行檢定。此外，本研究界定的

組織公民行為包含了「利他主義」、「勤勉認真」、「運動家精神」、「禮貌」與「公民道

德」等五種不同類型的概念。是故，本研究針對教師知覺組織支持、組織承諾與不同

形式的組織公民行為之中介關係進行檢視。 
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（一）知覺組織支持對教師組織公民行為的影響 

首先，本研究針對知覺組織支持對教師組織公民行為的影響進行分析。由表 3
可知，在控制性別、年齡、婚姻狀況、職務別與最高學歷等變項的情況下，教師的知

覺組織支持對於「利他主義」（Ｍ1）、「勤勉認真」（Ｍ2）、「運動家精神」（Ｍ3）、「禮

貌」（Ｍ4）及「公民道德」（Ｍ5）等不同形式的組織公民行為，皆具顯著的正向影響。 
就影響效果而言，教師知覺組織支持對「公民道德」的影響效果最高，其 F 值

（6, 491） = 17.435，p = .000，而 β = .395（p = .000），改變解釋變異量為 14.9%；

其次為「利他主義」，其 F 值（6, 491）= 16.016，p = .000，而 β = .366（p = .000），

改變解釋變異量為 12.7%；接續為「勤勉認真」，其 F 值（6, 491）= 13.854，p = .000，

而 β = .338（p = .000），改變解釋變異量為 10.8%。至於「運動家精神」與「禮貌」，

教師的知覺組織支持亦具顯著的直接效果，然影響效果較為偏低。因此，本研究假設

1-1、假設 1-2、假設 1-3、假設 1-4 及假設 1-5 皆獲得支持。 

 
 
表 3 
教師知覺組織支持對組織公民行為影響效果分析摘要表"

 組織公民行為 
 利他主義 勤勉認真 運動家精神 禮貌 公民道德 
 M1 M2 M3 M4 M5 
控制變項      
性別 .110* .152** .106* .102* .105* 
年齡 .087* .125** .157** .005 .120** 
婚姻 .036 .065 .014 .005 .037 
職務 - .091 - .024 .013 .048 - .006 
學歷 .044 .014 .026 - .035 .037 

R2 .026 .026 .021 .008 .027 
自變項      
知覺組織支持 .366*** .338*** .274*** .256*** .395*** 

R2 .153 .134 .091 .071 .176 
ΔR2 .127 .108 .070 .063 .149 
F 16.016*** 13.854*** 9.296*** 6.232*** 17.435*** 

註：表中所列為標準化迴歸係數。 
    *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 
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（二）知覺組織支持對教師組織承諾的影響 

其次，本研究針對知覺組織支持對教師組織承諾的影響進行分析。由表 4 可知，

在控制性別、年齡、婚姻狀況、職務別與最高學歷等變項的情況下，教師的知覺組織

支持對於「情感性承諾」（Ｍ6）、「持續性承諾」（Ｍ7）及「規範性承諾」（Ｍ8）等不

同形式的組織承諾，皆具顯著的正向影響。 
就影響效果而言，教師知覺組織支持對「情感性承諾」的影響效果最高，其 F

值（6, 491）= 68.132，p = .000，而 β = .652（p = .000），改變解釋變異量為 40.6%。

其次為「規範性承諾」，其 F 值（6, 491）= 27.291，p = .000，而 β = .472（p = .000），

改變解釋變異量為 21.3%。至於對「持續性承諾」影響效果則最低，其 F 值（6, 491） 
= 17.741，p = .000，而 β = .399（p = .000），改變解釋變異量為 15.2%。因此，本研

究假設 2-1、假設 2-2 及假設 2-3 皆獲得支持。 

 
表 4 
教師知覺組織支持對組織承諾影響效果分析摘要表"

 組織承諾 
 情感性組織承諾 持續性組織承諾 規範性組織承諾 
 M6 M7 M8 
控制變項    
性別 - .016 .001 - .082 
年齡 .110** .076 .071 
婚姻 .040 .082 .029 
職務 .025 .028 .033 
學歷 .017 - .056 - .032 

R2 .048 .026 .037 
自變項    
知覺組織支持 .652*** .399*** .472*** 

R2 .454 .178 .250 
ΔR2 .406 .152 .213 
F 68.132*** 17.741*** 27.291*** 

註：表中所列為標準化迴歸係數。 
    *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 

 

（三）組織承諾的中介效果 

由前述可知，教師的知覺組織支持可以正向影響其組織公民行為（包含利他主

義、勤勉認真、運動家精神、禮貌、公民道德），且對於組織承諾（情感性承諾、持

續性承諾、規範性承諾）亦具顯著影響效果。依據 Baron 與 Kenny（1986）的觀點，
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前述的分析結果，說明了組織承諾可能為教師知覺組織支持與組織公民行為關係的中

介變項。因此，本研究採階層迴歸，針對情感性承諾、持續性承諾及規範性承諾的中

介效果進行檢定。 

1. 情感性組織承諾的中介效果 

由本研究假設 1-1、假設 1-2、假設 1-3、假設 1-4 及假設 1-5 的檢證過程可知，

教師知覺組織支持對於五種不同形式的組織公民行為皆具顯著的正向影響（見表

5）。然而，在納入情感性承諾於迴歸方程式之後，知覺組織支持對於「利他主義」（Ｍ

9）、「勤勉認真」（Ｍ10）及「禮貌」（Ｍ12）的影響效果變為不顯著，對於「運動家精

神」（Ｍ11）及「公民道德」（Ｍ13）的影響效果雖仍達顯著，然其標準化迴歸係數皆

明顯下降，再者，情感性承諾對於五種不同形式的組織公民行為皆具顯著的正向影

響。因此，教師知覺組織支持確實可經由情感性承諾的作用，間接對五種不同形式的

組織公民行為產生正向的影響。 
然而，間接效果的成立不等同於中介效果成立（溫忠麟、劉紅云、侯杰泰，2012），

因此，本研究採用 Sobel（1982）的方法，針對情感性承諾的中介效果進行檢定。Sobel’s 
t 考驗結果顯示，Ｍ9 至Ｍ13 的 t 值分別為 10.01、6.96、3.33、6.15 與 7.35，顯示教師

知覺組織支持可以透過情感性承諾的中介作用，間接對五種不同形式的組織公民行為

產生正向的影響。因此，本研究假設 3-1、假設 3-2、假設 3-3、假設 3-4 及假設 3-5
獲得支持。 

2. 持續性組織承諾的中介效果 

本研究接續對持續性承諾的中介效果進行檢證。由表 6 可知，在「利他主義」、「勤

勉認真」、「禮貌」及「公民道德」方面，持續性承諾具顯著的正向影響，而知覺組織

支持的影響亦達顯著，然相較於 M1、M2、M4 及 M5，其影響效果明顯下降。由此可

知，教師的知覺組織支持可以透過持續性承諾的作用，間接對「利他主義」、「勤勉認

真」、「禮貌」及「公民道德」等組織公民行為產生影響。至於在「運動家精神」方面，

持續性承諾的影響未達顯著（β =".087，p > .05），僅知覺組織支持具顯著的影響效果。 
其次，針對Ｍ14、Ｍ15、M17、M18 進行 Sobel’s t 考驗，結果顯示 t 值分別為 4.81、

3.97、1.82、4.55 與 3.26，顯示除了「運動家精神」之外，教師的知覺組織支持可以

透過持續性承諾的中介作用，間接對「利他主義」、「勤勉認真」、「禮貌」及「公民道

德」產生正向的影響。因此，本研究假設 3-6、假設 3-7、假設 3-9 及假設 3-10 獲得

支持。至於假設 3-8 則未獲支持。 
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表 5 
情感性承諾中介效果分析摘要表"

 組織公民行為 
利他主義 勤勉認真 運動家精神 禮貌 公民道德 

M9 M10 M11 M12 M13 
控制變項      
性別 .119** .158*** .109* .108* .112** 

年齡 .024 .081 .136** - .035 .075 

婚姻 .012 .049 .006 - .010 .020 

職務 - .105* - .034 .008 .039 - .017 

學歷 .034 .007 .022 - .042 .030 
R2 .036 .026 .021 .008 .027 

自變項      
知覺組織支持 - .011 .076 .147* .017 .126* 
中介變項      
情感性承諾 .578*** .401*** .194** .367*** .412*** 

R2 .337 .232 .110 .144 .268 
ΔR2 .311 .206 .089 .136 .241 
F 37.073*** 21.199*** 9.776*** 11.814*** 25.691*** 

註：表中所列為標準化迴歸係數。 
    *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 
 
 
表 6 
持續性承諾中介效果分析摘要表"
 組織公民行為 
 利他主義 勤勉認真 運動家精神 禮貌 公民道德 
 M14 M15 M16 M17 M18 
控制變項      
性別 .109* .152** .106* .102* .105* 

年齡 .069 .110* .151** - .017 .108* 

婚姻 .016 .049 .007 - .018 .024 

職務 - .097* - .030 .011 .040 - .011 

學歷 .058 .025 .031 - .019 .045 
R2 .036 .036 .030 .008 .027 

自變項      
知覺組織支持 .268*** .259*** .239*** .142** .332*** 
中介變項      
持續性承諾 .245*** .197*** .087 .286*** .157** 

R2 .213 .177 .108 .138 .196 
ΔR2 .177 .141 .078 .130 .169 
F 18.926*** 15.029*** 8.498*** 11.206*** 17.040*** 

註：表中所列為標準化迴歸係數。 
    *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 
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3. 規範性組織承諾的中介效果 

由表 7 可知，在「勤勉認真」、及「公民道德」方面，規範性承諾具顯著的正向

影響，而知覺組織支持的影響亦達顯著，然相較於 M2 及 M5，其影響效果明顯下降，

由此可知，教師的知覺組織支持可以透過規範性承諾的作用，間接對「勤勉認真」及

「公民道德」兩種形式的組織公民行為產生影響。至於在「利他主義」、「運動家精神」

及「禮貌」方面，規範性承諾的影響未達顯著（p > .05），僅知覺組織支持具顯著的

影響效果。 
其次，針對 M20、M23 進行 Sobel’s t 考驗，結果顯示 t 值分別為 2.70 與 2.81，顯

示教師知覺組織支持可以透過規範性承諾的中介作用，間接對「勤勉認真」及「公民

道德」產生正向的影響。因此，本研究假設 3-12 與假設 3-15 獲得支持。假設 3-11、

假設 3-13、假設 3-14 則未獲支持。 

 
 

表 7 
規範性承諾中介效果分析摘要表"

 組織公民行為 
 利他主義 勤勉認真 運動家精神 禮貌 公民道德 
 M19 M20 M21 M22 M23 
控制變項      
性別 .115* .163*** .100* .100* .116* 

年齡 .082 .116** .162*** .007 .111* 

婚姻 .034 .062 .016 .006 .033 

職務 - .093* - .029 .016 .049 - .011 

學歷 .046 .019 .024 - .036 .041 
R2 .036 .036 .030 .008 .027 

自變項      
知覺組織支持 .332*** .277*** .306*** .270*** .332*** 
中介變項      
規範性承諾 .072 .130** - .069 - .028 .133** 

R2 .168 .157 .106 .071 .189 
ΔR2 .132 .121 .076 .063 .162 
F 14.096*** 13.076*** 8.262*** 5.381*** 16.313*** 

註：表中所列為標準化迴歸係數。 
    *p < .05, **p < .01, ***p < .001. 
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三、綜合討論 

本研究針對知覺組織支持、組織承諾與組織公民行之關聯性，提出一個中介模

型。依據社會交換的互惠原則，當教師知覺到組織支持時，會產生較高的組織承諾，

並提升其從事組織公民行為的程度。依據 Baron 與 Kenny（1986）的中介效果檢驗程

序，本研究首先針對教師知覺組織支持對組織公民行為的影響進行分析，結果顯示教

師的知覺組織支持對於不同形式的組織公民行為具顯著的正向影響，此結果與陳建丞

（2008）、Chen 等人（2005）、Miao（2011）的研究結果一致。其次，知覺組織支持

對於情感性、持續性與規範性承諾，均具顯著的正向影響，此結果與 Aube´等人

（2007）、Khurram（2009）的研究一致，而這樣的結果也說明了情感性、持續性與

規範性承諾可能中介知覺組織支持與組織公民行為關係的可能性。 
依據 Allen 與 Meyer（1990）的觀點，組織承諾可區分為情感性、持續性與規範

性三種不同形式的概念界定。本研究延續 Liu（2009）、Piercy 等人（2006）的研究成

果，進一步分析情感性、持續性與規範性承諾對於知覺組織支持與組織公民行為關係

的中介效果有何不同。就情感性承諾而言，對於教師知覺組織支持與五種不同形式組

織公民行為之關係，皆具中介效果。換言之，當教師知覺組織支持時，會形成較高程

度的情感性組織承諾，進而促使展現組織公民行為。這樣的結果相當符合社會交換理

論的「社會性交換」的特質。具體言之，情感性承諾係成員基於自願、信任的條件所

形成的承諾，而此承諾將促使成員基於互惠原則，展現更多的利組織行為以做為組織

支持的回報。 
至於在持續性與規範性承諾方面，雖然教師的知覺組織支持可以正向影響前述兩

種組織承諾，但不盡然會藉此展現不同形式的組織公民行為。其中，教師的知覺組織

支持可以透過持續性承諾的中介，展現「利他主義」、「勤勉認真」、「禮貌」、「公民道

德」等形式的組織公民行為；而規範性承諾的中介效果，則僅反應在「勤勉認真」與

「公民道德」兩種形式的組織公民行為。 
綜合分析結果，本研究確立教師的知覺組織支持，可以透過組織承諾的中介作

用，間接對不同形式的組織公民行為產生正向的影響。然而，植基於社會交換理論的

架構下，情感性承諾顯然較能反應教師的知覺組織支持，並促進其組織公民行為的展

現。 
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伍、結論與建議 

一、結論 

（一）教師的知覺組織支持有助於展現不同形式的組織公民行為 

依據研究結果，教師的知覺組織支持與各層面的組織公民行為具正向關聯，其中

又以對「公民道德」、「利他主義」、「勤勉認真」的影響效果較高，對於「運動家精神」

與「禮貌」的影響效果較為偏低。 
由前述可知，教師的知覺組織支持有助於展現不同形式的組織公民行為。這樣的

結果提供了一個了解學校與教師之間互動的架構。依據社會交換理論的互惠原則，當

教師知覺到組織支持時，會展現利組織的回報行為，而本文所探討的不同形式的組織

公民行為，即為教師回報學校組織支持的方式。 
由此可知，知覺組織支持對於教師正向的工作態度與表現係有正面助益。然本研

究亦發現一個有趣的結果，即教師的知覺組織支持與不同形式的組織公民行為雖具正

向關聯，但其影響程度並不高，顯見教師的工作性質仍具相當的專業性與獨立性，因

此單就組織支持的知覺，並無法大幅提升其組織公民行為。 

（二）情感性承諾對於知覺組織支持與組織公民行為之關係具明顯的中介效果 

過去的文獻指出，知覺組織支持可以促進組織成員的回報行為，如展現某種形式

的組織公民行為。然本研究實證分析顯示，教師的知覺組織支持對不同形式的組織公

民行為具顯著的正向影響，但影響效果並不高，如對「公民道德」的解釋變益量僅

14.9%，而對於「禮貌」的解釋變異量更僅有 6.3%。 
從教師對組織支持的「知覺」，到組織公民行為的「展現」，可能涉及一些心理歷

程。本研究檢視相關文獻後發現，組織承諾可能對於知覺組織支持與組織公民行為之

關係具中介效果。本研究實證性的研究發現，在投入組織承諾的相關變項進行分析

後，對於各種形式組織公民行為的解釋變異量都明顯提高，顯示教師的知覺組織支

持，會透過組織承諾的中介作用，間接對組織公民行為產生正向的影響。 
然而，研究結果亦反應出不同形式組織承諾中介效果的差異，如持續性承諾對於

「運動家精神」的影響，以及規範性承諾對於「利他主義」、「運動家精神」、「禮貌」

的影響，皆未具顯著的影響效果，以致於部分中介關係未獲支持。相對而言，情感性
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承諾的中介效果就極為明顯。這樣的結果，進一步延續了過去研究的發現，即情感性、

持續性與規範性承諾的概念是有所不同的，而情感性承諾最能反映教師知覺組織支持

的效果。 

二、建議 

（一）就學校實務而言 

教師的工作與待遇受到法令的保障與規範，在評鑑制度未落實之際，學校實無太

大權力要求教師從事更多既定工作之外的行為。是故，激發教師從事組織公民行為，

將可為學校的進步提供更多的資源。本研究提供了一個促進教師從事組織公民行為的

模式，即透過組織的支持，促進教師對學校的組織承諾，於此，教師將基於回報原則，

從事組織公民行為。 
然值得說明的是，組織支持的形式極為多元，本研究從教師知覺組織支持的觀點

切入，係為一種珍視教師的貢獻、並給予重視與關懷的支持形式。換言之，在學校受

法令規範而無法提供更多實質性的報償或獎勵時，情感性的支持相對就顯得更為重

要。這樣的觀點，對於當前強調教師專業與績效的革新脈絡提供了部分的補充。具體

而言，學校應重視與教師之間的社會性互動，如重視教師的貢獻及付出、關心教師的

問題及需求，將能使教師感到受學校組織並非全是制度的、法令的組成，相對地，透

過一些互動關係的經營，讓教師感覺到學校是有情感的且可以信任的，如此一來，教

師會對學校產生較高的組織承諾，尤其是情感性承諾，並進一步展現更多利於組織的

工作行為。 

（二）就後續研究而言 

本研究社會交換的觀點，提出了學校促進教師從事組織公民行為的中介模式，驗

證假設並獲得支持；然而，在研究設計上仍有部分限制，有待後續研究進一步突破。

首先，本研究在變項測量上，係以單一時間點的橫斷面調查進行，其基礎是在於文獻

探討過程中，對於變項間關係的明確推導；然而，在結果推論上無法很充分地說明變

項之間的因果關係。因此，建議未來研究可進行不同時間點的調查，除可強化因果關

係的推論上，亦可做為避免共同方法效應的事前處理。 
其次，本研究係透過事後的資料檢測，推估本研究的資料未具嚴重的共同方法變

異。然而，本研究的資料係來自於單一來源，主要考量在於知覺組織支持、組織承諾

等，係屬於態度或認知性質的變項，因此，資料均來自教師個人應是相當合理的。在
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商管領域的研究上，組織公民行為採他評的方式進行測量已愈來愈普遍；然而，教師

工作性質的專業性及自主性相關鮮明，主管或同事不見得能真實獲知其相關工作情

形。因此，本研究仍採用教師自評的方式測量組織公民行為。建議後續研究，可使用

他評的方式進行，以進一步分析自評與他評在分析結果上的差異。 
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附錄 

研究變項測量題項 

研究變項 因素層面 題項內容 

知
覺
組
織
支
持 

知
覺
組
織
支
持 

學校肯定我額外的付出與努力。 
學校會重視我的抱怨或意見。 
學校會關心我是否順心安好。 
學校會注意到我對工作的盡心盡力。 
學校會在乎我對工作的滿意程度。 

組
織
承
諾 

情
感
性
承
諾

我深刻地覺得本校的問題就是我的問題。 
我覺得自己是這個「學校家庭」裡的一份子。 
我覺得自己對目前的學校有很強的情感依附。 
本校對我個人而言，有很重要的意義。 

持
續
性
承

諾 

即使我想，要我現在調離本校是很困難的。 
就現況而言，能繼續留在本校服務是必然的願望。 
我沒有太多的選擇，去考慮是否離開目前的學校。 

規
範
性
承
諾

如果調離本校我會有罪惡感。 
我覺得學校有恩於我，所以我不應該調離本校。 
我不會調離本校，因為我必須對其他人（同事、學生、家長等）

負責。 

組
織
公
民
行
為 

利
他
主
義 

當同事請假或不在崗位時，我會代理其工作。 
當同事工作繁重時，我會予以協助。 
當同事工作遇到問題時，我會樂意幫助。 
對於周遭的同事，我總是樂於伸出援手。 
當工作需要時，我會配合加班。 

勤
勉
認
真 

在應工作的時間中，我不會有忙裡偷閒的行為。 
即使沒人督導或看見，我仍會遵守學校的相關規範。 
我是學校裡最盡責的教師之一。 
我獲取多少的薪資與福利，就應付出多少，甚至更多。 

運
動
家
精
神 

我會浪費時間在抱怨一些不甚重要的事情上。 
我總是會注意哪些工作出錯了，而忽略了正面的角度。 
工作上，我容易小題大做。 
我總是在尋找或挑剔學校哪些事務沒做好。 
我總是需要他人的安撫或回應，才會減少抱怨。 

（續下頁） 
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（續）"

研究變項 因素層面 題項內容 

組
織
公
民
行
為
（
續
） 

禮
貌 

我會採取一些方法，以預防與同事間產生不愉快。 
我會避免自己的行為，影響到他人的工作。 
我不會侵犯同事的權益，或占他人之便宜。 
我會避免製造困擾給學校或同事。 

公
民
道
德 

我會參與學校中，非強制但卻重要的會議。 
我會參加一些非強制性，但有助於提升學校形象的活動。 
我會密切留意學校的任何變化或不同。 
我會留意並閱讀學校所公告的事項。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


