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摘要 

  本研究旨在瞭解當前臺北市公立國民中學教師知覺校長分布式

領導、教師專業學習社群與教師組織承諾之現況與關係，採用問卷調

查法，抽樣 60 所臺北市公立國民中學，480 位教師，共計 415 份有效

問卷，問卷有效率達 86%。問卷調查結果以敘述性統計、t 檢定、單

因子變異數分析、皮爾森積差相關與多元逐步迴歸之統計方法加以分

析與探討。數據分析結果如下：一、臺北市公立國民中學教師知覺校

長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾均為中高程度；

二、臺北市公立國民中學教師知覺校長分布式領導、教師專業學習社

群與教師組織承諾及其各構面，彼此具有正相關的關係；三、臺北市

公立國民中學教師知覺校長分布式領導、教師專業學習社群僅對教師

組織承諾中「組織認同」構面具有預測作用。本研究依據研究結果提

出校長分布式領導與官僚主義的連結；民間外部資源的引進及其運

用；研究教師的推廣之討論，以供教育實務與未來研究參考。 
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壹、前言 
  每當討論教育改革和學校轉型時，校長領導之因素通常佔據突出地

位，大多數文獻也都同意其在於學校的運營效率、資源分配與組織轉型中

起著關鍵作用（Gurr et al., 2006; Leithwood & Louis, 1998; Leithwood et al., 
1999; Sergiovanni, 1996）。Hargreaves and Shirley（2009）認為教育改革即

是和諧地整合政府政策、專業意見和公民參與，藉以建立學習型學校、發

展知識社會以及解決教育不平等問題，其中，給予校長領導自主權更是具

備教育工作者與學校治理者的專業精神，除了汲取相關專業知識，隨時反

思教育現場的實際情況（Elliott, 1996），更應實現策略一致性與符應策略

賦權的領導模式（Ng, 2008）。 

  在當代教育趨勢中，許多教育機關被敦促實施改革，期許教師應具備

二十一世紀的思維、知識和技能，而得以面對社會經濟變革及競爭，並與

國際接軌（Ng & Liang, 2010），其中，培養教師處理教育現場複雜問題的

能力，成為這些改革有效實施的基礎。Duignan（2003）認為，當前許多教

師的專業學習計畫需要通過相互參與其教學過程而得以精進，這些過程是

利用他們的教學經驗和內在智慧，讓他們在充滿悖論和困境的情況下做出

明智的選擇與決定。此外，獲取專業知識本身並非主要目的，教師專業學

習的過程應該幫助自身發展自己的知識倫理和技能框架，藉以分析其每天

所需面臨的複雜問題和多變的教學現場。現今即發展教師專業學習社群

（teachers’ professional learning community），透過合作式的專業成長符合

當代教育思潮之觀點，更具備合作、反思與協同的特點，共同設置目標與

願景，得以進行探究與解決問題。教師專業學習社群可使學校組織轉變為

學習型組織，重視教師專業知能的發展，是從學校內部中醞釀由下而上的

教育改革動力。 

  根據 Hargreaves and Shirley（2009）的說法，教師是教育改革的最終

仲裁者，任何循序漸進的教育改革計畫都無法忽視教師，因此必須從底層

建立，從上到下引導，並從側面提供支持和壓力。教師在日益自我調節但
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不自我沉淪或迷失的價值中型塑了強而有力的專業性，並透過訂定共同目

標、提高績效、發展專業學習計畫來不斷精進自我，從而提升學校整體的

組織氣氛，建立良好組織文化。教師組織承諾即是教師對學校組織基於資

源交換與價值規範的觀點，對學校組織產生連結現象，而在態度與行為上

表現出一致的傾向（范熾文、陳純慧，2010）。就教育場域來說，教師組

織承諾亦是影響學校效能的重要指標，教師身為組織一員，即會在組織整

體與自身利益之間權衡，從而影響學校成員間專業學習、問題處理、行政

庶務、學校治理等面向，因此教師組織承諾也為當前需特別觀察與探討之

變項。 

  研究者分別以此三變項於各資料庫進行檢索，發現校長分布式領導能

透過教師專業學習社群來推動（Brown et al., 2021; Ho et al., 2019; Vanblaere 
& Devos, 2017; Wang, 2016），其研究指出校長分布式領導與教師專業學習

社群具有顯著相關並具有預測力。校長分布式領導與教師組織承諾的相關

文獻亦指出校長分布式領導與教師組織承諾間呈現正相關（Hulpia & Devos, 
2010; Hulpia et al., 2009）。但教師專業學習社群與教師組織承諾未見相關

研究，更甚以校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾進行蒐

索也尚未有人進行探究。據此，研究者欲以臺北市公立國民中學教師探討

三者間的關係與現況，並提出相關量化數據以提供具體建議，供未來欲以

此題材作為研究之參考依據。 

 

貳、文獻探討 

一、校長分布式領導之意涵 
  分布式領導（distributed leadership）首度由 Gibb 等人（1951）所著之

《參與式團體的動力》（Dynamics of participative groups）提出，其在「分

享與領導」章節中界定出四種領導形式，其中，參與式（participative）即

具備分布式領導意涵，認為領導者基於信任與合作的組織氛圍，共同參與



82 教育行政與評鑑學刊 

 

領導的實務運作，並相互擔任領導角色承擔其責任。而分布式領導當代的

理論奠基當屬 Spillane 等人（2001；2004）詮釋了分布式領導的重要概念

與框架，其以活動理論（activity theory）和分布式認知（distributed cognition）

為基礎，將學校作為領導實踐的研究框架，論證了領導實踐如何於學校領

導者、團隊追隨者和情境的相互作用中所構成。領導被認為是學校創新的

關鍵因素，包含學校組織結構、領導角色與條件等等，其中也有許多文獻

佐證，例如：在教學方面具有共同願景和組織規範的學校，團隊協作以及

提升學生學習成效的集體責任感為教師創造了教學實踐的激勵和機會

（Goldring et al., 2009）；校長的領導能力，透過學校組織績效的改革和溝

通過程的調解與發展，其對學生的學習也有影響（Hallinger & Heck, 
1996）。Spillane 等人（2004）認為領導活動是領導者、追隨者的互動過程，

以及他們在執行特定領導任務時所處之情境所構成。準此，領導活動涉及

三個基本的構成要素：領導者（leader）、追隨者（follower）和情境

（situation），每個要素都是領導活動的先決條件，而領導實踐（leadership 
practice）則是由三者的相互作用中所構成的（賴志峰，2008；張奕華、顏

弘欽，2012）。至此，分布式領導則是如何於領導者與非正式領導者之間

實現領導實踐之過程。諸如秦夢群（2011）提出分布式領導係領導者與組

織成員依其專業能力共同承擔責任之領導模式，主張組織成員可因自身專

業與能力成為團隊領導者。Kallio and Halverson（2019）指出分布式領導係

行動者如何影響他人實踐的一系列有意義過程，並視其為跨組織能力，應

將集中於技術實踐與領導能力之核心。Tian and Nutbrown（2021）認為分

布式領導應強調認知互惠，並擴大到享有平等認知地位和行使代理權的個

人以非支配性方式獲取、交換和創造認知資源，進而達到重新分配的權力

結構正義。 

  綜覽各研究及相關定義皆符合領導者、追隨者、情境與領導實踐之要

素，且隨著教育思潮的演進與國際趨勢的變革，分布式領導愈發重視領導

實踐之內涵與價值，承上脈絡，本研究將分布式領導定義為一複雜協作網
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絡系統，由正式領導者和非正式領導者依其專業能力共同執行領導實踐的

領導轉變過程，其在於協調多層次之領導結構與增進團隊專業能力，成員

之間的協作本質上會導致團體意識上升，最終發展為關注組織共同表現以

及塑造領導實踐的相互依存關係。 

二、教師專業學習社群之意涵 
  教師專業學習社群之發展始於 1980、90 年代，為提升整體教育品質與

績效而進行一連串之教育改革，專業學習社群之概念應運而生，美國西南

教育發展實驗室（Southwest Educational Development Laboratory [SEDL]）
即對於教師專業學習社群有更進一步的研究，並揭示了一種新的學校文化

和組織模式（孫志麟，2010），積極支援教育變革和改進策略。許多學者

如 Hord（1997）與 DuFour（2004） 等也陸續提出相關研究，認為教師專

業學習社群是一個宏偉的教學設計模式，其是一種新穎的合作形式，深刻

影響了學校教育的實踐，並要求學校成員專注於學習而不是教學，在與學

習相關之層面上協同工作，為持續推動改進的結果負責，其中，教育工作

者的組織承諾和堅持為核心關鍵。我國也於教師專業學習社群相關政策與

推展下多有建樹，建置「教師專業發展支持作業平臺」俾利資料庫之建立

及數據分析，提供教師專業成長參考；發展「教學輔導教師」制度帶領社

群成員進行同儕式輔導，型塑專業社群之合作學習與專業成長氛圍（教育

部，2021）；更開創「研究教師」制度，針對現場教育議題進行研究，藉

由長期教室觀察、教師輔導、共同研討與調查訪談等，以科學方法和行動

研究之方式蒐集資料，評估教育現場各個面向而提出建議，同時也擔任教

學輔導教師與教師專業學習社群之召集人，推動學習教師專業發展。除了

提供中小學教師更多領導機會參與校務決策，也結合教師專業發展，給予

教師行政與教學分軌之途徑（張德銳，2019）。綜上發展脈絡，相關研究

也與其呼應，丁一顧（2011）認為教師專業學習社群係一群擁有共同目標

與願景之教師，以對話、共享、協作、學習之方式，偕同解決教學問題與

創新教學方式，從而提升教師知能與學生學習。Watson（2014）提出教師
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專業學習社群係以信任、開放、支持為社群信念，提高教師之專業成長，

使其有能力促進和維持學校社群中所有專業人員和其他工作人員的學習成

效，共同目的是提高學生的學習能力。謝傳崇與李孟雪（2017）指出教師

專業學習社群係具有相同教育理念與目標之教師，以實踐教學願景與提升

學生學習成效為目的，相互精進自身教學專業知能，以期社群成員能共同

學習與進步。張德銳（2018）則為教師專業學習社群提出以下內涵：1.滿
足情感需求；2.增進團隊合作；3.分享教學領導權；4.提升教師知能；5.提
升學生學習成效；6.型塑學校文化。 

  結合相關研究之定義，本研究認為教師專業學習社群係學校內外部之教

育工作者結合外部資源與專業人士，以團體對話、教育實踐、批判思考與專

業增能之方式促進其專業發展，遂建立社群網絡進行專業實踐，其為一創新

組織結構，透過團體協作與互助，提高教師群的專業知能，在不斷變化的教

學環境中持續學習，由外部監督的傳統教師轉而發展終身專業學習。 

三、教師組織承諾之意涵 
  「組織承諾」一詞起源於 W. H. Whyte 所著之《The Organization Man》，

其強調群體是創造力的泉源，個人最大的需求感是歸屬於一個群體，為了

驗證此論點，Whyte 於當時美國頂級商業出版物之一的《財富》雜誌擔任

編輯，並採訪來自 500 大企業之經理人，最終發現對於員工的招聘與培訓

比起技術水平或經驗能力，要更注重文化契合（cultural fit），該著作其後

被許多學者發揚光大，如 Hrebiniak and Alutto（1972）認為組織承諾為個

人或組織於交易或改變所產生的結構性現象；Porter 等人（1974）指出個

人對組織的認同感和投入程度會影響組織承諾的表現；Moon（2000）認為

組織承諾於組織激勵和報酬制度之影響能決定其投入程度，並與個人特

質、組織結構有相互配合的關係。 

  就如 Forrester（1961）認為組織應具備「扁平化」（flat）及「開放化」

（open）兩種特性，縮短決策的縱向過程與中間階層，促進成員間的雙向
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溝通，並透過適度的權力下放或分布式領導，以及專業增能的教師專業學

習社群，得以改動與調整組織結構，而回應績效導向、顧客導向與市場導

向之績效目標。其中，教師組織承諾即受到極大關注（Kacmar et al., 1999），

擁有高度組織承諾的成員更有可能留在組織中並朝著其目標努力（Mayer 
& Schoorman, 1992）。國內學者也對於組織承諾有諸多論述，范熾文

（2007b）認為其可分為態度性承諾與交換性承諾，前者指出成員對於組織

有正面積極的認知，願意為其付出心力；後者則認為其基於成本效益觀點，

有著交換性的依賴感。吳清山與林天祐（2014）提出組織承諾為個體對特

定組織的情感忠誠，願意為其投入工作態度與工作表現。研究者則以校長

分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾進行分析，藉由權力分布

與組織再造之領導模式，伴隨著提升教師專業知能的教師專業學習社群，

有助於教師提高組織依賴和願意為其投入心力的組織承諾覺知，並將教師

組織承諾定義為教師作為組織一員而對特定組織認同和參與的相對強度，

其具備組織目標和價值觀的認同感，願意付出高度心力與投入感，並擁有

保持組織成員身份的明確認知，進而願意付出超出預期的工作貢獻。 

四、校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾

相關研究 
（一）校長分布式領導相關研究 

  校長分布式領導分別對教學績效、學術能力變化、教師組織承諾、組

織員工士氣、學生行為、學生學習成效等變項具有顯著影響關係，並具備

以下特點：在互動方面對領導力進行概念化、為教師釐清有效協作的對話

動態、建立明確目的和適當自治水平、實現組織分層以應對挑戰與困境、

能透過創新解決方案來應對、領導分配為一動態歷程、多級領導者間具有

相互作用（Harris, 2013; Ho & Ng, 2017）。其中也針對分布式領導有以下

啟示：1.分布式領導重新分配權力的領導方式受人質疑，認為官僚主義能

夠提供更現實和更深入的領導實踐（Hartley, 2009; Lumby, 2019）。2.分布
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式領導存在一結構性障礙，如權力分配不均、存在混論與矛盾之政治現象

（Lumby, 2013）。 

（二）教師專業學習社群相關研究 

  教師專業學習社群分別對組織支持、校長領導、教師主動性、組織信

任、教師效能具有顯著影響，並具備以下特點：創造更多的專業對話機會、

有助於增進教師專業知能與教育改革之見解、具備專業支持與啟發之特

性、成員具有共同目標與集體責任感。其中也針對教師專業學習社群有以

下啟示：1.教師工作量龐大會影響其發展（Hairon & Dimmock, 2012）。2.
教師專業學習社群定義模糊易受到各校環境與社會因素不同所影響

（Hairon & Dimmock, 2012）。3.相當重視組織權力分層與決策參與之重要

性（Lee et al., 2011）。4.多元線上專業學習社群之混合社群具有正向影響，

有助於提高教師專業發展（Duncan-Howell, 2010; Matzat, 2013）。 

（三）教師組織承諾相關研究 

  教師組織承諾分別對學生成績、教師工作、工作滿意度、教師效能、

學生期望、參與決策、工作能力、組織認同、組織績效、變革型領導、交

易型領導、課程團隊合作、學習社群、領導職能的質量和分配、組織互動、

分布式領導、組織合作、反思性對話具有顯著影響，而監管式的組織治理

則存在負相關關係（范熾文，2007a；Bogler & Somech, 2004; Ross & Gray, 
2007）。 

（四）校長分布式領導與教師專業學習社群之相關研究 

  校長分布式領導與教師專業學習社群之相關研究可知兩者相互作用之

重要性，其具備共同願景、塑造信任文化、支持與監督、合作學習、系統

性支持、領導共享、權力下放等特徵。校長分布式領導有助於提升教師專

業學習社群之實現組織領導實踐、提升學生學習成效、支持教師專業學習、

促進教師領導共享以及增進學校效能等重要因素（Ho et al., 2019; Vanblaere 
& Devos, 2017）。更有相關研究有以下啟示：線上資源能夠推動學校變革，
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其需以分布式領導的蓬勃發展帶動線上專業學習社群，藉以培養具有專業

知能之教師，進一步發展為跨域創新型教師（Brown et al., 2021）。 

（五）校長分布式領導與教師組織承諾之相關研究 

  校長分布式領導與教師組織承諾之相關研究可瞭解兩者相互作用的重

要性與發展性，其中校長分布式領導之分布領導功能、社會互動、合作社

群、參與決策等特徵有助於提升教師組織承諾於工作積極度、專業參與、

留職傾向之面向的表現（Hulpia & Devos, 2010），而監管式的分布領導職

能則會對教師組織承諾有顯著的負面影響（Hulpia et al., 2009），特定的領

導角色對教師組織承諾無顯著影響（Hulpia et al., 2011），其意味著領導者

無須為單一角色且不應以監管形式進行領導實踐，而是具備相關專業知能

的組織成員都可能成為組織領導者，其呼應了分布式領導之特性。 

 

參、研究設計與實施 

一、研究架構 
  本研究係以校長分布式領導與教師專業學習社群為自變項，教師組織

承諾為依變項，探討校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾

之關係，因而繪製此研究架構圖，如圖 1 所示，藉以瞭解其相關性、差異

情形以及預測力。說明如下： 
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圖 1 
研究架構圖 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

（一）相關分析 

  線條「      」表示運用「皮爾森積差相關」瞭解臺北市公立國民中

學校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾三變項間之關係。 

（二）差異分析 

  線條「      」表示運用「t 檢定」、「單因子變異數分析」與雪費法

分析不同背景變項之教師對於臺北市公立國民中學校長分布式領導、教師

專業學習社群與教師組織承諾間的知覺程度與差異情形。 

（三）預測力分析 

  線條「      」表示運用「多元逐步迴歸分析」探討臺北市公立國民

中學校長分布式領導、教師專業學習社群對教師組織承諾之預測力。 

（四）研究假設 

  本研究依據研究架構得出以下之研究假設，分別論述如下： 

教師個人背景變項 
(包括：性別、年齡、

年資、學歷、職務) 
學校背景變項 

(包括：學校規模、 
學校歷史) 

H 1 

H 2 

H 3 

H 4-3 

H 4-1 H 4-2 

H 5 

H 5 

校長分布式領導 
1. 校長專業自信與謙遜 
2. 建構明確的績效責任 
3. 提升成員的領導能量 
4. 建立信任的學校文化 
5. 營造掌握變革時機 

教師專業學習社群 
1.專業對話與省思 
2.教學觀摩與學習 
3.行動研究與創新 
4.情感交流與支持 

1. 組織認同 
2. 努力意願 
3. 留職傾向 

教師組織承諾 
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1. H1、H2、H3：不同背景變項之臺北市公立國民中學教師在知覺校長分

布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾上有顯著差異。 

2. H4-1、H4-2、H4-3：臺北市公立國民中學校長分布式領導、教師專業學

習社群與教師組織承諾三變項間具有顯著相關。 

3. H5：臺北市公立國民中學校長分布式領導、教師專業學習社群對教師組

織承諾具有預測力。 

二、研究對象 
  本研究之施測對象係以 110 學年度臺北市政府所屬之公立國民中學教

師 4,800 位為抽樣對象，其中包含兼任行政職務之主任、組長及未兼任行

政職務之專任教師，但不包含代理及代課教師，遂進行問卷的抽樣與調查

（臺北市政府教育局統計室，2022）。依據行政區域劃分採分層隨機抽樣，

針對各階層教師人數比率之樣本數量進行分析，其採用 Dillman（2000）之

統計公式計算，本研究之母群體規模為 4,800 名，亦即有效問卷之樣本數

應至少為 370 份。考量預計問卷回收率為 75%，最終發放問卷數宜增加為

480 份。研究者將問卷回收後，依照各校之問卷施測情形轉換為對應分數

鍵入統計資料庫，並於此過程中檢查與剔除未填答、漏答、填答情形不佳、

填答一致性過高等無效問卷，最終獲取有效問卷為 415 份，回收率達 86%，

隨即將鍵入過程進行有效問卷之編碼，利用統計軟體驗證次數分配正確無

誤，以利後續相關統計分析。 

三、研究工具 
  本研究採問卷調查法，所使用之研究工具分別為：「基本資料表」、

「校長分布式領導量表」、「教師專業學習社群量表」與「教師組織承諾

量表」，茲分述如下： 

（一）基本資料表 

  本研究問卷之第一部分為受試者基本資料表，其中教師個人背景變項
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包含：「性別」、「年齡」、「服務年資」、「教育程度」與「現任職務」；

學校背景變項則納入「學校規模」與「學校歷史」。依據上述兩項背景資

料調查，得以探究不同背景變項之教師知覺校長分布式領導、教師專業學

習社群與教師組織承諾是否具有顯著差異。 

（二）校長分布式領導量表 

  本研究梳理相關研究之構面，發現以「營造信任的組織文化」、「謙

遜與自信的領導者」、「強調團隊協作」、「組織權責分享」、「領導管

理與變革」為多數研究者所提出（張奕華、顏弘欽，2012；賴志峰、秦夢

群，2014；Elmore, 2008; Gordon, 2005），因而採用賴志峰與秦夢群（2014）

所編製之「校長分布式領導量表」，其較能呼應本研究變項之意涵，該量

表依據專家學者之意見進行修正，並經過預試建立信、效度，其共有五個

構面，分別為：「校長專業自信與謙遜」、「建構明確的績效責任」、「提

升成員的領導能量」、「建立信任的學校文化」以及「營造掌握變革時機」；

其 Cronbachs’α 係數分別為 .919、.913、.926、.947 及 .931，總量表係數

為 .945；量表總平均變異抽取量（average variance extracted）為 57.4%。 

（三）教師專業學習社群量表 

  本研究綜整相關研究之構面，其中以「共享願景」、「社群合作」、「專

業學習」、「社群實踐」、「共享領導」為多數研究者所提出之研究構面（丁

一顧，2011；林劭仁，2006；黃建翔、吳清山，2013；Hord, 2009）。研究

者根據文獻回顧與構面之評析而採用吳慧蘭（2016）所編製之教師專業學習

社群量表，因其當中「行動研究與創新」構面能夠呼應現今研究教師制度，

此制度對於當代臺灣教育意義在於提供中小學教師更多教師領導的機會，並

結合教師專業發展，能夠針對教育現場議題以系統化科學方法進行教育研

究。該量表依據專家學者之意見進行修正，並經過預試建立信、效度，其共

有四個構面，分別為：「專業對話與省思」、「教學觀摩與學習」、「行動

研究與創新」以及「情感交流與支持」；其 Cronbachs’α 係數分別

為 .911、.908、.932 及 .929，總量表係數為 .955；量表 AVE 值為 78.4%。 
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（四）教師組織承諾量表 

  本研究彙整相關研究之研究構面，其中「組織認同」、「努力意願」、

「留職傾向」為絕大多數研究者所提出之研究構面，最終採用邱春堂（2010）

所編製之「教師組織承諾量表」，因其題目符應對於組織目標和價值觀的

認同感、願意付出高度心力的投入感，以及身為組織成員的明確認知。該

量表依據專家學者之意見進行修正，並經過預試建立信、效度，其共有三

個構面，分別為：「組織認同」、「努力意願」以及「留職傾向」；其 Cronbachs’α
係數分別為 .908、.956 及 .929，總量表係數為 .935；量表 AVE 值為 79.4%。 

 

肆、研究分析與討論 

一、臺北市國民中學校長分布式領導、教師專業學習社群

與教師組織承諾之現況分析 
（一）校長分布式領導之現況分析 

  臺北市國民中學教師知覺校長分布式領導之整體量表情形，平均數為

4.092、標準差為 0.617、有效樣本共 415 位、題數共 26 題，其平均數表現

為中高程度，如表 1 所示： 

 
表 1 
臺北市國民中學校長分布式領導摘要表 

變項整體與各構面 題數 平均數（M） 標準差（SD） 排序 
校長專業自信與謙遜 6 4.231 .656 1 
建構明確的績效責任 5 4.078 .693 2 
提升成員的領導能量 5 4.043 .723 4 
建立信任的學校文化 5 4.070 .646 3 
營造掌握變革時機 5 4.037 .683 5 

整體校長分布式領導 26 4.092 .617  
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  為瞭解不同「性別」之教師知覺校長分布式領導是否有差異，本研究

以「男性」及「女性」兩組進行 t 檢定予以分析，數據顯示不同「性別」

之教師知覺校長分布式領導產生顯著差異，其中「男性」教師知覺校長分

布式領導各構面及整體程度皆較「女性」教師高，摘要如表 2 所示。根據

問卷調查結果顯示目前臺北市公立國民中學因身兼行政職務以男性教師居

多，進而在校長分布式領導知覺程度以男性教師較高。 

 
表 2 
不同性別之教師知覺校長分布式領導之差異分析摘要表 

構  面 性別 樣本數

（N） 
平均數 
（M） 

標準差 
（SD） t 值 顯著性 差異 

情形 

校長專業自信 
與謙遜 

（1）男 145 4.39 .619 
3.672 .000 (1)>(2) 

（2）女 269 4.14 .661 

建構明確的 
績效責任 

（1）男 145 4.24 .661 
3.568 .000 (1)>(2) 

（2）女 269 3.99 .694 

提升成員的 
領導能量 

（1）男 145 4.18 .701 
2.809 .005 (1)>(2) 

（2）女 269 3.97 .726 

建立信任的 
學校文化 

（1）男 145 4.23 .620 
3.846 .000 (1)>(2) 

（2）女 269 3.98 .643 

營造掌握變革 
時機 

（1）男 145 4.19 .655 
3.467 .001 (1)>(2) 

（2）女 269 3.95 .684 

校長分布式領導 
整體 

（1）男 145 4.25 .595 
3.826 .000 (1)>(2) 

（2）女 269 4.01 .613 

 

（二）教師專業學習社群之現況分析 

  臺北市國民中學教師知覺教師專業學習社群之整體量表情形，平均數

為 4.000、標準差為 0.571、有效樣本共 415 位、題數共 24 題，其平均數表

現為中高程度，如表 3 所示： 
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表 3 
臺北市國民中學教師專業學習社群摘要表 

變項整體與各構面 題數 平均數（M） 標準差（SD） 排序 
專業對話與省思 6 4.027 .594 2 
教學觀摩與學習 6 3.975 .598 3 
行動研究與創新 6 3.961 .636 4 
情感交流與支持 6 4.037 .614 1 

整體教師專業學習社群 24 4.000 .571  
整體校長分布式領導 26 4.092 .617  

 

  為瞭解不同「性別」之教師知覺教師專業學習社群是否有差異，本研

究以「男性」及「女性」兩組進行 t 檢定予以分析，在「教師專業學習社

群」各構面上，不同「性別」之教師知覺教師專業學習社群具有顯著差異，

其整體與各構面之「男性」教師知覺教師專業學習社群程度皆較「女性」

教師高。摘要如表 4 所示。惟其原因尚待進一步釐清，可能為男性教師參

與教師專業學習社群之程度較女性教師高，抑或男性教師從教師專業學習

社群當中知覺本問卷之各構面較女性教師高，建議以質性研究進行更深入

調查，方可獲得較合理或更貼近事實之解釋。 

 
表 4 
不同性別之教師知覺教師專業學習社群之差異分析摘要表 

構  面 性別 樣本數

（N） 
平均數 
（M） 

標準差 
（SD） t 值 顯著性 差異 

情形 

專業對話與省思 
（1）男 145 4.39 .619 

3.672 < .001 (1)>(2) 
（2）女 269 4.14 .661 

教學觀摩與學習 
（1）男 145 4.24 .661 

3.568 < .001 (1)>(2) 
（2）女 269 3.99 .694 

（續下頁） 
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表 4 
不同性別之教師知覺教師專業學習社群之差異分析摘要表（續） 

構  面 性別 樣本數

（N） 
平均數 
（M） 

標準差 
（SD） t 值 顯著性 差異 

情形 

行動研究與創新 
（1）男 145 4.18 .701 

2.809 .005 (1)>(2) 
（2）女 269 3.97 .726 

情感交流與支持 
（1）男 145 4.23 .620 

3.846 < .001 (1)>(2) 
（2）女 269 3.98 .643 

教師專業學習社群 
整體 

（1）男 145 4.19 .655 
3.467 .001 (1)>(2) 

（2）女 269 3.95 .684 

 

（三）教師組織承諾之現況分析 

  臺北市國民中學教師知覺教師組織承諾之整體量表情形，平均數為

3.835、標準差為 0. 923、有效樣本共 415 位、題數共 16 題，其平均數表現

為中高程度，如表 5 所示： 

 
表 5 
臺北市國民中學教師組織承諾摘要表 

變項整體與各構面 題數 平均數（M） 標準差（SD） 排序 
組織認同 7 3.848 .784 2 
努力意願 5 3.874 .753 1 
留職傾向 4 3.762 .842 3 

整體教師組織承諾 16 3.835 .923  

 

  為瞭解不同「性別」之教師知覺教師組織承諾是否有差異，本研究以

「男性」及「女性」兩組進行 t 檢定予以分析，在「教師組織承諾」各構

面上，不同「性別」之教師知覺教師組織承諾具有顯著差異，其中「組織

認同」與「努力意願」構面之「男性」教師知覺教師組織承諾程度較「女
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性」教師高，摘要如表 6 所示。其數據結果僅以統計上具有意義，惟詳細

原因或影響因素尚待進一步釐清，可能臺北市國民中學男性教師多具有行

政職務，也易受組織期待或社會角色之影響，促使其知覺「組織認同」與

「努力意願」較女性教師高，建議以質性研究進行更深入調查，方可獲得

較合理或更貼近事實之解釋。 

 
表 6 
不同性別之教師知覺教師組織承諾之差異分析摘要表 

構  面 性別 樣本數

（N） 
平均數 
（M） 

標準差 
（SD） t 值 顯著性 差異 

情形 

組織認同 
（1）男 145 4.06 .813 

4.049 <.001 (1)>(2) 
（2）女 269 3.74 .745 

努力意願 
（1）男 145 4.03 .796 

3.044 .002 (1)>(2) 
（2）女 269 3.79 .717 

留職傾向 
（1）男 145 3.76 .991 

-0.056 .955  
（2）女 269 3.76 .753 

教師組織承諾總體 
（1）男 145 3.95 .662 

2.846 .005 (1)>(2) 
（2）女 269 3.76 .603 

 

（四）不同背景變項於校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾之

差異情形 

  為瞭解不同背景變項於臺北市國民中學教師知覺校長分布式領導、教

師專業學習社群與教師組織承諾之差異情形，其中背景變項包含教師之「年

齡」、「教育程度」、「服務年資」、「現任職務」以及學校之「學校規

模」與「學校歷史」，調查結果利用單因子變異數分析呈現其差異情形，

摘要如表 7 所示： 
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表 7 
不同背景變項之差異分析摘要表 

背景 
變項類別 內 容 

研究變項顯著情形 
校長分布式 

領導 
教師專業學習

社群 教師組織承諾 

年齡 

(1)30 歲(含)以下 

 (4)>(3) (4)>(2) 
(2)31 歲至 40 歲 
(3)41 歲至 50 歲 
(4)51 歲(含)以上 

教育 
程度 

(1)大學 
(1)>(2) (1)>(2)  (2)碩士 

(3)博士 

服務 
年資 

(1)5 年(含)以下 

 (1)>(3) 
(1)>(4) (1)>(3) 

(2)6 年至 10 年 
(3)11 年至 20 年 
(4)21 年(含)以上 

現任 
職務 

(1)導師 

(4)>(1) 
(4)>(2)  (4)>(1) 

(4)>(2) 
(2)專任教師 
(3)教師兼組長 
(4)教師兼主任 

學校 
規模 

(1)12 班(含)以下 
(1)>(3) 
(2)>(3) 
(4)>(3) 

 (2)>(3) 
(4)>(3) 

(2)13 班至 36 班 
(3)37 班至 60 班 
(4)61 班(含)以上 

學校 
歷史 

(1)40 年(含)以下 
(2)>(1) 
(2)>(3)   (2)41 年至 60 年 

(3)60 年(含)以上 
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由表 7 得知： 

1. 不同「年齡」之教師知覺「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」具

有顯著差異，其中「51 歲(含)以上」教師對於「教師專業學習社群」知

覺程度較高，顯示其教學經驗豐富能為相對低年齡之教師予以更多教學

上的支持與協助；對於「教師組織承諾」知覺程度較高，顯示其年齡較

長之教師於服務學校有相對低年齡之教師有更深的組織認同與向心力。 

2. 不同「教育程度」之教師知覺「校長分布式領導」與「教師專業學習社

群」具有顯著差異，其中「大學」程度之教師對於「校長分布式領導」

與「教師專業學習社群」知覺程度較高，顯示其能對於學校經營的策略

賦權與教師專業學習社群的專業增能較其他教育程度來的高。 

3. 不同「服務年資」之「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」具有顯

著差異，其中「5 年（含）以下」的新進教師對於專業學習社群的情感

需求、團隊合作、分享教學領導權以及提升教師知能有較高的知覺程度；

也對於教師組織承諾有較高的組織認同與歸屬。 

4. 不同「現任職務」教師之「校長分布式領導」與「教師組織承諾」具有

顯著差異，其中「教師兼主任」因處於管理層級，因而對於校長分布式

領導的策略賦權與領導實踐，以及教師組織承諾的組織認同與努力意願

有較高的知覺程度。 

5. 不同「學校規模」之教師知覺「校長分布式領導」與「教師組織承諾」

具有顯著差異，其中「37 班至 60 班」學校規模之教師知覺「校長分布

式領導」與「教師組織承諾」較其他規模之教師來的低，其原因尚需進

一步釐清與驗證。 

6. 不同「學校歷史」之教師知覺「校長分布式領導」具有顯著差異，其中

「41 年至 60 年」之教師知覺「校長分布式領導」較其他學校歷史層級

之教師來的高，其原因尚待釐清與驗證，建議以質性研究方式對此歷史

層級之學校進行更深入調查。 
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二、臺北市國民中學校長分布式領導、教師專業學習社群

與教師組織承諾之相關分析 
（一）校長分布式領導與教師專業學習社群之相關分析 

  為分析「校長分布式領導」與「教師專業學習社群」整體與各構面之

相關情形，遂以各構面與整體間的平均數進行皮爾森積差相關分析，更進

一步檢定其顯著性，如表 8 所示： 

 
表 8 
「校長分布式領導」與「教師專業學習社群」之相關摘要表 

構 面 
校長分布式領導 

校長專業 
自信與謙遜 

建構明確的 
績效責任 

提升成員的 
領導能量 

建立信任的 
學校文化 

營造掌握 
變革時機 

校長分布式 
領導整體 

教

師

專

業

學

習

社

群 

專業對話 
與省思 .476** .587** .568** .648** .553** .624** 

教學觀摩 
與學習 .435** .554** .542** .612** .525** .589** 

行動研究 
與創新 .445** .554** .537** .631** .531** .595** 

情感交流 
與支持 .462** .582** .565** .658** .533** .617** 

教師專業學

習社群整體 .486** .609** .591** .681** .572** .648** 

註：顯著水準「**」為 p ＜.01 

 

  「校長分布式領導」與「教師專業學習社群」之各構面兩兩間皆具有

中等相關程度，經統計檢定後均具有顯著正相關，即教師知覺「校長分布

式領導」之程度愈高，「教師專業學習社群」之知覺程度亦愈高。 

（二）校長分布式領導與教師組織承諾之相關分析 

  為分析「校長分布式領導」與「教師組織承諾」整體與各構面之相關

情形，遂以各構面與整體間的平均數進行皮爾森積差相關分析，更進一步

檢定其顯著性，如表 9 所示： 
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表 9 
「校長分布式領導」與「教師組織承諾」之相關摘要表 

構 面 
校長分布式領導 

校長專業 
自信與謙遜 

建構明確的

績效責任 
提升成員的

領導能量 
建立信任的

學校文化 
營造掌握 
變革時機 

總體校長 
分布式領導 

教
師
專
業
學
習
社
群 

組織認同 .494** .621** .607** .653** .542** .644** 

努力意願 .414** .487** .491** .525** .474** .527** 

留職傾向 .118* .206** .112* .177** .119* .161** 
教師組織 
承諾整體 .422** .543** .497** .559** .466** .549** 

註：顯著水準「*」為 p < .05.「**」為 p < .01 

 
  「校長分布式領導」之各構面與「教師組織承諾」之「組織認同」與

「努力意願」構面兩兩間皆具有中等相關程度，經統計檢定後均具有顯著

正相關，而「校長分布式領導」之各構面與「教師組織承諾」之「留職傾

向」則屬於低度相關。 

（三）教師專業學習社群與教師組織承諾之相關分析 

  為分析「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」整體與各構面之相

關情形，遂以各構面與整體間的平均數進行皮爾森積差相關分析，更進一

步檢定其顯著性，如表 10 所示： 
 
表 10 
「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」之相關摘要表 

構 面 
教師專業學習社群 

專業對話 
與省思 

教學觀摩 
與學習 

行動研究 
與創新 

情感交流與支

持 
教師專業學習

社群整體 
教

師

組

織

承

諾 

組織認同 .549** .593** .558** .595** .614** 

努力意願 .434** .490** .472** .471** .499** 

留職傾向 .096* .118* .081 .133** .114* 
教師組織 
承諾整體 .444** .494** .456** .494** .504** 

註：顯著水準「*」為 p < .05.「**」為 p < .01 
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  「教師專業學習社群」之各構面與「教師組織承諾」之「組織認同」

與「努力意願」構面兩兩間皆具有中等相關程度，經統計檢定後均具有顯

著正相關，而「教師專業學習社群」之各構面與「教師組織承諾」之「留

職傾向」則屬於低度相關，其中「教師專業學習社群」之「行動研究與創

新」構面與「教師組織承諾」之「留職傾向」構面無顯著相關。 

（四）校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾之相關分析 

  為分析「校長分布式領導」、「教師專業學習社群」與「教師組織承

諾」整體與各構面之相關情形，遂以各構面與整體間的平均數進行皮爾森

積差相關分析，更進一步檢定其顯著性，如表 11 所示： 

 
表 11 
「校長分布式領導」、「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」相關摘要表 

變  項 校長分布式領導 教師專業學習社群 教師組織承諾 
校長分布式領導 1 .648** .549** 

教師專業學習社群 .648** 1 .504** 
教師組織承諾 .549** .504** 1 

註：顯著水準「**」為 p < .01 

 

  綜上所述，「校長分布式領導」與「教師專業學習社群」之相關係數

達到 .648，其具備顯著正相關，並屬中等相關程度；「校長分布式領導」

與「教師組織承諾」之相關係數達到 .549，其具備顯著正相關，並屬中等

相關程度；「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」之相關係數達到 .504，
其具備顯著正相關，並屬中等相關程度，「校長分布式領導」、「教師專

業學習社群」與「教師組織承諾」三者間具有顯著正相關，意即「校長分

布式領導」、「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」個別程度愈高，

相對應之構面也愈高。 
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三、臺北市國民中學校長分布式領導、教師專業學習社群

對教師組織承諾之預測分析 
  本研究以「校長分布式領導」、「教師專業學習社群」作為預測變項，

並以「教師組織承諾」作為效標變項，藉由逐步多元迴歸進行分析與統計

考驗，得以探討對於「教師組織承諾」之各構面與整體的預測效果，如表

12 所示： 

 
表 12 
校長分布式領導、教師專業學習社群對教師組織承諾之逐步多元迴歸分析摘要表 

模式 選入變項 R R 平方 R 平方改變量 標準化係數 β F 值 

1 提升成員的領導能量 .559 .312 .312 .559 187.227*** 

2 
提升成員的領導能量 

.591 .350 .038 
.410 

110.420*** 
教學觀摩與學習 .243 

3 

提升成員的領導能量 

.609 .371 .021 

.248 

80.521*** 教學觀摩與學習 .213 

建構明確的績效責任 .233 

註：顯著水準「***」為 p < .001 

 

  能夠預測「教師組織承諾整體」之變項依序為「提升成員的領導能量」、

「教學觀摩與學習」與「建構明確的績效責任」，其整體預測力達到 37.1 %
之變異量。模式一中「提升成員的領導能量」之變項可單獨預測「教師組

織承諾整體」效果，而 β值為 .559，VIF 值為 1.000，則無明顯共線性問題，

模式二與模式三逐步選入其他變項後其影響力亦降低。然而，在「教師組

織承諾整體」的皮爾森積差相關分析中相關係數最高的構面為「校長分布

式領導」中的「建立信任的學校文化」以及「教師專業學習社群」中的「情

感交流與支持」、「教學觀摩與學習」，與多元逐步迴歸選入之構面不同，

為研究者日後可深入探討之處。 
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  「校長分布式領導」、「教師專業學習社群」對「教師組織承諾」之

各構面與整體之預測力羅列於表 13： 

 
表 13 
校長分布式領導、教師專業學習社群對教師組織承諾預測摘要表 

效標變項 
預測變項 

解釋總變異量 
校長分布式領導 教師專業學習社群 

組織認同 提升成員的領導能量 
建構明確的績效責任 教學觀摩與學習 50.7% 

努力意願 提升成員的領導能量 
建立信任的學校文化 教學觀摩與學習 33.3% 

留職傾向 建構明確的績效責任  4.2% 

教師組織承諾整體 提升成員的領導能量 
建構明確的績效責任 教學觀摩與學習 37.1% 

 

如表 13 所示： 

（一） 「校長分布式領導」為「教師組織承諾」整體及各構面的主要預測

變項，其解釋變異量達到 50.7%，屬於可接受之解釋變異量。 

（二） 「校長分布式領導」中的「提升成員的領導能量」為預測「教師組

織承諾」之「組織認同」、「留職傾向」與「教師組織承諾整體」

的主要構面；「建構明確的績效責任」為預測「教師組織承諾」之

「組織認同」、「留職傾向」與「教師組織承諾整體」的主要構面；

「建立信任的學校文化」為預測「教師組織承諾」之「努力意願」

的主要構面。 

（三） 「教師專業學習社群」中的「教學觀摩與學習」為預測「教師組織

承諾」之「組織認同」、「努力意願」與「教師組織承諾整體」的

主要構面。 

（四） 綜上所述，本研究假設之臺北市國民中學校長分布式領導、教師專

業學習社群對教師組織承諾具有預測力，僅對於「教師組織承諾」
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之「組織認同」屬於可接受之解釋變異量。惟本研究皮爾森積差相

關分析中相關係數最高的構面，與多元逐步迴歸選入之構面不同，

其為研究者日後可深入探討之處。 

四、討論 
（一）分布式領導實踐與組織績效 

  教育領導來自各個學科也受到廣泛社會、經濟和政治因素的影響，導

致許多研究假設或理論模式備受爭議或存在問題。領導力的定義備受爭

議，其與管理的分離也是如此。然而，將教育置於領導之前的定位有助於

明確活動的重點、性質和目的，這與根植於企業管理的組織領導不同，其

獨特之處在於促進有效的教學和學習。分布式領導之精髓在於多個領導者

毋須經過任何正式的認可都能廣泛的參與領導活動，其中，領導和管理在

實踐中協同發揮作用，於此，則會意識到在領導實踐中難以區分領導和管

理之間的理論區別，領導實踐中的相互作用以及對學校改進過程的影響成

為焦點，此種互動涉及正式、非正式的領導以及它們產生不同活動模式的

方式（Ho & Ng, 2017; Lumby, 2013）。 

  然而依據本研究結果，校長分布式領導對於臺北市公立國民中學教

師，雖然知覺程度普遍較高，但交叉比對不同背景變項後可發現其數據結

果仍有矛盾或不易判讀之處，原因在於校長分布式領導的定義較模稜兩

可，造成容易知覺但無法深入探討其要素，至此，需要進行典範轉變才能

對研究產生足夠的影響，若其理論要充分承認概念定義和實施經驗上的不

足，則須擺脫理論運作的束縛框架，就也能考慮教育領導以外更廣泛的文

獻，其研究涉及更穩固或持久的理論概念 - 官僚主義，能夠研究權力、決

策和行動在權威框架內的調節，進而研究這些對行為者執行和結果的影

響，藉以考慮更多組織文化差異和限制員工潛力的原因，而能更準確地置

於權力系統中。如果官僚主義是更穩固或長遠的框架，那麼於此框架內的

多種領導方法可以理解為權力流動與績效產出間的關聯，甚而提供了一個

更有成效的未來（Lumby, 2019）。 
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（二）外部資源的引進及其運用 

  臺北市公立國民中學教師普遍對於教師專業學習社群有較高程度知

覺，其顯示學校本身致力經營社群進行專業增能與互助協作，也經由督學

與教學輔導團共同參與教學視導，能於社群基礎上解決各校所面臨的教學

或行政問題，甚是針對當前教育時事與政令給予進一步的建議或改善策

略，藉以健全整個教育體制的和諧與平衡（崔宇華、蔡明學，2020）。 

  國外教育體制也引進許多外部民間資源的事例。英國教育下的督學體

制能夠結合民間資源，廣邀具備額外專業之人才，例如：工程、藝術等等，

成為「外部專業督學」，共同參與教學視導並給予實質建議。而由英國註

冊督學（Registered Inspector）發展而成的「視導合約經紀人」（contractors），

協助接洽辦理視導流程，結合學生、家長、外部團體等意見，實是讓民間

參與視導，共同解決學校教學與行政之問題（林信志，2016）。美國教育

制度則引用「民間外部機構」 評比績效與參與教育視導，同樣善用民間資

源並導入私營機構之績效責任，而提升教學視導之效率與效能，經由定期

追蹤以及政府授權，而給予支持發展的教育視導制度，進而使學校能夠遵

從與依循相關改善措施（Giles & Hargreaves, 2006; Snow-Gerono, 2005）。

藉由英美教育制度引進外部資源的參照可以得知其漸漸由中央機關至學校

教師層面，轉而發展到引用民間的外部資源，結合更具效益之專業知識人

才，甚而與外部機構合作，都大大的提升教育品質。不論是私營企業的績

效責任，抑或是民間專業人才的知識挹注，都給予我國一個良好的示範。 

（三）研究教師的推廣 

  教師除了透過督學體制的視導與教學輔導教師的輔導之外，合作式的

自主成長與學習也是促進教師專業成長的重要策略之一，其符合當前教育

思潮之觀點，同樣具備合作、反思與協同的特點，發揮教師的團體力量，

此種團隊模式的學習觀念即為「教師專業學習社群」（丁一顧，2009；孫

志麟，2010；黃建翔、吳清山，2013）。此社群中的教師共同設置目標與

願景，以合作方式進行探究與解決問題，能夠不斷精進自身教學品質，更



鄭旭宏 臺北市公立國民中學校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾關係之研究 105 
 

 

能提高學生學習成效，有別於過往接受命令式的學校文化，教師專業學習

社群可使學校組織轉變為學習型組織，重視教師專業知能的發展，是從學

校內部中醞釀出由下而上的教育改革動力（秦夢群，2010；2011）。教學

輔導教師即為教師專業學習社群之領導人，其能提供相關教育諮詢服務，

協助教師解決問題（教育部，2021）。研究教師則是建立在擔任教學輔導

教師的基礎上發展出更進階的行動研究教師，藉由長期教室觀察、教師輔

導、共同研討、調查訪談等過程，利用系統化科學方法評估教育的各個面

向，包括課程發展、教學創新、學生學習、教學方法和課堂動態等，最後

提出建議與發展（臺北市法規查詢系統，2019）。該制度自 2018 年開始辦

理，目前僅試辦於臺北市，其對當代臺灣教育意義在於提供中小學教師更

多教師領導的機會，並結合教師專業發展，給予教師行政與教學分軌的進

階途徑（張德銳，2020）。臺北市首創之研究教師能夠因應各校所面臨之

教學問題而進行行動研究的考察，更能參與校務決策提出解決方案。其主

導教師專業學習社群之運作，也能為學校教師解釋當下課綱政策之願景與

運作，而給予教學演練與學生學習之間的指導和討論。 

 

伍、研究結論 

一、校長分布式領導與當前教育環境之現況 
  臺北市國民中學教師知覺校長分布式領導為中高以上程度，依平均數

高低分別為「校長專業自信與謙遜」、「建構明確的績效責任」、「建立

信任的學校文化」、「提升成員的領導能量」以及「營造掌握變革時機」。

不同背景變項中以「男性」、教育程度為「大學」、現任職務為「教師兼

主任」、學校規模為「37 班至 60 班」以外，以及學校歷史為「41 年至 60
年」之教師的知覺程度最高。 

  綜上所述，本研究認為臺北市公立國民中學校長分布式領導擁有自發

領導的可能性和潛力，以及正式和非正式團體的慎重協調，並更大限度地
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在獲得領導權方面提供了更大的公平性與整體性。這充分展現了學校主

體、利益相關者和其他運作系統之間發生的交互複雜性，是謂一個複雜的

活動系統。然而，儘管此領導風格之知覺程度頗高，分布式領導也仍有許

多省思之處，其在於分布式領導和權力的之間缺乏明確的權力分配關係與

結構，意即代表分布式權力即使能夠被知覺，但實際的績效產出可能易受

忽視，甚而事倍功半。就如不同背景變項中「男性教師」、「教師兼主任」

等，其知覺程度較高；而「女性教師」、「導師」或「專任教師」等，其

知覺程度較低，上述現象則能與傳統官僚主義共同檢視與省思，為了適應

分布式領導，學校將需要以重大方式進行重組與改革，但並無相關證據表

明此轉變能夠創造更高效的績效產出。 

二、教師專業學習社群與當前教育環境之現況 
  臺北市國民中學教師知覺教師專業學習社群為中高以上程度，依平均

數高低分別為「情感交流與支持」、「專業對話與省思」、「教學觀摩與

學習」以及「行動研究與創新」。不同背景變項中以「男性」、年齡「51
歲（含）以上」、教育程度為「大學」，以及服務年資為「5 年（含）以

下」之教師知覺程度最高。 

  綜上所述，教師專業學習社群之概念已廣泛被學校教師所接受，尤以

新任教師或年資較淺的教師之知覺程度最高，其可作為教師提升教學專業

以促進學生學習成效之模式。教師須不斷調整以適應日新月異的環境變

化，也需承受著學習新式教學技巧、更新學科知識和改變課堂實踐的壓力，

隨著新知識或技能的學習層級提高以及教育思潮或政策發展的日益更迭，

教學即處於不斷變化的狀態，因而「行動研究與創新」之構面更顯得重要

許多，臺北市首創之研究教師能夠因應各校所面臨之教學問題而進行行動

研究的考察，藉以參與校務決策而提出解決方案。其更主導教師專業學習

社群之運作，能夠為學校教師解釋當下課綱政策之願景與運作，也給予教

學演練與學生學習之間的指導和討論，是現今引領教師專業學習社群發展

的重要領頭羊。 
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三、教師組織承諾與當前教育環境之現況 
  臺北市國民中學教師知覺教師組織承諾為中高以上程度，依平均數高

低分別為「努力意願」、「組織認同」以及「留職傾向」。不同背景變項

中以「男性」、年齡「51 歲（含）以上」、服務年資為「5 年（含）以下」，

以及現任職務為「教師兼主任」之教師的知覺程度最高。 

  綜上所述，教師組織承諾之「努力意願」與「組織認同」構面能因應

校長分布式領導與教師專業學習社群之知覺程度而有一定程度相關，尤以

擔任行政職教師之知覺程度最高，其反映出臺北市國民中學教師在現行教

育環境下能夠對學校組織、教學效能以及學生學習負責，更能產出一定程

度之績效。唯獨「留職傾向」構面因教師之行業趨於穩定，無論於何所學

校皆能產出自身教學價值，不同學校僅會對治校方針、學校願景、校園環

境與校本課程有所差異，但對於教師之本質無太大差別，最終則反映出較

低的留職傾向，但綜合數據顯示臺北市國民中學教師雖展現出較低的留職

傾向，不過對於教師本身之教學專業、學科知能與學生學習成效等構面皆

不會有所怠慢，而是於校長分布式領導與教師專業學習社群之各構面影響

下有所提升。 

四、校長分布式領導、教師專業學習社群與教師組織承諾

之關係 
  在相關研究方面，三者間具有顯著正相關，意即「校長分布式領導」、

「教師專業學習社群」與「教師組織承諾」個別程度愈高，相對應之構面

也愈高。惟「校長分布式領導」之各構面與「教師組織承諾」之「留職傾

向」屬於低度相關；「教師專業學習社群」之各構面與「教師組織承諾」

之「留職傾向」也屬於低度相關。 

  預測力之研究結果顯示，本研究假設之臺北市國民中學校長分布式領

導、教師專業學習社群對教師組織承諾具有預測力，惟僅對於「教師組織

承諾」之「組織認同」屬於可接受之解釋變異量。其結果顯示校長分布式
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領導由正式領導者和非正式領導者依其專業能力共同執行領導實踐的領導

轉變過程，透過教師專業學習社群協調多層次之領導結構與增進團隊專業

能力，成員之間的協作本質上會導致教師組織承諾中的組織認同上升，最

終發展為組織共同協作以及塑造領導實踐的相互依存關係。 
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