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第五章 結論與建議 

第一節 結論 

經由第四章研究分析之後，研究者發現大台北地區教師流動率相當嚴重，回

收樣本裡有八成以上的幼教師有離職經驗，且公立幼教師亦然，研究者認為，公

立幼教師離職經驗應該多是過去曾在私幼任職，在經由徵選考試至公幼任教，但

也間接表示教師對於幼教組織的忠誠度還包含其他因素的影響。本節將第四章的

分析結果做一比較整理，以釐清變項間之關聯與回應假設的問題。 

壹、基本變項與因素 

一、工作滿足 

在教師工作滿足方面，初始問卷總分 144 分（24 題*6 分），得分最高為 139

分，最低 76 分，平均為 99.34 分，大於平均者共 117 位，低於平均者共 139 位。

因素分析後與工作滿足有關的變項（表 5-1）有園所性質、年齡、是否為合幼教、

累積年資與教育程度。 

表 5-1：與工作滿足的相關分析 
變項 園所性質 年齡 離職經驗 兼任行政 合格幼教 

相關係數 -0.299** 0.287** -0.114 -0.094 -0.325** 

變項 累績年資 在園年資 教育程度 婚姻狀況  

相關係數 0.198** 0.055 0.244** 0.055  

**在顯著水準為 0.01 時，相關顯著。*在顯著水準為 0.05 時，相關顯著。 

結合第四章的研究分析的結果顯示，與工作滿足激勵因素有關之基本變項除

了兼任行政職之外，其餘皆有一定的相關程度，表示激勵因素對於幼教師有相當

程度的重要性。在相關方向上，激勵因素方面是公立幼稚園、愈年長、有離職經

驗、合格幼教師、累計年資在園年資較高、教育程度愈高的教師對激勵因素滿足
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程度較高。與保健因素有關的因素，公立幼稚園、合格幼教師、在園年資愈少者、

教育程度高者對保健因素的滿足程度較高。與學校基本因素方面，公立幼稚園、

年齡較高、有兼行政職、合格幼教、累計年資多以及教育程度高，對學校基本因

素的滿意程度較高。 

綜合有關工作滿足因素的論述，顯示私立幼稚園教師在工作滿足三因素方面

都較低；年齡對工作滿足的個別差異，表現在激勵因素與保健因素上，年齡愈輕

者工作愈不滿足；合格幼教師在工作滿足三因素程度都較高；在累計年資方面，

與工作滿足呈正相關，尤其表現在激勵因素與學校基本因素，表示年資高的教師

對於教學成就感、參與決策程度以及學校的領導風格等比較滿足；教育程度方

面，在工作滿足三因素皆是大學畢業者最高，與合格教師相較，大學畢業者多為

合格幼教的機率較大，因此合格幼教與大學畢業者的工作滿足程度較高是相符合

的結果。 

二、組織承諾 

在教師組織承諾方面，初始問卷總分 108 分（18 題*6 分），得分最高為 95

分，最低 45 分，平均為 69.49 分，大於平均者共 130 位，低於平均者共 135 位。

因素分析後與組織承諾有關的變項（表 5-2）有是否兼任行政職為合幼教、在園

年資與婚姻狀況。 

表 5-2：與組織承諾的相關分析 
變項 園所性質 年齡 離職經驗 兼任行政 合格幼教 

相關係數 0.114 0.058 -0.103 0.269** -0.039 

變項 累績年資 在園年資 教育程度 婚姻狀況  

相關係數 0.087 -0.248** -0.039 -0.143*  

**在顯著水準為 0.01 時，相關顯著。*在顯著水準為 0.05 時，相關顯著。 

結合第四章的研究分析的結果顯示，組織承諾之情感性承諾在公立幼稚園、

年齡較長、在園年資少者的程度較高。與持續性承諾有關者是私立幼稚園、有離
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職經驗者、無兼行政職務者、在園年資較少者的程度較高。規範性承諾方面在私

立幼稚園、無兼行政職者在園年資低者的程度較高。 

綜合有關組徵承諾因素的論述，顯示無兼行政職務者，在組織承諾的程度較

高，表現在持續性承諾上；在園年資少表現在組織承諾的三因素上皆為程度較

高；在婚姻狀況方面，未婚者比已婚一年以上之程度高，且喪偶者比新婚 1 年內

者程度高，表現在組織承諾之規範性承諾上。 

三、專業承諾 

在教師專業承諾方面，初始問卷總分 108 分（18 題*6 分），得分最高為 103

分，最低 35 分，平均為 71.89 分，大於平均者共 140 位，低於平均者共 125 位。

因素分析後與專業承諾有關的變項（表 5-3）有園所性質、年齡、兼任行政職務、

累積年資與教育程度。 

表 5-3：與專業承諾的相關分析 
變項 園所性質 年齡 離職經驗 兼任行政 合格幼教 

相關係數 0.192** 0.342** -0.077 0.165** 0.001 

變項 累績年資 在園年資 教育程度 婚姻狀況  

相關係數 0.262** -0.060 -0.160** 0.004  

**在顯著水準為 0.01 時，相關顯著。*在顯著水準為 0.05 時，相關顯著。 

結合第四章的研究分析的結果顯示，專業承諾之情感性承諾在私立幼稚園、

年齡較長、無兼行政職、累計年資多者的程度較高。與持續性承諾有關者是私立

幼稚園、累計年資多者的程度較高。規範性承諾方面在年齡較長、有離職經驗、

無兼行政職者、在累計資高者、在園年資低者、教育程度低者的程度較高。 

綜合有關專業承諾因素的論述，顯示在私立幼稚園者，其專業承諾的程度較

高，表現在情感性承諾與持續性承諾上；26-30 歲教師表現在專業承諾的情感性

承諾與規範性承諾上皆為程度較高；在兼行政職方面，無兼行政職者之專業承諾

表現程度較高，表現在情感性承諾與規範性承諾；在累計年資方面，累計年資高
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者專業承諾三因素程度皆較高；在教育程度方面，高職畢業者的專業承諾皆高於

專科、大學、研究所，其表現在規範性承諾上。 

四、生涯選擇 

在教師生涯選擇方面，初始問卷總分 60 分（10 題*6 分），得分最高為 42

分，最低 10 分，平均為 27.51 分，大於平均者共 135 位，低於平均者共 130 位。

因素分析後與生涯選擇有關的變項（表 5-4）有園所性質與年齡。 

表 5-4：與生涯選擇的相關分析 
變項 園所性質 年齡 離職經驗 兼任行政 合格幼教 

相關係數 0.267** -0.125* -0.047 0.051 -0.020 

變項 累績年資 在園年資 教育程度 婚姻狀況  

相關係數 -0.081 -0.016 0.053 0.023  

**在顯著水準為 0.01 時，相關顯著。*在顯著水準為 0.05 時，相關顯著。 

結合第四章的研究分析的結果顯示，生涯選擇之離職傾向在私立幼稚園、年

齡較輕、無兼行政職、非合格幼教、在園年資少、教育程度較低者的程度較高。

與離業傾向有關者是私立幼稚園、合格幼教、教育程度高者之傾向較高。 

綜合有關生涯選擇的論述，顯示在私立幼稚園者，其生涯選擇的程度較高，

不管是在離職或離業之傾向上都較高；在年齡方面，較年輕者其生涯選擇傾向較

高，尤其表現在離職方面。 

貳、專業承諾、工作滿足、組織承諾與生涯選擇之關聯性 

一、幼教師專業承諾對工作滿足之影響 

在構念間關係方面，教師專業承諾與工作滿足呈現正向關係，表示幼教師對

於專業承諾方面的知覺程度高，則在工作滿足的知覺程度也高。在因素間關係方

面，幼教師專業承諾之情感性承諾對工作滿足三因素皆呈現正向關係，在持續性
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承諾方面則是與工作滿足三因素呈現負相關，在規範性承諾方面，與工作滿足的

激勵因素與學校基本因素呈現正相關。表示專業承諾在情感性與規範性承諾方

面，幼教師認為高情感投入與對專業忠誠者，則對於工作滿足感亦較高，另外，

專業承諾之持續性承諾則顯示，幼教師認為如果離開專業的成本較低，對於工作

滿足知覺則較高。因此專業承諾對工作滿足的正向關係主要顯示在情感性承諾與

規範性承諾上。 

從標準化係數（β=0.285）亦可得知，專業承諾對工作滿足是具正向影響的，

表示幼教師專業承諾愈高其工作滿足愈高。整體而言，幼教師對於專業承諾承諾

愈高，其對於工作滿足是具正向影響，假設一成立。 

二、幼教師工作滿足對組織承諾之影響 

在構念關係方面，教師工作滿足與組織承諾呈現正向關係，表示幼教師對於

工作滿足的知覺程度高，則在組織承諾方面的知覺程度也高。在因素間關係方

面，幼教師工作滿足之激勵因素與與組織承諾之情感性承諾與持續性承諾皆呈正

向關係，在工作滿足之保健因素方面與組織承諾之情感性承諾呈正向關係，在工

作滿足之學校因素方面與組織承諾三因素皆呈正向關係。表示工作滿足在激勵因

素方面，幼教師知覺在教學活動、自我成長等程度較高者，則對於組織承諾之情

感性與持續性承諾較高，另外，幼教師在學校基本因素方面其滿足知覺高者，幼

教師之組織承諾皆較高，表示幼教組織承諾的知覺主要在於學校領導風格、學校

決策過程與形成、學校基本設施等方面的知覺。因此工作滿足對組織承諾的正向

關係主要顯示在學校基本因素，其次是激勵因素，最後才是保健因素。 

從標準化係數（β=0.537）亦可得知，工作滿足對組織承諾是具正向影響的，

表示幼教師工作滿足愈高其組織承諾愈高。整體而言，幼教師在工作滿足知覺程

度對組織承諾有顯著的正向影響，假設二成立。 
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三、幼教師工作滿足對生涯選擇之影響 

在構念關係方面，幼教師工作滿足與生涯選擇呈現負向關係，表示工作滿足

知覺高之幼教師，其生涯選擇傾向較低。在因素分析方面，幼教師工作滿足之激

勵因素知覺較低，生涯選擇程度則高，表示幼教師如果在自我成長、教學活動等

方面無法得到滿足，則選擇離職或離業的程度則相對提升；在保健因素方面，與

離業傾向呈現負向關係，表示保健因素影響幼教師離業傾向，保健因素包括有薪

資、教師社會地位、與同事關係等等；在學校基本因素方面，也同時影響幼教師

之生涯選擇，如果幼教師對於學校領導風格、決策形成過程、學校基本設施等無

法得滿足，則選擇離職或離業的傾向則提升。 

從標準化係數（β= -3.325）亦可得知，工作滿足對生涯選擇是具負向影響的，

表示幼教師工作滿足愈高其生涯選擇愈低。整體而言，幼教師對於工作滿足愈

高，其生涯選擇愈低。假設三成立。 

四、幼教師組織承諾對離職傾向之影響 

在構念關係方面，幼教師組織承諾與生涯選擇呈現負向關係，表示組織承諾

高之幼教師，對於生涯選擇之傾向意圖較低。在因素關係方面，幼教師組織承諾

三因素皆與生涯選擇之離職傾向呈現負項關係，表示幼教師在組織承諾的情感性

承諾、持續性承諾或是規範性承諾的知覺程度不高，則容易有離職傾向的意圖。 

從標準化係數（β= -0.285）亦可得知，組織承諾對離職傾向具負向影響的，

表示幼教師組織承諾愈高其離職傾向愈低。整體而言，幼教師對於組織承諾愈

高，其生涯選擇之離職傾向愈低，假設四成立。 

五、幼教師專業承諾對離業傾向之影響 

在構念關係方面，幼教師專業承諾與生涯選擇呈現負向關係，表示專業承諾



 

 99

高之幼教師，對於生涯選擇之傾向意圖較低。在因素關係方面，幼教師專業承諾

之情感性承諾與規範性承諾與生涯選擇之離業傾向呈現負項關係，表示幼教師在

專業承諾的情感性承諾和規範性承諾的知覺程度若不高，則容易有離業的傾向。 

從標準化係數（β= -0.307）亦可得知，專業承諾對離業傾向具負向影響的，

表示幼教師專業承諾愈高其離業傾向愈低。整體而言，幼教師對於專業承諾愈

高，其生涯選擇之立離業傾向愈低，假設五成立。 

六、幼教師工作滿足、組織承諾對離職傾向之影響 

在構念關係方面，幼教師工作滿足與組織承諾呈現正向關係，組織承諾與離

職傾向呈現負向關係，工作滿足與生涯選擇呈現負向關係。從第四章研究分析得

知，工作滿足透過組織承諾則與離職傾向意圖的相關強度，從工作滿足與離職傾

向的-0.523，降至-0.370，表示如果工作滿足三因素的滿足知覺可以透過對組織

承諾三因素的轉化，降低幼稚園教師的離職傾向意圖。因此幼稚園如何使得幼教

師提升對組織的認同與忠誠是相當重要的。 

整體而言，從工作滿足經由組織承諾來探討幼教師離職的傾向之模式僅部份

成立。 

七、幼教師專業承諾、工作滿足對離業傾向之影響 

在構念關係方面，幼教師專業承諾與工作滿足呈正向關係，工作滿足與生涯

選擇傾向呈現負向關係，專業承諾與離業呈現負向關係。從第四章研究分析得

知，專業承諾透過工作滿足則與離業傾向意圖的相關強度，從專業承諾與離業傾

向的-0.353，降至-0.307，表示如果專業承諾知覺欲透過對工作滿足的轉化，降

低幼稚園教師的離業傾向意圖之解釋力很小。 

整體而言，從專業承諾經由工作滿足來探討幼教師離業傾向之模式不成立。 
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第二節 研究建議  

本節將根據本研究所得到的各項研究結論，就幼兒教育行政管理意涵提出適

當的建議，以供幼稚園在提升幼教師工作滿足程度及組織承諾之參考。此外，本

節亦將針對幼教師專業承諾，提出對於政府政策後續發展上的可行建議。本研究

建議： 

壹、對幼教行政管理實務上之建議  

一、提升工作滿足，以提高幼教師對幼稚園之組織承諾及向心力 

調查資料顯示幼教師對幼稚園工作滿足的感受程度在部份題項明顯偏低，其

中「教學以外活動」及「教師社會地位」「與領導者或教學團隊間之親密感」等

都偏屬於低認同。而本研究結果亦發現，幼教師對幼稚園「薪資制度」、「參與

管理」、「一起學習與成長」、「學校基本設施」的知覺程度愈好，對幼稚園本

身的組織承諾愈高。因此幼稚園應加強提升幼教師的工作滿足，以提高幼教師對

幼稚園的組織承諾，從而降低離職意願。  

二、設計適合幼教師的福利與薪酬制度，以提升幼教師之持續性承諾 

目前關於女性工作者的協助方案，雖然在國內已漸有人提倡，在幾乎都是女

性工作者為主的幼稚園，對於幼教師在工作上的需求，建議幼稚園可以綜合公私

立之優點，漸次發展混合性的方案內容，如工作時間、新酬、幼教師進修計畫、

產假與婚假等 

本研究建議幼稚園減少讓教師參與非教學相關之活動，避免幼稚園教師因同

樣工作職位，卻因不同幼稚園之工作負荷量不同而萌生離職念頭。而薪酬制度則

除了既有的加班費發放外，應搭配其他適合的員工福利及報酬，以收其工作付出
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與所得報酬達公平合理之效。 

三、加強行政人員的溝通與領導能力 

由於幼稚園教師年齡層大多屬於31-40歲者，加上高職與專科畢業後即投入

幼教師，所以在年齡分佈上，屬於年輕化與成熟型混合的趨勢。對於幼教師來說，

在工作上要能有教學自主權，對於教學工作要能表達自己的看法，也希望能與其

他教師主動討論工作上的問題，甚至能參與決策意見。如果無法在教學活動、自

我成長和參與決策形成等方面獲得滿足，根據樣本顯示，幼稚園教師在離職經驗

方面是愈年輕的教師愈有離職經驗，且對於離職傾向也較高。 

由於幼稚園行政團隊的形成大多為一位園長加上多位幼教師為一個教學團

隊，本研究建議幼稚園應針管理方面加強彼此溝通機會與團隊運作的觀念，在執

行工作目標及決策時，能多與幼教師做充份的溝通及討論，讓幼教師有和園長以

及其他行政人員共同參與團隊事務的感受，如此便可提高整個團隊的向心力，同

時提升幼教師對組織的忠誠度。 

四、推動幼稚園教學分享、調整教育學習方向，以增進幼教師之專業承諾  

許多幼稚園教師工作上的期望不一定是薪資上的滿足，他們愈來愈關心是否

可以在工作上有所學習與成長，故本研究建議幼稚園應更加速推動教學分享的管

理系統，有專責專人負責整理幼教相關資訊，提供給幼教師運用，使幼教師在工

作中能隨時學習到新的資訊，隨時使自己保持優越的教學能力。此外，提升幼教

專業發展訓練一直是幼教環境人力資源政策之一，以往大多以提供專業訓練課程

為主，建議除專業課程的持續規劃外，幼稚園自身可設計更多元的訓練課程，譬

如，讀書會、自我管理課程等活動分享的方式，以促進幼教師在專業上的依附與

認同，進而提升幼教師在專業之規認同範性承諾上的程度。 
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五、提升幼稚園對幼教師生涯選擇的重視程度  

在每年 6、7 月份學期結束後，部份幼教師可能因工作時數與薪資不成比例、

在教學活動上與自我成長上無法獲得滿足，而有離職或離業的念頭，為幼稚園流

動率或流失率偏高的主要原因之一。教師離職率或離業率過高將導致幼教師人力

有不足之虞，除了幼兒教育品質受到影響之外，對續留幼教師的工作壓力及工作

量負荷更大，幼稚園新培訓幼教師成本將相對提高，所以幼稚園應該對於要非常

關心幼教師的離職或離業傾向。本研究樣本顯示，有 81.1%的幼教師曾有離職的

經驗，建議幼稚園園長與經營者，應關心幼教師的生涯選擇狀態，透過對幼教師

離職傾向以及離開現有專業傾向的了解，幫助幼稚園更有效的配置組織的人力資

本，進而提升整體績效。 

貳、對政府政策制定之建議 

一、創造更具專業的工作環境及社會形象 

國內外關於教育的問題似乎有著差不多的見解，Bacharach 與 Conley（1986）

對當時教育方面的問題提出當務之急的目標有：(1) 增加教育專業人才；(2) 組

織結構設計以教師能完成目標為主；(3) 教師成就必須被獎勵。 

本研究發現，具有高專業承諾的幼教師，對於工作滿足的知覺程度有顯著影

響，並會關心幼稚園所提供的工作環境（學校基本因素），因此在工作上發揮自

我專業成就及挑戰性，會藉由對工作滿足知覺的高低而選擇是否離開幼教工作。

本研究建議國家政策應該明確制定幼兒教育工作者的基本工作保障與證照制

度，以利創造更專業性的工作環境及足以擔任教育未來主人翁之任務，讓幼教師

能擁有發揮專業的工作空間，以吸引專業的幼教師留在幼兒教育領域裡。 
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二、專業教師是教育品質的核心 

在幼兒教育環境裡，幼教師資是提供幼教品質的關鍵，如果要提供有品質的

教育是學校的目標，那麼就應該將學校發展的重心放在形成教師對專業行為的責

任以及自主方式等的組織氛圍上（Verdugo et al., 1997）。幼教環境的形式與一

般教育不同，在國內幼兒教育雖非正規教育，但是台灣在社會變遷之下，幼兒入

園率大增，慢慢形成幼教商品化現象，模糊了幼兒教育的主要對象，使得幼兒教

育出現許多不正常化。 

既然幼兒教育的品質是由教師直接創造，那麼就不應該完全由市場帶領教育

的發展，國家應制定相關保障與要求教師專業的政策，讓專業教師願意繼續投入

在幼兒教育領域裡，才能讓幼兒教育品質真正的獲得解決。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


