教育行政學

第一節  研究典範（paradigm）方法論之比較

一、理性與自然模式

	
	理性
	自然

	1.目的
	證實某現象
	發覺某現象

	2.因果
	f（x）=y
	x，y彼此關係為何？

	3.方法工具
	量化
	非量化

	4.資料來源
	事前決定
	研究中、後決定

	5.理論基礎
	已有之理論
	建構理論

	6.控制變因
	嚴控其他變因
	順其自然

	7.研究場所
	實驗室
	自然環境


二、理性與自然與批判模式

	
	理性
	自然
	批判

	目的
	尋找通則，強調類推
	瞭解意義，強調個殊
	揭露價值，強調批判

	方法
	實證分析
	觀察釋義
	價值批判

	變數
	嚴格控管
	順其自然
	加以批判

	特質
	控制
	理解
	批判


三、教育行政理論模式之演進

過去  →→       →→        →→   現在→→   未來

	1900
	1930
	1950
	1990
	未來？？？

	理性模式
	自然模式
	開放模式
	非均衡模式
	？？？

	確立目標
組織正式化
階層化
法令規定
	心理需求
角色衝突
人際關係
組織氣候
	情境變數
權變理論
戰略計畫
開放系統
	耗散結構
蝴蝶效應
奇特吸引子

回饋機能
	？

？

？

？

	Taylor

科學管理

Weber

科層體制
	Mayo

人際關係

Parson

社會系統
	Fiedler

權變理論
	渾沌理論
	

	組織是訂定完整目標的理性系統
	組織如有機體正式與非正式兼有之
	組織是與環境互存互動的開放組織
	組織為混亂與非均衡、進行重組之有機體
	

	執行者
	談判者
	權變者
	戰略家
	


第二節  教育行政理論演進及其內涵
一、傳統理論時期

	時期
	理  論
	主    要    內    容

	傳
統

理

論

時

代

理

性

模

式
	科學管理學派

Taylor
科學程序
	1.科學化工作法原則（scientific-methods-of-work）
2.計劃與執行分離（separation  of  planning  from  performance）

3.時間研究原則（time-study）
4.功能管理（functional-management）
5.按件計酬原則（piece-rate）
6.管理人員專業化（managerial-control）

	
	行政管理學派

Fayol
由上往下
	重管理人員之研究；稱行政歷程之父，將行政界定為：計畫、組織、指揮、協調及控制的歷程。POCCC→POSDCoRB（Gulick,1937）

	
	科層體制學派

Weber
authority）
	1.依法行事          5.公正無私
2.保障任期          6.層級節制
3.建立書面卷夾      7.用人唯才

4.專業分工          8.依年晉升


Fayol提出的管理原則共有十四項，雖被評為煩雜、不具系統，但已深入各式組織，影響日後行政理論之發展：

1.division  of  work       2.authority  &  responsibility

3.group  discipline        4.unity  of  command

5.unity  of  direction     6.subordination

7.order                    8.centralization

9.scalar  chain           10.remuneration  of  personnel

11.equity                 12.esprit  de  corps

13.initiative     14.stability  of  tenure  of  personnel 

※Weber之六項科層體制特徵（特重法職權）：

1.hierarchy  of  offices     2.specialized  tasks

3.rules  &  regulations      4.files  &  records

5.impersonality              6.salary  system

※Simon的「A  Study  of  Decision」：

1.決定必須合於理性、邏輯的（有限理性）。

2.決策步驟應循序漸進，彼此互為邏輯次序。

※Hage的「不證自明理論」：

	[image: image1.wmf] 


	organizational

means
	organizational  outcomes

	Type 1
	centralization  ↑
	production       ↓

	Type 2
	formalization   ↑
	efficiency       ↑

	Type 3
	centralization  ↑

formalization   ↑
	1＋2＋3＝the copies

of  Weber’s  system

	Type 4
	stratification  ↑
	job  satisfaction↓

	Type 5
	stratification  ↑
	production       ↑

	Type 6
	stratification  ↑
	adaptiveness     ↓

	Type 7
	complexity      ↑     centralization  ↓


※Lipsky之「基層官僚理論」：

1.大量工作負荷，且無法選擇顧客。

2.居底層影響大眾生活卻深遠。

3.權力雖受牽制，確擁有一定程度的自主。

※Weick之「鬆散結合理論」：

1.Olsen, Cohen, March；1972：無政府狀態理論（目標模糊＋目標未被充分理解＋成員流通大）→垃圾桶模式（成員流通大＋一堆問題＋一堆解決方案）

2.Thompson（1967）：結合理論＝循序結合（一貫作業工廠）＋互惠結合（醫生與護士）＋聯營式結合（資源共用、彼此獨立）。

3.Weick：鬆散結合理論→組織成員彼此相關，身份卻保持一定程 

         度的獨立；教育成果猶如農業之耕種，呈現「常數」。

※Meyer & Rowan（1983）之「雙重系統理論」：

1.教學系統與學生組織部分教師自主權高、校長權低（鬆散結合）。

2.行政部分反之（高度結構化）。

※Cowin（1965）之學校官僚與專家系統之對立：

  教師專業化程度越高，學校衝突次數隨而增加，原因在於行政者與教師對「專業」一詞解讀各有差異所致。
	評

述
	1.重組織靜態輕組織心態

2.重正式組織輕非正式組織

3.重法職權而忽略其他權力

4.偏物質、生理獎賞忽精神獎懲

5.強調專制式行政領導

6.視組織為封閉系統


二、行為科學時期

	行

為

科

學

時

期
	霍桑實驗學派

Mayo
	1.電話交換器裝配實驗（榮譽感、受尊重） 

2.面談實驗（參與感、成就感）

3.總機配線實驗裝配（非正式組織、人際關係）

	
	動態平衡學派

Follett
	1.組織是成員為達目標的互動團體

2.有正式組織必有非正式組織的存在

3.行政應兼顧效能、效率。

4.精神獎勵＞物質獎勵

	
	激勵保健學派

（兩因素

工作滿足論）

Herzberg
	1.激勵因素：成就感、受賞識感、工作本身、責任感、陞遷（滿足、內在因素）

2.保健因素：組織政策管理、薪資、人際關係、

  視導技巧、工作環境（不滿足、外在因素）

	
	XY理論

McGregor
	X＝嚴格控制管理（性惡）。
Y＝民主管理（性善）。


※人際關係理論：

1.Stogdill  &  Coons,1957：LBDQ問卷發現高關懷（initiating  structure）與高倡導（consideration）的領導行為最佳。

2.White  &  Lippitt,1953：民主式＞獨裁＞無政府狀態。

3.Catwight,1965：領導型式應參酌組織成員之動機與需求。

4.Dalton,1950：領導者應致力於發現員工之文化背景。

5.Lewin,1948：適度的員工參與，有助於提昇其工作動機與承諾。

※Barnard,1938之合作系統理論：

1.組織由互動成員組成；除共同目標、貢獻己力之動機更不可少。

2.溝通（communication）為使正式與非正式組織達到協調。

3.物質增強固然重要，精神酬賞更不可少。

4.效能（effectiveness）代表團體； 效率（efficiency）代表個人。

※Parsons,1951：The  Social  System（社會系統論）

1.adaptation＋goal  attainment＋integration＋latency＝AGIL模式。

2. adaptation≒allocation  decisions；integration≒coordinative 
  decisions； latency≒supporting  values  decisions；
  goal  attainment≒policy  decisions
3.technical＋managerial＋institutional  systems＝組織結構
※Leavitt,1964：sociotechnical  system  theory
  組織＝科技＋任務＋結構＋人員，此四個次級系統彼此呈現高度
        相關並且互相影響。
	評

述
	1.重組織心態輕組織靜態

2.重非正式組織輕正式組織

3.重專家權而忽略法職權

4.偏精神獎賞忽物質、生理獎懲

5.強調民主式行政領導專制

6.視組織為開放系統而非封閉系統


三、系統理論時期

	系

統

理

論

時

期
	社會系統理論

Getzels
	1.組織含制度與個人兩部分、與環境交互作用

2.組織應兼顧組織目標與成員需求

3.法定權與其他權力並重

4.最佳領導方式為權變型

5.組織有衝突，且必須設法解決

6.人有生理需求亦有心理需求

	
	管理歷程系統

Sisk

執兩用中

知所權變


	1. 組織：大→X；小→Y

2. 互動：例行事務→X；陌生事務→Y

3. 成員人格：內向被動→X；外向主動→Y

4. 目標：成員與組織一致→X；反之→X；

組織狀態：平衡【努力】→X
不平衡【低落】→Y

	
	Z理論

Megley
	1. 制度與人兼顧

2. 激勵與懲罰兼用

3. 生理心理並重

4. 靜態與動態組織兼顧

5. 靜態與動態、生態組織宜並重

	
	權變理論

Fiedler
	A.『團體---任務』情境，共低、中、高三種

B.領導方式共【關係導向、工作導向】二種

※高、低控制情境→工作導向；中→關係導向

	評
述
	兼顧上述兩期之優點，去除缺點；

但是屬於揚棄而非否定。


※社會系統理論：

1. Loomis,1960：社會＝社會基本要素＋社會運作要素。

 社會基本要素＝objective（目標）,belief（信仰）,setiment（感覺）,

               norms（規範）,status&role（身分與角色）,rank（等

              級）,power（權力）,sanction（制裁）,facility（設備）

 社會運作要素＝communication（溝通）, social  control（社會控制）, 

               boundary  maintenance（疆界維持）, systemic linkage 

               （系統串聯）,  institutionization（制度化）。

2. Parsons,1951：個人在社會中行為與環境調適時易遭遇之難題。

情感中立或舒放、自我或團體中心、宇宙或特別主義、分化或專精。

3. Getzels&Guba,1957：社會系統理論

                   【規範層面】

            機  構→角  色→期    待

社會↗      ↓↑      ↓↑     ↓↑     ↘ 社會

系統↘                                  ↗ 行為

            個  人→人  格→需求傾向

                   【個人層面】

 b.         文    化→社會思潮→價  值  觀

               ↓↑     ↓↑       ↓↑
             個    人→人    格→需求傾向

社會↗        ↓↑      ↓↑       ↓↑         ↘ 社會

系統↘                                          ↗ 行為

             機    構→角    色→期      待

              ↓↑      ↓↑       ↓↑
           文    化→社會思潮→價  值  觀

 c.   B＝f（R×P）      例：軍隊V.S.工作坊

     【整合：角色人格化與人格社會化；即兼顧組織與個人因素】

d. 士氣形成之三變數，by  Getzels  &  Guba

             角色期待


    歸屬感               合理性

需求傾向                    目    標     

               認同度

  歸屬感：「為我所設」之工作。

  合理性：「應該做之事」。

  認同度：「侮辱學校就是侮辱我」。

4.社會系統論中之文化層面：各種價值觀

  Getzels,1957：scared  value 【神聖】＋ secular  value【世俗】＋operational  value【運作】

             （意指在特定文化價值觀之下，組織行為是由團體的

                 角色期待與個人需求之交互作用而產生）。

  ※例： 「教育機會均等」                    →神聖價值

         「齊頭平等」、「因材施教」            →世俗價值

          「因材施教」【個別教學、補償教育】 →運作價值

  Lipham & Hoeh,1974：operational  value

5.個人之組織行為：
  ＊Gouldner,1957：
    宇宙型（cosmopolitan）＝心在江湖（the  outdiders）＋
                         帝國奠基者（the  empire  builders）
    地方型（local）＝努力盡心（the  dedicated）＋真官僚型
                     （the  true  bureaucrats）＋鄉土守衛型
                    （the  homeguard）＋年長者（the  elders）

6.Presthus,1978：depends  on  ambition（野心）
＝upward  mobiles（向上移動）,indifferents（冷漠者）,
ambivalent（愛恨交織者）【接受或反對價值觀】。

7.Carlson,1962：

career--bound（生涯導向）：重專業、常跳槽、改革大刀闊斧；place--bound（地方導向）：重法規傳統、安定牌、行事保守。

※開放系統理論：

  1.Boulding,1956：開放系統之基本要素

	
	要素
	發展趨勢（前8項）

	物質系統
	架構、齒輪結構、自動機械系統
	1.運作日趨複雜

2.組織結合日趨鬆散

3.倚賴資訊日重

4.越能自我維持、成長

5.與外界交互作用日趨繁多

	生物系統
	開放系統、規劃成長系統、內在意象系統
	

	人類系統
	符號處理系統
	

	社會系統
	社會系統
	

	未知系統
	超自然系統
	


  2.Meyer & Scott,1983：系統之分類方式

                       制度環境

               強                     弱  

	銀行、醫院
	一般製造業

	學校、教會、法律機構
	餐廳、俱樂部、托兒中心


四、1990年代教育行政理論

	時期
	代表人物
	主        張

	渾

沌

理

論
	Prigogine 
Nicolis
	耗散結構：

組織看似靜止，實際不斷吸收自外之能量，否則易產生「ㄕㄤ」效應形成衰退；故有必然不斷自外界吸取能量，維持本身之運作。

	
	Gleick
	蝴蝶效應：

枝節小事，若予以忽略，恐易造成不可收拾的後果；令人深感意外。

	
	Hayles
	奇特吸引子：

組織中各系統運作之軌跡猶如鐘擺路徑，一旦加入某因素，部分甚至所有路徑將或大或小的隨之改變，其影響必然存在，卻無法完全正確估量。

	
	Prigogine 
Stengers
	回饋機能：

任何一次組織與外界的互動，均促使組織產生變化，無論每回變動如何，都具有「不可逆性」，即沒有相同影響力的可能。


第2章 組織權力與衝突

第一節    組織權力種類與衝突

一、Rodney  Muth,1983

	
	coercion
	authority
	influence

	主體之手段

主、受體之關係

受體之反應
	Force

A→O

投降
	Contract

A←→O

順從
	Persuasion

A←O

接受


二、French & Raven,1959

1. reward  power（獎賞權）

2. coercive  power（強制權）

3. expert  power（專家權）

4. legitimate  power（法制權）

5. referent  power（參照權）

三、Etzioni,1961

1. coercive  power（強制權）

2. remunerative  power（報酬權）

3. normative  power（規範權）

四、組織衝突類型與原因

1. Steers（1991）：目標衝突（objective  conflict）、認知衝突

（cognitive  conflict）、情緒衝突（emotion  conflict）、行為衝突（behavior  conflict）→→個人對個人、個人與團體、團體對團體。

2.秦夢群（民86年）：學校官僚與專業團體之對立、角色扮演之衝突。

3.角色衝突之類型：（Libham  &  Hoeh, 1974）

	
	自我的

角色期待
	他人的

角色期待
	想像的他人

角色期待

	他人的

角色期待
	本質差距
	
	

	想像的他人

角色期待
	
	溝通差距
	trouble

	自我的

角色期待
	
	
	判斷差距

	
	Likert  scale
	
	1.Trouble  seeking

2.Innocent

3.keen


4.Pondy（1967）：衝突無可避免、無絕對之好與壞、亦無必然之危險。：「螺旋式惡性循環」（spiraling  quality）

5.角色衝突類型：

a. interrole  conflict：三面夏娃

b. inter-reference-group  conflict：池魚之殃

c. intra-reference-group  conflict：兩面不是人

d. role-personality  conflict：為五斗米折腰

第二節      衝突處理

1. Conflict  and  conflict  management .  by Thomas, 1975：

2. A  measure  of  styles  of  handling  interpersonal  conflict.   by  Rahim, 1983：

第3章 組織氣候與文化

第一節    組織文化（organizational  culture）

一、非正式組織（informal  organization,group）

＊類型（Dalton）：

縱的共生團體（vertical  symbolic  cliques）、縱的寄生團體（vertical  parasitic  cliques）、橫的防守團體（horizontal  defensive  cliques）、橫的進攻團體（horizontal  aggressive  cliques）、混合團體（mixed  cliques）。

二、組織文化 

1. Schein：組織文化包含「假定」（assumptions）與「常模」（norms），

假定係指組織成員對現實世界的看法，在各種假定下形成共享的價值觀、意識型態、信仰、態度等；常模指的是不成文卻影響巨大的規定。

組織文化共分三級：最高級為外顯成品（artifacts）、第二層為價值理念（values）、最下層為基本假定（basic  assumptions）。

2. Tierney：透過儀式（rituals）與符號（symbols）表現組織文化。

3. Owens：使用機構化（institutionize）的儀式與符號進行，係保存與延續組織文化的最佳方法。

三、組織文化類型

1. Ouchi,1981之z理論：

2. Hofstede,1980，區別組織文化之重要效標：

第二節    組織氣候（organizational  climate）與測量

一、組織氣候與組織文化之比較：

	

	組織

氣候
	組織

文化

	組成
	文化、生態、環境與社會系統
	基本假定與常模

	研究取向
	量化
	質性

	重點
	成員對團體的知覺
	組織本質的探討


二、多種組織氣候問卷：

1.組織氣候描述問卷，Halpin & Croft,1962：

OCDQ（Organizational  Climate  Description  Questionnaire）

OCDQ利用因素分析的統方法，將內容分成8個向度，由各向度之高低，交織成6種組織氣候，詳如下表：

2.氣候指數問卷，Stern  &  Steinhoff,1963：

  OCI（Organizational  Climate  Index），OCI導源於Lewin

【B=f（P,E）】與Murray【30種需求--壓力關係】之理論，將6個向度：1.學術氣象2.成就標準3.支持程度4.圖體效率5.秩序性

6.衝動控制。分成「發展壓力分數」（1+2+3-6）與「控制壓力分數」

（4+5）；根據2種分數利用因素分析在象限圖上得到四種不同組織

氣候，詳如下圖（引自秦夢群，民88年，335頁）：

OCI初期題目長達300題，計分解釋不易（雖然於1975年有僅含

100題的簡單本問世），但結構校度較OCDQ為佳，結果之閱讀也比

較容易瞭解。

3.學校描述問卷，Likert,1968--1974：

POS（Profile  of  a  School），1968年Likert修改工商問卷而

成POS，根據組織成員填答問卷結果將組織氣候分成四種，另外POS

亦可使用層次圖提供組織領導者參考之用，詳如下表、圖所示

（引自秦夢群，民88年，340-342頁）：

4.管理學生心態問卷，Willower,Eidell,Hoy,1967：

PCI（Pupil—Control  Ideology），PCI包含20題5分量表題目

問題，以管理學生心態作為主要評量依據，因為這將影響領導者

對組織成員人性的基本假設，更直接造成不同組織氣候所致，PCI

將結果劃分為二：人本型（humanistic  school）與監護型

（custodial  school），詳如下表（秦夢群，民88年，343-345頁）：

第4章 動機理論

第一節    內容理論研究

1.本能論（instinct  theory）：Darwin為始祖。

Freud：id, ego, superego →defense  mechanism

Jung：內向與外向＋知性與感性＋知覺與直覺

評述：合於本能之特質不計其數，效用令人懷疑。

2.需求層次論（hierarchy  of  needs  theory）：Maslow

3.雙因子理論（two  factor theory ）：Herzberg

※綜合比較需求層次論與雙因子理論之異與同：

	
	需求層次論
	雙因子理論

	異
	1. 動機彼此相關，每一項皆促動追求滿足之動機。

2. 泛指人性普遍原則。
	1. 僅激勵因素可達滿足感。

專指「工作」環境中的動機

 探討。

	同
	 Maslow上層需求相當於Herzberg激勵因素，而下層需求則

相當於保健因素。


第二節    動機過程理論研究

1、 Adams：平等理論（equity  theory）1963

1. 概念：工作動機來自於與自己相當地位的同僚之比較。

2. 內容：

                 差距夠大足以引起向上動機

增加動機                                減少動機

努力工作                                辭職抗議

                差距過小不足以引起向上動機

2、 Vroom：期望理論（expectancy  theory）

1. 概念：動機導源於吸引力→期望→實用性三者之連結關係

2. 內容：以教師是否走行政路線為例。

a.吸引力：順利昇為主任，自我成長（＋）

                主任業務繁雜，家人相聚時間短（－）

b.期  望：就可行方案中，選擇一項開始努力

3、 Poter--Lawler：期望理論
    ※1.個人對所期待報酬之評估。

2.個人經由努力後，實際可達報酬之機率。 

第三節    評述

一、優點：

1. 促使雇主重視員工之酬賞方式。

2. 注重動機與報酬間彼此之關聯。

      二、缺點：

           1. 並非人人有權決定自己的的目標或行動。

2. 輕忽「感情因素」對個人行動的影響。

第5章 領導理論

第一節    領導理論之三大走向及其比較

第二節    特質論（trait  theories）：

1. Carlyle,1910著「英雄與英雄崇拜」一書，英雄造時勢說法。

2. Stogdill,1948找出若干領導者心理特質（psychological  

 traits）；即：誰會是最佳領導者，但無疾而終。

3. Stogdill,1974領導特質與領導成效彼此之相關，即：加入

「情境」因素。

4. Yukl,1994 & Hoy;Miskel,1996找出下列特質：

	Personality  traits
	Motivation  traits
	Skill  traits

	Self—confident
	Task & interpersonal needs
	Technical skills

	Stress—tolerant
	Power & achievement values
	Interpersonal skills

	Emotionally  mature
	High expectations for success
	Conceptual skills

	integrity
	
	Administrative skills


5.Eden,1975提出「隱含領導」（implicit  leadership）概念；

主張受試者部分內在概念（經驗、人格、認知）深深影響對領導者行為之評估。

第三節    行為論（behavioral  theories）

  一、Halpin,1957之LBDQ研究：

    1. Halpin,1957於Ohio  State  University創LBDQ

（Leader  Behavior  Descriptition  Questionaire；領導

行為描述量表），採五分量表記分法。

2.Hemphill & Coons京因素分析後，可統整為「倡導」

（initiating structure）與「關懷」（consideration）兩大

因素。

3.按上述兩大因素分析LBDQ得分，可得四象限領導型態，即：

高關懷高倡導、高關懷低倡導、低關懷高倡導、低關懷低倡導。

二、HalpinLBDQ之系列研究：

4.Kunz & Hoy,1976發展「接受區域」（zone  of  acceptance）

概念，結果顯示：校長高關懷高倡導，教師接受區域最寬廣（平

均80.80）；低關懷低倡導與高關懷低倡導中，教師接受區域

較低且相去無幾（70.13；69.43）；高倡導低關懷之分數最低。

5.Lipham,1959於之加哥大學研究中指出「關懷」與「倡導」二

者是互補而非互斥。

6.Stogdill修定LBDQ成為LBDQ第12式，根據量表Jacobs,1965

發現有創見的校長在（1）倡導（2）前瞻性（3）代表性（4）

整合性（5）說服力（6）關懷六因素中有較高分數。

7.Anderson & Brown,1971之研究更進一步指出，無論個人因素、

環境變數、領導型態不同，世上無放諸四海皆準的領導標準；

此與Owens,1995認為領導行為不能如數學公式般簡化之說法

不謀而合。

第四節    權變理論（contingency  theories）

  一、代表作：Fiedler之權變理論（內容詳見37頁）

      1.人的變數：動機取向（motivational  structure）以LPC

（Least  Preferred Co-work State）量表分為工作取向與

關係取向兩種。

2.環境變數：（1）與成員關係（2）工作結構性（3）職權大

小。

3.利用領導型態與領導效能間的相關係數作出結論。負相關

代表LPC得分愈高其效能愈低，故宜採工作導向。

4.評述：LPC信度不足、測量困難、忽視外在因素（如下表）：

  二、House,1971之路徑目標模式：

1. 確定目標：定義目標、確定目標、製造挑戰性、回饋。

2. 路徑改善：部屬特徵與環境變數二大類。

3. 評述：

（1） 重領導者與部屬關係之經營、描述成功領導之歷程。

（2） 過於簡陋、酬賞機制並非一定在領導者手中。

  三、目標管理：MBO（Management  by  Objectives）

      1. 過程：領導者與部屬共同決定目標→二者共定評鑑標準→

部屬開始行動→檢討→評鑑→準備下一目標（循環狀態）。

2.改善團體中主從關係，使各階層全力以赴。

3.路徑目標模式之延伸。

四、Reddin三面領導理論（three  dimension  theory  of

  leadership）：

1. TO＋RO＋Effectiveness；非截然二分法，而為連續體。

2. 「領導型態」與「效能」結合後產生之情形：

	
	關注型

低工作高關係
	整合型

高工作高關係
	盡職型

高工作低關係
	疏離型

低工作低關係

	效能高
	發展者
	執行者
	開明專制者
	官僚

	效能低
	傳教士
	妥協者
	獨裁者
	拋棄者


3. 四種領導型態：

  五、Hersey與Blanchard的領導情境理論：

1. TO＋RO＋Maturity（成熟度）

2. 成熟因素有二：

（1） 對於追求更高目標之意願。

（2） 對於追求目標所需負責任的能力與技能。

        3.領導者若想成功，必須有效提昇個人或團體之成熟度。

  六、Fiedler與Garcia,1986之認知資源論（如下頁）：

      1.將個人認知能力（智力、抗壓性、經驗）放入權變理論中。

      2.遭受批評爭議頗多，有待進一步研究與求證。

  七、權變理論之比較：

1. 忽視外在因素必然導致理論之缺失與不完備。

2. 情境因素無法窮究，陷入理論發展之困境。

3. 相關研究過少，驗證性不足。

第六節    領導型態

	型態名稱
	創造者

	1.獨裁、參與、放任
	DAVIS & Newstrom,1985

	2.規範、個人、變通
	Getzels & Guba,1957

	3.X理論與Y理論
	McGergor,1957

	4.領導方格
	Blank & Mouton,1978

	5.官僚、同僚與政治模式
	Weber,Millett,Baldridge

	6.轉型與互易領導
	Burns,1978；Bass,1985


第6章 溝通理論

第一節    過程與模式

  一、清通層次by  PowelI(1969)：

1. 應景談話（cliché  conversation）

2. 報告事實（reporting  facts  about  others）

3. 提供意見（my  ideas  and  judgements）

4. 述說情感（my  emotions  and  gut  feeling）

5. 高峰溝通（peak  communication）

二、溝通功能：

    1.感情的    2.激勵的    3.訊息的    4.控制的

三、溝通模式：

    1.基本模式：

訴說者→→訊息→→傾聽者

    2一般溝通模式：

第二節    組織溝通

 一、組織溝通功能：

1.溝通、影響力、協調合稱組織三要素→限制性理性。

Herbert  Simon,1957

2.聯結別針（link---pin）：個人（雙重角色）參與表達意見，有助於組織溝通，降低組織衝突。

二、組織溝通之型式與網絡：

     1.五種組織溝通型式：

       （1）鏈型（2）輪型（3）Ｙ型（4）圈型（5）星型

     2.五種組織溝通型式之比較：
	            溝通模式
評鑑指標
	鏈型  輪型  Ｙ型

（集權式溝通網絡）
	圈型  星型

（分權式溝通網絡）

	速                 度

	對簡單問題
	較快  較快  較快
	較慢  較慢

	對複雜問題
	較慢  較慢  較慢
	較快  較快

	正        確        性

	對簡單問題
	較佳  較佳  較佳
	較差  較差

	對複雜問題
	較差  較差  較差
	較佳  較佳

	成員工作滿意度
	較差  較差  較差
	較佳  較佳

	工作轉換之適應性
	較慢  較慢  較慢
	較快  較快


Bavelas & Barrett（1951）.     Conboy（1976）.

Leavit（1951）.                Shaw（1964）.

     3.組織溝通之方向：
（1） 垂直式：上對下、下對上
（2） 水平式：同僚溝通、交換資訊
（3） 葡萄藤式：小道溝通（校長研究）、非正式模式
第三節    結論
  一、
    容忍靜默、避免論斷、聽看並進、善用肢體、調整偏見
  二、
1. 深入了解學校正式與非正式溝通管道
2. 了解組織文化與溝通模式
3. 何種溝通媒介最有效
4. 溝通障礙何在
  三、
   1.同理心2.統整資訊3.利用時間4.注重回饋
第7章 組織決策理論
第一節    決策類型
	Estler, 1988

	
	理性式決策
	參與式決策
	政治式決策
	無政府式決策

	訴
求
	根據目標理性評估最佳方宗
	成員參與達成共識、決策
	擺平利益團體協商妥協
	目標不明確、問題蜂湧而至

	情
境
	官僚体系事權分明資訊流通
	事涉專業成員強烈要求
	爭議性高極難平息各方勢力
	結構鬆散目標模糊資訊不足

	特
性
	封閉
系統
	封閉
系統
	開放
系統
	開放系統
變數多

	實例
	排課、發薪
	考績
	鄉土教材內容
	班級徑營

	Lipham, 1978

	1.例行性
	2.啟發式
	3.和解式

	Katz, 1955

	1.技術
	2.人事
	3.理念

	Griffiths, 1959

	1. 中介決策
	2. 上訴決策
	3. 創造決策


第二節    參與式決策之原則與類型
   一、參與原則：（Bridge,1967  Owens,1987）
     1. 相關原則     2. 能力原則     3. 權限原則
  二、參與方式：（Bridge,1967）
1.照會（discussion）  2.尋求意見（information  seeking）
3.民主集權式（democratic  centralist）
4.國會投票式（parliamentarian）
5. 參與者決定方式（participant  determining）
   三、成功決策者之條件：
1. 了解決策之種類
2. 決定適切的決策人員
3. 預測結果
4. 資料性質及數量之決定 

第8章 組織興革理論
第一節    興革模式
	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	

	
	
	
	


第二節    影響興革之變數
第9章 行政新近趨勢

壹、績效責任   
  一、以比較教育觀點言之：
    （一）美國：1.1983： A  Nation  at  Risk

               2.1999：學童卓越教育法第十一章教育績效責任法
    （二）英國：1988柴契爾教育改革法案明定「國定課程」中
7.11.14年級需參加全國性測驗；也規定家長應擁
有相關學校績效報告書。

二、理念：
  （一）功能：溝通→控制→改進
  （二）要素：1.清晰明確的學校目標2.具價值性的課程內容
3.客觀的學習成就4.專業的教師發展5.適應力佳的學校經營
三、策略：
	教育行政機關
	學校
	家長

	學校績效責任法
發展學校績效評量系統
實施全國性學科評量
建立學生基本學力指標
各校提績效報告書
	塑造績效責任文化
建立適當評量方式
強化人員在職訓練
建構績效側面圖
主動發布辦學績效
	關心孩子學習狀況
與校建立夥伴關係


貳、教育基本法內容、評析與教育發展

一、背景、特性與基本精神
88/6/23公佈，係因應410教改團體訴求，為達體察社會變遷、順應教育潮流、掌握民意脈動與增補憲法不足下的教育法令產物，全文共十七條，其主要精神有四：吳清山，民88

1.教育決定民主化        2.教育方式多元化
3.教育權力分權化        4.教育作為中立化
  而根據其特性則具根本性、指導性與優先性！  
  二、內容架構
	教育主體
	教育
目的
	教育
責任
	教育
方式
	教育
作為

	人民
	健全人格
現代化國民
	國家
教育機構
教師
父母
	有教無類
因材施教
人文精神
科學方法
	教育機會均等、保障教育經費、確保中立、教師專業自主尊重、教育人員工作保障、鼓勵私人興學、家長選擇權、家長參與校務、學校配合社區發展、確立中央權限、設地方教育審議委員會、延長國教年限、小班小校、現代化教育制度、終身教育、教育實驗研究與評鑑、學力鑑定、師生公平救濟管道


  三、未來教育發展
3. 教育主體性的確立→人民教育權之保障
4. 教育行政體制的重建→地方政府教育權限擴增
5. 學校規模之改變→小班小校的規劃
6. 學校型態多樣化→公辦民營的出現
7. 家長權力遞增→選擇權和校務參與權
8. 學校制度之改變→國教年限的延長
9. 終身教育的倡導→邁向終身學習社會
10. 師生權益的保障→提供行政救濟管道
參、全面品質管理（T.Q.M.），Warren,1985 → Deming

   一、基本理念
1.顧客導向2.事實管理3.持續改進4.事先預防5.全體參與
二、執行層面
1.建立短、中、長期目標2.了解家長、學生、社會之需求
3.持續追求教育品質、不斷改善教育系統4.加強教育人員在職進修5.成員共同參與決策。6.改善傳統評量方式。
三、The  factors  of  T.Q.M.

	支援要素
	核心要素

	領導統御、過程改善、在職訓練
顧客關係、成員參與、資訊分析
	溝通協調、組織文化
獎勵制度、工作授權


      四、學校實施策略 

1. 學校主管的倡導2.確定顧客之需求與期望3.建立成員的品質承諾4.提供成員品質訓練5.發展學校品質工作團隊6.訂定學校品質評鑑指標7.獎勵品質有功單位、人員
   五、流程：
1.計劃階段→2.執行階段→3.評鑑階段→4.持續改進階段困
★困境思考：三種對象期望的落差？組織文化的改造？★
肆、特許學校
	當代特性
	要素
	未來特性

	多樣小規模、自主開放入學、家長參與、教師經營、續效責任、打破年齡限制
	政策面
	需求面
	顧客導向、多樣化、專業機構、自發與調節機構、績效與結果本位機構

	
	與公立相同經費
明確續效責任
健全評鑑制度
提供發展協助
提升法律效益
	明確方向與計劃
有力的教育方案與評鑑系統
共同合作與聯絡
開辦時的支援
	


伍、教育行政與專業倫理
	本
質
	具客觀性之可能、公平正義為主要目標、
涉入事實與道德層面、常陷入道德兩難困境

	內
涵
	【個人】：品格與行動、合法與義務
【制度】：批判、正義、關懷的倫理

	準則要件
	目的、內容、機構、規範性、影響、未來修正之可能性

	發展
方向
	共識→規範；實踐→倫理；研究→創新；
承諾→專業；技術倫理兼顧


陸、各國視導制度比較
	美
	英
	法
	日
	我國

	督學
	皇家督學
教育標準局
	中央視學員
大學區視學員
	視學官
	督學


柒、行政決策理論模式（權變應用模式）：
充足 ←←← 決策資訊 →→→ 不足
  確定 ←←← 決策情境 →→→ 不確定
良好 ←←← 問題結構 →→→ 不良
高   ←←← 理性程度 →→→   低

     決策模式
【古典】 【行政】 【漸進】 【綜合掃瞄】 【政治】 【垃圾桶】
捌、親職教育
  一、理念：
親職教育旨在協調家庭、學校、社會三者關係，以避免家
庭角色互動失衡，如何協助家長發揮良好言教、身教、境教功能，
讓孩子獲得健全的人格發展，是親職教育的終極目標。
二、正確的觀念：
1. 親職教育推展是社教單位共同的責任。
2. 親職教單之對象包含父母、新婚夫婦、可能為人父母者。
3. 改變父母不當管教態度與觀念成為親職教育之重點！
  三、實施困境：
	家庭因素
	學校因素

	1. 背景不同，需求互異
2. 功能愈低，參與愈少
3. 短期經營，成效難顯
	1. 專業不夠，人力不足
2. 方式僵化，沒有創意
3. 配合度低，缺乏評鑑


  四、改善方向
1. 實務面：方式、內容、行政並進
2. 觀念處：個別差異、預防重於治療、對象再釐清
玖、教育政策之兩難
	
	左派
	右派

	教育制度
	公有
	私立

	學校現況
	保守
	進步

	教育本質
	文化政治
	認知--技術

	課程現況
	一致
	多元

	課程內容
	共同文化
	多元文化

	教學方式
	傳統權威
	批判反省

	國定課程
	反對
	贊成

	教育運作
	強勢主導
	放任自主


法令彙編
1.  憲法相關教育條文
2.  教育基本法
3.  國民教育法（施行細則）與部分修正條文
4.  師資培育法（修正草案）
5.  教師法（新修正版）
6.  教育人員任用條例
7.  高級中等以下學校及幼稚園教師在職進修辦法
8.  教師進修研究獎勵辦法
9.  高級中等以下學校教師評審委員會設置辦法
10. 教師申訴評議委員會組織及評議準則
11. 輔導與管教學生辦法
教育議題評析
1.  行動研究的推廣
2.  建構教學的實施
3.  多元智慧理論的教與學
4.  學校本位管理（本位課程發展）
5.  教師專業發展與教師分級制之探討 

6.  高中（職）多元入學方案
7.  學習型組織與學習型學校
8.  基本學力測驗的省思
9.  教訓輔三合一實驗整合方案
10. 校長培育→遴選→評鑑之探討
11. 績效責任制
12. 知識管理
13. 學校選擇權
14. 公辦民營的學校
15. 教學導師
法令與時事重點整理
法令彙編
一、國民教育法部分修正條文
    國民教育法制定已久68/5/23，於88/2/3修正公佈，此一劃時代的法令內容，正式成為台灣教育現狀之最大法源依據，其主要變革如下：
    1.鼓勵私人興學。

    2.定課程綱要與常設課程研究發展機構。
    3.設備標準改為設備基準。

    4.校長遴選制與回任教師相關規定。

    5.校務會議之定位與召開方式。
三、教師法（84/8/9公佈89/7/19修正公佈）
      一項代表國民中小學教師為專業人員的法令，全部共分十章三十九條，其中第二章資格檢定與審定、第三章聘任、第四章權利義務，早成為多年來命題之焦點。尤其權利義務部份已明定教師之法定職權，教育工作再也不是自由心證或一句良心事業可以帶過，更是經常出現的考題！
四、師資培育法
      68/11/21公佈的「師範教育法」為典型師資一元化的相關規定；83/2/7改名「師資培育法」將師資培育帶入多元化的領域，86/4/23為最新修正公佈的「師資培育法」。其重點內容如下：
1.師資培育不再由師範院校獨力負責，凡經核可設有教育學程之大學亦可培育。
2.師資養成分「初檢」與「複檢」兩階段。
3.明訂師資培育課程包含：普通科目、教育專業科目與專門科目；並以「自費」為主、「公費」為輔。
4.師範院校定位應由單純師資培育提升為學術研究與教師進修場所。
五、教師輔導與管教學生辦法
      86/7/16公佈，88/6/29修正公佈。更進一步明定教師、學校對學生輔導管教之權責。本法重要精神除減低管教爭議外，亦明定學生有依法救濟之權。特別是素來爭議已久之「體罰」問題，就本法而言，教師實無此權，因此，若單依本法解釋（不考慮其他班級經營技巧）：教師體罰學生之行為，實已觸法，不得不慎！
教育改革時事
    教師是教育改革的執行者，任何再有意義的改革，失去了教師支持，必然慘遭失敗！面對此一事實，參與改革的意願往往視為選拔教師的重要指標，教研所當然也不例外。
    縱觀近年教改趨勢，不外以下重點：「學力測驗」、「學校本位管理與本位課程」、「學校選擇權」、「協同教學與學習社群」、「多元入學與教育機會均等」、「教訓輔三合一實驗計劃」、「終身教育」、「學習型組織」、「建構教學」、「多元文化教育」、「綜合中學與完全中學」、「空白課程」、「教師職級」、「校長遴選制」、「教師進修」、「生命教育」、「行動研究」等……。
第十章    教育行政

第1節    「行政」與「教育行政」的意義

  一、行政的意義：

      行：推行、管理、執行、處理。

      政：眾人之事，即公務、政務。 

  二、教育行政的意義：

      1.簡釋：國家對教育事業的行政。

      2.詳釋：政府對教育負起計劃、執行、考核的責任，以最經
              濟有效的辦法，實現國家教育宗旨與政策，達成建
              國之理想與目標。

      3.狹義：政府對各項教育事業之計劃、執行、考核。

      4.廣義：a.教室管理－由老師管理教室的工作。

              b.學校組織行政－由校長主管一校組織行政與監
                督。（a+b=學校行政）

              c.教育行政機關主管擔任學校行政與監督之責。（教
                育行政）

· 我國教育部係採上述廣義說法。
第二節  教育行政理論之演進

一般管理與公共行政的理論發展，可概分為科學管理（1900年起）、人際關係（1930年起）、及行為科學（1950年起）等三個時期。

Taylor被譽為科學管理之父，對科學管理運動的提倡，居功最偉，另外費郁、葛立克及韋伯亦著有貢獻。泰勒的研究主要為「職務的分析」；他認為管理的目的，在於利用科學的原理原則，以使組織成員的產出達到最高的限度。其特別注重達成組織目標的職務分析，管理人員要明示下屬應該履行的任務，並提示其完成任務的方法。再者，其深信任何員工均可規劃成為「為效率的機器」科學管理的中心概念就是「把人當作機器」；另外，在分工上，泰勒認為管理人員在於訂定目標、擬定計畫及實施視導；而工人則在執行其被指定的工作。

Fayol以其管理要素的主張，奠立其在科學管理學派中的地位，認為管理係由計劃，組織、命令、協調及控制等五個要素所組成（POCCC），並提出十四項管理的原則，同泰勒的見解一樣，旨在提高企業的效能。其研究係以管理人員為重點（top-down），與泰勒說法重基層工人的研究（bottom-up）不同。

 Gulick亦採科學管理的研究途徑，特別重視行政主管的職務分析，提出POSDCoRB的見解，而以此為行政主管的功能，他並強調行政管理人員應深諳工作的劃分、控制的幅度及職位的同質等三個管理的原理。

    Weber創科層體制，認為人類行為的合理性最為理想，而科層體制即是提供獲致合理性的最佳手段與方法。其深信任何正式組織至少具有階層的結構、功能專門化、規定之能力資格、檔案紀錄、及行為準則等基本要素。韋伯的這種理想型式的組織理論對後來之組織行為研究，深具影響。

    科學管理學派的理論特徵為：注重時間與動作研究，強調分工，重視工作的標準化，主張指揮的統一，重視功能的獨特，發揮正式組織的功能。其理論要旨在於利用嚴格的管理及科學方法，把工人規畫成機械一樣地運作以提高組織的生產力。這種機器模式易流於組織的僵化，並且忽視了組織成員的社會心理因素，也未顧及來自組織外部的影響。

    人際關係學派在本質上是科學管理學派的一種反動，其珍視人際關係的價值，重視人際關係對組織效能的影響。具體言之，其主張：人際關係才是提高行政效率，增進組織生產力的關鍵因素。代表人物為福麗特及梅由。福麗特認為任何企業的中心課題，即在建立動態和諧的人際關係。管理應配合並豐富社會所懷的價值，並創造一種可使組織成員獲得最大發展的組織氣氛。組織效能的提高，並非藉著嚴密的組織及科學的管理即可達成，而是須透過良好人際關係的建立始能獲得。Mayo及其同僚在美國西方電器公司霍桑廠所作之一系列實驗研究，名聞遐邇，貢獻至大。「霍桑研究」最主要發現是：人的變因才是影響生產力的最重要因素，至於其它因素如休息時間、工作天的長度、及工資給付的方式等對於員工的生產量並未產生任何有意義的影響。

    人際關係學派自「霍桑研究」的發現發表之後，行政人員深受影響，並開始利用人際關係的新概念以處理組織實務，其中以「士氣」、「團體動力」、「民主領導」及「動機的行為概念」等應用最廣。

如與科學管理學派相對照，人際關係學派的主要研究發現則為：經濟的誘因並非唯一具有意義的激勵因素，非經濟之社會的獎懲錢會限制經濟誘因的效果。其次，生產的水準，受到非正式組織的社會模式所施予的限制，要大於來自員工的生理能量。再者，組織中的成員乃是主動的個人，而非被動之機器的輪齒。另外，專門化並非即可創造最具效能之工作團體的組織。

    行為科學學派從心理學、社會學、政治學及經濟學的觀點，採取整合的透視，以統整科學管理學派與人際關係學派之對立，而趨於高級的統一。其認為科學管理學派祇處理正式組織問題，而忽略人為問題；而人際關係學派恰好相反，祇重視人的問題，而忽視了組織的問題，各有所偏，皆不足以解釋組織成員的行為。行為科學學派的代表人物主要為：巴納德、賽蒙、羅斯里士柏格、狄克遜及艾齊厄尼等人。其中，尤以Barnard及Simon兩人最為為名，貢獻亦最大。巴納德所著「行政人員的功能」（The  Functions  of  Executive ）及賽蒙的「行政行為」兩者膾炙人口，影響廣遠。巴納德認為一個組織即是一個複雜的社會有機體。組織有正式組織與非正式組織兩類。正式組織具有目的、個人、及從事溝通的意願與能力，正式組織兼具效能與效率，效能係系統取向，而效率則是個人取向的；非正式組織雖然沒有特定的聯合目的，但是卸透過溝通的管道而在正式組織中扮演其角色發揮其影響，以改變組織成員的經驗、知識、態度及情緒。正式組織與非正式組織交互作用影響彼此。巴納德在行政理論的貢獻，主要在兩種基本概念：那就是「結構」與「動態」。 前者包括個人、合作系統、正式組織、複雜的正式組織、及非正式組織；而後者則包含自由意志、合作、溝通、權威、決定歷程、及動態平衡。

    賽蒙認為「效能」是期望產出與實際產出的差距，乃導向組織目的的；而「效率」則是投入與產出的比率，係導向個人目的的。行政決定的旨趣，固然在達成組織的目標，可是亦在滿足個人的需求。這種觀點統整了科學管理學派與人際關係學派的對立。賽蒙行政決定理論最大的特色，在於分析行政決定行為，揭櫫「有限理性」，亦即以「滿意的效能觀」替代「機械的效能觀」。

    而羅斯士柏格與狄克遜提倡正式組織與非正式組織之動態交互作用，認為非正式組織深具影響力，不但影響工作者而且也約束了管理者，其特別強調個人需要、非正式團體及社會關係等之價值，廣為社會科學界所確認。

    艾齊厄尼研究組織，頗有成就，尤其對組織的複雜性及順從的概念更為獨見。他認為組織可概分為強制性的、實利性的、及規範性的三類；組織成員的順從亦可分為強制性能，計利性的及規範性的三種。此一論見揭示了韋伯僅以科層體制詮釋所有組織之單純說法的不足。

    行為科學的研究途徑，係採科際整合的探討，認為組織是一個社會系統，任何行政行為應兼顧機構層面與個人層面；任何組織的功能的分析，亦應統擷正式組織與非正式組織的交互影響。在行政理論的建設上，行為科學對於結構與動態兩部份的概念，亦作了明確的釐清。此種研究的基礎較廣，立論亦較周延。

    教育行政理論的發展，與上述一般企業及公共行政的理論化平行進展，故亦可分為科學管理、人際關係、及行為科學等三個演進階段。科學管理時期的教育行政研究，著重職務的分析，研究如何利用科學管理的原理原則諸如經濟、秩序、服從及一致性等，以建立學校「產出」的理想為準，明訂學校「生產」的方法，訂定教師（生產者）的資格條件，並提供教師明確的工作準則，從而增進教育行政的績效。此外，研究教育行政的教授特別注重研究如何降低單位成本（建築及其維護等）如何提高事務管理效能，如何分析行政人員的職務工作，如何建立教師標準化的工作程序，及如何規定詳細的會計程序等等。

    人際關係時期的教育行政研究，深受「霍桑研究」的影響，特別重視「民主」的行政；「民主的領導」、「民主的視導」、「民主的決定」、及「民主的教學」等概念的探討。如與科學管理學派對教育行政的影響，則人際關係學派顯然遜色。不過，一般教育視導人員所受影響較大，非常注重「團體凝聚力」「合作成果」、及「非正式組織的動力」等概念，強調「參與」及「溝通」之實施。

    行為科學時期的教育行政研究，成績可觀。實徵性研究已開始出現，初期雖限於實施現況的描述，但迄至1950年代中期，對於組織結構與組織成員的動態交互關係已予注意研究。嗣於1955至1970年間，教育行政上進行了大量的研究與理論化工作，主要探討社會系統概念在公共學校系統上，特別是l959年哥里斐斯做「行政理論」及1968年葛佐爾斯的「教育行政即社會歷程」兩書的出版，使教育行政的研究邁入了一個嶄新的里程。l970年以後，教育行政的研究仍以行為科學的探討途徑為主流。

    推動教育行政理論化運動，以在美國的學術界最為出色，出力最大貢獻最著的，應批美國「全國教育行政會議」、凱樂格基金會所支持的「教育行政合作計畫」及「大學教育行政委員會」。

    教育行政理論化工作，任重而道遠。理論化的主要障礙，主要是：一般教育行政人員負偏重事實的蒐集，盲從及輕信權威，對於理論不明而懷有恐懼，且往往混淆人與事而產生對人而不對事的偏頗態度。此外，理論化的概念及行政專業的用語，亦尚未確切的建立。今後理論化欲期大成，須先克服此等障礙；教育行政理論化的主要課題，首要在設法使教育行政的內容能具備科學性，亦即其內容要具客觀性、可信性、操作性定義、系統的理論結構、廣泛的概括等性質。其次，亦應使教育行政的內容符合理論應有的標準，使理論確可作為行動的指針，蒐集事實的指引，獲取新知的南針，尚且還能說明行政的本質。理論化之另一要緊工作，即釐清理論不同於分類學，及哲學，理論並非個人一人的事情等觀念。
第2節 外國教育行政制度概況

    美國憲法規定：教育行政權留給各州，聯邦教育部並未享有。惟制憲以來，各州均將此權力大部分委授給地方，為一地方分權制，全國缺乏明確統一的教育計畫。近年來，有感過度的地方分權阻礙了國家教育政策的推展與教育的均衡發展，聯邦及州之教育行政權有日漸提升之勢。就州言：如收回教師證書頒發權、對學校課程之規定等；就聯邦言：如將教育署升格為教育部、增加教育經費之補助（逐漸改為條件補助）等；有轉為均權制之趨勢。
    過去的英國教育行政，中央極少干預，偏地方分權；但自1944年教育法實施，教育與科學部成立，即開始對地方教育行政有指揮監督之權，地位於焉提高。其教育行政體系主要由中央教育行政部門與地方教育當局組成，善於運作，並受非法定教育機構、宗教、壓力團體之影響，注重協調、溝通與制衡。其組織型態原為典型的開放式，為期發揮行政效率、強化地方控制，而轉趨閉鎖式，惟地方與學校的自主性仍受相當尊重。舉世聞名的皇家督學視導制度又作諸多改進，使趨健全，值得借鏡。

法國教育行政制度一向被視為典型的中央集權制。中央教育行政機關統轄全國各級學校，包括教養設施，師資審用、經費預算、課程教法等、鉅細靡遺，地方教育行政機關只是教育部派駐地方之代表而已。晚近工會主義盛行，而影響教育行政運作之政治化。並為因應群眾需要，提高績效，而有地方分權自治自主之倡議，進而成為參與、強化管理，逐漸採取均權化之措施。

二次大戰前，德國為高度中央集權的國家，戰後卻變為極端的地方分權（尤其是邦）；依憲法規定，聯邦毫無教育行政權，而無教育行政機關之設。惟如此實難於適應國家教育需要，乃於 1969年修憲增賦聯邦政府若干教育行政權，並設聯邦教育與科學部，然職權十分有限。全國性教育決策由常設各邦教育部長會議定之；並為尊重大學之學術自主，又有大學校長會議之設。至於地方教育行改包括三級，在運作上，聯邦與各邦地位平等，充分顯示聯邦體制之特徵。其督學長制功能之發揮、職業教育行政之健全、學校庶務行政之管理等，可為參考。

    二次大戰前後，日本國家體制與德國相仿。根據戰後教育法令規定，中央文部省對地方教育行政機關只有指導、建言及建議之實，而無指揮監督之權。惟實施後諸多措施無法適應國情，乃相繼修正有關法令，增加中央教育行政權力，如文部大臣對地方公共團體首長及教育委員會得要求採取有關措施；都，道、府、縣教育委員會任命教育長之認可等；而逐漸趨向均權制。

第三節   六國行政制度之比較
	美
	聯邦政府設教育部。

州設教育委員會，主要官員是州教育廳長、地方掌教育實權，是為學屈，設教育委員會，選派督學。

	日
	中央為文部省。

地方分「都道府縣」與「市鎮村」二級，皆設教育委員會，委員會設教育長（一都一道二府四十六縣）。

	英
	1992中央設教育部（原名：教育科學部），下設：陛下督學處，兩個中央教育諮詢委員會、學校課程與考試委員會，大學撥款委員會。

地方議會下設教育委員會與教育局長，稱地方教育當局（英格蘭96個、威爾斯8個共104個地方教育當局）。

	法
	中央設國民教育部，並設總督學局，而「國民教育高級理事會」與「全國高等教育與科學研究理事會」對部長影響力大。

26個學區設學區長，成立學區理事會，由學區長任主席。

95省接受省長與學區督學諮詢，另有「省督學」但權限不大。

	中

共
	中央設國家教育委員會。

省（教育廳）、市、縣（教育局）、鄉（教育專門機構）。


第四節    各國教育制度特點之整合

一、美國：

1. 多元文化仍在自由孕育中，亦漸為人民所接受。

2. 地方教育自主，「學區」自主建立了學校以社區為深厚的根基。

3. 社會團體對教育影響力與日俱增，特別是大企業成立的基金會。

4. 追求「卓越」與「平等」，但不免顧此失彼，無法平衡。

5. 靈活辦學，符應社會需求。

二、日本：

1.「和魂洋才」（日本思想、西洋科技）的教育指導方針。

2.中央集權的教育行政體系。

3.重升學主義與文憑。

4.注重「團體主義」的培養與訓練。

三、英國：

1. 中央與地方共同合作的伙伴關係。

2. 教育改革速度較慢。

3. 繼續教育制度完善，號稱「繼續教育之鄉」。

四、法國：

1. 中央集權。

2. 根深柢固的「重文輕理」傳統趨向明顯。

3. 不同階段學制，具有不同組織方式，如：高中分科、大學分階段。

4. 「大學校」地位崇高，遠優於一般大學、

五、中共：

1. 堅持社會主義路線，以培養勞工為主要目標。

2. 多渠道、多規格、多形式的辦學風格。

3. 體現教改精神、採取彈性辦學路線。

第五節     我國主要教育政策

民國肇建時期的教育政策：以民國元年公布教育宗旨、民國4年教育宗旨、及民國l1年的教育改革標準為主。其中民國4年教育宗旨，實同具文，未曾實施。民國11年國民政府公布「學校系統改革案」內訂有七項改革標準，可視為當時教育實施之南針。

北伐統一時期之教育政策：主要為民國17年第一次全國教育會議所決議之教育實施原則、及民國18年中國國民黨第三次全國代表大會通過並經國民政府公布之「中華民國教育宗旨及其實施方針」兩者皆確定以三民主義教育政策之指針，而後者則成為我中華民國永恆不渝的教育政策。

抗戰時期的教育政策：民國27年4月，中國國民黨召開臨時全國代表大會，制頒「抗戰建國綱領」，其中訂有教育政策四款，以應戰時之需。並於同時訂頒「戰時各級教育實施綱要」，規定九大方針、十七項實施要點，主張抗戰既屬長期，各方人才均為戰時所需，而以「戰時須作平時看」為教育辦理方針，適應抗戰需要，固不能不有各種臨時措施，但一切仍以維持正常教育，並予加強，為其要旨，復於同年7月，又訂「戰時教育實施方案」：對於戰時之學制、設置、師資、教材、訓育、科系、建築設備、行政機構、學術研究及審議、留學制度、社會教育、女子教育與家庭教育、海外僑民教育，以及建教關係等項，均有具體規定。

勝利復員時期的教育政策：民國35年，制憲大會通過「中華民國憲法」，共十四章，一百七十五條，旋於36年1月1日公布，並宣布是年年底結束訓政，開始實施憲改。憲法所訂政策性條文之基本精神，在於：確定教育文化的基本原則，弘揚三民主義中心思想，增進教育機會均等，明定教育權限，及保障教育經費。確立了我國教育的發展方向及實施依據。

中興復國時期的教育政策：本期之教育政策可概分為戡亂建國階段（39年至55年）及復國建國階段（56起迄今）；

先就前一階段言，民國39年訂頒「戡亂建國教育實施綱要」；針對大陸失敗的主因，確認實施三民主義救國教育，方為救國之道。分從加強三民主義教育、輔導失業青年、修訂各級學校課程、獎進學術研究、轉移社會風氣、增進國際文教合作、延攬專門人才、及推進敵後教育工作等八方面訂定其具體措施。

次就後一階段言，民國56年，先總統  蔣公正式宣布命令：國民教育之年限，應延長為 9年，57學年度起先在臺灣及金馬地區實施。

民國57年，復令「革新教育事項」；指示要以「另起爐灶」「重整山河」之精神，從頭做起，使今後之教育，成為生動活潑的教育。

民國59年，全國教育會議通過「復國建國教育綱領」；作為今後教育實施之準據，特別重視以倫理、民主、科學為指標，以奠定復國建國堅實之基礎。全國教育會議同時修正通過十二年「長期教育發展計畫綱要」；強調教育應配合社經發展需要，訂定分年發展計畫之依據。民國60年代以來，教育的實施，一本於三民主義，在既有基礎上，繼續落實中興復國的教育政策。

民國65學年度起訂頒「發展與改進國民教育計畫」；動支大量經費，健全國民中小學教育。

民國72學年度開始試辦「延長以職業教育為主的國民教育」；使未升學之國中畢業生，無論就業與否，亦能繼續接受職業進修教育。

在職業教育方面，自68學年度起，實施三年一期共三期之「工職教育改進計畫」；對工科教育之發展及其水準之提升，頗具助益。並於74學年度起，實施群集階梯式新課程，以適應未來工業升級技術密集社會之需要。普通高中與技職學校兩者學生之比例，已實現三比七之政策要求。師範專科學校決定自為學年度起改制為師範學院，使未來國民小學師資，與國中教師一樣，同具大學教育水準。

在高等教育方面，近三年來，特別著重發展研究所教育，新設大學，開放私人申請設立專上學校，並不斷充實師資設備。75年設空中大學。故中華民國之教育政策，係以三民主義思想為經，教育建國之需要為緯，逐步發展。
教育行政與政策【重要議題】

1、 憲法中有關教育之規定

2、 教師法中教師的權利義務規定

3、 我國教育行政發展之現況與困境

4、 當今教育改革事項

5、 互易領導與轉型領導

6、 課程綱要

7、 師資培育法、教師法、教育人員任用條例、國民教育法修正條文、教育基本法；背景、精神、衝擊、因應

8、 教育行政專業化之趨勢

9、 有效能的學校、有效率的個人

10、 目標管理、全面品質管理（T.Q.M.），by  Deming
1.顧客滿意至上2.承諾品質第一3.持續改進4.發展人力資源5.全體成員參與6.資料本位決定

1.建立短、中、長期目標2.了解家長、學生、社會之需求

3.持續追求教育品質、不斷改善教育系統4.加強教育人員在職進修5.成員共同參與決策。6.改善傳統評量方式。

11、 教師在職進修（法令、現況、改進之道）

12、 學校本位管理（S.B.M.）

13、 校園安全與危機處理

14、 輔導與管教學生辦法（管教權與體罰權）

15、 教學正常化

16、 教育市場化（Marketization  of  Education）

17、 教育行政主要類型

18、 學校組織之特性（Loosely  coupled  organization）

19、 學習行組織（the  learning  organization）

20、 教育優先區（E.P.A.）

21、 教評會組織

22、 教育改革中的後現代脈絡

23、 評「多元入學方案」

24、 真實參與（authentic  participation）

25、 理論運動（theory  movement）

26、 英國教育標準局

（Office  for  Students  in  Education）

二十七、  格林菲德（T.  Greenfield）

二十八、  模糊理論（ambiguity  theories）

二十九、  美國八項全國教育目標

          （National  Education  Goals）

三十、    臨床視導

三十一、目標置換（Goal  Displacement）

三十二、行政生產力（Administrative  Productivity）

三十三、白京生定律（Parkson’s  Law）

專題：教育行政理論與實務；Paradigm（時間；歷史）
1、 傳統理論：

1.Taylor：1911出生於勞工家庭，著有《科學管理原理》，其中14項科學分工原則，主張嚴懲重賞、控管員工，因此被稱為“科學管理之父”。以管理勞工的方式，在管理美國煤礦公司的十年內，運用科學的管理原則讓該公司起死回生，即“工欲善其事，必先利其器”，從鏟子開始研究如何鏟得多又鏟得較多次，研究好即行動。
2.Fayol：出生於管理階層之家，他的想法是管理高層，稱為“行政歷程之父”。之前的理論都認為“行政”是靜態的，經由Fayolc之後，“行政學”便慢慢地動起來。行政就是一連串的計劃、組織、溝通、協調與命令的管理過程。

POCCC（Plan  Orgnization  Coorpration  Communication  Control）葛克利於1937年將其改為POSDCoRB（P：計畫O：組織S：人事D：指揮Co：協調R：報告  B：預算）
Fayol的重點在控管經理階層，藉由經理階層來控管員工，尋求最高效能，例如：每人一天可生產2㎏，一天總共可生產1公噸，如果一天超過1公噸，則每人加薪水。反之，如果一天低於0.95公噸，則每人扣薪水。因此，階層化的觀念慢慢出現，優點是不必事事躬親。

3.Weber 提出科層體制，使管理階層達到成熟概念：
基本假設：Authority權威

（1） 傳統權威：時代會改變，傳統權威不可靠。例如：男尊女卑；敬老尊賢；尊師重道、忠君。

Symbolic  Violenu符號暴力：意識型態的灌輸，例如：開車一定要開雙B；香車美人（廣告將女人的身體物化）

（2） 魅力權威（個人權威）：物換星移，仍是不可靠。例如：明星、政治人物。

（3） 法職權威：法律賦予的權利，依法執行，為Weber理論唯一的依據，是最可靠。

科層體制----組織當中對上只對一人負責

特色：

(1). 不講人情，依法行事。

(2). 依年晉升，保障任期，專業分工。例如：老師收到聘書，亦是受到科層體制的影響。
(3). 用人唯才，層級節制。即分層負責，不可越級，向上只有一人，向下有很多人。
書面卷夾之建立：將工作要項檢討建檔，計劃、執行、考核（行政三聯制）交接後新人員能使用或改進，再加上e化。
缺點：無時效性，太過繁瑣。
傳統理論的特色：

1. 本惡論。
2. X理論：員工猶如動物和機器。
3. 控制、賞罰，只為達成目標。
4. 輕忽成員心態。
5. 未提到非正式組織。
6. 是一個封閉系統。
缺點：校長兼敲鐘

2、 人際關係時期（行為科學時期）

        特色：Y理論、性善

1. Mayo梅堯→學而優則仕之人。May去霍桑這個地方拯救西方電器公司。

   （1）產能實驗（電話交換器裝配實驗）：隨機抽樣員工，告訴他們是公司最優秀的員工，但每天工作照明度減少1%，下班前告訴他們有激勵作用的話，照明度差但薪水不增加，最後“產能”卻增加了。

例如：找6名女工，每天稱讚她們，但在他們工作時每天將燈光降低一度，50天後燈光減弱為原先的50%，誕生產量不減反增，（如圖一）


產量採隨機取樣（Random Sampling）

證明：

i. 榮譽感

ii. 受到尊重→非傳統理論之科學管理所強調的“薪水”或“權威”。

（2） 面談實驗：

問題1：你對組織有什麼建議？

問題2：平均一天的電話機有幾具？

從其中可知，讓員工覺得說的話有人在聽，未提到薪水，可是卻提昇了“組織成員的心態”。

       證明：

i. 參與感

ii. 成就感         

（3） 配線實驗


結果：兩組內各自產生領導人。例如：            號人

           成員之特色：

i. 人際關係良好（上、中、下游）。

ii. 熱心且了解組織運作。

原因：員工有人際關係，非正式組織。

霍桑效應：受試者知道自己參與實驗，故意改變自己的行為，意圖影響實驗結果。

強亨力效應：對照組知道自己在參與實驗，故意改變自己的行為，意圖超越實驗組。


特別提示：取樣是基本概念也是熱門考古題，請務必弄懂！
比馬龍效應：有對象的自我應驗（對他人）

自我應驗預言：對自己的自我應驗

月暈效應：即以偏概全。例如：甲生的智育95分，乙生的智育75分。打德育分數時根據智育成績，給予甲生較高的德育成績，乙生較低的德育成績。

天花板效應：考試全班平均分數偏高。

地板效應：考試全班平均分數偏低。

特別提示：心理學超愛考××效應，要記熟！！！
2. Herzberg赫茲伯格

激勵保健理論（雙因素理論）適合白領階級

否定“連續體”的觀念




和馬洛斯需求層次論比較

馬洛斯：為通則，適用於一般情況，且每一層次之間有關係。

赫茲伯格：為特例，適用於工作職場上，層級之間沒有關係。

【比較】雙重系統理論

by  Rowin


※特別提示：Herzberg赫茲伯格叫激勵保健理論（雙因素理論）；而

Rowin則是雙重系統理論，別弄混了！！！

行為科學時期的特色：

1  視人性本善。

2. 尊重個人。

3. 了解非正式組織的存在。

4. 要滿足成員的心態。

3、 開放系統（社會系統）by Getzel

開放系統認為組織是一個開放系統，非前二時期的封閉系統

開放系統理論
（一）、蓋哲（Getzel）與庫巴（Cuba）認為一個人再組織中同時受到兩種力量
的牽制，即社會影響規範與個殊層面。
文化       思潮        價值觀
文化       思潮        價值觀
要素是文化，文化的形成要10年，而文化的改革至少要好幾年，所以文化的改革不容易。
※Parsons認為個人再調適角色時，易遭遇到的困難。

1. 情感中立或舒放。

2. 自我中心或團體中心。

3. 宇宙主義（普遍性）或特別主義（個殊性）

4. 分化或專精

（二）、Fiedler的權變理論

權變理論（meaning）權衡組織文化，變通領導型態；而組織文化用LPC量表找出特性：
1. LPC問卷（Least  Prefer  Co-worker）最不喜歡的同事量表
2. LBDQ（Leader  Behavior  Describe  Question  name）由哈爾品（Halpin）提出  

  組織領導者要如何領導員工？依組織的氣氛而定。

           f(x)                      y

	組織情境
（權衡）
	
	領導方式
（變通）

	高控

	
	任務取向（TO）

	中控

	
	

	低控

	
	人際關係取向（RO）


相關係數r   f(x)＝r  r＝0.7
高度相關  r＝   0.7↑    中度相關  r＝   0.5   低度相關  r＝   0.3↓

                
在家讀書的時間          測驗成績
r＝0.7   r2＝決定係數
r2＝0.49→49%  意思是說某人在家讀書時間3小時，測驗成績考85分，下次如果唸3.5小時，推測成績會進步，其準確率為49%

正相關：讀書時間和考試成績。負相關：玩樂時間和考試成績。不相關：原子筆品牌和考試成績。
（三）、
1.文化複雜性
外部
中部
內部
底部  常模：組織當中看似微不足道卻又影響深遠的事務。
      例如：婚喪喜慶的紅包制度。
本題為重要概念題！要會舉例！！！
2.價值觀的轉換性：還記得課程學的Goodlad嗎！這兩個概念是互通的
a、理想價值----（來自上層）教育機會均等。例如：部長公佈教育機會均等。
       

b、世俗價值----（來自中間層面）。例如：校長宣佈因材施教、有教無類。

c、運作價值----（來自底層）例如：老師實施補救教學或精英教育。
Goodlad  古德拉  課程五層次
1. 理想課程：政府、課發會、基金會、利益團體。
2. 正式課程：地方通過命令准予實施。
3. 知覺課程：教師心中對課程的理解。
4. 運作課程：師生在實際進行的課程。
5. 經驗課程：學生心中感受到的課程意義。
理論上傳的層次越多，誤差容易越大。

3.


（四）目標（尚未完成，還在進行中）
1. 微觀理論的興起（Micro--Research）
2. 哲學研究取向與省思
四、非均衡期（渾沌理論）（Chaos  Theory）
後現代（Postmadernism）：獨創性、獨一無二
（1） 後現代教育：             特別提示：後現代特徵，超常考！！
1. 多元之尊重。
2. 文化無高低之分。
3. 拒絕強權敘述。
4. 非本源創造之增加，新的創造中帶有舊的東西。
5. 改變：世界唯一不變的就是變。
    f（x）≠y  不可控、不可期、非線性系統，組織當中充滿各類變數，是一個渾沌的現象場。
（二）特質：
1.耗散結構之商效應 為一科技整合
耗散結構是一個組織看似靜止不動，實則需由外部不斷吸收能量以維持平衡，否則該組織會不斷的消耗組織結構的能量直到消失為止。無法察覺耗散結構的原因為耗散速度很慢且具有反傷效應。
反傷效應為任何物質會消耗能量，雖會消失但也會吸收來自於外界的能量做補充，以防止衰退消失之現象。
2.奇特吸引子 來自「磁力學」
            組織運作猶如鐘擺，加入或退出某因素，該組織運作必然或大或小受其影響。
任何一個人都是吸引子，任何階層的人都可以是吸引子，但在組織中某些人具有舉無輕重的地位，這些人就是奇特吸引子。即影響力最深遠的人與權力大小無關。例如：
（a） 在中小學當中不得人心的]校長不見的是奇特吸引子，反而是服務多年的工友會成為學校內的奇特吸引子。

（b） 石頭與磁鐵皆為組織中的吸引子，但磁鐵為組織當中的奇特吸引子。
                        


3. 回饋機能 來自「心理學」
組織與外界之互動，任何一次均有變化，但是每次變化具有不可逆性，即不可能具備相同的影響力。解決問題的方法不可如法炮製，會因不同人事時地而不同。具有不可逆、不可類化，行動研究中不鼓勵做推論。
4.蝴蝶效應 來自「氣象學」
   by  Pinar   課程在概念化理論的代表人物，知識邊界論。
原意為巴西上空蝴蝶展翅，氣流標洋過海，在美國德州造成颶風。
即組織當中看似微小事情，若不妥善處理，會變成影響重大的事件，所以要察覺細小的變化。
例如：SARS疫情。   

漣漪效應：因為處罰某一學生，不熟悉學生的個性，即採取太激烈的方式，而引起公憤。生手教師常犯的錯誤。
註：這四項特質一定要熟記，因為出題率奇高！！
結語：本單元的核心概念！！！

	I. 
	II. 
	III. 
	IV. 

	X理論
	Y理論
	×
	×

	Close  System
	Open system
	×

	f（x）＝y 線性、穩定、可預測
	渾沌、不穩定、不可預測


註：本表顯示教育學中諸多理論的通則。即派典的轉移或多或少代表
著對前一時期的不滿與補充，舉例而言：第三時期的開放系統就
是因為時期一與時期二均是封閉，因而產生組織是開放系統的論

點，同理，時期四導源於時期一、二、三視組織為線性、可控；

才有渾沌的看法！這是通則，切記！！！

舉凡檢視教育思想的演進（性善、性惡、亦善亦惡、非善非惡）；
心理學的脈絡（行為主義與精神分析為性惡、人本重性善）；社
會學（功能論強調穩定和諧、衝突論卻重鬥爭解構），都是萬流
歸宗，掌握此通則，概念自然清晰明確！！！
實務應用篇：四大時期的理論運用於教育行政上
一、傳統理論時期
（一）Lipsky提出「基層官僚理論」
     學校組織之特性
1. 工作負荷量大且無法選擇顧客。
2. 居生活底層，對百姓影響深遠。
3. 權力雖受牽制，卻擁有一定程度的自主權。
（二）、Olson提出「無政府狀態理論」
1. 目標模糊。
2. 目標不被充分理解。
3. 成員流通性大。

（三）學校對立系統
    學校系統（校長）VS專家系統（教師）
    行政、體制         教學、自治
2、 行為科學時期
   （一）Coons  1957年，LBDQ之工具測驗結果：

（2） 巴納德（Barnard） 1938年
問：何謂有效能之學校？
答：學習型組織
1. 組織由成員互動組成，達成目標雖重要但貢獻己力更重要，即動機（motivation）。
2. 溝通之主要功能在於協調非正式組織。
3. 物質研究固然重要，精神獎勵更不可少。
（3） Leavitt：1964年，社會生態系統理論
  組織＝任務＋結構＋人員＋科技


3、 開放系統
蓋哲之系統理論
1. 士氣之形成Getzels  and Guba

角色期待＋目標＋需求傾向→三要素
歸屬感＋理性＋認同感→交互作用


2. 文化或價值觀的補充
（1） 神聖價值≒Durkheim圖爾幹之集體共識（教育機會均等）
（2） 世俗價值
a. 齊頭式平等
b. 因材施教
     補償教學
        小組教學（普通）
小組教學（Z.P.D）
小組教學（合作教學）
（3） 運作價值

4、 渾沌時期
（1） 無優勢理論之存在。
（2） 描述性研究是新的方向與趨勢。
註：中小學組織異於一般組織之處，常是考題的焦點，身為教師如能
了解自己所處組織的特性，將有助於教師專業之提昇與組織氣氛
和諧之維護！！！
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假如照明變差（管理科學之假設），但實際產能不降反升。
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事先檢驗電話





後續檢驗電話





兩組內公司無指派領導人，但在組外有主管告知需達產能4具/天。
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機率





簡單機率


分層隨機取樣


系統隨機取樣：利用算數。例如：1000人要取30個樣本，每隔33人取一個樣本，如抽到25號，下一位則為25＋33號


叢集取樣：電腦取樣，例如：人口普查





隨機取樣的方式





非機率





雙重：測試與訪談同時實施。


立意：深度訪談。


滾雪球抽樣：一個介紹一個來接受訪談。





工作場所條件


視導技巧


人際關係
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不滿足


（沒有滿足不代表滿足）





成就感、尊重
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激勵


滿足（沒有滿足不代表不滿足）





自我實現、超越





生理安全





馬洛斯需求層次理論
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學校為雙重系統理論
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（代表組織鬆散）
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文化    思潮    價值觀





規範層面





特殊層面





文化    思潮    價值觀





社會系統





社會行為
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基本假定


例如：借用操場井然有序





典章制度








外顯成品


例如：學校建築物
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角色人格化





人格社會化
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重機構





重個人





A：規範＞人格（軍隊）


B：規範≒人格（平衡與兼顧）


C：規範＜人格（工作室）





一鐘擺，放一石頭，擺動會改，但改變不大。放一磁鐵，擺動會變，磁鐵為奇特吸引子





石頭





磁鐵





Paradigm





StageⅠ：傳統理論時期→賞罰、控制、性惡假設，採行為主義觀點








StageⅡ：行為科學時期→尊重、關懷成就、性惡假設 





StageⅢ：開放系統時期→組織內外加個人人格因素皆要考量---open system 











StageⅣ：非均衡系統時期→耗散結構、蝴蝶效應 、奇特吸引子、回饋機制











相同點：


close system


封閉





垃圾桶模式





管理模式





一大堆問題


VS    （沒有對症下藥）


一大堆方案























Ⅰ：高關懷、高倡導


Ⅱ：高關懷、低倡導


Ⅲ：低關懷、高倡導


Ⅳ：低關懷、低倡導
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人員





結構





科技





組織





角色期待





需求





目標





歸屬感





理性





認同感





為我所設之工作





我該做的事





罵我的公司就是羞辱我





運作價值








世俗價值





神聖價值





不易有絕對的對與錯，立場不同、思考不同、結論必然互異
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