
85

《香港教師中心學報》，第十五卷

 © 香港教師中心，2016

香港小學校長的培訓需要及專業學習

胡少偉
香港初等教育研究學會

張勇邦
津貼小學議會

林碧珠
香港資助小學校長會

馮文正
香港小學教育領導學會

摘要
香港政府於 2002年提出校長持續專業發展的要求，其後又委託專家進行研究，並於

2007 年發表《在職校長持續專業發展計劃報告》。近年，香港小學面臨多重挑戰，

小學校長當下的工作難點是什麼？他們認為有哪些進修需要呢？為了深入了解香港

小學校長面對的挑戰，香港初等教育研究學會等四個教育團體於 2015年合辦「小學

校長面對的挑戰」研究。本文結合文獻和運用該研究結果，分析香港小學校長當前

的工作現況、校長領導力、人事管理困難和專業培訓需要，並探討香港小學校長學

習的發展趨勢。

關鍵詞
香港小學校長的工作，小學校長的領導力，小學校長培訓需要，香港小學校長的專

業學習
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香港政府早於世紀初便公布了對中小學校長的要求：「由 2002年 9月起，新
入職校長在入職後首兩年必須修畢特定專業發展課程、參加持續專業發展活動，及

每年向辦學團體 /董事會提交個人持續專業發展資料冊。由 2004/05學年起，所有
擬任校長必須獲得校長資格認證。校長資格認證包含三部分，就是專業發展需要分

析、完成特定課程及提交個人專業發展資料冊。而在職校長方面，由 2002年 9月起，
在入職後第三年起每年須參加 50小時的持續專業發展活動。在三年間，在職校長
應至少參加 150小時的活動，內容包括：有系統的學習、實踐學習及為教育界和社
會服務的模式。這個政策是香港政府首次列明對中小學校長的要求，並促進了本地

中小學校長的持續進修；與此同時，政府在文件中亦提示各在職校長須因應個人培

訓、學校發展、社區和教育發展等方面的需要，並根據下列六個主要領導才能範疇

去訂定自己的持續專業發展計劃：

（i） 策略方向及政策環境；
（ii） 學與教及課程；
（iii）教師專業成長及發展；
（iv）員工及資源管理；
（v） 質素保證及問責；及
（vi）對外溝通及聯繫（教育局，2007）

為了知悉業界對校長持續專業發展的意見，香港政府委託專家進行了相關的研

究，並於 2007年發表《在職校長持續專業發展計劃報告》。在這報告中顯示「絕
大部分在職校長參與持續專業發展活動均超越政策的目標時數。同時，從在職校長

表達的意見得知，參加持續專業發展活動對個人及學校的發展均有正面影響」（教

育局，2007，4.1段）。這引證了香港校長於當年已達到上述政策要求的同時，亦肯
定了當時校長亦認同持續專業發展的益處。在累積多年校長培訓課程的經驗後，香

港政府調整了新入職校長專業發展課程的要求，明確表示各新入職校長在入職後首

三年必須修讀一個特定專業發展課程。有關培訓內容包括：

• 入職課程（出任校長第一年）：內容以學校行政及發展為中心；

• 有系統支援課程（出任校長第二年）：提供導師支援及協助建立校長網絡；
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• 校長領導研習班（出任校長第三年）：透過內地參觀考察等活動，擴闊校長

的視野。（教育局，2013）

關注小學校長的專業成長

在政府政策的推動下，香港越來越多學者和專業團體關注校長專業發展。除了

上述提及的《在職校長持續專業發展計劃報告》外，有專業學會於 2008年進行「小
學校長看教育政策」的研究。香港初等教育研究學會在該研究指出有 95.4%受訪小
學校長「期望所屬的校長團體在將來對教育政策的制定有更多發言的機會」；而認

為「對制定教育政策發表意見是校長持續專業發展的重要組成部份」的受訪校長則

佔 90.8%。在校長能力方面，該研究亦發現有 88.3%的受訪校長表示自己是「經常
按校情因時制宜地推行政府的教育政策」，同時亦有 82.6%的校長認為自己「有能
力按校情因時制宜地推行政府的教育政策」。這研究發現香港小學校長既重視政策

的參與，亦自信有能力按校情落實政策。近年，一位本地學者亦提出「理想的校長

不只是解決校務問題和被動配合官方改革措施，確保辦學質素達標，更要前瞻未來，

為追求卓越質素而主動迎接挑戰」（梁亦華，2014，頁 75）。可見，校長追求卓越
質素及其專業發展的重要性。

自從教育改革、課程改革、推行全日制、成立法團校董會、設立小學副校長、

準備學生應付兩個公開考試和管理 24班或以上的人手等新教育措施和學校變革後，
小學校長工作越來越多，難度越來越大。香港小學校長正面臨多重挑戰，香港小學

校長現況究竟是怎樣的？小學校長工作難點是什麼？他們認為有哪些進修需要呢？

這需要進行一個實證研究去了解。為了深入剖析香港小學校長面對的挑戰，香港初

等教育研究學會、香港小學教育領導學會、津貼小學議會和香港資助小學校長會等

四會合作，派出代表組成「小學校長面對的挑戰」研究小組，於 2015年就小學校
長的領導、面對困難、人手管理、工作表現、持續進修、對教育政策的看法和其他

與小學校長相關環節進行調查，以讓公眾和政府正視小學校長面臨的危機和挑戰。

為了從多角度了解與小學校長工作相關的挑戰，研究小組分別向小學校長、副校長

和資深主任等三方面開展調查；該小組經焦點訪談和參考本地相關研究後，設計了

一份「小學校長面對的挑戰」問卷，並透過試查和修定後，於 2015年 5月向全港
小學發出問卷，共收回 164份校長問卷、154份副校長問卷及 160份資深主任問卷；
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按每校一校長計算，是次調查校長回收率為 31.2%（526間小學）。本文除回顧香港
小學校長培訓的發展外，亦徵得該研究小組同意，運用該研究的相關數據，去分析

香港小學校長當前工作現況、管理人事困難、專業培訓需要和小學校長領導力；同

時，下文也將結合國際和本地相關文獻，去探討香港小學校長發展學習的未來趨勢。

香港小學校長的工作

香港有學者於幾年前研究副校長時發現有不少副校長無意申請升任為校長；

「這個研究總結香港學校校長短缺的問題潛在申請人無意尋求升職，因為擔當校長

的崗位有可能與其個人的價值有所違背」（Kwan & Walker，2012，頁16）。而這個「小
學校長面對的挑戰」研究亦有相近發現，據四會於 2015年 10月記者會後報章報導，
這研究「發現六成八的小學校長將於 10年內退休，其中約一半更是 5年內退下火
線；學校領導層即將交接，但有意升任校長的副校長不足一成半，高達五成半人更

表明無興趣升職，而資深主任無意更上一層樓比例更近七成之多，兩者均以校長職

責太重及個人性格不合為主要理由。」（〈小學校長退休潮、逾半副校無意升正〉，

2015）。可見，香港傳媒十分關注小學校長面臨斷層的情況。而令情況惡化的原因
之一是近年小學校長工作增加，這研究發現有過半的小學校長、副校長和資深主任

皆認同小學校長六方面工作增加：管理不稱職教師、融合生人數上升、提昇學生公

開試表現、處理家長及校友的投訴、校內人事糾紛和面對縮班殺校。從表一中，三

類受訪者皆在管理不稱職教師項目有最高的認同率。要有效減少校內不稱職教師，

有國際學者曾指出「一個組織要想成功，就需要讓勞動力不斷地成長、發展和成熟

過程，就是為員工的持續發展提供支持的一種方式，是改進人和組織績效的強而有

力工具」（Kouzes, Posner, & Biech，2013，頁 193-194）；因此，香港小學校長若要
改善學校組織的話，便需要關心員工的在職專業發展，尤其是表現不稱職的同工更

需透過發展而提高工作表現。
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表一 三類持份者認為小學校長增加的工作

小學校長增加的工作 校長認同率 副校長認同率 資深主任認同率

1 管理不稱職教師 84.1% 74.7% 73.1%
2 融合生人數上升 64.6% 59.7% 61.9%
3 提昇學生公開試表現 62.8% 58.4% 65.6%
4 處理家長及校友的投訴 57.9% 57.8% 58.1%
5 校內人事糾紛 55.5% 63.0% 58.1%
6 面對縮班殺校 54.3% 55.2% 59.4%
7 管理學校財務 52.4% * 53.8%
8 滿足外評視學的要求 * * 58.8%

*回應比率少於一半

有關小學校長對教育政策和校本執行的看法，四會研究小組參考了香港初等教

育研究學會於 2008年「小學校長看教育政策」的研究問卷，讓是次受訪校長回應
該問卷內 13題相關描述。從表二中，發現 2015年有超過八成的小學校長認同下列
四項：「我經常是按校情推行政府的教育政策」（92.0%）、「我有能力按校情推行政
府的教育政策」（89.0%）、「我期望我所屬的校長團體在將來對教育政策制定有更多
發言的機會」（87.8%）和「我認為對教育政策發表意見是校長持續專業發展的重要
組成部份」（82.3%）。這四點與當年小學校長研究結果相近，2015年大部份的小學
校長也認同參與教育政策和有能力按校情推行政策。另一方面，這研究亦發現小學

校長對「我滿意特區政府在制定教育政策時對校長們有充份的諮詢」（31.1%）、「礙
於我能力不足，我很少在教育政策制定時參與」（26.2%）和「我在政府制定教育政
策時經常用個人名義發表意見」（23.2%）等三項有過半的不認同；這反映出有不少
香港小學校長認為政府在制定教育政策時諮詢不足，亦看到小學校長自認以個人名

義參與政策討論不多。因此，香港教育的決策者需思考加強與小學校長的政策對話，

以凝聚推行教育政策的共識和力量。
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表二 小學校長對教育政策與校本執行的看法

教育政策與校本執行的項目 認同率 不認同率

1 我經常是按校情推行政府的教育政策 92.0% 6.1%
2 我有能力按校情推行政府的教育政策 89.0% 9.1%
3 我期望我所屬的校長團體在將來對教育政策制定有更多發

言的機會

87.8% 9.8%

4 我認為對教育政策發表意見是校長持續專業發展的重要組

成部份

82.3% 15.2%

5 我滿意特區政府在制定教育政策時對校長們有充份的諮詢 31.1% 67.1%
6 礙於我能力不足，我很少在教育政策制定時參與 26.2% 70.8%
7 我在政府制定教育政策時經常用個人名義發表意見 23.2% 73.8%

小學校長的人事困難

「組織內部的人力資源，被認為是有關學校系統的持續可行性和最終成功方面

最需要考慮的事情」（Webb & Norton，2005，頁 432）。香港初等教育研究學會於
2013年進行的「香港小學副校長人事管理」研究，發現有過半數受訪小學校長、副
校長與資深中層人員均選出人事管理的工作難處，包括：小學副校長要兼顧的工作

太多、個別同工太重個人利益、個別同工自控能力欠佳、協調中層同工的工作、協

調中層同工的工作、家長的投訴增加以及處理情緒失控的投訴者等。同時，在教育

局（2007）「在職校長持續專業發展檢討報告」亦發現「大多數在職校長認為在持
續專業發展活動中，策略方向及政策環境、對外溝通及聯繫、學與教及課程均較有

成效；而只有 40%在職校長認為有關員工及資源管理的活動有用，顯示這方面培訓
活動的質素及專業適切性需進一步改善」（4.3段）。在這個 2015年四會小學校長研
究內，發現三類持份者皆有過半認同小學校長的人事管理困難包括：個別同工太重

個人利益、家長的投訴增加、協調中層同工的工作和工作太多，跟進人事工作時間

不足；當中，最多小學校長、副校長和資深主任認為個別同工太重個人利益是最大

的人事管理困難（見表三）。
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表三 三類持份者看小學校長人事管理的困難

人事管理的困難 校長認同率 副校長認同率 資深主任認同率

1 個別同工太重個人利益 68.3% 52.6% 54.4%
2 家長的投訴增加 57.9% 50.6% 52.5%
3 處理情緒失控的投訴者 54.9% * *
4 協調中層同工的工作 54.3% 53.2% 52.5%
5 工作太多，跟進人事工

作時間不足

51.8% 51.3% 51.3%

6 部份同工提升意願不足 51.8% * *

*回應比率少於一半

面對學校人事管理的困難，內地學者賈書建（2014）指出：「若領導班子不團
結，不和諧，內耗嚴重的話，用不了多久，人氣就沒了，人心就散了，到頭來必然

會使學校的發展遲滯」（頁 19）。看來，香港小學校長也要重視領導層對學校發展的
共識，協調和統籌各領導層同工同心推動校務；在處理人事管理工作時，「我們常

說的將心比心，其實就是要我們在某些特定的時候進行換位思考，尤其是作為團隊

領導者在教導、批判團隊成員時，一定要注意分寸，不可太重，重了別人承受不了」

（崔志東、郭志亮（編），2013，頁 107）；香港小學校長要多些學習和運用軟性技
巧處理人事。正如蔡少恒（2013）在《清華管理課》一書內指出「倘若沒有激勵，
員工僅僅能夠發揮工作能力的 20%-30%；而受到激勵之後，員工的工作能力能夠提
升到 80%-90%」（頁 232）。香港小學校長可參考上文的論述，與同工相處時多作激
勵，以便提升同工的工作能力 。

小學校長領導力的自評

在〈個人職業生涯為本的校長培訓與學校領導力發展〉一文中，鄭玉蓮、盧乃

桂（2011）認為「依據個人職業劃分，注重校長個人能力提升的培訓模式已經不能
滿足實踐對學校領導力的需求。校長培訓急需轉變為學校領導力發展」（頁 70）。
在是次研究中，四會小組其中一個研究課題是香港小學校長的領導力，小組在參考

Ulrich、Smallwood & Sweetman著的《領袖力密碼》，建立了一個香港小學校長五
方面領導力的自評框架；經本地化修定和試查後，研究小組向小學校長提供 5類 25
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個領導力項目作自評。在分類比較，受訪小學校長自評以領導者質素平均分最高，

有 8.33（5分為及格；10分為滿分）；其次各分類領導力得分按序分別是戰略家
（8.28）、人才管理者（8.06）、執行者（7.87）及人力資本開發者（7.86）。正如一
份香港中學領導力的研究發現「受訪校長相信個人內部質素比外部質素較為重要」

（Wong, 2010, p.151）；小學校長的個人內部質素是領導力重要組成部份。與此同時，
這研究亦發現小學校長在自評領導力時人力資本開發者方面表現較遜，香港小學校

長往後在發展個人領導力時，可參考是次研究結果，加強開發校內人力潛質，以優

化學校的人力資源和提升同工的專業能力。

表四　小學校長自評領導力的平均分

分類 項目 平均分

  領導者質素

（分類平均：8.33）
1.1 我了解自己 8.55
1.2 我能承受住壓力 8.48
1.3 我有清晰思維 8.47
1.4 我善於學習 8.43
1.5 我精力充沛 7.71

  戰略家

（分類平均：8.28）
2.1 我信校董會的辦學理念 8.97
2.2 我對學校發展有構想 8.80
2.3 我確立了學校的發展策略 8.52
2.4 我會激勵同工執行戰略 7.73
2.5 我在組織內部創造了戰略凝聚力 7.34

  人才管理者

（分類平均：8.06）
3.1 我善於溝通 8.26
3.2 我營造積極的工作氛圍 8.09
3.3 我使眾人協同 8.00
3.4 我提升組織的整體效能 7.99
3.5 我提供資源滿足員工的要求 7.98

  執行者

（分類平均：7.87）
4.1 我主動變革 8.63
4.2 我能設計恰當的架構 7.91
4.3 我掌握管理技巧 7.74
4.4 我遵循決策流程 7.69
4.5 我確保問責到位 7.60
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分類 項目 平均分

  人力資本開發者 
（分類平均：7.86）

5.1 我發現並培養下一代員工 8.21
5.2 我合理規劃員工 8.10
5.3 我將同工與學校利益聯繫起來 7.85
5.4 我鼓勵校內建立社交網絡 7.59
5.5 我幫助他人管理自己 7.55

教育是一個人影響人的事業，作為學校的領袖，小學校長要深入研究和反思

自己的領導能力和風格，從而更有效地帶領自己學校的發展。有關領導力的研究，

市面上有不少由商業或管理學者撰寫的專書都值得關注領導力成長的小學校長作參

考，其一是由麥肯錫喬安娜・巴斯吸收十多年培訓卓越領導者的經驗而撰寫的《正

念領導：麥肯錫領導方法》。圖一是該書的中文譯本提及正念領導力五大元素，包括：

發現意義、調整視角、建立關係、積極參與和管理能量。這個正念領導力以領導者

為本，全面論述了領導者在各方面要關注的環節，十分值得新任或銳意提升領導力

的小學校長作參考。再者，香港小學校長提高領導力除了修讀相關課程的同時，也

可透過自學或小組伴讀去提高和反思自己的領導力。

圖一 正念領導力的五個元素

（Barsh & Lavoie，2014，頁 4）

調整視角
自我覺察
在當下暫停

建立關係
建立信任
互相連接
支持他人

積極參與
活在當下
主人翁精神

承擔風險，採取行動管理能量
能量平衡
恢復能量
持續實踐

發現意義
幸福感
核心優勢
人生使命

表四　小學校長自評領導力的平均分（續）
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「世界各國校長培訓的實踐呈現以下趨勢：由以學科課程為中心轉向以學習

者為中心；由以知識教學為中心轉向以能力培養為中心；由以知識擴展為中心轉向

以人格形成訓練為中心」（田漢族，2012，頁 23）。經濟合作與發展組織教育研究
報告則指出，「在職進修能夠應對學校領導的特殊需要。因此，它應該周期性地提

供給學校領導者和領導團隊，使他們能夠不斷地更新其能力或分享其新經驗。各國

還提供基於課程的培訓、集體培訓、自主學習以及其他的項目」（郭婧和高光譯，

2013，頁 24）。上述這些國際校長培訓趨勢，可供香港政府、辦學團體及培訓校長
機構作參考。四會小組在研究中向受訪小學校長提供了 21個需進修課題作選擇，
表五內 8個課題皆被過半以上受訪小學校長認為需進修的，各持份者當下應優先提
供下列相關課題供小學校長進修和學習：領導團隊的能力、了解教育法例、應付學

校危機、處理學校財務、策劃學校發展、管理和監督下屬、處理家長投訴和管理情

緒與調解等。其次較多小學校長認為需要進修的課題包括：促進學校變革（49.4%）、
了解最新教育政策（45.1%）、指導同工領導科組（43.9%）、優化教師考績（42.7%）
和推動評課文化（39.0%）等。

表五　小學校長認為較需專業進修的八大課題

課題 校長需要率

1 領導團隊的能力 60.4%
2 了解教育法例 58.5%
3 應付學校危機 56.7%
4 處理學校財務 55.5%
5 策劃學校發展 54.9%
6 管理和監督下屬 54.9%
7 處理家長投訴 54.9%
8 管理情緒與調解 51.8%

在培訓責任方面，香港小學校長認為負責培訓和支援機構依次為：政府部門

（68.9%）、專業組織（62.8%）、大專院校（61.0%）、校長團體（53.7%）、辦學團
體（40.9%）及校長個人（23.8%），這研究結果值得各持份者關注及供培訓機構參
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考。再者，有關小學校長的專業培訓，內地學者鄭玉蓮（2015）指出「各國的研究
和實踐均證明，培訓的有效性不是去情境， 而是依賴於其對學校實際情境的關注；
脫離學校改進的實踐來談校長培訓的有效性與品質是不現實的」（頁 79）。因此在
設計香港小學校長培訓課程或課題時要注意其實踐性。而孫超、陳岩（2011）在〈中
小學校長培訓課程的知識解讀〉一文則指出「除了利用已有知識，還需要加強新的

實踐性知識的生產，將一線校長所長期積累的管理經驗和辦學思想加以提煉、總結， 
形成培訓課程」（頁 84）。這個重視校長內隱知識的忠告，亦值得設計和提供香港
小學校長培訓課程機構作參考。

香港小學校長的專業學習

田愛麗（2009）在分析香港與內地校長專業發展時指出「在組織專業發展活動
時，除了重視外來者專家的講授之外，兩地也都重視校長之間的經驗分享、小組討

論、案例分析等。從專業發展理念而言，校長的專業發展既需要外界的支援和指導，

又需要內因的驅動，需要校長本人進行積極的專業反思和自我反思」（頁 56）。各
地的校長培訓越來越重視校長個人的專業反思。其中，能力本位的校長培訓理念強

調在「課程體系中的人本取向重點關注校長問題解決意識和自主學習水準的提升， 
注重校長個體的自我發展和潛能開發， 以充分發揮校長的主體意識， 進而提升校
長對教師和學生主體性的尊重意識」（陳禹、龔玲，2014，頁 99）。這種重視校長
在專業學習的自主趨勢，值得有意提高專業能力的小學校長了解。與此同時，新近

的培訓領導理念是提倡高效管理者應同時是一個導師，「優秀的領導者也是一位導

師；再次強調，指導是領導者職責的一部份，其首要任務是幫助他人成長」（Bell & 
Goldsmith，2014，頁 5）。事實上，不少校長知道一個成熟領導者不只關心自己的
專業發展，同時亦要關注發展校內同工的專業成長；再者，校長學習做一個導師型

的管理者，不單可推動學校成為學習型組織，亦可促進同工在實踐中得到更佳的成

長，這個管理與培訓合一的新理念值得香港小學校長學習。

最後，這個香港小學校長研究一個令人驚喜的結果是，雖然表內副校長和資深

主任所評價的校長與表內自評的校長並不相同，但整體而言小學副校長和資深主任

對小學校長的表現評分，比小學校長自評還要高。根據表六的資料，有過半小學校

長（57.6%）自認表現良好，自評表現為優異的佔 15.2%；而小學副校長和資深主
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任卻較多認為小學校長表現良好，回應分別是佔 40.0%和 41.4%，認為小學校長表
現優異的亦分別有 36.0%和 35.5%。正如本地學者 Hallinger, Lee & Ko（2014）有關
香港教師專業社群的論文指出「校長質素直接和間接影響教師專業社群；同時亦對

校長領導和機構信任有正面的作用」（頁 245）；小學校長在這研究中能獲大部份副
校長和資深主任的欣賞，這對香港小學校長帶領學校發展和建構教師專業社群甚有

裨益。

表六　三類持份者對小學校長表現的評分

評分 校長自評率 副校長評分率 資深主任評分率

1 優異（9 分或超過 9 分） 15.2% 36.0% 35.5%
2 良好（8 分或以上，而

低於 9 分）

57.6% 40.0% 41.4%

3 滿意（5 至 8 分） 19.0% 20.0% 21.1%
4 及格（5 分） 1.3% 2.0% 0.0%
5 不及格（5 分以下） 0.6% 2.0% 1.9%

回應人數 158 150 152

結語

為了促進香港小學校長的發展，筆者四人作為四會「小學校長面對的挑戰」研

究小組成員，運用是次 2015年研究結果，讓關心香港小學校長專業發展者可從多
方面理解和運用是次研究發現，共同推動和支持香港小學校長的專業發展。歸納上

文，香港小學校長近年工作增多，加上接近和有意退休者不少，很多小學副校長和

資深主任卻無意升任，這將令香港小學領導會出現斷層現象，值得各方關注。與此

同時，這研究亦發現小學校長認同按校情推行教育政策，並願意積極參與相關討論；

但官民在教育政策諮詢方面皆需改善。在人事管理方面，三類持份者皆認同小學校

長面對多個困難；有意改善校內員工協調的小學校長，要多運用軟性技巧處理人事。

在領導力方面，受查小學校長整體自評高，有充足自信去領導同工；在五分類領導

力中，小學校長們相對地在人力資本開發者的自評分數較低，值得留意和改善。在

培訓需要和專業學習方面，筆者四人認為應多參考國際發展趨勢，進一步優化小學

校長的培訓和專業學習。最後，正如學者 Easton（2008）指出「發展意味著發展某
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人或某物（develop somebody or something）；被別人發展是不夠的，教師必須能夠
自我發展。為了變革，他們必須知道得足夠多；為了獲得不同的結果，他們必須改

變自我─變成學習者」（頁 756）。小學校長作為教師們的領導者，更加不能等待
被發展，而應主動學習領導力，以解決學校日常的管理工作和人事困難，從而促進

香港小學教育的發展，造福香港的小學生和學校同工的成長。
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Abstract

In 2002, the Hong Kong Government proposed the requirements for continuing 
professional development of school principals. Subsequently, the government delegated 
experts to carry out a research and issued a “Report on Continuing Professional 
Development Program for Serving Principals” in 2007. In recent years, primary schools 
in Hong Kong are facing various challenges. What are the difficulties in working as a 
primary school principal at present? What do they need in their training? In order to 
understand the challenges that a primary school principal in Hong Kong has to face, 
the Hong Kong Primary Education Research Association collaborated with three other 
education organizations conduct a study the “challenges facing primary school principals” 
in 2015.  With literature reviews and discussion in the research results, this article tries to 
analyse the current working conditions, leadership, difficulties in personnel management 
and the professional training needs of primary school principals. Finally, we also look into 
the developing trend in learning of primary school principals in Hong Kong.
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