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ᄔᄔᄔᄔ    ाााा 

 

  ၸѐޑಔᙃࣴزύǴӭъஒݙཀΚܫӧ҅ӛޑሦᏤՉࣁϷځਏ݀ǶฅԶǴॄ

ӛሦᏤՉࣁࣁಔᙃቚу೚ӭԋҁǴӢԜ߈ԃٰԜᅿᙍ൑ύୃৡΓሞՉࣁϷځ஥ٰ

ుΕ௖૸Ьᆅό྽࿎Ꮴჹ೽ឦᕮਏϐቹៜਏزᢋҞǶҁࣴډڙቹៜᆶ໾্Вᖿޑ

݀Ǵ٠၂კᕕှό྽࿎ᏤӵՖ೸ၸሦᏤޣɡ೽ឦҬඤޑύϟٰႣෳ೽ឦᕮਏǶࣴ

Ԗॄӛਏ݀ǹЪሦᏤڀɡ೽ឦҬඤаϷ೽ឦᕮਏޣᡉҢǺό྽࿎ᏤჹሦᏤ่݀ز

аፓزᜢ߯ǶԜѦǴҁࣴޑɡ೽ឦҬඤᜢֹ߯ӄύϟό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦᕮਏϐ໔ޣ

࿯Ԅύϟኳࠠ຾Չϩ݋Ǵࣴ Ԗፓ࿯բڀว౜೽ឦ៾Κຯᚆ໼ӛӧԜύϟਏ݀ύز

ҔǴ྽೽ឦ៾Κຯᚆ໼ӛଯਔǴό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦᕮਏϐᜢ߯ω཮ډڙሦᏤޣɡ೽

ឦҬඤޑύϟǹ྽೽ឦ៾Κຯᚆ໼ӛեਔǴሦᏤޣɡ೽ឦҬඤόڀύϟਏ݀Ƕന

ǴϷ҂ٰڋज़ز຾Չ૸ፕǴ٠ჹ౛ፕଅ᝘ǵჴ୍ཀ఼ǵ่ࣴ݀زǴҁЎଞჹࣴࡕ

 БӛуаឍॊǶزࣴ

 

關鍵詞：不當督導、領導者－部屬交換、權力距離傾向、部屬績效。 



 ii  

Abusive Supervision, Leader-Member Exchange, and 

Performance: The Moderating Effect of Subordinates’ 

Power Distance Orientation 

Yu-Ying Chen 

Abstract 

In the abusive supervision literature justice theory was often used to explain the 

influence of abusive supervision. However, not only the subordinates experienced 

injustice, but also the relationship quality between supervisors and subordinates 

should worsen while their supervisors were abusive. Therefore, in this study we 

focused on social exchange theory to investigate how abusive supervision influenced 

subordinate performance through leader-member exchange (LMX). In addition, due to 

the different concepts about power, i.e. equal or unequal distribution of power in 

supervisor, we proposed a moderated mediation wherein subordinate’s power distance 

orientation (PDO) may moderate the mediating effect of LMX between abusive 

supervision and subordinate performance. Results from analyzing 300 Taiwanese 

supervisor-subordinate dyads showed that LMX fully mediated the relationship 

between abusive supervision and subordinate performance; subordinates’ PDO 

moderated the above relationship such that the mediating influence of LMX occurred 

only when PDO was high; when PDO was low, LMX was not related to subordinate 

performance. 

 

Keywords: abusive supervision, leader-member exchange (LMX), power distance 

orientation (PDO), performance. 
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ಃ΋കಃ΋കಃ΋കಃ΋ക    ᆣፕᆣፕᆣፕᆣፕ 

 

  ӧಔᙃሦୱύǴ೚ӭࣴزЬाࢂӧ௖૸Ьᆅᆶ೽ឦӵՖϕ୏ǴаϷόӕޑЬ

ᆅՉࣁёૈౢғޑਏ݀ȐBass, 1990; Yukl, 1998ȑǶ߈ΒΜԃٰǴҗܭಔᙃჹԋҁ

ख़ຎǶԾޑᏢࣚډڙ໵སय़೴ᅌޑԵໆǴሦᏤޑ TepperȐ2000ȑගрЬᆅॄޑӛ

ሦᏤՉࣁɡό྽࿎ᏤȐabusive supervisonȑ໒ۈǴออΜԃ໔Їว೚ӭᏢޑޣ଑

ៜǴ൚ۓΑό྽࿎ᏤӧᏢೌࣚޑ୷ᘵǶਥᏵऍ୯ޑ΋໨ፓࢗǴЬᆅޑό྽࿎Ꮴ؂

ԃࣁಔᙃ஥ٰޑཞѨଯၲ 238ሹǴ೭٤ԋҁޑཞѨதаલৢǵ଼நԋҁǵեғౢ

Κ׎ޑԄև౜ȐTepper, Duffy, Henle, & Lambert, 2006ȑǶԜᅿό྽࿎ᏤЇวॄޑӛ

ਏ݀ჹಔᙃᔼၮԋҁޑቹៜό৒λ㉚ǴӢԜԖѸाుΕࣴزǴᙖаΑှό྽࿎Ꮴ

 य़ቹៜǶॄޑಔᙃ஥ٰࣁ

 

  ၸѐࣴزᡉҢǴЬᆅޑό྽࿎Ꮴ཮Їว೽ឦঁΓॄӛЈ౛ϸᔈǵཞϷπբᅈ

ཀࡋϷಔᙃ܍ᒍǵ෧ϿಔᙃϦ҇ՉࣁǴ٠ቚуᙍ൑ୃৡՉࣁϷᚆᙍཀᜫȐAryee, 

Chen, Sun, & Debrah, 2007; Duffy, Ganster,, & Pagon, 2002; Harvey, Stoner, 

Hochwarter, & Kacmar, 2007; Tepper, 2000; Mitchell & Ambrose, 2007; Zellars, 

Tepper, & Duffy, 2002ȑǶӧၸѐό྽࿎Ꮴ࣬ޑᜢࣴزύǴࣴޣزၨதᜢݙಔᙃϦ

҇ՉࣁϷᙍ൑ୃৡՉࣁ฻Չ่݀ࣁᡂ໨ǶᏃᆅ೽ឦᕮਏࢂಔᙃᔼၮޑख़ᗺǴҭࢂ

Ьᆅᜢޑݙขᗺϐ΋ǴࠅϿԖࣴزଞჹό྽࿎Ꮴჹ೽ឦᕮਏޑቹៜ຾Չ௖૸Ƕ྽

೽ឦᕮਏ٫ਔǴஒԖճಔᙃޑ࿶ᔼᆶว৖ǴฅԶӧӣ៝ό྽࿎Ꮴ࣬ޑᜢࣴࡕزว

౜Ǵ໻Ԗ΋ጇࣴزаό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦᕮਏϐᜢ߯ȐHarris, Kacmar, & Zivnuska, 

2007ȑزࣴࣁЬᚒǴ௖૸ό྽࿎Ꮴჹ೽ឦᕮਏޔޑௗቹៜਏ݀Ƕ၀่ࣴ݀زᡉҢǴ

྽Ьᆅό྽࿎ᏤำࡋຫଯਔǴ೽ឦᕮਏຫեǴฅԶǴ၀ጇࣴࠅز҂ుΕ௖૸ό྽

࿎Ꮴჹ೽ឦᕮਏޑቹៜᐕำǶԖ᠙ܭό྽࿎Ꮴࣁಔᙃ஥ٰॄޑӛቹៜǴЪ೽ឦᕮ

ਏࢂಔᙃᔼၮޑख़ᗺϐ΋ǴӢԜჴԖѸा຾΋؁ᙶమޣٿϐύϟᐕำǶ 
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  ၸѐӧ௖૸ό྽࿎Ꮴჹ่݀ᡂ໨ޑቹៜਔǴεӭа҅ကޕ᝺Ȑ justice 

perceptionȑޑᢀᗺࣁЬǴҭջЬᆅό྽࿎Ꮴำࡋ཮फ़ե೽ឦޕ᝺ޑډำׇ҅ကǵ

ϩଛ҅ကǵаϷϕ୏҅ကǴ຾Զቹៜ೽ឦޑπբᄊࡋᆶՉࣁǴٯӵǺಔᙃϦ҇Չ

એǴ2008ǹےᒍǵ௃ᆣ઻ᆃǵᙍৎፂँ฻Ȑֆ܍ǵЈ౛ᓸΚǵ௃གࡋǵπբᄊࣁ

Aryee et al., 2007; Tepper, 2000; Zellars et al., 2002ȑǶନΑԜᅿ҅ကޕ᝺ޑᇡޕᢀ

ᗺǴҭԖࣴز௦Ҕ௃གᢀᗺϪΕǴว౜ό྽࿎Ꮴჹ่݀ᡂ໨ޑቹៜਏ݀ࢂ೸ၸ௃

ག܍ᒍǵ௃ᆣമ୏ǵаϷ௃ᆣ઻ᆃϐύϟౢ܌ғޑȐֆےએǴ2008aǹAryee, Sun, 

Chen, & Debrah, 2008; Tepper, Henle, Lambert, Giacalone, & Duffy, 2008ȑǶਥᏵޗ

཮Ҭඤ౛ፕȐsocial exchange theoryȑǴ྽ঁᡏޕ᝺ډдΓॄޑӛჹࡑਔǴ཮໼ӛа

࣬ӕޑБԄٰӣᔈȐBlau, 1964; Cropanzano & Mitchell, 2005ȑǴԜᅿॄӛӣൔ཮٬

ளᚈБᜢ߯ВᖿൾϯǶЬᆅޑό྽࿎Ꮴߡឦܭ΋ᅿЬᆅჹ೽ឦॄޑӛჹࡑՉࣁǴ

ӢԜЬᆅޑό྽࿎ᏤՉࣁᔈԖཞЬᆅᆶ೽ឦᚈБϐᜢ߯ǶԖ᠙ܭԜǴҁࣴزஒ௦

Ҕޗ཮ҬඤȐsocial exchangeȑᢀᗺও݋Ӛᡂ໨໔ޑᜢ߯Ǵ٠аሦᏤޣɡ೽ឦҬඤ

բࣁԜύϟᐒޑڋෳໆǴҭջό྽࿎Ꮴ཮೸ၸҬඤᜢ߯ࠔ፦຾Զቹៜ೽ឦᕮਏǶ 

   

  ӧ௖૸ό྽࿎Ꮴᆶ่݀ᡂ໨໔ޑύϟᐒڋਔǴନΑԵໆ೽ឦ҅ကޕ᝺Ϸ௃ག

ϐѦǴҭᔈஒ΢Πᜢ߯ࠔ፦યΕԵቾǴΨ൩ࢂሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯

Ȑleader-member exchange relationship, LMXȑǶHowell ᆶ Hall-MerendaȐ1999ȑᇡ

ࠔҁ፦Ϸޑᜢ߯΢ǴЬᆅᆶ೽ឦᚈБᜢ߯ޑᆶ೽ឦϸᔈϐ໔ࣁǴӧೱ่ЬᆅՉࣁ

፦תᄽΑख़ाفޑՅǴඤѡ၉ᇥǴό྽࿎Ꮴ཮೸ၸሦᏤޣɡ೽ឦҬඤቹៜډ೽ឦ

ᕮਏޑ৖౜ǶԜѦǴၸѐࣴزᡉҢǴ྽ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ӳਔǴჹ೽ឦޑπ

բᅈཀࡋǵಔᙃ܍ᒍǵಔᙃϦ҇ՉࣁϷ೽ឦᕮਏԖ҅ӛቹៜȐBauer & Green, 1996; 

Graen, Novak, & Sommerkamp, 1982; Seers & Graen, 1984; Wayne & Green, 

1993ȑǶӢԜǴҁࣴزᇡࣁό྽࿎Ꮴ཮೸ၸሦᏤޣɡ೽ឦҬඤޑύϟԶቹៜډ೽

ឦᕮਏǹҭջ྽Ьᆅό྽࿎ᏤำࡋଯਔǴሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ࠔ፦Πफ़Ǵ٠຾

Զफ़ե೽ឦᕮਏ߄౜Ƕ 
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  ฅԶǴό྽࿎Ꮴߚ٠а࣬ӕޑБԄቹៜ܌ԖΓǶၸѐࣴزว౜Ǵ೽ឦঁޑΓ

੝܈܄Չࣣࣁёૈፓ࿯ό྽࿎Ꮴᆶޑ่݀ځᜢ߯Ȑe.g., Bamberger & Bacharach, 

2006; Harvey et al., 2007ȑǶҗܭό྽࿎ᏤॄޑӛՉٰࢂࣁԾܭӧ΢ՏޑޣЬᆅǴ

ჹܭ៾ΚȐpowerȑᏱԖόӕޑۺߞ೽ឦߡёૈ௦ҔόӕБԄᆶЬᆅϕ୏ǶTepper

Ȑ2007ȑᇡࣁǴ୷ܭჹೕጄܺޑவ܄ϐৡ౦Ǵঁᡏჹ៾Κᜢ߯ݤ࣮ޑ཮ቹៜό྽

࿎Ꮴᆶ่݀ᡂ໨໔ޑᜢ߯ǴԜᅿ࣮ݤӧঁΓቫԛ΢ջࢂ៾Κຯᚆ໼ӛȐpower 

distance orientationȑǴঁࢂޑࡰᡏჹ΢ΠՏޣ៾Κόѳ฻ޑௗڙำࡋȐClugston, 

Howell, & Dorfman, 2000ȑǶਥᏵ៾࠶ᜢ߯ኳԄȐrelational model of authorityȑȐTyler, 

Lind, & Huo, 2000ȑǴ೽ឦჹЬᆅޑϸᔈϷϕ୏БԄډڙԾޑي៾Κຯᚆ܌ۺߞቹ

ៜǴჹ៾Κຯᚆ໼ӛၨଯޑ೽ឦԶقǴځჹЬᆅޑᄊࡋᆶՉࣁ৖౜Ьाࢂ୷ܭჹ

៾ܺޑޣ࠶வǹ࣬ϸޑǴե៾Κຯᚆ໼ӛޑ೽ឦၨ࣮ख़ЬᆅჹࡑԾρޑБԄǴځ

ᄊࡋᆶՉࣁ৖౜ၨܰډڙЬᆅՉޑࣁቹៜǶᙁൂٰᇥǴय़ჹЬᆅό྽࿎ᏤਔǴ៾

Κຯᚆ໼ӛଯޑ೽ឦၨૈ୼ௗڙЬᆅޑՉࣁǴԶե៾Κຯᚆ໼ӛϐ೽ឦ߾཮ౢғ

ᜢޑɡ೽ឦҬඤǵϷ೽ឦᕮਏ໔ޣǴӢԜǴ៾Κຯᚆ໼ӛӧό྽࿎ᏤǵሦᏤܔל

߯΢ߡёૈתᄽΑፓ࿯فޑՅǶ 

 

  ᆕӝа΢܌ॊǴҁࣴزҞޑԖΟǶಃ΋ǵᕕှЬᆅό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣɡ೽ឦ

Ҭඤᜢ߯ǵ೽ឦᕮਏϐᜢ߯ǹಃΒǵ௖૸Ьᆅό྽࿎ᏤՉࢂࣁց೸ၸሦᏤޣɡ೽

ឦҬඤϐᐒڋǴаႣෳ೽ឦᕮਏǹಃΟǵό྽࿎ᏤǵሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯Ϸ೽

ឦᕮਏϐ໔ޑᜢ߯ࢂց཮ډڙ೽ឦ៾Κຯᚆ໼ӛޑፓ࿯Ƕ 
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ಃΒകಃΒകಃΒകಃΒക    Ў᝘௖૸Ў᝘௖૸Ў᝘௖૸Ў᝘௖૸ 

 

ಃ΋࿯ಃ΋࿯ಃ΋࿯ಃ΋࿯    ό྽࿎Ꮴό྽࿎Ꮴό྽࿎Ꮴό྽࿎Ꮴ 

 

  ਥᏵ TepperȐ2000ȑǴό྽࿎ᏤȐabusive supervisionȑࡰࢂȨ঩πჹܭЬᆅ࡭

ុ৖౜ᇟߚ܈قᇟقእཀՉޑࣁำౢ܌ࡋғޕޑ᝺Ǵՠަᡏௗ᝻٠όх֖ӧϣȩ

Ȑp.178ȑǶӧ TepperȐ2000ȑۓޑကύǴό྽࿎Ꮴх֖൳ঁख़ाۺཷޑǺ΋ǵԜ

ᅿۓကஒό྽࿎Ꮴຎࣁ೽ឦޑЬᢀຑ՗Ǵঁᡏёૈӧࢌ΋௃ნஒځຎࣁό྽࿎

ᏤǴՠӧќ΋௃ნ߾ցǹԜѦǴଞჹ࣬ӕޑሦᏤޣǴόӕ೽ឦёૈޕ᝺ډόӕำ

ଽวߚၸำǴ٠ޑ܄ុ࡭΋ঁࢂ৖౜ࣁӛՉॄޑό྽࿎ᏤǶΒǵЬᆅჹ೽ឦޑࡋ

٣ҹǶ྽ٿΓុ࡭Ӆ٣ਔǴԜᅿό྽ჹߡࡑ཮ᝩុΠѐǴځډޔύ΋БಖЗԜࢤ

ᜢ߯Ǵࢂ܈Ьᆅঅ҅ԾρޑՉࣁǶԜᅿό྽࿎ᏤՉុ࡭ޑࣁЬाࢂ୷ܭΟঁӢ

નǺȐ1ȑ೽ឦᇡࣁԾρค៾҅ޟЬᆅޑՉࣁǵӧ࿶ᔮ΢٩ᒘЬᆅǵჹܭᆶЬᆅϩ

ᚆ܂্ޑεܭ೏ό྽ჹࡑϐ্܂ǴӢԜдॺஒЬᆅޑό྽Չှࣁ᠐ࣁӝ౛ޑՉ

ԖೢҺǴॄࣁՉࡑԾρჹԜᅿό྽ჹࣁᜢ߯ǶȐ2ȑЬᆅόᇡࢤԜ࡭ǴԶᝩុᆢࣁ

у΢ಃុ࡭ޑࣁԜᅿό྽࿎ᏤՉࣁՙȐ2008aȑےǶȐ3ȑֆࣁՉޑၨϿፓ᏾Ծρࡺ

ΟঁӢનǺЬᆅ৖౜ԜᅿॄӛՉࣁёࣁԾρ஥ٰ੻ೀǴٯӵǺࢻ࠹ᓸΚǴࢂ܈ᙖ

Ԝ٬঩π᠋၉ֹ܈ԋπբǴӢԶளډቚமុ࡭٠၀ՉࣁǶΟǵό྽࿎ᏤՉࣁх֖

ᇟقϷߚᇟޑقՉࣁǴՠަᡏௗ᝻٠όх֖ӧϣǶЬᆅޑϦ໒ץຑǵεᖂೢጜǵ

ൾ࣬قӛǵϷհቍ዗ᒐឦܭᇟޑقό྽࿎ᏤՉࣁǹ྽Ьᆅ๏ϒ೽ឦᇸຎޑ౳Ӏ܈

يཀკǵަᡏፂँϷࣁǶԜѦǴՉࣁό྽࿎ᏤՉޑقᇟߚܭឦ߾Ћ༈Ǵޑԡଋࢂ

ᡏௗ᝻ϐ܄ផᘋࣣόх֖ӧό྽࿎ᏤύǶ 

 

  ಔᙃύॄޑӛՉࣁჹࡑ఼က࣬྽ቶݱǴᆶ࣬ځ՟ۺཷޑԖǺቶကϐ໘ቫό྽

ჹࡑȐgeneralized hierarchical abuseȑǵ੟႕ޑ஑ڋȐpetty tyrannyȑǵᙍ൑্ڙ
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Ȑworkplace victimizationȑǵᙍ൑៙ঐȐworkplace bullyingȑǵЬᆅװᔐՉࣁᆶޗҬ

໾্Ȑsupervisor aggression and social underminingȑǵॄӛᏤৣ࿶ᡍȐnegative 

mentoring experiencesȑǶਥᏵѤঁቫय़ٰКၨ೭٤࣬՟ཷۺᆶό྽࿎Ꮴϐ౦ӕǴ

ӵ߄΋ǴаΠଞჹԜϤᅿ࣬՟ཷۺ຾ՉឍॊǶ 

 

 ΋߄

ᆶό྽࿎Ꮴ࣬՟ཷۺϐКၨ᏾౛Ƕ 

 ଞჹΠឦ ۺཷ
௨ନيᡏϐ

እཀՉࣁ 

х֖እཀՉ

 ϣ৒ޑѦࣁ

ကύх֖ۓ

ཀკ่݀ޑ 

ό྽࿎Ꮴ ࢂ ࢂ ց ց 

ቶကϐ໘ቫό྽ჹࢂ ࡑ ց ց ց 

੟႕ޑ஑ࢂ ࢂ ࢂ ڋ ց 

ᙍ൑্ڙ όѸฅࢂ ց ց ࢂ 

ᙍ൑៙ঐ όѸฅࢂ ࢂ ց ࢂ 

ЬᆅװᔐՉࢂ ࣁ ց ց ࢂ 

ЬᆅޗҬ໾্ ࢂ ࢂ ց ࢂ 

ॄӛᏤৣ࿶ᡍ ࢂ ࢂ ࢂ ց 

ၗ਑ٰྍǺTepper, B.J. (2007). Abusive supervision in work organizations: Review, 

synthesis, and research agenda. Journal of Management,33(3), p.263-264. 

 

൘ǵ ቶကϐ໘ቫό྽ჹࡑ 

 

ቶကϐ໘ቫό྽ჹࡑȐgeneralized hierarchical abuseȑཀঁࡰᡏ೏Ьᆅό྽ჹ

ჹຝǶவۓ੝ߚЬᆅ٠ޑੋࡰ܌࿶ᡍǴӧԜޑࡑ 1980 ԃжఁයǴ໒ۈԖࣴޣز

ჹԜ౜ຝ຾Չ௖૸ȐRospenda, 2002; Rospenda, Richman, Ehmke, & Zlapoter, 2005; 
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Rospenda, Richman, Wislar, & Flaherty, 2000; Wislar, Richman, Fendrich, & Flaherty, 

2002ȑǶᏃᆅԜᅿό྽ჹޑࡑՉࣁ৖౜ᆶό྽࿎Ꮴ࣬՟Ǵٯӵεᖂћጜ܈ѾೢǴ

ฅԶǴၸѐࣴࡰزрǴޣٿϝࢂόӕޑᄬۺǶ२ӃǴԜཷ٠ۺόமፓ၀ό྽ჹࡑ

ߚԛǴ٠҂ଞჹғ౛ᆶځҺՖ΢ભЬᆅǹޑಔᙃύࡰݱࢂЬᆅǴԶۓ੝ܭԾٰࢂ

ғ౛ϐእཀǵ܄ࢂ܈ផᘋᆶ܄ձݔຎ຾Չ୔ϩǶӆޣǴ೚ӭࣴزଞჹό྽ՉࣁϷ

࣬ᜢޑΓǵ٣ǵނϐᜢ߯௦Ҕ೽ឦޑЬᢀຑ՗ȐRosenstein & O’Daniel, 2005ȑǴԶ

લЮޣٿᜢ߯໔࠼ޑᢀ٩ᏵǴЪ҂຾΋؁ᇥܴό྽ჹࡑᆶ࣬ᜢ่݀໔ϐᜢᖄࢂց

۶ԜᐱҥȐTepper, 2007ȑǶ 

 

ມǵ ੟႕ޑ஑ڋ 

 

ਥᏵ AshforthȐ1987, 1994ȑۓޑကǴ੟႕ޑ஑ڋȐpetty tyrannyȑࡰࢂЬᆅ

аᓸॐǵ๓ᡂǵ܈ൾޑࢥБԄό྽٬Ҕځᙍ៾܈ቹៜΚǴԜཷۺх֖ϤᅿЬाՉ

၅εȐarbitrariness and self-aggrandizementȑǴӵ٬Ҕᙍ៾ᒉךǺȐ1ȑ஑ᘐᆶԾࣁ

ຑ೽ឦǹȐ3ȑץ߻Γճ੻ǹȐ2ȑᇸຎ೽ឦȐbelittling subordinatesȑǴӵӧдΓय़ঁڗ

લЮᡏࡦȐlack of considerationȑǴӵϿᜢЈ೽ឦᅽࣸǹȐ4ȑፂँှ،ϐኪΚ॥਱

Ȑa forcing style of conflict resolutionȑǴӵᜅӕኪΚǹȐ5ȑόႴᓰᑈཱུ຾ڗ

Ȑdiscouraging initiativeȑǴӵόႴᓰ೽ឦୖᆶख़ा،฼ǹȐ6ȑߚଽฅޑᚵᆦ

Ȑnoncontingent punishmentȑǹӵคࡺ೏ЬᆅѾೢǶᗨฅ੟႕ޑ஑ڋᆶό྽࿎ᏤԖ

٤೚ޑख़᠄ϐೀǴฅԶޣٿϝԖৡ౦Ƕ྽ЬᆅޑલЮᡏࡦ೏ᇡࢂࣁ੟႕ޑ஑ڋ

ਔǴ٠ό߄Ң၀Ьᆅό྽࿎ᏤǹԜѦǴЬᆅёૈӢԵໆډ೽ឦૈΚࢂ܈ಔᙃࡹ฼

ᆶҞ኱ǴԶόႴᓰᑈཱུ຾ڗǴՠځҁߚ٠يό྽࿎ᏤǶ᏾ᡏԶقǴ੟႕ޑ஑ࢂڋ

ၨቶޑݱό྽࿎ᏤǴޑޣٿЬाৡ౦ӧܭ੟႕ޑ஑ڋх֖Ьᆅჹ೽ឦߚޑእཀՉ

 Ƕࣁ
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ୖǵ ᙍ൑্ڙ 

 

ӧԐය΋سӈزࣴޑύǴAquinoᆶځӕ٣ଞჹȨব΋ᅿΓӧব΋ᅿ௃ნΠၨ

ёૈԋࣁӕװ٣ᔐޑჹຝȩԜ᝼ᚒ຾Չ௖૸ȐAquino, 2000; Aquino & Bradfield, 

2000; Aquino & Byron, 2002; Aquino, Grover, Bradfield, & Allen, 1999ȑǶдॺ௦Ҕ

ޣ্ڙр೭٤פǴ٠၂კۺཷޑȐvictimizationȑ্ڙ཮ᏢϷҍ࿾ᏢЎ᝘ύޗ

Ȑvictimsȑ໔ϐӅӕ੝ቻǴ٠ஒۓޣ্ڙကޕ٤ٗࣁ᝺ԾρٰډڙԾ΋Γ܈ӭΓ

ύǴAcquino฻Γ᏾౛ᘜયр٬ЬزӈࣴسᡏȐAcquino, 2000ȑǶӧԜ΋ঁޑᔐװ

ᆅౢғእཀ߻ޑ࿼ᡂ໨Ǵځύх֖௃ნӢનϷঁΓӢનǴ٠຾΋؁୔ϩᙍ൑্ڙ

Ȑworkplace victimizationȑᆶό྽࿎ᏤϐΟᗺৡ౦ǺȐ1ȑᙍ൑΢ϐߚ٠ޣ্ڙ໻

ଞჹ೽ឦǴΨх֖ჹӕᏆޑό྽ჹࡑǴӵӕ٣ჹӕ٣Ǵҭࢂ܈ჹ΢ભޑό྽ჹࡑǴ

ӵ೽ឦჹЬᆅǹȐ2ȑ၀እཀՉࣁх֖يᡏ΢እཀՉࣁǴΨ൩ࡰࢂғ౛໾্ǹȐ3ȑ

೏Ҕٰ೷ԋ໾্Ϸཞ্ࢂࣁύǴԶ೭٤ΓሞՉࣁᔐՉװܭ៛᝺Ծρኪޕޣ্ڙ

 ཀკǶޑޣύયΕΑՉ୏ۺཷޑ্ڙǴҭջӧޑ

 

စǵ ᙍ൑៙ঐ 

 

ᙍ൑៙ঐȐworkplace victimizationȑวғܭǺ྽΋ঁ܈ӭঁঁᡏӧ΋ࢤਔ໔

ϣޕ᝺ԾρௗٰډڙԾ΋Γ܈ӭΓॄޑӛՉ୏ǴӧԜᅿ௃ݩΠǴௗුډڙঐঁޑ

ᡏᜤаჹ೭٤Չ୏բрٛፁȐHoel & Cooper, 2001ȑǶ൩ӵӕό྽࿎ᏤǴᙍ൑៙ঐ

ੋϷߏයೀܭπբ൑ୱϐእཀՉࣁΠȐHoel, Rayner, & Cooper, 1999ȑǶᏃᆅࣴز

ᡉҢ ȐHoel & Cooper, 2000ȑǴฅԶ៙ޑ৖౜܌җ΢ભჹΠભࢂࣣࣁእཀՉޑ75%

ঐϐۓက٠ό߳ज़ܭȨ໘ભ΢ȩޑእཀՉࣁȐTepper, 2007ȑǶ 
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Ҵǵ ЬᆅװᔐՉࣁᆶޗҬ໾্ 

 

ᙍ൑װᔐՉࣁཀࡰȨҾკ೷ԋπբύдΓ໾্ঁޑᡏՉࣁȩȐNeuman & Baron, 

1998ȑǶԜۓက٠ό߳ज़ܭ໘ભ΢ޑእཀՉࣁǴԜᅿװᔐՉࣁҭёૈٰࢂԾܭӕ

 ,ȐHerschovis & Barling, 2006; Raver & Barling࠼ӵ៝ٯΓǴޑಔᙃѦ೽ࢂ܈٣

2007ȑǶԜѦǴӧ೽ϩᙍ൑װᔐࣴزύǴࣴޣزஒЬᆅװᔐՉࣁᐱҥрٰ຾Չࣴ

 & ,ȐGrandey & Kern, 2004; Grandey, Kern, & Frone, 2007; Schat, Desmaraisز

Kelloway, 2006ȑǶDuffy ฻ΓȐ2002ȑ຾΋؁٬Ҕޗ཮Ј౛ᏢύޗޑҬ໾ Ȑ্social 

underminingȑཷۺǴ௖૸ᙍ൑ύЬᆅཀკ֫ᛖ೽ឦࡌҥϷᆢ҅࡭ӛΓሞᜢ߯ૈޑ

Κǵᆶπբ࣬ᜢϐԋфǵаϷ೽ឦޑӜ៉ǶਥᏵۓځကǴԜᅿЬᆅޗҬ໾্ϐۓ

ကҭ௨ନيᡏ΢ޑእཀՉࣁǶ᏾ᡏԶقǴװᔐՉࣁᆶޗҬ໾্ӧচཀύёૈٰԾ

ҺՖჹຝǴฅԶǴ྽೏ٰܭۓࡰԾЬᆅਔǴҭջЬᆅװᔐՉࣁϷЬᆅޗҬ໾্

Ȑsupervisor aggression and social underminingȑǴ߾ӧۓကϷཷۺ΢ࣣᆶό྽࿎Ꮴ

ၨ࣬ࣁ՟ȐTepper, 2007ȑǶ 

 

ഌǵ ॄ ӛᏤৣ࿶ᡍ 

 

  Ꮴৣ౛ፕȐmentoring theoryȑᆶ࣬ځᜢࣴزεӭᆫขܭค࿶ᡍޑӕႻȐӵ২

ख़ᗺЬाӧޑ่݀زว৖ǶࣴޑӕႻȐӵᏤৣȑϐ໔Γሞᜢ߯ޑȑаϷၨၗు׌

 ,ȐAllen, Eby, Poteetߏӵғఱว৖ϷᖒНԋٯӳೀǴޑᕇளၨӭ׌২ߚК׌২ܭ

Lima, & Lentz, 2004ȑǶฅԶǴԜᜪࣴزΨᜢ٤ࢌܭݙѨфૈৣޑ২ᜢ Ȑ߯Scanduara, 

1998ȑаϷॄӛޑᏤৣ࿶ᡍȐnegative mentoring experiencesȑȐEby, McManus, Simon, 

& Ressull, 2000ȑǶॄӛᏤৣ࿶ᡍٯޑηхࡴόڐፓޑሽॶᢀᆶπբ॥਱ǵᏤৣ஑

཰ޕ᛽ޑલЮǵᏤৣॄޑӛᄊࡋȐEby, Butts, Lockwood, & Simon, 2004ȑǶ࣬ᜢࣴ

ࣁՉޑӛᏤৣ࿶ᡍॄܭՅǴԶٰԾفޑჴӕਔΨᏼҺᏤৣځᡉҢ೚ӭ౜ҺЬᆅز



 9 

ᆶό྽࿎ᏤΨԖ೽ϩޑख़᠄Ǵӵුᑀǵߔᛖ২ޑ׌ᙍఱว৖ǵаϷ஑ᐉՉࣁȐEby 

et al., 2004ȑǶฅԶǴӧ೭ز٤ࣴύǴᏤৣቹៜਏ݀ޑၗ਑ٰྍ٠҂уа୔ϩࢂࣁ

ٰԾ২׌ǵၗుӕ٣ǵ܈ЬᆅǶ 

 

 ǵ λ่ࢠ

 

  Ꮓᆅ΢ॊ࣬՟ཷࣣۺςว৖΋ࢤਔ໔ǴՠԾ TepperȐ2000ȑว৖рȨό྽࿎

ᏤՉࣁໆ߄ȩȐabusive supervision scaleȑϐࡕǴаό྽࿎ᏤՉࣁϐཷۺനزࣴࣁ

௃གᄊࣁǺ΋ޣٿࣁύǴεठёஒό྽࿎Ꮴϐ่݀ᡂ໨ϩز٬ҔǶၸѐࣴݱቶޣ

Ԗॄ࣬ᜢࡋቫय़Ǵό྽࿎Ꮴᆶπբᅈཀࡋቫय़Ƕӧ௃གᄊࣁՉࣁቫय़ǵќ΋ࡋ

ȐTepper, Duffy, Hoober, & Ensley, 2004; Schat et al., 2006ȑǹᆶ೽ឦޑᚆᙍཀᜫԖ

ၨଯ࣬҅ޑᜢȐTepper, 2000ȑǹԜѦǴᒿ๱ό྽࿎ᏤำࡋຫଯǴ೽ឦ཮࿶ᡍၨӭ

 ,.Ј౛ᓸΚȐTepper, 2000; Tepper & Lockhart, 2005; Yahil, 2006; Harvey et alޑ

2007ȑϷ௃ᆣ઻ᆃȐֆےએ, 2008a; Aryee et al., 2008; Grandey & Kern, 2004; 

Grandey, Kern, & Frone, 2007; Wu & Hu, 2009ȑǵԶ೽ឦΨ཮Ԗၨեޑಔᙃ܍ᒍ

ȐAryee et al., 2007; Schat et al., 2006ȑǶӧՉࣁቫय़ǴࣴزЬᚒЬाᆫขܭᙍ൑ୃ

ৡՉࣁаϷಔᙃϦ҇ՉࣁǶ่ࣣࣴ݀ز΋ठᡉҢό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦޑΓሞୃৡՉࣁ

ϷಔᙃୃৡՉࣁǵװᔐՉࣁȐଞჹЬᆅǵӕ٣ǵৎ৥ȑԖ҅࣬ᜢȐDuffy et al., 2002; 

Dupre et al., 2006; Mitchell & Ambrose, 2007; Inness, Barling, & Turner, 2005; 

Schaubhut, Adams, & Jex, 2004; Tepper et al., 2008; Thau & Mitchell, 2006ȑǴᆶಔᙃ

Ϧ҇ՉࣁȐAryee et al., 2007; Zellars et al., 2002ȑ߾Ԗॄ࣬ᜢǶӧ೽ឦفՅϣՉࣁ

Ȑin-role behaviorȑ೽ҽǴջ೽ឦᕮਏǴதࢂၸѐ௖૸ಔᙃ౜ຝϷሦᏤਏૈਔᜢݙ

 ,.ȐHarris et alز໻Ԗ΋ጇ࣬ᜢࣴࠅሦୱύزᡂ໨ǴฅԶӧό྽࿎Ꮴϐ่ࣴ݀ޑ

2007ȑǴЪᐕำۘ҂ᙶమǴӢԜჴԖჹځ຾ՉుΕ௖૸ϐѸा܄ǶԖ᠙ܭԜǴҁ

ጇࣴزஒ௦Ҕ೽ឦᕮਏࣁό྽࿎Ꮴϐ่݀ᡂ໨Ǵ٠჋၂ᙶమځύϟᐕำᆶᐒڋǶ 
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ၸѐӧ௖૸ό྽࿎Ꮴᆶ่݀ᡂ໨໔ϐᜢ߯ਔǴதஒ೽ឦ҅ကޕ᝺ຎځࣁύϟ

ᐕำǶࣴزว౜Ǵό྽࿎Ꮴ೸ၸಔᙃ҅ကޑύϟǴቹៜډ೽ឦޑπբᄊࡋǵЈ౛

ᓸΚǵаϷπբɡৎ৥ፂँȐTepper, 2000ȑǹ೽ឦำׇ҅ကޕ᝺ύϟό྽࿎Ꮴᆶ

ಔᙃϦ҇Չࣁ໔ϐᜢ߯ȐZellars et al.,2002ȑǹAryee ฻ΓȐ2007ȑ߾௦Ҕ੉ᅀ

Ȑtrickle-downȑ౛ፕޑᢀᗺǴว౜Ьᆅޕ᝺ޑϕ୏҅ကቹៜځό྽࿎ᏤՉޑࣁ৖

౜Ǵ٠೸ၸ೽ឦϕ୏҅ကޕ᝺ޑύϟ຾Զቹៜ೽ឦޑ௃ག܍ᒍϷಔᙃϦ҇Չࣁǹ

ԜѦǴֆےએȐ2008aȑҭว౜Ǵ೽ឦ҅ကޕ᝺Ϸ௃ᆣമ୏ύϟЬᆅό྽࿎Ꮴᆶ௃

ᆣ઻ᆃϐ໔ޑᜢ߯ǶନΑ҅ကޕ᝺ϐѦǴၸѐΨԖࣴزᜢܭݙ௃ག࣬ᜢᄊࡋӧό

྽࿎Ꮴᆶ่݀ᡂ໨ϐ໔ת܌ᄽفޑՅǴٯӵǺ೽ឦޑ௃ᆣ઻ᆃֹӄύϟό྽࿎Ꮴ

ᆶΓሞߦ຾ǵπբں᝘ϐ໔ޑᜢ߯ȐAryee et al., 2008ȑǹό྽࿎Ꮴफ़ե೽ឦჹಔ

ᙃޑ௃ག܍ᒍǴ຾ԶቚуჹಔᙃୃޑৡՉࣁȐTepper et al., 2008ȑǶନΑ΢ॊǴҭ

ԖᏢޣᇡࣁሦᏤޣɡ೽ឦჹଽёૈ཮ࢂќ΋ঁύϟᐕำȐHarvey et al., 2007ȑǴջ

ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤȐleader-member exchange, LMXȑёૈύϟό྽࿎Ꮴᆶ่݀ᡂ

໨ϐ໔ޑᜢ߯ǴฅԶԜᅿᢀᗺӧၸѐ໻ଶ੮ӧ౛ፕឍॊ΢ǴલЮჴቻᡍ᛾Ƕҗܭ

ЬᆅॄޑӛሦᏤՉࣁ཮Їว೽ឦॄय़௃ᆣϷόᅈȐTepper & Lockhart, 2005; Zellars 

et al., 2002ȑǴᒿ๱ਔ໔ว৖ǴᚈБߡёૈౢғၨեޑҬඤᜢ߯ࠔ፦Ǵ٠຾ԶԖཞ

೽ឦޑπբᄊࡋϷᕮਏ߄౜Ƕ 

 

  ฅԶǴό྽࿎Ꮴߚ٠а࣬ӕޑБԄቹៜ܌ԖΓǶၸѐࣴزว౜Ǵ೽ឦঁޑΓ

੝܈܄Չࣁ཮ፓ࿯ό྽࿎Ꮴᆶޑ่݀ځᜢ߯Ƕ྽೽ឦޑ϶๓܄Ȑagreeablenessȑ

Ϸᝄᙣ܄ȐconscientiousnessȑၨଯਔǴό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦѨфૈϸלȐdysfunctional 

resistanceȑ࣬҅ޑᜢၨ১ȐTepper, Duffy, & Shaw, 2001ȑǶ྽೽ឦԾ൧ၨեਔǴό

྽࿎Ꮴᆶ೽ឦୃޑৡՉࣁคᜢǹ྽೽ឦԾ൧ၨଯਔǴ߾ޣٿԖ҅࣬ᜢȐSchaubhut 

et al., 2004ȑǶޕ᝺࣬ډӕำޑࡋό྽࿎ᏤਔǴޕ᝺Ьᆅ៾Κଯޑ೽ឦ཮࿶ᡍډၨ

ӭޑ௃ᆣമ୏ȐֆےએǴ2008aȑǶჹ໺಍܄եޑ೽ឦԶقǴൔൺᇡޕӧό྽࿎Ꮴ

ᆶװᔐЬᆅՉࣁ໔ޑύϟਏ݀ၨ১ȐLiu, Kwan, Wu, & Wu, 2010ȑǶ 



 11 

  Ծ TepperȐ2000ȑว৖рȨό྽࿎ᏤՉࣁໆ߄ȩϐࡕǴ࣬ᜢࣴزςಕᑈόϿǶ

TepperȐ2007ȑ᏾౛ၸѐࣴزǴ٠ӈрό྽࿎Ꮴϐ߻࿼ᡂ໨ǵ่݀ᡂ໨ǵаϷፓ

࿯ᡂ໨Ƕҁࣴزঅׯ TepperȐ2007ȑϐӈ߄ǴନΑஒύϟᡂ໨ҭӈрϐѦǴ٠ཥ

ቚ 2007ԃࡕό྽࿎Ꮴϐ࣬ᜢࣴزǴӵ߄ΒǶ 
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表二 

不當督導之前置、中介、結果、調節變項之相關研究。 

研究 前置變項 中介變項 結果變項 調節變項 
Tepper (2000)  組織正義 

 
工作態度 
心理壓力 
工作－家庭衝突 

工作流動性 

Tepper, Duffy, & Shaw (2001)   反抗 嚴謹性 
友善性 

Duffy, Ganster, & Pagon (2002)   工作態度 
反生產行為 
身體健康抱怨 

主管支持 

Zellars, Tepper, & Duffy (2002)  程序正義 組織公民行為 公民行為角色定義 
Tepper, Duffy, Hoober, & Ensley 

(2004) 
  工作滿意度  

Schaubhut, Adams, & Jex (2004)   偏差行為 自尊 
Grandey & Kern (2004)   情緒耗竭 工作權力 
Inness, Barling, & Turner (2005)   以主管為對象之攻擊 攻擊歷史 
Harris, Kacmar, & Boonthanum (2005)   工作過勞  
Bamberger & Bacharach (2006)   酒精使用 嚴謹性 

友善性 

    （續） 
 



 13

表二（續） 

不當督導之前置、中介、結果、調節變項之相關研究。 

研究 前置變項 中介變項 結果變項 調節變項 
Tepper, Duffy, Henle, & Lambert 
(2006) 

主管程序正義 
主管憂鬱程度 

  部屬負向情感 

Dupre, Inness, Connelly, Barling, & 
Hoption (2006) 

  以主管為對象之攻擊 工作原因（財務或自我

實現） 
Hoobler & Brass (2006) 主管契約違反之知覺  以家庭為對象之攻擊 主管敵意歸因偏誤 
Thau & Mitchell (2006)   偏差行為 自我目標 
Yahil (2006)   心理壓力  
Schat, Desmarais, & Kelloway (2006)   滿意度 

組織承諾 
心理及生理健康 
以同事為目標之攻擊 
憤怒 
對未來攻擊的恐懼 

 

Aryee, Chen, Sun, & Debrah (2007) 主管互動正義之知覺 
 

部屬互動正義之知覺 
 

組織承諾 
組織公民行為 

主管權威主義 

Grandey, Kern, & Frone (2007)   情緒耗竭  
Harris, Kacmar, & Zivnuska (2007)   績效表現 工作意義 

    （續） 
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表二（續） 

不當督導之前置、中介、結果、調節變項之相關研究。 

研究 前置變項 中介變項 結果變項 調節變項 
Harvey, Stoner, Hochwarter, & Kacmar 
(2007) 

  心理壓力 
離職意圖 

負向情感 
逢迎行為 

Mitchell & Ambrose (2007)   偏差行為（以主管、同

事、組織為對象） 
回報規範 

Tepper, Moss, Lockhart, & Carr (2007)   心理壓力 向上維持溝通 
Aryee, Sun, Chen, & Debrah (2008)  情緒耗竭 人際促進 

工作奉獻 
工作結構的角色 

Tepper, Henle, Lambert, Giacalone & 
Duffy (2008) 

 情感承諾 偏差行為 組織偏差行為之規範 

吳宗祐(2008a)  部屬正義知覺 
情緒勞動 

情緒耗竭 知覺主管權力 

Wu & Hu (2009) 核心自我評價  情緒耗竭 知覺同事支持 
情緒感染的敏感性 

Tepper, Carr, Breaux, Geider, Hu, & 
Hua (2009) 

  偏差行為（以主管、組

織為對象） 
離職意圖 

Liu, Kwan, Wu, & Wu (2010)  報復認知 以主管為對象之攻擊 傳統性 
Tepper, Moss, & Duffy (2011) 知覺不相似性 上評績效 

主管知覺之關係衝突 
不當督導 上評績效 

 
資料來源：修改自 Tepper (2007). Abusive supervision in work organization: Review, synthesis, and research agenda. Journal of Management, 
33(3), p270-272. 
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ಃಃಃಃΒΒΒΒ࿯࿯࿯࿯    ό྽࿎Ꮴᆶᕮਏ߄౜ό྽࿎Ꮴᆶᕮਏ߄౜ό྽࿎Ꮴᆶᕮਏ߄౜ό྽࿎Ꮴᆶᕮਏ߄౜ 

   

 ,཮Ҭඤ౛ፕȐsocial exchange theoryȑȐBlau, 1964; Cropanzano & Mitchellޗ  

2005ȑှࣁញό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦᕮਏϐ໔ޑᜢ߯ගٮ΋ঁёૈޑБӛǶޗ཮Ҭඤ౛

ፕύޑӣൔȐreciprocityȑଆ҅ࢂޑੋࡰ߃ӛӣൔȐpositive reciprocityȑȐGouldner, 

1960ȑǴҭջ྽ঁᡏௗډڙдΓ҅ޑӛჹࡑਔǴঁᡏҭ཮а҅ӛޑᄊࡋϷՉࣁӣ

ᔈჹБǶฅԶԜཷۺҭёаॄӛӣൔȐnegative reciprocityȑޑБԄև౜Ǵ྽ঁᡏ

ᎁډڙдΓޑό྽ჹࡑਔǴঁᡏΨ཮௦ॄڗӛޑБԄӣൔჹБȐCropanzano & 

Mitchell, 2005ȑǶ 

 

  ၸѐࣴزᡉҢǴय़ჹЬᆅό྽࿎ᏤǴ೽ឦ཮৖౜ၨϿޑಔᙃϦ҇ՉࣁȐZellars 

et al., 2002; Aryee et al., 2007ȑǵၨӭୃޑৡװ܈ᔐՉࣁȐDuffy et al., 2002; 

Schaubhut et al., 2004; Inness et al., 2005; Dupre et al., 2006; Thau & Mitchell, 2006; 

Mitchell & Ambrose, 2007; Tepper et al., 2008ȑǶHarris฻ΓȐ2007ȑҭว౜Ǵό྽

࿎Ꮴᆶ΢ຑᕮਏԖᡉ๱࣬ॄޑᜢǶਥᏵ Aryee฻ΓزࣴޑȐ2008ȑǴό྽࿎Ꮴᆶπ

բں᝘Ԗᡉ๱࣬ॄޑᜢǴπբں᝘Ȑ job dedicationȑӧԜࢂޑࡰᆶԾࡓ

Ȑself-disciplineȑԖᜢޑՉࣁǴٯӵǺᒥൻೕ߾ǵոΚπբǵЬ୏ှ،πբୢᚒ

ȐVan Scotter & Motowidlo, 1996ȑǶӢԜਥᏵޗ཮Ҭඤ౛ፕǴ྽೽ឦय़ჹЬᆅό྽

࿎ᏤਔǴԜᅿॄӛޑჹࡑБԄ཮٬ள೽ឦаၨৡޑᕮਏ߄౜଺ࣁჹЬᆅॄޑӛӣ

ൔǶԜѦǴ྽೽ឦय़ჹЬᆅό྽࿎ᏤਔǴ೽ឦ཮௦ҔჹЬᆅޑϸל଺ࣁӣᔈȐTepper 

et al., 2001ȑǴٯӵǺଷးϼԆаठคֹݤԋπբǵࢂ܈ଷးؒ᠋ډπբा؃ǴԜ

ᅿѨфૈޑϸלȐdysfunctional resistanceȑҭёૈ٬೽ឦౢғၨৡޑπբ߄౜Ƕ

Ԗ᠘ܭԜǴЬᆅό྽࿎ᏤำࡋຫଯਔǴ೽ឦޑᕮਏ߄౜ຫৡǶ 

 

  H1ǺЬᆅό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦᕮਏڀԖᡉ๱ॄ࣬ᜢǶ 
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ಃಃಃಃΟΟΟΟ࿯࿯࿯࿯    ሦᏤޣሦᏤޣሦᏤޣሦᏤޣɡɡɡɡ೽ឦҬඤ೽ឦҬඤ೽ឦҬඤ೽ឦҬඤ 

 

  ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ȐLeader-Member Exchange RelationshipȑЬाࢂӧ௖

૸ሦᏤޣᆶӚ೽ឦ໔܌ว৖рٰόӕޑҬඤᜢ߯ǴϷځჹሦᏤޣᆶ೽ឦޑᄊکࡋ

Չࣁϐቹៜਏ Ȑ݀Gerstner & Day, 1997; Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997; Sparrowe 

& Liden, 1997ȑǶ၀౛ፕமፓሦᏤޣᆶ೽ឦϐჹଽᜢ߯Ǵ٠а௖૸ᚈБޑϕ୏ᐕำ

؂Տ೽ឦǴฅԶ၀౛ࡑ཮а࣬ӕБԄჹޣሦᏤࣁሦᏤ౛ፕᇡޑЬືǶၸѐ໺಍ࣁ

ፕ௢ᙌၸѐ࣮ݤǴ٠Ъаᜢ߯ࠔ፦଺ࣁόӕሦᏤՉࣁჹࡑόӕ೽ឦϐှញǶ྽ሦ

Ꮴޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ଯਔǴԋ঩೏ሦᏤޣຎࣁԾρΓǴϣიᡏȐin-groupȑԋ঩ᆶ

ሦᏤޣϐ໔ڀԖϕߞϐ੝ՅǴ٠٦Ԗϕ࣬ӣൔϐଯࠔ፦ޗޑ཮Ҭඤᜢ߯Ǵࡺԋ঩

ၨᜫཀ׫ΕπբҺ୍Ǵ܍٠ᏼၨӭೢҺǶ࣬ϸޑǴ྽၀Ҭඤᜢ߯եਔǴ೽ឦ೏ຎ

πբጄᛑϣϐ҅Ԅ૸ፕǴܭϕ୏໻߳ज़ޑޣѦიᡏȐout-groupȑԋ঩ǴᆶሦᏤࣁ

 ၨϿჹ೽ឦ৖౜ᜢЈǶޣा؃ֹԋҺ୍ǴԶሦᏤޑऊࠨπբྣࡪ

 

  ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ȐLeader-Member Exchange RelationshipȑኳԄന߃а

୷ᘵȐKahn, Wolfe, Quinn, Snoek, & Rosenthal, 1964ȑǴࣁՅ౛ፕȐrole theoryȑف

ԜኳԄᇡࣁಔᙃύޑԋ঩೸ၸдΓჹԜفՅޑයֹࡑԋҺ୍ǶGraenȐ1976ȑ߾ஒ

ख़ᗺܫӧفՅӵՖว৖ǴᇡفࣁՅόѝܭ،ڗπբೕځࢂ܈߾ѬЎҹ΢ޑೕጄǴ

Զࢂ೸ၸ҅ߚԄޑᐕำԶว৖ǴҭջفՅ༟೷Ȑrole-makingȑᐕำǶفՅ༟೷೯

தวғܭԋ঩຾Ε΋ཥπբՏ࿼ϐਔǴЪ၀ᐕำᆶᜢЈԜཥ຾ԋ঩ޑᕮਏ߄౜ϐ

ঁᡏԖᜢǶ೸ၸ΋ೱՍޑΓሞϕ୏Ǵԋ঩ՉࣁϷفՅ཮೴ᅌ೏׎༟рٰǶ࣬ၨܭ

πբύځޑдΓǴԋ঩ޔޑឦЬᆅ܈ሦᏤޣԖၨӭޑऊ״ΚѐفुڋՅǴӢԜд

ॺჹԜفՅ༟೷ޑᐕำԖၨεޑቹៜΚȐGraen, 1976ȑǶ 

 

  Dieneschᆶ LidenȐ1986ȑ่߾ӝᘜӢ౛ፕȐattribution theoryȑǵفՅ౛ፕȐrole 
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theoryȑǵሦᏤȐleadershipȑǵޗ཮ҬඤȐsocial exchangeȑǴϷӛ΢ቹៜȐupward 

influenceȑǴ຾΋؁ឍॊሦᏤޣɡ೽ឦޑว৖ᐕำǴගрཥޑኳԄǶԜኳԄёϩࣁ

Ѥঁ໘ࢤǺȐ1ȑሦᏤޣᆶ೽ឦঁޑΓ੝܄཮ቹៜᚈБޑϕ୏Ϸว৖ޑᐕำǹȐ2ȑ

ሦᏤޣ೸ၸᆶπբ࣬ᜢޑҺ୍ٰෳ၂೽ឦǴӧௗډڙҺ୍ϐࡕǴ೽ឦ཮ჹ၀Һ୍

ϷሦᏤ܌ޣ৖౜ϐՉ܈ࣁϸᔈ଺рᘜӢǹȐ3ȑሦᏤޣҭჹ೽ឦޑՉࣁ଺рᘜӢǴ

೭٤ᘜӢёૈ཮ځډڙѬӢનޑቹៜǴӵӛ΢ቹៜՉࣁǹȐ4ȑځѬёૈ཮ቹៜ၀

ว৖ᐕำޑ௃ნӢનǴӵಔᙃЎϯǵიᡏΓኧǵಔᙃࡹ฼฻ȐLiden et al., 1997ȑǶ 

 

  Graenᆶ SchanduraȐ1987ȑҭගрќ΋ঁᆫขܭሦᏤޣɡ೽ឦว৖ᐕำޑኳ

ԄǴᇡࣁ၀ว৖ᐕำх֖Οঁ໘ࢤǶȐ1ȑفՅௗڙȐrole-takingȑǺੋϷ΋܈ӭঁ

٣ҹǴӧ೭٤٣ҹύǴሦᏤޣ೸ၸගрा܈؃πբҺ୍ஒفՅ໺ሀ๏೽ឦǴԜਔ

೽ឦ཮ௗ٠ڙ଺рϸᔈǴሦᏤޣ཮୷ܭ၀ϸᔈຑ՗೽ឦǴࢂۓ،٠ցाӆ৖໒Π

΋ঁ٣ҹǴӧԜ໘ࢤύǴሦᏤޣ཮ෳ၂Ϸຑໆ೽ឦޑ୏ᐒᆶወΚǶȐ2ȑفՅ༟೷

Ȑrole-makingȑǺӧԜ໘ࢤύǴሦᏤޣᆶ೽ឦᜢ߯ޑҁ፦໒ۈዴۓΠٰǶᏃᆅҺ΋

Бࣣё໒ۈ၀໘ࢤǴՠ೯தࢂҗሦᏤޣа๏ϒ೽ឦ΋่ߚᄬϯޑҺ୍ࣁ໒ۈǶऩ

೽ឦௗڙ၀Һ୍Ǵ߄߾ҢԜҬඤᜢ߯ஒ཮ᒿ๱ਔ໔ว৖ࣁଯࠔ፦ޑҬඤᜢ߯ǶȐ3ȑ

Ԗၨӭᆙஏೱ่Ǵ೸ࣁՉޑᆶ೽ឦޣՉϯȐrole-rountinizationȑǺԜਔሦᏤٯՅف

ၸӝբᆶ่ߚᄬϯҺ୍ǴᚈБჹ۶ԜԖၨӭޑΑှϷයࡑǴ೭ࢂ၀ኳԄޑനࡕ΋

໘ࢤǴЪሦᏤޣᆶ೽ឦҬඤᜢ߯ࠔ፦வԜ໒ۈᖿܭᛙۓȐLiden et al., 1997ȑǶ 

 

  ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤ೏ຎࢂࣁӭӛۺཷޑࡋȐDienesch & Liden, 1986; Liden & 

Maslyn, 1998ȑǴх֖ଅ᝘Ȑcontributionȑǵ۸၈ȐloyaltyȑϷ௃གȐaffectȑǴаΠ

ஒ೴΋ϟಏǶȐ1ȑଅ᝘Ǻԋ঩ޕ᝺ޑډπբࢲ୏ϐໆǵБӛϷࠔ፦ǴӧԜπբࢲ

୏ύǴ؂Տԋ঩཮ոΚၲԋځᆶሦᏤޑޣӅӕҞ኱ȐคፕࢂѦᡉࢂ܈ϣᗦޑȑ

ȐDienesch & Liden, 1986ȑǶᗨฅԜҬඤᜢ߯ύޑଅ᝘ٰࢂԾܭЬᆅᆶ೽ឦᚈБǴ

ՠขᗺЬाܫࢂӧ೽ឦ܌৖౜ᆶπբҺ୍࣬ᜢϐՉࣁȐGraen & Scandura, 1987ȑǴ
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྽೽ឦௗډڙЬᆅගޑٮЍ࡭ᆶၗྍǴ߾ёගϲځπբ߄౜ȐDunegan, Duchon, & 

Uhl-Bien, 1992; Scandura, Graen, & Novak, 1986ȑǶԜѦǴᏱԖଯҬඤࠔ፦ϐ೽ឦ

ԖၨӭπբࠨऊϐѦޑҺ୍ᆶೢҺȐGraen, 1976; Wayne & Green, 1993ȑǶȐ2ȑ۸

၈ǺሦᏤޣᆶ೽ឦᚈБϦ໒Ѝ۶࡭ԜޑำࡋȐLiden & Maslyn, 1998ȑǶDienesch

ᆶ LidenȐ1986ȑᇡࣁǴӧว৖ᆶᆢ࡭ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯΢Ǵ۸၈תᄽΑख़

ाفޑՅǴ྽πբҺ୍ሡाၨӭޑᐱҥ܄ᆶೢҺਔǴሦᏤޣ໼ӛܭஒԜҺ୍Ҭб

๏۸၈ޑ೽ឦȐLiden & Graen, 1980; Scandura et al., 1986ȑǶȐ3ȑ௃གǺჹଽ໔ޑ

ԋ঩ȐջሦᏤޣᆶ೽ឦȑ໔܌ӅԖޑ௃གȐaffectionȑࢂ୷ܭΓሞ໔ޑ֎ЇΚǴ

Զߚπբ܈஑཰ሽॶȐDienesch & Liden, 1986ȑǴٯӵǺሦᏤޣᆶ೽ឦၨதϕ୏ࢂ

Ӣࣁдॺ഻៿۶ԜޑഉՔǴࡺԜᅿ϶ፉ཮೸ၸπբύޑΓሞϕ୏Զว৖ȐBridge & 

Baxter, 1992ȑǶӧLidenᆶ MaslynȐ1998ȑزࣴޑύཥቚΑಃѤঁӛࡋǺᙍ཰൧

ख़Ȑprofessional respectȑǴཀࡰӧჹଽᜢ߯ύ؂Տԋ঩ޕ܌᝺ޑډӜ៉ำࡋǴ೭

 ຑሽ฻ǶޑдΓჹ၀ঁᡏޑಔᙃϣѦ܈࿶ᡍޑΓჹ၀ঁᡏঁܭҥࡌࢂ᝺ёૈޕ٤

 

  ၸѐςԖ೚ӭࣴزӧ௖૸ቹៜሦᏤޣᆶ೽ឦҬඤᜢ߯ࠔ፦ޑӢનϷёૈౢ

ғޑಔᙃ݀ࡕᡂ໨ǶӧቹៜሦᏤޣɡ೽ឦҬඤ߻ޑ࿼ӢનύǴӭஒख़ᗺ࿼ܭሦᏤ

 & ȐGraen & Schiemann, 1978; Kozlowski܄ӵሽॶ΋ठٯǴ܄ᆶ೽ឦ໔ϐ࣬՟ޣ

Doherty, 1989; Ashkanasy & O’ connor, 1994ȑǴҭԖࣴز௖૸ಔᙃԋ঩௃གჹҬඤ

ᜢ߯ޑቹៜȐLiden, 1985; McClane, 1991; Day & Crain, 1992ȑǴࢂ܈௖૸҅ӛሦᏤ

ՉࣁჹሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ޑቹៜǴӵᙯࠠሦᏤȐWang et al., 2005ȑǴฅԶࠅ

ϿԖࣴزаॄӛሦᏤՉࣁჹሦᏤޣɡҬඤᜢ߯ࠔ፦ޑཞ্଺زࣴࣁЬᚒǶԜѦǴ

ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ҭ཮ቹៜډ೚ӭ่݀ᡂ໨ǴٯӵǺπբᕮਏȐChen, Lam, & 

Zhong, 2007; Graen et al., 1982; Liden, Wayne, & Stilwell, 1993; Scandura & Graen, 

1984; Wang, Law, Hackett, Wang, & Chen, 2005ȑǵಔᙃ܍ᒍȐNystrom, 1990; Seers & 

Graen, 1984ȑǵπբᅈཀࡋȐEpitropaki & Martin, 1999; Graen et al., 1982; Murphy & 

Ensher, 1999ȑǵಔᙃϦ҇ՉࣁȐScandura et al., 1986; Manogran & Conlon, 1993; 
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Podsakoff, MacKenzie, & Hui, 1993; Wang et al., 2005ȑǵᚆᙍཀკȐGerstner & Day, 

1997ȑǵаϷقࡌՉࣁȐBotero & Van Dyne, 2009ȑǶਥᏵ΢ॊǴሦᏤޣɡԋ঩Ҭඤ

ᜢ߯ޑว৖ډڙᚈБՉࣁᆶ੝ቻ܌ቹៜǴЪၨޑ٫ᜢ߯ࠔ፦཮ࣁಔᙃ஥ٰ೚ӭ҅

ӛ่݀Ƕ 

 

ಃಃಃಃѤѤѤѤ࿯࿯࿯࿯    ό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣɡɡɡɡ೽ឦҬඤ೽ឦҬඤ೽ឦҬඤ೽ឦҬඤ 

 

  ၸѐӧ௖૸ЬᆅՉࣁϷሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ਔǴၨதᜢݙӧЬᆅ҅ޑӛሦ

ᏤՉࣁ΢ȐBasu & Green, 1997; Deluga, 1992; Howell & Hall-Merenda, 1999; Wang, 

et al., 2005ȑǶฅԶǴҗॄܭӛሦᏤࣁಔᙃ஥ٰଯԋҁཞѨȐTepper et al., 2006ȑǴ

ԖѸाଞჹॄӛሦᏤՉࣁᆶёૈౢғ่݀ޑ຾ՉుΕ௖૸Ƕ 

 

  ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤЬाࡌҥܭሦᏤޣᆶ೽ឦ೸ၸ΋ೱՍޑҬඤᆶϕ୏຾Զ

ว৖۶Ԝޑᜢ߯ȐBauer & Green, 1996ȑǴӧԜϕ୏ၸำύǴᚈБࣣ཮ჹԜᐕำ׫

ΕၗྍǵԖ܌брǶ΋૓ԶقǴեࠔ፦ޑሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ջᜪ՟ܭ࿶ᔮ܄

ၨեǵЪࡋҺำߞޑбрԖज़ǴԜਔ۶ԜޑԄǴᚈБ׎ऊࠨܭҬඤᜢ߯Ǵ໻ज़ޑ

๏ϒჹБޑЍ࡭Ԗज़ǶԶଯࠔ፦ޑሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ࢂ߾΋ᅿޗ཮ޑ܄Ҭඤ

ᜢ߯ǴҬඤᜢ߯ޑว৖όڙज़ࠨܭऊ܌ज़ޑۓጄൎϣȐSparrowe & Liden, 1997ȑǶ

ԜѦǴӧଯࠔ፦ޑҬඤᜢ߯ύǴᚈБᏱԖଯߞޑࡋҺǵϕ୏ǵϷЍ࡭ǴԜਔ೽ឦ

ჹሦᏤޣΨ཮Ԗၨଯ۸ޑ၈ᆶက୍གȐGraen & Uhl-Bien, 1995ȑǴԶሦᏤޣΨ཮ග

 ၿ፞ȐDienesch & Liden, 1986ȑǶޑԄ҅ߚ܈೽ឦ҅Ԅٮ

 

  ฅԶǴ྽ሦᏤޣჹ೽ឦ৖౜ၨᓎᕷॄޑӛሦᏤՉࣁਔǴ೽ឦჹځᜢ߯ࠔ፦ޑ

ຑ՗ߡ཮ӢԜډڙቹៜǴ୷ܭԜᅿॄӛჹࡑǴ೽ឦ཮ᇡࣁᚈБᜢ߯ࠔ፦ၨৡǶԜ

ѦǴਥᏵޗ཮Ҭඤ౛ፕǴ྽Ьᆅό྽࿎ᏤਔǴ೽ឦ཮а׳ӭޑคᘶᄊٰࡋӣൔЬ
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ᆅȐAndersson & Pearson, 1999; Brett, Shapiro, & Lytle, 1998ȑǴٯӵ෧ϿჹЬᆅޑ

൧ख़ᆶ۸၈฻ǴЪЬᆅޑό྽࿎ᏤՉࣁҭ཮Їว೽ឦॄޑय़௃ᆣᆶόᅈȐZellars et 

al., 2002; Tepper & Lockhart, 2005ȑǶ୷ܭ΢ॊౢ܌ғޑόؼϕ୏൩ӵӕᖥ௽૓Ӧ

եҬඤࢂҺᆶ൧ख़Ǵ೭٤ࣣߞޑእཀǵၨϿޑว৖Ǵ٬ளᚈБჹ۶ԜԖၨଯុ࡭

ᜢ߯ࠔ፦ޑ੝ቻǶၸѐࣴزҭว౜ǴЬᆅჹ೽ឦঁޑձᡏࡦஒԖշܭගϲ۶Ԝޑ

Ҭඤᜢ߯ࠔ፦ȐDeluga, 1992ȑǴԶό྽࿎ᏤՉޑࣁ৖౜খӳᆶ࣬ځϸǴԜਔЬᆅ

όՠόᡏࡦ೽ឦǴϸԶჹ೽ឦ৖౜እཀǴჹ঩πհቍ዗ᒐǵ໶ว๠਻฻ǶӢԜǴ

྽Ьᆅό྽࿎ᏤำࡋຫଯਔǴሦᏤޣᆶ೽ឦҬඤᜢ߯ࠔ፦ຫৡǶ 

 

  H2ǺЬᆅό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣ೽ឦҬඤڀԖᡉ๱ॄ࣬ᜢǶ 

 

ಃϖ࿯ಃϖ࿯ಃϖ࿯ಃϖ࿯    ሦᏤޣሦᏤޣሦᏤޣሦᏤޣɡɡɡɡ೽ឦҬඤᆶ೽ឦҬඤᆶ೽ឦҬඤᆶ೽ឦҬඤᆶ೽ឦ೽ឦ೽ឦ೽ឦᕮਏᕮਏᕮਏᕮਏ 

 

  ྽ሦᏤޣᆶ೽ឦᜢ߯ࠔ፦ଯਔǴሦᏤޣᆶ೽ឦᚈБ཮ԖၨଯߞޑҺǵ൧ख़

ȐGraen & Uhl-Bien, 1995ȑǴΨ཮Ԗၨ໒ྎޑܫ೯ᆶၨᓎᕷޑϕ୏ȐKramer, 1995; 

Mueller & Lee, 2002ȑǴԜਔ೽ឦҭၨᜫཀᕇளԾρᆶπբ࣬ᜢ߄౜ޑӣ㎸ȐChen 

et al., 2007ȑǵЪၨϿ଒ᗉЬᆅ๏ϒӣ㎸ޑᐒ཮ȐMoss, Sanchez, & Brumbaugh, 

2009ȑǴࡺ೽ឦᕮਏёૈӢԶගϲǶԜѦǴӧଯᜢ߯ࠔ፦ϐΠǴ೽ឦޕ᝺ډԾρ

ԖӣൔЬᆅޑက୍ǴӢԜ཮৖౜ၨଯޑ೽ឦਏૈǶၸѐࣴزΨᡉҢሦᏤޣɡ೽ឦ

Ҭඤᆶ೽ឦᕮਏ໔࣬҅ޑᜢȐBauer & Green, 1996; Settoon, Bennett, & Liden, 1996; 

Wang et al., 2005; Chen et al., 2007ȑǶฅԶǴ྽ሦᏤޣᆶ೽ឦᜢ߯ࠔ፦եਔǴ၀ᜢ

߯໻ࡌҥܭ໤Ҕࠨऊ΢ǴԜਔ೽ឦᆶЬᆅޑϕ୏Ϸྎ೯ၨϿǵ೽ឦၨคݤளډЬ

ᆅޑЍ࡭ᆶᡏࡦǴҭόܰᕇڗၗྍᆶૻ৲ǴЪၶډၨӭޑπբୢᚒȐFairhurst & 

Chandler, 1989; Gerstner & Day, 1997; Graen & Uhl-Bien, 1995; Scott & Bruce, 1994; 

Danserea, Graen, & Haga, 1975ȑǴՔᒿ๱եᜢ߯ࠔ፦܌஥ٰॄޑӛ่݀Ǵ೽ឦᕮਏ
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፦ࠔᜢ߯ޑᆶЬᆅԖၨଯډ᝺ޕ཮Ҭඤ౛ፕǴ྽೽ឦޗཞ্ǶਥᏵډڙёૈߡ

ਔǴЬᆅჹ೽ឦ৖౜ၨӭޑ๓ཀՉࣁǴ೽ឦߡёૈ໼ӛаᓬޑؼᕮਏ߄౜଺ࣁჹ

Ьᆅ҅ޑӛӣൔǶӢԜǴ྽ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ࠔ፦ၨӳਔǴ೽ឦᕮਏҭၨӳǶ 

 

H3ǺሦᏤޣ೽ឦҬඤᆶ೽ឦᕮਏڀԖᡉ๱҅࣬ᜢǶ 

 

ಃϤ࿯ಃϤ࿯ಃϤ࿯ಃϤ࿯    ሦᏤޣሦᏤޣሦᏤޣሦᏤޣɡɡɡɡ೽ឦҬඤޑύϟਏ݀೽ឦҬඤޑύϟਏ݀೽ឦҬඤޑύϟਏ݀೽ឦҬඤޑύϟਏ݀ 

 

  ਥᏵሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯౛ፕȐGraen, 1976ȑǴሦᏤޣᆶ೽ឦϐҬඤᜢ߯཮

೸ၸفՅ༟೷ޑᐕำ೴ᅌว৖Ǵ୷ܭ΋ೱՍޑΓሞϕ୏ǴᚈБࣣ཮ෳ၂۶Ԝࢂց

಄ӝԾρჹԜفՅޑයࡑǶӧԜᜢ߯ύሦᏤڀޣԖၨӭޑऊ״ΚѐفुڋՅǴӢ

ԜдॺჹԜفՅ༟೷ޑᐕำԖၨεޑቹៜΚǴ྽Ьᆅ৖౜ၨӭό྽࿎ᏤՉࣁਔǴ

ɡ೽ឦҬඤᜢ߯ǴԶԜեҬඤᜢޣሦᏤޑԶᏤठၨৡࡑයޑ೽ឦჹЬᆅܭԖཞߡ

፦ೱ่ΑЬᆅࠔǴҬඤᜢ߯قಔᙃ஥ٰ೚ӭॄӛ่݀Ƕ᏾ᡏԶࣁ፦཮຾΋؁ࠔ߯

Չࣁᆶ೽ឦϸᔈϐ໔ޑᜢ߯ǴҭջሦᏤޣɡ೽ឦҬඤத೏ຎࢂࣁЬᆅՉࣁᆶಔᙃ

่݀ᡂ໨ϐύϟᐕำȐWang et al., 2005ȑǶ 

 

  ਥᏵޗ཮Ҭඤ౛ፕǴ྽೽ឦय़ᖏډЬᆅޑό྽࿎ᏤՉࣁਔǴ೽ឦ཮௦ॄڗӛ

ӣൔϐ฼ౣȐCropanzano & Mitchell, 2005ȑǴаค౛ޑᄊࡋᆶՉࣁ଺ࣁӣᔈǴӢ

ԜᚈБౢғၨৡޑሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯Ƕ୷ܭԜᅿեҬඤᜢ߯ࠔ፦Ǵ೽ឦёૈ

཮ࡺཀаեᕮਏ߄౜଺ࣁჹեᜢ߯ࠔ፦ॄޑӛӣൔǴՠΨёૈࢂӢࣁલЮၗྍᆶ

Ѝ࡭Զ٬ளᕮਏౢޑрډڙज़ڋǶ࣬ϸޑǴ྽Ьᆅޑό྽࿎ᏤำࡋեਔǴ೽ឦ཮

ჹЬᆅ৖౜൧ख़ᆶߞҺǴԶ׎ԋၨޑ٫ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᜢ߯ǶԜਔ೽ឦ೏Ьᆅ

ຎࣁϣიᡏԋ঩ǴόՠӢԜᆶЬᆅԖၨӭޑϕ୏Ϸྎ೯ȐFairhurst & Chandler, 

1989ȑǴЬᆅҭ཮ගٮၨӭၗྍȐScott & Bruce, 1994ȑǴ೭٤Քᒿଯᜢ߯ࠔ፦܌஥
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ࠔᜢ߯ޑᚈБԖၨ٫ܭπբҺ୍ǶԜѦǴҗځ೽ឦֹԋܭӛ่݀ஒԖշ҅ޑٰ

፦ǴЬᆅᆶ೽ឦࣣຎ۶ԜࣁԾρΓǴ೽ឦߡၨԖёૈаؼӳޑᕮਏӣൔЬᆅǶ 

 

  ᆕӝ΢ॊǴҁࣴزᇡࣁሦᏤޣɡ೽ឦҬඤӧЬᆅό྽࿎Ꮴᆶᕮਏ߄౜໔ϐᜢ

ڙߡ೽ឦҬඤᜢ߯ޣਔǴሦᏤࣁό྽࿎ᏤՉޑԖύϟਏ݀Ƕ྽Ьᆅ৖౜ၨӭڀ߯

 ཞ্Ǵ຾Զफ़ե೽ឦϐπբᕮਏǶډ

 

H4ǺሦᏤޣɡ೽ឦҬඤёаύϟЬᆅό྽࿎Ꮴᆶ೽ឦᕮਏϐᜢ߯Ƕ 

 

ಃΎ࿯ಃΎ࿯ಃΎ࿯ಃΎ࿯    ៾Κຯᚆ໼ӛ៾Κຯᚆ໼ӛ៾Κຯᚆ໼ӛ៾Κຯᚆ໼ӛ 

 

  ៾ΚຯᚆȐpower distanceȑࡰࢂ΋ঁޗ཮س܈಍ૈ୼ௗڙ៾Κϩଛόѳ฻ϐ

ำࡋȐHofstede, 1980ȑǶӧե៾ΚຯᚆЎϯΠǴঁᡏ໼ӛܭᇡࣁԾρᆶሦᏤࢂޣ

ѳ฻ޑǴԜᅿགྷݤஒԖշܭԋ঩ୖᆶᆶځԖᜢϐ،฼ȐDen Hartog & Dickson, 

2004ȑǶฅԶǴӧଯ៾Κຯᚆ໼ӛЎϯΠǴሦᏤޣ೏ຎ࠶ࢂࣁ៾ޑຝቻǴၨคݤ

ௗ߈Ƕᗨฅ Hofstede΋໒ۈஒ៾Κຯᚆ࿼ޗܭ཮ቫԛ΢຾Չ௖૸Ȑ1980ȑǴՠҗ

ৡ౦ǴЪԜᅿৡ౦ቹៜΑ܌όӕঁᡏӧԜᅿЎϯሽॶᢀ΢ϝԖޑӕ΋ЎϯϐΠܭ

ঁᡏϐᄊࡋᆶՉࣁǴӢԜ߈ԃٰςஒࣴزขᗺᙯ౽ԿԜᅿሽॶᢀӧЎϯϣϐঁΓ

ৡ౦ȐLee, Pillutla, & Law, 2000; Maznevski, Distefano, Gomez, Nooderhaven, & Wu, 

2002ȑǶԜᅿሽॶᢀӧঁΓቫԛ΢Ǵ߾೏ᆀࣁ៾Κຯᚆ໼ӛȐpower distance 

orientation, PDOȑǶ៾Κຯᚆ໼ӛࢂ΋ᅿঁΓۺߞǴঁࡰࢂΓჹ΢ΠՏޣ៾Κᜢ߯

ಔᙃύૈ୼ௗ܈ሽॶᢀȐDorfman & Howell, 1988ȑǴҭջঁᡏӧ΋იᡏ܈ݤ࣮ޑ

 ȐClugston, et al., 2000ȑǶࡋ៾Κϩଛόѳ฻ϐำڙ
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        ၸѐࣴزว౜Ǵଯ៾Κຯᚆ໼ӛޑ೽ឦஒሦᏤޣຎ࠶ࢂࣁ៾ޑຝቻǴ೽ឦჹ

ሦᏤޣԖၨଯܺޑவ܄ǵᇡࣁԾρԖೢҺᆶက୍תᄽӳܺவǵଛӝϷਏ۸Ьᆅޑ

 ,ᆶᢀགȐBochner & HeskethݤགྷޑՅȐClugston et al., 2000ȑǵၨӧЯЬᆅف

1994ȑǵόᜫࡷᏯЬᆅЪၨ্܂ӛЬᆅၲ߄ᆶ࣬ځϸޑཀ  ,ȐAdsit, London, Cromـ

& Jones, 1997ȑǵаϷӧ୺Չीฝϐ߻໼ӛӃᕇளЬᆅޑЍ࡭ȐShane, Venkataraman, 

& MacMillian, 1995ȑǶ࣬ϸӦǴե៾Κຯᚆ໼ӛϐ೽ឦᇡࣁԾρᆶሦᏤࢂޣѳ฻

 ,.ᆶा؃ȐAdsit et alـཀޑԾρၲ߄ৡձǴЪၨόࣙឨޑ໘ભڙהݤǴၨคޑ

1997ȑǶᏃᆅၸѐࣴزςᡉҢό྽࿎ᏤჹঁΓᆶಔᙃ஥ٰፏӭॄӛቹៜǴՠό྽

࿎Ꮴߚ٠а࣬ӕޑБԄቹៜ܌ԖΓǴ೽ឦঁޑΓ੝܈܄Չࣁ཮ፓ࿯ό྽࿎Ꮴᆶځ

ᜢ߯ȐBamberger & Bacharach, 2006; Harvey et al., 2007ȑǶTepperȐ2007ȑޑ่݀

ᇡࣁǴ୷ܭჹό྽࿎ᏤܺޑޣவೕጄǴ೽ឦჹ៾Κຯᚆݤ࣮ޑ཮ቹៜό྽࿎Ꮴᆶ

 ᜢ߯ǶޑѬᡂ໨ϐ໔ځ

 

  ਥᏵ៾࠶ᜢ߯ኳԄȐRelation model of authorityȑȐTyler et al., 2000ȑǴ៾Κຯ

ᚆۺߞቹៜΓॺჹ៾ޑޣ࠶ϸᔈᆶϕ୏БԄǶଯ៾Κຯᚆ໼ӛޑ೽ឦၨܺவ៾

٩ࢂǴЬाࣁϷՉࡋᄊޑ৖౜܌Ǵ೽ឦჹЬᆅ܄ჹ฻ᆶϕඁޑǴၨόख़ຎက୍࠶

Ᏽჹ៾ܺޑޣ࠶வ܄ǴԶߚӣൔೕጄǴࡺჹЬᆅ৖౜ၨӭ۸ޑ၈ᆶ൧ख़Ƕჹե៾

Κຯᚆ໼ӛ೽ឦԶقǴ೽ឦ࣮ख़ЬᆅޑჹࡑБԄǴځᄊࡋᆶϸᔈڙԜቹៜၨεǴ

ҭջᚈБޑҬඤᜢ߯ࠔ፦ஒܭ،ڗЬᆅՉࣁǶҗܭό྽࿎ᏤٰࢂԾܭᏱԖჴ៾ޑ

ЬᆅǴӧय़ჹό྽࿎ᏤਔǴჹܭȨ៾ΚȩᏱԖόӕཷޑۺ೽ឦߡ཮ౢғόӕޑᄊ

Ǵ܄۸၈ᆶܺவޑჹЬᆅܭǴ೽ឦ୷ق೽ឦԶޑԜǴჹଯ៾Κຯᚆ໼ӛܭǶԖ᠘ࡋ

Ҭඤᜢ߯ࠔ፦όܰډڙό྽࿎ᏤቹៜǹฅԶǴ៾Κຯᚆ໼ӛեޑ೽ឦ࣮ख़ЬᆅՉ

 ቹៜၨεǶޑ፦ࠔБԄǴӢԜό྽࿎ᏤჹҬඤᜢ߯ࡑᆶჹࣁ

 

  H5aǺ៾Κຯᚆ໼ӛёаፓ࿯ό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣɡ೽ឦҬඤ໔ϐᜢ߯Ƕ྽೽

ឦ៾Κຯᚆ໼ӛຫեਔǴЬᆅό྽࿎ᏤᆶሦᏤޣɡ೽ឦҬඤ໔ϐॄӛᜢ߯ຫமǶ 
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  ྽Ьᆅό྽࿎ᏤԶᏤठեҬඤᜢ߯ࠔ፦ਔǴ೽ឦ཮௦Ҕॄӛӣൔ଺ࣁՉޑࣁ

٩ᏵǴࡺᕮਏ߄౜Πफ़ǶฅԶǴਥᏵ៾࠶ᜢ߯ኳԄȐRelation model of authorityȑ

ȐTyler et al., 2000ȑǴ྽೽ឦ៾Κຯᚆ໼ӛଯਔǴคፕᆶЬᆅޑᜢ߯ӳᚯǴ೽ឦ୷

ډڙԜਔ೽ឦᕮਏࡺҺ୍ǴޑҬж܌Ǵϝ཮໼ӛᅰΚֹԋЬᆅ܄வܺޑჹЬᆅܭ

Ҭඤᜢ߯ࠔ፦ޑቹៜၨեǴҭջҬඤᜢ߯ࠔ፦ᆶ೽ឦᕮਏϐ໔ޑᜢ߯ၨ১Ƕ࣬ϸ

ӦǴჹե៾Κຯᚆ໼ӛޑ೽ឦԶقǴځՉࣁϸᔈЬा٩ࢂᏵӣൔೕጄǴӢԜ྽Ҭ

ඤᜢ߯ࠔ፦ӳਔǴ೽ឦߡ཮аၨޑ٫ᕮਏ߄౜଺ࣁӣൔǴϸϐҭฅǶ 

 

  H5bǺ៾Κຯᚆ໼ӛёаፓ࿯ሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᆶ೽ឦᕮਏ໔ϐᜢ߯Ƕ྽೽

ឦ៾Κຯᚆ໼ӛຫեਔǴሦᏤޣɡ೽ឦҬඤᆶ೽ឦᕮਏ໔ϐ҅ӛᜢ߯ຫமǶ 

 

  ਥᏵ΢ॊϐࣴزଷ೛ǴҁࣴࢎزᄬӵკΒǶ 
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第三章 研究方法 

 

  本研究採用問卷調查方式進行資料收集，並採取多重來源之方式測量，以檢

驗實務界中各變項之間的關係。問卷編製是以過去研究者對各構念所給予之定

義、以及發展良好的測量工具做為基礎，進行研究變項題目之擬定。以下分別針

對研究樣本、研究工具、研究程序、及資料分析四個部分加以說明。 

 

第一節 研究樣本 

 

  本研究委託各類企業組織工作的訊息提供人（informant），代為聯繫願意配合

施測共有 150 家企業，以一位主管搭配二至三位部屬之方式收集問卷資料，總計

共發出 150 套問卷（主管問卷 150 份、部屬問卷 350 份）。回收問卷並刪除空白

或漏答過多、亂答之問卷後，部屬與主管可相互配對的有效對偶資料分別為主管

問卷 129 份、部屬問卷 300 份，有效回收率分別為 86%、85.7%。 

 

  從樣本組成來看，在主管方面，男性佔總數的 62%；年齡主要集中在 36 至

45 歲間，約佔總數的 50.4%；學歷以碩博士為主，為 37.9%；工作職級以基層主

管、中級主管居多，約為 76%；平均年資為 9.26 年；產業類別主要由電子資訊

（26.4%）、其它（21.8%）、及服務業（15.5%）所組成。在部屬方面，男性佔總

數的 40.3％；年齡則集中在 26 至 35 歲，佔總數的 62%；學歷以大學為主，為

48.7%；平均年資為 5.5 年，產業類別則主要由電子資訊（25%）、服務業（16.8%）

及其它（15.6%）所組成。整體樣本的詳細背景組成，見表三。 
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表三 

研究樣本組成。 

組成背景 部屬（N = 300）  主管（N = 129） 

項目  人數 百分比  人數 百分比 

性別 男性 121 40.3  80 62.0 

 女性 179 59.7  49 38.0 

年齡 25歲以下  41 13.6  0 0 

 26-30歲 101 33.7  9 7.0 

 31-35歲  85 28.3  24 18.6 

 36-40歲  34 11.3  38 29.5 

 41-45歲   9 3.0  27 20.9 

 46-50歲  13 4.3  12 9.3 

 51-55歲   6 2.0  11 8.5 

 55歲以上   7 2.3  8 6.2 

學歷 高中職及以下  20 6.7  10 7.8 

 專科  62 20.7  22 17.1 

 大學 146 48.7  48 37.2 

 碩士及以上  72 24.0  49 37.9 

職級 基層主管   - -  47 36.4 

 中級主管   - -  51 39.5 

 高級主管   - -  29 22.5 

共事時間 不滿1年  56 18.7  3 2.3 

 1-3年 126 42.0  28 21.7 

 3-6年  71 23.7  25 19.4 

 6-9年  18 6.0  17 13.2 

 9-12年  17 5.7  22 17.1 

 12-15年   5 1.7  8 6.2 

 15年以上   7 2.3  23 17.8 

產業 電子資訊 75 25.0  34 26.4 

 傳統製造 42 14.0  16 12.4 

 批發零售 10 3.3  2 1.6 

 金融保險 43 14.3  17 13.2 

 大眾傳播 22 7.3  7 5.4 

 營建土木 11 3.7  4 3.1 

 服務業 50 16.8  20 15.5 

 其他 47 15.6  28 21.8 

註：本研究之服務業包含文教服務、旅遊休閒、一般服務、物流倉儲、醫療保險。 
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第二節 研究程序 

   

  本研究為取得客觀之結果變項指標，因此採取領導者與部屬對偶資料收集的

方式設計問卷。在一套問卷中，包含一張主管施測說明、一份主管填答問卷、及

三份部屬填答問卷，三份部屬問卷分別為黃底色、藍底色、綠底色，且隨卷均附

上可彌封之回郵信封。本研究除委託 EMBA 班之主管協助施測之外，亦委託在組

織企業工作的訊息提供人聯繫願意配合施測企業之主管，在取得主管同意後，研

究者將配對成套之問卷郵寄至該公司，由負責代收發問卷者將問卷交給部門或團

隊主管，並請主管任選二至三位直接部屬填答部屬問卷，並在主管填答問卷對應

的部分上，對所選之直接部屬評估其工作效能。 

 

  在主管的施測說明與部屬問卷的指導語上，均向受測者保證個人資料之保密

性，以及作答內容無所謂對錯，且所得資料僅作為學術用途，藉以降低受測者的

評價焦慮。每份問卷皆附有回郵信封，待主管與部屬完成填答之後，可選擇彌封

問卷交還給代收發問卷者，或是自行郵寄回函至研究者的收件地址。本研究問卷

為不記名填答，以避免影響作答意願，為確保主管與部屬問卷對應無誤，本研究

要求主管於其問卷上填答所選擇之直接部屬的背景資料。問卷回收後，研究者必

須在基本資料項目上確認是否對應正確，才可算是一對有效樣本。最後扣除對應

有問題之問卷，以及亂答、漏答過多、或具明顯反應傾向等問卷後，再以剩下之

有效樣本進行資料登錄與分析。 

 

第三節 研究工具 

 

  本研究問卷屬於自陳式（self-report）結構化問卷，包含主管問卷（見附錄一）

與部屬問卷（見附錄二）。在主管問卷中，主管評估其直屬部屬的績效表現、並
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完成個人背景描述資料；在部屬問卷中，則收集領導者－成員交換、權力距離傾

向、知覺主管不當督導、知覺組織正義（分配正義、程序正義、互動正義）、以

及部屬的個人背景資料。本研究所採用之研究工具皆引用自既有量表，考量到華

人受試者在填答問卷時可能發生的趨中反應傾向（Chiu & Yang, 1987），因此本研

究以六點量表進行施測。 

 

  在主管不當督導量表上，測量內容為頻率，因此最低程度（1 分）到最高程

度（6 分）的對應指標分別為「從未如此」、「很少如此」、「偶爾如此」、「有時如

此」、「經常如此」、「總是如此」；在部屬績效表現、領導者－部屬交換、權力距

離傾向、以及知覺組織正義之量表上，對應指標則為「非常不同意」、「不同意」、

「有點不同意」、「有點同意」、「同意」、「非常同意」。 

 

  以下根據研究架構，分別對預測變項（主管不當督導）、中介變項（領導者

－部屬交換）、調節變項（權力距離傾向）、效標變項（部屬績效）、及控制變項

（性別、年齡、學歷、知覺組織正義）進行整理與介紹，逐一說明量表來源、題

項內容、及信效度指標。 

 

壹、 主要變項 

 

在主管不當督導的測量部分，採用 Tepper（2000）編製的 15 題量表，由部

屬填答，內部一致性係數為.95。各題項之描述統計資料如表四。 
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表四 

主管不當督導之描述性統計資料（N = 300）。 

題項 平均數 標準差

主管不當督導（α = .95） 1.71 .95 

 他會嘲笑我。 1.84 1.13 

 他會告訴我，我的想法或感受很愚蠢。 1.89 .95 

 他會對我的請求相應不理。 1.60 .90 

 他會當眾使我難堪。 1.44 .80 

 他會侵犯我的隱私。 2.03 1.11 

 他會使我回想起過去的失敗或錯誤。 2.11 1.27 

 即使替本單位扛下苦差事，他也不會因此而肯定我。 1.80 1.10 

 為了不讓自己難堪，他會轉而責怪我。 1.83 1.10 

 他不信守自己立下的承諾。 1.83 1.16 

 對其他人生氣的時候，他會遷怒於我。 1.73 .94 

 他會在他人面前對我做出做出負面的評價。 1.56 .96 

 他對我很無禮。 1.35 .74 

 他不讓我和其他同事有互動的機會。 1.63 .94 

 他會說我的工作能力不佳。 1.61 .95 

 他會對我說謊。 1.71 .95 

 

貳、中介變項 

 

在領導者－部屬交換的測量部分，採用 Graen 與 Uhl-Bien（1995）所編製的

領導者－成員交換量表，共計 7 題，由部屬填答，內部一致性係數為.91。各題項

之描述統計資料如表五。 

 

表五 

領導者－部屬交換之描述性統計資料（N = 300）。 

題項 平均數 標準差

領導者－部屬交換（α = .91）   

 他了解我對於目前工作的滿意程度。 3.94 1.05 

 他了解我在工作上的問題和需求。 4.02 1.03 
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表五（續） 

領導者－部屬交換之描述性統計資料（N = 300）。 

  

題項 平均數 標準差

 他非常了解我的工作潛力。 4.11 .94 

 無論職權大小，他都會盡力替我解決工作上的難題。 4.45 1.07 

 無論職權大小，他都會犧牲自己的利益以幫助我脫離困境。 4.03 1.13 

 基於對他的信心，我會在他不在場時替他的決策進行辯護。 4.38 .95 

 我認為我與他之間關係良好。 4.40 .96 

 

參、調節變項 

 

在個人層次的權力距離傾向的測量上，採用 Dorfman 與 Howell（1988）所編

製之題項，共 6 題，由部屬填答，內部一致性係數為.78。描述統計資料如表六。 

 

表六 

權力距離傾向之描述性統計資料（N = 300）。 

題項 平均數 標準差

權力距離傾向（α = .78）   

 主管進行大多數決策時，不需要諮詢部屬的意見。 2.79 1.07 

 和部屬共事時，主管應突顯其職位和權威。 3.27 1.19 

 主管不該經常徵詢部屬的意見。 2.69 1.02 

 主管應避免在工作以外的場合和部屬來往。 2.57 1.03 

 部屬不該對主管的決策有所質疑。 2.77 1.10 

 主管不該將重要任務授權給部屬處理。 2.58 1.00 

 

肆、效標變項 

 

  在部屬績效的測量部分，採用樊景立與鄭伯壎（1997）所編製的工作表現量

表，共 4 題，由主管填答，內部一致性係數為.91。各題項之描述統計資料如表七。 
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表七 

部屬績效之描述性統計資料（N = 300）。 

題項 平均數 標準差

部屬績效（α = .91）   

 對工作盡心盡力，努力完成我所交付的任務。 4.57 .97 

 能抱持做到最好的工作態度，來執行我所交辦的事項。 4.66 1.02 

 對於我所交辦的事項能妥善安排工作進度，並能獨立作業。 4.61 .99 

 對於我所交辦的事項認真負責。 4.46 .98 

 

伍、控制變項 

 

  本研究控制變項包含部屬之性別、年齡、學歷、及主管之共事年資、以及部

屬正義知覺（分配正義、程序正義、互動正義），以下分別說明這些變項納入控

制的理由。一、性別：在男尊女卑的華人社會中，男性工作者比女性擁有較多的

權力（吳宗祐，2008b）。由於在此種權力不對等之關係中，男性擁有較大權力且

較少受到角色規範的束縛與期待，在面對主管不當督導對待時，男女部屬便可能

產生不同反應。二、年齡：年齡越長，意涵著社會歷練越多，因此可能較有經驗

處理與因應人際事件。三、學歷：高學歷者擁有較多的專業知識與技能，績效表

現可能較好。四、部屬與主管共事年資：當部屬與主管共事的時間越長，部屬對

於主管的人際行為越為熟悉，此外，過去研究亦顯示部屬與主管的共事年資會影

響領導者－部屬交換關係品質（Sparrowe & Liden, 1997; Wayne, Shore, & Liden, 

1997）、部屬反應（Duarte et al., 1994; Mitchell & Ambrose, 2007）。五、部屬知覺

組織正義：過去研究發現，不當督導會透過部屬知覺組織正義進而對工作相關結

果變項產生影響，如工作態度、組織公民行為（Tepper, 2000; Zellars, et al., 2002; 

Aryee et al., 2007）；在知覺組織正義的測量部分，採用 Niehoff 與 Moorman（1993）

所編製的組織正義量表，共 20 題，由部屬填答，內部一致性係數分別為分配正

義.90、程序正義.92、互動正義.96。各題項之描述統計資料如表八。 
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表八 

知覺組織正義之描述性統計資料（N = 300）。 

題項 平均數 標準差

分配正義（α = .90）   

 我的工作時間安排很合理。 4.22 1.18 

 我目前的薪資水準很合理。 3.89 1.12 

 我目前的工作量很合理。 3.78 1.20 

 我目前的工作報酬很合理。 4.10 1.02 

 我目前所承擔的工作責任很合理。 4.02 1.03 

程序正義（α = .92）   

 主管分配工作與獎酬是相當公正。 3.89 1.15 

 主管分配工作與獎酬時會考量每一位員工的顧慮。 3.87 1.19 

 為使工作與獎酬的分配盡可能圓滿，主管會收集精確、完

 整的資訊。 
3.90 1.21 

 當員工要求時，主管會詳細說明工作與獎酬的分配原則。 3.94 1.17 

 主管所設定的工作與獎酬分配原則適用於所有的員工。 3.66 1.23 

 任何員工可以對主管的工作與獎酬分配表示質疑或申訴。 3.78 1.30 

互動正義（α = .96）   

 當主管分配工作與獎酬給我時，會展現友善而親切的態度。 4.31 1.02 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會展現出對我的尊重。 4.32 1.01 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會仔細顧慮我的個人需求。 4.02 1.17 

 當主管分配工作與獎酬給我時，不會故意欺騙隱瞞我。 4.31 1.09 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會確保我應得的權利不受

 損害。 

4.05 

 

1.10 

 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會和我討論他之所以如此

 安排的用意。 

3.94 

 

1.24 

 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會說明他之所以如此安排

 的理由。 

4.01 

 

1.23 

 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會提出能使我信服的理由。 3.92 1.27 

 當主管分配工作與獎酬給我時，會詳細說明其中所包含的

 各項細節。 

3.88 

 

1.25 
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第四節 資料分析 

 

  本研究以統計軟體 SPSS16.0 進行描述統計分析（descriptive statistics）、相關

分析（correlation）、內部一致性信度分析（Cronbach’s α）、區段迴歸（block 

regression）分析、及調節式中介效果之分析，以瞭解樣本組成、研究變項間之關

聯性、研究變項的信度、以及假設驗證結果。並使用 EQS 6.1 進行驗證性因素分

析變項。 

 

壹、描述統計 

 

  本研究利用統計軟體 SPSS16.0 計算各變項之描述性統計指標，如平均數、

標準差、整體樣本組成次數分配及百分比等數值，以瞭解樣本組成、各題項及研

究變項之概況。 

 

貳、相關分析 

 

  在正式進行假設驗證之前，本研究先以統計軟體計算各變項之間的相關，目

的是為初步瞭解不當督導、領導者－部屬交換、權力距離傾向、績效表現、及其

它控制變項之間的關聯性，是否符合假設預期的趨勢。 

 

參、因素分析 

 

  為瞭解本研究各變項之因子結構，本研究利用統計軟體 EQS6.1 進行整體測

量模式（四因子模式）的驗證式因素分析，並進行一系列的替代巢套模式
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（alternative nested model）比較，藉以確認所有因素是可區分且為不同構念的。

確認各研究變項之構念區分性後，使用分析結果下之題項的平均值做為指標，進

一步透過區段迴歸分析方法驗證本研究之主要效果、中介效果，並進行調節式中

介效果（moderated mediation）之檢驗。 

 

肆、區段迴歸分析 

 

  本研究利用區段迴歸分析進行主要效果（main effect）與中介效果（mediating 

effect）的假設檢驗，此一分析法可在排除控制變項對效標變項的影響後，檢驗預

測變項對該效標變項是否具有顯著的預測效果。 

 

  根據 Baron 與 Kenny（1986）的觀點，中介效果應符合以下三個條件。一、

預測變項與中介變項對效標變項皆具有顯著的預測效果；二、預測變項對中介變

項具有顯著的預測效果；三、將預測變項與中介變項同時加入迴歸模式並預測效

標變項，中介變項具有顯著的預測效果，但預測變項的預測效果會顯著下降。若

下降後，預測變項對效標變項已無顯著的預測效果，即為「完全中介」（complete 

mediation）；若下降後，預測變項對效標變項仍有顯著的預測效果，則為「部分

中介」（partial mediation）（Kenny, Beashy, & Bolger, 1998）。 

 

  根據上述，本研究之領導者－部屬交換對於不當督導與部屬績效的中介效

果，可透過以下方式檢驗：首先，主管不當督導對於領導者－部屬交換與部屬績

效（M1）、領導者－部屬交換對於部屬績效（M2）必須具有顯著的預測效果。在

M3 加入領導者－部屬交換的變項之後，相較於 M1，主管不當督導對於部屬績效

的解釋力應下降，亦即 β與 R△ 2 皆會下降，而領導者－部屬交換對於部屬績效的

解釋力仍然顯著。根據上述，可確定領導者部屬交換對於主管不當督導與部屬績
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效間關係具有中介效果。此外，本研究亦另外採用拔靴法（bootstrap method）進

一步檢驗中介效果，利用 Preacher 與 Hayes（2004）之方法於 SPSS16.0 進行統計

分析。 

 

伍、調節式中介效果 

 

  由於交互作用項為預測變項與調節變項的乘積，交互作用項與預測變項、調

節變項會有高相關，而導致嚴重的多元共線性（multicollinearity）問題。故在進

行調節式中介效果分析之前，本研究根據 Aiken 與 West（1991）的建議，將預測

變項及調節變項標準化或中心化（centered to mean），使預測變項與調節變項線性

轉移，將其平均數移至 0 之後再相乘，並以標準化後的 z 分數進行交互作用項的

計算（Villa, Howell, Dorfman, & Daniel, 2003）。 

 

  本研究採用Edwards &與Lambert（2007）所提出之調節式中介模型（moderated 

mediation）檢驗方法。根據其分析程序，首先建立兩條迴歸方程式：（1）以不當

督導、權力距離傾向、不當督導權力距離傾向來預測領導者－部屬交換；（2）

以不當督導、領導者－部屬交換、不當督導權力距離傾向、領導者－部屬交換

權力距離傾向來預測部屬績效。並計算出直接效果、間接效果、總效果，以及

這些效果間的差異。其次，以本研究的 300 個樣本做為「母群」，採用拔靴法，

採取抽出放回（with replacement）的方式從該母群中抽取 300 個樣本，抽 1000

組樣本（每組樣本皆為抽取 300 次的集合），再對上述兩個迴歸方程式的迴歸係

數，與衍生出之直接效果、間接效果、總效果及差異，產生 1000 組估計值。最

後，透過此 1000 組估計值導出「偏誤校正百分等級」（bias-correction percentile）

的信賴區間，並運用這些信賴區間針對各迴歸係數、直接效果、間接效果、總效

果及差異進行統計檢定。 
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  根據上述所得結果可判斷該調節式中介效果屬於圖二中的何種模型，亦即調

節效果作用於該中介模型之前段、後段、或是預測變項至結果變項之直接或間接

效果段。接著進行簡單效果（simple effect）之繪圖，亦即當調節變項分別為高及

低時，整體中介模型的呈現趨勢。最後，根據此模型進行交互作用之繪圖，以瞭

解調節效果的趨勢。 
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第四章 研究結果 

 

  本研究主要目的是希望透過主管不當督導與領導者－部屬交換間的關係，瞭

解負向領導行為對雙方交換關係品質之影響，並進一步檢驗領導者－部屬交換在

不當督導與部屬績效間的中介效果。此外，本研究亦試圖確認該中介效果如何受

到部屬權力距離傾向所調節。針對上述目的與對應之研究假設，本研究將進行驗

證式因素分析、相關分析、區段迴歸分析、及調節式中介效果分析。 

 

第一節 測量模式的比較 

 

本研究變項具有概念上的相似性，為確定各研究變項並非彼此相同的構念，

因此在進行假設驗證之前，先透過巢套模式的驗證式因素分析以確認研究變項間

的區分性（distinctiveness）。其中，不當督導之題項過多，使得因素分析的參數估

計值可能會過多，為使驗證性因素分析結果更為清楚，故本研究隨機選取每三個

題目之得分合併為一分數，共產生五個分數，再以此五個分數做為潛在構念的指

標（indicator）（Little, Cunningham, Shahar, & Widaman, 2002），進行驗證式因素

分析。根據 Williams 與 Anderson（1994）的建議，本研究將某些因子合併以巢套

模式進行比較。 

 

從表九可知，四因子模式（χ2 = 552.67，df = 203，CFI = .92，NNFI = .91，IFI 

= .92，RMSEA = .08，SRMR = .07）與三因子模式（不當督導與領導者－部屬交換

合併為一因子）、二因子模式（不當督導、領導者－部屬交換、權力距離傾向合

併為一因子）、一因子模式（所有變項合併為一因子）相比較後，其各項適合度

指標明顯優於其它模式。本研究並進一步針對不同模式間的卡方值進行差異性檢

定，發現四因子模式與其它替代巢套模式之卡方值皆具有顯著差異（p < .01），顯



 40

示四因子模式是所有模式中具有最佳適合度的模式。總結來說，各研究變項具有

良好的區辨性。 

 

表九 

測量模式之適合度比較（N = 300）。 

 χ2 df △χ2 CFI NNFI IFI RMSEA SRMR

原始模式 4464.39 231 - - - - - - 

四因子 552.67 203 - .92 .91 .92 .08 .07 

三因子 1341.88 206 789.21** .73 .70 .73 .14 .13 

二因子 1726.88 208 1174.21** .64 .60 .64 .16 .15 

一因子 2490.22 209 1937.55** .46 .40 .46 .19 .18 

註：** p < .01。 

 

第二節 各研究變項之相關 

 

  在進行假設檢驗之前，本研究先針對各研究變項進行相關分析，以瞭解各變

項間的關聯性是否與假設預測趨勢符合。各變項之平均數、標準差、及相關係數，

如表十所示。 

 

壹、控制變項間之相關分析 

 

  根據表十，性別與學歷呈顯著的負相關（r = -.17, p < .01），表示男性部屬的

學歷高於女性部屬。年齡與學歷、互動正義有顯著的負相關（r = -.24, p < .001; r = 

-.12, p < .05）、而與共事時間有顯著的正相關（r = .55, p < .001），表示年齡較大的

部屬，其學歷及知覺互動正義較低，但與直屬主管的共事時間較長。部屬學歷與

共事時間有顯著的負相關（r = -.22, p < .001），表示部屬學歷較高，與直屬主管的 
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共事時間較短；部屬學歷與知覺分配正義及程序正義亦為負相關（分別為 r = -.19, 

p < .001; r = -.13, p < .05），部屬學歷越高，知覺分配正義及程序正義越低。部屬

與主管共事時間及知覺分配正義為正相關（r = .12, p < .05），表示共事時間越長，

部屬對分配正義的知覺亦越高。部屬知覺的分配正義與程序正義、互動正義分別

為正相關（分別為 r = .47, p < .001; r = .35, p < .001），而程序正義與互動正義亦為

正相關（r = .83, p < .001），以上皆表示當部屬知覺分配正義較高時，對程序正義

及互動正義的知覺亦較高；部屬知覺程序正義較高時，對互動正義的知覺亦較高。 

 

貳、控制變項與主要變項之相關分析 

 

  根據表十，學歷與部屬績效有顯著正相關（r = .15, p < .01），表示部屬學歷

較高時，其績效表現亦較好。年齡、學歷、共事時間皆與權力距離傾向有顯著相

關（分別為 r = .14, p < .01; r = -.26, p < .001; r = .13, p < .05），表示年齡較高、學

歷較低、與主管共事時間較長的部屬，其權力距離傾向亦較高。 

  部屬知覺分配正義與不當督導有顯著負相關（r = -.12, p < .05）、與領導者－

部屬交換有顯著正相關（r = .26, p < .001），表示當部屬知覺分配正義程度較高

時，不當督導程度較低、領導者－部屬交換關係品質亦較高。部屬知覺分配正義

與不當督導有顯著負相關（r = -.34, p < .001），與領導者－部屬交換、部屬績效皆

有顯著正相關（分別為 r = .56, p < .001; r = .14, p < .05），表示當部屬知覺程序正

義高時，不當督導程度較低、領導者－部屬交換關係較高、部屬績效亦較好。而

部屬知覺互動正義亦與不當督導有顯著負相關（r = -.37, p < .001），與領導者－部

屬交換、部屬績效有顯著正相關（分別為 r = .54, p < .001; r = .16, p < .01），表示

當部屬知覺互動正義較高時，不當督導程度較低，領導者－部屬交換與部屬績效

亦較高。 
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參、主要變項間之相關分析 

 

  首先，主管不當督導與領導者－部屬交換、部屬績效表現皆呈現顯著的負相

關（分別為 r = -.48, p < .001; r = -.19, p < .001），意即當主管展現較多的不當督導

行為時，領導者－部屬交換關係品質與部屬績效表現皆會較低，符合本研究假設

推論之趨勢，初步支持 H1、H2。領導者－部屬交換與部屬績效表現呈現顯著正

相關（r = .25, p < .001），表示當領導者與部屬關係品質較好時，部屬有較好的績

效表現。此結果與過去研究結果相吻合，並初步支持 H3。另外，部屬權力距離

傾向與不當督導有顯著正相關（r = .21, p < .001），而與領導者－部屬交換關係及

績效表現皆有顯著負相關（分別為 r = -.14, p < .05; r = -.17, p < .01），表示當部屬

權力距離傾向較高時，主管不當督導程度較高，領導者－部屬交換關係品質較

差，其績效表現亦較低。 

 

第三節 主要效果與中介效果之檢驗 

 

  在本節中，研究者將透過區段迴歸分析來檢驗所提出之假設。表十一呈現不

當督導對領導者－部屬交換、部屬績效的主要效果，及領導者－部屬交換對部屬

績效的主要效果，以檢驗 H1、H2、H3。綜合上述的分析結果，依照 Baron 與 Kenny

（1986）的方法進行中介效果 H4 之檢驗，最後，亦採用 sobel test 與拔靴法檢驗

中介效果。 

 

  透過區段迴歸分析，在排除控制變項對效標變項的影響之後，根據表十一中

M1 可發現，不當督導對部屬績效具有顯著的預測效果（β = -.11, p < .05），表示

當主管的不當督導程度越高時，部屬績效表現就越差，H1 獲得支持。此外，不

當督導對領導者－部屬交換亦具有顯著的預測效果（β = -.25, p < .001），亦即當
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主 

表十一 

不當督導、領導者部屬交換、部屬績效之區段迴歸分析（N = 300）。 

變項 
領導者 

－部屬交換

部屬績效 

M1 M2 M3 

控制變項     

 性別 -.01 -.08 -.08*** -.08 

 年齡 -.0* -.11 -.11*** -.11 

 學歷 .10* .14** .14** .14** 

 共事時間 .08 .19*** .19*** .19*** 

 分配正義 .02* -.01* -.01*** -.01 

 程序正義 .29*** .05 .05*** .05 

 互動正義 .20** .11 .11*** .11 

 （ R△ 2） (.35)*** (.09)*** (.09)*** (.09)*** 

預測變項     

 不當督導 -.25*** -.11*  -.07 

 （ R△ 2） (.08)*** (.01)**   

中介變項     

 領導者－部屬交換   .17** .14* 

 （ R△ 2）   (.02)** (.03)** 

合計 R2 .42 .11 .12*** .12 

調整後 R2 .41 .08 .09*** .09 

F 值 26.77*** 4.30*** 4.76*** 4.42*** 

自由度 8, 291 8, 291 8, 291 9, 290 

註：1. *p < .05, **p < .01, ***p < .001。2. 無括弧數值為標準化迴歸係數。 

 

管展現越多不當督導行為時，對領導者－部屬交換關係品質的損害程度就越大，

H2 獲得支持。根據 M2，在排除控制變項的影響後，領導者－部屬交換對部屬績

效具有顯著的預測效果（β = .17, p < .01），顯示當領導者與部屬交換關係品質好

時，部屬的績效表現亦較好，因此 H3 獲得支持。 

 

  在中介效果檢驗部分，則依據以下步驟進行檢驗。根據上述，不當督導對領

導者－部屬交換（中介變項）與部屬績效（效標變項）有顯著的預測效果，第一
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個條件成立；而領導者－部屬交換（中介變項）對部屬績效（效標變項）亦具有

顯著的預測效果，第二個條件成立；最後根據表十中的 M3，將不當督導（預測

變項）與領導者部屬交換（中介變項）同時放入迴歸模型以預測部屬績效時，可

發現不當督導對部屬績效已不具有解釋力（β = -.07, n.s.），而領導者－部屬交換

對部屬績效仍具有顯著的預測效果（β = .14, p < .05）。根據 Baron 與 Kenny（1986）

的檢驗標準，領導者－部屬交換對不當督導與部屬績效間的關係具有完全中介效

果。因此 H4 獲得支持。 

 

  本研究同時以拔靴法（bootstrap method）進行中介效果之檢驗，並以 sobel test

所得結果呈現此中介模型，根據所得結果繪製表十二及圖三。根據表十二，95%

的信賴區間並不包含 0，表示間接效果的值顯著偏離 0，亦即有顯著的間接效果

存在。另外，根據圖三，在不當督導與部屬績效之間加入領導者－部屬交換後，

不當督導對部屬績效的效果由顯著（β = -.15, p < .05）變為不顯著（β = -.09, n.s.），

表示領導者－部屬交換完全中介不當督導與部屬績效之間的關係。 

 

表十二 

領導者－部屬交換之中介效果（N = 300）。 

 點估計 標準誤 間接效果（拔靴法） 

   BCa 95% 信賴區間 

   低 高 

中介效果     

 領導者－部屬交換 -.06 .03 -.12 -.01 

整體 -.06 .03 -.12 -.01 

依變項：部屬績效。拔靴次數：5000；粗體為顯著間接效果。 
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-.32*** .17* 

-.09 (-.15*)

 

  

 

 

  

   

圖三：領導者－部屬交換之中介效果（*p < .05, **p < .01, ***p < .001）。 

 

第四節 調節式中介效果之檢驗 

 

  為了探討瞭解領導者－部屬交換在不當督導與部屬績效之中介效果是否受

到部屬的權力距離傾向所調節，本研究採用 Edwards 與 Lambert（2007）之方法，

檢驗權力距離傾向在此中介效果中之調節作用。 

 

  根據表十三可發現，權力距離傾向在不當督導與領導者－部屬交換間的調節

效果未達顯著（β = .16, n.s.），假設 5a 未獲支持。權力距離傾向僅調節領導者－

部屬交換與績效表現間之關係（β = .18, p < .10），當部屬權力距離傾向高時，領

導者－部屬交換關係與部屬績效較強，當部屬權力距離傾向低時，領導者－部屬

交換關係與部屬績效較弱，此調節方向與假設預期相反，故假設 5b 亦未獲支持。 

 

  整體而言，當部屬權力距離傾向低時，不當督導對領導者－部屬交換有顯著

的預測效果（β = -.40, p < .01），但領導者－部屬交換對部屬績效的預測效果（β 

= .08, n.s.）及不當督導對績效表現之直接效果（β = -.08, n.s.）皆不顯著；亦即當

部屬權力距離傾向低時，此中介效果不成立。然而，當部屬權力距離傾向高時，

不當督導對領導者－部屬交換（β = -.24, p < .01）以及領導者－部屬交換對部屬

績效（β = .25, p < .01）皆有顯著的預測效果，而不當督導對部屬績效無直接效果 

不當督導 

領導者－部屬交換 

部屬績效 
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表十三 

權力距離傾向之簡單效果差異分析（N = 300）。 

 按權力距離傾向區分  

 高 低 差異 

階段    

 前段：不當督導→LMX -.24** -.40** .16 

 後段：LMX→部屬績效 .25** .08 .18+ 

效果    

 直接效果 -.06 -.08 .02 

 間接效果 -.06** -.03 -.03 

 總效果 -.12 -.11 -.01 

註：表格中的數字為標準化β係數（第一階段、第二階段及直接效果），或運用

這些迴歸係數所計算而成的數值（間接效果、總效果、差異）。這些係數或數值

是否具有統計上的顯著效果，乃是運用拔靴法所衍生出之「偏誤校正百分等級」

信任區間來進行檢定。+p < .10. *p < .05. **p < .01。 

 

（β = -.06, n.s.），表示領導者－部屬交換完全中介不當督導與部屬績效間的關

係。進一步根據權力距離傾向的高低程度將表十三繪製成圖四，可發現權力距離

傾向調節了領導者－部屬交換在不當督導與部屬績效間之中介效果，當部屬權力

距離傾向高時，此中介關係較強。 

 

  為瞭解在此中介模型中，領導者－部屬交換與權力距離傾向之互涉效果的影

響趨勢，本研究參考 Aiken 與 West（1991）及 Edwards 與 Lambert（2007）的作

法，將中介變項（領導者－部屬交換）與調節變項（權力距離傾向）高於與低於

平均數的一個標準差之值代入迴歸式 Y = b010 + bX10X + bM10M + bZ10Z + bMZ10MZ

中，以預測影響力，並將「高領導者－部屬交換與高權力距離傾向」、「高領導者

－部屬交換與低權力距離傾向」、「高領導者－部屬交換與低權力距離傾向」、「低

領導者－部屬交換與低權力距離傾向」下的影響力數值繪製成圖，如圖五所示。 
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-.40** .08

-.08

-.24** .25**

-.06

 

 

 

 

4A. 低權力距離取向的簡單效果 

 

 

 

 

4B. 高權力距離取向的簡單效果 

圖四：高低權力距離取向下之中介效果。 

 

  根據圖五，結果顯示當部屬權力距離傾向較高時，領導者－部屬交換與部屬

績效的正相關較強，當領導者－部屬交換關係品質低且部屬權力距離傾向高時，

部屬的績效表現最差。 

 

     

 

圖五：領導者－部屬交換與權力距離傾向對部屬績效之交互作用。 

不當督導 

領導者部屬交換 

部屬績效 

不當督導 

領導者部屬交換 

部屬績效 

部屬績效 

低             高

領導者－部屬交換 

   低權力距離傾向

   高權力距離傾向
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第五章 討論與建議 

 

  本研究結果之摘要表如表十四所示。以下分別就結果討論、研究貢獻、研究

限制及未來研究方向進行闡述。 

 

第一節 結果討論 

 

  針對研究結果，本研究提出幾點進行討論。第一，針對本研究 H1、H2 的驗

證結果可知，不當督導與部屬績效、領導者－部屬交換皆具有顯著的負相關，表

示主管不當督導行為的確有損雙方的交換關係品質，亦對部屬績效有負向的影響

效果。 

   

  第二，根據 H3、H4 的驗證結果，領導者－部屬交換不僅對部屬績效有顯著

的正向影響，並且完全中介不當督導對部屬績效之間的關係，這表示主管的不當

督導行為對於部屬績效的損害是透過低交換關係品質所產生的。此研究結果不僅

補充 Harris 等人（2007）針對不當督導與部屬績效的研究，探討兩者間的歷程之

外，亦回應 Harvey 等人（2007）的看法，從領導者－部屬交換之觀點來探討主管

不當督導的確有其意義。 

 

  第三，本研究採用調節式中介模型檢驗各變項之間的關係，根據 H5 的驗證，

權力距離傾向的調節效果來自於該中介模型的後段（H5b）。亦即在此調節式中介

模型中，部屬權力距離傾向並未調節前段（不當督導與領導者－部屬交換，H5a），

而僅調節後段（領導者－部屬交換與部屬績效，H5b）。進一步分析整體模型之簡

單效果後發現，不論部屬的權力距離傾向高或低，不當督導對領導者－部屬交換

皆有顯著的負向影響，然而，領導者－部屬交換關係對部屬績效的影響效果僅作
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用於權力距離傾向高的部屬上，對低權力距離傾向部屬而言，雙方交換關係品質

與部屬績效無關。整體而言，領導者－部屬交換對不當督導與部屬績效的中介效

果僅作用於高權力距離傾向部屬。由於 H5a 未獲得支持，H5b 的調節方向亦與預

期結果相反，以下將針對此結果做更詳盡的解釋。 

 

       

 

 

圖六：不當督導與權力距離傾向對領導者－部屬交換之交互作用。 

 

  根據調節式中介效果之結果（表十三）發現，前段效果之差異達.16，卻未達

顯著（H5a）。根據權威關係模式（Tyler et al., 2000），高權力距離傾向者因不易受

到主管對待方式的影響，而傾向以服從與忠誠做為回應，此推論應為合理。故本

研究額外單純探討不當督導與部屬權力距離傾向對領導者－部屬交換之互涉效

果，並將其繪製成圖六。結果發現，不當督導與部屬權力距離傾向之互涉效果對

領導者－部屬交換具有顯著影響（β = .09, p < .01）。根據圖六，當部屬權力距離

傾向低時，不當督導與領導者－交換關係的負相關較強，表示主管的不當督導行

為對此交換關係的影響較大。此結果的確符合權威關係模式之看法：低權力距離

傾向者較重視權威者對待的方式，因此不當督導對雙方關係品質有較強烈的影

響，而高權力距離傾向部屬認為自己應對權威者表示尊重與忠誠，儘管當主管展

現不當督導行為時，部屬仍可能傾向於展現此種正向態度，關係品質不易受到影

領導者－

部屬交換 

低             高

不當督導 

   低權力距離傾向

   高權力距離傾向
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響。此結果可與領導者－部屬交換的後設分析研究（Dulebohn, Bommer, Liden, 

Brouer, & Ferris, in press）相呼應，根據該篇研究，主管特性與行為會透過交換關

係品質進而影響到組織結果變項，且主管行為與交換關係品質間的關係會受到文

化特性或因素所調節。 

 

  在本研究的調節式中介模型中，部屬權力距離傾向在後段的調節方向與假設

所預期的相反。根據權力關係模式（Tyler et al., 2000），基於對主管的忠誠與服從

性，當部屬權力距離傾向較高時，領導者－部屬交換與部屬績效間之關係應較

弱，然而研究結果卻不如權威關係模式所解釋的方向，對高權力距離傾向部屬而

言，此中介效果並非較弱，反而較強，針對此調節結果相反可能的解釋有二。首

先，儘管權威關係模式說明了高權力距離傾向者對上位者有較多的服從與尊重，

但同時他們可能也較注重關係，因此上下關係品質反而對績效表現具有決定性的

影響，當部屬與主管的關係較差時，績效表現亦跟著變差。另外，儘管高權力距

離傾向的部屬會基於服從性而有完成工作之意願，但實際上不一定有足夠的資源

達成任務。過去研究顯示，當部屬無法獲得主管的支持與資源時，較不易完成工

作任務（Scott & Bruce, 1994），然而，低權力距離傾向部屬較不畏懼表達自己的

意見、要求及詢問（Adsit et al., 1997），故可能較易獲得達成任務所需的資源，且

較容易與主管澄清及討論其工作內容，而使得其績效表現不受雙方交換關係品質

的影響。 

 

  根據上述資源觀點，領導者－部屬交換關係的好壞會影響部屬所擁有的資源

多寡，此時部屬的權力距離傾向便可能使部屬採用主動爭取的方式來彌補低關係

品質所造成的缺失。此外，知覺互動對象之權力大小會影響情緒勞動程度（Morris 

& Feldman, 1996），且知覺主管權力較大的部屬，在面對相同程度的不當督導時，

會經歷較高的情緒勞動（吳宗祐，2008a）。高度情緒勞動會造成內在心力資源的

損失，因此減低個體對工作任務的專心與投入程度。由於高權力距離傾向者認為
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主管的權力較大，若此時領導者－部屬交換關係較差，則部屬便可能經驗到最多

的情緒勞動，而在精神上無法專注於工作任務，在實質上也因被主管視為外團

體，無法獲得工作上所需資源，故產生最差的績效表現。 

 

  本研究之 H1 至 H5 的結果摘要如表十四。 

 

表十四 

研究結果摘要表。 

研究假設 驗證結果 

H1：主管不當督導與部屬績效具有顯著負相關。 支持 

H2：主管不當督導與領導者－部屬交換具有顯著負相關。 支持 

H3：領導者－部屬交換與部屬績效具有顯著正相關。 支持 

H4：領導者－部屬交換可以中介主管不當督導與部屬績效之關係。 支持 

H5a：權力距離傾向可以調節不當督導與領導者－部屬交換間之關

係。當部屬權力距離傾向越低時，主管不當督導與領導者－

部屬交換間之負向關係越強。 

不支持 

H5b：權力距離傾向可以調節領導者－部屬交換與部屬績效間之關

係。當部屬權力距離傾向越低時，領導者－部屬交換與部屬

績效間之正向關係越強。 

不支持 

 

第二節 研究貢獻 

 

壹、理論貢獻 

 

  由於主管不當督導行為會使得部屬知覺到較低的程序正義、分配正義、互動

正義（吳宗祐, 2008a; Tepper, 2000; Zellars et al., 2002; Aryee et al., 2007），過去在

探討不當督導與結果變項之中介歷程時，多以部屬正義知覺為研究焦點；此外，

另有部份研究以部屬情感或情緒為關注的對象（吳宗祐, 2008a; Aryee et al., 2008; 

Tepper et al., 2008）。本研究發現，在控制部屬正義知覺之後，不當督導對領導者
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－部屬交換與部屬績效表現仍具有顯著的影響力，且領導者－部屬交換完全中介

不當督導與部屬績效之間的關係，該結果表示過去僅關注於部屬正義知覺與部屬

情感或情緒是不足的，亦應考量上下關係品質。 

 

  此外，本研究發現，同時將領導者－部屬交換與知覺組織正義皆納入分析

時，僅領導者－部屬交換對部屬績效有顯著效果（β = .17, p < .01），而知覺組織

正義對部屬績效無顯著效果（分配正義 β = -.01, n.s.；程序正義 β = .05, n.s.；互動

正義 β = .11, n.s.）。其它研究發現，領導者－部屬交換完全中介不當督導與部屬績

效、組織公民行為間之關係（Xu, Haung, Lam, & Miao, in press），然而此研究結果

並未將部屬正義知覺納入控制；此外，該篇研究之研究二在探討交換關係在不當

督導與部屬績效的中介效果時，結果雖與本研究相同，然而卻未控制部屬的分配

正義與程序正義知覺。另外亦有研究（Lian, Ferris, & Brown, in press）將領導者

－部屬交換視為調節變項，在控制程序正義、互動正義、組織社會交換

（Organizational social exchange）之後發現，不當督導會透過基本需求滿足進而

影響組織偏差行為，且領導者－部屬交換會調節不當督導與基本需求滿足之間的

關係，當交換關係品質好時，不當督導對需求滿足的破壞性越大。 

 

  過去研究已顯示，部屬並非皆以相同方式對主管的不當督導做反應

（Schaubhut et al., 2004; Thau & Mitchell, 2006; Harvey et al., 2007; Mitchell & 

Ambrose, 2007; Liu et al., 2010）。由於不同權力距離傾向的部屬會對主管不當督導

產生不同的態度與行為反應，權力距離傾向對於此中介效果應具有調節作用，本

研究發現部屬權力距離傾向會調節不當督導與結果變項之間的關係。根據 Liden

等人（1997），領導者－部屬交換與部屬績效之間的關係並非呈現一致的結果，

兩者之間可能存在著其它調節變項（Liden et al., 1997），如：共事年資（Duarte 

Goodson, & Klich, 1994）、工作多元性（Dunegan et al., 1992）。本研究回應過去學

者的呼籲（Liden et al., 1997），為兩者間的關係找出其它可能的調節因素。 
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貳、實務意涵 

 

  過去許多研究皆顯示為提升組織效能，應減少主管的不當督導行為（Zellars, 

et al., 2002; Aryee et al., 2007; Harris et al., 2007），並提升領導者部屬交換關係品質

（Castleberry & Tanner, 1986; Chen et al., 2007; Graen et al., 1982; Liden et al., 1993; 

Scandura & Graen, 1984; Vecchio & Gobdel, 1984; Wang et al., 2005）。有鑒於不當督

導帶來的負向結果造成組織的高成本損失（Tepper et al., 2006），組織應試圖減少

不當督導發生的可能性，例如，透過訓練主管之方式協助其展現有效能之領導行

為，而減少不當督導行為。主管亦可加強對自我行為的覺察，減少自己展現負向

領導行為的機會。 

 

  由於權力距離信念隱含著個體對規範與權威的看法，組織可嘗試透過文化氛

圍的營造，改變部屬對上下位者權力關係的看法，進而減少低交換關係品質所帶

來的負面影響（Tepper, 2007）。當組織中呈現低權力距離之文化氛圍時，部屬便

可能會與主管有較多的溝通及互動；在工作上遇到瓶頸時，亦較能夠主動詢問與

尋求幫助（Adsit et al., 1997），這些行為將有助於部屬達成良好的績效。 

 

  最後，為使部屬維持良好績效表現，主管應多加注意自己與高權力距離傾向

部屬之間的交換關係。主管可向其表示友善的態度與行為，並主動提供所需資

源。當部屬在工作上面臨困難、卻因心存畏懼而不敢向主管主動表示需求與詢問

時，主管應適時地伸出援手，與部屬確認現在可能遭遇的難題，給予部屬幫助，

協助其完成工作任務、達成良好的績效。 
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第三節 研究限制 

 

壹、橫斷式研究設計 

 

  本研究設計為橫斷式設計（cross-sectional design），在因果關係的探討上，可

能有因果倒置之疑慮（Staw, 1975）。也就是說，究竟是主管的不當督導造成領導

者與部屬雙方交換關係品質的下降？亦或是雙方關係品質較差，而使得主管展現

較多的不當督導行為？在本研究設計之下，儘管無法根據研究結果確認因果關

係，但根據過去研究（Wang et al., 2005），領導行為與部屬績效之間的關係，應

為不當督導降低領導者－部屬交換關係品質與部屬績效較為合理。 

 

  Tepper、Moss 及 Duffy（2011）發現，主管知覺與部屬的不相似性對部屬績

效有負向影響效果，且進而影響到主管不當督導行為的展現。然而，在該篇研究

中，上評之部屬績效與主管不當督導行為皆是在第二時間點測量，因此仍有因果

倒置之可能性。有鑒於此，為避免因果混淆的問題，建議未來可採取縱貫研究

（longitudinal study）為策略，在不同時間點測量各變項，以解決因果推論之問題。

另外，為進一步釐清不當督導與部屬績效的因果關係，究竟是主管的不當督導影

響到部屬績效的展現，亦或是部屬的低績效表現導致主管不當督導，未來亦可針

對新進員工進行研究，觀察主管與部屬雙方在互動之初究竟是何種行為較先出

現，藉此將可對不當督導與部屬績效的出現順序有更深入的了解。 

 

貳、未控制正負向情感 

 

  部屬的正負向情感可能是影響個體對社會互動知覺以及工作結果的潛在變

項（Lakey & Cassady, 1990）。有鑒於主管不當督導行為是部屬主觀感受的評估，
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因此便有可能受到部屬本身的正負向情感所影響。此外，擁有高負向情感之部屬

可能較易成為主管不當督導的對象，且較常使用的失功能抵抗（dysfunctional 

resistance）行為；相反的，高正向情感之部屬傾向於正向思考與行事，因此可能

較常使用建設性的抵抗（constructive resistance）行為（Tepper et al., 2001），上述

結果皆可能對領導者－部屬交換關係與部屬績效有所影響。因此，若將此變項納

入控制，則可減少此種個體差異對結果分析的混淆（Duffy et al., 2002）。然而過

去研究也發現，在進行中介或調節效果分析時，正負向情感並不一定會對結果變

項產生影響（Zellas et al., 2002），因此本研究雖未控制部屬正負向情感，但對研

究結果應不至於有太大的影響。儘管如此，建議未來研究仍應將正負向情感納入

控制。 

 

參、效標變項之解釋範疇 

 

  過去研究顯示，不當督導會對個人及組織諸多方面造成負向影響，例如：部

屬的工作滿意度（Tepper et al., 2004; Schat et al., 2006）、離職意圖（Tepper, 2000）、

心理壓力（Tepper & Lockhart, 2005; Yahil, 2006; Harvey et al., 2007）、情緒勞動與

耗竭（吳宗祐, 2008a; Grandey & Kern, 2004）、組織承諾（Schat et al., 2006）、上

評績效（Harris et al., 2007）、偏差行為（Inness, et al., 2005; Dupre et al., 2006; Thau 

& Mitchell, 2006; Mitchell & Ambrose, 2007）以及組織公民行為（Zellars et al., 2002; 

Aryee et al., 2007）。在本篇研究中，除探討不當督導對領導者－部屬交換與部屬

績效之影響外，亦發現領導者－部屬交換完全中介不當督導與部屬績效之間的關

係。另有研究顯示，不當督導會透過交換關係品質影響到組織公民行為（Xu et al., 

in press）。然而，不當督導是否亦能夠透過領導者－部屬交換進而影響到部屬的

情感態度之變項，如工作滿意度、組織承諾？這些將有待未來研究進行更深入的

探討。 
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肆、樣本的侷限性 

 

  本研究的不當督導平均數較低（M = 1.73），可能無法捕捉不當督導與其它變

項間關係之真實樣貌。然而，此結果如同過去不當督導研究，主管不當督導的平

均範圍約為 1.26（樣本一，Tepper et al., 2004）至 1.83（Xu et al., in press）。此外，

主管不當督導與交換關係品質、績效表現皆有如預期般地顯著相關，此結果說明

了即使是低度不當督導亦帶來明顯的影響效果。在部屬權力距離傾向方面，平均

數為 2.78（標準差 0.74）是否可能隱含了樣本的侷限性？亦即低權力距離傾向的

部屬無法忍受主管的不當督導而已離職，故本研究中所測量到的樣本並未包含真

正低權力距離傾向的部屬，儘管如此，在此變異較小的樣本中，仍可發現權力距

離傾向之調節效果。未來研究可試圖增加權力距離傾向之變異量以進行分析。 

 

伍、施測程序 

 

  本研究採取委託施測的方式收集問卷，因此施測過程難以標準化。當受測者

有疑問時，無法立即給予協助，故可能影響到回收問卷的品質。為儘可能提高施

測程序的標準化，研究者除口頭告知施測者施測方式之外，亦提供施測程序的說

明，並於每份問卷附上詳細的指導語，希望有助於受試者填答。 

 

第四節 未來研究方向 

 

壹、縱貫研究 

 

  本研究為橫斷式設計（cross-sectional design），故在不當督導與領導者－部屬
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交換、部屬績效之因果關係的探討上，可能有因果倒置之疑慮（Staw, 1975）。建

議在未來的研究設計上，可採取縱貫研究（longitudinal study）為策略，如在第一

個時間點收集部屬對主管不當督導之評估、在第二個時間點收集領導者－部屬交

換關係品質、以及在第三個時間點收集部屬的績效表現，藉以釐清因果關係。 

 

貳、資源觀點 

 

  本研究發現，對權力距離傾向較高的部屬而言，領導者－部屬交換與績效之

正相關較強，可能是由於部屬擁有資源多寡產生的影響。無論部屬權力距離高或

低，當上下關係品質好時，部屬皆能夠獲得較多的資源以利績效的達成；然而當

上下關係品質差時，可能只有高權力距離傾向的部屬缺乏達成任務所需的資源。

建議未來可針對在不同交換關係中且具有不同權力距離傾向的部屬進行深入研

究，此四種部屬（高低交換關係 x 高低權力距離傾向）所擁有的資源多寡是否的

確不同，以及他們在與主管互動，例如討論、詢問及要求，是否有頻率上的差異。 

 

参、不當督導之動態歷程 

 

  根據領導者－部屬交換理論，主管與部屬之間交換關係的發展受到雙方行為

與特徵所影響。當主管展現負向領導行為之後，部屬基於此行為的解讀會影響到

部屬對主管的回應，接著會引發主管對不同部屬展現不同的態度與行為，此種不

良互動就如同螺旋般地持續發展（Tepper et al., 2001）。然而，究竟部屬在面對主

管不當督導時，實際上會展現哪些態度與行為做為回應？此外，根據權威關係模

式（Tyler et al., 2002），擁有不同權力距離傾向的部屬在此種互動歷程中是否真的

會展現截然不同之態度與行為？過去研究在不當督導相關議題上，並未探討此種

雙方之互動歷程，因此建議未來可針對此動態歷程進行深入研究。 
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肆、中介機制之比較 

 

  有別於以往不當督導之研究，本研究將部屬正義知覺納入控制，探討不當督

導透過領導者－部屬交換對部屬績效產生影響。未來可進一步比較部屬正義知覺

與領導者－部屬交換之中介效果在相同結果變項上之強弱。過去研究指出，不當

督導會透過部屬互動正義知覺進而影響到組織公民行為（Aryee et al., 2007），未

來可再加入領導者－部屬交換做為另一中介機制，以比較當兩變項同時存在時，

何者的中介效果較為強烈？此外，亦可探討是否領導者－部屬交換與部屬正義知

覺對於不同的結果變項之中介效果強弱剛好相反？例如：不當督導透過領導者－

部屬交換對行為變項（如績效表現）產生影響，而透過部屬正義知覺對部屬態度

（如工作滿意度、組織承諾）產生影響？ 

 

伍、組織中權力距離文化 

 

  個體對於規範與權威的看法會影響到其態度與行為的展現（Bochner & 

Hesketh, 1994; Clugston et al., 2000; Shane et al., 1995; Adsit et al., 1997）。倘若組織

中瀰漫著上下位階不明顯的文化氛圍，當部屬面臨到問題時，便可能較不畏懼而

主動與主管討論及詢問，將有益於雙方關係的發展與績效的提升。相反地，當組

織中權力距離文化較高時，部屬可能因知覺到此種權力的差異而經驗到較多的情

緒勞動（Morris & Feldman, 1996），進而無法全心全意投入工作任務。有鑒於此，

組織中權力距離文化便可能調節不當督導與領導者－部屬交換與部屬績效之間

的關係，此種看法將有待未來研究進行驗證。 
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όӕᚑՅӑᇙޑ೽ឦୢڔҬ๏дॺ༤เǴፎдॺ༤เࡕᔆ࠾ᔆ࠾ᔆ࠾ᔆ࠾ᛦӣǴ٠ፎஒΟՏ೽ឦޑၗ਑༤ቪ

ӧΠБǴаճଛჹբ཰ϐ຾ՉǶҭፎ୍Ѹዴᇡ؂Տ೽ឦ༤ቪϐୢڔᚑՅ࣬ӕǶࣁΑߥஏޑጔࡺǴ

ፎόाቪр೭ΟՏ೽ឦޑ੿ჴۉӜǶ 
 

ҁୢڔӅԖϖ।Ǵ܌ԖᚒҞࣣค܌ᒏ܌ޑԖᚒҞࣣค܌ᒏ܌ޑԖᚒҞࣣค܌ᒏ܌ޑԖᚒҞࣣค܌ᒏޑȨȨȨȨჹჹჹჹȩȩȩȩᆶᆶᆶᆶȨȨȨȨᒱᒱᒱᒱȩȩȩȩǴࡺፎӃ၁ಒ᎙᠐؂΋೽ҽޑเᚒᇥ

ܴǴӆਥᏵாঁΓޑჴሞགڙ຾ՉղᘐǶ༤เਔፎ୍Ѹዴᇡ༤เਔፎ୍Ѹዴᇡ༤เਔፎ୍Ѹዴᇡ༤เਔፎ୍ѸዴᇡǴǴǴǴாӧ੝ۓжဦாӧ੝ۓжဦாӧ੝ۓжဦாӧ੝ۓжဦȐȐȐȐᚑՅᚑՅᚑՅᚑՅȑȑȑȑୢڔ΢ڔୢ܌΢ڔୢ܌΢ڔୢ܌΢܌

ǴǴǴǴፎ୍Ѹόाஒ೽ឦፎ୍Ѹόाஒ೽ឦፎ୍Ѹόाஒ೽ឦፎ୍Ѹόाஒ೽ឦҘҘҘҘǵǵǵǵΌΌΌΌǵǵǵǵЧషౄЧషౄЧషౄЧషౄǶǶǶǶޣڔୢޣڔୢޣڔୢޣڔӕжဦȐȐȐȐᚑՅᚑՅᚑՅᚑՅȑȑȑȑୢܫวࣁӕжဦջܫวࣁӕжဦջܫวࣁӕжဦջܫวࣁȨȨȨȨԜ΋೽ឦԜ΋೽ឦԜ΋೽ឦԜ΋೽ឦȩǴȩǴȩǴȩǴջޑᆀࡰޑᆀࡰޑᆀࡰޑᆀࡰ

༤เֹ౥Ǵፎஒ᏾ҽၗ਑ᔆࡕ࠾ǴҬӣ܈஌ӣ๏Ј౛܌π୘ࣴز঩Ǵ܈ᆶҁࣴزᖄ๎ΓᖄᛠǶ 

 ᡏ଼நǵ٣཰໩ЈǶيᆶǴ٠ઔாୖޑதགᖴாߚ

                                  

೽ឦҘ ጓဦǺ ୢڔᚑՅǺ໳Յ ܄ձǺɍت ɍζ ԃសǺ  ᙍ୍Ǻ 

೽ឦΌ ጓဦǺ ୢڔᚑՅǺᆘՅ ܄ձǺɍت ɍζ ԃសǺ  ᙍ୍Ǻ 

೽ឦЧ ጓဦǺ ୢڔᚑՅǺᙔՅ ܄ձǺɍت ɍζ ԃសǺ  ᙍ୍Ǻ 

୯ҥѠ᡼εᏢЈ౛Ꮲࣴ܌ز 

 Ꮴ௲௤Ǻᎄդᓺ    റγࡰ

 ғǺഋ✎ᑉ    ལ΢ ز ࣴ                                                     

                                                       EmailǺr96227126@ntu.edu.tw 

                                                 ᖄ๎ЋᐒǺ0952331770 
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೽ឦҘޑ୷ҁၗ਑೽ឦҘޑ୷ҁၗ਑೽ឦҘޑ୷ҁၗ਑೽ឦҘޑ୷ҁၗ਑    

ȐȐȐȐፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦҘፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦҘፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦҘፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦҘǴǴǴǴջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦ////໳Յୢڔϐޔௗ೽໳Յୢڔϐޔௗ೽໳Յୢڔϐޔௗ೽໳Յୢڔϐޔௗ೽ឦឦឦឦȑȑȑȑ    

1.1.1.1. ೽ឦҘ܄ޑձࢂǺ 1. ɍت 饋. ɍζ 

饋.饋.饋.饋. ೽ឦҘޑᙍ୍ࢂǺ                 

3.3.3.3. ӧҁൂՏύǴ೽ឦҘᆶாޑӅ٣ਔ໔ࣁǺ        ԃ        ঁД 

ಃ΋೽ҽಃ΋೽ҽಃ΋೽ҽಃ΋೽ҽ    ாჹ೽ឦҘݤ࣮ޑாჹ೽ឦҘݤ࣮ޑாჹ೽ឦҘݤ࣮ޑாჹ೽ឦҘݤ࣮ޑ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாჹ೽ឦҘ೽ឦҘ೽ឦҘ೽ឦҘπբݤ࣮ޑݩރǶፎଞჹΠ

य़Ӛ௶ॊѡ຾Չຑ՗Ǵ٠ӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрாჹӚ௶ॊѡ

 Ƕࡋӕཀำޑ

非
常
不
同
意 
不

同

意 
有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1 ೽ឦҘ཮Ь୏Ӧᔅշπբॄᏼၨख़ޑӕ٣ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

2 ೽ឦҘ཮ᔅշཥ຾ӕ٣፾ᔈπբᕉნǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

3 ೽ឦҘ཮኷ཀڐշӕ٣ှ،πբ࣬ᜢୢᚒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

4 ೽ឦҘ཮Ь୏ගࡌٮ᝼аׯ๓πբำׇǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

5 ೽ឦҘ཮Ь୏ගрёૈߦ຾ಔᙃਏૈࡌޑ᝼ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

6 ջ٬ᆶᕮਏԵਡคᜢǴ೽ឦҘϝոΚπբЪ܍ܭ߿ᏼೢҺǶǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

7 คу੤຤ံ܈Ҷਔ೽ឦҘΨ኷ܭଛӝу੤ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

8 ೽ឦҘ཮኷ܭу੤аϷԐֹԋҺ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

9 ೽ឦҘ཮ගԐၲډϦљ٠Ъଭ΢໒ۈπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

10 ೽ឦҘჹҁൂՏ᏾ᡏπբ߄౜Ԗख़εଅ᝘ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

11 ೽ឦҘࢂҁൂՏϣ߄౜ᓬ౦ޑ঩πϐ΋ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

12 ೽ឦҘᕴૈࢂӵයֹԋ܌ךҬбޑπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

13 ೽ឦҘ߄ޑ౜ᕴૈࢂ୼ӝЯ܌ךाޑ؃πբ኱ྗǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

14 ೽ឦҘךע྽ԋдܻޑ϶Ǵၟךϩ٦Ј௃ᆶ࿶ᡍǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

15 ೽ឦҘ཮Ь୏ᜢЈךǴჹךቑൣୢཪǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

16 ೽ឦҘΑှ഻ޑךӳǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

17 ྽ך௃ᆣόӳਔǴ೽ឦҘૈ໼᠋֚ޑךᘋǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

18 ೽ឦҘჹπբᅰЈᅰΚǴոΚֹԋ܌ךҬбޑҺ Ƕ୍ǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

19 ೽ឦҘૈ࡭ܤ଺ډനӳޑπբᄊࡋǴٰ୺Չ܌ךҬᒤ٣ޑ໨ǶǾ 1 饋 3 4 5 6 

20 ೽ឦҘჹ܌ךܭҬᒤ٣ޑ໨ૈִ๓Ӽ௨πբ຾ࡋǴ٠ૈᐱҥբ཰Ƕ 1 饋 3 4 5 6 

21 ೽ឦҘჹ܌ךܭҬᒤ٣ޑ໨ᇡ੿ॄೢǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

22 ೽ឦҘ࿶தӧङץࡕຑЬᆅ܈ፋፕӕ٣ϐᗦدǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

23 ೽ឦҘӧϦљϣݾ៾ღճǴϭЈରفǴઇᚯಔᙃکᒋǶǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

24 ೽ឦҘ཮ଷϦᔮدǴճҔᙍ៾ᒉঁڗΓճ੻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

25 ೽ឦҘ཮ААीၨǴݾфፑၸǴόெݾלаᕇளঁΓճ੻ǶǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

26 ೽ឦҘ཮ճҔ΢੤ਔ໔ೀ౛دΓ٣୍Ǵӵວި౻ǴາሌՉǴ೻ຉǴ

ᖼނǴ΢౛৒ଣǾ฻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 饋 3 4 5 6 

27 ೽ឦҘ཮ճҔϦљၗྍೀ౛دΓ٣୍ǴӵǺدԾճҔϦႝ၉Ǵቹ

ӑᐒǴႝတǴϦ୍ًǾ฻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 饋 3 4 5 6 

28 ೽ឦҘ࿶தᙖαፎଷǴຎࣁᅽճǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 
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೽ឦΌޑ୷ҁၗ਑೽ឦΌޑ୷ҁၗ਑೽ឦΌޑ୷ҁၗ਑೽ឦΌޑ୷ҁၗ਑    

ȐȐȐȐፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦΌፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦΌፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦΌፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦΌǴǴǴǴջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦ////ᆘᆘᆘᆘՅୢڔϐޔௗՅୢڔϐޔௗՅୢڔϐޔௗՅୢڔϐޔௗ೽೽೽೽ឦឦឦឦȑȑȑȑ    

1.1.1.1. ೽ឦΌ܄ޑձࢂǺ 1. ɍت 饋. ɍζ 

饋.饋.饋.饋. ೽ឦΌޑᙍ୍ࢂǺ                 

3.3.3.3. ӧҁൂՏύǴ೽ឦΌᆶாޑӅ٣ਔ໔ࣁǺ        ԃ        ঁД 

ಃΒ೽ϩಃΒ೽ϩಃΒ೽ϩಃΒ೽ϩ    ாჹ೽ឦΌݤ࣮ޑாჹ೽ឦΌݤ࣮ޑாჹ೽ឦΌݤ࣮ޑாჹ೽ឦΌݤ࣮ޑ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாჹ೽ឦΌ೽ឦΌ೽ឦΌ೽ឦΌπբݤ࣮ޑݩރǶፎଞჹΠ

य़Ӛ௶ॊѡ຾Չຑ՗Ǵ٠ӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрாჹӚ௶ॊѡ

 Ƕࡋӕཀำޑ

非
常
不
同
意 
不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1 ೽ឦΌ཮Ь୏Ӧᔅշπբॄᏼၨख़ޑӕ٣ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

2 ೽ឦΌ཮ᔅշཥ຾ӕ٣፾ᔈπբᕉნǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

3 ೽ឦΌ཮኷ཀڐշӕ٣ှ،πբ࣬ᜢୢᚒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

4 ೽ឦΌ཮Ь୏ගࡌٮ᝼аׯ๓πբำׇǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

5 ೽ឦΌ཮Ь୏ගрёૈߦ຾ಔᙃਏૈࡌޑ᝼ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

6 ջ٬ᆶᕮਏԵਡคᜢǴ೽ឦΌϝոΚπբЪ܍ܭ߿ᏼೢҺǶǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

7 คу੤຤ံ܈Ҷਔ೽ឦΌΨ኷ܭଛӝу੤ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

8 ೽ឦΌ཮኷ܭу੤аϷԐֹԋҺ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

9 ೽ឦΌ཮ගԐၲډϦљ٠Ъଭ΢໒ۈπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

10 ೽ឦΌჹҁൂՏ᏾ᡏπբ߄౜Ԗख़εଅ᝘ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

11 ೽ឦΌࢂҁൂՏϣ߄౜ᓬ౦ޑ঩πϐ΋ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

12 ೽ឦΌᕴૈࢂӵයֹԋ܌ךҬбޑπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

13 ೽ឦΌ߄ޑ౜ᕴૈࢂ୼ӝЯ܌ךाޑ؃πբ኱ྗǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

14 ೽ឦΌךע྽ԋдܻޑ϶Ǵၟךϩ٦Ј௃ᆶ࿶ᡍǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

15 ೽ឦΌ཮Ь୏ᜢЈךǴჹךቑൣୢཪǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

16 ೽ឦΌΑှ഻ޑךӳǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

17 ྽ך௃ᆣόӳਔǴ೽ឦΌૈ໼᠋֚ޑךᘋǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

18 ೽ឦΌჹπբᅰЈᅰΚǴոΚֹԋ܌ךҬбޑҺ Ƕ୍ǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

19 ೽ឦΌૈ࡭ܤ଺ډനӳޑπբᄊࡋǴٰ୺Չ܌ךҬᒤ٣ޑ໨ǶǾ 1 饋 3 4 5 6 

20 ೽ឦΌჹ܌ךܭҬᒤ٣ޑ໨ૈִ๓Ӽ௨πբ຾ࡋǴ٠ૈᐱҥբ཰Ƕ 1 饋 3 4 5 6 

21 ೽ឦΌჹ܌ךܭҬᒤ٣ޑ໨ᇡ੿ॄೢǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

22 ೽ឦΌ࿶தӧङץࡕຑЬᆅ܈ፋፕӕ٣ϐᗦدǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

23 ೽ឦΌӧϦљϣݾ៾ღճǴϭЈରفǴઇᚯಔᙃکᒋǶǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

24 ೽ឦΌ཮ଷϦᔮدǴճҔᙍ៾ᒉঁڗΓճ੻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

25 ೽ឦΌ཮ААीၨǴݾфፑၸǴόெݾלаᕇளঁΓճ੻ǶǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

26 ೽ឦΌ཮ճҔ΢੤ਔ໔ೀ౛دΓ٣୍Ǵӵວި౻ǴາሌՉǴ೻ຉǴ

ᖼނǴ΢౛৒ଣǾ฻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 饋 3 4 5 6 

27 ೽ឦΌ཮ճҔϦљၗྍೀ౛دΓ٣୍ǴӵǺدԾճҔϦႝ၉Ǵቹ

ӑᐒǴႝတǴϦ୍ًǾ฻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 饋 3 4 5 6 

28 ೽ឦΌ࿶தᙖαፎଷǴຎࣁᅽճǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 



  76 

೽ឦЧ೽ឦЧ೽ឦЧ೽ឦЧޑ୷ҁၗ਑ޑ୷ҁၗ਑ޑ୷ҁၗ਑ޑ୷ҁၗ਑    

ȐȐȐȐፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦፎӆԛዴᇡாࡰ܌ᆀޑ೽ឦЧЧЧЧǴǴǴǴջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦջࣁᛦӣӕжဦ////ᙔᙔᙔᙔՅୢڔϐޔௗՅୢڔϐޔௗՅୢڔϐޔௗՅୢڔϐޔௗ೽೽೽೽ឦឦឦឦȑȑȑȑ    

1.1.1.1. ೽ឦЧ܄ޑձࢂǺ 1. ɍت 饋. ɍζ 

饋.饋.饋.饋. ೽ឦЧޑᙍ୍ࢂǺ                 

3.3.3.3. ӧҁൂՏύǴ೽ឦЧᆶாޑӅ٣ਔ໔ࣁǺ        ԃ        ঁД 

ಃΟ೽ϩಃΟ೽ϩಃΟ೽ϩಃΟ೽ϩ    ாჹ೽ឦЧݤ࣮ޑாჹ೽ឦЧݤ࣮ޑாჹ೽ឦЧݤ࣮ޑாჹ೽ឦЧݤ࣮ޑ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாჹ೽ឦЧ೽ឦЧ೽ឦЧ೽ឦЧπբݤ࣮ޑݩރǶፎଞჹΠ

य़Ӛ௶ॊѡ຾Չຑ՗Ǵ٠ӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрாჹӚ௶ॊѡ

 Ƕࡋӕཀำޑ

非
常
不
同
意 
不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1 ೽ឦЧ཮Ь୏Ӧᔅշπբॄᏼၨख़ޑӕ٣ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

2 ೽ឦЧ཮ᔅշཥ຾ӕ٣፾ᔈπբᕉნǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

3 ೽ឦЧ཮኷ཀڐշӕ٣ှ،πբ࣬ᜢୢᚒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

4 ೽ឦЧ཮Ь୏ගࡌٮ᝼аׯ๓πբำׇǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

5 ೽ឦЧ཮Ь୏ගрёૈߦ຾ಔᙃਏૈࡌޑ᝼ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

6 ջ٬ᆶᕮਏԵਡคᜢǴ೽ឦЧϝոΚπբЪ܍ܭ߿ᏼೢҺǶǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

7 คу੤຤ံ܈Ҷਔ೽ឦЧΨ኷ܭଛӝу੤ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

8 ೽ឦЧ཮኷ܭу੤аϷԐֹԋҺ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

9 ೽ឦЧ཮ගԐၲډϦљ٠Ъଭ΢໒ۈπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

10 ೽ឦЧჹҁൂՏ᏾ᡏπբ߄౜Ԗख़εଅ᝘ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

11 ೽ឦЧࢂҁൂՏϣ߄౜ᓬ౦ޑ঩πϐ΋ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

12 ೽ឦЧᕴૈࢂӵයֹԋ܌ךҬбޑπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

13 ೽ឦЧ߄ޑ౜ᕴૈࢂ୼ӝЯ܌ךाޑ؃πբ኱ྗǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

14 ೽ឦЧךע྽ԋдܻޑ϶Ǵၟךϩ٦Ј௃ᆶ࿶ᡍǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

15 ೽ឦЧ཮Ь୏ᜢЈךǴჹךቑൣୢཪǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

16 ೽ឦЧΑှ഻ޑךӳǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

17 ྽ך௃ᆣόӳਔǴ೽ឦЧૈ໼᠋֚ޑךᘋǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

18 ೽ឦЧჹπբᅰЈᅰΚǴոΚֹԋ܌ךҬбޑҺ Ƕ୍ǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

19 ೽ឦЧૈ࡭ܤ଺ډനӳޑπբᄊࡋǴٰ୺Չ܌ךҬᒤ٣ޑ໨ǶǾ 1 饋 3 4 5 6 

20 ೽ឦЧჹ܌ךܭҬᒤ٣ޑ໨ૈִ๓Ӽ௨πբ຾ࡋǴ٠ૈᐱҥբ཰Ƕ 1 饋 3 4 5 6 

21 ೽ឦЧჹ܌ךܭҬᒤ٣ޑ໨ᇡ੿ॄೢǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

22 ೽ឦЧ࿶தӧङץࡕຑЬᆅ܈ፋፕӕ٣ϐᗦدǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

23 ೽ឦЧӧϦљϣݾ៾ღճǴϭЈରفǴઇᚯಔᙃکᒋǶǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

24 ೽ឦЧ཮ଷϦᔮدǴճҔᙍ៾ᒉঁڗΓճ੻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

25 ೽ឦЧ཮ААीၨǴݾфፑၸǴόெݾלаᕇளঁΓճ੻ǶǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

26 ೽ឦЧ཮ճҔ΢੤ਔ໔ೀ౛دΓ٣୍Ǵӵວި౻ǴາሌՉǴ೻ຉǴ

ᖼނǴ΢౛৒ଣǾ฻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 饋 3 4 5 6 

27 ೽ឦЧ཮ճҔϦљၗྍೀ౛دΓ٣୍ǴӵǺدԾճҔϦႝ၉Ǵቹ

ӑᐒǴႝတǴϦ୍ًǾ฻ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 饋 3 4 5 6 

28 ೽ឦЧ࿶தᙖαፎଷǴຎࣁᅽճǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 
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ಃѤಃѤಃѤಃѤ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாϦљჹᆅ౛໘ቫ܌௦ޑڗჹࡑБԄǴ 

ፎϩձຑۓᚒҞύ܌ᇥ٣ޑ໨ࢂց಄ӝாϦљޑ੿ჴ௃׎Ǵ٠ፎ୮ᒧ

ૈж߄ாϦљ௃ޑݩኧӷǶ 

非
常
不
符
合 

不

符

合 

有
點
不
符
合 

有

點

符

合 

符

合 

非

常

符

合 

Ϧљჹᆅ౛໘ቫޑයఈх֖Ϧљჹᆅ౛໘ቫޑයఈх֖Ϧљჹᆅ౛໘ቫޑයఈх֖Ϧљჹᆅ౛໘ቫޑයఈх֖ǽǽǽǽ 

1 ᆶ΢Π໘ቫᆢ࡭Ԗਏྎޑ೯ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

2 ᑈཱུ௦ҔཥᄬགྷᆶཥБׯٰݤ຾πբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

3 ගٮ೽ឦкϩวචૈΚޑᐒ཮ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

4 όᘐᏢಞǴаගଯԾޑيᆅ౛ޕ᛽ᆶૈמǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

5 ոΚ٬ߦ೽ߐϣ೽঩πϐ໔ޑი่کӝբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

6 ϦѳӦჹ؂ࡑ΋ঁ೽ឦǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

7 όᘐׯ຾πբำׇᆶБݤǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

8 Ь୏܍ᏼࡷڀᏯޑ܄ཥπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

9 Ь୏ڐշ೽ឦගଯдॺޕޑ᛽کπբૈמǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

10 ᅰΚᔅշ೽ឦှ،πբύၶ֚ޑډᜤǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

11 ҺമҺ࡜ӦπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

12 คచҹӦܺவ٠୺ՉϦљ܌բۓ،ޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

 ᝘ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6ںӦدว৖բคک೼߻ޑϦљࣁ 13

14 ᇡ੿ֹԋ΢ભᖏਔޑࢴࡰπբҺ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

15 πբᇡ੿Ǵό཮рᒱǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

Ϧљჹᆅ౛໘ቫ׫ޑၗх֖Ϧљჹᆅ౛໘ቫ׫ޑၗх֖Ϧљჹᆅ౛໘ቫ׫ޑၗх֖Ϧљჹᆅ౛໘ቫ׫ޑၗх֖ǽǽǽǽ 

16 ᇡ੿Եቾᆅ౛ޣғఱޑว৖ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

17 ୻૽ᆅ౛ޣӧ҂ٰπբᆶғఱว৖܌ሡޕޑ᛽ᆶૈמǶǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

18 ୻૽ᆅ౛ޣ౜Ϟπբ܌ሡޕޑ᛽ૈמکǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

19 Ϧѳჹ؂ࡑ΋ঁᆅ౛ޣǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

20 ബ೷చҹᡣᆅ౛ޣкϩวචдॺޑᖃܴωඵǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

21 ᇡ੿ࣴزЪೀ౛ᆅ౛ޣගрޑπբࡌ᝼کཀـǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

22 ӧᆅ౛ޑޣᙍ៾ጄൎϣϦљ཮๏ϒкϩ௤៾ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

23 Ⴔᓰᆅ౛ޣᑈཱུୖᆶ᏾ঁϦљޑ࿶ᔼ،฼ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

24 ख़ຎᆅ౛ޣჹԖᜢϦљ᏾ᡏ،฼ޑӣ㎸ཀـǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

25 ൧ख़ᆅ౛ঁޑޣΓ൧ᝄǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

26 Ϧљ΢ભ཮ᆶᆅ౛ޣӧπբ΢࡭ߥ໒ྎޑ܄ܫ೯ǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

27 ගٮКၨଯޑᖒၗНྗǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

28 ගٮᓬޑࠆՐံ܊ຠǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

29 ගٮКၨଯޑዛߎНྗǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

30 ගؼٮӳ଼ޑநྣៈᆶᙴᕍߥᓀǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

31 ගٮ೚ӭϲᎂᐒ཮๏׆ఈਕϲޑᆅ౛ޣǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

32 ගٮᆅ౛ޣπբߥምǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

33 ѝाᆅ౛ޣᜫཀǴдॺ൩ૈ୼ᝩុߥԖ೭ҽπբǶǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 

34 ྽Ϧљय़ᖏ଄୍ୢᚒਔǴᆅ౛ޣ཮ࢂനࡕ೏ຊ঩ޑΓǶǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6 
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ಃϖಃϖಃϖಃϖ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ፎଞჹΠय़Ӛ௶ॊѡ຾Չຑ՗Ǵ٠ӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрாჹ

Ӛ௶ॊѡޑӕཀำࡋǶ 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

 ҺдΓǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6ߞך 1

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6ޑӳࢂҁཀᕴޑձΓߞ࣬ך 2

 ၉ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6ޑᇥ܌όᚶᅪձΓך 3

 ჹձΓගЈӖᖌǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6ࢂό཮ᕴך 4

 ୏ᐒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 饋 3 4 5 6ޑᗦᙒࡕόᚶᅪдΓङך 5

 

ಃϤಃϤಃϤಃϤ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ፎ༤ቪ܈ϭᒧாঁޑΓ୷ҁၗ਑Ǵаߡၗ਑բ཰ޑϩ݋Ƕ 

1.1.1.1. ா܄ޑձǺ 1. ɍت 饋. ɍζ 

饋.饋.饋.饋. ாޑԃសǺ        ྃ 

3.3.3.3. ாޑᏢᐕǺ 1. ɍଯύᙍаΠ 饋. ɍ஑ࣽ 3. ɍεᏢ 4. ɍᅺγ 5. ɍറγ 

4.4.4.4. ாӧ຦Ϧљ܌ᏼҺޑᆅ౛໘ቫࣁǺ 1. ɍ୷ቫЬᆅ 饋. ɍύ໘Ьᆅ 3. ɍଯ໘Ьᆅ  

5.5.5.5. ாӧ຦Ϧљ୍ܺޑԃၗǺ        ԃ        ঁД 

6.6.6.6. ாҞ߻ӧ܌ೀൂՏॄೢ࿎Ꮴޔޑௗ೽ឦΓኧǺ        Γ 

7.7.7.7. ຦ϦљԋҥϐԃኧǺ        ԃ 

8.8.8.8. ຦Ϧљϐ঩πኧǺ        Γ 

9.9.9.9. ຦Ϧљ௦ڗϐ฼ౣڗӛࣁǺ  

1. ɍٛᑇࠠ฼ౣ 

ȐҾ཰ӧࢌ΋ঁ߳ज़ޑѱ൑ύගٮ΋ঁౢࠔᆶ୍ܺǴ٠ठΚܭ஑ߐሦୱύගٮᓬ፦୍ܺǶȑ    

饋. ɍ ௖୎ࠠ฼ౣ 

ȐҾ཰࿶த܄ӦቚуϷׯᡂѬ܌ගࠔౢޑٮᆶ୍ܺǴаԋࣁѱ൑ύޑሦᏤޣǶȑ 

10.10.10.10. ຦ϦљᗧឦܭՖᅿ܌Ԗ៾Ǻ 

1. ɍ୯ᔼҾ཰    饋. ɍدΓҾ཰    3. ɍѦၗҾ཰    4. ɍځд 

11.11.11.11. ாᗧឦܭ຦Ϧљޑব΋ঁ೽ߐǺ  

1. ɍࣴว    饋. ɍ௦ᖼ    3. ɍബཀ    4. ɍ཰୍     5. ɍ6    ܺ࠼. ɍՉᎍ 

7. ɍҾჄ    8. ɍғౢ    9. ɍၗૻ   10. ɍΓ٣    11. ɍ଄୍   1饋. ɍ཮ी 

   13. ɍᕴ୍   14. ɍϦᜢ   15. ɍࠔᆅ   16. ɍ17    ୍ݤ. ɍځд              

1饋.1饋.1饋.1饋. ா୍ܺϦљౢޑ཰ᜪձǺ 

1. ɍႝηၗૻ   饋. ɍ໺಍ᇙ೷   3. ɍץว႟୧   4. ɍߎᑼߥᓀ   5. ɍЎ௲୍ܺ 

6. ɍε౲໺ኞ   7. ɍਓၯҶ໕   8. ɍࡓݤ཮ी   9. ɍ΋૓୍ܺ  10. ɍࢬނঊᓯ 

11. ɍᔼࡌβЕ  1饋. ɍᙴᕍ13  ଼ߥ. ɍ14  ܺޗݯࡹ. ɍၭ݅ᅕ15  ށ. ɍ᝜ҡ໒௦ 

16. ɍՐஎᓓ໯  17. ɍैϦ௲    18. ɍځд            Ȑፎᇥܴȑ 

    ӝբǶǶǶǶޑӝբᖴᖴாޑӝբᖴᖴாޑӝբᖴᖴாޑᚒ໨ǴǴǴǴᖴᖴாޑԖคᒪᅅࢗፎாӆԛᔠࡕᚒ໨നޑԖคᒪᅅࢗፎாӆԛᔠࡕᚒ໨നޑԖคᒪᅅࢗፎாӆԛᔠࡕᚒ໨നޑԖคᒪᅅࢗፎாӆԛᔠࡕǴǴǴǴٌधΑٌधΑٌधΑٌधΑǼǼǼǼന״ԿԜ่ڔୢ״ԿԜ่ڔୢ״ԿԜ่ڔୢ״ԿԜ่ڔୢ
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 ᒵΒߕ

 

঩ π ཀ ـ ፓ ࢗ 

    

ᒃངޑӃғᒃངޑӃғᒃངޑӃғᒃངޑӃғǵǵǵǵζγζγζγζγǴǴǴǴாӳாӳாӳாӳǺǺǺǺ    

གᖴாӧԭԆϐύኘޜ༤ቪԜҽୢڔǼҁࣴزҞޑӧܭΑှாӧπբύޑགྷ܈ݤགڙǶா

ޑாࡴҺՖΓǴхޑ௦ό૶Ӝ༤เ௦ό૶Ӝ༤เ௦ό૶Ӝ༤เ௦ό૶Ӝ༤เǴ຦Ϧљڔଅ᝘ǶҁୢޑԖ࣬྽εڀزǴჹҁࣴـᝊ຦ཀޑ

΢љکӕ٣Ǵ೿ό཮࣮ډாޑբเϣ৒Ƕၗ਑ҭ໻ٮᏢೌࣴزϐҔǴό཮౽բځдҔ೼Ǵ٠ஒ

ֹӄߥៈாޑᗦدǴལፎӼЈ༤เǶ 

ҁୢڔӅԖϤϤϤϤ।।।।ޑᚒҞǴፎாвಒ᎙᠐ᚒ໨ޑ߻ᇥܴࡕǴӆ໒ۈբเǶ܌ԖᚒҞؒԖ኱ྗ

เਢǴҭค܌ᒏޑҭค܌ᒏޑҭค܌ᒏޑҭค܌ᒏޑȨȨȨȨჹჹჹჹȩȩȩȩᆶᆶᆶᆶȨȨȨȨᒱᒱᒱᒱȩȩȩȩǴፎྣࡪாޑჴሞ௃ݩǴ୮ᒧ࣬಄ޑᒧ໨ջёǶ 

༤ቪֹ౥ࡕ༤ቪֹ౥ࡕ༤ቪֹ౥ࡕ༤ቪֹ౥ࡕǴǴǴǴ୍Ѹፎா୍Ѹፎா୍Ѹፎா୍ѸፎாᔠࢗԖคᅅเᔠࢗԖคᅅเᔠࢗԖคᅅเᔠࢗԖคᅅเǶֹԋᔠࢗπբࡕǴፎஒୢڔаᒿߕ܌ڔϐλ࠾ߞᔆ

ՏǶঃऩாԖҺՖᅪୢǴൂزௗ஌ӣҁࣴޔ܈Γ঩ǴޑෳࡼշڐЬᆅǵޑڔୢܫǴӆҬӣ๏ว࠾

ፎᆶҁࣴزΓ঩ᖄᛠǶ 

 ᡏ଼நǵ٣཰໩ЈǶيᆶǴ٠ઔாୖޑதགᖴாߚ
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 ғǺഋ✎ᑉ    ལ΢ ز ࣴ                                                     

                                                       EmailǺr96227126@ntu.edu.tw 

                                                 ᖄ๎ЋᐒǺ0952331770 
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ಃ΋ಃ΋ಃ΋ಃ΋೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ፎଞჹΠय़Ӛ௶ॊѡ຾Չຑ՗Ǵ٠ӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрாჹ

Ӛ௶ॊѡޑӕཀำࡋǶ    

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

 ҺдΓǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ߞך 1

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑӳࢂҁཀᕴޑձΓߞ࣬ך 2

 ၉ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑᇥ܌όᚶᅪձΓך 3

 ჹձΓගЈӖᖌǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࢂό཮ᕴך 4

 ୏ᐒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑᗦᙒࡕόᚶᅪдΓङך 5

6 ΋ঁΓࠔޑ਱ΏวԾдޑҁ፦ǴࢂόૈԖεޑᙯᡂޑǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

7 ΋ঁΓ཮ό཮ᅰೢکа੿၈ࡑΓు෌ܭѬ܄ޑ਱ύǴࢂόૈԖε

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾޑᡂׯ
1 2 3 4 5 6 

8 คёցᇡǴ܌ᒏȨԢξܰׯǴҁ܄ᜤ౽ȩǴΓࠔޑ਱੝ቻࢂόૈׯ

ᡂޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 2 3 4 5 6 

9 ΋ঁΓࠔޑ਱੝ቻȐӵ຾ޕؼǵ҅ޔᆶ၈ჴȑׯࢂᡂόٰޑǶǾǾ 1 2 3 4 5 6 

10 ؂ঁΓ೿ԖࢌᅿำૈޑࡋΚǴԶЪࢂόૈׯᡂޑǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

11 ૈΚࢂคׯݤᡂޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

12 ΓؒԖᒤׯݤᡂԾρૈޑΚǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

13 ૈΚคݤ࿶җᏢಞୖ܈у૽ግԶ຾΋ׯ؁ᡂǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

14 ӧޑךғڮϐύǴךዴߞԾρளډΑᔈளޑԋ൩ǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

15 ྽ך჋၂ҺՖނ٣ਔǴך೯தёаԋфǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 Һ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑԋЋ΢ֹޑёаԋфך 16

17 ᏾ᡏԶقǴךჹԾρགډᅈཀǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ҂ٰǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑךёаඓඝך 18

 ᚒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ୢޑय़ᖏ܌ԖૈΚӢᔈε೽ϩԾρך 19

 дӕ٣ണрǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ځ౜ளК߄ցࢂӧཀԾρࡐך 20

 ΚǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ૈޑຫڑԖךдӕ٣᛾ܴځ཮ոΚӦӧπբύӛך 21

 ག᝺ǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑ౜ਔ߄ᓬ౦ךၰޕдӕ٣ځ྽ڙ٦ࡐך 22

 πբҺ୍ǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑωߏдӕ٣৖౜ঁΓځΕёаӛ׫ӳୃך 23

24 Ьᆅ຾Չεӭኧ،฼ਔǴόሡाᒌ၌೽ឦޑཀـǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6࠶៾کᙍՏځ೽ឦӅ٣ਔǴЬᆅᔈँᡉک 25

26 Ьᆅό၀࿶தቻ၌೽ឦޑཀـǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

27 ЬᆅᔈᗉխӧπբаѦޑ൑ӝک೽ឦٰ۳ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

28 ೽ឦό၀ჹЬᆅޑ،฼Ԗ܌፦ᅪǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

29 Ьᆅό၀ஒख़ाҺ୍௤៾๏೽ឦೀ౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 
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ҁ೽ϩஒፎாଞჹாޑாޑாޑாޔޑឦޔឦޔឦޔឦЬЬЬЬᆅᆅᆅᆅ༤เǴፎӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧ

рாჹӚ௶ॊѡޑӕཀำࡋǶ    

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1 дΑှךჹܭҞ߻πբޑᅈཀำࡋǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

2 дΑှךӧπբ΢ୢޑᚒکሡ؃ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

3 дߚதΑှޑךπբወΚǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

4 คፕᙍ៾ελǴд೿཮ᅰΚඹှך،πբ΢ޑᜤᚒǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

5 คፕᙍ៾ελǴд೿཮឴࣊Ծρޑճ੻аᔅշךಥᚆ֚ნǶǾǾ 1 2 3 4 5 6 

6 ୷ܭჹдߞޑЈǴך཮ӧдόӧ൑ਔඹдޑ،฼຾Չ៏ៈǶǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ӳǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ؼᆶдϐ໔ᜢ߯ךࣁᇡך 7

8 Ϧљჹдߚத൧ख़ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

9 Ϧљ࣬྽ख़ຎдޑбрǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

10 дԖ៾ୖᆶቹៜϦљ᏾ᡏޑ،฼ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

11 дჹܭനଯ࿶ᔼ໘ቫޑ،฼ڀԖቹៜΚǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

12 Ϧљӧ،ۓཥࡹ฼ਔ཮ᒌ၌дޑཀـǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

13 ଷӵд،ۓᚆᙍǴϦљ཮၂კᇥܺд੮ΠǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

14 дޑπբૈΚࡐமǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

15 дૈ༝ᅈӦၲԋπբҺ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

16 дࡐమཱ၀ӵՖၲԋπբҺ୍ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

17 дૈ٬೽ឦᕮਏᡉ๱ගϲǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

18 д߄౜ள࣬྽ᆀᙍǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

19 дߚதᜢϪޑךགڙǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

20 дߚதྣ៝ޑךሡ؃ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

21 дό཮ࡺཀ଺р໾্٣ޑך௃ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

22 дߚதӧЯჹٰךᇥࡐख़ा٣ޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

23 д཮ᆃᅰૈ܌ӦᔅշךǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

24 дԖமਗ਼҅ޑကགǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

25 дޑ၈ࢂߞคன࿼ᅪޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

26 д཮ᅰΚ࡭ߥϦ҅คدǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

27 дقՉ΋ठǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

28 дࡓρࣗᝄǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

29 ྽дᎁೢࡰڙਔǴ൩ӳႽךԾρΨᎁډಚଋ΋ኬǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 дǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡑӧཀձΓ཮࡛ኬ࣮ࡐך 30
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同
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31 ӧձΓय़߻ǴکךдࢂҶ௏ᆶӅޑӅӕᡏǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

32 дޑԋф൩ޑךࢂԋфǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

33 ྽дளډձΓᢌऍਔǴ൩ӳႽךԾρΨளۓޭډ΋ኬǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 πբၗྍȐӵ࿶຤ǵ೛ഢ฻ȑǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑѸाڗѸ໪೸ၸдٰᕇך 34

35 дჹ؂ךԃޑፓᖒ൯ࡋԖࡐεޑቹៜΚǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 շаֹԋπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ڐޑѸ໪٩ᒘдך 36

 πբᅽճǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ڗݾԾρࣁѸ໪೸ၸдٰך 37

38 ჹૈךܭցϲᎂǴдሥԖቹៜΚǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࢴࡰπբϣ৒Ѹ໪೸ၸдٰޑך 39

 ΢ӸԖ೚ӭပৡǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ۺдϐ໔ӧख़ाᢀکךว౜ך 40

41 ӵ݀ࢂךдǴךό཮٩ྣдҞޑ߻চٰ߾ᆶΓ࣬ೀǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

42 ӵ݀ࢂךдǴךό཮٩ྣдಞᄍޑБԄٰᕇளԋ൩ǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ৡ౦ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑдϐ໔کך཮ӛдΓᇥܴך 43

44 ਏݤдޑՉ٣চ٠߾คך٬ݤགډ੿҅זޑ኷ǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ך٠ό፾ӝ߾Չ٣চޑၰдޕך 45

 πբუՔǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑค၉όፋࢂॺϐ໔ךࣁᇡך 46

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ڙᆶགݤགྷޑॺϐ໔ϩ٦۶Ԝךࣁᇡך 47

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑ௃གᆙஏ࣬ᛠࢂᜢ߯ޑॺϐ໔ךࣁᇡך 48

 ൿ໾ǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6܈ଯᑫࢂॺϐ໔۶Ԝϩ٦௃ᆣǴόፕךࣁᇡך 49

 շǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ڐӳܻ϶΋ኬǴϕ࣬ᔅԆࢂॺϐ໔൩Ⴝךࣁᇡך 50

 ჴ፦ճ੻ԶٰǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ܭ୷ࢂᜢ߯ޑॺϐ໔ךࣁᇡך 51

 ӳೀǶ 1 2 3 4 5 6ޑჴ፦ךд཮๏ܭҗࢂзǴڮޑаा᠋வд܌ϐךࣁᇡך 52

 ΋ᅿճ੻Ҭඤᜢ߯ǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࢂߚᜢ߯Ǵคޑॺϐ໔ךࣁᇡך 53

 ӳೀǶǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑჴ፦ךд཮๏ϒࢂߚа཮ၟᒿдǴค܌ϐךࣁᇡך 54

д٠ό߾дӭ଺٤ϙሶǴցࣁךߚॺϐ໔ᖱ؃ϕճǴନךࣁᇡך 55

ሡा๏ךᚐѦޑӳೀǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 2 3 4 5 6 

 ٣ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑख़ाࡐᇥٰך཮ӼЈᡣдӼ௨ჹך 56

 ҂ٰว৖ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑΓঁךӼ௨ךᜫཀᡣдඹך 57

58 ջ٬คݤᒿਔඓඝдޑ΋ᖐ΋୏ǴךΨ࣬ߞдό཮໾্ךǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

59 ջ٬คݤඓඝд܌ޑբࣁ܌ǴךΨૈܫЈᡣд،ۓჹٰךᇥࡐख़

ा٣ޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 2 3 4 5 6 
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ಃΟಃΟಃΟಃΟ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷፎா࠼ᢀӦղᘐ೭٤௃ݩวғޑᓎ౗Ƕፎ٩

ாᆶாޔޑឦЬᆅޑϕ୏࿶ᡍǴӧѓᜐᝏՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрၨ಄ӝ

౜ޑރเਢǶ 

從

未

如

此 

很

少

如

此 

偶

爾

如

此 

有

時

如

此 

經

常

如

此 

總

是

如

此 

1 д཮עඝᐒ཮ၟך૸ፕǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

2 д཮ၟךፋፕޑೢॄ܌ךπբǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

3 д཮ाךЬ୏ӣൔπբ຾ࡋǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

4 д཮Ь୏֋ޕπբ΢ޑཥၗૻǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

5 д཮ၟך૸ፕπբ΢ၶୢޑډᚒǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

6 д཮ቍઢךǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

7 д཮֋ນךǴޑךགྷ܈ݤགࡐڙ༿េǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

8 д཮ჹޑךፎ؃࣬ᔈό౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

9 д཮྽౲ך٬ᜤ൐ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

10 д཮ߟҍޑךᗦدǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

11 д཮ך٬ӣགྷଆၸѐޑѨ௳܈ᒱᇤǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

12 ջ٬ඹҁൂՏԍΠधৡ٣ǴдΨό཮ӢԜԶޭךۓǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ך܁ΑόᡣԾρᜤ൐Ǵд཮ᙯԶೢࣁ 13

14 дόߞӺԾρҥΠ܍ޑᒍǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

15 ჹځдΓғ਻ޑਔংǴд཮ᎂךܭࡗǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

16 д཮ӧдΓय़߻ჹך଺р଺рॄय़ޑຑሽǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

17 дჹࡐךคᘶǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

18 дόᡣځکךдӕ٣Ԗϕ୏ޑᐒ཮ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

19 д཮ᇥޑךπբૈΚό٫ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

20 д཮ჹךᇥᖲǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 

ಃѤಃѤಃѤಃѤ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாჹ܌ܭឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ܌ឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ܌ឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ܌ឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ࣮ޑ

ډπբ࿶ᡍǴӧѓӈឯՏύȐ1ޑǶፎ٩Ᏽாݤ 6ȑ୮ᒧрாჹӚ௶ॊ

ѡޑӕཀำࡋǶ 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

 ӝ౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡐπբਔ໔Ӽ௨ޑך 1

 ӝ౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡐᖒၗНྗޑ߻Ҟך 2

 ӝ౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡐπբໆޑ߻Ҟך 3

 ӝ౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡐπբൔၿޑ߻Ҟך 4

 ӝ౛ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡐπբೢҺޑᏼ܍܌߻Ҟך 5
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ಃѤಃѤಃѤಃѤ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩȐȐȐȐុុុុȑȑȑȑ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாჹ܌ܭឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ܌ឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ܌ឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ܌ឦൂՏπբᆶዛၿϩଛ࣮ޑ

ډπբ࿶ᡍǴӧѓӈឯՏύȐ1ޑǶፎ٩Ᏽாݤ 6ȑ୮ᒧрாჹӚ௶ॊ

ѡޑӕཀำࡋǶ 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

6 Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ࣬ࢂ྽Ϧ҅ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

7 Ьᆅϩଛπբᆶዛၿਔ཮Եໆ؂΋Տ঩π៝ޑቾǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

ၗޑϩଛᅰёૈ༝ᅈǴЬᆅ཮ԏ໣ᆒዴǵֹ᏾ޑ٬πբᆶዛၿࣁ 8

ૻǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 2 3 4 5 6 

9 ྽঩πा؃ਔǴЬᆅ཮၁ಒᇥܴπբᆶዛၿޑϩଛচ߾ǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

10 Ьᆅ܌೛ޑۓπբᆶዛၿϩଛচ߾፾Ҕ܌ܭԖޑ঩πǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

11 ҺՖ঩πёаჹЬᆅޑπբᆶዛၿϩଛ߄Ң፦ᅪ܈ҙນǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

12 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮৖౜϶๓ԶᒃϪޑᄊࡋǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

13 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮৖౜рჹޑך൧ख़ǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

14 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮вಒ៝ቾঁޑךΓሡ؃ǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

15 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴό཮ࡺཀුᜱᗦᑀךǶǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

16 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮ዴךߥᔈளޑ៾ճόڙཞ Ƕ্Ǿ 1 2 3 4 5 6 

17 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮ךک૸ፕдϐ܌аӵԜӼ௨ޑ

ҔཀǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 2 3 4 5 6 

18 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮ᇥܴдϐ܌аӵԜӼ௨ޑ౛җǶ 1 2 3 4 5 6 

19 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮ගрૈޑܺߞך٬౛җǶǾǾ 1 2 3 4 5 6 

20 ྽Ьᆅϩଛπբᆶዛၿ๏ךਔǴ཮၁ಒᇥܴځύ܌х֖ޑӚ໨ಒ

࿯ǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 
1 2 3 4 5 6 

 

ಃϖಃϖಃϖಃϖ೽ҽ೽ҽ೽ҽ೽ҽ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாჹϦљ࣬ᜢ٣໨Ϧљ࣬ᜢ٣໨Ϧљ࣬ᜢ٣໨Ϧљ࣬ᜢ٣໨ݤ࣮ޑǶፎᏃёૈҔ

όӕޑኧӷѐ୔ϩ؂ᚒ໨ҞޑӕཀำࡋǴ٠ӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮

ᒧрாჹӚ௶ॊѡޑӕཀำࡋǶ 

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

 շϦљԋфǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ڐոΚٰޑᚐѦ޸ᜫཀך 1

 ǶǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6܌πբ൑ޑ౛གྷঁࢂϦљޑҺᙍךҢǴ߄϶தჹܻך 2

 த࣬՟ǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ߚሽॶᢀޑϦљکሽॶᢀޑך᝺ளך 3

 ӀᄪǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ࡐ᝺ளך΋ҽηǴޑϦљࣁي 4

 ωૈёаӧ೭ৎϦљ္кϩวචǶǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑ᝺ளԾρך 5

 ৖ఈǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6ޑຝᆶ҂ٰ׎ޑதᜢЈϦљߚך 6
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ಃϤ೽ϩಃϤ೽ϩಃϤ೽ϩಃϤ೽ϩ    

ҁ೽ϩޑЬाҞޑǴࢂགྷΑှாޑԾރךᄊԾރךᄊԾރךᄊԾރךᄊǴፎଞჹΠय़Ӛ௶ॊѡ຾

Չຑ՗ǴӧѓӈឯՏύȐ1ډ 6ȑ୮ᒧрாჹӚ௶ॊѡޑӕཀำࡋǶ    

非
常
不
同
意 

不

同

意 

有
點
不
同
意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1 ࡛ኬᕇள੿၈ޑᒃ௃܈϶ፉჹٰךᇥࢂനख़ाޑǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

2 ࡛ኬډפ੿ჴޑԾךჹٰךᇥࢂനख़ाޑǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

3 ࡛ኬߦ຾იᡏکޑᒋᆶᏉᆫჹٰךᇥࢂനख़ाޑǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

4 ԋ൩ᆶৎΓǵܻ϶ޑӅӕ౛གྷനૈך٬གډᅈཀǶǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

5 ԋ൩ঁΓ੝Ԗޑ౛གྷനૈך٬གډᅈཀǶǾǾǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

6 ԋ൩܌ឦიᡏޑӅӕ౛གྷനૈך٬གډᅈཀǶǾǾǾǾǾǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

7 ៝ϷঁΓǵიᡏճ੻ϐ߻Ǵך཮ᓬӃԵቾৎΓǵܻ϶ሡाǶǾǾ 1 2 3 4 5 6 

8 ៝Ϸख़ाдΓǵიᡏճ੻ϐ߻Ǵך཮ᓬӃԵቾঁΓሡाǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

9 ៝ϷঁΓǵख़ाдΓճ੻ϐ߻Ǵך཮ᓬӃԵቾიᡏሡाǶǾǾǾ 1 2 3 4 5 6 

 

ಃಃಃಃΎΎΎΎ೽ϩ೽ϩ೽ϩ೽ϩ    

ፎ༤ቪ܈ϭᒧாঁޑΓ୷ҁၗ਑Ǵаߡၗ਑բ཰ޑϩ݋Ƕ 

1.1.1.1. ா܄ޑձǺ 1. ɍ2 ت. ɍζ 

2.2.2.2. ாޑԃសǺ        ྃ 

3.3.3.3. ாޑᏢᐕǺ 1. ɍଯύᙍаΠ 2. ɍ஑ࣽ 3. ɍεᏢ 4. ɍᅺγ 5. ɍറγ 

4.4.4.4. ாӧ຦Ϧљ୍ܺޑԃၗǺ        ԃ        ঁД 

5.5.5.5. ாᆶாޔޑឦЬᆅϐӅ٣ਔ໔Ǻ        ԃ        ঁД 

6.6.6.6. ாᆶாޔޑឦЬᆅѳ֡ྎޑ؂ຼ೯ԛኧǺ 

1. ɍ5 ԛаΠ  2. ɍ5-10 ԛ  3. ɍ10-15 ԛ  4. ɍ15 ԛа΢ 

7.7.7.7. ຦ϦљᗧឦܭՖᅿ܌Ԗ៾Ǻ 

1. ɍ୯ᔼҾ཰    2. ɍدΓҾ཰    3. ɍѦၗҾ཰   4. ɍځд 

8.8.8.8. ாᗧឦܭ຦Ϧљޑব΋ঁ೽ߐǺ 

                      Ȑፎᇥܴȑ 

9.9.9.9. ா୍ܺϦљౢޑ཰ᜪձǺ 

1. ɍႝηၗૻ   2. ɍ໺಍ᇙ೷   3. ɍץว႟୧   4. ɍߎᑼߥᓀ   5. ɍЎ௲୍ܺ 

6. ɍε౲໺ኞ   7. ɍਓၯҶ໕   8. ɍࡓݤ཮ी   9. ɍ΋૓୍ܺ  10. ɍࢬނঊᓯ 

11. ɍᔼࡌβЕ  12. ɍᙴᕍ13  ଼ߥ. ɍ14  ܺޗݯࡹ. ɍၭ݅ᅕ15  ށ. ɍ᝜ҡ໒௦ 

16. ɍՐஎᓓ໯  17. ɍैϦ௲    18. ɍځд                   Ȑፎᇥܴȑ 

    

    ǴǴǴǴٌधΑٌधΑٌधΑٌधΑǼǼǼǼ״ԿԜ่ڔୢ״ԿԜ่ڔୢ״ԿԜ่ڔୢ״ԿԜ่ڔୢ
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