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摘  要 

目前對於不當督導與部屬後果之關係的心理機制研究，大部分侷限於組織正

義的範疇裡，本研究根據情感事件理論，提出部屬之負面情緒在不當督導與部屬

反應間的中介角色，不當督導藉由引發部屬的負面情緒，影響其工作滿意、情緒

耗竭及離職意圖；本研究進一步探討個人的傳統性、認知再評估情緒調控策略在

部屬不當督導知覺和負面情緒之關係的調節效果，此外，研究並假設個人壓抑式

與認知再評估情緒調控，會調節部屬負面情感與工作滿意、離職意圖及情緒耗竭

的關係。本研究採便利取樣，共收集 218 筆有直屬主管之在職員工資料，經階層

迴歸分析發現，一，憤怒情緒具有中介效果：知覺不當督導關係到部屬憤怒情緒

的升高，進而工作滿意低落、情緒耗竭嚴重及離職意圖增加；二，認知再評估能

緩衝知覺不當督導與害怕情緒的關係；三，認知再評估高的部屬，其害怕情緒和

工作滿意的相關較弱。本研究有助於管理者體認工作情緒在不當督導對部屬影響

的重要性，並指出認知再評估情緒調控策略，對於減緩員工負面情緒及負面後果

的助益。最後，針對研究限制、未來研究方向提出說明與建議。 
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Abstract 

Current examinations of the psychological mechanism of abusive 

supervision and subordinate consequences focus mostly on organizational 

justice.  According to Affective Event Theory, the present study proposed 

that subordinates＇ negative emotions may mediate the relationship 

between abusive supervision and subordinate job satisfaction, emotion 

exhaustion, and intention to leave.  Further, the study investigated the 

moderating effect of subordinates＇ traditionality and two emotion 

regulation strategies, cognitive reappraisal and expressive inhibition, 

in the above relationships. 

Hierarchical regression analyses on data collected from a sample of 

218 full-time employees in Taiwan were used to test the proposed 

hypotheses.  Results show that anger mediated the positive relationship 

between abusive supervision and employee outcomes such that abusive 

supervision is positively correlated with subordinates＇ anger, which 

further leads to lower job satisfaction, higher emotion exhaustion and 

intention to leave.  Second, cognitive reappraisal moderated the 

relationship between abusive supervision and subordinates＇ fear as well 

as the relationship between subordinates＇ fear and job satisfaction.  

Those findings indicated the importance of subordinates＇ emotions and 

the buffering effect of cognitive reappraisal in the relationship between 

abusive supervision and subordinate consequences.  Based on the results 

of the study, limitations, practional implications and suggestions for 

future research are discussed. 
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第一章  緒論 

近年來，各界逐漸體認到負面領導行為的存在，並展開研究，相關議題例如

性騷擾、肢體攻擊與非肢體接觸之惡意行為，這些負面領導行為中，又以非肢體

接觸的行動較為常見，例如忽然對部屬勃然大怒、公開嘲諷部屬、竊占部屬的功

勞、拿部屬當代罪羔羊……等等，而目前最被廣泛探討的非肢體接觸破壞性領

導，是職場上的不當督導行為 (Farh, Hackett, & Liang, 2007; Tepper, 2007)。

不當督導 (abusive supervision)，意指部屬知覺到主管持續對其展現語言或非

語言惡意行為的程度，例如嘲諷與奚落部屬、無緣無故地責備部屬、對部屬亂發

脾氣等；肢體接觸則不算在內 (Tepper, 2000)。 

不當督導已被證實對於員工的工作相關態度、生理與心理健康等諸多方面造

成傷害，例如在工作態度與貢獻方面，知覺受到不當督導的部屬，其工作滿足感

較低 (Tepper, 2000; Tepper, Hoobler, Duffy, & Ensley, 2004)，較不願意

從事組織公民行為 (Zellars, Tepper, & Duffy, 2002)，而在生心理健康方面，

遭受不當督導的員工，報告較多身體健康上的毛病 (Duffy, Ganster, & Pagon, 

2002; Schat, Desmarais, & Kelloway, 2006)、情緒耗竭 (Grandey, Kern, & 

Frone, 2007; Wu & Hu, 2009)。而飽受不當督導的部屬，其組織承諾明顯偏低 

(Aryee, Chen, Sun, & Debrah, 2007; Schat, et al., 2006)，離職意圖亦較

強烈 (Harvey, Stoner, Hochwarter, & Kacmar, 2007; Tepper, 2000)，這顯

示了不當督導的情形越嚴重，組織人才資本流失的可能性也越大。另外，不當督

導對員工心理健康的傷害，不僅削弱組織的生產力，也間接迫使組織在員工的健

康照護成本上付出代價，例如在美國，組織為了不當督導行為造成之員工缺曠、

健康保險支出及損失的生產力，換算成金錢，每年相當於損失兩千三百八十萬美

金 (Tepper, Duffy, Henle, & Lambert, 2006)。由此可見，職場中之不當督導，

是非常值得深究的問題。 
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Tepper (2007) 回顧近十五年的相關文獻發現，對於不當督導影響部屬工作

結果與生心理福祉的機制，在中介變項的研究成果尚未豐碩；目前僅有對於中介

效果探討的研究，主要聚焦於不當督導會透過部屬的組織正義知覺，影響部屬的

工作結果 (Aryee, et al., 2007; Tepper, 2000; Zellars, et al., 2002)；

近年來，員工在不當督導下的情感反應開始受到重視，例如不當督導使員工受到

刺激、懼怕之後會受到攻擊，因而引發後續有害個人或組織的反應 (Schat, et 

al., 2006)，但是，對於部屬情感中介不當督導效果的機制，我們的了解仍將當

有限。不當督導帶來的負面影響，部屬首當其衝，在工作上遭遇惡意與羞辱對待，

必定會對部屬心理健康造成莫大的傷害，目前雖有研究發現不當督導與心理層面

困擾的關聯 (Harvey, et al., 2007; Schat, et al., 2006; Tepper, 2000; Yagil, 

2006)，然而，探討不當督導對員工之情感影響的研究，至今仍為數不多。根據

情感事件理論 (Affective events theory, AET)，職場上發生的事件，會透過

員工的情緒，對其工作相關態度產生影響 (Weiss & Cropanzano, 1996)，因此

在不當督導與部屬結果的關係中，部屬的情緒應扮演重要角色，故本研究的第一

個目的，便是探討不當督導是否透過部屬的負面情緒，影響其工作滿意、生活滿

意和情緒耗竭。 

進一步，情緒是一連串的歷程，情緒發生前、發生後，到個體因應情緒情緒

的反應，仍有許多受到體價值詮釋與情緒調控影響的空間 (Gross, 1998; 

Lazarus, 1991b)。華人組織中，員工的「傳統性」可能是影響其對主管行為之

情緒反應的價值觀。傳統性，是生活在中華文化傳統中之民眾所具有的心理與行

為，包括價值、動機、態度、情感與行為意向 (楊國樞, 1989)。Farh、Earley 與 

Lin (1997) 指出，傳統性高的華人，較容易將自己或他人的態度和行為，歸因

到社會角色的規範，而不是如西方社會交換理論所預測，將之歸因到他人的對待

上。華人傳統觀之「君臣、父子、夫婦、兄弟、朋友」的「五倫」觀念，對於個

人所屬之社會角色應背負的責任義務，以及與他人互動的方式，皆有明確準則，

大抵而言即是「長幼有序、上下尊卑」，而該準則在組織人際互動的體現，則以
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「遵從權威」反應在主管與部屬的上下關係之中，因此，傳統性高的部屬，較能

接受來自主管的督導行為，是屬於主管身為上司份內的角色工作、理所當然，因

此即使受到不當督導，也較不影響其情緒反應。反之，傳統性低者，對於遵從權

威的認同較少，當遭遇主管的不良對待時，可能較無法釋懷，故本研究的第二個

目的，是檢驗傳統性是否調節不當督導與部屬負面情緒的關係。 

同樣在情緒發生之前，個體此時的事先反思，也會影省情緒的形成。認知再

評估是其中一種情緒發生前個體可採行的情緒調控策略。情緒調控 (emotion 

regulation)，意指個體用以控制想要的情緒、何時有該情緒、經驗多少情緒强

度、如何表現情緒等等之策略，包含了認知、經驗、行為及生理反應的管理或調

整；而各式情緒調控策略的使用習慣是有個別差異的 (Gross, 1998)。情緒調控

策略可依情緒產生的時間點前後，分成事前與事後兩大類 (Gross, 1998, 

2002)，其中，認知再評估 (cognitive reappraisal) 是常見的事前調控策略，

透過使用中性觀點去詮釋可能引發情緒的情境刺激，可減緩該刺激對個體情緒的

衝擊：認知再評估已被證實對於人們心理、生理及社會功能有正面的影響 (Gross 

& John, 2003)，在不當督導中的部屬，若慣用認知再評估，有機會降低此負面

事件可能引發的情緒衝擊，因此本研究第三個目的，是探討認知再評估情緒調控

策略的使用，是否會影響不當督導和部屬負面情緒的關係。 

基於組織規範、維護群體和諧的動機，職場上的人們經驗負面情緒時，不能

直接表達，而是必須調整或修飾自己的情緒。表達壓抑策略 (expressive 

suppression) 是一種常見的事後情緒調控策略，當情緒激發時，個體試圖要抑

制當下的情緒反應 (Gross, 1998)。然而使個體不愉快的情緒，無法因壓抑而消

失，故此策略雖使個體符合當下社會情境的規範，但對負面情緒本身並無建設性

的紓解效果，因此，處在負面情緒中，慣用表達壓抑策略的部屬，可能加劇繼負

面情緒而來的不良後果，研究也發現，相對於非壓抑者，慣用情緒壓抑策略的人，

長期而言會經驗更多的負面情緒、較差的社會功能和低落的幸福感 (Gross & 

John, 2003)，所以，本研究第三個目的，是檢驗部屬之壓抑式情緒調控策略的
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使用習慣，是否調節負面情緒與情緒耗竭、工作滿意、情緒耗竭的關係。此外，

雖然被歸類於事前的調控策略，認知再評估也可能在情緒已然發生之後進行；面

對不當督導而產生負面情緒的部屬，除了壓抑住自己的情緒表現，也可能選擇對

自己的情緒進行中性觀點的反思，過去研究發現這種在情緒發生後的認知再評

估，也能減少負面情緒的衝擊 (Sheppes, Catran, & Meiran, 2009)，因此本研

究同時探討認知再評估，對部屬負面情緒與其工作滿意、情緒耗竭與離職意圖的

關係是否有影響。 

綜合以上，本研究欲針對五項議題進行探究： 

一、 部屬負面情緒在不當督導與部屬工作滿意、情緒耗竭與離職意圖關係

的中介角色。 

二、 部屬傳統性在不當督導與部屬負面情緒間的調節情形。 

三、 部屬認知再評估情緒調控的使用習慣，如何影響不當督導與負面情緒

的關係。 

四、 部屬壓抑式情緒調控的使用習慣，如何影響部屬負面情緒與工作滿

意、離職意圖、情緒耗竭的關係。 

五、 部屬認知再評估情緒控節的使用習慣，如何影響部屬負面情緒與工作

滿意、離職意圖、情緒耗竭的關係。 
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第二章  文獻探討 

第一節  不當督導 

一、不當督導的概念 

不當督導，是部屬知覺其主管持續以敵意的語言、非語言行為對待他們；肢

體接觸不算在內 (Tepper, 2000)。具體例子如主管以工作不保威脅部屬、故意

保留重要訊息不讓部屬知道、刻意忽視部屬以及公開對部屬加以嘲弄 (Keashly, 

1998)。目前研究已發現不當督導與員工的工作滿意度低落、離職意圖提高、組

織承諾下降及心理方面困擾有關連 (例如 Harvey, et al., 2007; Tepper, 2000; 

Wu & Hu, 2009)。 

不當督導在定義中有幾個重點，首先，不當督導的範疇聚焦於非肢體接觸的

敵意行為。雖然肢體攻擊容易被辨識與認定，但實際上非肢體性的攻擊發生頻率

卻更高 (Keashly, Trott, & MacLean, 1994)，並且會影響員工之工作相關態度

和心理健康 (Duffy, et al., 2002)，所以非肢體接觸的惡意行為，及其帶來的

後果應被嚴正看待。其次，不當督導是基於部屬對主管行為觀察的主觀評量，所

以此評量可能受到部屬個人的特質或觀察當下的情境所影響。第三，不當督導行

為是以部屬的知覺來辨認，定義中並未指涉在這些不當行為背後潛在的個人特

質。另外，這些來自主管的惡意行為，必須持續一段時間以上，才能構成不當督

導，反之，若主管僅是偶發性的勃然大怒、嘲諷奚落，便不屬於不當督導的範疇。

最後，不當督導雖然是「故意為之」的，即主管基於某些目的，刻意對部屬施加

不良行為，然而，進行不當督導的目的，卻不見得是要讓部屬受到傷害，主管可

能希望鞭策部屬有更傑出的表現，「愛之深」故「責之切」，或只是想藉這些負面

的管理行為傳達警告恫嚇、使部屬戰戰兢兢不敢犯錯 (Tepper, 2007, p. 265)。 

不當督導屬於職場上的負面人際互動，而過去研究已整理出幾種和不當督導
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相近的概念 (Tepper, 2007)，例如心胸狹隘的專制 (petty tyranny)、職場霸凌 

(workplace bullying)、廣義的階層不當對待 (generalized hierarchical abuse)、

主管的攻擊行為及社交損害 (supervisor＇s aggression and social 

undermining)、職場受害者(workplace victimization) 與負面的導師經驗 

(negative mentoring experiences)。根據 Tepper (2007) 的回顧與比較，認為不

當督導的概念特別在「針對下屬」、「排除肢體接觸」、「並未包含敵意行為之外的內

容」、「定義中並未指涉行為意圖的結果」這四點的組合與上述相近概念不盡相同，

而可被區分，此外，Tepper (2000) 不當督導的概念在過去十年中也廣泛被學者使

用，例如 Tepper 於 2000 年發展測量不當督導行為的「不當督導行為量表」

(abusive supervision scale)，之後許多學者皆採用此量表探討不當督導的概念 

(例如：Aryee, et al., 2007; Harvey, et al., 2007; Tepper, et al., 2006; Zellars, 

et al., 2002)，因此本研究採行 Tepper (2000) 對不當督導行為的定義。 

二、不當督導的影響機制 

不當督導已經被證實關連到部屬的工作滿意、心理健康與離職意圖，然而，

對於不當督導如何影響部屬結果的中介機制探究，現今仍為數不多，其中少數幾

則研究，以組織正義作為不當督導與部屬結果的中介變項。在一項針對美國空軍

國民警衛隊 (Air National Guard) 的研究中，Zellars、Tepper 與 Duffy (2002) 

收集了 373 組上司與部屬的對偶資料，探討在不當督導之下，部屬的組織公民

行為如何發生變化。結果指出，知覺越多不當督導，部屬展現的組織公民行為就

越少，而且此關係由組織程序正義所中介。Aryee、Li-Yun、Zhen Xiong 與 Debrah 

(2007) 的研究進一步將組織公民行為細分成針對個人與針對組織兩大類，並加

入對組織的情感性承諾，分析大陸西南城市一家電信公司 178 名員工的資料發

現，部屬的互動正義完全中介不當督導和組織承諾，以及兩類組織公民行為。 

此外，Tepper (2000) 發現不當督導與員工的心理困擾 (psychological 

distress) 有直接關聯。研究列舉的心理困擾共有憂鬱、焦慮與情緒耗竭三項，
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結果顯示部屬的組織正義知覺中介前述關係，而進一步細究不當督導與三種心理

困擾受組織正義中介的情形，發現不當督導和部屬的憂鬱程度由組織正義完全中

介，但對於不當督導與部屬焦慮和情緒耗竭的關聯，組織正義僅部分中介。這表

示，不當督導與部屬心理相關層面之間，可能存在其他的影響機制。如前所述，

目前對於不當督導影響機制的研究以組織正義為主 (例如 Aryee, et al., 2007; 

Tepper, 2000; Zellars, et al., 2002)，然而，不當督導是一種有損部屬工作

滿意、組織承諾及心理健康的行為，大部分人遭遇此種威脅個人自尊或工作安全

感的對待，情感狀態發生變化應是可預見的，更已有學者提出「情感事件理論」，

認為職場事件帶動員工情感狀態改變，繼而影響工作態度等結果 (Weiss & 

Cropanzano, 1996)。鑑於現今不當督導研究對於情感議題的發掘較少，及根據

情感事件理論顯示員工之情感可能扮演的重要角色，故本研究主要探索部屬情感

狀態在不當督導與部屬之負面後果的中介角色，並於下節討論此中介模式所依據

的理論背景。 
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第二節  情感事件理論  

一、情感事件理論的概念 

工作上發生的事件，會透過工作者的情感狀態，影響其工作相關態度和行

為。這是 Weiss 與 Cropanzano (1996) 提出之情感事件理論 (affective 

events theory) 的核心觀點 (圖 2-1)。情感事件理論的發展，源自近幾十年間，

工作滿意與情感的概念混淆問題。學者逐漸體認過往對於員工之工作滿意的探

討，無論在概念或測量上，經常與員工情感反應混為一談，於是在概念上對兩著

進行了澄清，重新將工作滿意度定義成「個人對於其工作的整體評估，此評估和

工作上的情感經驗不同，但是受其影響」，也重新界定了工作者之情感反應與態

度、行為之間的關係，以凸顯研究情感現象的重要性 (Weiss & Cropanzano, 

1996)。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2-1  情感事件理論：整體架構 (翻譯自 Weiss 與 Cropanzano,1996) 
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情感事件理論的另一個重要觀點認為，事件 (event) 是影響情感經驗的近

因。「事件」，藍燈書屋辭典（Random House dictionary）解釋為「在一個特定

時間點、發生在某處的事情」，這也是情感事件理論中所謂的「事件」，而重點在

於事件之發生所隱含的「變動」意義：事件發生帶動現況的變化、或者事件的發

生改變人們原來對當下的預期或經驗 (Weiss & Cropanzano, 1996)。研究情緒

的學者普遍同意事件會造成情感狀態的變動，雖然目前對於事件如何影響情感狀

態、過程中可能之人格變項的調節仍未有一致看法，但是工作中發生的事件，確

實會影響人們工作時的情感狀態。過去在工作滿意與情感的研究，多將焦點放在

探討環境變項與情感效標的關聯，但環境特徵是相對穩定的，情感效標則是相對

變動的，Weiss 和 Cropanzano (2005) 認為，如此以一種穩定的變項預測另一

種變動的變項，在構念類型上是錯誤的組合，預測能力有限；反之，事件和情感

狀態的變動本質是可以相互對應，工作上的事件才較可能是造成工作時情感變動

的原因。 

將工作上的情感經驗和工作滿意度做概念的劃分之後，情感事件理論進一步

討論人們工作上的情感經驗如何連結到其工作行為。Weiss 和 Cropanzano 

(1996) 將工作行為分為情感驅動與態度驅動兩類。情感驅動行為 (affect 

driven behaviors) 意指直接受情感經驗影響的行為，又因為情感經驗呈現波

動，受此影響的行為便可能有較大的變異。態度驅動行為 (attitidinally 

driven behaviors) 則是受到人們對工作整體評估的影響，所以工作上的情感狀

態，會透過人們的工作滿意度，影響態度驅動行為。支持此行為分類存在的研究，

如 Hanisch 和 Hulin (1990) 針對職場退縮行為的分析，發現看似不連續的職

場退縮行為，大致可歸為兩因素，一個因素是包含了不良工作行為的工作退縮 

(work withdrawal)，如遲到與缺曠，另一個因素則是職業退縮 (job 

withdrawal)，包含離職與退休。Weiss 和 Cropanzano (1996) 認為前者是經過

較少審慎思考而做出的，相對短暫而變動，可以對應情感驅動行為；而後者則需

要考慮個人對其工作的整體觀點、在整體的評估之後做出的決策，可以對應態度
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驅動行為。而 LeBreton、Binning、Adorno 與 Melcher (2004) 的研究探討人

格、認知與情感，對負向工作行為的預測，結果顯示情感變項較能預測缺曠，而

認知與人格變項較能預測整體的負向工作行為。雖然目前仍缺乏決定性的實徵證

據 (Weiss & Beal, 2005)，不過，對於行為驅動來源的分類，凸顯了「情感」

在預測工作行為的重要性。 

情感事件理論點出了情感經驗在解釋組織行為的角色，而就情感 (affect) 

本身，學者以強度 (intensity)、持續性 (duration) 及擴散性 (diffuseness) 

三個向度，將情感經驗區分為「心情」與「情緒」兩類，心情 (mood) 強度較低、

持續時間久、較為擴散而全面、而無明確誘因；情緒 (emotion) 則強度較高、

為時相對短，與具體事件的關聯性較明顯 (Frijda, 1993; W. N. Morris, 1989; 

Weiss & Cropanzano, 1996)。Weiss 和 Beal (2005) 的回顧指出，目前已出版

的研究，大部分著重在「心情」造成的後果，對於特定情緒帶來的影響卻甚少被

探討，此外，「心情」的測量也過於廣泛，摻雜了「情緒」狀態，造成概念的混

淆，無益於我們了解特定情感和特定態度與行為的確切關聯。Weiss 和 Beal 認

為有必要解決概念混淆的問題，因此呼籲學者聚焦在各種不連續 (discrete)、

特定的情緒，例如探討特定的情緒種類，如興奮、快樂、生氣、沮喪……等情緒

與員工態度行為的關聯情形；再者，情緒有特定的對象 (target)，較可能受職

場上的實際事件激發，雖然情緒不一定全部來自工作，但比起無明確誘發因素的

心情，職場上情緒的產生更能歸因於工作、也容易回想 (Fisher, 2000)，所以

可能更有效預測特定行為，目前已有研究能回應此呼籲，例如為了探討不同程度

的公平情境，是否引發幾種不同的情緒狀態，Weiss、Suckow 與 Cropanzano 

(1999) 的實驗室研究隨機分配受試者到不同的遊戲競賽情境，這些情境由「公

平/偏頗的程序」搭配「正負面結果」所組成，受試者參與後回報他們對幾種情

緒的感受程度。結果發現，出現正面結果的情境最能預測受試者的快樂情緒，此

時程序是否公平沒有影響；如果出現負面結果且遊戲程序不利於參與者，他們越

感到生氣；而在正面結果且遊戲程序有利參與者的組合下，他們有越多罪惡感；
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另外，當結果是正面的，受試者普遍感到驕傲，若程序對他們有利，他們也同時

有罪惡感；這顯示不同事件所引發的情緒種類有所不同。Grandey、Tam 和 

Brauburger (2002) 的研究也指出，不同的情緒：生氣、悲傷、焦慮，和離職意

圖的關聯情形與程度有所不同，意即不同種類情緒和員工的態度與行為有不同的

關連型態，因此，若僅探討整體的「心情」或者「正負向」情緒，無法更清楚呈

現出人們情感狀態之變動和結果的關聯，所以本研究採用 Weiss 和 Beal (2005) 

的建議，在資料分析時，除了整體的正負向情緒，也針對幾種不連續的工作情緒

作探討。 

二、情緒在不當督導與部屬負面反應的中介效果 

目前已有研究發現上司的不當督導與許多負面的部屬結果有關 (例如 

Schat, et al., 2006; Tepper, 2000; Zellars, et al., 2002)，本研究特別

關注不當督導對員工的工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的效果。工作滿意度，為

員工對於其工作的整體評估 (Weiss & Cropanzano, 1996)，不當督導的研究發

現，此不良的領導行為有損部屬的工作滿意 (Harvey, et al., 2007; Keashly, 

et al., 1994; Tepper, 2000)，例如 Keashly 等人 (1994) 研究顯示，職場上

的人們常遭遇不當的人際對待經驗，而人際品質關係到人們的工作滿意，當人們

受到越多的不當對待，其工作滿意度就越低，而目前在員工離職的研究也顯示，

某些引起員工對工作產生負面評價的因子，也會造成員工的職場退縮行為 (Hom, 

Griffeth, & Sellaro, 1984)，不當督導有可能是這些因子之一，使員工更加不

喜愛他們的工作和上司，離去的念頭也就越強烈，實徵研究亦表示，不當督導會

提高員工離職的意圖 (Tepper, 2000)。另外，不當督導和員工的心理困擾有關 

(如 Harvey, et al., 2007; Tepper, 2000)，Maslach 與 Jackson (1981) 提

出情緒耗竭 （emotional exhaustion）的觀念，表示個人的情感資源被過度心

理的需求所使用，呈現出一種長期心理與生理精力缺乏的狀態，Wu 與 Hu (2009) 

更發現，知覺不當督導的情形越嚴重，部屬感受越多的情緒耗竭，Wu 與 Hu 從
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資源保存理論（conservation of resources theory）的觀點，解釋心力耗損會

導致內在資源流失，因而使員工陷入情緒耗竭的狀態。綜上所述，不當督導和員

工之工作滿意、情緒耗竭與離職意圖是有關連的。 

不當督導是職場上影響員工情緒的事件，據情感事件理論的預測，此類事件

會透過員工的情緒經驗，進一步帶動人們對其工作的評價、工作相關行為。過去

對不當督導如何造成影響的心理歷程研究探並不多，且大部分圍繞在組織正義的

主題之下 (Aryee, et al., 2007; Tepper, 2000; Zellars, et al., 2002)：

這些研究主要點出不當督導會使部屬的組織正義知覺受到違反，進而工作滿意度

低落、想要另覓出路、產生焦慮沮喪等負面感受。「組織正義」，係指員工在工作

場所中被公正對待的知覺 (Tam, 1998)，過去研究普遍將組織正義視作「冷的」

(cold)、理性計算而形成的概念 (Barsky, Kaplan, & Beal, 2011)，探討組織

正義在不當督導與部屬後果間的中介，顯然僅捕捉到部屬面臨不當督導時的認知

歷程，卻忽略了不當督導作為情感事件，能對個體引發的立即性情緒反應：不當

督導挾帶敵意的本質，容易促使知覺者產生不愉悅的情緒感受、想要自保或反

擊，此一「熱的」(hot) 情感歷程，根據情感事件理論，可能是一道中介不當督

導與部屬工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的橋樑，因此本研究提出： 

假設 1：部屬的負面情緒中介不當督導和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的

關係。 

部屬情緒反應可能中介不當督導和部屬後果的關係；不當督導，對部屬而言

是敵意性的威脅事件，可能關係到部屬自然產生的負面情緒，尤以憤怒與害怕為

代表。根據 Cannon (1932) 的「戰或逃」反應 (fight-or-flight response)，

當遭遇帶來威脅的情境時，個體會大量分泌腎上腺素，促發一系列生理與情緒活

動，作為因應緊急狀況的準備，這是生物體為了生存而產生的自然反應，而戰與

逃兩種傾向，分別關聯到憤怒與害怕情緒，憤怒讓個體採取反擊、重獲對狀況的

掌控，害怕則促使個體從危險中退避、得到安全；不當督導使個體受威脅，而本
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能地促發戰或逃一系列反應，情緒上可能有憤怒與害怕的感受，因此本研究主要

選定憤怒、害怕，進一步初探這兩種情緒在不當督導與部屬後果的中介情形。 

假設 1a：部屬的憤怒情緒中介不當督導與工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的

關係。知覺不當督導越高，部屬感受較多的憤怒，繼而關連到工作

滿意低落、情緒耗竭、離職意圖上升。 

假設 1b：部屬的害怕情緒中介不當督導與工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的

關係。知覺不當督導越高，部屬感受較多的害怕，繼而關連到工作

滿意低落、情緒耗竭、離職意圖上升。 
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第三節  傳統性的調節效果 

一、傳統性的概念與相關研究 

隨著科技發展，華人社會的結構與價值觀也在近幾十年快速變遷，然而，歷

經五千年儒家主流思想的薰陶，即使現今華人的生活習慣或態度增添了西方世界

的色彩，其中仍不乏與之並存的傳統價值。傳統性，是生活在中華文化傳統中的

民眾所具有的心理與行為，在價值、動機、態度、情感與行為意圖等方面具有典

型的組合型態，而這些形態也能在當代中華文化社會中觀察的到，例如台灣、香

港、中國大陸 (Cannon, 1932; 楊國樞, 1989, 2003)。傳統性包含了五個心理

成分，分別是：「遵從權威」、「孝親敬祖」、「安份守成」、「宿命自保」、「男性優

越」(楊國樞, 1989)，而傳統性概念裡，又以「遵從權威」為主要代表，因為此

概念可以涵蓋儒家文化對於關係與互動腳本的假設。 

傳統儒家文化中的東方社會，有五種最重要的基本人際關係：君臣、父子、

夫婦、兄弟、朋友，是為「五倫」，儒家文化在這五種人際關係中，強調的價值

不同，這可見於如「父子有親，君臣有義，夫婦有別，長幼有序，朋友有信」的

理念規範。五倫中除了「朋友」關係，其他四倫皆有「上下、尊卑」的差距意涵，

身為「父、君、夫、長」的角色，所處的地位、可支配的社會資源大於「子、臣、

婦、弟」，而《禮記》在去除「朋友」關係，列出十種理想上不同角色的互動原

則，是為「人義」，其內涵是：「父慈，子孝；，兄良，弟弟；夫義，婦聽；長惠，

幼順；君仁，臣忠」。黃光國 (2009) 認為上述幾種社會關係中，隱含的是社會

地位的差等之別，身為「父、兄、夫、長、君」角色者，秉持「慈、良、義、惠、

人」為決策原則，而身為「子、弟、婦、幼、臣」者，則遵從「孝、悌、聽、順、

忠」，接受其指示，支配與從屬的關係由此顯現。「遵從權威」呈現出對於傳統中

國文化之角色定義及互動規則的認同，此一階級導向的觀念更普遍存在於中國傳

統社會 (楊國樞, 1993)，在實徵研究上，Farh 與同事 1997 年的研究中，更發
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現「遵從權威」是傳統性面向中，唯一與其他四個面向呈現正相關的概念，綜合

以上所述，「遵從權威」是傳統性最主要的概念。Farh, Hackett 與 Liang (2007) 

於是將傳統性定義為「個人對於儒家社會倫理提倡之階層關係的認同程度」。傳

統性越高者，表示越能接受儒家傳統文化對於所屬角色、認知及行為的規範，此

為本研究採取的傳統性定義。 

中華社會的人際關係是對偶的組成形式，並根據儒家文化準則而具有內在正

當性，故在上下關係中，雙方對於「上尊下卑、長幼有序」的互補和諧具有共識，

對於權力支配則以社會角色為基礎，傳統華人傾向於將位高者權威化，有無上的

地位，而位低者被矮化，必須對上位者無條件服從 (楊國樞, 1988)；而透過泛

家族化歷程，家庭中的人際和倫理關係被類化到其它的社會情境中 (楊國樞, 

1993)，因此華人傳統對於威權角色的服從與尊敬，便透過此種機制，得以在組

織情境重現：在「主管與部屬」的關係裡，主管如同長輩，展現強勢專權、照顧

教誨、楷模表率，相當於晚輩角色的部屬，相對地以順從尊敬、感恩圖報以及認

同效法作為回應 (鄭伯壎, 周麗芳, & 樊景立, 2000)，所以傳統性的價值觀會

影響組織員工的態度和信念。實徵研究也顯示，高傳統性的員工，以其內化的角

色規範看待與他人的互動，也更能接受自己有義務滿足傳統社會給與其所屬角色

的期待和責任，也因此在看待個人態度和行為時，較不會歸因於威權對象如何對

待他們 (Gabrenya & Hwang, 1996)，Hui、Lee 與 Rousseau (2004) 也發現員

工表現組織公民行為與否，決定於此員工是否將組織公民行為視為角色內行為，

而較不受到員工與主管關係的影響。高傳統性的員工較不將自己與主管的關係視

為交換性的，不會為了獲取資源而表現出特定行為，而是認份地從事自己受社會

規範所劃分出之「份內」應做的事。研究亦發現，傳統性會調節威權式領導與部

屬反應的關係 (Cheng, Chou, Huang, Wu, & Farh, 2004)。 

二、傳統性調節不當督導與部屬負面情緒的關係 

情緒的發生，之間歷經了一連串歷程，在當中，認知評估是重要關鍵 
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(cognitive appraisal) (Lazarus, 1991a)，這也是情感事件理論對工作者情感

產生與改變之機制的解釋基礎。情感事件理論將人們對工作的評價分為初級評估 

(primary appraisal) 和次級評估 (secondary appraisal)，當外在刺激出現或

個體尋找環境線索時，個體先關注事件與個體目標價值是否一致，是否有利於自

己，因此並非所有事件都引發個體的情感波動，例如一些溫和的事件，若被個體

評為和自身無關，便只停留在初級評估的階段。次及評估則進一步對事件進行意

義分析，像是衡量自己有沒有足夠的資源承接某個任務，歷經這些評估階段，可

能使個體產生不同情緒或修正原來的情緒 (Lazarus, 1991a; Weiss & 

Cropanzano, 1996)。 

情緒是因為對事件的詮釋結果而產生，影響詮釋的歷程，也就影響之後引發

的情緒，因此情感事件理論進一步提出，個人的特質會調節事件對情緒的影響，

同樣地，傳統性為華人特有的個別差異變項，關係到個人的歸因、態度、信念，

對事件的看法 (Gabrenya & Hwang, 1996; Hui, et al., 2004)，由此觀之，因

為傳統性價值觀影響華人社會中人們的認知評估運作，故可推論傳統性會進一步

影響事件與情緒產生的關係。具體而言，高傳統性的華人員工，由於重視「君臣、

父子、夫婦、兄弟、朋友」的等五倫的階級關係，也認同位低權輕者應服從位高

權重者的價值觀，故較不會質疑或反對主管的督導方式，即便是不當的督導行為

亦然，所以當主管展現不當督導的行為，高傳統性部屬基於對遵從權威的認同，

會對該行為歸因成對方身為主管角色使然，而非解釋成針對自己的惡意虐待，所

以也較不會產生負面情緒，因此，本研究提出以下假設： 

假設 2：個人傳統性會調節不當督導和部屬負面情緒的關係。 

假設 2a：傳統性調節會不當督導和部屬憤怒情緒的關係。相對於低傳統

性者，高傳統性部屬之不當督導和憤怒的關係較弱。 

假設 2b：傳統性會調節不當督導和部屬害怕情緒的關係。相對於低傳統

性者，高傳統性部屬之不當督導和害怕的關係較弱。 
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第四節  情緒調控策略的調節效果 

一、情緒調控的概念 

「情緒調控」(emotion regulation)，意指個體用以控制想要的情緒、何時

有該情緒、經驗多少情緒强度、如何表現情緒等等之策略，包含了認知、經驗、

行為及生理反應的管理或調整 (Gross, 1998)。Gross (1998) 提出的情緒調控

歷程模式，說明情緒是一串連續的反應歷程：始於一個情境背景，在當中，個體

擷取其關注的面向或線索、詮釋意義，方有情緒的產生，並反應在經驗、行為與

生理三個方面。 

情緒調控的策略，可根據其在情緒歷程上發生的時間點，大致分為「事前的」

與「反應的」情緒調控策略。「事前調控策略」（antecedent-focused），指人們

於情緒反應未被完全激發前，在行為及周邊生理反應上的改變，如此一來能事先

影響情緒帶來的可能衝擊、調整未來情緒反應。依照時間點，先是 (1)「情境選

擇」（situation selection），指人們事先選擇可能帶給自己某些情緒的人物、

地點或活動，一旦情境選擇完畢，下個策略是 (2)「情境修正」（situation 

modification），個體對情境加以調整或改變，以增加或減少未來情緒的衝擊，

接著是 (3)「注意力分配」（attentional deployment），人們選擇將自己的注

意力集中在情境裡的特定部分。一旦決定了要注意的情境部分，(4)「認知再評

估」(cognitive reappraisal)，使個體從此情境中許多可能的意義之間，重新

建構一個引發或減少某種情緒的觀點，以減輕它的情緒衝擊 (Lazarus & Alfert, 

1964)。情緒發生後，人們使用的則為「反應調控策略」（response-focused），

是個體為了改變情緒感受、表現或生理反應，才進行的調整，常見的策略是「表

達壓抑」 (expressive suppression)，意指當情緒激發時，個體藉由直接影響

生理、經驗及行為的表現程度，試圖抑制當下的情緒反應 (Gross, 1998)。認知

再評估和表達壓抑，廣泛被人們用於生活中，在個別差異的研究發現，人們在情
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緒調控策略的使用有習慣上的差異，而對於不同策略的採行又是彼此獨立的 

(Gross & John, 2003)。 

本研究主要探討不當督導是否透過引起部屬負面情緒，繼而影響後果，由於

不當督導發生在上司與部屬的互動當中，這是一個已然確定的情境，且部屬必須

將注意力放在眼前的互動行為，以準備隨時對主管做出回應，根據 Gross 的情

緒調控歷程，在此情況下，部屬於情緒發生前能進行的調控策略，為認知再評估

方法，而緊接著當情緒發生之後，由於大部分職場不鼓勵負面情緒的宣洩，情緒

的表達壓抑便為此時採取的策略，綜上所述，本研究著眼在已確定情境的認知再

評估，及情緒產生後的表達壓抑，探究這兩種策略能否在上述的中介歷程之間，

扮演調節的角色。 

二、認知再評估情緒調控的調節效果 

情緒產生需經過認知評估的歷程 (Lazarus, 1991a)，而認知再評估策略作

為對情境的反思，因此會影響不當督導中，部屬情緒的生成。進一步，過去研究

顯示，情緒調控策略慣用程度的不同，長期對個人的生活會造成深遠影響。例如

相較於壓抑策略的使用，認知再評估，關連到較佳的社會人際功能、幸福感，而

在情緒方面，高認知再評估者，也感受多的正向情緒與較少的負面情緒 (Gross & 

John, 2003)，可見認知再評估對於情緒的效果，是有利於個體心理健康的方向。

受到不當督導的部屬，認知再評估策略的使用，應可以減低不當督導帶來的負向

情緒衝擊，因此，本研究假設： 

假設 3：認知再評估會調節不當督導和部屬負面情緒的關係。 

假設 3a：認知再評估會調節不當督導和部屬憤怒情緒的關係。相對於低

認知再評估者，高認知再評估部屬之不當督導和憤怒的關係較

弱。 

假設 3b：認知再評估會調節不當督導和部屬害怕情緒的關係。相對於低

認知再評估者，高認知再評估部屬之不當督導和害怕的關係較
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弱。 

三、壓抑式及認知再評估情緒調控的調節效果 

遭遇工作上的不當督導，會引發部屬的負面情緒 (例如 Schat, et al., 

2006; Tepper, 2000; 蔡育菁, 2008)，這時某些人基於社會或組織規範，可能

選擇咬緊牙關地按捺下來、盡量表現一派無事的模樣，根據 Gross 情緒調控歷

程模式，此即採行壓抑式情緒調控策略。壓抑式情緒調控策略使用習慣的差異，

便造就了慣用者與非慣用者，在情緒功能、人際關係和幸福感表現的不同 (Gross 

& John, 2003)。 

常使用壓抑式情緒調控策略的人 (以下簡稱情緒壓抑者)，經驗較多負向情

緒、較少正向情緒，於人際關係品質與幸福感的測量得分也偏低 (Gross & John, 

2003)，社會訊息記憶表現變差 (Richards & Gross, 2000)，和他人互動品質不

佳 (Butler et al., 2003)。這是因為長期克制情緒表達，會消耗個體的認知資

源 (Butler, Lee, & Gross, 2007)，並使人們知覺其內外在經驗不一致而處在

情緒失調 (emotional dissonance) 的狀態 (Grandey, 2000)，進而產生心理上

的負擔，造成情緒耗竭與組織承諾下降 (Abraham, 1999; Butler, et al., 2007; 

J. A. Morris & Feldman, 1996)。研究亦發現，壓抑不愉悅的情緒，會降低工

作滿意度，增加離職意圖 (Zammuner & Galli, 2005)。整體而言，壓抑式情緒

調控，由於需耗費額外精力去執行，又使個人對自我產生失調感，有損個體的身

心與社會健康 (張詩音, 2007)。 

情感事件理論為我們指出了工作事件會透過工作者情感狀態的變化，影響員

工的態度及反應 (Weiss & Beal, 2005; Weiss & Cropanzano, 1996)，然而根

據情緒調控策略的研究，在情緒已然形成的狀況下，人們進行壓抑的程度，也關

係到個體的反應等結果 (Gross & John, 2003; John & Gross, 2007)，因此可

推論表達壓抑策略使用程度不同者，其情緒與結果的關係有所不同。相較於非壓

抑者，情緒壓抑者更因為耗費額外精力去隱藏、避免洩漏自己的感受，在等待負
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面情緒狀態消退的過程，難以保存足夠的心力持續應對環境要求，所以可能無法

緩衝、甚至加劇負面情緒的效果，故本研究提出以下假設： 

假設 4：表達壓抑會調節部屬之負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關

係。 

假設 4a：表達壓抑會調節部屬之憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職

意圖的關係。相對於低表達壓抑者，高表達壓抑的部屬，其憤

怒情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較強。 

假設 4b：表達壓抑會調節部屬之害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職

意圖的關係。相對於低表達壓抑者，高表達壓抑的部屬，其害

怕情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較強。 

 

此外，雖然根據 Gross (1998) 的模型，對個體之情緒、生理、社會功能皆

有正面影響的認知再評估情緒調控，是使用在個體情緒整體反應未完全激發之

前，但在日常生活中，人們往往在開始試圖控制情緒之前，就感到生氣、焦慮、

愉快……等各式情緒，實際上，人們通常是一邊經驗情緒的發生，才一邊進行情

緒調控，為了模擬此生活中常見的現象，Sheppes、Catran 與 Meiran (2009) 讓

受試者仔細觀看引發悲傷情緒的影片，並自由產生任何情緒經驗，在觀看影片的

過程之間，Sheppes 等人介入指示受試者進行認知再評估的情緒調控，結果發

現，經驗情緒同時一併進行認知再評估 (online reappraisal) 的受試者，比起

單純只看影片的控制組，負面情緒有顯著的下降，這表示情緒發生之後的認知再

評估，能減緩負面情緒的程度，因此本研究推測，處在負面情緒之下，部屬的認

知再評估，藉著對情緒作中性的詮釋，而可能降低負面情緒對工作滿意、情緒耗

竭、與離職意圖等結果的損害，因此本研究假設： 

假設 5：認知再評估會調節部屬之負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意

圖的關係。 
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假設 5a：認知再評估會調節部屬之憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離

職意圖的關係。相對於低認知再評估者，高認知再評估的部

屬，其憤怒情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較弱。 

假設 5b：認知再評估會調節部屬之害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離

職意圖的關係。相對於低認知再評估者，高認知再評估的部

屬，其害怕情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較弱。 
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第五節  控制變項 

一、性別 

過去研究發現性別與情緒耗竭有關，例如 Maslach 與 Jackson (1985) 發

現女性比男性有更嚴重的情緒耗竭。而 Fischer, Rodriguez Mosquera, van 

Vianen, & Manstead (2004) 的研究指出，男性較常報告具權力意味的情緒 

(如：生氣)，而女性則較常報告不具權力意味的情緒 (如：傷心害怕)。綜合以

上，本研究於分析時，將性別納為控制變項。 

二、就業年資 

員工的就業年資越長，通常表示擁有越多工作上的歷練，遭遇職場中負面人

際事件時，更能靈活調整自己的情緒，所以較不容易發生情緒耗竭的情形 (吳宗

祐, 2008; 吳宗祐 & 鄭伯壎, 2006)，反之年資較短之員工，所報告的工作倦怠

情形較嚴重 (Kilpatrick, 1989)，基於員工年資對於情緒耗竭的可能影響，因

此本研究將其納入控制變項。 

三、和直屬主管共事的時間 

部屬與主管共事的時間越長，越熟悉主管的人際互動風格，也因此與主管相

處時需要耗費的情緒資源也較少，便較不易產生情緒耗竭 (吳宗祐, 2008)，亦

有研究顯示部屬與主管的共事的時間會影響部屬反應 (例如 Wayne, Shore, & 

Linden, 1997)，因此在本研究中有必要加以控制。 

四、組織正義 

過去研究指出，不當督導會透過組織正義影響部屬的工作滿意、情緒耗竭與

離職意圖 (例如：Tepper, 2000)，本研究欲探討部屬負面情緒的中介角色，因

此在進行中介分析時，必須對組織正義加以控制。 
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五、神經質性 

神經質性，是大五人格特質的一種，與情緒穩定性相反。神經質性高者，易

感受到負面情感狀態、傾向對事件作壓力性評價 (Costa & McCrae, 1992; 

Widiger, Hurt, Frances, Clarkin, & Gilmore, 1984) 

許多研究已發現高神經質性人格特質和負向情感有關 (例如：Costa & 

McCrae, 1980; Watson & Clark, 1992)，根據情感事件理論的架構，事件與人

們工作情緒狀態的關係，以及此情緒狀態本身，會受到個人特質所影響，本研究

欲探討的負面情緒是來自不當督導所引起，因此必須對影響個人負面情緒的神經

質性進行控制。 

六、敵意性 

敵意是個人一組長期而持久的負面評價或認知歷程，伴隨生氣的情緒，以及

相關的行為反應，例如言語攻擊、身體攻擊，或是壓抑敵意不表達 (林宜美 & 翁

嘉英, 2002)，敵意性高的個體，傾向抱持憤世嫉俗的敵意認知信念系統，較不

易信任他人的行為意圖 (Smith, 2006)，在日常生活中也常經驗頻繁而強烈的憤

怒情緒 (Williams, Barefoot, & Shekelle, 1985)，為避免受測者個人的敵意

性，造成其對不當督導的知覺偏誤、以及影響不當督導相關的憤怒情緒，本研究

必須針對敵意性加以控制。 
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第三章 研究方法 

第一節  研究架構與假設 

本研究主要根據情感事件理論，檢驗負面情緒對於不當督導行為和部屬後果

之關係的中介，並以部屬的傳統性、認知再評估情緒調控、表達壓抑情緒調控習

慣作為調節變項，探討不當督導和部屬負面情緒的關係，及部屬負面情緒和結果

的關係，是否因部屬傳統性、認知再評估及壓抑式情緒調控的習慣而有不同。研

究架構如圖 3-1 所示： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1  研究架構圖 

 

H1  H1 

H2 

H4 

表達壓抑 

情緒調控 

1. 工作滿意 

2. 情緒耗竭 

3. 離職意圖 

部屬負面情緒

1. 憤怒 

2. 害怕 

 不當  

 督導 

認知再評估

情緒調控 

  個人 

 傳統性 

H3 

認知再評估 

情緒調控 

H5 
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根據以上架構，本研究提出之假設整理如下： 

假設 1：部屬的負面情緒中介不當督導和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係。 

假設 1a：不當督導關係到員工憤怒情緒的上升，進一步關係到工作滿意下

降、情緒耗竭上升、離職意圖上升。 

假設 1b：不當督導關係到員工害怕情緒的上升，進一步關係到工作滿意下

降、情緒耗竭上升、離職意圖上升。 

假設 2：個人傳統性會調節不當督導和部屬負面情緒的關係。 

假設 2a：傳統性調節會不當督導和部屬憤怒情緒的關係。相對於低傳統性

者，高傳統性部屬之不當督導和憤怒的關係較弱。 

假設 2b：傳統性會調節不當督導和部屬害怕情緒的關係。相對於低傳統性

者，高傳統性部屬之不當督導和害怕的關係較弱。 

假設 3：認知再評估會調節不當督導和部屬負面情緒的關係。 

假設 3a：認知再評估會調節不當督導和部屬憤怒情緒的關係。相對於低認知

再評估者，高認知再評估部屬之不當督導和憤怒的關係較弱。 

假設 3b：認知再評估會調節不當督導和部屬害怕情緒的關係。相對於低認知

再評估者，高認知再評估部屬之不當督導和害怕的關係較弱。 

假設 4：表達壓抑會調節部屬之負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關

係。 

假設 4a：表達壓抑會調節部屬之憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖

的關係。相對於低表達壓抑者，高表達壓抑的部屬，其憤怒情緒與

工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較強。 

假設 4b：表達壓抑會調節部屬之害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖

的關係。相對於低表達壓抑者，高表達壓抑的部屬，其害怕情緒與
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工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較強。 

假設 5：認知再評估會調節部屬之負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的

關係。 

假設 5a：認知再評估會調節部屬之憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意

圖的關係。相對於低認知再評估者，高認知再評估的部屬，其憤怒

情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較弱。 

假設 5b：認知再評估會調節部屬之害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意

圖的關係。相對於低認知再評估者，高認知再評估的部屬，其害怕

情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較弱。 

 

第二節  研究對象與程序 

一、研究對象 

本研究主要探討部屬的負面情緒，中介主管不當督導行為與部屬工作滿意、

離職意圖、情緒耗竭的關係，並且加入部屬傳統性和壓抑式情緒調控策略之使用

習慣，探討可能的調節效果，因此研究對象必須為目前在職、且隸屬於至少一位

直屬主管督導的工作者。本研究並未限制研究對象所屬產業或職務類別，期能廣

泛探索不同類型工作中的不當督導與部屬反應之關係。 

二、研究程序 

研究問卷共分兩個階段，第一階段問卷測量所有變項題目，有紙本與線上兩

種收集方式，並邀請填答者留下電子郵件地址，以利第二階段問卷網址的寄送；

第二階段問卷則再次測量研究的依變項，全部採線上回收。 

研究資料收集方面，採便利取樣的方式，包含以紙本和線上問卷的方式收集

資料。紙本資料的收集，請認識的在職人員代為發放給其同事，填答者填寫完畢
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將問卷放入紙袋中彌封，由發放者回收、交回研究者。線上問卷部分，透過同學、

親友的聯絡網路，將寄送問卷網址給他們確知目前在職、有直屬主管的朋友們填

寫；除了收到邀請的對象，研究問卷網址並未在網路上公開，以避免不符合研究

對象條件的人士填寫。問卷引言強調研究資料的保密原則，僅供學術使用，以確

保受測者的隱私，而線上問卷網站的設計也確保所有訊息 (如：填答人數、填答

者背景資料、電子郵件地址……等) 不會被研究者本人之外的人士取得。本研究

亦採取贈送小禮物與抽獎活動，提高問卷的填答意願和回收率。 

第一階段問卷於 2010 年 7 月下旬開始發放，花費兩個星期回收，共計回

收 240 份問卷 (線上 145 份，紙本 95 份)，內容完整的有效問卷為 218 份 (線上

125 份，紙本 93 份)，有效問卷中 180 份有留下電子郵件地址，將能收到第二階

段問卷的填寫邀請。第二階段問卷則於 2010 年 8 月下旬發放，亦開放問卷網

址兩個星期，共計回收 104 份，有效問卷為 94 份。 

 

第三節  研究工具 

本研究採用問卷調查法，使用自陳式問卷蒐集資料。為避免共同方法變異 

(common method variance) 的問題，正式施測時，將依學者建議調整各變項之

題目順序，減緩填答者的預期或反應心向 (彭台光, 高月慈, & 林鉦棽, 2006)。

以下將依序針對測量各變項的量表，簡介其來源及相關資訊：前置變項（不當督

導）、中介變項（工作情緒）、結果變項（工作滿意度、離職意圖、情緒耗竭）、

調節變項（個人傳統性、認知再評估及壓抑式情緒調控習慣），以及控制變項。 

一、不當督導 

本研究對不當督導的測量，採用翻譯自 Tepper (2000) 的「不當督導行為量表」

(abusive supervision scale)，原量表共 15 題，題目範例如：「我的主管在別人

面前貶低我」、「我的主管對我說我能力不足」。填答者以 Likert 六點量尺形式，
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1到6分別代表「非常同不同意」到「非常同意」，在此量表得分愈高，表示部屬知

覺到的不當督導行為愈多。指導語部分，請填答者回憶「最近一個月」與主管的互

動情形。Cronbach's α值為.95。 

先前關於不當督導的研究，指導語時限多為「最近六個月」 (例如：Glasø, Vie, 

Holmdal, & Einarsen, 2010; Tepper, 2000; 陳彥宇, 2009)，然而情感事件理論

強調，「事件」是由起始與結束所框限的一段情節 (Weiss & Beal, 2005; Weiss & 

Cropanzano, 1996)，過長的時限可能使填答者難以清楚回憶，而探討生活事件的縱

貫研究也指出，只有近三個月的事件，才和正負面情感、主觀幸福感有關 (Suh, 

Diener, & Fujita, 1996)，本研究以不當督導作為引發部屬情感變動的工作事件，

若採行過去研究的「六個月」時限，不僅較難發現不當督導與部屬負面情緒變動的

關聯，在意義上，測得之不當督導知覺可能變成工作的「背景」(context) 特徵，

更失去了不當督導作為「事件」的本質，因此，對於不當督導的測量時限至少應小

於三個月，而 Mignonac 與 Herrbach (2004) 在情感事件的測量更認為「一個月」

的時間長度，足夠完整的事件發生與結束，並且不會有回憶困難的問題，綜合以上

所述，本研究參酌 Mignonac 與 Herrbach 的建議，對不當督導之測量採行「過去

一個月」作為回憶時限。 

二、負面情緒 

本研究對於部屬憤怒、害怕情緒的測量，來自李東仁 (2009) 部屬情緒量表的

「憤怒」、「驚怕」兩個分量表。部屬情緒量表之發展，係由李東仁 (2009) 選取

楊宜憓 (1999) 對台灣大學生之七種情緒類別，及吳宗祐 (2002) 憤怒情緒感受形

容詞，由 12 位在職人士根據職場中感受這些情緒的可能性進行選取，獲得 21 個被

勾選頻率較高的情緒，之後進行專家討論，再加入崇敬情緒，形成共七類情緒，各

自有三個情緒詞，的部屬情緒量表。因研究目的所需，本研究僅從部屬情緒量表選

取兩類負面情緒，每類有三個情緒詞彙，共 6 題進行測量，填答者以數字 1到 6

分別表示從「未曾」到「總是」，回答感受這些情緒的頻率。情緒類別、題目範例，



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

29 

和內部一致性信度為：憤怒情緒，如「憤怒」、「生氣」，Cronbach's α值為.89；

害怕情緒，如「驚慌」、「害怕」，Cronbach's α值為.87。 

指導語部分，則請填答者回憶「最近兩週」的工作情緒，根據情感事件理論，

情感應事件的變動而起伏，因此在負面情緒的回憶時限不應超過不當督導事件的「最

近一個月」，而太短的回憶時限如「最近三天」，又因為情緒本身短而波動的特性，

會產生較大誤差，而不適宜。對於情緒的測量，Glasø, Vie, Holmdal, & Einarsen  

(2010) 以情感事件理論為架構探討職場霸凌的研究中，使用「過去兩週」為回憶時

限，因此本研究依循 Glasø 等學者的作法，採「最近兩週」引導受測者回憶其工作

情緒。 

三、工作滿意度 

使用 Cammann、Fichman、Jenkins 與 Klesh (1983) 之問卷的「工作滿意度」

面向，共有 3 題，填答者以六點量尺回答其同意程度，1到 6分別代表「非常不同

意」到「非常同意」，範例題目如：「整體而言，我對我的工作感到滿意。」。得

分加總後，即形成對整體工作滿意度的評量；Cronbach's α值為.89。 

四、情緒耗竭 

對於情緒耗竭的測量，來自 Maslach 與 Jackson (1981) 工作倦怠量表 

(Maslach Burnout Inventory) 之中「情緒耗竭」分量表，根據蘇守謙 (2000) 的

分析，過濾了經翻譯後，有可能題意不清、引發受測者正面反應傾向的題目，保留 6 

個題項。填答者以 Likert 六點量尺形式答題，題目例如：「一大早起來，想到又

要面對一天的工作，使我感到很疲倦」、「在工作上，我感到身心俱疲」；Cronbach's 

α值為 .87。 

五、離職意圖 

本研究使用 Sjöberg 與 Sverke (2000) 測量整體離職傾向的題目，共有 3 

題，填答者以六點量尺回答其對問題敘述的同意程度，題目範例如「在能夠完全

自由選擇的情況下，我會離開目前的工作」；Cronbach's α值為.79。 
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六、個人傳統性 

採用 Farh 等學者 (1997) 擷取自楊國樞 (1989) 「中國人個人傳統性量

表」之「遵從權威」分量表，修改的短版個人傳統性量表。原來的「遵從權威」

分量表共有 15 個題目，Farh 擷取其中 5 項最具代表性的題目，範例如：「要避

免發生過錯，最好的辦法就是遵從長者的話」。此量表曾在台灣與香港、中國大

陸的樣本研究中使用 (如 Farh, et al., 1997; Farh, et al., 2007)。Farh (2007) 

表示在這些研究中，量表的內部一致性係數普遍偏低 (如 Cronbach's α=.76, 

Farh et al. [1997])，可能反應了在原來量表中，題目涉及的多種中國社會的

生活範疇，如在家庭中父母地位高於子女、丈夫地位高於妻子，在政治舞台上官

員地位高於民眾、在一般社會關係裡資深者地位高於資淺者；受測者以六點量尺

回答其對問題敘述的同意程度，在本研究中，傳統性的 Cronbach's α值為.76。。 

七、情緒調控 

本研究使用 Gross 和 John (2003) 的「情緒調控問卷」 (Emotion 

Regulation Questionnaire, ERQ)，測量個人情緒調控的使用習慣，受測者以六

點量尺表示其對問題敘述的同意程度。認知再評估分量表有 6 題，範例題目如：

「當我想要增加自己的正面情緒，我會改變我對現況的想法」，Cronbach's α值

為.86；表達壓抑分量表共有 4題，題目範例如：「我透過不表達來控制我的情

緒」，Cronbach's α值為.59。 

八、控制變項 

(一) 人口統計變項 

本研究納入性別、就業年資、與直屬主管共事年資為控制變項，採用虛擬變

數進行資料處理。在性別方面，男性、女性分別以 1、0作編碼；在就業年資以

及和直屬主管共事年資方面，將「未滿一年」、「一年到兩年」、「三年到五年」、「五

年到七年」、「七年以上」分別以 1、2、3、4、5 作編碼。 
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(二) 組織正義 

對組織正義的測量，採用 改編自 Colquitt  (2001) 的主管正義量表，共

有三個分量表測量組織分配正義、程序正義、互動正義(包含人際、訊息兩個面

向)，基於整份問卷的篇幅考量，本研究根據量表發展原始文獻，選取因素負荷

量高的 8 個題目，範例為：「主管會依據我的工作量給予適切的酬賞」、「我的主

管詳細解釋決策過程與結果。」；Cronbach's α值為.93。 

(三) 神經質性 

採用 Costa 與 McCrace (1992) 的 NEO 人格量表－修訂版 (NEO 

Personality Inventory-Revised) 中的神經質性分量表，共有 12 個題目，受測

者以 1~6 之 Likert 六點量尺，回答對於題目數敘述的同意程度，題目範例是：

「我常覺得自己比別人差」、「我常覺得無助，且希望別人來幫我解決問題」；

Cronbach's α值為.87。 

(四) 敵意性 

採用短式華人敵意量表 (翁嘉英 et al., 2008)，原來量表共有敵意認知、

敵意情感、表達敵意與壓抑敵意四個分量表，總共 20 題，基於整份問卷篇幅考

量，本研究根據翁嘉英等人 (2008)的量表發展研究，從四個分量表分別抽取因

素負荷量大的 2 題，共 8 個題項，題目例如：「我有時覺得自己的脾氣一觸即

發」、「有時候我會繃著臉或是悶悶不樂」填答者以 1到 6代表從「非常不同意」

到「非常同意」；Cronbach's α值為.78。 

九、其他不列入計分之題目 

由於本研究探討主題包含不當督導與負面情緒，問卷題項有較多負面敘述，

可能引起填答者的防衛或猜測，因此另外從鄭伯壎, 周麗芳, & 樊景立 (2000) 

家長式領導量表選出 6題仁慈領導，混入不當督導的題目間 (如：「我的主管對

我的照顧會擴及到我的家人」、「當我工作表現不佳時，我的主管會去了解真正的
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原因何在」)；從李東仁 (2009) 部屬情緒量表選出 4題正面情緒的形容詞，混

入負面情緒的題目間 (如：「溫馨」、「心平氣和」)；以及從 Schaufeli & Bakker 

(2003) 之 Utrecht 工作投入量表選出 3題，混入情緒耗竭題目之間 (如：「在

工作上，我感覺活力充沛」、「我對我的工作充滿熱情」)。 

十、第二階段施測項目 

間隔一個月後的問卷，針對同樣一批樣本，再次測量工作滿意、情緒耗竭與

離職意圖，題目來源與第一階段相同，此外，也詢問填答者與上次作答相較之下，

是否仍任職於同個職位、主管是否為同一人，作為檢核參考。 

 

第四節 資料分析方法 

本研究所收集之資料，以 SPSS 18.0 版套裝統計軟體，針對各變項進行描述

性統計分析、相關分析，在中介及調節效果方面，則採用階層迴歸分析來考驗假

設。 

有鑑於第二階段回收的有效問卷過少，因此在後續資料分析，將以第一階段 

218 筆資料為主，對於第一與第二共 94 筆雙階段資料的分析，將併入第四章第

四節補充分析中。 

一、描述性統計分析 

此部分將分析樣本的特性，包括性別、教育程度、產業類別、職務類別、職

等、就業年資、與主管共事年資等，以及分析資料的幾項基本統計值，包括平均

數、標準差、百分比。 

二、信度分析 

為了檢驗本研究所使用之測量工具是否具有良好的一致性，信度分析以 

Cronbach＇s α 做為衡量，並根據 Nunnally (1978) 的建議，將 Cronbach＇s 

α 值大於 .7 視為可以接受的信度大小。 
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三、相關分析 

本研究以 Pearson 積差相關進行分析，呈現各研究變項間彼此的相關係

數，以了解各主要的變項、控制變項間的相關情形，是否顯著與符合研究所假設

的方向。 

四、迴歸分析 

在檢驗中介效果的部分，本研究根據 Kenny、Kashy 與 Bolger (1998) 建

議的分析邏輯，以階層迴歸分析驗證中介假設。首先放入控制變項 (就業年資、

與主管共事年資、負向情緒性、組織正義、神經質性、敵意性)，確認不當督導

可以預測部屬負面情緒 (憤怒、害怕)；進一步，也是在放入控制變項的前提下，

同時再放入不當督導與部屬負面情緒，檢驗部屬負面情緒是否能預測部屬結果 

(工作滿意、情緒耗竭、離職意圖)。 

在檢驗調節效果的部分，採用 Baron 與 Kenny (1986) 的建議步驟，將預

測變項與調節變項予以標準化後再相乘，形成另一個交互作用項，以避免多元共

線性的問題。模式一，先放入控制變項；模式二，再加入獨變項與調節變項；模

式三，進一步加入交互作用項，若模式三表示交互作用項能顯著預測假設所示的

依變項，表示調節效果存在，研究者再進一步根據 Cohen 和 Cohen (1983) 之

建議，以高於一個標準差及低於一個標準差的迴歸線，繪製調節效果圖，以檢視

交互作用的型態。 

五、共同方法變異的檢驗 

本研究的所有變項測量均來自單一受測者的自陳資料，可能有共同方法變異 

(commom method variance, CMV) 問題，為了減少此問題對研究結果衍生的偏誤

威脅，在事前預防部分，先就問卷編排上調整各個變項的測量順序，使受測者較

不能猜測研究變項間的關係，其次，在間隔一個月後，對同一批受測者再次測量

依變項。然而回收之第二階段過少，僅 94 筆，故本研究主要分析仍以第一階段

回收之 218 筆資料為主。 
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在事後檢測部分，本研究採用哈門氏單因子測試法 (Harman＇s one-factor 

test)，其進行方式為對所有研究變項的題目進行因素分析，在未轉軸的狀況下，

依據因素數目來評估共同方法變異的嚴重程度。若抽取得到單一因素，或是得到

的第一個因素解釋了大部分的資料變異，則表示資料有共同方法變異的疑慮 (彭

台光, et al., 2006)。根據上述方式，針對本研究的研究變項之題目 (不當督

導、憤怒、害怕、工作滿意、情緒耗竭、離職意圖、傳統性、認知再評估、表達

壓抑) 進行檢測，共萃取出 9個因子，第一個因素的解釋變異量為 27.05%，不

及總解釋變異量 68.41% 的一半，表示本研究資料並無嚴重的共同方法變異問

題。
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第四章 研究結果 

第一節  樣本基本資料 

表 4-1 為回收樣本之基本特性，有效樣本共 218 分，其中男性 91 人，佔

41.7%，女性 127 人，佔 58.3%；女性多於男性。在樣本年齡方面，並無 20 歲以

下填答者，21-30 歲有 96 人，佔 44%，31-40 歲有 78 人，佔 33.8%，41-50 歲有

36 人，佔 16.5%，而 50 歲以上有 8人，佔 3.7%；顯示以民國 50 年至 70 年間出

生的勞動人口為多。國中或以下 2 人，高中/職有 17 人，佔 7.8%，專科（二專,

三專或五專）32%，佔 14.7%，大學(含技職院校)118%，佔 54.4%，研究所(或以

上)48%，佔 22.1%；顯示樣本教育程度多在專科及以上。在就業年資部分，未滿

一年共 20 人，佔 9.2%，一年到兩年 28 人，佔 12.9%，三年到五年 45 人，佔 20.7%，

五年到七年 22 人，佔 10.1%，七年以上 102 人，佔 47%。 

與直屬主管共事年資，未滿一年有 66 人，佔 30.3%，一年到兩年 66 人，佔

30.3%，三年到五年 44 人，佔 20.2%，五年到七年 12 人，佔 5.5%，七年以上 30

人，佔 13.8%。主管性別部分，男性 137 人，佔 63.4%，女性 79 人，佔 36.2%，

受測者之主管以男性居多。在職務方面，現場人員 16 人，佔 7.3%，一般職員 154

人，佔 70.6%，基層主管 32 人，佔 14.7%，中階主管 4人，佔 1.8%，高階主管 3

人，佔 1.4%，其他 8人，佔 4.2%。填答者所服務之公司的所屬產業，資訊與通

訊傳播業 23，佔 10.7%，金融與保險業 54 人，佔 25.2%，不動產業 1 人，佔 0.5%，

服務業 49 人，佔 22.9%，住宿與餐飲業 2人，佔 0.9%，運輸及倉儲業 1人，佔

0.5%，一般製造業 28 人，佔 13.1%，營造業 1人，佔 0.5%，高科技電子業 20

人，佔 9.3%，其他 35 人，佔 16.3%。 
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表 4-1 

回收樣本基本資料特性 

人口統計變項 項目 人數 有效百分比 

  性別 

男性 91 41.7 % 

  女性 127 58.3 % 

  年齡 

20 歲以下 0 

21-30 歲 96 44.0 % 

31-40 歲 78 35.8 % 

41-50 歲 36 16.5 % 

  50 歲以上 8 3.7 % 

  教育程度 

國中或以下 2 .9 % 

高中/職 17 7.8 % 

專科（二專,三專或五

專） 

32 14.7 % 

大學(含技職院校) 118 54.4 % 

研究所(或以上) 48 22.1 % 

  未填答 1   

  就業年資 

未滿一年 20 9.2 % 

一年到兩年 28 12.9 % 

三年到五年 45 20.7 % 

五年到七年   22 10.1 % 

七年以上 102 47.0 % 

  未填答 1   

  與直屬主管共事年資 

未滿一年 66 30.3 % 

一年到兩年 66 30.3 % 

三年到五年 44 20.2 % 

五年到七年   12 5.5 % 

  七年以上 30 13.8 % 

  主管性別 

男性 137 63.4 % 

女性 79 36.2 % 

未填答 2  
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  職務  

現場人員 16 7.3 % 

一般職員 154 70.6 % 

基層主管 32 14.7 % 

中階主管 4 1.8 % 

高階主管 3 1.4 % 

  其他 8 4.2 % 

  未填答 1   

  目前服務的公司產業別 

資訊與通訊傳播業 23 10.7 % 

金融與保險業 54 25.2 % 

不動產業 1 .5 % 

服務業   49 22.9 % 

住宿與餐飲業 2 .9 % 

運輸及倉儲業 1 .5 % 

一般製造業 28 13.1 % 

營造業   1 .5 % 

高科技電子業 20 9.3 % 

  其他 35 16.3 % 
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第二節  描述性統計與變項相關 

一、描述性統計 

表 4-2 呈現所有研究變項之平均數、標準差、相關係數，以及量表內部一致

性係數。 

其中獨變項不當督導的平均數為 2.47，介於「不同意」到「有點不同意」

之間，顯示受測者對不當督導的知覺程度並不明顯。 

在中介變項部分，憤怒、害怕的平均數分別是 2.65、2.22，介於「未曾」

到「偶爾」之間，表示受測者在負面情緒的感受頻率並不高。 

調節變項部分，傳統性的平均數為 2.62，介於「不同意」到「有點不同意」

之間，顯示受測者的傳統性價值並不明顯。認知再評估平均數為 4.53，介於「有

點同意」到「同意」之間，顯示受測者使用認知再評估的程度偏高。在表達壓抑

部分，平均數為 3.39，介於「有點不同意」到「有點同意」之間，受測者使用

表達壓抑的整體傾向並不明顯。 

二、相關係數 

人口變項部分，性別與憤怒有相關 (r=-.17, p <.05)，顯示女性比男感受

較多的憤怒情緒；性別與傳統性有相關 (r=.16, p <.05)，顯示男性的傳統性價

值比女性高。就業年資與憤怒情緒相關為 r=.19 (p <.01)，顯示就業年資越長

者，較常感到憤怒；就業年資傳統性相關 r=.16 (p <.05)，顯示就業年資越長

的人，傳統性的價值觀較為明顯；就業年資和表達壓抑情緒調控的相關為 r=.17 

(p <.05)，表示就業年資越長的人，使用表達壓抑的情況會下降。和主管共事的

年資與憤怒情緒有關 (r=.15, p <.05)，表示和主管共事年資愈長的填答者，感

受憤怒情緒的頻率越高。 

在獨變項不當督導部分，不當督導與就業年資相關為 r=.17 (p <.05)，顯

示就業年資越長，知覺的不當督導程度越高；而不當督導與組織正義、神經質性、
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敵意性等幾個控制變項的相關係數分別是 -.65、.24、.30，皆達顯著水準 (p 

<.01)，再次顯示於後續分析中控制這些變項的重要。不當督導和工作滿意、情

緒耗竭、離職意圖這三個結果變項的相關分別是 -.38、.33、.32，皆達到顯著

水準 (p <.01)，符合過去研究的預期方向。不當督導和憤怒情緒的相關是 r=.61 

(p <.01)，符合中介假設的預期方向，不當督導和害怕的相關是 r=.11，則未達

顯著水準。 

中介變項方面，憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖這三個結果變項

的相關分別是 -.42、.43、.33，皆達到顯著水準 (p <.01)，符合中介假設的預

期方向；害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖這三個結果變項的相關分別

是 -.17(p <.05)、.31(p <.01)、.08，前兩者和預期方向符合。 

調節變項方面，認知再評估的情緒調控，與工作滿意相關為 r=.21 (p 

<.01)，顯示認知再評估高的員工，有較高的工作滿意度；而認知再評估和情緒

耗竭的相關為 r=-.17 (p <.05)，顯示認知再評估高的員工，情緒耗竭的情況較

不嚴重。
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 表 4-2 

研究變項之平均數、標準差、相關係數及信度係數 

平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1. 性別   

2. 就業年資 3.73  1.40  -.10               

3. 與直屬主管共事年資 2.42  1.34  -.16* .51**              

4. 組織正義 3.68  1.02  .08 -.24** -.13 (.93)            

5. 神經質性 3.20  0.73  -.10 -.04 -.02 -.21** (.87)           

6. 敵意性 3.21  0.77  -.08 .08 .07 -.21
** .53** (.78)          

7. 不當督導 2.47  0.97  .04 .17* .02 -.65** .24** .30** (.95)         

8. 工作滿意 4.09  0.98  .06 -.09 .04 .40** -.25** -.20** -.38** (.89)        

9.情緒耗竭 3.05  0.87  -.12 .02 -.04 -.31** .50** .46** .33** -.64** (.87)       

10.離職意圖 3.36  1.16  .06 .06 -.08 -.36
** .14* .24** .32** -.59** .49** (.79)      

11.負面情緒_憤怒 2.65  1.16  -.17* .19** .15* -.52** .27** .28** .61** -.42** .43** .33** (.89)     

12.負面情緒_害怕 2.22  1.04  -.07 -.11 -.02 -.05 .48
** .25** .11 -.17* .31** .08 .32** (.87)    

13.傳統性 2.62  0.78  .16* .16* .02 .04 -.01 -.09 .11 .04 .01 -.04 .02 .00 (.76)   

14.情緒調控_認知再評估 4.53  0.73  .01 -.02 .04 .02 -.10 -.08 -.02 .21** -.17* -.05 .00 -.08 .11 (.86)  

15.情緒調控_表達壓抑 3.39  0.84  .10 -.17* -.11 -.05 .05 .01 .10 -.01 .08 -.07 -.02 .05 .07 .16* (.59) 

有效的 N (完全排除) 216  

對角括弧內數值為各變項信度係數 

b. 性別：1=男性，0=女性。   

c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

*p <.05；**p <.01  
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第三節  研究假設檢驗 

本研究以階層迴歸方法，分析部屬負面情緒中介不當督導與部屬後果之關

係，並以傳統性、認知再評估情緒調控、表達壓抑情緒調控為調節變項，分別檢

視其對於不當督導與部屬負面情緒，及負面情緒與部屬後果之關係的影響，以下

為研究假設的驗證結果： 

一、部屬負面情緒對不當督導與工作滿意、情緒耗竭、離職

意圖之中介效果分析 

對於假設 1，部屬負面情緒中介不當督導與部屬工作滿意、離職意圖、情緒

耗竭之關係，本研究採用 Kenny、Kashy 與 Bolger (1998) 的檢驗步驟進行分

析，共有兩項規則，第一，獨變項與中介變項有關，亦即圖 4-1(B)中的路徑 a

顯著；第二，以獨變項和中介變項同時預測依變項，中介變項和依變項有相關，

亦即圖 4-1(B)中的路徑 b顯著。達成上述條件後，若 c＇不顯著，表示中介變項

完全中介獨變項和依變項的關係，若 c＇仍顯著，則表示中介變項部分中介了獨

變項和依變項的關係。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 4-1  基本中介模型。X為獨變項，Y為依變項，M為中介變項。圖 4-1(A) 路

徑 c表示從 X預測 Y的總效果。圖 4-1(B) ab 表示 X透過 M預測 Y的間接效果，

c＇表示直接效果；間接效果 ab + 直接效果 c＇= 總效果 c。(引自：Kenny, et 

al., 1998) 
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過往對中介模式的驗證，多採用 Baron 與 Kenny (1986) 建議的分析步驟，

在 Kenny、Kashy 與 Bolger (1998) 的兩步驟之前，多了一項「獨變項與中介

變項有關」的條件，亦即圖 4-1(A) 的總效果 c 達顯著。然而，在中介模型的檢

驗中，若是直接效果 c＇和間接效果 ab 的正負號不同時，兩者相加的總效果將

會被抵消，而可能不達顯著，但卻不表示無中介效果的存在，因此 Kenny、Kashy 

與 Bolger (1998) 認為「總效果必須顯著」的條件並非必要。本研究為根據情

感事件理論，初探部屬負面情緒在不當督導與員工後果之間的中介角色，故採取 

Kenny、Kashy 與 Bolger (1998) 的做法，考量獨變項與中介變項之關聯，及獨

變項、中介變項同時預測依變項時的關連情形，作為對假設 1的檢驗。 

實際中介分析程序詳述如下： 

1. 先以負面情緒為依變項，加入性別、就業年資、與主管共事年資、組織

正義、神經質性、敵意性等六個控制變項，再放入不當督導為預測變項，

求得不當督導與各負面情緒的關聯。 

2. 以工作滿意、情緒耗竭、離職意圖為依變項，先放入控制變項，再同時

加入不當督導和各負面情緒，求得不當督導、負面情緒與工作滿意、情

緒耗竭、離職意圖的關聯。 

表 4-3 呈現憤怒情緒之中介分析的階層迴歸結果，結果顯示，控制了性別、

就業年資、與主管共事年資、組織正義、神經質性、敵意性等變項後，不當督導

顯著預測憤怒情緒，標準化迴歸係數β= .47 (p <.001)，而以不當督導和憤怒

情緒同時預測結果變項，發現憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的迴歸

係數分別是β= -.24 (p <.01)、β= .27 (p <.001)、β= .21 (p <.05)，進一

步以 Sobel Test 分析，分別得到 Sobel = -2.734 (p <.01)、Sobel = 3.223 (p 

<.01)、Sobel = 2.36 (p <.05) ，顯示憤怒情緒對於不當督導與工作滿意、情

緒耗竭、離職意圖之關係，存在中介效果，假設 1a「部屬憤怒情緒中介不當督導

與工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的關係」獲得支持。 
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表 4-4 呈現害怕情緒之中介分析的階層迴歸結果，結果顯示，不當督導和害

怕情緒的相關為β= .05，未達顯著水準，表示在不當督導與工作滿意、情緒耗

竭、離職意圖的關係間，並未發現害怕情緒的中介，因此，假設 1b未獲支持。 

整體而言，對於負面情緒中介不當督導與部屬結果的情形，發現憤怒情緒存

在中介效果，因此假設 1獲得部分支持。 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

44 

表 4-3 

憤怒情緒對不當督導與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖之中介分析 

 變項名稱 
 

憤 怒      工作滿意        情緒耗竭        離職意圖 

控制變項   

  性別 -.10 -.14** .03 .01   -.07 -.04 .08 .10 

  就業年資 .05 .02 -.07 -.05   .01 .00 .06 .05 

  與直屬主管共事年資 .04 .08 .13 .14   -.09 -.10 -.17*  -.18* 

  組織正義 -.44** -.16*  .36** .22**   -.19** -.09 -.33** -.25** 

  神經質性 .11 .09 -.15** -.13   .33** .30**  -.03 -.05 

  敵意性 .11 .04 -.04 .00   .24** .22**  .20** .18* 

前置變項   

  不當督導 .47** -.06   -.02 -.02 

中介變項   

  憤怒情緒         -.24**     .27**      .21* 

R2 .32 .44 .21 .26   .34 .39 .19 .21 

調整後的 R2 .30 .42 .21 .23   .33 .37 .16 .18 

△R2 0.12** .05**   .05**  .03** 

F 值  16.53** 23.52**  9.08** 8.87**   18.29** 16.55**   8.00** 7.07**

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

    b. 性別：1=男性，0=女性。   

    c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

    *p <.05；**p <.01  
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表 4-4 

害怕情緒對不當督導與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖之中介分析 

 變項名稱   害 怕      工作滿意       情緒耗竭        離職意圖 

控制變項       

  性別 -.02 -.03 .03 .04 -.07 -.08 .08 .08 

  就業年資 -.10 -.10 -.07 -.07 .01 .01 .06 .05 

  與直屬主管共事年資 .03 .04 .13 .12 -.09 -.08 -.17* -.16*

  組織正義 .03 .06 .36** .26** -.19** -.13 -.33** -.29**

  神經質性 .47** .47** -.15* -.11 .33** .28** -.03 -.04 

  敵意性 .01 .00 -.04 -.01 .24** .22** .20** .18**

前置變項       

  不當督導 .05 -.17*   .10   .08 

中介變項       

  害怕情緒      -.09     .09     .03 

R2 .24 .24 .21 .23   .34 .36   .19 .19 

調整後的 R2 .21 .21 .18 .20   .33 .33   .16 .16 

△R2 .00 .02   .01   .00 

F 值   10.70** 9.21**  9.08** 7.66**   18.29** 14.35**   8.00** 6.11**

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

    b. 性別：1=男性，0=女性。   

    c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

    *p <.05；**p <.01  
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二、傳統性、認知再評估對不當督導與負面情緒的調節分析 

對調節效果的分析，採用 Baron 與 Kenny (1986) 的作法，程序如下所述： 

1. 以憤怒、害怕兩種情緒為依變項，放入性別、就業年資、與主管共事年

資、組織正義、神經質性、敵意性等變項進行控制。 

2. 加入獨變項不當督導，及傳統性、認知再評估兩個調節變項。 

3. 放入不當督導和傳統性、認知再評估的交互作用項。最後根據此步驟產

生的模式三，判定交互作用效果。 

表 4-5 呈現傳統性、認知再評估情緒調控在不當督導與憤怒、害怕的調節分

析。 

在假設 2傳統性的調節部分，模式三不當督導和傳統性的交互作用項，對憤

怒、害怕的迴歸係數分別是β= .04、β= .09，皆未達顯著水準，也就是並無發

現傳統性對於不當督導與部屬負面情緒的調節，所以假設 2a、假設 2b未獲支持，

故整體而言，無法支持假設 2。 

在假設 3的認知再評估的調節部分，模式三不當督導和認知再評估的交互作

用項，與憤怒的迴歸係數是β= -.08，未達顯著水準，所以未發現認知再評估調

節不當督導和憤怒情緒的關係，假設 3a未獲支持。不當督導和認知再評估的交互

作用項，害怕的迴歸係數是β= -.19 (p <.01)，達到顯著水準，為了進一步檢

驗調節效果是否如假設預期，將繪製調節效果圖 (Cohen and Cohen,1983)，檢

驗假設 3b是否受到支持。結果如圖 4-1。
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表 4-5 

傳統性、認知再評估對不當督導與部屬負面情緒的調節分析 

變項名稱 
憤怒 害怕 

模式一 模式二 模式三   模式一 模式二 模式三 

Step1 

  性別 -.10 -.14** -.15** -.02 -.03 -.04 

  就業年資 .05 .02 .01 -.10 -.11 -.13 

  與直屬主管共事年資 .04 .08 .10 .03 .04 .07 

  組織正義 -.44** -.16* -.18* .03 .05 .00 

  神經質性 .11 .09 .09 .47** .46** .45** 

  敵意性 .11 .04 .04 .01 .00 .01 

Step2 

   不當督導 .47** .48** .05 .07 

   傳統性 .00 .01  .03 .05 

   認知再評估 .02 .02  -.04 -.04 

Step3 

   不當督導*傳統性 .04 .09 

   不當督導*認知再評估     -.08       -.19** 

R2 .32 .44 .45 .24 .24 .28 

調整後的 R2 .30 .42 .42 .21 .21 .24 

△R2 .12** .01 .00 .04 

F 值 16.53** 18.15** 15.13**   10.70** 7.17** 7.05** 

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

    b. 性別：1=男性，0=女性。   

    c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年

以上 

    *p <.05；**p <.01
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圖 4-1 表示，不同程度認知再評估者之間，不當督導知覺和害怕情緒的關

連方向相反：知覺不當督導增加時，高認知再評估部屬的害怕情緒呈現下降趨

勢，而低認知再評估部屬的害怕情緒則呈現上升。顯示認知再評估調節不當督導

和部屬害怕情緒的關係，因此假設 3c獲得支持。 

 

圖 4-1  認知再評估對不當督導與害怕情緒的調節效果 

 

整體而言，慣用認知再評估情緒調控策略的員工，其不當督導與害怕情緒的

關聯程度較弱，因此假設 3獲得部分支持。 
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三、認知再評估、表達壓抑情緒調控策略，在負面情緒與部

屬後果之關係的調節分析 

分析程序如下所述： 

1. 以工作滿意、情緒耗竭、離職意圖三種結果為依變項，放入性別、就業

年資、與主管共事年資、組織正義、神經質性、敵意性等變項進行控制。 

2. 加入憤怒、害怕兩個獨變項，及認知再評估、表達壓抑兩個調節變項。 

3. 放入兩種情緒 (憤怒、害怕) 和兩種調節變項 (認知再評估、表達壓抑) 

所形成之四個交互作用項。最後根據此步驟產生的模式三，判定交互作

用效果。 

表 4-6 呈現表達壓抑、認知再評估，對於負面情緒與部屬後果的調節分析。 

有關表達壓抑的調節分析，憤怒*表達壓抑對工作滿意、情緒耗竭、離職意

圖的迴歸係數分別是β= .02、β= -.02、β= .00；害怕*表達壓抑的迴歸係數

分別是 β= -.04、β= -.05、β= -.01，皆未達到顯著水準，因此 假設 4a、假

設 4b未獲支持，所以整體而言，無法支持假設 4。 

認知再評估，對於負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖之關係的調節

效果，模式三表示，憤怒
*
認知再評估預測部屬後果的迴歸係數分別是 β= -.07、

β= .07、β= .02；害怕*認知再評估的迴歸係數分別是 β= .15 (p <.05)、β

= .01、β= -.06，其中除了害怕*認知再評估對於工作滿意的迴歸係數，其餘皆

未達到顯著水準，因此假設 5a未獲支持，對假設 5b的檢驗，則進一步繪製調節效

果圖。 
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表 4-6 

認知再評估、表達壓抑，對負面情緒與部屬結果之關係的調節分析 

變項名稱 
工作滿意 情緒耗竭 離職意圖 

模式一 模式二 模式三  模式一 模式二 模式三   模式一 模式二 模式三 

Step1 

  性別 .03 .00 .01 -.07 -.05 -.05 .08 .11 .11 

  就業年資 -.07 -.05 -.03 .01 .00 .01 .06 .03 .03 

  與直屬主管共事年資 .13 .13 .13 -.09 -.09 -.09 -.17* -.18* -.18* 

  組織正義 .36** .24** .25** -.19** -.07 -.05 -.33** -.25** -.25** 

  神經質性 -.15* -.10 -.12 .33** .28** .28** -.03 -.04 -.03 

  敵意性 -.04 .00 -.01 .24** .21** .19** .20** .17* .17* 

Step2       

   憤怒 -.27** -.23** .26** .26** .21** .19* 

   害怕 -.01 -.01 .02 .04 -.03 -.02 

   認知再評估 .19** .21** -.13* -.13* -.02 -.02 

   表達壓抑 -.02 -.03 .08 .07 -.10 -.11 

Step3 

   憤怒*認知再評估 -.07 .07 .02 

   憤怒*表達壓抑 -.02 -.02 .00 

   害怕*認知再評估 .15* .01 -.06 

   害怕*表達壓抑     -.04      -.05   -.01 

R2 .21 .29 .31 .34 .41 .42 .19 .23 .23 

調整後的 R2 .18 .26 .26 .33 .38 .38 .16 .19 .18 

△R2 .08** .02 .07** .01 .04* .00 

F 值 9.08** 8.37** 6.37**  18.29** 14.24** 10.26**   8.00** 6.01** 4.28** 

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

     b. 性別：1=男性，0=女性。   

     c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

     *p <.05；**p <.01  
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圖 4-2 表示，不同程度認知再評估者之間，部屬害怕情緒與工作滿意的關

連方向相反：害怕情緒增加時，高認知再評估部屬的工作滿意呈現上升趨勢，而

低認知再評估部屬的工作滿意則下降。顯示認知再評估調節不當督導和部屬害怕

情緒的關係，故假設 5b獲得部分支持。 

 

 

 

圖 4-2  認知再評估對害怕情緒與工作滿意的調節效果 

 

整體而言，認知再評估對不當督導與部屬害怕情緒的關係有部分調節效果，

因此部分支持假設 5。 

所有研究假設驗證結果，列於表 4-7。 
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表 4-7 

研究假設驗證結果匯整 

研究假設 假設內容 檢定結果 

假設 1 部屬的負面情緒中介不當督導和工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的關係。 部分支持 

 
假設 1a 

部屬的憤怒情緒中介不當督導與工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的

關係。知覺不當督導越高，部屬感受較多的憤怒，繼而關連到工作

滿意低落、情緒耗竭、離職意圖上升。 

獲得支持 

 
假設 1b 

部屬的害怕情緒中介不當督導與工作滿意、離職意圖、情緒耗竭的

關係。知覺不當督導越高，部屬感受較多的害怕，繼而關連到工作

滿意低落、情緒耗竭、離職意圖上升。 

不支持 

假設 2 個人傳統性會調節不當督導和部屬負面情緒的關係。 不支持 

 
假設 2a 

傳統性會調節不當督導和部屬憤怒情緒的關係。相對於低傳統性

者，高傳統性部屬之不當督導和憤怒的關係較弱。 
不支持 

 
假設 2b 

傳統性會調節不當督導和部屬害怕情緒的關係。相對於低傳統性

者，高傳統性部屬之不當督導和害怕的關係較弱。 
不支持 

假設 3 認知再評估會調節不當督導和部屬負面情緒的關係。 部分支持 

 
假設 3a 

認知再評估會調節不當督導和部屬憤怒情緒的關係。相對於低認知

再評估者，高認知再評估部屬之不當督導和憤怒的關係較弱。 
不支持 

 
假設 3b 

認知再評估會調節不當督導和部屬害怕情緒的關係。相對於低認知

再評估者，高認知再評估部屬之不當督導和害怕的關係較弱。 
獲得支持 

假設 4 表達壓抑會調節部屬之負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係。 不支持 

 
假設 4a 

表達壓抑會調節部屬之憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖

的關係。相對於低表達壓抑者，高表達壓抑的部屬，其憤怒情緒與

工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較強。 

不支持 

 
假設 4b 

表達壓抑會調節部屬之害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖

的關係。相對於低表達壓抑者，高表達壓抑的部屬，其害怕情緒與

工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較強。 

不支持 

假設 5 認知再評估會調節部屬之負面情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係。 部分支持 

 
假設 5a 

認知再評估會調節部屬之憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意

圖的關係。相對於低認知再評估者，高認知再評估的部屬，其憤怒

情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較弱。 

不支持 

  假設 5b 

認知再評估會調節部屬之害怕情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意

圖的關係。相對於低認知再評估者，高認知再評估的部屬，其害怕

情緒與工作滿意、情緒耗竭、離職意圖的關係較弱。 

部分支持 
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第四節  補充分析 

一、第二階段基本資料 

表 4-9 為第二階段回收的樣本基本資料，有效問卷共 94 份，其中男性 38

人，女性 56 人，95% 的填答者年齡在 20~50 歲之間；99% 的填答者教育程度在

專科以上；而就業年資方面，未滿一年 12 人，佔 12.8%；一年到兩年 17 人，佔

18.1%；三年到五年 19 人，佔 20.2%；五年到七年 12 人，佔 12.8%；七年以上

34 人，佔 36.2%。 

與直屬主管共事年資，未滿一年有 33 人，佔 35.1%，一年到兩年 34 人，佔

36.2%，三年到五年 15 人，佔 16%，五年到七年 4 人，佔 4.3%，七年以上 8 人，

佔 8.5%。主管性別部分，男性 67 人，佔 71.3%，女性 27 人，佔 28.7%，填答者

之主管以男性居多。在職務方面，現場人員 4人，佔 4.3%，一般職員 68 人，佔

72.3%，基層主管 14 人，佔 14.9%，中階主管 4 人，佔 4.3%，高階主管 1 人，佔

1.1%，其他 3人，佔 432%。填答者所服務之公司的所屬產業，資訊與通訊傳播

業 11 人，佔 11.7%，金融與保險業 17 人，佔 18.1%，服務業 19 人，佔 20.2%，

住宿與餐飲業 1 人，佔 1.1%，一般製造業 8 人，佔 8.5%，高科技電子業 14 人，

佔 14.9%，其他 24 人，佔 25.5%，比起第一階段，此樣本並無不動產、住宿餐飲

與營造業。在回答第二階段問卷的填答者當中，87 人仍在原來的職位，佔 92.6%，

6 人已離職，佔 6.4%;85 人的直屬主管沒變，佔 90.4%。 
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表 4-8 

兩階段回收樣本基本特性 

人口統計變項 項目 人數 有效百分比 

  性別 

男性 38 40.4 % 

  女性 56 59.6 % 

  年齡 

20 歲以下 0 

21-30 歲 53 56.4 

31-40 歲 25 26.6 

41-50 歲 12 12.8 

  50 歲以上 4 4.3 

  教育程度 

國中或以下 0 -- 

高中/職 1 1.1 

專科（二專,三專或五

專） 

11 11.7 

大學(含技職院校) 53 56.4 

研究所(或以上) 29 30.9 

  未填答 0   

  就業年資 

未滿一年 12 12.8 % 

一年到兩年 17 18.1 % 

三年到五年 19 20.2 % 

五年到七年   12 12.8 % 

七年以上 34 36.2 % 

     

  與直屬主管共事年資 

未滿一年 33 35.1 % 

一年到兩年 34 36.2 % 

三年到五年 15 16.0 % 

五年到七年   4 4.3 % 

  七年以上 8 8.5 % 

  主管性別 

男性 67 71.3 % 

女性 27 28.7 % 

  職務  

現場人員 4 4.3 % 
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一般職員 68 72.3 % 

基層主管 14 14.9 % 

中階主管 4 4.3 % 

高階主管 1 1.1 % 

  其他 3 3.2 % 

     

  服務公司產業別 

資訊與通訊傳播業 11 11.7 % 

金融與保險業 17 18.1 % 

不動產業 0  

服務業   19 20.2 % 

住宿與餐飲業 1 1.1 % 

運輸及倉儲業 0  

一般製造業 8 8.5 % 

營造業   0  

高科技電子業 14 14.9 % 

其他 24 25.5 % 

  是否仍就職於同家公司及同個單位 

仍在原公司及原單位 87 92.6 % 

已調單位(同公司) 1 1.1 % 

已離職 6 6.4 % 

其他   

  直屬主管是否與第一階段同一人 

是 85 90.4 % 

否 9 9.6 % 
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二、第二階段變項平均數、標準差、相關係數 

(一) 描述性統計 

表 4-9 呈現所有研究變項之平均數、標準差與相關係數，量表內部一致性係

數。 

獨變項不當督導的平均數為 2.48，介於「不同意」到「有點不同意」之間，

顯示受測者對不當督導的知覺程度並不明顯。 

在中介變項部分，憤怒、害怕的平均數分別是 2.69、2.21，介於「未曾」

到「偶爾」之間，表示受測者在負面情緒的感受頻率並不高。 

在調節變項部分，傳統性的平均數為 2.45，介於「不同意」到「有點不同

意」之間，顯示受測者的傳統性價值並不明顯。認知再評估平均數為 4.62，介

於「有點同意」到「同意」之間，顯示受測者使用認知再評估的程度偏高。在表

達壓抑部分，平均數為 3.41，介於「有點不同意」到「有點同意」之間，受測

者使用表達壓抑的整體傾向並不明顯。 

(二) 相關係數 

在人口變項部分，性別與神經質性有相關 (r=-.23, p <.05)，顯示女性比

男性有較高的神經質性；性別與憤怒情緒有相關 (r=-.29, p <.01)，女性比男

性感受較多的憤怒情緒；性別與傳統性有相關 (r=.23, p <.05)，顯示男性的傳

統性價值比女性高。就業年資與憤怒情緒相關為 r=.20 (p <.05)，顯示就業年

資越長者，較常感到憤怒。 

在獨變項不當督導部分，不當督導與就業年資相關為 r=.17 (p <.05)，顯

示就業年資越長，知覺的不當督導程度越高；而不當督導與組織正義的相關係數

為 r=-.37 (p <.01)。不當督導和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖等結果變項的

相關分別是-.50、.33、.42，皆達到顯著水準 (p <.01)，符合預期方向。不當

督導和憤怒情緒的相關是 r=.66 (p <.01)，符合中介假設的預期方向，不當督

導和害怕的相關是 r=.13，未達顯著水準。 
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中介變項方面，憤怒情緒和工作滿意、情緒耗竭、離職意圖、對主管等結果

變項的相關分別是 -.43、.36、.37，皆達到顯著水準 (p <.01)，符合中介假設

的預期方向；害怕情緒只和情緒耗竭有關 (r=.32, p <.01)。 

調節變項方面，表達壓抑情緒調控，與離職意圖相關為 r=-.21 (p <.01)，

顯示表達壓抑越高的員工，離職意圖偏低。
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表 4-9 

兩階段資料之研究變項平均數、標準差、相關係數及信度係數 

  平均數 標準差 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 

1. 性別    

2. 就業年資 3.41 1.45 -.09               

3. 與直屬主管共事年資 2.15 1.20 -.08 .56**              

4. 組織正義 3.65 1.13 .11 -.21* -.17 (.94)            

5. 神經質性 3.20 .81 -.23* -.16 -.12 -.17 (.89)           

6. 敵意性 3.18 .78 -.11 .05 .10 -.23* .50** (.79)          

7. 不當督導 2.48 1.01 -.14 .12 .04 -.78** .23* .31** (.95)         

8. 工作滿意 s2 4.26 .94 .20
* -.06 .10 .48** -.41** -.32** -.50** (.86)        

9. 情緒耗竭 s2 3.07 .88 -.25* -.04 -.09 -.29** .46** .42** .33** -.67** (.90)       

10.離職意圖 s2 3.27 1.23 -.15 -.02 -.12 -.49** .16 .35** .42** -.59** .46** (.83)      

11.負面情緒_憤怒 2.69 1.30 -.29** .20* .17 -.59** .30** .31** .66** -.43** .36** .37** (.89)     

12.負面情緒_害怕 2.21 1.04 -.19 -.15 -.01 -.03 .51** .31** .13 -.19 .32** .09 .26* (.86)    

13.傳統性 2.45 .78 .23* .08 .06 .03 .04 -.10 .06 .03 -.04 -.19 -.12 -.06 (.79)  

14.情緒調控_認知再評估 4.62 .79 -.03 .08 .09 -.01 -.03 -.15 -.07 .16 .02 -.10 -.04 -.05 .26
* (.86)  

15.情緒調控_表達壓抑 3.41 .92 .12 -.18 .01 .00 -.06 -.19 .02 .10 .00 -.21* -.12 .08 .10 .17 (.68) 

有效的 N (完全排除) 94     

對角括弧內數值為各變項信度係數 

b. 性別：1=男性，0=女性。   

c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

*p <.05；**p <.01  
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三、負面情緒對不當督導與第二階段部屬結果之中介的分析 

表 4-10 呈現憤怒情緒對不當督導與第二階段部屬結果之中介的階層回歸

分析，顯示不當督導與憤怒情緒有關聯，標準化迴歸係數 β=.47 (p <.001)，

進一步探討不當督導和憤怒情緒對部屬結果的預測，發現對於工作滿意、情緒耗

竭、離職意圖，憤怒情緒的迴歸係數分別是β= -.06、β= .12、 β= .11 (p 

<.05)，皆未達顯著水準。 

表 4-11 呈現害怕情緒對不當督導與第二階段部屬結果之中介的回歸分析結

果，顯示不當督導與害怕情緒的關聯未達顯著水準 (β=.05)，因此並未發現害

怕情緒的中介效果。 
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表 4-10 

憤怒情緒對不當督導與第二階段部屬結果之中介的分析 

 變項名稱   憤怒  工作滿意_階段二 情緒耗竭_階段二 
 

離職意圖_階段二 

控制變項 

  性別 -.10 -.14**  .09 .08 -.15 -.13 -.12 -.10

  就業年資 .05 .02 -.13 -.13 .01 .00 -.04 -.05

  與直屬主管共事年資 .04 .08 .23* .22* -.13 -.14 -.24* -.25*

  組織正義 -.44**  -.16*  .41** .27 -.19* -.11 -.48** -.49**

  神經質性 .11 .09 -.26 -.25* .25* .24* -.15 -.16

  敵意性 .11 .04 -.10 -.07 .24* .23* .33** .33**

前置變項 

  不當督導 .47**  -.16 .03 -.10

中介變項 

  憤怒情緒       -.06 .12 .11

R2 .32 .44 .39 .40 .32 .33   .37 .38

調整後的 R2 .30 .42 .35 .35 .28 .27 .33 .32

△R2 .12** .01 .01 .01

F 值   16.53** 23.52** 9.20** 7.14** 6.91** 5.29**   8.61** 6.49**

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

    b. 性別：1=男性，0=女性。   

    c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

    *p <.05；**p <.01  
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表 4-11 

害怕情緒對不當督導與第二階段部屬結果之中介的分析 

 變項名稱   害怕 
 

工作滿意_階段二 
 

情緒耗竭_階段二 
 

離職意圖_階段二 

控制變項   

  性別 -.02 -.03 .09 .09 -.15 -.14 -.12 -.12

  就業年資 -.10 -.10 -.13 -.13 .01 .03 -.04 -.03

  與直屬主管共事年資 .03 .04 .23* .22* -.13 -.14 -.24* -.25*

  組織正義 .03 .06 .41** .28* -.19* -.14 -.48** -.52

  神經質性 .47** .47** -.26* -.26* .25* .21 -.15 -.17

  敵意性 .01 .00 -.10 -.07 .24* .22* .33** .33

前置變項 

  不當督導 .05 -.18 .07 -.05

中介變項 

  害怕情緒   -.01 .10 .04

R2 .24 .24 .39 .40 .32 .33 .37 .37

調整後的 R2 .21 .21 .35 .34 .28 .27 .33 .32

△R2 .00 .01 .01 .00

F 值   10.70** 9.21** 9.20** 7.10** 6.91** 5.30** 8.61** 6.36**

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

    b. 性別：1=男性，0=女性。   

    c. 就業年資、與直屬主管共事年資：1=未滿一年，2=一年到三年，3=三年到五年，4=五年到七年，5=七年以上 

    *p <.05；**p <.01 
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四、認知再評估、表達壓抑情緒調控，對於負面情緒與第二

階段工作滿意、情緒耗竭、離職意圖之關係的調節分析 

表 4-12 列出認知再評估、表達壓抑情緒調控，對於負面情緒與第二階段工

作滿意、情緒耗竭、離職意圖的調節分析，根據四個結果變項的階層迴規模式三，

發現害怕*認知再評估的交互作用項係數為β=-.25 (p <.05) ，進一步繪製調節

效果圖，如圖 4-3 所示。
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表 4-12 

認知再評估、表達壓抑情緒調控，對於負面情緒與兩階段工作滿意、 

情緒耗竭、離職意圖之關係的調節分析 

變數名稱 
工作滿意_兩階段 情緒耗竭_兩階段 離職意圖_兩階段 

模式一  模式二  模式三 模式一 模式二  模式三 模式一 模式二 模式三  

Step1 

  性別 .09 .08 .09  -.15 -.13 -.14 -.12 -.09 -.10 

  就業年資 -.13 -.13 -.16  .01 .03 .04 -.04 -.08 -.09 

  與直屬主管共事年資 .23* .22* .24*  -.13 -.17 -.18 -.24* -.22 -.22*

  組織正義 .41** .37** .35**  -.19* -.12 -.10 -.48** -.47** -.48**

  神經質性 -.26* -.26* -.26*  .25* .19 .19 -.15 -.17 -.15 

  敵意性 -.10 -.06 -.05  .24* .26* .27* .33** .28** .33**

Step2 

   憤怒 -.09 -.10 .13 .12 .05 .01 

   害怕 -.01 .00  .08 .08 .05 .02 

   認知再評估 .13 .15  .07 .06 -.01 -.01 

   表達壓抑 .01 .00  .08 .10 -.17 -.16 

Step3 

   憤怒*認知再評估 -.06  .13 .03 

   憤怒*表達壓抑 .15 -.10 -.12 

   害怕*認知再評估 .07 -.14 -.25*

   害怕*表達壓抑 -.06   .10   .12  

R2 .39 .41 .43  .32 .35 .37  .37 .40 .46  

調整後的 R2 .35 .34 .33  .28 .27 .25  .33 .33 .36  

△R2 .02 .02  .03 .02  .03 .06  

F 值 9.20** 5.81** 4.27**   6.91** 4.45** 3.27**   8.61** 5.57** 4.77**  

註：a. 所有係數皆為標準化迴歸係數。 

    b. 性別：1=男性，0=女性。 

    *p <.05；**p <.01 
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圖 4-3  認知再評估對害怕情緒與離職意圖的調節效果 

 

圖 4-3 表示，高認知評估者，害怕情緒越高，離職意圖呈現下降的趨勢，而

滴沾再評估者，越感到害怕，離職意圖便越強。
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第五章 研究結論 

第一節  研究結果之學術意涵 

一、部屬負面情緒的中介角色 

本研究結果部分支持部屬負面情緒，對不當督導和部屬後果之關係的中介假

設，在憤怒、害怕兩種負面情緒中，憤怒有中介的效果。不當督導作為引發部屬

情緒變動的事件，致使部屬憤怒情緒升高 (β=.47, p <.01)；而在工作上時常

感到憤怒的員工，工作滿意度偏低 (β=.24, p <.01)，情緒耗竭較嚴重 (β=.27, 

p <.01) 離職意圖較高 (β=.21, p <.05)。 

對於人們如何評價事件、情感經驗及工作滿意度，情感特質的影響不容忽視 

(如：Levin & Stokes, 1989; Widiger, et al., 1984)，不當督導被定義為部

屬的知覺，更可能因部屬本身特質而有所偏誤 (Tepper, 2000)，然而本研究在

控制了關連到個人對主管領導行為知覺、負面情緒經驗頻率及工作滿意度的神經

質性人格特質之後，憤怒的中介效果仍存在，這顯示，不當督導確實透過部屬的

憤怒，損害其工作滿意，引發部屬情緒耗竭、萌生離意，且很可能並非部屬的個

人知覺問題。 

憤怒情緒的中介情形，大致符合情感事件理論的預期方向。過去探討不當督

導如何影響部屬工作滿意、情緒耗竭、離職意圖之機制的研究，多以組織正義為

中介變項，本研究也納入對組織正義的控制，仍然發現憤怒的中介效果，這顯示，

在探討不當督導為何造成部屬負面反應時，除了考量認知層面的組織正義，從情

感層面的工作情緒切入，也同樣值得深思。 

進一步，為何憤怒情緒中介不當督導和部屬後續反應的關係，害怕情緒卻不

然？可能原因是各個情緒之間的內涵不同，憤怒、害怕皆屬於負面情緒，但是不

當督導不一定對負面情緒有全面引發的效果，可能只引發其中幾種，從本研究變
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項相關資料也可得見，不當督導和兩種負面情緒的相關程度不一：和憤怒有高度

相關 (r=.61, p <.01)，與害怕無顯著相關 (r=.11)。不同情緒，有各自的內涵，

憤怒與害怕分別對應「戰」與「逃」的反應，憤怒是具權力意味 (powerful) 的

情緒，在面對敵人的攻擊或威脅時，促使個體反擊與自保 (Darwin, 1965)；害

怕，根據韋氏線上辭典，則是一種經由預期有危險或遭遇實際危險所引發的不愉

快情緒，屬於較不具權力意味的情緒 (powerless)，呈現出個體有弱點、地位低

的形象 (Fischer & Jansz, 1995)。作為挾帶敵意的不適當領導行為，不當督導

在本質上威脅部屬的自尊與安全感，部屬因而心生憤怒，而憤怒情緒的行動促發

力量，使部屬進一步藉態度行為的改變，重拾個人的控制感 (Brehm & Brehm, 

1981; Wright & Brehm, 1982)，反應在低工作滿意、高情緒困擾跟考慮離職之

上。然而比起憤怒，害怕情緒的權力展現意味較少，這或許解釋了為何憤怒情緒

有中介，害怕卻沒有中介的結果。綜合以上所述，雖然憤怒、害怕同屬負面情緒，

但不必然有相同的中介型態。情感事件理論認為不同情緒，對行為的預測力有所

不一 (Weiss & Beal, 2005; Weiss & Cropanzano, 1996; Weiss, et al., 1999)，

根據本研究結果，應可部份呼應此觀點。 

二、傳統性的調節角色 

本研究未發現傳統性對於不當督導和部屬負面情緒關係的調節。陳彥宇 

(2009) 發現傳統性部份調節不當督導與組織偏差行為的關係，Farh (2007) 則

發現傳統性調節知覺組織的支持與員工的組織公民行為，然而，與本研究相較，

前述研究所探討的依變項是具體行為，本研究則是在內在的情緒層面。 

華人的傳統性信念，作為其採取行為表現的規範依據，遭遇不當督導，傳統

性高者在行為上遵從權威、謹守分內工作 (陳彥宇, 2009)，然根據本研究結果

推測，對於情緒事件的解讀與情緒的產生，傳統性信念不一定能發生作用，當員

工面對主管不當督導之類的高度威脅事件，情緒的喚起應是立即反應，此時經由

後天社會互動下薰陶而成的傳統性信念，相對不能及時介入情緒產生的前置過
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程，這或許解釋了為何傳統性未能調節不當督導與負面情緒的關係。 

三、情緒調控的調節角色 

本研究分析發現，情緒調控的認知再評估策略，對於不當督導和部屬負面情

緒，以及部屬負面情緒和後果之間有部分的調節效果，而情緒調控的表達壓抑策

略則並未發現調節存在。以下將分別詳述。 

首先是認知再評估對不當督導與負面情緒的調節，研究發現，認知再評估調

節不當督導與害怕的關係，交互作用迴歸係數是β=-.19 (p <.01)。遭遇不當督

導時，認知再評估低的部屬，有更多害怕的情緒；相較之下，高認知再評估策略

的部屬，害怕情緒呈現下降，此一結果也與過去情緒調控研究符合，長期運用認

知再評估的個體，經驗較少的負面情緒 (Gross & John, 2003; John & Gross, 

2004)。此外，認知再評估也調節害怕情緒和工作滿意的關係，交互作用迴歸係

數為 β=.15 (p <.05)，顯示在害怕的情緒感受中，無損高認知再評估部屬的工

作滿意，但低認知再評估部屬的工作滿意便呈現下降，根據 Gross (1998) 的情

緒調控歷程模式，認知再評估是情緒形成之前的調控策略，然而一如 Sheppes 

(2009) 的發現，本研究也顯示此策略在害怕情緒產生的情況下，仍有調節效果，

這意謂情緒已然發生時，個體仍可藉由反思自己的情感現狀，進而不損害工作滿

意，再次呼應了認知再評估長期而言對個體的正面助益。綜合上述，認知再評估

策略，有助於身處不當督導對待的員工，積極調適自己的情緒，甚至在負面情緒

生成的情況下，不至於讓負面情緒降低對工作的整體評價。 

然而，為什麼認知再評估情緒調控，對於不當督導和憤怒的關係卻沒有調節

效果呢？根據先前憤怒之中介效果的討論，筆者推論可能是作為憤怒情緒的促發

事件，不當督導帶給個體的威脅性太強烈，幾乎必會關係到部屬憤怒情緒的產

生，在這歷程中，即使個人習慣使用認知再評估，也無法緩和不當督導和憤怒的

關係，因此未能發現認知再評估的調節效果。 

表達壓抑情緒調控的調節角色，在本研究中並未得到支持，可能是研究問卷
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測量，以及文化差異的問題。本研究測得之表達壓抑的內部一致性係數為 α

=.59，明顯偏低；雖然 Gross 等學者編寫包含認知再評估、表達壓抑的情緒調

控問卷時，為了呈現情緒調控策略並非固定的特質、而是經由個人學習發展而

來，特別以中性字眼撰寫題目，且在不同樣本中確認情緒調控策略和認知能力、

社會期許無關 (Gross & John, 2003)，然而，情感表達的抑制在華人文化中，

卻常被視為成熟的象徵，有社會讚許的成分，因此表達壓抑的概念在華人脈絡的

意義，與在西方脈絡的意義可能有所不同，詳細有待後續研究的探討。 

 

第二節  研究結果之實務意涵 

一、部屬的工作情緒值得管理者留意 

忙碌的職場上，工作者期許自己努力達成任務，組織則期待集員工之力成長

茁壯，大部分個人和組織追求具體的獲利目標，這些目標常是肉眼可見、可用數

字衡量的訂單數、產能、財務報表……等等，在快速且變動的步調之間，似乎忙

於手邊任務便分身乏術，相對的，較不具體的情感面，往往沒受到應有的正視。

情緒具備變動且深受個人特質影響的本質，使工作者難以再分神捉摸，而負面情

緒經驗與工作者結果的關聯性，或許因為職場上對情緒表露的不鼓勵，而更容易

被管理者輕忽。張詩音 (2007) 發現，在非家人等較不親近的關係中，人們必須

努力維持關係，尤其負向情緒的表露可能對關係不利、或者呈現個人能力不足的

形象，因此大部分人傾向加以隱藏。職場中的人們，處在一個隱藏負面情緒的規

範下，其刻意不表現的負面情緒難以為他人覺察，可能使得管者理不易辨識負面

情緒與工作滿意等結果的關聯，而低估了其重要性。 

本研究發現不當督導引起部屬的憤怒情緒，進一步關係到部屬的工作滿意、

情緒耗竭與離職意圖，而過去研究亦顯示，處在憤怒中的個體，不但有憤慨和激

昂的感受，也更傾向使用語言、非語言等各式管道、攻擊 (或意圖攻擊) 使其憤
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怒的對象 (Averill, 1982; Shaver, Schwartz, Kirson, & O'Connor, 1987)，

如不當督導關連到員工針對主管的攻擊行為 (Hershcovis et al., 2007; 

Mitchell & Ambrose, 2007)，而若無法直接以牙還牙，員工也可能以背地裡說

主管壞話、遷怒無辜他人、違反組織規範等偏差行為宣洩其不滿 (Mitchell & 

Ambrose, 2007; 陳彥宇, 2009)，來自不當督導的部屬憤怒情緒，有可能促使上

述職場攻擊與偏差行為的發生，由此可見，雖然在工作場合不一定表露於外，但

工作情緒仍然對許多正面或負面的組織行為有影響力，因此，如何管理部屬的負

面情緒是刻不容緩的挑戰，組織可以導入相關措施，如員工協助方案，提供員工

之工作負面情緒的出口，而員工或團隊的工作情緒氛圍，也可為員工作業運行的

潛在問題，提供管理者額外的警示線索。 

二、認知再評估情緒調控策略的應用價值 

根據本研究發現，員工的認知再評估能部分減緩遭遇不當督導時的負面情

緒，以及負面情緒對員工工作滿意的損害，Gross & John (2003) 也發現慣用認

知再評估者，在心理、生理及社會方面皆有較良好的適應情形，除了情緒發生之

前，此策略甚至在情緒已產生的背景之下仍有效果 (Sheppes, et al., 2009)，

可見認知再評估能幫助處於壓力或負面情境中的員工，降低環境或負面情感的不

良影響。 

而認知再評估屬於情緒調控策略的一種，並非固定不變的特質，隨著生活經

驗的累積與磨練，人們有機會發展更健康的情緒調控型態 (John & Gross, 

2007)，因此，認知再評估是可以學習的，值得組織納入員工教育訓練中，組織

可藉由與社區或縣市級心理衛生單位合作，開辦情緒管理講座或工作坊，教導員

工覺察自己的工作情緒，並學習以積極的方式處理情緒、回應環境。 
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三、營造正面的領導環境 

雖然不當督導在一般工作場合的發生頻率不高，然而所造成的員工心理損

害、偏差行為、降低的組織公民行為，對企業組織是一大損失 (Harvey, et al., 

2007; Tepper, 2007)。本研究發現知覺受不當督導，致使部屬產生憤怒情緒，

進而造成低工作滿意、提高的情緒耗竭與離職意圖等負面影響，從根本來看，企

業可藉由教育訓練，教導主管學習適當的管理方式，或提供員工申訴求助管道，

及早在不當督導對員工、組織造成更大損害前介入改善。 

 

第三節  研究限制 

一、共同方法變異 

本研究採用單一訊息來源、問卷測量法，雖然資料收集的設計納入兩個時間

點的資料，但由於第二階段資料回收過少，所以分析時以階段一的資料為主，卻

也因此難以避免共同方法變異的問題。不過，本研究採取彭台光等學者 (2006) 

的建議，事前調整問卷內容中的變項順序，並且為防止多數問題的負面陳述引發

受測者防衛，另外加入仁慈領導與正面情緒等不計分的題目，盡可能不讓受測者

察覺研究假設、及降低因受測者防衛而引發的反應偏誤。在事後檢測上，採用哈

門氏單因子檢驗法，對所有研究變項之題目的因素分析結果，並未發現有嚴重的

共同方法變異。 

二、資料收集時間點 

根據情感事件理論，情感事件應最早發生，引發員工的情緒，進而有後續反

應，但是本研究受限於第二階段回收樣本不足，僅採用第一階段的單一時間點資

料，較不適宜推論變項之間的因果關係。本研究於變項測量上，以指導語強調的

時間點作為受測者回答時的回憶線索，在不當督導的測量為「過去一個月」，在

負面情緒及結果變項的測量為「過去兩週」，然而無法完全排除受測者填答時，
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回憶偏差的問題，而情緒是短暫波動、種類特定而有目標針對性的，單一時間點

的測量，較難呈現這樣的本質，因此建議未來研究在情緒的測量上，採用如日記

法 (daily diary) 等方式，在一至兩週之間密集測量再取平均，捕捉研究對象

更確切的情緒經驗。 

三、問卷量尺的改進 

過去不當督導的研究主要以「頻次」作為問卷量尺，例如：「從未」、「偶爾」、

「總是」，本研究基於方便填答者作答，問卷設計上採取「同意程度」作為量尺，

然而如此問法，可能使填答者誤會該部分為「對下列主管行為的贊同程度」，測

得結果偏屬「背景」(context) 而非研究探討的「事件」，不過本研究以「最近

一個月」的指導語時限指引填答者回憶，回溯的時間不至於過長，測量結果應仍

足以反應不當督導作為「事件」的特性，然而也建議未來研究在量尺選用上，加

入「頻次」的量尺，以更貼近變項的概念。 

四、表達壓抑量表信度問題 

根據本研究回收資料顯示，表達壓抑情緒調控策略的量表信度α=.59，明顯

偏低，因而難以檢驗表達壓抑的調節角色。而壓抑情緒反應，在華人社會，常被

視為個人心智成熟的表現，對於華人填答者的意義，和 Gross (1998) 的定義相

較可能有文化上的差異，建議未來研究者，若在華人脈絡探討表達壓抑情緒調控

策略，應格外考慮文化議題。 

 

第四節  未來研究方向與建議 

一、正負面領導行為的交互作用 

不當督導的概念探討部屬對於主管非肢體接觸之敵意性對待的知覺，然而，

一般工作場合中，主管與部屬間的互動有好也有壞，部屬可能同時接受到主管的

正面與負面領導行為，如此一來，不當督導對部屬的影響仍然一樣嗎？Duffy 等
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人 (2002) 發現，伴隨著主管支持行為的不當督導，比起單純只展現敵意對待的

不當督導，對部屬造成更多不安全感、不信任感、使部屬耗費更多因應環境的心

力，因此，建議未來研究可探討混合了正面與負面領導，對於部屬情感、態度及

行為的影響。此外，華人世界中，主管的領導方式常有「恩威並濟」的現象，此

脈絡下，華人部屬對主管領導行為的整體知覺是否包含不當督導的成分？與華人

組織中的「家長式領導」是否能區分？而情緒反應是否「愛恨交織」？這些都是

未來值得進一步研究的問題。 

二、其他情緒調控策略在不當督導與部屬情緒關係的角色 

本研究主要針對情感發生之前與之後的認知再評估、表達壓抑兩種情緒調控

策略，在不當督導與部屬後果的關係中進行初探，但是根據 Gross (1998) 的情

緒調控歷程模型，尚有其他策略可能影響不當督導對部屬後果的情緒歷程，例如

部屬藉由躲避與不當督導主管接觸的機會，減少遭受負面對待的可能性，進而保

護自身的情緒健康 (避開情境)，或在面對不當督導時，持續堅定自我價值感，

減低該情境對情緒的衝擊 (自我肯定)，因此，建議未來的學者可以將其他情緒

調控策略納入研究考量，探討不同的情緒因應策略對部屬重要結果的影響情形。

三、研究設計與實施的建議 

本研究的第一階段問卷，不包括基本資料，已有 98 個題目，問卷研究中，

較多的題目容易引發受測者疲勞、精神渙散，可能影響研究測量的品質，而尤其

受測對象為繁忙的工作者，題目太多的問卷更是降低其填答意願，以第一階段的

網路施測樣本為例，回收的 145 份線上問卷，便有 20 份是未完成即放棄的無效

問卷，因此建議未來研究，可先透過預試，對題目做初步篩選，盡可能縮短正式

問卷的篇幅。 

此外，本研究收集受測者的電子郵件地址，作為第二階段問卷的發放通知，

但第二階段問卷的回收率仍不及五成 (43%)，可能鑑於網路資源使用普及，許多

人擁有一個以上的信箱，又為了避免垃圾郵件騷擾，填寫問卷時留下較為次要的
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信箱地址，導致未能及時接收第二階段問卷的填寫邀請，建議未來以網路方式、

收集多重時間點資料的研究者，除了信箱，可增加如手機簡訊等其他聯絡管道，

以提高問卷的回收率。 
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附錄一：研究問卷 (階段一) 

 

職場人際問卷調查 
親愛的業界先進，您好！ 

謝謝您填寫這份問卷。這份問卷的主要目的是瞭解您對主管的看法，及您的個人特質、對目前工

作的意見。問卷中會有涉及主管的題目，請針對與您在工作上互動最密切的一位主管來作答，其他則

依據您的真實狀況填寫。 

本問卷採無記名方式，公司的任何人，包括您的主管，都不會看到您所填寫的答案，所有答案也

都沒有對錯好壞之分，請您放心地據實填答。若您對本研究有任何問題，歡迎您跟我們聯繫。謝謝您

的合作。祝您身體健康、工作順利！ 

 

  國立政治大學 企業管理學系    胡昌亞 博士        

     心理學系    研究生 張真瑜 敬上 

E-mail: 97752016@nccu.edu.tw 

 

本次問卷大約需要 17 分鐘填寫，在此先邀請您留下 E-mail，參與第二次的小型問卷研

究 (填寫僅需 2 分鐘)，我們將從完成填寫兩個階段問卷的朋友們抽出數名，致贈禮品以表

感謝。本研究資料無記名，E-mail 僅供電子問卷寄送、抽獎代號之用，您的資料絕不會外

流，請您放心。 

        您的 E-mail：                                              

獎項有： 

Apple ipod nano  (Multi-Touch 版) ： 一名 

便利商店禮券 $ 300：四名 

便利商店禮券 $ 150：八名 

----------------------------------------- 

第二階段問卷 寄送日期  ：100/08/22 (一) 

抽獎 / 中獎名單公布日  ：100/08/29 (一) 

 

 

(下一頁  問卷開始) 
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第一部份、最近一個月與主管的互動狀況  

    本部份列舉許多您與主管可能的互動情形。請您根據最近一個月內的

實際狀況，針對與您在工作上互動最密切的一位主管來作答。請從右邊欄

位的數字，圈選您對這些敘述的同意程度，評分越高，表示您對該敘述越

同意。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意 

非
常
同
意 

1. 我的主管關懷我工作以外的生活與起居。 1 2 3 4 5 6

2. 我的主管對我的照顧會擴及到我的家人。 1 2 3 4 5 6

3. 我的主管會嘲笑我。 1 2 3 4 5 6

4. 我的主管會說我的想法或感覺是愚蠢的。 1 2 3 4 5 6

5. 我的主管對我不理不睬。 1 2 3 4 5 6

6. 我的主管會幫我解決生活上的難題。 1 2 3 4 5 6

7. 我的主管在別人面前貶低我。 1 2 3 4 5 6

8. 我的主管會侵犯我的隱私。 1 2 3 4 5 6

9. 我的主管一再指出我過去所犯的錯誤與失敗。 1 2 3 4 5 6

10. 我的主管不因我完成困難的工作而對我有所肯定。 1 2 3 4 5 6

11. 我的主管為了不讓他自己丟臉而責怪我。 1 2 3 4 5 6

12. 當我工作表現不佳時，我的主管會去了解真正的原因何在。 1 2 3 4 5 6

13. 我的主管不信守他所做的諾言。 1 2 3 4 5 6

14. 我的主管因為別的事情生氣時，會遷怒於我。 1 2 3 4 5 6

15. 我的主管會對我撒謊。 1 2 3 4 5 6

16. 我的主管對待我粗魯無禮。 1 2 3 4 5 6

17. 我的主管不讓我跟同事互動。 1 2 3 4 5 6

18. 我的主管說我能力不足。 1 2 3 4 5 6

19. 當我犯錯時，我的主管會給我改過的機會。 1 2 3 4 5 6

20. 我的主管會在別人面前批評我。 1 2 3 4 5 6

21. 對於我工作上所缺乏的能力，我的主管給予適當的教育與輔導。 1 2 3 4 5 6

第二部份、個人行為與信念 

    本部分的目的是想了解您平時的行為和信念，請針對以下敘述，從右

邊欄位圈選您的同意程度。 

非
常
不
同
意

不
同
意

有
點
不
同
意

有
點
同
意

同
意

非
常
同
意

1. 政府首長等於是大家長，一切國事都應聽從他的决定。 1 2 3 4 5 6

2. 要避免發生錯誤，最好的辦法是聽從長者的話。 1 2 3 4 5 6

3. 女人婚前接受父親管教，出嫁後則應順從丈夫。 1 2 3 4 5 6

4. 年輕人不知天高地厚，不能讓他們獨自處理事情。 1 2 3 4 5 6

5. 如果因事爭執不下，應請輩份最高的人主持公道。 1 2 3 4 5 6

6. 我透過改變我對現況的想法來控制自己的情緒。 1 2 3 4 5 6

7. 當我想要減少自己的負面情緒，我會改變我對現況的想法。 1 2 3 4 5 6

8. 當我想要增加自己的正面情緒，我會改變我對現況的想法。 1 2 3 4 5 6
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    本部分的目的是想了解您平時的行為和信念，請針對以下敘述，從右

邊欄位圈選您的同意程度。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意 

非
常
同
意 

9. 我透過不表達來控制我的情緒。 1 2 3 4 5 6

10. 當我想要增加自己的正面情緒（例如喜悅或快樂）我會改而想其他

事情。 

1 2 3 4 5 6

11. 當我想要減少自己的負面情緒（如悲傷或憤怒）我會改而想其他事

情。 

1 2 3 4 5 6

12. 當我感到負面情緒時，我會確保自己不表現出來。 1 2 3 4 5 6

13. 當我壓力很大的時候，我冷靜地思考自己的處境。 1 2 3 4 5 6

14. 我不對他人表達自己的情緒。 1 2 3 4 5 6

15. 當我感到正向情緒時，我會小心不將情緒表現出來。 1 2 3 4 5 6

16. 直屬主管進行大多數决策時, 並不需要諮詢部屬的意見。 1 2 3 4 5 6

17. 直屬主管在處理部屬相關事務時, 通常需要運用權威與權力。 1 2 3 4 5 6

18. 直屬主管並不需要常常徵詢部屬的意見。 1 2 3 4 5 6

19. 直屬主管應該避免與員工有上班時間之外的社交活動。 1 2 3 4 5 6

20. 部屬不應對直屬主管的决策有所質疑。 1 2 3 4 5 6

21. 直屬主管不該將重要的任務授權給員工自行處理。 1 2 3 4 5 6

22. 我不是個會過度擔心的人。 1 2 3 4 5 6

23. 我常覺得自己比別人差。 1 2 3 4 5 6

24. 當我承受很大的壓力時，我覺得自己好像要被撕裂一樣。 1 2 3 4 5 6

25. 我很少感到孤單或憂鬱。 1 2 3 4 5 6

26. 我常覺得緊繃、緊張不安。 1 2 3 4 5 6

27. 有時我覺得自己毫無價值。 1 2 3 4 5 6

28. 我很少感到擔心或焦慮。 1 2 3 4 5 6

29. 我常因為別人對待我的方式而感到生氣。 1 2 3 4 5 6

30. 當事情不如意時，我非常容易沮喪且想放棄。 1 2 3 4 5 6

31. 我很少感到悲傷或沮喪。 1 2 3 4 5 6

32. 我常覺得無助，且希望別人來幫我解決問題。 1 2 3 4 5 6

33. 有時候我會羞愧地想躲起來。 1 2 3 4 5 6

34. 我知道朋友在背後批評我。 1 2 3 4 5 6

35. 我有時候覺得有人會在背後嘲笑我。 1 2 3 4 5 6

36. 我很難控制我的脾氣。 1 2 3 4 5 6

37. 我有時覺得自己的脾氣一觸即發。 1 2 3 4 5 6

38. 如果有人先打我，我會還手。 1 2 3 4 5 6

39. 如果把我惹火了，我可能會打人。 1 2 3 4 5 6

40. 有時候我會繃著臉或是悶悶不樂。 1 2 3 4 5 6

41. 有時候我會在當事人面前以不講話或其他消極方式間接表示生氣。 1 2 3 4 5 6

第三部份、對目前工作的想法 
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請根據您對目前這份工作的想法，從右邊欄位的數字圈選您對這些敘

述的同意程度。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意 

非
常
同
意 

1. 整體而言，我對我的工作感到滿意。 1 2 3 4 5 6

2. 整體而言，我不喜歡我的工作。 1 2 3 4 5 6

3. 整體而言，我喜歡在這裡工作。 1 2 3 4 5 6

4. 在工作上，我感覺活力充沛。 1 2 3 4 5 6

5. 我的工作把我的精神耗盡了。 1 2 3 4 5 6

6. 一大早起來，想到又要面對一天的工作，使我感到很疲倦。 1 2 3 4 5 6

7. 一整天和人一起工作，真的使我感覺壓力很大。 1 2 3 4 5 6

8. 我對我的工作感到倦怠。 1 2 3 4 5 6

9. 我的工作帶給我很大的挫折感。 1 2 3 4 5 6

10. 在工作上，我感到身心俱疲。 1 2 3 4 5 6

11. 我對我的工作充滿熱情。 1 2 3 4 5 6

12. 我沉浸在我的工作裡。 1 2 3 4 5 6

13. 我正主動找尋其他工作機會。 1 2 3 4 5 6

14. 我覺得自己能離開目前的工作。 1 2 3 4 5 6

15. 在能夠完全自由選擇的情況下，我會離開目前的工作。 1 2 3 4 5 6

  

 

(下一頁尚有題目) 
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第四部份、近兩週的工作情緒 

以下是一般人在與主管互動時，常會有的情緒感受，請以您最近兩週內的實際情形，

圈選出您與主管之間互動時，感受到這些情緒上的 頻率 以及 強度。 

情緒感受 

頻 率  
 

強 度 
 

 

 
 

未

曾 

 
 

很

少 

 
 

偶

爾 

 
 

有

時 

 
 

經

常 

 
 

總

是 

 

 

並
無
此
感
覺 

有
些
許
感
覺 

有
相
當
感
覺 

有
強
烈
感
覺 

 

(1) 崇拜 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(2) 憤怒 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(3) 生氣 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(4) 溫馨 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(5) 厭煩 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(6) 平靜 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(7) 心平氣和 1 2 3 4 5 6  
 1 2 3 4  

(8) 驚慌 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(9) 害怕 1 2 3 4 5 6   1 2 3 4  

(10) 緊張 1 2 3 4 5 6  
 1 2 3 4  

 

 

(下一頁尚有題目) 
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第五部份、最近兩週與主管互動的感受 

請根據您最近兩週內與主管互動的感受，在適當的數字上圈選。  

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意 

非
常
同
意 

1. 主管會依據我的工作量給予適切的酬賞。 1 2 3 4 5 6

2. 主管會依據我對公司的貢獻程度給予酬賞。 1 2 3 4 5 6

3. 在主管進行決策時，我對於決策過程與結果，能夠發揮影響力。 1 2 3 4 5 6

4. 在主管進行決策時，決策過程能避免受到偏見的影響。 1 2 3 4 5 6

5. 在主管進行決策時，他顧及我的尊嚴。 1 2 3 4 5 6

6. 在主管進行決策時，他會以尊重方式對待我。 1 2 3 4 5 6

7. 我的主管會坦誠地進行溝通。 1 2 3 4 5 6

8. 我的主管詳細解釋決策過程與結果。 1 2 3 4 5 6

第六部分、個人基本資料 

(1) 您的年齡 □20 歲以下 □21-30 歲 □31-40 歲 □41-50 歲 □50 歲以上 

(2) 您的性別 □男性 □女性 

(3) 您的教育程度 
□國中或以下   □高中/職   □專科（二專,三專或五專） 

□大學(含技職院校)   □研究所(或以上) 

(4) 您的工作總年資 
□未滿一年  □一年到兩年  □三年到五年  □五年到七年   

□七年以上 

(5) 您與這位主管共

事的時間 

□未滿一年  □一年到兩年  □三年到五年  □五年到七年   

□七年以上 

(6) 您主管的性別 □男性 □女性。 

(7) 您的職務 
□現場人員  □一般職員  □基層主管  □中階主管  □高階主管 

□其他（        ） 

(8) 您目前所服務的

公司產業別 

□資訊與通訊傳播業  □金融與保險業  □不動產業   □服務業   

□住宿與餐飲業      □運輸及倉儲業  □一般製造業 □營造業   

□高科技電子業      □其他（        ） 

 

<<問卷完畢，再次感謝您對本研究的協助！>> 
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附錄二：研究問卷 (階段二) 

職場人際問卷調查-第二階段 
親愛的業界先進，您好！ 

非常感謝您在第一階段問卷的協助，此為第二階段問卷，填寫需時約 2分鐘，請針對與您在工作

上互動最密切的一位主管來作答，其他則依據您的真實狀況填寫。 

本問卷無記名，公司的任何人，包括您的主管，都不會看到您所填寫的答案，所有答案也都沒有

對錯好壞之分，請您放心地據實填答。若您對本研究有任何問題，歡迎您跟我們聯繫。謝謝您的合作。

祝您身體健康、工作順利！ 

  國立政治大學 企業管理學系    胡昌亞 博士        

     心理學系    研究生 張真瑜 敬上 

E-mail: 97752016@nccu.edu.tw 

 

首先，請再次確認您第一階段所留的 e-mail，作為抽獎資格確認之用。研究資料無記

名，E-mail 供抽獎代號及兩階段資料合併之用，您的資料絕不外流，敬請放心。 

        您的 E-mail：                                              

獎項有： 

Apple ipod nano  (Multi-Touch 版) ： 一名 

便利商店禮券 $ 300：四名 

便利商店禮券 $ 150：八名 

----------------------------------------- 

第二階段問卷 寄送日期  ：100/08/22 (一) 

第二階段問卷 回收截止日：100/08/31 (三) 

抽獎 / 中獎名單公布日  ：100/09/01 (四) 

 

(下一頁 問卷開始) 
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第一部份、目前在職概況 

    請您回想填寫上一份問卷時的狀況，針對下列問題，勾選您目前的在職情形。 

1. 請問您目前是否仍就職於同家公司及同個單位？ 

  □ 是，我仍在原公司及原單位 

  □ 否，我已調單位(在同間公司) 

  □ 否，我已離職  

  □ 其他 (請註明)                 

2. 
請問你目前的直屬主管是否沒變？（與您填寫第一階段問卷時為同一個人？ 

  □ 是，同一人 

  □ 否，非同一人/已離職/目前無直屬主管 

  □ 其他 (請註明)                 

第二部份、目前與主管的互動狀況 

    請圈選現在您和直屬主管互動時，出現以下行為的頻率。 
未 

曾 

很 

少 

偶 

爾 

有 

時 

經 

常 

總 

是 

1. 我會去完成主管期望我應該做的事。 1 2 3 4 5 6

2. 我會在上班時取笑我的主管。 1 2 3 4 5 6

3. 我會去完成主管所要求的績效水準。 1 2 3 4 5 6

4. 我會對主管做出惡劣的惡作劇。 1 2 3 4 5 6

5. 我會主動輔助主管完成工作。 1 2 3 4 5 6

6. 我會對我的主管說下流的話或做出下流的姿勢。 1 2 3 4 5 6

7. 我對我的主管很粗魯。 1 2 3 4 5 6

8. 我會談論我主管的八卦。 1 2 3 4 5 6

9. 我會自願協助主管，幫助新進人員及早熟悉環境。 1 2 3 4 5 6

10. 我會對我的主管開人種、種族或宗教的玩笑。 1 2 3 4 5 6

11. 我會公開地使我的主管感到困窘。 1 2 3 4 5 6

12. 我會咒罵我的主管。 1 2 3 4 5 6

13. 我會拒絕與我的主管說話。 1 2 3 4 5 6

14. 我會在工作時說一些傷害主管的話。 1 2 3 4 5 6

15. 我會主動地關懷我的主管。 1 2 3 4 5 6

 

(下一頁尚有題目) 
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第三部份、對目前工作的想法 

請根據您對目前這份工作的想法，從右邊欄位的數字圈選您對這些敘

述的同意程度。 

非
常
不
同
意 

不
同
意 

有
點
不
同
意 

有
點
同
意 

同
意 

非
常
同
意 

1. 整體而言，我對我的工作感到滿意。 1 2 3 4 5 6

2. 整體而言，我不喜歡我的工作。 1 2 3 4 5 6

3. 整體而言，我喜歡在這裡工作。 1 2 3 4 5 6

4. 在工作上，我感覺活力充沛。 1 2 3 4 5 6

5. 我的工作把我的精神耗盡了。 1 2 3 4 5 6

6. 一大早起來，想到又要面對一天的工作，使我感到很疲倦。 1 2 3 4 5 6

7. 一整天和人一起工作，真的使我感覺壓力很大。 1 2 3 4 5 6

8. 我對我的工作感到倦怠。 1 2 3 4 5 6

9. 我的工作帶給我很大的挫折感。 1 2 3 4 5 6

10. 在工作上，我感到身心俱疲。 1 2 3 4 5 6

11. 我對我的工作充滿熱情。 1 2 3 4 5 6

12. 我正主動找尋其他工作機會。 1 2 3 4 5 6

13. 我覺得自己能離開目前的工作。 1 2 3 4 5 6

14. 在能夠完全自由選擇的情況下，我會離開目前的工作。 1 2 3 4 5 6

 

本問卷到此結束，  

抽獎結果將於 09/01 公布，屆時請您留意 E-mail 信件， 

再次感謝您的協助！ 

 

  

 


