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中 文 摘 要 ： 本研究主要檢驗轉換型領導、個人認同對部屬行為的影響。

此外，研究者根據 Sluss & Ashforth（2007）的理論架構檢

驗部屬與主管創造性角色認定在個人認同與建言及服從行為

的調節效果。本研究以便利抽樣的方式分兩階段來進行問卷

調查。分析結果顯示，部屬對主管的個人認同完全中介轉換

型領導與建言行為與服從行為的關係。此外，主管創造性角

色認定將調節個人認同對建言行為的關係。根據研究成果，

研究者就其理論意義進行討論。 

中文關鍵詞： 轉換型領導、個人認同、建言行為、服從行為、創造性角色

認定 

英 文 摘 要 ： The purpose of the study is to explore the 

relationship among transformational leadership, 

personal identification, and subordinates｀ behavior. 

In addition, based on Sluss & Ashforth｀s (2007) 

theoretical framework, the study is to test the 

moderated effect of creative role identity of 

subordinate and supervisor between personal 

identification and subordinates｀ voice and obey 

behavior. The research was conducted by convenient 

sampling to collect data through two waves 

questionnaire survey. The results showed personal 

identification of subordinates to their supervisor 

has significant mediated effect between 

transformational leadership and subordinates｀ voice 

and obey behavior. Moreover, the creative role 

identity of supervisor has moderated effect between 

personal identification and voice behavior. Based on 

the research results, the theoretical meaning is 

discussed in the study. 

英文關鍵詞： Transformational leadership, Personal identification, 

Voice behavior, Obey behavior, Creative role identity
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轉換型領導、個人認同與部屬建言及順從的影響：部屬與主管創造性角色認定的

影響 

 

摘要 

本研究主要檢驗轉換型領導、個人認同對部屬行為的影響。此外，研究者根

據 Sluss & Ashforth（2007）的理論架構檢驗部屬與主管創造性角色認定在個人

認同與建言及服從行為的調節效果。本研究以便利抽樣的方式分兩階段來進行問

卷調查。分析結果顯示，部屬對主管的個人認同完全中介轉換型領導與建言行為

與服從行為的關係。此外，主管創造性角色認定將調節個人認同對建言行為的關

係。根據研究成果，研究者就其理論意義進行討論。 

關鍵字：轉換型領導、個人認同、建言行為、服從行為、創造性角色認定 

1. 前言 

近三十年來，轉換型領導（Transformational Leadership）的議題備受關注，

因為轉換型領導行為促使部屬改變了部屬對於自我的看法，提升他們心中的需求

層次，讓他們開始關注組織的議題。這些改變除了讓部屬的表現超乎預期，同時

激勵他們投入更多的心力與精神在組織的相關事務上（Bass, 1985）。因此，許多

研究指出與轉換型領導行為與部屬正面的工作行為有顯著的關連，例如：組織公

民行為（Organizational Citizenship Behavior）、創造力（Creative）與創新（Innovation）

（e.g., Gumusluoglu & Ilsev, 2009; Wang, Law, Hackett, Wang, & Chen, 2005; Wang, 

Oh, Courtright, & Colbert, 2011）。 

過去，轉換型領導行為之所以會對部屬與組織長期的發展有正面的影響，都

是建立在轉換型領導人一定是社會化的領導人的命題下（Bass & Riggio, 2006; 

Bass & Steidlmeier, 1999）。社會化的轉換型領導人意指領導人的言行對於部屬的

影響力基於部屬對於組織或工作單位的認同。相較之下，當領導人對部屬的影響

是建立在部屬對他個人的認同（以下簡稱為個人認同），將有可能為部屬與組織

帶來負面的影響，例如：部屬對領導人無條件的忠誠與服從或是過度的依賴（Bass 

& Riggio, 2006; Bass & Steidlmeier, 1999; Howell, 1988）。因此，傳統轉換型領導

研究者多給予此類的領導人一個負面的標籤，如：虛偽的（Pseudo-）/不真誠的

（Inauthentic）轉換型領導者（Bass & Riggio, 2006; Bass & Steidlmeier, 1999; 

Conger, 1990; Howell & Avolio, 1992）。Barling, Christie, & Turner（2008）的研究

也證實了虛偽的轉換型領導人對於部屬的負面影響，包括了：不安全感與恐懼。 

然而，Kark, Shamir, & Chen（2003）認為轉換型領導主要透過個人認同來有

效的引導部屬。然而，若以傳統轉換型領導研究的思惟（e.g., Bass & Riggio, 2006），

我們很難預期對主管關係認同會有太多正面的結果。會有這樣的刻版印象是因為



長久以來領導研究的重心太少著墨於個人認同。因此，Kark et al.（2003）以及

Walumbwa & Hartnell（2011）認為，後續的研究應該投入更多的心力去探討個

人認同的影響上。儘管主管關係認同的議題，近年在學術研究上備受矚目（e.g., 

Eisenbeiß & Boerner, 2011; Popper & Mayseless, 2003; Wang & Howell, 2012; Zhu, 

Wang, Zheng, Liu, & Miao, 2012），然而目前的研究對於主管關係認同可能導致的

結果，看法仍相當分歧，也無一個整合性的論點。例如：Zhu et al.（2012）或是

Eisenbeiß & Boerner（2011）認為個人認同從概念上來說可能無助於部屬創新行

為的產生；相較之下，Wang & Howell（2012）認為主管關係認同與創造力的前

因：心理賦權（Psychological Empowerment）有正面的關連；而Liu, Zhu, & Yang

（2010）認為，轉換型領導人可能藉由個人認同的影響力來進一步促使部屬建言

行為的產生。 

根據上述的研究，主管關係認同將引導人們從事那些行為，仍是未解的議題。

Wang & Howell（2012）認為，若要全面性地瞭解個人認同可能的影響，後續研

究者應該多方考量個人認同對於員工行為的影響。有鑑於目前的研究缺口並考量

目前既有的研究，本研究將討論部屬對轉換型領導人的個人認同的後續影響，分

別為對主管建言行為與順從行為。為了更進一步了解為什麼個人認同可能會導致

對主管建言與順從行為的產生，本研究根據關係認定理論主張，個人認同對建言

行為與順從行為的影響力決定於二個情境因素，分別為主管與部屬雙方的創造性

角色身份認定。相信，藉由這些討論，將有助我們更瞭解對主管關係認同的形成

與影響。 

2. 文獻回顧 

2.1. 轉換型領導與個人認同 

部屬對主管的個人認同（以下簡稱個人認同或對主管的個人認同）意指，部

屬以自己與主管之間的關係或是以直屬主管的特徵來進行自我定義狀態（Kark et 

al., 2003; Sluss & Ashforth, 2007）。雖然，過去轉換型領導的相關研究再三強調轉

換型領導人對於部屬的影響要盡量避免建立在個人認同上（Bass & Riggio, 2006; 

Bass & Steidlmeier, 1999）。然而，部屬對個人認同往往是領導必然產生的結果。

Popper & Mayseless（2003）認為領導人與部屬就如同家庭中父子的類比，因此，

無可避免的，部屬必定會像孩子依附著領導人。 

除了Popper & Mayseless（2003）的論點，轉換型領導行為有可能分別激起

個人化歸屬（personalized belongingness）、自我一致性（self-consistency）以及自

我強化（self-enhancement）等個人認同的動機（Cooper & Thatcher, 2010）。首先，

個人化歸屬意指人們之間的連結是基於雙方良好的互動或是其中一方關懷另一

方的狀態與利益所致（Baumeister & Leary, 1995）。由於轉換型領導中的個別關懷



強調領導人應重視每一個部屬各自的感受與需求，並針對每名部屬獨立的問題予

以工作上的支持，所以，此領導行為將塑造部屬與其直屬主管之間良好的工作或

是互動關係。其次，自我一致性意指，當人們認為自己與他人具有共同的認定

（identity）或價值觀與信念，他們將有較高的傾向對他人產生認同（Shamir, 1991; 

Swann, Pelham, & Krull, 1989）。由於理想化影響與心靈鼓舞的展現將凝聚領導人

與部屬之間的共識；再者，理想化影響中的角色楷模強調領導人以自身做為部屬

的榜樣，引導人們內化與接受領導人所提出的各項價值觀與信念（Shamir, House, 

& Arthur, 1993; Shamir, Zakay, Breinin, & Popper, 1998）。因此，在上述轉換型領

導要素的交互配合與影響下，將引導部屬認為自己與領導人之間是有高度相似性。

最後，自我強化意指當人們認為他人具有正向的特質時，他們會認同他人，因為

與他人連結提供了一個展現正向自我的契機（Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; 

Hogg, Terry, & White, 1995）。由於理想化影響與心靈鼓舞提升了部屬與他共事的

光榮感，同時也創造出一個讓部屬嚮往的願景與前景。因此，這樣的領導人對於

部屬來說具有高度的吸引力，這將進一步促使部屬願意以該名主管的部屬身份自

居（Dutton et al., 1994）。 

綜合轉換型領導行為可能的影響機制，本研究認為隨著領導人展現愈多的轉

換型領導行為，將有可能分別強化個人化歸屬、自我一致性以及自我強化等關係

認同的動機，進而引導部屬願意以該主管之部屬的身份來進行自我定義。而許多

研究也證實轉換型領導行為與個人認同的關連（e.g., Kark et al., 2003; Shamir et 

al., 1993; Shamir et al., 1998）。根據轉換型領導行為對於個人認同動機的影響以

及過去研究的結果，本研究推論如下之假設： 

假設 1：轉換型領導將正向影響對主管個人認同的形成。 

2.2 個人認同與對主管建言與服從行為的關係 

建言（Voice）是一種促進性的行為，此行為強調提出建設性意見的表達以

改變現狀，而這些建設性的意見，將有助於改善組織以及工作單位運作的效率 

（Detert & Burris, 2007; Morrison, 2011; Tangirala & Ramanujam, 2008; Van Dyne 

& LePine, 1998）。由於建言行為涉及到對於組織現況的挑戰或現行制度的批評，

許多研究指出該行為不僅具有角色外的特質，而且具有高度的風險性（e.g., Liang, 

Farh, & Farh, 2012）。Tröster & Van Knippenberg（2012）認為，向主管建言意指

部屬願意與主管進行建設性言論的交流。相較向主管建言潛在的風險性，對主管

服從意指，部屬對直屬主管的命令與指示無條件的服從，例如：不唱反調或是言

聽計從（Barling et al., 2008; 吳宗祐、周麗芳、鄭伯壎，2011）。Katz & Kahn（1978）

對主管服從則是一種個體在經濟上或是政治上的考量。Etzoni（1961）與 Kelman



（1958）認為人們選擇服從領導人的指示與命令，往往是基於他們想要因此得到

外在的報酬獎勵或是避免接受處罰。 

根據自我概念理論（Brewer & Gardner, 1996），對主管的個人認同將促使部

屬盡其心力並試著扮演好一名好的部屬所應該從事的工作行為，同時也期望自己

的個人行為將有助於主管的個人績效。不論是建言還是服從，都將對主管的績效

有著正面的關連（Piercy, Cravens, Lane, & Vorhies, 2006）。就建言來說，即便具

有高度的風險性，當員工高度認同其主管時，他們仍會有比較高的意願對主管發

表他個人的看法，因為個人認同將讓部屬覺得有義務去提倡新的想法或是提醒主

管可能會發生爭端（Liu, Zhu, & Yang, 2010）。相較於建言來說，服從主管的指示

與命令也有助於主管或是部門績效的形成（Williams & Anderson, 1991）。部屬除

了為了趨吉避兇的原因而選擇順從主管外，Etzoni（1961）更進一步指出部屬也

會因為內化或認同主管而順從。 

據此，我們可以預期部屬對主管的個人認同將促使他們從事兩種工作行為，

分別為向主管建言以及服從主管，因為上述兩個行為不僅有助於主管日常工作與

活動的進行，更重要的是兩者皆能有效地提升主管日常之管理績效，故我們可以

提出如下之假設： 

假設 2：對主管個人認同與建言行為呈現正向且顯著關連。 

假設 3：對主管個人認同與順從行為呈現正向且顯著關連。 

2.3 轉換型領導與主管建言與服從行為的關係：個人認同的中介機制 

不論是 Shamir et al.（1993）還是 Lord & Brown（2001），轉換型領導對於部

屬行為的影響力，部屬自我概念的轉換或是特定認同的形成是一個重要的歷程。

認同代表個體特定層次自我概念突顯的過程（Brewer & Gardner, 1996）。當部屬

對主管的個人認同形成之際，關係層次的自我將變得突顯，此時人的行為選擇將

以提升主管對於自己的評價為圭臬。為了提升或維持主管對於自己的評價，人們

會從事更多的利主管績效的行為（e.g., 對主管建言與服從）（Brewer & Gardner, 

1996; Zhang, Chen, Chen, Liu, & Johnson, 2012）。 

據此，本研究提出第四與第五項假設分別如下： 

假設 4：對主管個人認同將中介轉換型領導對主管建言的關係。 

假設 5：對主管個人認同將中介轉換型領導對主管服從的關係。 

2.4. 個人認同對主管建言與服從行為的影響：主管與部屬角色認定的機制 

創造性角色認定是指個體將提出新的想法與意見視為自我身份認定的一部

份。為了維持自我認定與行為的一致性，當個體具備較高的創造性角色認定時，

他會從事試著提出較多的意見與建言，以符合自己對角色義務與責任的期待。事

實上，Farmer, Tierney & Kung-Mclntyre（2003）的研究也大致證實人們避免認定



與行為的不一致，其研究結果指出創造性角色認定與創新行為間呈現中度相關（r 

= 0.29, p < 0.01）。 

雖然 Farmer et al.（2003）證實了創造性角色認定對創新行為的影響。然而，

Sluss & Ashforth（2007）認為，在部屬與主管的角色關係裡，部屬應該從事的工

作行為必需同時考量主管與部屬各自的角色認定。因為，雙方對於角色義務的看

法，將分別決定什麼樣的工作行為是適當的。以部屬的立場來說，當個體具備高

度的創造性角色認定時，他們將會提出新的意見與看法，視為自己身為部屬應盡

的本份與義務，因此，當他對主管有高度認同時，他們會認為為主管提出改善性

的建議或提出新的想法是身為部屬應盡的本份。以主管的立場來說，當主管具有

較高的創造性角色認定時，他們不僅會比較容易接納部屬所提出的建議，同時他

也會認為提出新想法與意見的部屬，符合他心目中理想部屬的樣子。由此可知，

不論是部屬還是領導人的創造性角色認定，皆將分別強化個人認同對建言行為的

影響關係。相較之下，當部屬或主管的創造性角色認定較低時，部屬會視建言並

非他的職責；而主管也比較容易對提出建言行為的員工給與較低的評價。在這樣

的情況下，高度認同主管的部屬將有可能選擇對主管順從而非建言。 

據此，本研究分別從部屬與主管的角度提出下列假設： 

假設 6：部屬與主管創造性角色認定將調節對主管個人認同對建言行為的影響。

明確來說，當部屬或主管創造性角色認定愈高時，對主管個人認同將

有效提升建言行為的產生。 

假設 7：部屬與主管創造性角色認定將調節主管個人認同服從行為的影響。明

確來說，當部屬或主管創造性角色認定愈低時，對主管個人認同將提

升服從行為的產生。 

根據本研究所提出的各項假設，本研究概念性架構圖如圖 1所示。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 1 研究架構圖 

轉換型領導 對主管個人認同 

建言行為 

服從行為 

主管創造性角色認定 

部屬創造性角色認定 



3. 研究方法 

3.1 抽樣方法與樣本結果 

本研究以便利抽樣的方式來進行問卷調查，為避免共同方法變異的影響，本

研究以多個測量來源、二階段問卷調查法來進行資料收集。在第一階段問卷中，

研究者分別設計主管問卷與部屬問卷。在主管問卷中，研究者主要請主管填答自

己的轉換型領導、創造性角色認定。至於部屬問卷則請調查每名部屬評量他對主

管的個人認同程度以及創造性角色認定。三個月後，研究者發放第二階段的問卷，

此階段主要調查員工近三個月的主管建言與服從行為。 

在第一階段中，本研究總計發放 450份部屬問卷與 140份主管，排除掉沒有

寄回的第二階段問卷以及填答不完整的部份，我們總計收回 317 份部屬問卷以及

99份主管問卷，部屬問卷與主管問卷的有效回收率約 70.4%與 70.7%。 

在有效的部屬問卷中，以女性居多，計 174 人次，約佔總樣本數的 54.9%；

教育程度則以大學學歷居多，計 274人次，約佔總樣本數的 86.4%；至於平均年

資來說，約 105個月。 

3.2 變項測量 

3.2.1 轉換型領導 

轉換型領導的測量主要參考 Bass & Avolio（2000）所編製的量表，該量表計

有 5個構面。這 5個構面分別為理想化特質，其樣本題項如「他會讓我們感到與

他共事是很光榮的」；理想化行為，其樣本題項如「他會談他最重視的價值觀與

信念」；心靈鼓舞，其樣本題項如「他對未來總是抱持著樂觀的看法」；才智激發，

其樣本題項如「他對於達成目標很有信心」；個別關懷，其樣本題項如「他會協

助每個人發揮各自的長處」。所有題項我們皆以李克特 5點量表進行衡量（1：從

不如此；5：絕大部份如此）。此外，為避免受試者評量到非直屬主管，我們在問

卷的說明中強調，請受試者就其直屬主管的領導風格進行評量。Cronbach’s alpha

值在上述 5個轉換型領導構面上分別為，0.90、0.90、0.91、0.94與 0.90。 

3.2.2 個人認同 

此部份的測量主要參考Mael & Ashforth（1992）所編製的組織認同問卷。參

考過去研究的作法，研究者將認同的對象從組織改為主管，樣本題項如「直屬主

管的成功就是我個人的成功」。此部份的題項以李克特 6點量尺進行衡量（1：完

全不同意；6：完全同意）。此部份測量的 Cronbach’s alpha值約為 0.86。 

3.2.3 部屬與主管創造性角色認定 

創造性角色認定主要參考 Farmer et al.（2003）所編製的問卷。樣本題項如：

「我經常思考如何變得有創造力」。此部份題項以李克特 6點量尺進行衡量（1：



完全不同意；6：完全同意）。部屬創造性角色認定與主管創造性角色認定的

Cronbach’s alpha 值分別為 0.60 與 0.62。 

3.2.4 對主管建言 

此部份的測量主要參考 Liu, Zhu, & Yang（2010）所編製的對主管建言的問

卷，其範本題項如：「我會對直屬主管提出如何讓公司變得更好的建議」。此部份

題項以李克特 6 點量尺進行衡量（1：完全不符合；6：完全符合）。此部份的

Cronbach’s alpha 值為 0.91。 

3.2.5 對主管服從 

對主管服從主要參考 Barling et al.（2008）所編製的量表。其樣本題項為「任

何可能造成我直屬主管反對或不悅的事情，我都不會冒險去做」。此部份題項以

李克特 6點量尺進行衡量（1：完全不符合；6：完全符合）。此部份的 Cronbach’s 

alpha 值為 0.88 

4. 研究結果 

4.1 相關分析 

表 1 為變項的平均數、標準差與相關係數。研究主要研究變項（e.g., 轉換

型領導與個人認同）的結果顯示，轉換型領導與個人認同呈現正向且顯著的關係，

其相關係數高達 0.61（p < 0.001）。而個人認同與對主管建言及對主管服從，亦

呈現正向且顯著的關係，其相關係數分別為 0.41（p < 0.001）與 0.37 （p < 0.001）。 

表 1 相關分析之結果 

變量 平均

數 

標準

差 

1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 

1.教育程度 - - -        

2.年資 105.90 95.61 -.07 -       

3.轉換型領導 4.26 1.01 -.34 -.07 -      

4.個人認同 3.91 1.00 -.01 .06 .61*** -     

5.部屬創造性角色

認定 

4.68 0.74 .02 -.05 .10 .09 -    

6.領導人創造性角

色認定 

4.14 0.81 .02 .05 .26*** .32*** .16** -   

7.對主管建言 3.95 0.85 -.08 .16*** .27*** .41*** .12* .30 -  

8.對主管順從 4.71 0.73 -.02 .12 .26*** .37*** .02 .18** .47*** - 

*p <0.05；**p <0.01；***p <0.001 

 



4.2 假設驗証 

由於本研究 317 份部屬分别隸屬於 99 名主管，這意謂著本研究的樣本可能

具有群聚性（Clustering）的特質。此外，在主要研究變項中，轉換型領導與主

管創造性角色認定皆屬於團體層次的變項。基於上述的考量，研究者以階層線性

模式（Hierarchical Linear Modeling; HLM）（Bryk & Raudenbush, 1992）來進行假

設檢驗。 

表 2為 HLM 分析的結果。根據模型 1（M1）的結果可知，轉換型領導與個

人認同呈現正向且顯著的關係，其 γ系數為 0.72（p < 0.001），由此可知，本研

究第一項研究假設得到證實。而模型 2（M2）與模型 6（M6），則分別檢驗轉換

型領導對主管建言與服從的影響，分析結果顯示，轉換型領導分別與對主管建言

與服從呈現正向且顯著的關系，其其 γ系數分別為 0.18（p < 0.05）與 0.18（p < 

0.001）。根據此部份的結果可知，本研究第二項與第三項假設亦得到證實。 

根據表 2 模型 3（M3）的結果可知，對主管個人認同正向且顯著的影響對

主管建言的形成（γ=0.33, p < 0.001）。此外，M3的結果也顯示，加入了對主管

個人認同的影響後，轉換型領導不再能預測員工建言行為的產生（γ=0.02, p > 

0.05）。根據 Barron & Kenny（1986）的論點，對主管個人認同將完全中介轉換

型領導與對主管建言。因此，本研究第四項研究假設得到證實。根據表 2模型 7

（M7）的結果可知，對主管個人認同正向且顯著的影響對主管順從的形成 

（γ=0.27, p < 0.001）。此外，M7的結果也顯示，加入了對主管個人認同的影響

後，轉換型領導不再能預測員工建言行為的產生（γ= -0.01, p > 0.05）。根據 Barron 

& Kenny（1986）的論點，對主管個人認同將完全中介轉換型領導與對主管順從

的關係。因此，本研究第五項研究假設得到證實。 

表 2 HLM之分析結果 

 PI VO OBE 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 

Con. 3.59*** 4.06*** 4.16*** 4.05*** 4.06*** 4.63*** 4.74*** 4.76*** 4.75*** 

Edu 0.08 0.05 -0.16 -0.10 -0.12 -0.01 -0.05 -0.05 -0.05 

Tenure 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 

TFL 0.72*** 0.18* 0.02 0.04 -0.02 0.18*** -0.01 -0.01 -0.01 

PI   0.33*** 0.27*** 0.27  0.27*** 0.26*** 0.26*** 

SCSI    0.17** 0.16**   0.05 0.05 

LCSI    0.12 0.09   -0.02 -0.01 

PI*SCSI     -0.01    -0.01 

PI*LCSI     0.26***    0.04 

*p <0.05；**p <0.01；***p <0.001 



Con.：截距項；TFL：轉換型領導行為；PI：對主管個人認同；SCSI：部屬創造性自我身份認定；

LCSI：主管創造性自我身份認定；VO主管建言；OBE：服從行為 

 

根據 Aiken & West（1992）的建議，研究者將主效果變項（i.e., 對主管個人

認同、部屬創造性角色認定以及主管創造性角色認定）進行平移至總平均的處理，

隨後將平移至總平均後的變項進行交互作用項的計算。表 2 模型 5（M5）主要

檢驗主管與部屬創造角色認定是否調節個人認同與建言行為的關係，研究結果顯

示，部屬創造性角色認定沒有顯著的調節效果（γ= -0.01, p > 0.05）。至於主管創

造性角色認定的部份則顯示，此變項將調節個人認同與建言行為的關係（γ=0.26, 

p < 0.001）。根據 Aiken & West（1992）的建議，研究者進行交互作用圖的繪製

（見圖 2）。圖 2 的結果顯示，在高主管創造性自我身份認定的情況下，對主管

個人認同將更能有效地提升員工建行為的產生。根據模型 5以及交互作用圖的結

果可知，本研究第 6項假設得到部份支持。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2 主管創造性角色認定交互作用圖 

至於假設 7，根據表 2模型 9（M9）的結果可知，不論是主管還是部屬創造

性角色認定，兩者皆沒有顯著的交互作用，其 γ系數與顯著性分別為-0.01（p > 0.05）

與 0.04 （p > 0.05）。由此可知，本研究第 7項研究假設並未得到支持。 

5. 討論與結論 

本研究的主要目的為檢驗轉換型領導對建言行為與服從行為的影響機制。根

據過去的文獻，研究者認為部屬對主管的個人認同將中介轉換型領導對建言行為

與服從行為的形成(e.g., Liu et al., 2010; Zhu et al., 2012)。而主管與部屬的創造性

自我身份認定將分別調節個人認同與建言行為與順從行為的關係。研究結果顯示，

對主管的個人認同完全中介轉換型領導對建言行為與服從行為的關係。而這項結
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果大致與 Shamir et al.（1993）的研究結果符合。此外，除了透過個人認同進而

導致建言行為的發生外，部屬對主管的個人認同也將進一步的提升員工服從行

為。 

雖然，Liu, Zhu, & Yang（2010）認為對個人認同將導致建言行為的產生，然

而個人認同卻又有可能導致部屬對他的個人依賴（Kark et al., 2003），進而導致

服從行為的產生。建言與服從是二個極端的工作行為，為什麼對主管的個人認同

將同時導致這二類行為的產生，此點是有待進一步的討論。根據本研究的調查結

果可知，對個人認同是否能提升建言行為，需視主管的創造性角色認定而定。結

果顯示，當主管創造性角色認同愈強的時候，部屬會視建言行為是一名部屬應該

從事的角色規範，因此，當部屬認同他的主管時，他們會透過建言行為來符合部

屬對他的期望。而此結果符合 Sluss & Ashforth（2007）的看法，主管的特質與

想法將決定部屬行為的規範與其應盡的義務。至於部屬創造性角色認定並沒有調

節個人認同與建言行為以及順從行為的關係。此部份結果，回應了 Sluss & 

Ashforth（2007）的觀點，主管的角色認定有可能決定部屬最適的角色義務與規

範。 

整體來說，本次調查的研究就目前的理論缺口提供了補強。第一、過去研究

對於部屬對主管的個人認同將導致那些員工行為的產生，不同的學者有不同的看

法。舉例來說，部份研究認為（e.g., Liu et al., 2010; Zhu et al., 2012）認為，此種

認同的形式將導致創新行為或是建言行為的產生。相較之下，亦有學者認為（e.g., 

Kark et al., 2003; Eisenbeiß & Boerner, 2013) 部屬對主管個人認同所衍生的依賴

將有可能抑制創造力行為的出現。而本研究的結果顯示，部屬對轉換型領導人的

個人認同，將同時產生兩種對立的工作行為，即對主管建言與服從。此結果提供

了一個較為全面性的看法。其次，本研究亦進一步的討論可能的調節機制，以探

究為什麼對主管的個人認同將分別引發建言與服從行為的產生。研究結果提供了

部份的解釋，即：主管的創造性角色認定將有可能引導對主管高度認同的部屬，

以建言做為自己的角色義務。此結果不僅回應了 Sluss & Ashforth（2007）的觀

點，更重要的是，提供一個可能的解釋機制，為什麼個人認同將有可能導致兩種

看似對立的部屬行為。 
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一、 參加之過程 

    本次承蒙國科會經費補助，參加 The Sixth Biennial International Association for Chinese 

Management Research (IACMR) Conference, June 18-22, 2014, Beijing, China 之國際學術研討

會，其主題為：Exploring New Concepts and Theories from Chinese Management（立足中國實

踐、創新管理理論）；此次共有投稿論文被接受的1147位作者、144位場次主持人、22位keynote 

speakers 及百位志願工作者參與此次的盛會，其中有 680 篇投稿論文、537 位論文審查者、

445篇論文於會議期間進行論文發表，包括 81 papers and symposium sessions, 41 roundtable 

sessions, 6 keynote panels, and 22 professional development workshops (PDW)。總計超過 300所

大學代表與會，其中包含中國境外的學校 150所，IACMR可謂是一全球性的學術研究組織。 

    2014年的會議中提供下列特色的活動：New Awards, MOR (Management and Organization 

Review) Celebration, Placement Service, WeChat 等活動，其中之 Placement Service 是大陸相關

高校至會議現場進行師資的招募活動，期能藉由提供應徵機會與找到合適的人才到各高校任

教；而 MOR Celebration 則是慶祝出刊 10年，並已逐漸在學術領域佔一席地位與發揮影響力。 

    我們此次參與圓桌論壇（roundtable session），報告主題為：「對主管的個人認同與工作

行為：向主管建言與對主管順從」，此一場次共有四篇論文發表與進行討論，整體討論熱烈，

但對於一些研究議題的翻譯可能兩岸差異頗大，如”taking charge”在大陸翻譯為：「衝擊行

為」，似乎與台灣以「掌控行為」來稱呼，有極大的落差。 

但如以整體論文發表之情況與 2012 年在香港舉辦時相比，在此次的會議中，發現中文

paper 的數量遠低於英文 paper 的情況，喜的部份是朝國際化發展，但憂的部份則是本土研究

較不被重視，而一味的跟隨國外的研究議題，較欠缺本土特色與創新；另外，在一 Keynote 

Panel: The Future of Management Education in China 中，與談者有來自學術界之瑞士洛桑學

院、中國清華大學，及企業界之 Proctor and Gamble, Pricewaterhouse Coopers 等代表，其中瑞

士洛桑學院的 Katrin Muff教授特別介紹「50+20」，亦即重視與檢討過去 50年的經濟發展與

管理教育帶來之成果為何？而未來 20 年要如何有所創新與改變，以創造社會福祉，而為因

應此一趨勢發展，亦於 07/21 下午 13:30～17:00 安排一「院長論壇：造福世界的管理教育-

商學院變革的願景」論壇，以探討「50+20」的過去、現在、到未來的構想與作法，並提供

此一已翻譯之書籍供與會者對「50+20 之管理教育」有更進一步的瞭解。 
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    在會議期間，除見到一些國際知名之管理學者外，此次也遇見幾位發表於 Academy of 

Management Journal（AMJ）的年青學者，發現他們的特色就是：多讀、多看、多參加國際

性會議、及多與國外學者進行合作研究，另外，就是具認真的態度與積極的特質，實屬不易。 

雖研討會之饗宴提供了精神的滿足，但實際在閉幕招待會（closing reception）仍可發現

一些個人的生活習慣尚未跟上時代的規範，如在自助餐去餐交流期間，取餐插隊之情況時而

發生，顯見生活禮節仍有待提升，及與國際接軌。 

二、建議 

1. 國科會應可再藉由政府力量促使 TAOM 舉辦更多之學術研討會或工作坊，進一步提昇台

灣學術界的形象及國際學術研究能力。 

2. 鼓勵台灣學術界精英破除門戶之見，學習國際學者們樂於分享，精進求進，勇於提攜後

進，除此之外，鼓勵博士生們參與國外重量級研討會促進國際交流外，亦可增廣見聞，

以提前掌握前瞻性的學術研究方向。 

三、攜回資料名稱及內容 

攜回 The Sixth Biennial IACMR Conference 會議資料，並購買一本由徐淑英、陳曉萍、樊

景立等教授編著之「組織與管理研究的實證方法」之書籍，是由多位知名教授將其學術

研究心得撰寫而成，是一值得參考與學習之著作。 

此外，尚帶回購買的徐淑英教授（IACMR 創會主席）的著作：「求真之道、求美之路-

徐淑英研究歷程（In Search of Truth and Beauty: The Research Journey of Professor Anne S. 

Tsui）」，文中註記徐教授的研究的心路歷程，可供所有管理學術界教師之參考；再則，

即是之前提及之「造福世界的管理教育：商學院變革的願景」一書，由周祖誠、徐淑英 譯

校，對於未來管理教育變革具啟發性之省思。 
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體來說，本次調查的研究就目前的理論缺口提供了補強。第一、過去研究對

於部屬對主管的個人認同將導致那些員工行為的產生，不同的學者有不同的

看法。舉例來說，部份研究認為（e.g., Liu et al., 2010； Zhu et al., 2012）認

為，此種認同的形式將導致創新行為或是建言行為的產生。相較之下，亦有

學者認為（e.g., Kark et al., 2003； Eisenbeiß & Boerner, 2013) 部屬對主管個

人認同所衍生的依賴將有可能抑制創造力行為的出現。而本研究的結果顯

示，部屬對轉換型領導人的個人認同，將同時產生兩種對立的工作行為，即

對主管建言與服從。此結果提供了一個較為全面性的看法。其次，本研究亦

進一步的討論可能的調節機制，以探究為什麼對主管的個人認同將分別引發

建言與服從行為的產生。研究結果提供了部份的解釋，即：主管的創造性角

色認定將有可能引導對主管高度認同的部屬，以建言做為自己的角色義務。

此結果不僅回應了 Sluss & Ashforth（2007）的觀點，更重要的是，提供一個

可能的解釋機制，為什麼個人認同將有可能導致兩種看似對立的部屬行為。

 


