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摘     要 

本研究旨在探討領導者與成員社會比較交換關係、惡意忌妒、以及職場排擠和負向八卦之間的關係，

同時探討需求供給適配對於領導者與成員社會比較交換關係和惡意忌妒之間關係的干擾效果。總共蒐集

了 130 份對偶問卷資料。研究結果顯示：(1)領導者與成員社會比較交換關係與惡意忌妒之間不具有顯著

的關係；(2)惡意忌妒對職場排擠與負向八卦之間具有顯著的負相關；(3)惡意忌妒對領導者與成員社會比

較交換關係和職場排擠、負向八卦之間不具有中介的角色；(4)需求供給適配對於領導者與成員社會比較

交換關係和惡意忌妒之間的關係具有干擾的效果。最後，針對本研究的主要研究發現進行討論並提供些

許的建議。 

關鍵字：惡意忌妒、領導者與成員社會比較交換關係、負向八卦、職場排擠、需要供給適配  

 

Abstract 

This study aimed to examine the relationship between leader-member exchange social comparison, malicious 

envy, workplace ostracism, and negative gossip. We also discussed the moderating effect of needs-supplies fit on 

the relationship between leader-member exchange social comparison and malicious envy. A total of 130 dyad 

participants from Taiwan consisted of our final usable sample. This study found that: (1) There is no significant 
relationship between leader-member exchange social comparison and malicious envy. (2) Malicious envy was 

significantly and negatively related to workplace ostracism and negative gossip. (3) Malicious envy did not 

mediate the relationship between leader-member exchange social comparison and workplace ostracism, negative 

gossip. (4) Needs-supplies fit moderated the relationship between leader-member exchange social comparison and 

malicious envy. Finally, the main research findings and suggestions are discussed. 

Keywords: Malicious Envy, Leader-member Exchange Social Comparison, Negative Gossip, 

Workplace Ostracism, Needs-Supplies Fit 

 

一、前言 

情緒(emotion)是指對特定對象或事件的一種心理或認知上的動態反應(Gooty, 

Gavin, & Ashkanasy, 2009)。而在諸多情緒的類別當中，忌妒(envy)是一個相對較新的研

究領域。尤其是當個人察覺到自己的身份、成就、或財產等低於他人，並且渴望獲得

或希望他人缺乏這些物質時便會產生惡意忌妒這種情緒反應(Parrott & Smith, 1993)。惡

意忌妒在負向情緒當中被視為是一種不愉快的情緒(Smith & Kim, 2007)，且此種負向情

緒對個人與組織皆會產生不良的影響(Cohen-Charash, 2009)。 

過去雖然有研究從領導者與成員交換關係(leader-member exchange, LMX)的角度，

發現到 LMX 關係品質較低的部屬因為在資源分配與工作機會取得上面臨相對不足的情
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況，因此會產生較高的挫折感、歧視感、相對剝奪感、對組織與主管的疏離、以及忌

妒的情緒反應(Bolino & Turnley, 2009; Liden, Erdogan, Wayne, & Sparrowe, 2006)。然而

忌妒的產生，主要是來自於自己和他人比較的過程(Parrott & Smith, 1993)，而非分類後

的結果，若忽略了這種比較的過程，便無法清楚解釋忌妒是如何被引發的。故本研究

嘗試由個體與其他部門(團隊)成員進行領導者與成員社會比較關係(leader-member 

exchange social comparison, LMXSC)的角度，來探討其與惡意忌妒之間的關係。 

在結果變數部分，Crampton、Hodge、以及 Mishra (1998)的研究指出，當員工感受

到威脅、不安全、處於壓力之下，而期望能有所改變的時候，就會更依賴非正式的溝

通管道。其中八卦(gossip)便是用來填補正式溝通管道無法解決的一種非正式溝通管道

(Daniels, Speaker, & Papa, 1997)。此外，在反生產行為當中，職場排擠為近年來較新的

議題，且過去學者多針對職場排擠對組織與員工的影響進行研究(Williams, 1997, 2001, 

2007)，較少去探討它的前因變項。而本研究認為員工的惡意忌妒情緒可能導致在職場

中散佈負向八卦和排擠他人的行為。 

既然 LMXSC 可能會引發員工的惡意忌妒，同時此種負向情緒對個人與組織皆會

產生不良的影響效果(Cohen-Charash, 2009)，那麼是否有某些因素可以降低這種負向情

緒的產生？過去在適配的領域中，個人與工作適配又可分為需求能力適配與需要滿足

適配(Kristof-Brown, Zimmerman, & Johnson, 2005; Edwards & Shipp, 2007)。其中，需要

滿足適配(needs-supplies fit)是指個體的需求渴望與該工作所能供給滿足之間的契合程度

(Chatman, 1991; Edwards, 1991; Posner, 1992; Posner, Kouzes, & Schmidt, 1985)，亦即在

需要和供給兩者之間，個體所知覺到需求被滿足的程度(Edwards & Shipp, 2007)。過去

有研究發現，當個體的需求得以被滿足時，會有較高的正向情感、活力、與幸福感

受，以及較低的負向情感和較少身體上的症狀(例如頭痛、胃痛、睡眠障礙等)(Patrick, 

Knee, Canevello, & Lonsbary, 2007; Reis, Sheldon, Gable, Roscoe, & Ryan, 2000; Sheldon, 

Ryan, & Reis, 1996)。亦即當個體的需求獲得滿足時，將能夠有效降低因比較所產生的

惡意忌妒。因此本研究將進一步探討需要滿足適配對於 LMXSC 與惡意忌妒之間的干

擾效果。 

二、文獻探討 

忌妒是當人們缺乏另一個人的某項優越特質、成就、或所有物，並且渴望擁有或

期望他缺乏時所產生的一種情緒(Parrott & Smith, 1993)。Cohen-Charash(2009)的文中提

到忌妒會因對象的不同而分成自我導向(self-directed)和其他導向(other-directed)。自我

導向指忌妒者在經過社會比較後，為了消弭因不足於他人的忌妒感，所引發的反應，

此種反應所強調的是忌妒者如何透過增進自身能力以彌補自己和比較對象之間的差

距，即為善意忌妒；其他導向指忌妒者不僅會影響比較對象，甚至擴大到整個部門或

組織的影響反應，例如，負面的工作氣氛，因此所強調的是如何透過損害比較對象的

地位，以縮短與比較對象之間的差距，即為惡意忌妒。由於過去的研究指出惡意忌妒

對個人與組織會產生許多不良的影響(Duffy & Shaw, 2000; Dunn & Schweitzer, 2004; 

Salovey & Rodin, 1984)，因此本研究亦將重點放在此概念進行探討。 



3 

 

由於組織的運作大都是以團體的形式進行互動(Hu & Liden, 2013)，亦即當領導者

在團體中形成不同的交換關係品質時，所產生的關係差異可能引起團體內成員的比

較。根據社會比較理論，人們傾向透過社會比較的過程來了解自己在群體中的相對地

位(Festinger, 1954)。因此，當領導者對各別成員發展出不同的關係品質時，成員自身

的關係品質與團體中其他成員關係品質之間的差異程度，可能會促使他們對領導者有

不同的判斷，並且影響個體在團體中的態度與行為反應。此種比較的過程稱為領導者

與成員社會比較關係(LMX social comparison, LMXSC)(Vidyarthi, Liden, Anand, Erdogan, 

& Ghosh, 2010)。 

Pila, Stamiris, Castonguay,以及 Sabiston (2014)指出向上社會比較對於忌妒的產生是

一個很重要的情境事件。而 Weiss 與 Cropanzano(1996)的情感事件理論(affective events 

theory, AET)主張，工作事件會影響組織成員的情緒反應，而這些情緒反應又會進而影

響到員工的態度與行為變化。其中工作事件是指在工作場合中，某特定時間點所發生

的事件，且工作事件的發生會帶動現況的變化或改變個體原本對當下的預期反應。

Fisher(2000)也強調工作場所的情境決定了情感事件的差異，而這些事件進而影響員工

的反應。因此，當部屬主觀認知到自己與其他團體成員的 LMXSC 存在差異，且此種

差異為自己相較於團體中其他成員和主管之間具有較差的關係品質時，此比較的結果

將促使員工心理產生不平衡的感受，進而引發員工負向的忌妒情緒。 

過去的研究亦發現，當個體被歸類於內群體或外群體後，關係品質較高的員工，

會有較高的正向情緒(Dienesch & Liden, 1986)、工作滿意度和組織承諾感(Graen, Liden, 

& Hoel, 1982)。反之，關係品質較低的員工在經由和其他同事的比較後，會產生挫折

感、歧視感、相對剝奪感、或忌妒的情緒(Bolino & Turnley, 2009; Liden et al., 2006)。

Vecchio(1995)的研究也證實，低關係品質的成員會忌妒那些與主管有著較高關係品質

的同事，促使他們有較低的工作滿意度，甚至可能傾向於放棄目前的工作。故以此提

出本研究的假設一： 

H1：領導者與成員社會比較關係與惡意忌妒之間具有顯著的負向關係。 

過去謠言(rumor)和八卦經常被混合使用，但兩者卻有顯著的不同。Rosnow (2001)

將謠言定義為一種未經證實、缺乏證據和合法性，且往往與事件的不確定性有關的陳

述或報告(DiFonzo & Bordia, 2007)；相較之下，八卦所傳遞的內容一般具有某種程度的

合法性，且此類評價性的談話可能會對於組織中的規範或聲譽的認知產生影響。此

外，Michelson 與 Mouly(2000)指出謠言與八卦具有兩點顯著的差異性。首先，謠言是

在未經查證的前提下，且較容易在公開場合進行傳遞的行為；而八卦則可能是已經證

實也可能是未經證實的情況下，私下對少數朋友或熟識的他人所進行的傳遞行為。其

次，在面臨不確定性較高的情境下，人們會透過接收或傳遞謠言來緩和緊張或焦慮的

感受；而八卦則是當個體希望獲得較高的地位或滿足自我歸屬感的情況下才會發生。

故由上述可知，不僅兩者發生的條件不同，且八卦具有一定的隱私性。 

依照情感事件理論的觀點(Weiss & Cropanzano, 1996)，當個體面對工作場合中的某

特定事件，此事件引起個體惡意忌妒的情緒反應，導致內心萌生不平衡與企圖傷害對



4 

 

方的想法，促使該個體藉由與其他同事交談的過程中，闡述忌妒對象的負面評價等方

法來對待他(們)，透過此種方式讓受忌妒對象在團體或組織當中的優勢降低或提升惡意

忌妒者自身的地位。Van de Ven、Zeelenberg、以及 Pieters ( 2009)的研究便指出，惡意

忌妒者對忌妒對象所展現的行為，包含將忌妒對象的優勢拉低以及透過傷害他人的方

式以提升或保護自我的地位。Duffy 與 Shaw (2000)的研究亦支持，惡意忌妒者的負向

情緒會讓他們採用負面的角度去看待其他成員，進而促使他們採取具有仇視心態或破

壞性的對待方式。故以此提出本研究的假設二： 

H2：惡意忌妒與負向八卦之間具有顯著的正向關係。 

職場排擠(workplace ostracism)是指當個體在工作場合中知覺被某些人排斥、忽

視、以及不尊重的對待時，代表他們正遭受到排擠(Ferris, Brown, Berry, & Lian, 

2008)。相較於不當督導、不合理或不文明行為、或是職場霸凌，職場排擠屬於一種被

動性及消極性的攻擊行為，其存在相對的模糊性，此種模糊性意味著並不容易透過觀

察的方式來發現該種現象，例如沉默、忽視、以及不回應問候等(Hitlan & Noel, 

2009)。 

依照情感事件理論的觀點(Weiss & Cropanzano, 1996)，當工作場合中的某特定事件

發生時，會引起員工的情緒反應，而此情緒反應會影響其工作行為。亦即當個體面對

工作場合中的某特定事件，此事件引起個體惡意忌妒的情緒反應，會促使個體內心萌

生不平衡以及企圖去傷害對方的想法，此時便會藉由刻意迴避、忽略、或漠視對方等

方法來對待被忌妒對象，以降低受忌妒對象的優勢或提升惡意忌妒者的地位。Smith 與

Kim (2007)的研究便指出，因忌妒者的比較對象大多為與自身同性質較高的同儕進行比

較，如此才更易於引發負向的情緒反應，並進而產生負向的行為表現。故以此提出本

研究的假設三： 

H3：惡意忌妒與職場排擠之間具有顯著的正向關係。 

過去的研究發現，主管的差別待遇可能導致內群體和外群體成員之間的衝突(Li & 

Liao, 2014)。LMXSC 較高的部屬，因其與主管之間存在著高度的信任、互相尊重、以

及互相回報的關係，從中獲得了較多且較充足的資源，例如資訊、升遷機會、信任、

尊重、以及義務等，因此有較高的工作滿意度(Li & Liao, 2014; Liden et al., 2000)；但低

LMXSC 的部屬則會主觀認知到自己遭受不公平的對待，產生對組織與主管的疏離

(Bolino & Turnley, 2009; Liden et al., 2006)以及忌妒的負向情緒感受(Yukl, 2009)。透過

惡意忌妒的負向情緒將促使個體透過負面的角度去看待其他成員(Duffy & Shaw, 

2000)，進而產生仇視與破壞性的行為表現。 

因此，依照情感事件理論的觀點(Weiss & Cropanzano, 1996)，當部屬主觀認知到自

己與其他成員的 LMXSC 存在差異，此比較的事件將引起員工的情緒反應。特別是當

部屬主觀認知到自己與其他成員的 LMXSC 較低時，此種與內群體成員比較後的結果

將引起不公平的感受，進而對內群體成員產生負向的忌度情緒，透過惡意忌妒此種負

向情緒反應，促使員工選擇以闡述內群體成員的負面評價，或是以沉默、忽視、以及
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不回應等排擠行為來對待內群體成員，藉此拉低、減少、或詆毀內群體成員的優勢，

並期望領導者將注意力轉向自己身上(Crusius & Lange, 2014; Hill, DelPriore & Vaughan, 

2011)。故以此提出本研究的假設四： 

H4-1：惡意忌妒對於 LMXSC 和負向八卦之間的關係具有中介的效果。 

H4-2：惡意忌妒對於 LMXSC 和職場排擠之間的關係具有中介的效果。 

Cable 與 DeRue (2002, p.875)曾指出，從員工的角度來看，需要供給適配對員工來

說可能是最重要的一種適配類型。其原因在於個體之需求渴望是否能夠透過工作所供

給而獲得滿足，是個體在工作環境中進行決策和如何展現工作相關態度的主要驅動

者。Smith 與 Rogg (2000)的研究便發現，員工所知覺到的需要供給適配會對於員工的

認知能力和銷售績效之間的關係產生干擾的效果。 

過去已有許多研究證實需求滿足與結果變項 (例如：工作幸福、工作滿意、組織

認同、工作敬業貢獻等)之間具有顯著的正向關係(例如：Basit & Arshad, 2016; Dylag, 

Jaworek, Karwowski, Kozusznik, & Marek, 2013; Edwards & Shipp, 2007; Guan, Deng, 

Bond, Chen, & Chan, 2010; Krumm, Grube, & Hertel, 2013; Lloyd, McKenna, & King, 2004; 

Park, Monnot, Jacob, & Wagner, 2011; Travaglianti, Babic, Pepermans, & Hansez, 2017; 

Verquer, Beehr, & Wagner, 2003)。而工作調適理論(work adjustment theory)也指出，工

作者的工作滿意主要呈現的是個體主觀評量其需求可以被工作所滿足的程度(Dawis & 

Lofquist, 1984)。故以此可以合理的推論，當個體知覺到高程度的需要供給適配時，代

表個體具有較高的工作滿意、職涯滿意、以及職業承諾感(Cable & DeRue, 2002)，即使

此時透過和同事的比較發現自己具有較低的 LMXSC，但由於個體的需求渴望大都已經

透過工作上所供給的獲得滿足，因此此時所產生的惡意忌妒情緒也會較低。換句話

說，需要供給適配會干擾 LMXSC 與惡意忌妒之間的關係。故以此提出本研究的假設

五： 

H5：需要供給適配對於 LMXSC 與惡意忌妒之間的關係具有干擾的效果。相較於

低需要供給適配，當個體具有較高的需要供給適配時，LMXSC 與惡意忌妒之間的

負向關係將會被弱化。 

三、研究方法 

由於本研究旨在探討員工個人知覺的領導者與成員社會比較交換關係、惡意忌

妒、以及職場排擠與負向八卦之間的關係，同時探討需要供給適配對於領導者與成員

社會比較交換關係與惡意忌妒之間的干擾效果，故在研究參與者(research participants)

的選擇方面，以一般企業內的全職工作員工為本研究的研究對象，並採配對的方式進

行(受測員工以及該員工之一位同事)。員工填答的問卷內容包含 LMXSC、忌妒、以及

需要供給適配。同事填答的問卷內容則包含職場八卦與職場排擠兩部份。最終有效樣

本為 130 組配對問卷。 

領導者與成員社會比較交換關係 (Leader-member Exchange Social Comparison)：採

用 Liden 與 Erdogan 共同發展並發表在 Erdogan(2002)的 LMXSC 量表，共計 6 題，以
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李克特 5 點尺度衡量(完全沒有 ~ 非常頻繁)。例題如：“在部門裡我與主管的關係比其

他同事還要好”。此構面的內部一致性係數 Cronbach’s α 值為.89。 

惡意忌妒 (Malicious Envy)：採用 Lange 與 Crusius(2015)所發展的惡意忌妒量表，

共計 5 題，以李克特六點尺度衡量(非常不同意 ~ 非常同意)。例題如：“我期望內群體

成員失去他的優勢”。此構面的內部一致性係數 Cronbach’s α 值為.81。 

需求供給適配 (Needs-Supplies Fit)：採用 Cable 與 DeRue(2002)所發展的量表，原

始量表共包含兩個構面，本研究將採用需求供給適配量表，共計 3 題，以李克特七點

尺度衡量(非常不符合 ~ 非常符合)。例題如：“我目前的工作和我理想的工作相近”。

此構面的內部一致性係數 Cronbach’s α 值為.94。 

職場排擠 (Workplace Ostracism)：採用 Ferris 等人（2008）所發展的職場排擠量

表，此量表共 10 題，以李克特七點尺度衡量(非常不同意 ~ 非常同意)。例題如：“他

人在工作中忽略你”和 “他人會在工作中避開你”。此構面的內部一致性係數 Cronbach’s 

α 值為.94。 

負向八卦 (Negative Gossip)：採用 Brady、Brown、以及 Liang (2017)所發展職場八

卦量表中的負向八卦量表，此量表共 5 題，以李克特七點尺度衡量(非常不同意 ~ 非

常同意)。例題如：“在與同事交談時批評過另外一位同事”。此構面的內部一致性係數

Cronbach’s α 值為.94。 

控制變數：Westerman 與 Cyr (2004)和 Wharton (1992)指出個體的人口統計背景資

料將會透過個體的自我分類(self-categorization)與社會認同程序(social identification 

process)進而影響其態度或行為的表現。因此本研究將性別、年齡、以及教育程度納入

控制變項。此外，人格特質中外向性(Extraversion)是指個體具有健談的、喜愛社交的、

大膽的、以及精力旺盛等特質(Saucier, 1994)，也喜歡交朋友、愛參與熱鬧的場合、並

且活潑外向(Costa & McCrae, 1992)。換句話說，外向性格較高的個體，在與他人互動

的過程中也較容易透露出個人對於人事物的喜好狀態，可能對於職場排擠具有較明顯

的影響效果，因此本研究亦將此變項予以控制。 

四、研究結果 

首先，本研究進行驗證性因素分析以檢視所使用的各變項因素結構，藉以檢視測

量工具之品質。分析結果顯示，五個變項(LMXSC、惡意忌妒、需求供給適配、職場排

擠、以及負向八卦)的因素模型適配指標良好(χ2 = 644.32, df = 367, RMSEA = .08, CFI 

= .95, NNFI = .94)；且所有題項之因素負荷量均達到顯著水準(p<.01)。在收斂效度部

分，五個變項的整體適配指標均符合學者的建議值(Doll, Xia, & Torkzadeh, 1994)，量表

的題項因素負荷量介於.52~.94 之間(Hair, Black, Babin, & Anderson, 2010)。在區辨效度

方面，五個變項之間的相關係數 95%信賴區間未包含 1；同時採用卡方差異檢定分析

將原本的五因素模型與四因素模型(職場排擠與負向八卦合併)、三因素模型(LMXSC 與

惡意忌妒合併、職場排擠與負向八卦合併)、兩因素模型(LMXSC、惡意忌妒、以及需

求供給適配合併、職場排擠與負向八卦合併)、以及單因素模型(全部加以合併)加以比

較，五因素模型明顯優於其他因素模型，同時 Δχ2存在顯著的差異性，故可瞭解本研
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究各變項量表具有良好的收斂效度與區辨效度。 

表1  本研究各變項之平均數、標準差、及相關分析(N=130) 

Variables Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. 性別 0.68  .47          

2. 年齡 33.12  9.52 -.08         

3. 教育程度 3.80  .62  .07 -.36**        

4. 外向性 3.10  .48 .07 -.17  .07  (.79)      

5. 領導者與成員社會比較關係 3.07  .63  .02  .00  .09  .30** (.89)     

6. 惡意忌妒 2.48  .92 -.05  .19* -.12 -.08 -.11 (.81)    

7. 需求供給適配 4.42 1.06  .17 -.06  .03  .04  .11 -.22* (.94)   

8. 職場排擠 1.81  .94 -.26**  .27** -.17 -.11 -.08 .20* -.14 (.94)  

9. 負向八卦 2.02 1.15 -.01  .24** -.16 .02 -.06 .30** -.19* .55** (.94) 

註：*p＜.05．**p＜.01； 性別：男性為 0，女性為 1 

表1所呈現的是本研究各變項間的平均數、標準差、以及相關分析結果。圖1所呈

現的是LMXSC、惡意忌妒、職場排擠、以及負向八卦之間關係的結構方程式模型分析

結果。由圖中可以發現到，LMXCS對惡意忌妒並不達到顯著的預測效果(β=-.10，

p=n.s.)，故H1不成立。同時H4-1和H4-2有關惡意忌妒所扮演的中介效果，也同樣不成

立。其次，惡意忌妒對職場排擠具有顯著的正向預測效果(β=.31，p<.01)，故H2獲得支

持。此外，惡意忌妒對負向八卦也具有顯著的正向預測效果(β=.40，p<.001)，故H3獲

得支持。 

 

 

 

 

 

 

 

 

χ2 = 1054.23, df = 588, RMSEA = .08, CFI = .92, NNFI = .91 

圖 1 結構方程式模型分析結果 

最後，表2所呈現的是需求供給適配對於LMXSC與惡意忌妒之間關係的干擾效

果。在控制住相關控制變數的影響效果，以及LMXSC與需求供給適配的效果後，

 

LMXSC 

惡意忌妒 

 

負向八卦 

 

職場排擠 
.31** 

.40*** 

-.10 
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LMXSC和需求供給適配的交乘項對惡意忌妒具有顯著的正向預測效果(β=.22，p<.05)，

表示需求供給適配對LMXSC與惡意忌妒存在干擾效果。為了瞭解干擾的狀況，本研究

進一步以圖2描繪出干擾效果圖。由圖中可以瞭解到，在高需求供給適配的狀態下，

LMXSC與惡意忌妒之間呈現負向的關係；反之，在低需求供給適配的狀態下，

LMXSC與惡意忌妒之間呈現正向的關係。 

 

表 2 需求供給適配之干擾效果分析 

 惡意忌妒 

性別 -.03 

年齡 .18* 

教育程度 .02 

外向性 .01 

(∆R2) (.04) 

LMXSC -.04 

需求供給適配 -.23** 

(∆R2) (.05) 

LMXSC *需求供給適配 .22* 

(∆R2) (.04) 

R2 .13 

Adjust R2 .08 

F 2.55* 

 

 

 

圖 2 干擾效果圖 
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五、討論 

本研究以情感事件理論的觀點切入，探討 LMXSC、惡意忌妒、以及職場八卦與職

場排擠之間關係的影響效果。綜觀過去關於忌妒的研究中，大多認為公平理論與社會

比較理論對個體產生忌妒而言是重要的影響因素(Cohen-Charash & Mueller, 2007; Pila et 

al., 2014)，而本研究嘗試以另一種觀點-亦即情感事件理論來詮釋。 

雖然過去有研究發現到領導者與成員交換關係(LMX)與忌妒之間具有負向關係

(Shu & Lazatkhan, 2017)，但本研究結果卻顯示出 LMXSC 與惡意忌妒並無顯著關係，

此結果也影響到惡意忌妒的中介效果。可能的原因在於，高領導者與成員交換關係品

質中，雖然部屬會因受到主管重用與賞識而產生正向的心理感受，但在過重的工作負

擔與主管的期望之下，也可能因此承擔更多的壓力與工作不滿意(Bolino & Turnley, 

2009)。換句話說，當部屬主觀認知到自己的 LMXSC 比別人來得低時，雖然資源分配

與工作機會上的取得是處在相對較不利的情境中(Bolino & Turnley, 2009)，但相較於

LMXSC 高的內群體而言，並不會面臨太大的工作壓力與負擔，這種相互抵銷的結果，

可能促使使其不會對內群體成員產生惡意忌妒的感受。 

其次，本研究結果顯示惡意忌妒與負向八卦和職場排擠之間具有顯著的負向關

係，即惡意忌妒的情緒會促使人們對他人展現排擠與傳遞負面評價等負面的行為來傷

害他人。Van de Ven 等人(2009)曾指出惡意忌妒會刺激人們去拉低忌妒對象的優勢

(Lange & Crusius, 2015)。換句話說，惡意忌妒的情緒會加強人們去傷害他人的動機並

產生敵意的想法(Van de Ven et al., 2009)、以及有著對失敗的恐懼(Lange & Crusius, 

2015)。由此可知，惡意忌妒的情緒會使人們因害怕失敗而透過說他人負向八卦或是排

擠來傷害忌妒對象，使忌妒對象失去他們所擁有的優勢。 

最後，本研究發現需求供給適配對 LMXSC 與惡意忌妒之間的關係具有干擾的效

果。當個體知覺到高程度的需要供給適配時，由於此時反應的是個體具有較高的工作

滿意、職涯滿意、以及職業承諾感(Cable & DeRue, 2002)，即使此時透過和同事的比較

發現自己具有較低的 LMXSC，但由於個體的需求渴望大都已經透過工作上所供給的獲

得滿足，因此此時所產生的惡意忌妒情緒也會較低。反之，當個體的需求供給適配無

法獲得滿足時，若此時在和同事的比較過程中，發現自己具有較低的 LMXSC 時，會

產生最大的惡意忌妒。 

六、計畫成果自評 

1. 理論貢獻：無論是惡意忌妒、職場排擠、以及負向八卦，過去的相關研究都較

為有限，同時過去也極少研究在此間關係中探討適配的干擾效果。本研究在此基礎上

提供了可茲參考的基礎。 

2. 研究成果：本研究正在改寫成研討會論文中，預計將投稿至明年度的 IACMR

國際研討會，並接著進一步發展成正式論文。 

3. 與原計劃的相符程度：本研究架構依照原計畫進行，同時研究資料所蒐集的有

效樣本為 130 份，雖然樣本數並不算太多，但由於是透過員工與一位隨機發放的同事

對偶問卷，在資料蒐集上較有其難度，同時整體樣本仍然具有統計上的效益，仍然滿
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足原計畫之需求。 

4. 後續研究：後續尚有許多方面可進一步探討，例如前因變項方面，除了惡意忌

妒外，也可一併探討善意忌妒的對應效果。同時在干擾效果部分，也可針對其他重要

的潛在干擾變數進行更深入且完整的探討。 
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