


淡江大學企業管理學系碩士班
碩士論文
指導教授：洪英正 博士
主從交換關係與倫理氣候對服務破壞與工作績效之影響—以服務業員工福利滿意度為調節變項
The Impact of Leader-member Exchange Relationship and Ethical Climate on Employees’ Service Sabotage and Job Performance: The Moderating Effect of Benefit Satisfaction in Service Industry

研究生：彭柏脩 撰
中華民國105年6月





謝 誌
想當初剛來到淡江大學報到，一年級時還找不到自己的興趣與方向，對未來感到迷惘，直到一下遇到洪英正老師，與老師討論過之後，才終於知道自己的研究要做什麼，且跟在老師身邊學習到很多東西，也感謝老師這一年的指導與鼓勵，才能走到現在。在寫論文的過程中，有遇到不少的瓶頸與阻礙，但老師還是很有耐心的幫助我們解決問題，不斷地幫我們想解決辦法，幫我們度過難關。在此非常感謝老師的幫忙，老師的大恩大德，我們沒齒難忘。另外，也感謝我的同門家瑋、郁頻，在奮鬥的過程中互相鼓勵，互相幫忙，也感謝我的口委，張雍昇老師、徐達光老師及陳基祥老師，在我的口試期間提供非常多的寶貴建議，讓我的論文能夠更趨完整。
最後，我要感謝的是我父母，在求學過程中無條件地給予我最大的支持，讓我能夠順利的取得碩士學位。
彭柏脩 謹致
淡江大學企業管理學系碩士班



民國一零五年六月



	論文名稱：主從交換關係與倫理氣候對服務破壞與工作績效之 
          影響—以服務業員工福利滿意度為調節變項
	頁數：111

	校系（所）組別：
	淡江大學企業管理學系碩士班

	畢業時間及提要別：
	104 學年度第 2學期學位論文提要

	研究生：彭柏脩
	指導教授：洪英正 博士

	
	

	論文提要內容：

	[image: ]領導者對於下屬的表現佔有相當重大的影響效果。House, Hartog, Hanges, and Ruiz（1999）提到領導是指領導者透過自己的能力，並且影響員工，讓員工可以有效率地努力達到目標。在工作場所中組織賦予領導者支配的角色使得領導成為一個主要的情境因素，如此一來將會影響員工績效的表現。企業倫理和企業的經營管理的關係，日益密切。Schneider (1975) 認為「倫理氣候」指的是組織員工在實際執行企業內部相關的倫理標準行為，以及推行公司政策的步驟與程序上，具有主觀經驗與共同認知。其中有關企業內部的倫理氣候如何影響組織成員行為，進而對企業營運績效產生衝擊，也是近年學者所逐漸重視的議題。
Harris and Ogbonna (2002, 2006)指出在面對許多內在和外在的因素，都有可能造成服務人員違背組織企業所訂定的準則與規範，私下或公開性的蓄意破壞或干擾其服務傳遞過程。本研究觀察到一個現象，以往的研究大部分是針對第一線工作人員與顧客的互動來分析，因此將加入主從交換關係與倫理氣候兩個組織內部因素，並以員工對公司的福利滿意度來當作調節因素，找出其在主從交換關係、倫理氣候對服務破壞影響上之調節作用。

本研究探討在員工對公司的福利滿意度在主從交換關係及倫理氣候對服務破壞間之影響，以提供企業在降低員工服務破壞行為之建議。

本研究根據理論基礎建立研究架構與假設，採取便利抽樣與滾雪球抽樣進行問卷調查，共回收 157 份有效問卷，經由迴歸分析、層級迴歸分析 和變異數分析等統計方法來驗證各研究假設，研究結果顯示如下：

1.	主從交換關係對服務破壞無顯著負向影響。
2.	倫理氣候對服務破壞有顯著負向影響。
3.	服務破壞在主從交換關係對工作績效間無中介效果。
4.	服務破壞在倫理氣候對工作績效間有部分中介效果。
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表單編號：ATRX-Q03-001-FM030-02








	Title of Thesis:
	The Impact of Leader-member Exchange Relationship and Ethical Climate on Employees’ Service Sabotage and Job Performance: The Moderating Effect of Benefit Satisfaction in Service Industry
	Total pages: 111

	Key word:
	leader- member- exchange, ethical climate, service sabotage, benefit satisfaction, job performance

	Name of Institute:
	Master’ s program of Business Administration in General Management,
Tamkang University

	Graduate date:
	June, 2016
	Degree conferred:
	Master

	Name of student:
	Peng, Po-Hsiu
彭柏脩
	Advisor:

	Hung, Ying-Cheng, PH.D
洪英正博士

	Abstract:

	As leader plays a key role in the employee performance. House, Hartog, Hanges and Ruiz(1999) indicated that leadership means leader affects his employees through their abilities, so that employees can efficiently reaching their goals. Organization empowers leaders a dominating role in the workplace. It makes leadership a major situational factor which results in better employee’s performance. For now relationship between enterprise ethics and enterprise management has become closer. Schneider (1975) indicated that "ethical climate" refers to employees in the practical implementation of relevant ethical standards within the enterprise, as well as on the steps and procedures of implementing company policies, with subjective experiences and common knowledge. Ethical climate affects corporate internal organization members and enterprise performance, and in recent years has the growing importance of topics.

Harris and Ogbonna (2002, 2006) point out that facing of many external and internal factors what are likely to cause the employees breach of the enterprise standards and norms, private or public acts of sabotage or interfere with the service delivery process. This study observed a phenomenon, in the past most of the research is aimed at analyzing front-line staff’s interactions, so we will join the leadership-member-exchange and ethical climate as the two organizations internal factor, and employee benefit satisfaction as the moderating variable, and try to find the leader-member- exchange、ethics climate on the impact of the service sabotage.

This study investigated the moderating effect of employee benefit satisfaction on the influence of the service sabotage by leader-member- exchange and ethical climate impact, and by the result to provide enterprises in reducing staff rigged behaviors.

This paper set up the conceptual framework and hypotheses based on the theory and used convenience sampling and snowball sampling method. There are 157 valid questionnaires are return totally. By implementing the regression analysis, hierarchical regression and one way ANOVA to verify each hypothesis. The results of this study can be concluded as the following:
			
1.	There is no negative significant influence on service sabotage by leader-member-exchange.
2.	There is negative significant influence on service sabotage by ethical climate.
3.	There is no significant mediating effect of service sabotage on the influence coming from leader-member-exchange to job performance.
4.	There is a partial mediating effect of Service sabotage on the influence coming from ethics climate to job performance 
5.	There is no moderating effect of benefit satisfaction on the influence coming from leader-member-exchange and ethical climate to service sabotage.

The results confirmed that the service sabotage got partial mediating effects, which means that enterprises can reduce the staff vandalism by strengthening ethical climate.
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IV

[bookmark: _Toc439083316]研究結果
[bookmark: _GoBack]本研究之目的在探討主從交換關係與倫理氣候對服務破壞的影響及福利滿意度是否有調節作用，並接續探討服務破壞對工作績效的影響，最後是探討服務破壞是否有中介效果。將回收的有效問卷樣本分析，使用SPSS19版統計軟體進行資料分析，以驗證前述的研究假設，並對分析結果加以說明。
第1節 問卷發放與回收資料分析
1. 預試分析
本研究在問卷正式施測前，先對服務業員工進行問卷之預試，以檢測題項內容是否符合研究目的與檢測問卷的信度，預試進行為期三週，發放的30份問卷順利回收，將資料直接載入至SPSS19 版統計軟體進行信度分析，以Cronbach's α值做為問項信度分析的指標，來衡量問項內容之一致性，預試結果如表 4-1所示。


[bookmark: _Toc454389865][bookmark: _Toc454454725]表4- 1各構面之 Cronbach’s α 值
	衡量構面
	Cronbach's α

	主從交換關係
	0.925

	倫理氣候
	0.857

	服務破壞
	0.743

	福利滿意度
	0.955

	工作績效
	0.903


資料來源:本研究整理
樣本回收概況
本研究主要以服務業中的員工為研究對象，問卷發放方式以網路問卷進行，抽樣方法採便利抽樣（convenience sampling）及滾雪球抽樣（snowball sampling）， 問卷調查時間為2016年2月26日至2016年4月18日止，約計1半月，最後收回157分有效問卷。
樣本資料分析
本研究針對有效樣本 157 份進行敘述性統計分析，包括性別、年齡、教育程度、職業類別、個人每月平均所得(幣別：新台幣)、工作年資等基本資料如表  4-2彙整所示，有效樣本資料結果分析如下：
(1) 性別：受訪者以女性最多 99人佔 63.1%、男性 58 人佔 36.9%。
(2) 年齡：以20-29歲最多125人佔79.6%，其次是30-39歲佔8.9%
(3) 教育程度：以大學最多74人佔47.1%，其次是研究所（含）以上68人佔43.3%
(4) 職業類別：以餐飲業最多60人佔38.2%，其次是零售業36人佔22.9%
(5) 個人每月平均所得(元)：以10001元~30000元最多65人佔41.4%，其次是10000元以下55人佔35%
(6) 工作年資：以三年以下最多120人佔76.4%，其次是三-五年21人佔13.4%
上述內容以表格整理如下表 4-2 所示。
[bookmark: _Toc454389866][bookmark: _Toc454454726]表4- 2樣本基本資料之次數分配表
	人口統計變項
	選項
	樣本數
	百分比(%)

	性別
	男
	58
	36.9

	
	女
	99
	63.1

	年齡
	19歲以下
	9
	5.7

	
	20-29歲
	125
	79.6

	
	30-39歲
	24
	8.9

	
	40-49歲
	9
	5.7

	
	50-59歲
	0
	0

	
	60歲以上
	0
	0

	教育程度
	高中職(含)以下
	8
	5.1

	
	專科
	7
	4.5

	
	大學
	74
	47.1

	
	研究所(含)以上
	68
	43.3





表4-2樣本基本資料之次數分配表(續)
	人口統計變項
	選項
	樣本數
	百分比(%)

	職業類別
	餐飲
	60
	38.2

	
	零售
	36
	22.9

	
	運輸
	3
	1.9

	
	住宿
	0
	0

	
	通訊傳播
	4
	2.5

	
	資訊
	10
	6.4

	
	不動產
	3
	1.9

	
	金融
	13
	8.3

	
	其他
	28
	17.8

	個人每月平均所得(元)：
	10000元以下
	55
	35

	
	10001-30000元
	65
	14.4

	
	30001-50000元
	27
	17.2

	
	50001-80000元
	4
	2.5

	
	80001-100000元
	3
	1.9

	
	100000元以上
	3
	1.9

	工作年資
	三年以下
	120
	76.4

	
	三-六年
	21
	13.4

	
	六-十年
	6
	3.8

	
	十年以上
	10
	6.4


資料來源:本研究整理


1. 項目分析
本研究所有量表依據獲得之資料進行項目分析，首先進行項目分析，求出每一個題項的「決斷值」（critical ratio；簡稱CR），把所有受試者在預試量表的得分總和依高低排列，將本量表總得分，以t考驗得分前27％者為高分組，得分後27％者為低分者，求出高低二組受試者，在每題得分平均數差異的顯著考驗，如果題項之CR值達到顯著水準（α<.05），即表示這個題目能鑑別不同受試者的反應程度，此為題項是否刪除首應考慮（吳明隆，2000）。項目分析結果顯示，本研究所有量表題目共計31個題目其決斷值皆達顯著性差異（p<.05），表示所有題目具有鑑別力。如表4-3所示。


[bookmark: _Toc454389867][bookmark: _Toc454454727]表4- 3各構面之項目分析表
	主從交換關係
	倫理氣候
	服務破壞

	題目編號
	決斷值
	題目編號
	決斷值
	題目編號
	決斷值

	題目1-1
	14.851***
	題目2-1
	8.124***
	題目3-1
	12.075***

	題目1-2
	12.087***
	題目2-2
	8.523***
	題目3-2
	11.287***

	題目1-3
	12.806***
	題目2-3
	6.130***
	題目3-3
	12.592***

	題目1-4
	6.646***
	題目2-4
	6.416***
	題目3-4
	9.514***

	題目1-5
	8.966***
	題目2-5
	9.045***
	題目3-5
	9.448***

	題目1-6
	10.600***
	題目2-6
	6.722***
	題目3-6
	1.437***

	題目1-7
	8.453***
	題目2-7
	6.490***
	題目3-7
	9.784***

	題目1-8
	10.940***
	題目2-8
	7.314***
	題目3-8
	2.840***

	題目1-9
	10.163***
	題目2-9
	10.604***
	題目3-9
	9.243***

	題目1-10
	12.407***
	題目2-10
	9.403***
	
	

	
	
	題目2-11
	9.144***
	
	

	
	
	題目2-12
	7.682***
	
	

	
	
	題目2-13
	10.709***
	
	

	
	
	題目2-14
	10.097***
	
	

	
	
	題目2-15
	9.113***
	
	

	福利滿意度
	工作績效

	題目編號
	決斷值
	題目編號
	決斷值

	題目4-1
	14.365***
	題目5-1
	9.168***

	題目4-2
	18.655***
	題目5-2
	10.480***

	題目4-3
	13.875***
	題目5-3
	7.957***

	題目4-4
	13.701***
	題目5-4
	9.315***

	題目4-5
	15.330***
	題目5-5
	7.339***

	題目4-6
	15.472***
	題目5-6
	8.692***

	題目4-7
	14.263***
	題目5-7
	11.046***

	題目4-8
	15.707***
	題目5-8
	9.785***

	
	
	題目5-9
	11.385***

	
	
	題目5-10
	8.882***

	
	
	題目5-11
	7.692***

	
	
	題目5-12
	8.747***

	
	
	題目5-13
	9.579***


***P<0.001
資料來源:本研究整理


第3節 信度與因素分析
[image: ]信度分析是檢視問卷測量結果之穩定性與填答的一致性程度，最常使 用 Cronbach’s α 係數值來檢測，當 Cronbach’s α值愈大表示量表內部一致 性越大代表信度越高，Nunally（1978）認為 Cronbach’s α 係數值若在 0.7 以上則為高信度值，但 Cronbach’s α 係數值若小於 0.35，此量表就應予拒絕；信度分析後刪除項目總相關值小於 0.3 之量表題項，結果如表4-4所示，各構面具有高度一致性。


1. 信度分析
[bookmark: _Toc454389868][bookmark: _Toc454454728]表4- 4各構面之 Cronbach’s α值
	衡量
構面
	評量
項目
	項目總相關值
	刪除該項目後的Cronbach’s α值
	各構面之Cronbach’s α值

	主從交換關係
	1
	0.824
	0.902
	0.918

	
	2
	0.684
	0.910
	

	
	3
	0.742
	0.907
	

	
	4
	0.493
	0.921
	

	
	5
	0.688
	0.910
	

	
	6
	0.671
	0.911
	

	
	7
	0.627
	0.913
	

	
	8
	0.685
	0.910
	

	
	9
	0.739
	0.907
	

	
	10
	0.799
	0.904
	

	倫理
氣候
	1
	0.594
	0.905
	0.910

	
	2
	0.623
	0.904
	

	
	3
	0.489
	0.908
	

	
	4
	0.491
	0.908
	

	
	5
	0.674
	0.902
	

	
	6
	0.528
	0.907
	

	
	7
	0.545
	0.906
	

	
	8
	0.569
	0.905
	

	
	9
	0.690
	0.901
	

	
	10
	0.561
	0.906
	

	
	11
	0.645
	0.903
	

	
	12
	0.612
	0.904
	

	
	13
	0.692
	0.901
	

	
	14
	0.695
	0.901
	

	
	15
	0.658
	0.902
	

	服務
破壞
	1
	0.723
	0.736
	0.791

	
	2
	0.688
	0.746
	

	
	3
	0.695
	0.739
	

	
	4
	0.607
	0.753
	

	
	5
	0.674
	0.746
	

	
	6
	-0.032
	0.848
	

	
	7
	0.654
	0.749
	

	
	8
	0.072
	0.830
	

	
	9
	0.586
	0.756
	


表4- 4各構面之 Cronbach’s α值(續)
	衡量
構面
	評量
項目
	項目總相關值
	刪除該項目後的Cronbach’s α值
	各構面之Cronbach’s α值

	福利
滿意度
	1
	0.826
	0.965
	0.967

	
	2
	0.864
	0.963
	

	
	3
	0.879
	0.962
	

	
	4
	0.860
	0.963
	

	
	5
	0.877
	0.962
	

	
	6
	0.902
	0.961
	

	
	7
	0.888
	0.962
	

	
	8
	0.873
	0.963
	

	工作
績效
	1
	0.594
	0.878
	0.887

	
	2
	0.695
	0.874
	

	
	3
	0.567
	0.879
	

	
	4
	0.651
	0.875
	

	
	5
	0.401
	0.890
	

	
	6
	0.629
	0.876
	

	
	7
	0.624
	0.876
	

	
	8
	0.629
	0.876
	

	
	9
	0.662
	0.874
	

	
	10
	0.554
	0.879
	

	
	11
	0.541
	0.880
	

	
	12
	0.535
	0.881
	

	
	13
	0.519
	0.882
	


資料來源:本研究整理
因素分析
本研究針對有效樣本150份進行探索性因素分析，在進行因素分析之前，需先利用KMO取樣適合性檢定與Bartlett球型檢定，檢測各構面是否適合進行因素分析。當KMO值愈高，表示資料任兩變項間相關性越低，進行因素分析之效果越好；若KMO值小於0.5，則表示資料不適合進行因素分析；而Bartlett球型檢定法為檢定資料相關矩陣是否為單位矩陣，若檢定結果無拒絕虛無假設，代表此資料是適合進行因素分析。再採用主成份分析法，取特徵值大於1之因素，以最大變異法進行正交轉軸，將因素負荷量大於0.5 者訂為顯著性負荷量，並對因素構面萃取部分各別命名。檢定結果如表4-5所示，所有構面之KMO值皆大於0.5符合Kaiser（1974）標準，且在Bartlett球形檢定部份，其p值小於0.05達顯著水準，各變項具有共同變異數，所有構面皆適合實施因素分析。
[bookmark: _Toc454389869][bookmark: _Toc454454729]表4- 5各構面之 KMO值與 Bartlett球形檢定
	檢驗方法
	各變項之檢定統計量

	
	主從交
換關係
	倫理
氣候
	服務
破壞
	福利
滿意度
	工作
績效

	Kaiser-Meyer-Olkin取樣適切性量數
	0.887
	0.873
	0.861
	0.940
	0.862

	Bartlett 的球形檢定
	近似卡方分配
	1097.178
	1273.235
	744.549
	1465.660
	746.727

	
	df
	45
	91
	36
	28
	66

	
	顯著性
	0.000***
	0.000***
	0.000***
	0.000***
	0.000***


***p<0.001
資料來源：本研究整理
(1)  主從交換關係
主從交換關係構面經因素分析後萃取出2個因素，所有題項之因素負荷量皆大於0.5，因此沒有題項被刪除；構面之特徵值、累積解釋變異量及因素負荷量如表4-6所示。


[bookmark: _Toc454389870][bookmark: _Toc454454730]表4- 6主從交換關係之因素分析與信度分析
	因素命名
	問卷題項
	因素負荷量

	
	
	因素一
	因素二

	正向關係
	10.我很欽佩我的主管的專業技能。
	0.882
	

	
	9.我尊敬我的主管對工作的了解程度及處理能力。
	0.867
	

	
	8.我的主管對他的工作上的專業知識令我印象深刻。
	0.842
	

	
	7.為了促進整體工作團隊的利益，我願意付出額外的心力。
	0.689
	

	犧牲奉獻
	4.我的主管會為了我的工作向上司答辯，即使他並不完全了解問題癥結所在。
	
	0.848

	
	5.當我遭到其他人責難時，我的主管會為我辯護。
	
	0.761

	
	3.和我的主管在一起工作是一件非常愉快的事。
	
	0.711

	
	1.我非常喜歡我的直屬主管這個人。
	
	0.676

	
	2.我的主管是人們會喜歡跟他做朋友的那種人。
	
	0.564

	
	6.我會為我的主管做超過我的工作表上被賦予的工作。
	
	0.552

	特徵值
	3.826
	3.141

	累積解釋變異量(%)
	38.259
	69.674

	Cronbach’s α值
	0.893
	0.880


資料來源：本研究整理
(2) 倫理氣候
倫理氣候經因素分析刪除因素負荷量小於0.5之題項(第3題)後，共萃取出3個因素，分別命名為「因素一」、「因素二」及「因素三」；構面之特徵值、累積解釋變異量及因素負荷量如表4-7所示


[bookmark: _Toc451523864][bookmark: _Toc454389871][bookmark: _Toc454454731]表4- 7倫理氣候之因素分析與信度分析
	因素命名
	問卷題項
	因素負荷量

	
	
	因素一
	因素二
	因素三

	公司規範
	7本公司希望每位員工都能確實遵守 公司的規章制度。
	0.753
	
	

	
	8本公司員工的行事準則，皆有確實 遵循公司的政策。
	0.730
	
	

	
	6員工遵守公司裡的規章制度是很重要的。
	0.727
	
	

	
	9法律或職業的倫理是本公司行事時主要的考量因素。
	0.703
	
	

	
	10本公司希望員工都能確實遵守政府法令或職業規範。
	0.683
	
	

	
	5本公司希望每位員工對顧客服務須 符合倫理道德。
	0.638
	
	

	
	4本公司員工彼此會互相關心。
	0.604
	
	

	員工倫理
	12本公司期望每位員工都依照自己的 道德理念做事。
	
	0.773
	

	
	13本公司的員工都可以自行判斷事情的對與錯。
	
	0.764
	

	
	15本公司的員工都能依據自己的倫理 準則行事。
	
	0.762
	

	
	14本公司尊重每位員工做事情的看法。
	
	0.750
	

	關懷導向
	1本公司會考量到如何做才是對員工最好的。
	
	
	0.830

	
	2本公司重視員工的整體利益。
	
	
	0.825

	
	11本公司的任何決策會首先考量是否違法。
	
	
	0.629

	特徵值
	3.883
	3.005
	2.544

	累積解釋變異量(%)
	27.738
	49.204
	67.378

	Cronbach’s α值
	0.862
	0.880
	0.825


資料來源：本研究整理
(3) 服務破壞
服務破壞構面經因素分析後萃取出2個因素，所有題項之因素負荷量皆大於0.5，因此沒有題項被刪除；構面之特徵值、累積解釋變異量及因素負荷量如表4-8所示
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	因素命名
	問卷題項
	因素負荷量

	
	
	因素一
	因素二

	服務破壞行為
	1我會報復顧客。
	0.872
	

	
	2我會刻意趕顧客離開。
	0.848
	

	
	3在這個行業裡報復顧客是很常見的事。
	0.835
	

	
	4我會忽略服務流程以減輕自身工作量。
	0.816
	

	
	5有時候我會激怒顧客以取悅其他人。
	0.784
	

	
	7我有時候會趁顧客沒看見時將事情搞砸。
	0.764
	

	
	9我會刻意減慢服務速度。
	0.728
	

	標準行為
	8這間店從未刻意惡意對待顧客。
	
	0.865

	
	6我從不在顧客面前炫耀自己。
	
	0.860

	特徵值
	4.581
	1.512

	累積解釋變異量(%)
	50.900
	67.698

	Cronbach’s α值
	0.911
	0.662


資料來源：本研究整理
(4) 福利滿意度
福利滿意度構面經因素分析後萃取出 1 個因素，所有題項之因素負荷量皆大於0.5，因此沒有題項被刪除；構面之特徵值、累積解釋變異量及因素負荷量如表4-9 所示
[bookmark: _Toc451523866][bookmark: _Toc454389873][bookmark: _Toc454454733]表4- 9福利滿意度之因素分析與信度分析
	因素命名
	問卷題項
	因素負荷量

	福利滿意度
	6我對公司提供有效的福利制度感到滿意。
	0.927

	
	7我對公司傳達福利相關訊息的方式感到滿意。
	0.916

	
	8我對公司提供有效率的福利服務感到滿意。
	0.909

	
	5我對公司在福利計畫的運作方式感到滿意。
	0.908

	
	3我對公司的福利帶來的價值感到滿意。
	0.904

	
	2我對公司所提供的福利金額度感到滿意。
	0.896

	
	4我對能使用到公司所提供的福利項目感到滿意。
	0.894

	
	1我對公司提供的福利所涵蓋的內容感到滿意
	0.865

	特徵值
	6.516

	累積解釋變異量（%）
	81.450

	Cronbach’s α 值
	0.967


資料來源：本研究整理


(5) 工作績效
工作績效經因素分析刪除因素負荷量小於0.5之題項(第2題)後，共萃取出3個因素，分別命名為「因素一」、「因素二」及「因素三」；構面之特徵值、累積解釋變異量及因素負荷量如表4-10所示
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	因素命名
	問卷題項
	因素負荷量

	
	
	因素一
	因素二
	因素三

	脈絡績效
	9我會自願幫助新進人員及早熟悉環境。
	0.800
	
	

	
	6我會主動地幫助工作上忙不過來的同事。
	0.774
	
	

	
	8我會聆聽同事工作的抱怨及其工作所遭遇的困難。
	0.682
	
	

	
	10我會主動地傳達訊息給同事知曉。
	0.663
	
	

	
	11我無法來公司時會事先請假或告知。
	0.642
	
	

	任務績效
	12我不會在工作時間內投機取巧。
	
	0.775
	

	
	13我不會花太多時間來接聽私人電話。
	
	0.711
	

	
	1我都會依照標準作業程序完成工作
	
	0.689
	

	
	3我會計畫與安排自己所負責的工作進度。
	
	0.599
	

	
	4我常執行管理部門或上司交代的事項。
	
	0.524
	

	主動績效
	5我滿意目前工作讓我有發揮所長的機會。
	
	
	0.854

	
	7我會主動輔助主管完成工作。
	
	
	0.586

	特徵值
	3.040
	2.721
	1.761

	累積解釋變異量(%)
	25.333
	48.004
	62.679

	Cronbach’s α值
	0.820
	0.788
	0.613


資料來源：本研究整理
第4節 研究假設驗證
本節將針對研究假設進行迴歸分析，利用迴歸分析驗證本研究探討之 主從交換關係與倫理氣候對工作績效是否有顯著性影響，再利用層級迴歸分析檢驗服務破壞對上述影響關係中是否有中介效果，並進一步驗證本研究之研究假設是否成立。
1. 各變項之相關分析
本節利用 Pearson 相關係數分析法，主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度及工作績效之間的相關程度，結果如表 4-11 所示，探討人口統計變項與工作績效的相關程度，發現 年齡、職業類別以及有顯著正相關，將視為控制變項處理之，如表 4-12。
(1) 主從交換關係與倫理氣候呈顯著正相關
(2) 主從交換關係與福利滿意度呈顯著正相關
(3) 主從交換關係與工作績效呈顯著正相關
(4) 倫理氣候與服務破壞呈顯著負相關
(5) 倫理氣候與福利滿意度呈顯著正相關
(6) 倫理氣候與工作績效呈顯著正相關
(7) 服務破壞與工作績效呈顯著負相關
(8) 福利滿意度與工作績效呈顯著正相關
[bookmark: _Toc451523868][bookmark: _Toc454389875][bookmark: _Toc454454735]表4- 11各變項之相關係數表
	
	主從交換關係
	倫理氣候
	服務破壞
	福利滿意度
	工作績效

	主從交換關係
	1
	
	
	
	

	倫理氣候
	0.563**
	1
	
	
	

	服務破壞
	-0.058
	-0265**
	1
	
	

	福利滿意度
	0.499**
	0.604**
	-0.069
	1
	

	工作績效
	0.400**
	0.503**
	-0.316**
	0.315**
	1


**p<0.01
資料來源：本研究整理


[bookmark: _Toc451523869][bookmark: _Toc454389876][bookmark: _Toc454454736]表4- 12 人口變項與服務破壞之相關係數表
	
	性別
	年齡
	教育程度
	職業類別
	平均月所得
	工作年資
	服務破壞

	性別
	1
	0.011
	-0.006
	-0.029
	-0.134
	0.083
	-0.203*

	年齡
	
	1
	0.047
	0.195*
	0.569**
	0.791**
	-0.149

	教育程度
	
	
	1
	-0.100
	0.029
	-0.168*
	-0.003

	職業類別
	
	
	
	1
	0.334**
	0.227**
	0.024

	平均月所得
	
	
	
	
	1
	0.585**
	-0.054

	工作年資
	
	
	
	
	
	1
	-0.138

	服務破壞
	
	
	
	
	
	
	1


*p<0.05，**p<0.01
資料來源：本研究整理
主從交換關係對服務破壞之迴歸分析
H1:主從交換關係對服務破壞有負向影響。分析結果如表4-13所示:
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	變項名稱
	服務破壞（依變數）

	主從交換關係
	β 值
	t 值
	顯著性

	
	-0.058
	-0.721
	0.472

	R2
	0.003

	調整後的 R2
	-0.003

	F 值
	0.519


資料來源:本研究整理
由表 4-13 得知主從交換關係對服務破壞之迴歸模型中，R2為0.003表示主從交換關係對服務破壞有 0.%的解釋力；在整體模式檢定分析中， F 值為0.519，p 值為 0.472>0.001 不具有顯著水準；β值為 -0.058（p> 0.001）顯示主從交換關係對服務破壞無呈現顯著負向影響，故本研究所提出之假設 H1並未得到支持。
倫理氣候對服務破壞之迴歸分析
H2:倫理氣候對服務破壞有負向影響。分析結果如表4-14所示。
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	變項名稱
	服務破壞（依變數）

	倫理氣候
	β 值
	t 值
	顯著性

	
	-0.265
	-3.419***
	0.001

	R2
	0.070

	調整後的 R2
	0.064

	F 值
	11.692***


*** p<0.001
資料來源:本研究整理
由表 4-14 得知主從交換關係對服務破壞之迴歸模型中，R2為 0.070表示倫理氣候對服務破壞有7%的解釋力；在整體模式檢定分析中， F 值為11.692，p 值為 0.001=0.001 具有顯著水準；β值為 -0.265（p=0.001）顯示倫理氣候對服務破壞呈現顯著負向影響，故本研究所提出之假設 H2得到支持。
服務破壞對工作績效之迴歸分析
H3:員工服務破壞行為對工作績效有負向影響。分析結果如表4-15所示。
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	變項名稱
	工作績效（依變數）

	服務破壞
	β 值
	t 值
	顯著性

	
	-0.316
	-4.417***
	0.000

	R2
	0.100

	調整後的 R2
	0.094

	F 值
	17.198***


*** p<0.001
資料來源:本研究整理
由表 4-15得知服務破壞對工作績效之迴歸模型中，R2為0.100表示服務破壞對工作績效有10%的解釋力；在整體模式檢定分析中， F 值為17.198，p 值為 0.000<0.001 具有顯著水準；β值為 -0.316（p<0.001）顯示服務破壞對工作績效呈現顯著負向影響，故本研究所提出之假設 H3得到支持。
服務破壞在主從交換關係對工作績效影響上之中介效果
H4: 服務破壞在主從交換關係對工作績效之影響有顯著中介效果。分析結果如表 4-16所示。
結果顯示模式三的解釋能力相較於模式二有些許的增加(R2由27.3%增加至31.6%)，在模式三中加入服務破壞後，原先的主從交換關係並未達到統計檢定上的顯著水準，但標準化迴歸係數值下降，雖然服務破壞對工作績效有顯著影響（β= -0.294, p<0.001），但服務破壞在主從交換關係與工作績效之間並無中介效果，故本研究所提出之假設 H4 不成立。
[bookmark: _Toc451523873][bookmark: _Toc454389880][bookmark: _Toc454454740]表4- 16服務破壞在主從交換關係對工作績效之階層迴歸分析表
	依變數
自變數
	服務破壞
	工作績效

	
	模式一（β 值）
	模式二（β 值）
	模式三（β 值）

	主從交換關係
	-0.058
	0.400***
	0.383***

	服務破壞
	
	
	-0.294***

	F值
	0.519
	28.864***
	23.520***

	R2
	0.003
	0.273
	0.316

	調整後的 R2
	-0.003
	0.263
	0.302

	ΔR2
	
	
	0.043


*** p<0.001
資料來源：本研究整理
服務破壞在倫理氣候對工作績效影響上之中介效果
H5: 服務破壞在倫理氣候對工作績效之影響有顯著中介效果。分析結果如表 4-17所示。
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	依變數
自變數
	服務破壞
	工作績效

	
	模式一（β值）
	模式二（β值）
	模式三（β值）

	倫理氣候
	-0.265***
	0.503***
	0.450***

	服務破壞
	
	
	-0.197**

	F值
	11.692***
	52.380***
	31.232***

	R2
	0.070
	0.253
	0.289

	調整後的 R2
	0.064
	0.248
	0.279

	ΔR2
	
	
	0.036


*** p<0.001, **p<0.01
資料來源：本研究整理
結果顯示模式三的解釋能力相較於模式二稍微減少（R2由50.3%減少至45.0%），而且在模式三中加入服務破壞後，原先的倫理氣候達到統計檢定上的顯著水準，但標準化迴歸係數值下降，且服務破壞對工作績效具有顯著性負向影響（β=-0.197, p<0.001），表示服務破壞在倫理氣候與工作績效之間具有部分中介效果，故本研究所提出之假設H5得到支持。
福利滿意度在主從交換關係對服務破壞之調節效果
H6:福利滿意度在主從交換關係對服務破壞之影響中，有負向調節作用。
(1) 模式一中，將人口統計變項列入控制變項分析，故用dummy variables之方式將人口統計變項分為兩組，結果顯示性別對服務破壞有顯著影響。
(2) 模式二中，將自變項主從交換關係列入迴歸分析模式中，主從交換關係對服務破壞無顯著影響與假設 H1驗證之結果相同。
(3) 模式三中，加入調節變項福利滿意度，結果顯示福利滿意度對服務破壞無顯著影響。
(4) 模式四中，加入主從交換關係與福利滿意度之交互作用項後，結果顯示β值為-0.097，交互作用項中主從交換關係與對服務破壞無顯著影響，故假設 H6未獲得支持，分析結果如下表4-18：
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	依變項

變項名稱
	服務破壞

	
	模式一(β值)
	模式二(β值)
	模式三(β值)
	模式四(β值)

	控制變項
	

	性別
	-0.203
	-0.203
	-0.219
	-0.228

	自變項
	

	主從交換關係
	
	-0.058
	-0.008
	-0.045

	調節變項
	

	福利滿意度
	
	
	-0.100
	-0.092

	交互作用項
	

	主從交換關係
*福利滿意度
	
	
	
	-0.097

	F 值
	6.647*
	3.588*
	2.789*
	2.427*

	R2
	0.041
	0.045
	0.052
	0.060

	ΔR2
	
	0.003
	0.007
	0.008


* p<0.05
資料來源：本研究整理
福利滿意度在倫理氣候對服務破壞之調節效果
H7: 福利滿意度在倫理氣候對服務破壞之影響中，有負向調節作用。
(1) 模式一中，將人口統計變項列入控制變項分析，故用 dummy variables 之方式將人口統計變項分為兩組，結果顯示性別對服務破壞有顯著影響。
(2) 模式二中，將自變項倫理氣候列入迴歸分析模式中，倫理氣候對服務破壞有顯著影響與假設 H2驗證之結果相同。
(3) 模式三中，加入調節變項福利滿意度，結果顯示福利滿意度對服務破壞無顯著影響。
(4) 模式四中，加入倫理氣候與福利滿意度之交互作用項後，結果顯示β值為-0.100交互作用項中倫理氣候與對服務破壞無顯著影響，，故假設 H7未獲得支持，分析結果如下表4-19所示。
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	依變項

變項名稱
	服務破壞

	
	模式一(β值)
	模式二(β值)
	模式三(β值)
	模式四(β值)

	控制變項
	

	性別
	-0.203
	-0.203
	-0.219
	-0.228

	自變項
	

	倫理氣候
	
	-0.259***
	-0.316***
	-0.317***

	調節變項
	

	福利滿意度
	
	
	0.093
	0.083

	交互作用項
	

	倫理氣候*福利滿意度
	
	
	
	-0.100

	F 值
	6.667*
	9.346**
	6.524***
	5.340***

	R2
	0.041
	0.108
	0.113
	0.123

	ΔR2
	
	0.003
	0.007
	0.008


* p<0.05；** p<0.01；*** p<0.001
資料來源：本研究整理
第5節 不同人口統計變項在各變項之差異分析
本節將利用獨立樣本 T 檢定（t test）和單因子變異數分析（one way ANOVA）來驗證不同人口統計變項在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效等構面上是否有顯著差異；而單因子變異數分析若檢定結果呈現顯著差異，則將進一步以 Scheffe（當同質性檢定 p 值大於 0.05 時使用）或Tamhane’s T2（當同質性檢定 p 值小於 0.05 時使用）方法進行事後比較。 
H8: 不同個人與組織變項的員工在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效等認知上有顯著差異。
H8-1: 不同個人與組織變項的員工在主從交換關係中有顯著差異。
H8-2: 不同個人與組織變項的員工在倫理氣候中有顯著差異。
H8-3: 不同個人與組織變項的員工在服務破壞中有顯著差異。
H8-4: 不同個人與組織變項的員工在福利滿意度中有顯著差異。
H8-5: 不同個人與組織變項的員工在工作績效中有顯著差異。
1. 性別在各變項之差異分析
本研究將受測者分為男性與女性兩種不同的類別，以獨立樣本T檢定來檢測性別在各變項上有無顯著差異；分析結果如表 4-20所示，發現性別在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效均無顯著差異。


[bookmark: _Toc454389884][bookmark: _Toc454454744]表4- 20性別在各構面之差異分析
	變項
	性別
	個數
	平均數
	標準差
	T 值
	P 值

	主從交換關係
	男
	58
	3.64
	0.73
	0.035
	0.727

	
	女
	99
	3.64
	0.68
	
	

	倫理氣候
	男
	58
	3.82
	0.61
	-0.360
	0.336

	
	女
	99
	3.86
	0.54
	
	

	服務破壞
	男
	58
	2.40
	0.74
	2.578
	0.106

	
	女
	99
	2.12
	0.59
	
	

	福利滿意度
	男
	58
	3.46
	0.85
	2.040
	0.640

	
	女
	99
	3.18
	0.83
	
	

	工作績效
	男
	58
	3.99
	0.53
	-0.093
	0.610

	
	女
	99
	3.99
	0.49
	
	


資料來源:本研究整理
年齡在各變項之差異分析
本研究將受測者之年齡分為四大類，其中19歲以下的類別有9個樣本，20-29歲有125人，30-39歲有14人，40-49歲的類別有9人，50-59歲0人，60歲以上0人，並以單因子變異數分析來檢測年齡在各變項上有無顯著差異；分析結果如表 4-21所示，不同年齡的受訪者在服務破壞上有顯著差異，並進一步經由 Scheffe 事後檢定發現，差異應是落在20-29歲與40-49歲兩個組別之間。
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	變項
	類別
	個數
	平均數
	標準差
	F值
	p值
	事後檢定

	主從交換關係
	19歲以下
	9
	3.43
	0.61
	2.115
	0.101
	/

	
	20-29歲
	125
	3.70
	0.71
	
	
	

	
	30-39歲
	14
	3.24
	0.76
	
	
	

	
	40-49歲
	9
	3.72
	0.33
	
	
	

	倫理氣候
	19歲以下
	9
	3.97
	0.52
	1.209
	0.309
	/

	
	20-29歲
	125
	3.86
	0.56
	
	
	

	
	30-39歲
	14
	3.59
	0.76
	
	
	

	
	40-49歲
	9
	3.94
	0.38
	
	
	

	服務破壞
	19歲以下
	9
	2.01
	0.57
	3.134
	0.027*
	由平均數推論，差異應發生在20-29歲的組別與40-49的組別之間。

	
	20-29歲
	125
	2.31
	0.67
	
	
	

	
	30-39歲
	14
	1.89
	0.52
	
	
	

	
	40-49歲
	9
	1.88
	0.68
	
	
	

	福利滿意度
	19歲以下
	9
	3.14
	0.52
	0.706
	0.550
	/

	
	20-29歲
	125
	3.33
	0.86
	
	
	

	
	30-39歲
	14
	3.00
	0.84
	
	
	

	
	40-49歲
	9
	3.33
	1.06
	
	
	

	工作績效
	19歲以下
	9
	3.78
	0.43
	1.279
	0.283
	/

	
	20-29歲
	125
	3.99
	0.52
	
	
	

	
	30-39歲
	14
	4.02
	0.46
	
	
	

	
	40-49歲
	9
	4.24
	0.45
	
	
	


*p<0.05
資料來源:本研究整理
教育程度在各變項之差異分析
本研究將受測者之教育程度分為四大類，其中 高中職(含)以下的類別有8人，專科有7人，大學有74人，研究所的類別有68人，並以單因子變異數分析來檢測教育程度在各變項上有無顯著差異；分析結果如表 4-22所示，不同教育程度的受訪者在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效並無顯著差異。
[bookmark: _Toc454389886][bookmark: _Toc454454746]表4- 22教育程度在各構面之差異分析
	變項
	類別
	個數
	平均數
	標準差
	F值
	p值

	主從交換關係
	高中職(含)以下
	8
	3.45
	1.01
	1.074
	0.362

	
	專科
	7
	3.51
	0.47
	
	

	
	大學
	74
	3.57
	0.70
	
	

	
	研究所(含)以上

	68
	3.75
	0.67
	
	

	倫理氣候
	高中職(含)以下
	8
	3.42
	0.88
	2.381
	0.072

	
	專科
	7
	3.74
	0.57
	
	

	
	大學
	74
	3.81
	0.54
	
	

	
	研究所(含)以上
	68
	3.94
	0.53
	
	

	服務破壞
	高中職(含)以下
	8
	2.06
	0.71
	0.576
	0.632

	
	專科
	7
	2.15
	0.75
	
	

	
	大學
	74
	2.30
	0.66
	
	

	
	研究所(含)以上
	68
	2.18
	0.65
	
	





表4-22教育程度在各構面之差異分析(續)
	變項
	類別
	個數
	平均數
	標準差
	F值
	p值

	福利滿意度
	高中職(含)以下
	8
	2.48
	0.98
	2.651
	0.051

	
	專科
	7
	3.37
	0.86
	
	

	
	大學
	74
	3.29
	0.85
	
	

	
	研究所(含)以上
	68
	3.36
	0.79
	
	

	工作績效
	高中職(含)以下
	8
	3.88
	0.64
	1.336
	0.265

	
	專科
	7
	3.97
	0.57
	
	

	
	大學
	74
	3.92
	0.48
	
	

	
	研究所(含)以上
	68
	4.08
	0.49
	
	


資料來源:本研究整理
職業類別在各變項之差異分析
本研究將受測者之職業類別分為四大類，其中餐飲的類別有60人，零售有36人，其中將資訊與金融合併，重新命名為資訊與金融，有23人，其他的類別有38人，並以單因子變異數分析來檢測職業類別在各變項上有無顯著差異；分析結果如表 4-23所示，不同職業類別的受訪者在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效並無顯著差異。


[bookmark: _Toc454389887][bookmark: _Toc454454747]表4- 23職業類別在各構面之差異分析
	變項
	類別
	個數
	平均數
	標準差
	F值
	p值

	主從交換關係
	餐飲
	60
	3.66
	0.65
	1.678
	0.174

	
	零售
	36
	3.71
	0.78
	
	

	
	資訊與金融
	23
	3.80
	0.48
	
	

	
	其他
	38
	3.43
	0.78
	
	

	倫理氣候
	餐飲
	60
	3.81
	0.52
	0.823
	0.483

	
	零售
	36
	3.93
	0.68
	
	

	
	資訊與金融
	23
	3.95
	0.41
	
	

	
	其他
	38
	3.76
	0.59
	
	

	服務破壞
	餐飲
	60
	2.33
	0.67
	2.442
	0.066

	
	零售
	36
	2.01
	0.61
	
	

	
	資訊與金融
	23
	2.11
	0.62
	
	

	
	其他
	38
	2.33
	0.67
	
	

	福利滿意度
	餐飲
	60
	3.22
	0.82
	0.497
	0.685

	
	零售
	36
	3.31
	0.92
	
	

	
	資訊與金融
	23
	3.46
	0.73
	
	

	
	其他
	38
	3.23
	0.91
	
	

	工作績效
	餐飲
	60
	3.91
	0.45
	2.443
	0.066

	
	零售
	36
	4.18
	0.57
	
	

	
	資訊與金融
	23
	4.03
	0.44
	
	

	
	其他
	38
	3.92
	0.51
	
	


資料來源:本研究整理
平均月所得在各變項之差異分析
本研究將受測者之個人平均月所得分為四大類，其中 10000元以下的類別有 55人，10001-30000有65人，30001-50000有27人，50001以上的類別有10人，並以單因子變異數分析來檢測個人平均月所得在各變項上有無顯著差異；分析結果如表 4-24所示，不同個人平均月所得的受訪者在工作績效上有顯著差異，並進一步經由Scheffe 事後檢定發現差異落在50001元以上與10000元以下之間。
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	變項
	類別
	個數
	平均數
	標準差
	F值
	p值
	事後檢定

	主從交換關係
	10000元以下
	55
	3.59
	0.58
	0.197
	0.898
	/

	
	10001-30000元
	65
	3.67
	0.81
	
	
	

	
	30001-50000元
	27
	3.70
	0.71
	
	
	

	
	50001元以上
	10
	3.61
	0.57
	
	
	

	倫理氣候
	10000元以下
	55
	3.78
	0.52
	0.499
	0.683
	/

	
	10001-30000元
	65
	3.91
	0.62
	
	
	

	
	30001-50000元
	27
	3.84
	0.54
	
	
	

	
	50001元以上
	10
	3.82
	0.53
	
	
	

	服務破壞
	10000元以下
	55
	2.25
	0.58
	0.520
	0.669
	/

	
	10001-30000元
	65
	2.23
	0.68
	
	
	

	
	30001-50000元
	27
	2.26
	0.71
	
	
	

	
	50001元以上
	10
	1.97
	0.86
	
	
	


表4-24個人平均月所得在各構面之差異分析(續)
	福利滿意度
	10000元以下
	55
	3.14
	0.74
	1.124
	0.341
	/

	
	10001-30000元
	65
	3.39
	0.96
	
	
	

	
	30001-50000元
	27
	3.23
	0.69
	
	
	

	
	50001元以上
	10
	3.50
	1.01
	
	
	

	工作績效
	10000元以下
	55
	3.86
	0.47
	2.881
	0.038*
	由平均數推論，差異應發生50001元以上的組別與10000元以下的組別之間。

	
	10001-30000元
	65
	4.05
	0.51
	
	
	

	
	30001-50000元
	27
	3.99
	0.46
	
	
	

	
	50001元以上
	10
	4.31
	0.55
	
	
	


*p<0.05
資料來源:本研究整理
工作年資在各變項之差異分析
本研究將受測者之工作年資分為三大類，其中 三年以下的類別有 120人，三-六年有21人，其中將六到十年與十年以上合併，重新命名為六年以上，有16人，並以單因子變異數分析來檢測工作年資在各變項上有無顯著差異；分析結果如表 4-25所示，不同工作年資的受訪者在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效並無顯著差異。


[bookmark: _Toc451523882][bookmark: _Toc454389889][bookmark: _Toc454454749]表4- 25工作年資在各構面之差異分析
	變項
	類別
	個數
	平均數
	標準差
	F值
	p值

	主從交換關係
	三年以下
	120
	3.67
	0.64
	0.370
	0.692

	
	三-六年
	21
	3.56
	1.01
	
	

	
	六年以上
	16
	3.55
	0.70
	
	

	倫理氣候
	三年以下
	120
	3.85
	0.54
	0.439
	0.645

	
	三-六年
	21
	3.91
	0.64
	
	

	
	六年以上
	16
	3.73
	0.66
	
	

	服務破壞
	三年以下
	120
	2.25
	0.63
	1.691
	0.188

	
	三-六年
	21
	2.29
	0.72
	
	

	
	六年以上
	16
	1.94
	0.79
	
	

	福利滿意度
	三年以下
	120
	3.34
	0.76
	2.009
	0.138

	
	三-六年
	21
	2.94
	1.10
	
	

	
	六年以上
	16
	3.26
	1.06
	
	

	工作績效
	三年以下
	120
	3.95
	0.49
	2.098
	0.126

	
	三-六年
	21
	4.05
	0.56
	
	

	
	六年以上
	16
	4.21
	0.43
	
	


資料來源:本研究整理


1. 假設驗證結果驗證
本節將根據上述統計資料與分析，整理出本研究之假設與其假設驗證 之結果，並以表 4-26 加以彙整。
[bookmark: _Toc451523883][bookmark: _Toc454389890][bookmark: _Toc454454750]表4- 26假設驗證結果彙整表
	假設
	假設內容
	驗證結果

	H1
	主從交換關係對服務破壞有負向影響。
	不成立

	H2
	倫理氣候對服務破壞有負向影響。
	成立

	H3
	員工服務破壞行為對工作績效有負向影響。
	成立

	H4
	服務破壞在主從交換關係對工作績效之影響有顯著中介效果。
	不成立

	H5
	服務破壞在倫理氣候對工作績效之影響有顯著中介效果。
	成立

	H6
	福利滿意度在主從交換關係對服務破壞之影響中，有負向調節作用。
	不成立

	H7
	福利滿意度在倫理氣候對服務破壞之影響中，有負向調節作用。
	不成立

	H8
	不同個人與組織變項的員工在主從交換關係、倫理氣候、服務破壞、福利滿意度、工作績效等認知上有顯著差異。
	不成立

	H8-1
	不同個人與組織變項的員工在主從交換關係中有顯著差異。
	不成立

	H8-2
	不同個人與組織變項的員工在倫理氣候中有顯著差異。
	不成立

	H8-3
	不同個人與組織變項的員工在服務破壞中有顯著差異。
	不成立

	H8-4
	不同個人與組織變項的員工在福利滿意度中有顯著差異。
	不成立

	H8-5
	不同個人與組織變項的員工在工作績效中有顯著差異。
	不成立


資料來源:本研究整理
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