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摘要 

近年研究發現溝通風格與人格有關，但溝通行為較人格更外顯且易觀察，也是

組織內師徒傳遞知識與協助徒弟適應組織工作的重要方式之一。本研究旨在探討師

徒溝通風格(精確性溝通和言語攻擊性)對於師徒功能、徒弟工作表現、離職傾向與

組織社會化的影響效果。以長期實施師徒制度的軍校生為研究對象，採師徒對偶配

對進行問卷調查，師徒共計 154 對。依據溝通知能理論(communication competence 

theory, Spitzberg & Cupach, 1984) 來探討師徒溝通風格之主要效果與交互作用效果

對於師徒功能、徒弟工作表現、離職傾向與組織社會化之影響，研究結果顯示：師

父精確性溝通風格與社會支持、工作表現為正向關係，而師父言語攻擊性溝通風格

與職涯發展、工作表現為負向關係。在師徒溝通風格交互作用部分，1. 師父精確性

溝通和徒弟精確性溝通之交互作用會邊緣顯著預測離職傾向；2. 師父精確性溝通和

徒弟言語攻擊性之交互作用會顯著預測組織社會化；3.師父言語攻擊性和徒弟精確

性溝通之交互作用會顯著預測離職傾向。論文總結提出本研究貢獻與研究限制，並

提供未來研究建議。 

 

 

 

關鍵字：溝通風格、師徒功能、溝通知能、言語攻擊性、精確性溝通、工作表現、

組織社會化、離職傾向 

  



 

 

Abstract 

In recent years new research studies have showed communication styles are related to 

personality. However, communication behavior offered a direct way to observe and which 

was an important way to share knowledge in an organization through mentoring. The aim 

of this study is to investigate how the main effect and interaction of mentor and protégé 

communication style affect mentoring function, protégé job performance, turnover 

intention and organizational socialization. Two set of questionnaires were completed by 

mentors and protégés 154 dyads from cadets in N.D.U. Drawing on communication 

competence theory (Spitzberg & Cupach, 1984), results of this study showed mentor’s 

preciseness were positively related to psychosocial support and job performance. 

Furthermore, mentor’s verbal aggressiveness was negtively related to career development 

and job performance. Regarding to interaction effects of mentor and protégé 

communication styles, three major finding are emerged. First, the interaction of mentor and 

protégés’ preciseness was marginally significantly to turnover. Second, the interaction of 

mentor’s preciseness and protégé’s verbal aggressiveness significantly predicted 

organizational socialization. Third, the interaction of mentor’s verbal aggressiveness and 

protégé’s preciseness would effect on turnover. We summarize our finding, highlight 

limitation of current research, and offer suggestion for future direction.  

 

 

Key words: Communication style, Communication competence, Mentoring  

    functions, Verbal aggressiveness, Preciseness, Job performance,  

      Socialization, Turnover 
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第一章 緒論 

本研究旨在探討師徒溝通風格的組合對師徒功能與徒弟的工作表現、離職傾

向和組織社會化的影響。本章緒論分為三節，第一節闡述研究背景和動機；第二

節闡述本研究目的；第三節則為研究架構。 

第一節 研究背景與動機 

師徒制從古至今已行之有年，古人說：「師者，所以傳道、受業、解惑也。」

所謂的師父可視為教學、支持、引導徒弟的人。最早對師徒制實務運用感興趣的

是在組織中的運用(Kram, 1983)，此後陸續有學者提出在組織中實行師徒制的好

處(Allen, Eby, Poteet, Lentz & Lima, 2004)。特別是對於新進組織的成員，若能有

師父教導，有助於更快學習技能與知識，同時也適應組織內的生活(Cooper-

Thomas & Anderson, 2006)，對提高人力資源的素質也有所幫助，並節省組織培養

人才的成本，不僅對師父、徒弟和組織皆有諸多助益(Kram, 1985; Mullen & Noe, 

1999; Ragins & Scandura,1999; Scandura, 1998)。 

在師徒關係中，兩人間的人際互動與交流無論是傳授知識或解決疑惑，皆須

仰賴溝通來進行，過去許多學者也將重心放在人的溝通行為模式，即溝通風格

(Burgoon & Hale, 1987; Gudykunst, Matsumoto, Stella, Nishida, Kim& Heyman, 1996; 

Norton, 1983)，而近期則有學者發現溝通風格與人格有關(Daly & Bippus,1998; 

McCroskey & Beatty,2000; De Vries, Bakker-Pieper, Konings, & Schouten, 2011)，人

格特質是反映個體的所有行為，溝通風格則是部份行為的反映(Bakker-Pieper & 

De Vries, 2013)，相較於人格特質，溝通行為更外顯和易觀察的，然而，過去針對

師徒溝通風格的研究並不多，但師徒間的溝通即是一知識傳遞的歷程，透過師徒

制的方式，師父得以將組織內的知識教導給徒弟（鄭瑩妮、胡昌亞、簡世文，2013），
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也因此師徒雙方在教學情境中溝通風格的適配性格外重要。 

在天下雜誌 2011 年的「搞定四種難溝通的人」文章中指出，常見的四種難

溝通類型的人分別是情緒崩潰型、拒絕溝通型、躁進挑釁型和野蠻威脅型，其中，

躁進挑釁型和野蠻威脅型與言語攻擊性(Verbal Aggressiveness)溝通風格類似(De 

Vries & Bakker-Pieper, 2009)，主管言語攻擊也是部屬所害怕遇到的(Madlock & 

Kennedy-Lightsey, 2010)。此外，在精確性溝通風格方面，若師徒雙方皆能清楚且

精確溝通彼此的想法與觀念，對師徒關係是否更有助益？Bakker-Pieper 和 De 

Vries (2013)指出部屬認為有精確性溝通風格的主管表現較好，當主管透過有組織、

結構良好且用字精準的方式溝通，能在溝通時降低矛盾，增加部屬對主管的滿意

度和信任。但 Myers、Mottet 和 Martin (2000)則發現老師的精確性溝通風格對學

生的溝通動機無明顯預測力，這些看法互相矛盾，可能是未探討師徒雙方溝通風

格組合的影響性所造成。 

溝通知能(communication competence)是在溝通過程中，個體能有效達到目標

且表現出適宜行為的能力，也代表溝通的品質(Spitzberg & Cupach, 1984)，過去

的文獻指出，主管的溝通風格可鼓勵並影響組織內部屬的行為 (Martin, Rich & 

Gayle, 2004)，而溝通知能與部屬和主管的關係和工作的滿意度有關 (Mikkelson, 

York, & Arritola, 2015)。當師父和徒弟表現出適宜且有效的溝通風格，不僅能使

溝通品質提升，也有助於雙方關係的發展，提升師徒功能的發揮。因此，在教學

情境中，師徒雙方的溝通風格能否促成雙方有良好的溝通品質，達到溝通知能理

論的有效性與適宜性，是本研究關注的重點。 

然而，過去探討此兩類型溝通風格的師徒對偶研究相當少，卻是在組織中常

見的師父溝通風格，其對徒弟的影響性也不容忽視，Pacleb 和 Bocarnea (2016)認

為主管的精確性溝通風格，會以高度結構化、簡潔、周到且堅定的方式表達，在

教學情境中，減少了表達的不確定性，能使師徒間達到正向且有效的互動成果，



 

3 

 

有助於徒弟的學習，在溝通知能理論中是屬於有效性高且適宜性較高的溝通方式；

相反地，在學習情境中，主管言語攻擊性的溝通風格則創造了不同的關係，除直

接影響到部屬不願親近主管外，言語攻擊也會被部屬視為是主管貶低他人的行為，

不僅阻礙師徒關係發展，也不利於知識傳遞，在溝通知能理論中則是屬於低有效

性且低適宜性的溝通方式，對師徒間的溝通產生不良影響。 

本研究擬以長年實施師徒制度的軍校生為對象，探討師父溝通風格對徒弟工

作表現、離職傾向、組織社會化及師徒功能的影響性，更進一步瞭解師徒溝通風

格組合後對師徒功能及徒弟的影響性，以期能對師徒的溝通有更深入的了解，並

提供實務運用及後續學術研究之參考。 

第二節 研究目的與預期貢獻 

Morreale、Osborn 和 Pearson (2000)認為溝通知能會影響徒弟的個人和職涯

的成功，師父亦是透過溝通來指導徒弟，當徒弟傾向某種風格溝通時，可能會無

法有效地向師父尋求幫助。在 Fleming等人(2013)所發展的師父指導能力量表中，

有效的溝通被視為最優先評量指標，由此可見溝通在師徒關係中的重要性。師徒

間的溝通是不斷地相互影響的過程，因此，溝通後對師徒功能所造成的影響性是

不容忽視的。 

師徒制的建立立意良好，組織期望透過師徒的交流而使師父、徒弟和組織皆

受益，但如何使師徒的溝通時能夠產生最大的效益，在師徒分派教學前，就能找

到適配的溝通風格，有助於更快達到裨益組織、師父與徒弟的三贏。此外，對師

父和徒弟而言，在經過訓練後，徒弟的工作表現良好，代表訓練的有效性與職涯

發展的指標 (Bozionelos et al., 2016)；對徒弟與組織而言，能否適應組織，有良

好的組織社會化，是新成員進入組織成為有效成員的關鍵 (Saks & Gruman, 2012)；

對組織而言，培養一位優秀的人才所費不貲，徒弟在訓練過後想離開組織或願意
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繼續留下來為組織奮鬥，離職傾向是重要指標，離職的結果是組織所不樂見

(Schyns, Torka, & Gössling, 2007)。故本研究擬以師徒功能及徒弟的工作表現、組

織社會化與離職傾向四個依變項來了解師徒溝通風格對四者的影響性。 

承上節闡述之研究背景與動機，本研究期望藉由師徒雙方對偶資料進行實證

研究，旨在探討師徒溝通風格組合對師徒功能與徒弟的影響。先行探討師父溝通

風格對師徒功能與徒弟工作表現、離職傾向與組織社會化的影響，從實務面而言，

組織管理者期待能透過師徒制的關係對組織產生助益，若能善用師徒溝通風格的

對偶關係對師徒雙方產生影響性之預測，則能適當擬定合適的組織機制與策略，

使師徒溝通更順暢而提升組織培養人才的助力。 

 綜上所述，歸納本研究之目的如下： 

一、探討師父溝通風格對師徒功能、徒弟工作表現、留任組織與組織適應的影響。 

二、檢驗師徒溝通風格組合對師徒功能、徒弟工作表現、離職傾向與組織社會化

的影響。 

 

第三節 研究架構 

 如前述研究背景、動機與目的，擬訂本研究之研究架構（如圖 1 所示），其

架構分別為師徒溝通風格組合、師徒功能及其職涯發展、社會支持和角色楷模三

構面和徒弟的工作表現、離職傾向與組織社會化。自變項為師徒溝通風格的組合，

依變項則為師徒功能、徒弟工作表現、離職傾向和組織社會化。 
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圖 1 研究架構圖 

  

師父溝通風格 

 

言語攻擊性 

精確性 

徒弟溝通風格 

 

言語攻擊性 

精確性 

徒弟 

工作表現 

組織社會化 

離職傾向 

師徒功能 



 

6 

 

第二章 文獻探討 

依據研究動機與目的，蒐集相關文獻資料，本章分為五節，第一節為師父溝

通風格對師徒功能的影響；第二節為師父溝通風格對徒弟離職傾向、工作表現和

組織社會化的影響；第三節為師徒溝通風格的組合效果；最後則是研究假設的統

整。 

第一節 師父溝通風格對師徒功能的影響 

本節以溝通風格與師徒功能之相關文獻與定義作一詳述探討，架構分為四

部份。首先是溝通知能與溝通風格的定義與介紹；第二部份是師徒功能的定義

和說明；接續為言語攻擊性與精確性溝通風格的相關文獻探討；最後則是師父

溝通風格對師徒功能的影響。 

壹、溝通知能與溝通風格 

溝通 (communication) 是指人與人之間的意見交流或訊息傳遞。過去曾有

調查研究指出，日常生活中的人際溝通大約佔了清醒時的 50%以上(Samovar, 

Brooks, & Porter，1969)，由此可見溝通在人際間交流的重要性。根據 Spitzberg 

和 Cupach (1984)所提出的溝通知能理論(communication competence theory)，將

溝通知能(communication competence)定義為「以合宜的態度使用溝通來達到目

的。」(Monge, Bachman, Dillard, & Eisenberg, 1982; Parks, 1994)，在組織的師徒

制中，所要達到的溝通目的即是知識傳遞，當師徒雙方能有較高的溝通知能，

能以合宜的態度與方式與對方溝通，較能夠透過溝通達到知識傳遞的目的。

Webster (2010) 認為在教學情境中，能夠引發學生學習動機的是老師能清楚的

溝通，並且能夠簡要且直接地表達訊息，並且能夠以良好的結構來傳達教學內

容，提醒學生關鍵要素；反之，言語攻擊則是一種破壞性的溝通方式(Mansson, 

Myers & Martin, 2011)。 
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個體展現的溝通方式，最早由 Norton (1978) 提出溝通風格(communication 

style)一詞，其將溝通風格定義為個體以一種語言、非語言或次語言的互動來表

達文字意義被接收、過濾、解釋或理解的方式。近期 De Vries、Bakker-Pieper、

Alting Siberg、Van Gameren 和 Vlug (2009)把溝通風格定義為個體在社會互動

中，以特有的方式傳送語言、次語言或非語言訊息，表達 (1) 個體是誰或個體

想呈現的樣貌，(2) 個體傾向如何與人們互動， (3) 個體的訊息通常以何種方

式被解讀。此定義方式較 Norton 的定義廣，其內涵包含溝通者個人和人際間的

溝通行為，是指溝通者個人展現出溝通的主導權，不僅是接收訊息者需要認真

看待所傳遞的訊息，也傳達了溝通者個人本身的狀態資訊，包含溝通者希望接

受訊息者如何反應或服從。 

De Vries、Bakker-Pieper、Konings 和 Schouten (2011)將溝通風格的焦點放

在溝通者在溝通時使用的形容詞和動詞上，最後歸納出六種行為溝通風格，分

別為表達性(Expressivness)、精確性(Preciseness)、言語攻擊性(Verbal 

Aggressiveness)、質疑性(Questioningness)、情緒性(Emotionality)、印象管理

(Impression Manipulativeness)。各種溝通風格的意涵描述如表 2-1。 

 

表 2- 1 

CSI(The Communication Styles Inventory)溝通風格 

類型 構面 

表達性 

(Expressivness) 

1. 多話(Talktiveness)：一個人在對話中貢獻多少。 

2. 會話主導性(Conversational dominance)：主導對話。不 

讓他人有機會貢獻或表達自己的想法。 

3. 幽默(Humor)：幽默或有趣的。 

4. 非正式(Informality)：以專業的方式與他人互動。 

精確性 

(Preciseness) 

1. 結構(Structuredness)：清楚連結他人的想法。 

2. 思慮(Thoughtfulness)：在說話前仔細思考。 

3. 實在(Substantiveness)：傾向討論重要的主題。 

4. 簡鍊(Conciseness)：溝通簡明扼要。 

言語攻擊性 1. 憤怒(Angriness)：對人表現暴躁。 
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(Verbal 

Aggressiveness) 

2. 權威(Authoritarianism)：堅持他人執行自己的需求。 

3. 貶抑(Derogatoriness)：看扁他人。 

4. 非支持性(Nonsupportiveness)：不為他人考慮。 

質疑性 

(Questioningness) 

1. 非常規性(Unconventionality)：提供的主題或意見不是

在對話中會討論的。 

2. 哲學性(Philosophicalness)：從事哲學的對話或主題。 

3. 好奇(Inquisitiveness)：諮詢或問問題。 

4. 好爭辯(Argumentativeness)：喜愛爭論或爭執。 

情緒性 

(Emotionality) 

1. 感傷(sentimentality)：表現明顯情感和哭泣。 

2. 煩惱(Worrisomeness)：談論許多擔心。 

3. 緊張(Tension)：緊繃或難以保持冷靜。 

4. 防衛(Defensiveness)：容易受傷。 

印象管理 

(Impression 

Manipulativeness) 

1. 逢迎(Ingratiation)：試圖變得較有吸引力或可愛。 

2. 迷人(Charm)：使用魅力或調情。 

3. 難以瞭解(Inscrutableness)：不易被了解；神秘。 

4. 隱瞞(Concealingness)：避免完全揭露。 

資料來源：“The perfectionism social disconnection model: The mediating role of 

communication styles.” by Barnett, M. D., & Johnson, D. M. ,2016, Personality and 

Individual Differences, 94, 203. 

 

近期研究中的溝通風格行為更重於表達個體的主體性和主動性，也是個體

表現自我並且傳達給他人所呈現出的自我樣貌，也可以說是個體個人人格特質

(personality)的具體表現。 

本研究旨在探討學習情境中，師徒溝通風格的影響性，研究者選取其中兩

種溝通風格中：言語攻擊性與精確性，作為本研究主要探討風格。過去的研究

發現，言語攻擊的溝通方式會造成部屬對主管和組織的負面偏見(negtive bias)，

對部屬的工作表現也有極大的影響，當部屬需要職涯支持和指導時，面對言語

攻擊的主管會感覺害怕 (Madlock & Kennedy-Lightsey, 2010)。此外，樊景立與

鄭伯壎（2000）提出在華人社會中特有的家長式領導三元模式，其中威權領導

(authoritarian leadership)風格的主管會對部屬展現貶抑、訓斥等領導作風，其內

涵與言語攻擊性的溝通風格相似，當主管展現威權領導時，會使部屬表現出羞
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愧和畏懼，而使工作績效表現不佳；在 Tepper（2000）提出的不當督導

（abusive supervision）是指主管持續性對部屬有敵意的口語和非口語行為，其

行為包含公開嘲笑、怒斥部屬，不當督導會造成部屬的工作績效、組織承諾降

低，且會造成抗拒上司而想要離職（胡昌亞、鄭瑩妮，2014）。可見無論是威權

領導或不當督導之內涵皆與攻擊性溝通風格相似，造成的結果皆不利於教學情

境中的師徒雙方或組織。 

Norton 和 Nussbaum (1980) 認為有效能的老師能夠清楚且精確地解釋困難

的學習材料而引發學生的學習動機，當老師使用精確性的語言與學生溝通時，

有助於鼓勵學生共同合作並同樣地使用精確性的語言溝通和完成任務(Capraro, 

Bicer, Grant, & Lincoln, 2017)，能清楚表達向下溝通的主管，較能夠發揮其影響

力(Dewan & Myatt, 2008)，而且精確性溝通風格的主管，會以高度結構化、簡

潔、周到且堅定的方式表達，減少了表達的不確定性，能使師徒間達到正向且

有效的互動成果，而有助於提升部屬的動機、靈感、滿意度、生產力和承諾

(Pacleb & Bocarnea, 2015)，也因此研究者認為言語攻擊性是在學習情境中，徒

弟害怕的一種溝通風格，而精確性則是學習情境中徒弟所希望的一種溝通風

格。綜上所述，在上對下的教學情境中，師父精確性與言語攻擊性的溝通風格

皆會對徒弟產生重大的影響。 

貳、師徒功能 

師徒關係(mentorship)即是師父與徒弟的關係。最早的師徒制記載起源於兩

千多年前的古希臘神話，希臘國王 Odysseus 在特洛伊戰爭出兵前，將兒子

Telemachus 託付給 Mentor 照顧和教導，此後 Mentor 一詞逐漸衍生為經驗豐富

且資深者帶領資淺者的師父。Kram (1983) 將師徒關係的定義在職場中，工作

經驗資深者(師父)與資淺者(徒弟)人際互動所產生的關係，通常師父(mentor)會

提供多種師徒功能給徒弟(Protégé)，包含支持、引導和諮詢，來幫助徒弟完成
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重要的工作任務。Kram (1985) 提出師父可以提供給徒弟的師徒功能主要有兩

種，分別是社會心理支持(psychosocial function)、職涯發展(career 

development)，後由 Scandura (1992) 修改，將心理功能再區分為社會心理支持

(psychosocial support) 和角色楷模(role modeling)功能，使師徒功能的分類更加

明確，各別意涵分別如表 2-2 描述之。 

 

表 2- 2 

師徒功能的構面 

構面 內涵 意義 

職涯發展 

(career 

development) 

支援 

sponsor 

給予徒弟方向指引，提供職涯上

的發展與晉升。 

保護 

protect 

徒弟不小心犯錯時，保護徒弟免

受到高層指責的緩衝機制。 

曝光度 

exposure 

指派合適的任務，增加徒弟的曝

光度，使徒弟能有晉升的機會。 

挑戰任務 

challenging assignments 

提供挑戰性的任務，回饋並鼓勵

徒弟際能的發展，使徒弟能準備

負起更大的責任。 

教練 

coach 

分享建議、資訊、點子等，幫助

徒弟達到目標和被認可。 

社會支持 

(psychosocial 

support) 

友誼 

friendship 

分享工作外的經驗。 

諮詢 

counseling 

積極傾聽並使徒弟能夠探索並關

注自我與職涯發展。 

接納與認可 

acceptance/confirmation 

表達積極正向關注。 

社交 

social 

在工作之餘參加一對一的非正式

社交活動。 

親職 

parent 

師父對徒弟有如父母對小孩的照

顧一般。 

角色楷模 

(role modeling) 

角色模範 

role modeling 

師父表現出可成為徒弟表率的行

為與態度，成為徒弟的模範。 
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資料來源：“Mentoring research: A review and dynamic process model.” by 

Wanberg, C. R., Welsh, E. T., & Hezlett, S. A., 2003, Research in personnel and 

human resources management, 22, 39-124. 

 

許多文獻中皆表明師徒功能的重要性，職涯發展的功能是指師父可以在徒弟

的工作專業學習中給予支持，並且提升其專業度，幫忙解決與工作相關的問題

(Allen & Eby, 2003; Ayres, 2006; Patwardhan & Venkatachalam, 2012; Scandura, 

1992)；社會心理支持功能則可以幫助徒弟心理較穩定並適應組織環境(Allen, Eby, 

O’Brien, & Lentz, 2008; Kram, 1985)；角色楷模功能則是師父作為徒弟的榜樣，

展現專業並完成組織所賦予的工作職責(Lankau & Chung, 1998; Rutherford, 1984 )。

此外，師徒間的互動就是一種知識分享行為，透過師徒間的頻繁互動，師父能夠

將組織內的各項知識傳遞給徒弟（鄭瑩妮、胡昌亞、簡世文，2013），換言之，

師父透過溝通與徒弟互動，從而能提供師徒功能，並且將組織中的知識傳遞給徒

弟。 

過去的文獻顯示，師徒制對組織與徒弟皆有助益。對徒弟而言，接受師父指

導可以獲得較多的晉升機會和較高的薪資，有較高的職涯滿意、職涯承諾和工作

滿意 (Allen et al., 2004; Singh, Tharenou & Ragins, 2007)。對組織來說，新進員工

透過師父的幫助，能夠較快的適應組織而成為組織的一員(Scandura, 1998)，而師

父就如同組織的老師角色，教導傳承組織內的事務，如工作任務、組織期待、工

作角色、組織流程和組織文化等(Ostroff & Kozlowski, 1993)，在學習的關係中有

助於培養徒弟的能力，增加組織整體的人力資源而利益組織 (McDowall-Long, 

2004)。如上所述，師父與徒弟在教學情境中的溝通若能充分使師徒功能發揮，師

徒制的實施就能對徒弟與組織皆發揮最大的效益。 

參、言語攻擊性與精確性的溝通風格 

在組織中的溝通不外乎對主管、部屬或同事的溝通，溝通的方向有向上
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(upward)溝通、向下(downward)溝通和水平(horizontal)溝通 (Miljkovic & Rijavec, 

2008)。過去針對師徒溝通風格的研究不多，但在組織中，主管提供部屬職涯發展

的指導和支持性的行為可視為是一種師徒制關係，主管常是部屬的導師，並且執

行師徒功能(Scandura & Schriesheim, 1994 )。師徒關係中的溝通，主要是師父對

徒弟的向下溝通和徒弟對師父的向上溝通，以下將針對師父的攻擊性與精確性溝

通風格影響進行探討。 

一、師父言語攻擊性溝通的影響 

言語攻擊的定義是個體攻擊他人的自我概念，會使被攻擊的人感受到心理

上的傷害(Infate & Wigley, 1986)，例如攻擊其個性、能力、外貌，對他人嘲笑、

詛咒、諷刺和威脅(De Vries et al., 2009; Wigley, 1998)。 

過去的研究也顯示言語攻擊會造成許多關係中的負向結果(Infante, Myers, & 

Buerkel, 1994; Martin & Anderson, 1995; Infante & Rancer, 1996; Myers & Rocca, 

2000)，而導致習得無助(Infante, 1995; Infante & Rancer, 1996)。主管對部屬的言

語攻擊會使部屬對主管有較低的滿意度(Infante & Gorden, 1985)；在教學情境

中，老師使用言語攻擊與學生對老師的負向知覺有關(Martin, Weber, & Burant, 

1997)，也會影響師生關係的滿意度和學生的自尊(Buford, 2010)。此外，研究也

顯示言語攻擊會降低社會吸引(Martin, Heizel, & Valencic, 1999)、人際吸引

(Rocca & McCroskey, 1999)、學生對學習的動力(Burant, 1999)。 

近期 De Vries、Bakker-Pieper 和 Oostenveld(2010)的研究也發現，主管的言

語攻擊性溝通風格與部屬對主管的滿意度和表現呈現負相關，也與部屬的知識

分享(蒐集和貢獻)行為呈現負相關。因此，師父言語攻擊性的溝通風格不僅會

對徒弟造成許多負向的影響，也對徒弟的學習不利，在師徒關係中產生破壞性

而影響師徒功能的發揮。 
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二、師父精確性溝通風格的影響 

 De Vries 等人 (2009)所提出的精確性溝通風格是指清楚 (clarity)、扼要

(conciseness)、有效率(efficiency)、務實(businesslike)、沉著(composure)的溝通方

式；而Norton(1983)所提出的溝通風格分類中，也有精確性溝通風格，其定義是

個體要求精確且準確(accurate)的溝通內容和對話；Gudykunst等人(1996)提出的

CSS(Communication Style Scale)量表中的精確性溝通風格則強調在互動中的清楚

和準確，包含在溝通時雙方的認知和感覺。這三位學者均在提出風格內涵時提及

精確性溝通風格，可以顯見精確性溝通風格內涵是組織內人際溝通中的一個重要

類別。 

 精確性的溝通者是嚴格且準確的，會提出明確的論點和具體的證明或證據來

澄清自己的立場 (Myers, Mottet, & Martin, 2000)，在教學情境中，師父的溝通風

格會影響徒弟對師父如何傳達內容和建立學習氣氛的看法。De Vries 等人 (2010)

指出主管的精確性溝通風格有助於溝通時部屬對知識的吸收；Bakker-Pieper 等人

(2013)的研究中也提出，部屬認為有精確性溝通風格的主管表現較好，當主管透

過有組織、結構良好且用字精準的方式溝通，能在溝通時降低矛盾，並且提高角

色定位和溝通過程的清晰度，因此能增加部屬對主管的滿意度和信任。 

肆、師父溝通風格與師徒功能的關係 

根據溝通知能理論，Canary 和 Spitzberg (1989)認為溝通知能可由兩個面向

來評估：適宜性(appropriateness)和有效性(effectiveness)。適宜的溝通要符合情

境與關係的準則，掌握溝通的情境；而有效的溝通要達到傳達者的目的、目標

和意圖的功能(Canary & Spitzberg, 1987)。如前所述，師父的溝通風格會直接影

響到與徒弟的關係，在教學情境中，師父透過溝通來傳達知識，並在與徒弟的

互動中提供師徒功能。當主管使用言語攻擊時，會使部屬感受到對主管支持性

降低(Bekiari, 2012)除了降低心理社會功能外，也會使部屬在尋求職涯支持和指
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導時受到嚇阻(Madlock & Kennedy-Lightsey, 2010)，而使部屬感受到害怕，未能

達到有效與適宜的溝通。此外，當老師展現的溝通風格成為學生不良的角色模

範，會使學生對他人採用相似的攻擊行為(Bekiari, Kokaridas& Sakellariou, 

2005)，並且影響了學生學習時的情緒和滿意度(Bekiari, 2012)。也就是說，當師

父表現出言語攻擊性的溝通時，其溝通方式會影響師徒功能的發揮(Madlock & 

Kennedy-Lightsey, 2010)，不論是對師徒功能中的職涯發展、社會心理支持或角

色楷模功能皆會產生影響。 

同樣地，有效能的老師會在教學中指出學習任務的目標並以精確且清楚的

指令溝通(Williams & Burden, 1997)，精確性溝通風格的師父會以實質且周到的

方式溝通，溝通時切入重點並表達他們的想法，使徒弟能了解，也因此徒弟能

對所要學習的知識有較多的了解，發揮職涯功能，與師徒功能產生較正向的關

係。在 Eller、Lev 和 Feurer (2014)的研究中也指出，徒弟認為師父能清楚且精

確地表達出目標和期待時，將有助於提高師徒功能和發展師徒關係，而且當主

管是直接精確的溝通風格，部屬會認為主管是值得信任的(Tschannen-Moran ＆ 

Hoy, 2000)，較能達到溝通的有效性與適宜性。換言之，當師父能夠展現出精確

性溝通風格時，對師徒功能是較有幫助的。 

因此，推導出本研究的假設如下： 

假設 1-1 師父的精確性溝通風格與師徒功能具有顯著正向關係。 

假設 1-1a 師父的精確性溝通風格與職涯發展具有顯著正向關係。 

假設 1-1b 師父的精確性溝通風格與社會支持具有顯著正向關係。 

假設 1-1c 師父的精確性溝通風格與角色楷模具有顯著正向關係。 

假設 1-2 師父的言語攻擊性溝通風格與師徒功能具有顯著負向關係。 

假設 1-2a 師父的言語攻擊性溝通風格與職涯發展具有顯著負向關係。 

假設 1-2b 師父的言語攻擊性溝通風格與社會支持具有顯著負向關係。 

假設 1-2c 師父的言語攻擊性溝通風格與角色楷模具有顯著負向關係。 
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第二節 師父的溝通風格對徒弟的離職傾向、工作表現和組織社會化

的影響 

探討師父溝通風格對徒弟離職傾向、工作表現和組織社會化的關係。 

壹、師父溝通風格對於徒弟離職傾向的影響 

 離職 (turnover)是指員工在組織中工作一段時間後，在經過思考後而決定離

開該職位的行為 (Mobeley, 1977)；而離職傾向(turnover intention)則是在離職前員

工對離開該職位的傾向、願望和計劃 (Williams & Hazer, 1986)。簡而言之，離職

傾向可以作為個人主觀認定近期內會離職的可能性。 

過去許多文獻指出離職傾向與實際離職有關 (Cotton & Tuttle, 1986; Gerhart, 

1990; Hom & Griffeth, 1995)，所以離職傾向是對實際離職有良好預測力的一個指

標。在組織中通常會將離職傾向做為評估主管的標準之一，離職傾向通常是在組

織當中所不樂見的結果，因為會對組織增加額外的支出  (Schyns, Torka, & 

Gössling, 2007)，在師父與徒弟的互動關係中，探討師徒互動與徒弟離職傾向的

相關研究眾多 (例如：Scandura &Viator, 1994; Farnese, Bellò, Livi, Barbieri & 

Gubbiotti, 2016)，儘管目前直接探討溝通風格對徒弟離職傾向影響的研究較為少

見，但在學習與工作情境中，溝通風格對於徒弟造成的影響具有更直接的影響力。 

Mayfield 與 Mayfield (2007)的研究顯示，主管的溝通風格與部屬的留任意

願(intention to stay)有關係。Madlock 和 Kennedy-Lightsey (2010) 指出主管的言語

攻擊與部屬的工作滿意度、組織承諾和溝通滿意度呈現負相關，而溝通滿意度調

節了師徒功能和徒弟的組織承諾。言語攻擊性的人常被認為有較低的社會吸引力

(Martin & Anderson, 1995)、較不友善、低專注力(Kassing, Pearce, & Infante, 2000) 

和沒有同情心(Martin & Anderson, 1996)，言語攻擊與受人喜愛是反向關係(Myers 

& Johnson, 2003)。當老師展現言語攻擊時，會使學生感受到老師的支持性降低 
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(Bekiari, 2012)，而產生想離開的念頭。 

Potter 和 Emanuel (1990)認為精確型溝通風格的老師最能幫助學生達成目標，

也能夠訂定合適的目標，並要求學生付出相對的努力，當目標明確時，有助於降

低離職傾向(Jung, 2014)。也就是說，當師父的溝通風格較具攻擊性時，會使徒弟

感受到師父的不友善，影響徒弟留任在組織的想法；相反地，當師父的溝通風格

傾向於精確性的表達時，則對徒弟理解學習內容有所助益，能夠訂立合宜的目標

幫助徒弟去達成而獲得成就感，師父的精確性溝通也為徒弟帶來良好的示範，成

為徒弟的楷模，而使徒弟較願意待在組織當中。根據上述的研究推論本研究的研

究假設： 

假設 2-1 師父的精確性溝通風格與徒弟離職傾向有負向關係。 

假設 2-2 師父的攻擊性溝通風格與徒弟離職傾向有正向關係。 

 

壹、師父溝通風格對於徒弟工作表現的影響 

工作表現 (job performance)即員工在組織中執行其角色所規定的活動和組

織目標有關的行為，而該行為可依個體對組織目標貢獻程度的高低予以測量

(Borman & Motowidlo, 1993)，工作表現良好的員工，即代表其貢獻程度符合工作

上的要求 (Christen, Iyer, & Soberman, 2006)。 

過去廣泛的文獻研究顯示，師父的指導對徒弟的工作表現有許多助益 (例如：

Bozionelos et al., 2016; Athanasiou et al., 2016)，根據社會交換理論(social exchange)

主張人們對關係的感受，取決於對酬賞、成本的知覺、關係的結果和比較基準

(Blau, 1964; Homans, 1961; Kelley & Thibaut, 1978)，師父與徒弟溝通互動的過程

中，透過師父指導，不僅會提高徒弟的學習動機，也能使徒弟的工作表現較佳，

更有助於師徒雙方的職涯成功，並且提高組織的績效。當主管是精確性的溝通風

格時，會使組織整體表現較佳(Ibrahim & Mahmoud, 2016)，師父的溝通風格與徒
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弟的工作滿意度有關(Richmond, McCroskey, Davis, & Koontz, 1980)，若能提供有

利於徒弟溝通的工作環境，則有助於增加工作滿意度和徒弟的表現 (Ainspan & 

Dell, 2000)。 

換言之，當師父表現出言語攻擊性的溝通風格時，徒弟會對師父的滿意度降

低，也會降低徒弟學習的內在動機和紀律，認為師父並不關心他們(Bekiari, 

Kokaridas, & Sakellariou, 2006)，減弱師徒功能的發揮，也影響到徒弟的工作表現；

而當師父表現出精確性的溝通風格時，則會使師徒功能有較好的發揮而提高了徒

弟的工作表現。因此，本研究提出下述假設： 

假設 3-1 師父的精確性溝通風格與徒弟工作表現有正向關係。 

假設 3-2 師父的攻擊性溝通風格與徒弟工作表現有負向關係。 

 

叁、師父溝通風格對於徒弟組織社會化的影響 

 組織社會化(organizational socialization)一般較廣泛且簡易的定義為新進員

工需學習的竅門(learning the ropes)，較詳細的定義則是指新進組織的個體為了成

為組織中的一員，在進入組織時，學習適應組織的價值觀、態度、預期行為等社

會知識的歷程 (Schein, 2003; Louis, 1980)。 

Chao、O'Leary-Kelly、Wolf、Klein 和 Gardner (1994) 將組織社會化分為六個

構面，分別為：(1) 政治(politics)：在組織中正式與非正式的權力結構。(2) 人員

(people)：組織成員的特徵。 (3) 語言(language)：組織和團體內使用的專業術語

和專有名詞，有助於組織內的溝通。(4) 歷史(history)：組織內的傳統、儀式、習

俗。(5) 組織目標與價值(original goals and values)：了解組織成員所需支持的價

值觀與目標。(6) 工作熟練度(performance proficiency)：了解辨別什麼需要學習，

並且能好好學習。在師徒制中，新進的徒弟會透過學習來適應自己在組織中的角

色，並且發揮自己在組織內的功能，Saks 和 Ashforth (1997a)指出組織內的新進
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成員為了降低進入組織的不確定感，會在與師父、主管或同儕互動中透過溝通獲

取組織內的訊息，訊息內容包含組織內的政治權力結構、人員特徵、使用語言、

組織歷史、工作目標、價值觀與需學習內容等。相較於同儕，新進成員由師父所

提供的組織訊息和任務知識對組織社會化最有幫助(Ostroff &Kozlowski, 1992)，

Bauer 和 Green (1998)認為主管精確清楚的行為可使新進成員對自己的角色定位

更清晰，進而對新進成員的組織社會化結果產生助益，也就是說，師父若能夠有

精確的溝通表達，會使徒弟較快適應並融入組織中。然而，新進成員與主管關係

的衝突會不利於新進成員在組織中尋求訊息進而適應組織(Nifadkar & Bauer, 

2016)。Kammeyer-Mueller、Wanberg、Rubenstein 和 Song (2013)的研究也發現隨

著時間的推移，新進成員感受到主管的支持減少、言語霸凌增加時，會不利於新

進成員的組織社會化，使成員想離開組織。換言之，師父的言語攻擊性會造成徒

弟感受到支持減少，不僅會讓徒弟較難適應組織，也會讓徒弟想離開組織。 

有效的組織社會化，是指徒弟能夠在職務中快速的學習，對工作有良好的掌

握性，並且能夠與組織融合來適應組織。組織社會化與良好的工作滿意度、組織

承諾和個人的組織適配性有關，有效的組織社會化也會使徒弟有較低的離職傾向

和較好的工作表現(Ostroff & Kozlowski, 1992; Cooper-Thomas, Van Vianen, & 

Anderson, 2004; Kammeyer-Mueller, Wanberg, Glomb, & Ahlburg, 2005; Kramer,  

Callister, & Turban, 1995; Kammeyer-Mueller et al., 2013)。當徒弟透過師父的幫助

而在組織中適應良好，對徒弟、師父和組織皆能帶來正面的效益 (Allen et al., 

2004)，學者 Park 與 Park (2016) 的研究也指出師父的支持性的溝通風格對提升

徒弟的工作表現和組織社會化有所助益，換言之，師父的溝通風格是會對徒弟的

工作表現及對組織的適應產生影響性。 

雖然過去研究中尚無師父言語攻擊性及精確性溝通風格對徒弟組織社會化

所造成的影響的相關文獻，然而精確溝通的老師能夠在教學中對學生傳達有效的

學習內容和意涵 (Capraro et al., 2017)，師父的精確性溝通風格對徒弟學習有所助
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益時，有助於徒弟的組織適應而幫助徒弟有良好的組織社會化；相反地，師父的

言語攻擊則不利於徒弟的學習(Burant, 1999)，師父的言語攻擊會使徒弟對組織氛

圍和學習動機降低 (Myers & Rocca, 2001)，而使徒弟組織社會化受到影響。因此

本研究的假設四為： 

假設 4-1 師父的精確性溝通風格與徒弟組織社會化有正向關係。 

假設 4-2 師父的攻擊性溝通風格與徒弟組織社會化有負向關係。 

第三節 師徒溝通風格組合的效果 

以溝通知能理論(communication competence theory)為基礎，說明師徒關係中

師父和徒弟溝通風格組合的影響，並以徒弟的精確性溝通風格及言語攻擊性溝通

風格與師父的溝通風格組合，說明對師徒功能、徒弟離職傾向、工作表現、及組

織社會化的影響。 

壹、人際互動影響因素 

 過去的研究指出，影響人際關係互動的因素有以下幾點：一、個體本身特性，

如：人格特質、價值觀、人口統計背景變項等，會以特定方式帶入人際關係互動

中(Phillips & Bedeian, 1994)。二、個體對互動情境的評估與反應，情境內含包含

組織文化、溝通管道等(Jacobs, 1971)。三、個體對互動關係的期待，個體也會依

互動方的行為判斷該如何回應(Lord & Maher, 1991)。也就是說，在師徒關係中，

師父與徒弟的溝通是相互影響的，師徒雙方有互動行為後，皆會對對方的行為加

以評估並回應，形成一動態的循環，隨著時間的變化而產生對個體的態度、行為

等改變。因此，只探討師父溝通風格對徒弟的影響是不足夠的，需要兩人間的溝

通風格對應進行分析。 

貳、師徒溝通風格組合的影響性 

 在溝通知能理論(communication competence)中，適宜性(appropriateness)與有
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效性(effectiveness)是缺一不可的指標(Spitzberg & Cupach, 1984)，適宜的溝通要

符合社會的期望且和如何展開溝通交流有關。相反地，不適宜的溝通包含在不適

當或不合適的情境下表達事情(Canary & Spitzberg, 1987)。通常，粗俗(in bad taste)

或者太長的訊息表達是不適宜的。有效的溝通包含對話性質的實用性、幫助性或

清楚性(clarity)，當訊息是清楚且有目的性時，代表有較具有效性。當溝通被視為

適宜且有效的，溝通知能較高(Canary & Spitzberg, 1989)。因此，溝通知能包含評

判一特定溝通訊息的交換，評判的對象可以是傳達者、接收者或觀察者(Canary & 

Spitzberg, 1987; Spitzberg & Canary, 1985; Wiemann, 1977)而溝通知能也被列為評

估互動關係品質的指標之一(Spitzberg, 1983; Spitzberg & Hurt, 1987)，而過去研究

也顯示適宜性與人際吸引有關(Canary & Spitzberg, 1987)。 

 當老師使用精確性的溝通風格時，訊息傳遞清楚，能達到溝通的有效性，且

在教學情境下，較能幫助學生達成目標(Potter & Emanuel, 1990)，此種表達風格

是清楚且較適宜的，符合高溝通知能的標準，然而，以社會交換理論(social 

exchange theory)而言，個體會以酬賞、成本、結果和比較基準來評估關係中的結

果(Blau, 1964)，師徒間的人際互動與提供的師徒功能就是一種社會交換(Scandura, 

1992)，當師父表現出精確性的溝通風格時，有助於徒弟對知識的吸收(De Vries et 

al., 2010)，會預期徒弟以某種型式當作回饋，若徒弟同樣表現出精確型的溝通風

格時，也展現出高溝通知能，對師徒雙方的互動皆有互惠，則有助於師徒關係的

發展，使師徒功能更加發揮。 

 相反地，若師父展現言語攻擊性的溝通風格時，會以貶低或人身攻擊的方式

與徒弟溝通，不符合溝通的適切性，也影響師徒關係的滿意度和徒弟的自尊

(Buford, 2010)，言語攻擊也非有效的溝通，會降低徒弟對學習的動力(Burant, 

1999)，而有較低的溝通知能，若徒弟同樣展現言語攻擊性，則同樣以低溝通知能

的方式回應師父，在不符合師父期待的狀況下，使師徒關係更加惡劣而不利於師

徒功能的發展。據此，本研究提出假設五： 
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假設 5-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測師徒功能。 

 假設 5-1a 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測職涯發展。 

 假設 5-1b 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測社會支持。 

 假設 5-1c 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測角色楷模。 

假設 5-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測師徒功

能。 

 假設 5-2a 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測 

 職涯發展。 

 假設 5-2b 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測 

 社會支持。 

 假設 5-2c 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測 

 角色楷模。 

 在溝通過程中，個體能有效達到目標且表現出適宜行為的能力是溝通知能高

的指標(Spitzberg & Cupach, 1984)，教學情境間的師徒溝通並非由單獨一方發生，

而是師徒間共同發生(Kramer & Pier, 1999)，關於有效教學情境的研究中，探討老

師展現的溝通行為與兩人互動後學生感知到的學習關聯，一直是研究者關注的焦

點(Myers, 2010)，過去的研究認為主管的精確性溝通風格會使領導者與部屬的互

動關係較佳(Pacleb & Bocarnea, 2016)，部屬會更清楚與主管的互動中該做些什麼，

而有較好的表現 (Yukl, 2010)；當老師能以清楚的方式溝通時，學生認為會影響

他們學習的成果，也對學生表現與學習動機是很重要的(Myers & Goodboy, 2014)。

因此，當徒弟也能以精確性的溝通風格回應，師徒雙方都能展現適宜且有效的精

確性溝通風格，達到高的溝通知能，對徒弟後續的表現與學習動機也會有所助益。 

 然而，主管的言語攻擊性溝通風格會使領導者與部屬的互動關係較差，影響

部屬對兩人關係的感受，也使部屬在與主管互動時想保持距離(Pacleb & Bocarnea, 

2016)，當部屬在與主管的互動中感受到氣氛緊張與恐懼，不僅會限制部屬的動
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機，也會影響部屬的工作表現與組織的要求 (Yukl, 2010)，兩人互動時的壓力會

破壞彼此的忠誠、承諾和支持性(Pacleb & Bocarnea, 2016)，若徒弟也以相同的言

語攻擊性溝通風格回應師父，會更加破壞彼此溝通的有效性與適宜性，使溝通知

能降低而影響徒弟在組織的表現和適應。如上所述，推導出本研究的假設六、七、

八： 

假設 6-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會負向預測徒弟離職傾向。 

假設 6-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會正向預測徒弟離

職傾向。 

假設 7-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測徒弟工作表現。 

假設 7-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測徒弟工

作表現。 

假設8-1師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測徒弟組織社會化。 

假設 7-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測徒弟組

織社會化。 
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第四節 研究假設 

 根據前述文現探討內容，推論出本研究欲驗證的假設，歸納如下； 

壹、師父溝通風格對師徒功能的影響 

假設 1-1 師父的精確性溝通風格與師徒功能具有顯著正向關係。 

假設 1-1a 師父的精確性溝通風格與職涯發展具有顯著正向關係。 

假設 1-1b 師父的精確性溝通風格與社會支持具有顯著正向關係。 

假設 1-1c 師父的精確性溝通風格與角色楷模具有顯著正向關係。 

假設 1-2 師父的言語攻擊性溝通風格與師徒功能具有顯著負向關係。 

假設 1-2a 師父的言語攻擊性溝通風格與職涯發展具有顯著負向關係。 

假設 1-2b 師父的言語攻擊性溝通風格與社會支持具有顯著負向關係。 

假設 1-2c 師父的言語攻擊性溝通風格與角色楷模具有顯著負向關係。 

貳、師父溝通風格對徒弟離職傾向的影響 

假設 2-1 師父的精確性溝通風格與徒弟離職傾向有負向關係。 

假設 2-2 師父的攻擊性溝通風格與徒弟離職傾向有正向關係。 

叁、師父溝通風格對徒弟工作表現的影響 

假設 3-1 師父的精確性溝通風格與徒弟工作表現有正向關係。 

假設 3-2 師父的攻擊性溝通風格與徒弟工作表現有負向關係。 

肆、師父溝通風格對徒弟組織社會化的影響 

假設 4-1 師父的精確性溝通風格與徒弟組織社會化有正向關係。 

假設 4-2 師父的攻擊性溝通風格與徒弟組織社會化有負向關係。 

伍、師徒溝通風格組合對師徒功能的影響 
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假設 5-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測師徒功能。 

 假設 5-1a 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測職涯發展。 

 假設 5-1b 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測社會支持。 

 假設 5-1c 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測角色楷模。 

假設 5-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測師徒功

能。 

 假設 5-2a 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測 

 職涯發展。 

 假設 5-2b 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測 

 社會支持。 

 假設 5-2c 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測 

 角色楷模。 

陸、師徒溝通風格組合對徒弟離職傾向的影響 

假設 6-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會負向預測徒弟離職傾向。 

假設 6-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會正向預測徒弟離

職傾向。 

柒、師徒溝通風格組合對徒弟工作表現的影響 

假設 7-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測徒弟工作表現。 

假設 7-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測徒弟工

作表現。 

捌、師徒溝通風格組合對徒弟組織社會化的影響 

假設8-1師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測徒弟組織社會化。 

假設 8-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向預測徒弟組

織社會化。 
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第三章 研究方法 

 依據第二章相關文獻資料彙整與探討，建立本研究主要構面為：師徒之溝

通風格、師徒功能、徒弟離職傾向、工作表現及組織社會化。本章共分三節，

分別說明研究之研究對象、研究工具與研究程序等介紹。 

第一節 研究參與者 

 本研究採用問卷調查法，旨在了解師徒關係中師父與徒弟溝通風格對師徒功

能與徒弟在組織中的適應與表現等相關因素，採用方便取樣，針對目前正在師徒

關係中的受試者為主，選取某軍校大學部一、二年級之大學學生為調查對象，軍

校內師徒制行之有年，新進大一生（徒弟）入學後受直屬的大二生（師父）所指

導。在軍校情境中，一位徒弟主要由一位直屬師父所指導，兩人互動頻率最高，

當主要直屬師父不在場時，則由次要第二及第三師父指導，但排位二、三之師父

互動頻率較低，經長期處於軍校情境之軍官指出，師父多以同樣態度及溝通方式

管理要求徒弟，因此，本研究雖提供師父評分兩位徒弟的工作表現，但仍以與徒

弟互動之頻率最高且最常接觸的師父為配對主要名單。 

為探討師父與徒弟在溝通風格的組合，研究以配對取樣的方式，問卷設計也

是對偶問卷，一份由師父填寫，一份由徒弟作答，同時收集師父與徒弟的資料。

師父與徒弟的問卷皆回收且為有效問卷，才可算是有效的師徒配對資料。 

問卷施測方式是師徒分開施測，研究者分別至大一及大二的班級進行團體施

測，並於作答後當場回收問卷，發放師徒問卷共 200 份對偶樣本。 

本研究問題題項較多，為提高參與意願、確保配對樣本問卷資料有效性，研

究者除親自到班施測說明外，向參與者保證個人資料的隱密性，並且說明作答內

容無所謂對錯，以降低參與者的作答疑慮，並於參與者施測填答後附贈精美小禮

物作為誘因。 
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第二節 研究工具 

本研究主要變項包含「師徒溝通風格」、「師徒功能」、「離職傾向」、「組織社

會化」及「工作表現」五個部份，以師徒溝通風格 （精確性和言語攻擊性）的

組合為自變項，並以師徒功能、徒弟工作表現、離職傾向、組織社會化為效標。

師父填答「徒弟工作表現」和「溝通風格」量表，徒弟則填答「溝通風格」、「師

徒功能」、「組織社會化」、「離職傾向」量表。量表翻譯採取回譯法(back translation)，

先由研究者將各題項翻譯成中文後，再由另一位精通中英文的學者將之翻譯成中

文，以確保原量表不因翻譯而產生題意扭曲(Brislin, 1980)，量表皆 Likert 五點量

尺作答，反應量尺由 1 到 5。 

壹、師徒溝通風格 

 溝通風格是指個體在社會互動中，以特有的方式傳送語言、次語言或非語言

訊息，表達 (1) 個體是誰或個體想呈現的樣貌，(2) 個體傾向如何與人們互動， 

(3) 個體的訊息通常以何種方式被解讀 (De Vries, 2009)。溝通風格的變項衡量採

De Vries 等人(2011)所編制的 Communication Style Inventory(CSI)來衡量師徒的溝

通風格，原始 CSI 量表包含六種溝通風格，共九十六個題項，每種溝通風格 16

個題項（四個構面，每構面四題）。六種溝通風格，即表達性(Expressivness)、精

確性(Preciseness)、言語攻擊性(Verbal Aggressiveness)、質疑性(Questioningness)、

情緒性(Emotionality)、印象管理(Impression Manipulativeness)。本研究僅採用精確

性(Preciseness)、言語攻擊性(Verbal Aggressiveness)兩種溝通風格，由師徒雙方皆

作答。風格構面描述如下： 

一、精確性 (Preciseness)：結構 (Structuredness)、思慮 (Thoughtfulness)、實在

(Substantiveness)、簡鍊(Conciseness)。 

二、言語攻擊性(Verbal Aggressiveness)：憤怒(Angriness)、權威(Authoritarianism)、

貶抑(Derogatoriness)、非支持性(Nonsupportiveness)。 
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 此兩種溝通風格的題項每種各 16 題，共 32 題，精確性溝通風格例題如：

「大多時候，我只需要幾個字就能表達事情。」與「當我與人爭論觀點時，總是

能流暢清楚地表達想法。」；言語攻擊性溝通風格例題如：「當我生氣的時候，我

傾向罵別人。」和「大家都知道我會在當事人面前取笑對方。」採 Likert 五點量

表順序計分，受試者在量表上依題意填答自己的溝通風格問項，程度「非常不同

意」到「非常同意」，分別給予 1-5 分。各溝通風格向度中的分數越高，代表傾向

此溝通風格的表現越多。De Vries 等人(2011)的研究中顯示這兩種溝通風格有穩

定的內部一致性，其中精確性溝通風格的 Cronbach’sα值為.86、言語攻擊性溝通

風格的 Cronbach’sα值為.83。 

貳、師徒功能 

 師徒功能是指在組織中徒弟接受來自師父教導所獲得的職涯發展(career 

development)、心理社會支持(psychosocial support)和角色楷模(role modeling)功能

三構面(Castro & Scandura, 2004)。本研究採 Scandura 和 Viator(1994)的師徒功能

量表 15 題版，為更符合軍校內部實際狀況所需，將原始量表中的「師父」改為

「二年級直屬學長姐」，並將「職涯」更改為「軍旅職涯」，由徒弟作答評量。職

涯發展 6 題，例如：「二年級直屬學長姐投注他(她)的關注在我的軍旅職涯中。」

和「二年級直屬學長姐給予我工作相關的指導。」；心理社會支持 5 題，如：「放

假之後我和二年級直屬學長姐一同從事社交活動。」與「我把二年級直屬學長姐

視為朋友。」；角色楷模功能 4 題，如：「我試著將二年級直屬學長姐的行為，做

為我的行為楷模。」，採 Likert 五點量表順序計分，1 表示非常不同意，5 表示非

常同意，分數越越高代表徒弟所知覺到的師徒功能越高。 

 Scandura 和 Viator (1994)發展量表之各構面內部一致性為：職涯發展(career 

development)的 Cronbach’s α為 .75、心理社會支持 (psychosocial support)的

Cronbach’s α 為.81 和角色楷模(role modeling)的 Cronbach’s α 為.70。 
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叁、工作表現 

 工作表現在本研究中是指師父對徒弟工作整體的評價，本研究採用 Farh 和

Cheng(1997)針對台灣的背景狀況所發展的工作表現量表，由師父評量徒弟，總題

項 4 題。為符合軍校之背景使用，改編原始量表的「部屬」改為「學弟妹」、「本

單位」改為「本建制班」、並將「員工」改為「學生」。題項例如：「這位學弟妹

對本建制班整體表現有重大貢獻。」、「這位學弟妹總是能如期完成我所交付的工

作。」，原始量表之 Cronbach’s α為.93。 

肆、組織社會化 

 組織社會化(organizational socialization)一般定義為個體不僅學習如何在一

特定組織中工作，也接受並表現出適合組織的行為，此一過程稱之(Van Maanen 

& Schein, 1979)。研究者採用 Taormina (1994; 2004) 所提出的組織社會化問卷

(organizational socialization inventory, OSI)原始總題項為 20 題，包含四構面，每

構面 5 題，分別為：(1)教育訓練(training)：指徒弟接收到得以用於工作上的知識

移轉和技能，Cronbach’s α值 .76。(2)理解(understanding)：了解自己的角色、組

織目標和例行工作，Cronbach’s α值 .79。(3)同儕支持(co-worker support)：新人

接受與工作接觸到特定他人的互動品質，Cronbach’s α值 .81。(4)未來展望

(future prospects)：在組織和成員的社會交換上感受到獎勵 (職涯和發展 )，

Cronbach’s α值 .76，研究者刪除與軍校適應情境較不符合的教育訓練(training)

和未來展望(future prospect)兩構面題項共 10 題，理解(understanding)構面題項為

「我知道如何在組織中將事情做好。」；同儕支持(co-worker support)構面題項為

「其他同儕會用不同的方式幫助我完成工作。」，問卷採 Likert 五點量表順序計

分，一分表示非常不同意，五分表示非常同意，分數越高者代表組織社會化成度

越高。 

伍、離職傾向 
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 Mobeley、Horner 和 Hollingsworth(1978)提出離職傾向的概念，是指員工在

組織中工作一段時間後，對工作不滿足、有離職想法或尋找其他工作的傾向之總

體表現。Michaels 和 Spector (1982)則指出離職傾向乃是個人想要離開現有工作，

轉換到別的工作的意圖。 

 本研究擬定之研究對象為軍校學生，故不使用「離職傾向」一詞，而改用「離

校傾向」，意指大一軍校生在軍校生涯中待一段時間後，有離開軍校之想法。採

用 Michaels 和 Spector(1982)的離職傾向量表，並將措辭修改為學校情境，由徒弟

作答，題項共 3 題，例如：「我經常慎重考慮要離開目前的學校。」以 Likert 五

點量表順序計分，1 至 5 分別表示「從來不曾」、「很少如此」、「常常如此」、「幾

乎如此」、「總是如此」，越高分代表離校傾向越強烈，量表 Cronbach’s α值為.90。 

陸、控制變項 

人口背景變項可能影響師徒間的互動關係，過去研究指出師父傾向提供性別

相同的徒弟較多職涯發展與社會心理支持的師徒功能(Sosik & Godshalk, 2005; 

Ragins & Cotton, 1999)。此外，師徒關係的長短(Chao, Walz, & Gardner, 1992)、正

式或非正式師徒制、職業、在組織中的年資、互動的頻率、徒弟的年齡、學歷等

皆會影響師徒功能 (Ragins & Cotton, 1999)，本研究的師父皆為大二學長姐，徒

弟則為大一新生，師徒制為軍校長期以來的傳統，師徒制為正式師徒制，師徒在

組織中的年資、關係長短、年齡、學歷、職業皆是已控制的控制變項。本研究另

將師徒的性別和徒弟與師父的互動頻率列為控制變項，以避免背景變項對依變項

之影響。 

第三節 研究程序 

 先取得師徒名單後，由研究者親自進行團體施測，師徒分開施測，以免干擾

師父或徒弟的作答對研究結果的影響，施測場地在安靜的教室中，每場次施測人
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數依各班人數而訂，每場約 20~40 人，並提供小禮物提高受測者作答動機。 

 施測前先向參與者說明為師徒溝通風格之調查研究，並說明填答指導語，請

參與者若有疑問提出並當場說明之，本研究為師徒對偶問卷，故會要求參與者填

寫真實姓名，以便配對使用，會告知其配對結果僅由研究者知曉，確保研究的保

密性，確認參與者皆了解無誤才開始施測，作答完畢後統一回收問卷。 

 師父問卷內容為 (一)師父溝通風格量表 (二)徒弟工作表現評量 (三)人口統

計資料；徒弟之問卷內容則為 (一)徒弟溝通風格量表 (二) 師徒功能量表 (三) 

離職傾向量表 (四) 組織社會化量表 (五) 人口統計資料，預計作答時間約半小

時(30 分鐘)。 

第四節 資料分析 

 本研究回收問卷後，以套裝軟體 SPSS 進行統計分析，採用之分析檢定方法

描述如下： 

壹、描述性統計分析 

 利用描述性統計分析的方法，初步檢視資料輸入品質及填答狀況檢視是否有

遺漏、異常數值等，根據資料的人口統計變項以次數分配及百分比分析，了解資

料分布情況，並觀察其平均數、標準差、最大及最小值等統計量，了解回收樣本

在各變項的一般反應情況。 

貳、相關分析 

 運用 Pearson 積差相關分析，探討師徒溝通風格組合與師徒功能、徒弟工作

表現、離職傾向、組織社會化之間的關聯性。 

叁、信度分析 (Reliability Analysis) 
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 本研究的溝通風格、師徒功能與組織社會化量表，均是參考國外學者發展之

量表進行修改，因此將重新驗證各量表之內部一致性信度。 

肆、迴歸分析 

 以階層迴歸分析來檢驗自變項和依變項之關係。 

  



 

33 

 

第四章 研究結果 

 本研究探討師徒溝通風格組合，是否會影響師徒功能、徒弟之工作表現、組

織社會化與離職傾向。依據前述研究架構，以第三章所述之資料分析方法進行實

證分析，共分六節陳述實證結果。第一節將說明各研究變項之描述性統計分析；

第二節則針對「溝通風格」、「師徒功能」、「組織社會化」、「離職傾向」、「工作表

現」等變項進行相關分析；第三節對各變項進行信度分析；第四節則為各變項之

建構效度分析，包含收斂和區辨效度；第五節則進行迴歸分析，驗證第二章所推

導的研究假設；第六節將實證結果彙整，討論分析結果。 

第一節 樣本基本資料分析 

 本研究回收之問卷，為師父與徒弟雙方之對偶問卷，即在回收的問卷確認品

質經編號和師徒姓名配對確認後才是完整的問卷，本研究共收取 308 份有效問

卷，基本資料包含師徒之姓名、性別、年班等人口背景特質，描述師父和徒弟的

性別特徵如下說明之。 

 在師父的樣本中，男師父有 108 位，女師父共有 46 位，本研究之樣本單位

中師父以男性較多，佔 70.1%，女性則佔 29.9%；在徒弟樣本中，男性有 115 人，

佔 74.7%，女性有 39 人，佔 25.3%，如表 4-1 所示。顯示軍校中仍以男性為多

數，也因此在配對上無論是師父或徒弟，皆以男性與男性配對為眾。 

 

表 4- 1 

樣本性別人數分佈結構 

 師父 徒弟 

性別 人數 百分比% 人數 百分比% 

男性 108 70.1 115 74.7 

女性 46 29.9 39 25.3 
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表 4- 2 

人口變項與研究變項之平均數、標準差與相關係數 

  M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 

1 師父性別 1.30  .46              

2 徒弟性別 1.25  .44  -.47**            

3 師父-精確性 3.28  .38  -.24**  -.12  (.73)          

4 師父-言語攻擊 2.33  .45  -.01   .03  -.44** (.79)         

5 徒弟-精確性 3.19  .42  -.14  -.14   .06  --.05  (.78)        

6 徒弟-言語攻擊 2.42  .47   .05  -.02   .03  .04 -.24** (.81)       

7 師徒功能 3.40  .63  -.02  -.05   .12  -.09   .22** -.10  (.93)      

8 職涯發展 3.45  .71  -.03  -.12   .13  -.16*  .33** -.15   .90** (.84)     

9 社會支持 3.24  .76  -.01   .04   .15  -.05   .15  -.05   .92**  .73**  (.85)    

10 角色楷模 3.50  .65  -.02  -.05   .03  -.04   .11  -.08   .88**  .66**  .73** (.84)   

11 組織社會化 3.75  .52  .01   .13   .00   .02   .28** -.37**  .35**  .41**  .32**  .21** (.89)  

12 工作表現 3.50  .89  -.07   .05   .23**  -.26**  .19* -.14   .12   .14   .13   .04   .24** (.84) 

13 離職傾向 2.11  .98  -.08  -.08  --.06  -.08  --.10  .30** -.15  --.10  -.14  -.15  -.16  -.16* (.93) 

註：1. N(師父)=154；N(徒弟)=154；2. * p< .05，** p＜.01；3. 性別：1=男性，2=女性； 
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第二節 相關分析 

 本研究之各變項之平均數、標準差及 Pearson 相關係數結果如表 4-2 所示，

相關係數主要用於探討兩變項之關聯程度。 

壹、個人變項與溝通風格之關係 

 依據表 4-2，師父性別之平均數為 1.3 (SD=.46)，徒弟性別之平均數為 1.25 

(SD=.44)，此外，師父性別與師父精確性溝通風格為負相關並達顯著(r=-.24，

p<.01)，在自評溝通風格方面，女性師父認為自己的精確性溝通風格較男性師父

低。 

貳、師父溝通風格與師徒功能、徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化之關係 

 師父言語攻擊性及師父精確性溝通風格兩者間呈現負相關( r = -.44，p<.01)，

代表師父自評言語攻擊性越高，精確性則越低。此外，師父的精確性溝通風格與

徒弟工作表現為正相關( r = .23，p<.01)，而師父的言語攻擊性則與師徒功能中的

職涯發展呈現負相關( r = -.16，p<.05)，也與徒弟的工作表現呈現負相關( r = -.26， 

p<.01)，顯示師父的精確性溝通風格越高，則徒弟的工作表現會較好，而當師父

的言語攻擊性高時，師徒功能與徒弟的工作表現會較差，但需經控制變項控制後

進一步驗證。 

参、徒弟溝通風格與師徒功能、徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化之關係 

徒弟言語攻擊性及徒弟精確性溝通風格兩者間同樣呈現負相關(r = -.24，

p<.01)，代表徒弟自評言語攻擊性越高，精確性則越低。徒弟之精確性溝通風格

與師徒功能為正相關達顯著(r = .22，p<.01)，並且主要與職涯發展呈現正相關( r 

= .33，p<.01)，此外，徒弟的精確性溝通風格也與徒弟組織社會化 (r = .28，p<.01) 

和工作表現 (r = .19，p<.05) 呈現正相關。 
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徒弟的言語攻擊性則與徒弟組織社會化之間為負相關 (r = -.37，p<.01)，同

時也和徒弟的離職傾向為正相關(r =.30，p<.01)，也就是說當徒弟較有言語攻擊

性時，離職傾向較高及組織社會化可能會較低，但仍需後續驗證。 

肆、工作表現、離職傾向、組織社會化之間的關係 

 徒弟的組織社會化與工作表現為正相關且達顯著 (r = .24，p<.01)，此外徒弟

的工作表現則與離職傾向呈現負相關 (r = -.16，p<.05)。也就是說當徒弟組織社

會化較好時，較會有良好的工作表現，而當徒弟的工作表現較好，也較不易有離

開組織的想法，仍待進一步驗證。 

第三節 信度分析 

 本節主要將本研究中所使用之所有變項進行信度分析。信度(reliability)是指

測得之測驗分數的可信度或穩定性，通常以 Cronbach’s α值來衡量項目間的一

致性，一般而言，Cronbach’s α 高於.7 則信度較佳，而信度最低不宜低於.35。 

如上所述，本研究之量表 Cronbach’s α皆高於.7，範圍落在.73~.93 之間，

表示題目有良好的內部一致性，題目間的相關性高。由於本研究為對偶問卷，師

徒的言語攻擊性及精確性溝通風格在研究中將分開討論，故將兩者溝通風格的

Cronbach’s α 分開列表。本研究變項之信度分析彙整表見表 4-3。 
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表 4- 3 

研究變項之信度分析彙整表 

 Cronbach’s α 

師父-精確性 .73 

師父-言語攻擊性 .79 

徒弟-精確性 .78 

徒弟-言語攻擊性 .81 

師徒功能 .93 

職涯發展 .84 

社會心理 .85 

角色楷模 .84 

組織社會化 .89 

離校傾向 .91 

工作表現 .93 

註：N(師父)=154；N(徒弟)=154 
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第四節 研究假設驗證 

  依階層迴歸分析法驗證本研究之各項假設是否成立。 

壹、師父溝通風格與師徒功能之關係 

  依據本研究假設 1-1 和 1-2 為了解師父溝通風格與師徒功能各構面之關係，

表 4-4 和 4-5 的模式一中先置入本研究之控制變項，即師父與徒弟的性別，依變

項為師徒功能及師徒功能中的三個構面分別為職涯發展、社會支持及角色楷模。 

表 4-4 發現師父精確性溝通風格在置入師徒性別為控制變項後，與師徒功能

(β= .12，p=.15)、職涯發展(β= .13，p=.12)、角色楷模(β= .12，p=.15)等三個依變

項皆未達顯著，其中師父精確性溝通風格與社會支持達邊緣顯著(β= .16，p=.059)，

顯示師父精確性溝通風格與社會支持為正向關係，假設 1-1b 獲得部分支持。 

表 4-5 發現師父言語攻擊性溝通風格在置入師徒性別為控制變項後，與師徒

功能(β= -.09，p=.27)、社會支持(β= -.05， p=.54)、角色楷模(β= -.03，p=.68)等三

個依變項皆未達顯著，但師父言語攻擊性與職涯發展雖未達.05 顯著水準，但已

屬邊緣顯著(β= -.16，p=.052)，表示師父言語攻擊性溝通風格與職涯發展有負向

關係，假設 1-2a 獲得部分支持。 
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表 4- 4 

師父精確性溝通風格與師徒功能之迴歸分析 

 師徒功能 職涯發展 社會支持 角色楷模 

 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 

Step 1         

師父性別 -.00  .03  .04  .07 -.04  -.00 -.00  .06 

徒弟性別 -.04 -.04 -.14   -.14  .06 .06 -.05 -.05 

Step 2         

師父-精確性   .12   .13   .16†   .03 

R2 .00 .02 .02   .03  .00 .03  .03  .00 

△R2 .00 .01 .02   .16  .00  .02†  .00  .00 

F .16 .81 1.16  1.59  .22  1.34†  .20  .18 

註：1. N(師父)=154；N(徒弟)=154；2. 表格中之係數為 β 值； 

3. †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 

 

表 4- 5 

師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能之迴歸分析 

 師徒功能 職涯發展 社會支持 角色楷模 

 M1 M2 M1 M2 M1 M2 M1 M2 

Step 1         

師父性別 -.00 -.00  .04  .03 -.04 -.04 -.00 -.00 

徒弟性別 -.04 -.04 -1.36  -.13 .06 .06 -.05 -.05 

Step 2         

師父-言語攻擊  -.09   -.16†   -.05  -.03 

R2 .00 .01 .02  .04 .00  .00 .00 .00 

△R2 .00 .00 .02   .03† .00  .00 .00 .00 

F .15 .51 1.16  2.07† .22  .27 .20 .19 

註：1. N(師父)=154；N(徒弟)=154；2. 表格中之係數為 β 值； 

3. †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 

 

貳、師父溝通風格對徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化的影響 

    根據假設 2-1、2-2、3-1、3-2、4-1 和 4-2，主要了解師父溝通風格與徒弟

離職傾向、工作表現及組織社會化之關係，同樣在模式一先置入師徒性別的控

制變項後，自變項分別置入師父的精確性與言語攻擊性溝通風格，在表 4-6 中
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自變項為師父精確性溝通風格，表 4-7 中自變項為師父言語攻擊性溝通風格。 

 在表 4-6 中，研究結果顯示師父精確性溝通風格與徒弟工作表現有正向預

測力，(β= .221，p<.01)，即師父的精確性溝通風格越高，徒弟的工作表現越

佳，故假設 3-1 獲得支持，而與離職傾向、組織社會化的關係皆未達顯著，師

父的精確性溝通風格對此二項無預測力，假設 2-1 及 4-1 不成立。 

 表 4-7 中顯示，師父的言語攻擊性與徒弟的工作表現有顯著負向預測力，

(β= -.263，p<.01)，研究結果表示師父的言語攻擊性越高，越不利於徒弟的工作

表現。師父的言語攻擊性溝通風格對徒弟的離職傾向(β=-.082，p=.314)與組織

社會化(β= .012，p=.882)皆未達顯著，故假設 2-2 及 4-2 皆不成立。 

 

表 4- 6 

師父精確性溝通風格與徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化之迴歸分析 

 離職傾向 工作表現 組織社會化 

 M1 M2 M1 M2 M1 M2 

Step 1       

師父性別  -.06 -.08 -.12 -.06 -.06 -.06 

徒弟性別  -.05 -.05 .10 .10  .16 .16 

Step 2       

師父-精確性  -.09   .22**  .01 

R2   .01  .02 .01 .06 .02 .02 

△R2  -.00 -.00 .00  .04** .01 .00 

F   .69  .84 1.01 3.14** 1.49 .99 

註：1. N(師父)=154；N(徒弟)=154；2. 表格中之係數為 β 值； 

3. †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 7 

師父言語攻擊性溝通風格與徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化之迴歸分析 

 離職傾向 工作表現 組織社會化 

 M1 M2 M1 M2 M1 M2 

Step 1       

師父性別 -.06 -.07 -.12 -.13 -.06 -.06 

徒弟性別 -.05 -.04 .10 .12 .16 .16 

Step 2       

師父-言語攻擊  -.82  -.26**  .01 

R2 .01 .16 .01 .08 .02 .02 

△R2 -.00 -.00 .00  .06** .01 .01 

F  .69  .80 1.01 4.47** 1.49 .10 

註：1. N(師父)=154；N(徒弟)=154；2. 表格中之係數為 β 值； 

3. †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 

参、師徒溝通風格組合對師徒功能的影響 

 根據本研究假設，了解師父與徒弟溝通風格的組合與師徒功能的關係。 

一、師徒精確性溝通風格與師徒功能之關係 

以階層迴歸之二階交互作用檢驗，先置入師徒性別控制變項，再各別置入師

父精確性和徒弟精確性溝通風格，最後一層置入師父精確性與徒弟精確性溝通風

格之交互作用項，依變項則各別置入師徒功能、職涯發展、社會支持與角色楷模。

依據表 4-8，師父精確性和徒弟精確性之交互作用對師徒功能(β= -.07，p=.38)、

職涯發展(β= -.05，p=.52)、社會支持(β= -.08，p=.37)與角色楷模(β= -.07，p=.41)

皆未達顯著，故假設 5-1 不成立。 

二、師徒言語攻擊性溝通風格與師徒功能之關係 

以階層迴歸之二階交互作用檢驗，先置入師徒性別控制變項，再各別置入師

父言語攻擊性和徒弟言語攻擊性溝通風格，最後一層置入師父言語攻擊性與徒弟

言語攻擊性溝通風格之交互作用項，依變項則各別置入師徒功能、職涯發展、社

會支持與角色楷模。依據表 4-9，師父言語攻擊和徒弟言語攻擊之交互作用對師
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徒功能(β= .11，p=.18)、職涯發展(β= .11，p=.19)、社會支持(β= .13，p=.11)與角

色楷模(β= .05，p=.58)皆未達顯著，故假設 5-2 皆不成立。 

肆、師徒溝通風格組合對徒弟離職傾向、工作表現、織社會化的影響 

 依據本研究假設，檢驗師父與徒弟溝通風格的組合與徒弟離職傾向、工作

表現與組織社會化的關係。 

一、師徒精確性溝通風格組合與徒弟之關係 

以階層迴歸之二階交互作用檢驗，先置入師徒性別控制變項，再各別置入師

父精確性和徒弟精確性溝通風格，最後一層置入師父精確性與徒弟精確性溝通風

格之交互作用項，依變項則各別置入徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化。分

析結果如表 4-10，師父精確性和徒弟精確性溝通風格的交互作用項對於離職的

預測達邊緣顯著(β= .09，p<.10)，但與 7-1 假設不符，而師徒精確性溝通風格組

合與工作表現(β= -.01，p=.94)及組織社會化(β= .01，p=.87)皆未達顯著，故假設

6-1、7-1、8-1 皆不成立。假設 7-1 達邊緣顯著，繪製交互作用圖，如圖 2 所示，

以單純斜率(simple slope)檢定指出：對高精確性的徒弟而言，師父的精確性溝通

風格高低對離職傾向並無顯著的解釋力(β= -.02，p=.83)，然而，對低精確性的徒

弟而言，師父的高精確性溝通風格對徒弟的離職傾向無顯著的解釋力(β= -.14，

p=.14)。低精確性的徒弟與高精確性的師父組合對離職傾向有負向的解釋力，而

對高精確性的徒弟而言，精確性的師父對離職傾向無顯著解釋力，但其結果與預

測結果不符，於第五章說明之。 

二、師徒言語攻擊性溝通風格組合與徒弟之關係 

以階層迴歸之二階交互作用檢驗，先置入師徒性別控制變項，再各別置入

師父言語攻擊性和徒弟言語攻擊性溝通風格，最後一層置入師父言語攻擊性與

徒弟言語攻擊性溝通風格之交互作用項，依變項則各別置入徒弟離職傾向、工

作表現、組織社會化。依據表 4-11，師父言語攻擊和徒弟言語攻擊之交互作用
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對徒弟離職傾向(β= -.01，p=.88)、工作表現(β= .02，p=.78)、組織社會化

(β= .02，p=.81)皆未達顯著，故假設 6-2、7-2、8-2 皆不成立。 
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表 4- 8 

師父精確性對徒弟精確性交互作用影響師徒功能之迴歸分析 

 師徒功能  職涯發展  社會支持  角色楷模 

 △R2 β  △R2 β  △R2 β  △R2 β 

Step1 -.01   .01   .00   .00  

師父性別  -.00   .04   -.04   -.00 

徒弟性別  -.04   --.14   -.06   -.05 

Step2  .06*    .11***   .05*   .01  

X1 師父精確  .12   .12   -.15†   .03 

X2 徒弟精確  .21**    .32***   -.15†   .11 

Step3  .00   .00   .01   .00  

X1 師父精確  .11   .12   -.15†   .03 

X2 徒弟精確    .23**   .33***   .16*   .12 

X1X2   --.07   --.05   -.08   -.07 

Total R2  .07†   .13**   .05   .02  

N 154   154   154   154  

註： †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 9 

師父言語攻擊性對徒弟言語攻擊性交互作用影響師徒功能之迴歸分析 

 師徒功能  職涯發展  社會支持  角色楷模 

 △R2 β  △R2 β  △R2 β  △R2 β 

Step1 .00   .02   .00   .00  

師父性別  -.00   .04   -.04   -.00 

徒弟性別  -.04   -.14    .06   -.05 

Step2 .02    .05*   .01   .01  

X1 師父言語攻擊  -.09   -.15†   -.05   -.03 

X2 徒弟言語攻擊  -.10   -.15†   -.05   -.08 

Step3 .01   .01   .02   .00  

X1 師父言語攻擊  -.08   -.14†   -.04   -.03 

X2 徒弟言語攻擊  -.11   -.15†   -.06   -.08 

X1X2   .11   .11    .13    .05 

Total R2 .03    .07*   .03   .01  

N 154   154   154   154  

註： †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 10 

師父精確性對徒弟精確性交互作用影響徒弟離職傾向、工作表現、組織社會化

之迴歸分析 

 離職傾向  工作表現  組織社會化  

 △R2 β  △R2 β  △R2 β  

Step1  .09   .01    .02   

師父性別  -.06   -.12   -.06  

徒弟性別  -.05   .10   .15  

Step2 .02    .08**   .09**   

X1 師父精確  -.09     .22**   .00  

X2 徒弟精確  -.12    .19*   .30***  

Step3  .02†   .00   .00   

X1 師父精確  .33     .22**   .00  

X2 徒弟精確  .08     .20*   .30***  

X1X2   .09†   -.01    .01  

Total R2 .05   .10*   .11**   

N 154   154   154   

註： †p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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圖 2 師徒精確性溝通風格交互作用與離職傾向 
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表 4- 11 

師父言語攻擊性對徒弟言語攻擊性交互作用影響徒弟離職傾向、工作表現、組

織社會化之迴歸分析 

 離職傾向  工作表現  組織社會化  

 △R2 β  △R2 β  △R2 β  

Step1 .01   .01   .02   

師父性別  -.06   -.12   -.06  

徒弟性別  -.05   .10   .16  

Step2 .10***   .09**   .13***   

X1 師父攻擊  -.09   -.26**   .03  

X2 徒弟攻擊  .30***   -.13   -.36***  

Step3 .00   .00   .00   

X1 師父攻擊  -.10   -.26**   -.03  

X2 徒弟攻擊   .30***   -.13   -.36***  

X1X2   -.12   .02   .02  

Total R2 .11**   .10**    .15***   

N 154   154   154   

註：†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 

 

 

伍、 額外分析： 

一、師徒功能可能作為中介效果之分析 

 以師徒性別為控制變項，師徒功能為中介變項，驗證師父之精確性溝通風格

與言語攻擊性溝通風格對徒弟的工作表現、組織社會化及離職傾向的關係。本研

究使用階層迴歸分析檢驗師徒功能對師父溝通風格和徒弟組織社會化之中介效

果。Baron 和 Kenny (1986)認為形成中介效果之條件有四，一為自變項與中介變

項(X→M)間顯著相關；二為中介變項與依變項(M→Y)間顯著相關；三是自變項

與依變項間有顯著相關性(X→Y)，四則為自變項與依變項之顯著性在置入中介

變項後效果削弱而未達顯著(X,M→Y)。 
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以四步驟法驗證師徒功能與各構面之中介效果，第一步先進行 X→M 的迴歸

分析，即師父精確性與言語攻擊性溝通風格各別對師徒功能、職涯發展、社會支

持、角色楷模的迴歸分析；第二步進行 X→Y 的迴歸分析，即師父精確性語言語

攻擊性溝通風格各別對徒弟工作表現、組織社會化及離職傾向的迴歸分析；第三

步則是 M→Y 的迴歸分析，即師徒功能與各構面對徒弟工作表現、組織社會化及

離職傾向的迴歸分析；最後一步則是進行 X, M→Y 的迴歸分析，將徒弟工作表

現、組織社會化及離職傾向各別放入依變項中，將自變項師父溝通風格(精確性

與言語攻擊性)與中介變項(師徒功能與各構面)同時放入自變項中。 

(一)  師父溝通風格與徒弟組織社會化 

表 4-12 以迴歸分析先檢驗師徒功能各構面對師父精確性對組織社會化之中

介效果，發現師父精確性溝通風格與師徒功能(β= .12，p=.15)、職涯發展(β= .13，

p=.12)、角色楷模(β= .12，p=.15)皆未達顯著。其中師父精確性溝通風格與社會支

持雖達邊緣顯著(β= .16，p=.059)，但師父精確性溝通風格與徒弟組織社會化之關

係亦未達顯著(β= .01，p=.93)，不符中介效果之要求。 

表 4-13 以迴歸分析先檢驗師父言語攻擊性與師徒功能各構面對組織社會化

之中介效果，先置入師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能(β= -.09，p=.27)、社會

支持(β= -.05，p=.54)、角色楷模(β= -.03，p=.68)皆未達顯著。此外，師父言語攻

擊性與職涯發展雖屬邊緣顯著(β= -.16，p=.052)，但師父言語攻擊性與組織社會

化之關係未達顯著水準(β= .01，p=.88)，不符合中介效果之要求。 

(二)  師父溝通風格與徒弟工作表現 

依據表 4-14，檢驗師父精確性溝通風格與師徒功能對徒弟工作表現之中介效

果，先將師父精確性溝通風格和徒弟工作表現放入迴歸中檢驗，發現兩者達顯著

水準(β= .22， p< .01)，再檢驗師父精確性溝通風格與師徒功能(β= .12，p=.15)、
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職涯發展(β= .13，p=.12)、角色楷模(β= .12，p=.15)皆未達顯著，但其中師父精確

性溝通風格與社會支持雖達邊緣顯著(β= .16，p=.059)，接續檢驗師徒功能對徒弟

之工作表現之關係未達顯著(β= .12，p=.14)，無論是職涯發展(β= .15，p=.06)、社

會支持(β= .12，p=.13)與角色楷模(β= .05，p=.56)對徒弟之工作表現皆無預測力，

依照中介效果之驗證過程，研究結果顯示師父精確性溝通風格與師徒功能對徒弟

工作表現未產生中介效果。 

依據表 4-15，檢驗師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能對徒弟工作表現之中

介效果，先將師父言語攻擊性溝通風格和徒弟工作表現放入迴歸中檢驗，發現兩

者達顯著水準(β= -.26，p< .01)，再檢驗師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能(β= 

-.09，p=.27)、社會支持(β= -.05，p=.54)、角色楷模(β= -.03，p=.68)皆未達顯著。

此外，師父言語攻擊性與職涯發展雖屬邊緣顯著(β= -.16，p=.052)，接續檢驗師

徒功能對徒弟之工作表現之關係未達顯著(β= .12，p=.14)，無論是職涯發展(β= .15，

p=.06)、社會支持(β= .12，p=.13)與角色楷模(β= .05，p=.56)對徒弟之工作表現皆

無預測力，依照中介效果之驗證過程，研究結果顯示師父言語攻擊性溝通風格與

師徒功能對徒弟工作表現未產生中介效果。 

(三) 師父溝通風格與徒弟離職傾向 

師父精確性溝通風格與師徒功能對徒弟工作表現之中介效果檢驗結果如表

4-16 所示，首先檢驗師父精確性溝通風格與徒弟離職傾向之關係未達顯著(β= 

-.09，p=.29)，不符合中介效果之規定。 

 師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能對徒弟工作表現之中介效果檢驗結果

如表 4-17 所示，首先檢驗師父言語攻擊性溝通風格與徒弟離職傾向之關係未達

顯著(β= -.08，p=.31)，不符合中介效果之規定。 
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表 4- 12 

師父精確性溝通風格與師徒功能對徒弟組織社會化之中介效果迴歸分析 

 MF 組織社會化 CR 組織社會化 PS 組織社會化 ML 組織社會化 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 

Step 1                 

師父性別 .03 -.06 -.06 -.07 .07 -.06 -.08 -.09 -.00 -.06 -.05 .14  .06 -.06 -.06 .17 

徒弟性別 -.04 .16 .17* .17* -.14 .16 .22* .22** .06 .16 .14 -.06 -.05 .16 .17 -.06 

Step 2                 

師父-精確 .12 .01  -.04 .13 .01  -.05 .16† .01  -.04  .03 .01  .00 

Step 3                 

師徒功能 MF   .36*** .36***             

職涯發展 CR       .43*** .44***         

社會心理 PS           .31*** .32***     

角色楷模 ML               .22** .22* 

R2 .00 .02 .15 .15 .31 .02 .20 .21 .03 .02 .12 .12 .00 .02 .07 .07 

Adj R2 -.00 .00 .13 .13 .01 .00 .19 .18 .01 .00 .10 .09 -.02 .00 .05 .04 

F .81 .99 8.57*** 6.45*** 1.58 .99 12.78*** 17.48*** 1.36† .99 6.55*** 4.96** .18 .99 3.52* 2.63* 

自由度 (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) 

註：N(師父)=154；N(徒弟)=154；表格中之係數為 β 值；†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 13 

師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能對徒弟組織社會化之中介效果迴歸分析 

 MF 組織社會化 CR 組織社會化 PS 組織社會化 ML 組織社會化 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 

Step 1                 

師父性別 -.00 -.06 -.06 -.06 -.03 -.06 -.08 -.07 -.04 -.06 -.05 -.05 -.00 -.06 -.06 -.07 

徒弟性別 -.04 .16 .17* .17* -.13 .16 .22* .21* .06 .16 .14 .14 -.05 .16 .17 .11 

Step 2                 

師父-言語攻擊 -.09 .01  .04 -.16† .01  .08 -.05 .01  -.04 -.03 .01  .21* 

Step 3                 

師徒功能 MF   .36*** .36***             

職涯發展 CR       .43*** .45***         

社會心理 PS           .31*** .32***     

角色楷模 ML               .22** .10 

R2 .01 .02 .15*** .15 .04 .02 .20*** .21*** .01 .02 .12*** .12*** .00 .02 .07* .07* 

Adj R2 -.01 .00 .13 .12 .02 .00 .19 .19 -.01 .00 .10 .10 -.02 .00 .05 .04 

F .51 1.00 8.57*** 6.49*** 2.01† 1.00 12.78*** 9.9*** .27 1.00 6.55*** 4.92** .19 1.00 3.52* 2.74* 

自由度 (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) 

N(師父)=154；N(徒弟)=154；表格中之係數為 β 值；†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 

 

 

 



 

52 

 

表 4- 14 

師父精確性溝通風格與師徒功能對徒弟工作表現之中介效果迴歸分析 

 MF 工作表現 CR 工作表現 PS 工作表現 ML 工作表現 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 

Step 1                 

師父性別 .03 -.06 -.12 -.07 .07 -.06 -.12 -.07 -.00 -.06 -.11 -.06  .06 -.06 -.12 -.07 

徒弟性別 -.04 .10 .11 .11 -.14 .10 .12 .12 .06 .10 .12 .10 -.05 .10 .11 .11 

Step 2                 

師父-精確 .12 .22*  .21* .13 .22*  .21* .16† .22*  .21*  .03 .22*  .22* 

Step 3                 

師徒功能 MF   .12 .10             

職涯發展 CR       .15 .13         

社會心理 PS           .12 .10     

角色楷模 ML               .05 .04 

R2 .00 .06* .03 .07* .31 .06* .04 .08* .03 .06* .03 .07* .00 .06* .00 .06* 

Adj R2 -.00 .04 .01 .04 .01 .04 .01 .05 .01 .04 .01 .04 -.02 .04 -.02 .04 

F .81 3.15* 1.43 2.74* 1.58 3.15* 1.85 3.00* 1.36† 3.15* 1.46 2.70* .18 3.15* 1.46 2.4 

自由度 (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) 

註：N(師父)=154；N(徒弟)=154；表格中之係數為 β 值；†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 15 

師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能對徒弟工作表現之中介效果迴歸分析 

 MF 工作表現 CR 工作表現 PS 工作表現 ML 工作表現 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 

Step 1                 

師父性別 -.00 -.13 -.12 -.13 -.03 -.13 -.12 -.13 -.04 -.13 -.11 -.12 -.00 -.13 -.12 -.13 

徒弟性別 -.04 .12 .11 .12 -.13 .12 .12 .13 .06 .12 .12 .11 -.05 .12 .11 .12 

Step 2                 

師父-言語攻擊 -.09 -.27*  -.25* -.16† -.27*  -.25* -.05 -.27*  -.26* -.03 -.27*  -.26* 

Step 3                 

師徒功能 MF   .12 .10             

職涯發展 CR       .15 .11         

社會心理 PS           .12 .11     

角色楷模 ML               .05 .04 

R2 .01 .08* .03 .09* .04 .08* .04 .09* .01 .08* .03 .09* .00 .08* .00 .08* 

Adj R2 -.01 .06 .01 .07 .02 .06 .01 .07 -.01 .06 .01 .07 -.02 .06 -.02 .06 

F .51 4.47* 1.43 3.75* 2.01† 4.47* 1.85 3.87* .27 4.47* 1.46 3.87* .19 4.47* 1.46 3.40* 

自由度 (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) 

註：N(師父)=154；N(徒弟)=154；表格中之係數為 β 值；†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 16 

師父精確性溝通風格與師徒功能對徒弟離職傾向之中介效果迴歸分析 

 MF 離職傾向 CR 離職傾向 PS 離職傾向 ML 離職傾向 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 

Step 1                 

師父性別 .03 -.08 -.06 -.08 .07 -.08 -.06 -.08 -.00 -.08 -.07 -.08  .06 -.08 -.06 -.08 

徒弟性別 -.04 -.05 -.06 -.05 -.14 -.05 -.06 -.06 .06 -.05 -.04 -.04 -.05 -.05 -.06 -.06 

Step 2                 

師父-精確 .12 -.09  -.07 .13 -.09  -.08 .16† -.09  -.07  .03 -.09  -.08 

Step 3                 

師徒功能 MF   -.16 -.14             

職涯發展 CR       -.10 -.10         

社會心理 PS           -.14 -.13     

角色楷模 ML               -.16* -.16 

R2 .00 .02 .03 .04 .31 .02 .02* .03 .03 .02 .03 .03 .00 .02 .03* .04 

Adj R2 -.00 -.00 .01 .01 .01 -.00 .00 -.00 .01 -.00 .01 .01 -.02 -.00 .02 .02 

F .81 .84 1.62 1.40 1.58 .84 1.00 .96 1.36† .84 1.52 1.3 .18 .84 1.77 1.59 

自由度 (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) 

註：N(師父)=154；N(徒弟)=154；表格中之係數為 β 值；†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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表 4- 17 

師父言語攻擊性溝通風格與師徒功能對徒弟離職傾向之中介效果迴歸分析 

 MF 離職傾向 CR 離職傾向 PS 離職傾向 ML 離職傾向 

 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M11 M12 M13 M14 M15 M16 

Step 1                 

師父性別 -.00 -.07 -.06 -.07 -.03 -.07 -.06 -.06 -.04 -.07 -.07 -.07 -.00 -.07 -.06 -.07 

徒弟性別 -.04 -.04 -.06 -.05 -.13 -.04 -.06 -.06 .06 -.04 -.04 -.04 -.05 -.04 -.06 -.05 

Step 2                 

師父-言語攻擊 -.09 -.08  -.10 -.16† -.08  -.10 -.05 -.08  -.09 -.03 -.08  -.09 

Step 3                 

師徒功能 MF   -.16 -.16             

職涯發展 CR       -.10 -.12         

社會心理 PS           -.14 -.15     

角色楷模 ML               -.16* -.16 

R2 .01 .02 .03 .04* .04 .02 .02* .03 .01 .02 .03 .04 .00 .02 .03* .04 

Adj R2 -.01 -.00 .01 .01 .02 -.00 .00 .00 -.01 -.00 .01 .01 -.02 -.00 .02 .02 

F .51 .80 1.62 1.57 2.01† .80 1.00 1.13 .27 .80 1.52 1.45 .19 .80 1.77 1.63 

自由度 (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) (3,150) (3,150) (3,150) (4,149) 

註：N(師父)=154；N(徒弟)=154；表格中之係數為 β 值；*p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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二、師徒溝通風格互斥或互補之調節分析 

 過去社會心理學家提出人際吸引理論(interpersonal attraction)認為促成人際 

間的吸引力有許多因素，如：接近性(proximity)、相似性(similarity)和互補性

(complementary)、外貌、能力等(陳皎眉、王叢桂、孫蒨如，2014)。其中

Kerckhoff 及 Davis (1962)提出互補(complementary)吸引是有可能的，只要師徒

雙方表現出來的行為可以滿足彼此的需求，就可能對彼此有吸引力，例如：支

配性(dominant)高的人與順從性(submissives)高的人互動時，兩人的需求皆獲得

滿足而滿意程度也較高(Dry & Horowitz, 1997)。Fiske (2000)則認為組織中的互

利合作包含溝通、資訊交換和分工合作等，互補性是重要的，互補性有助於在

專業學習過程中的適應(Gallistel, 1995)。本研究未針對師父的精確性與徒弟言語

攻擊性溝通風格的組合及師父言語攻擊與徒弟精確性的溝通風格組合有進一步

的探討，但對於此兩種師徒溝通風格組合是互斥或互補的結果好奇，故進行額

外分析，了解此兩種組合對徒弟離職傾向、工作表現與組織社會化之影響。 

(一) 師父精確性與徒弟言語攻擊性溝通風格組合與徒弟之關係 

以階層迴歸之二階交互作用檢驗，先置入師徒性別控制變項，再各別置入師

父精確性和徒弟言語攻擊性溝通風格，最後一層置入師父精確性與徒弟言語攻擊

性溝通風格之交互作用項，依變項則各別置入徒弟離職傾向、工作表現、組織社

會化。依據表 4-18，師父精確性和徒弟言語攻擊性溝通風格之交互作用對組織社

會化(β= -.17，p< .05)達顯著，而師父精確性和徒弟言語攻擊性溝通風格組合與

離職傾向(β= .00，p=.96)及工作表現(β= .07，p=.38)皆未達顯著。 

交互作用關係如圖 3 所示，以單純斜率(simple slope)檢定指出：對高言語攻

擊性溝通風格的徒弟而言，師父的精確性溝通風格對徒弟的組織社會化無顯著的

解釋力(β= -.04，p=.36)；對低言語攻擊性的徒弟而言，師父的精確性溝通風格對

徒弟的組織社會化無顯著的解釋力(β= .03，p=.53)，由迴歸係數可見，高言語攻
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擊的徒弟，精確性的師父對徒弟的組織社會化有正向的解釋力，而對低言語攻擊

性的徒弟而言，精確性的師父對徒弟的組織社會化有正向解釋力。 

(二) 師父言語攻擊性與徒弟精確性溝通風格組合與徒弟之關係 

以階層迴歸之二階交互作用檢驗，先置入師徒性別控制變項，再各別置入

師父言語攻擊性和徒弟精確性溝通風格，最後一層置入師父言語攻擊性與徒弟

精確性溝通風格之交互作用項，依變項則各別置入徒弟離職傾向、工作表現、

組織社會化。依據表 4-19，師父言語攻擊性和徒弟精確性溝通風格之交互作用

對徒弟離職傾向(β= -.41, p<.05)達顯著，而對工作表現(β= -.52, p=.43)、組織社

會化(β= -.39, p=.57)未達顯著。 

交互作用關係如圖 4 所示，以單純斜率(simple slope)檢定指出：對高精確性

溝通風格的徒弟而言，師父的言語攻擊性溝通風格對徒弟的離職傾向有顯著的解

釋力(β= -.14，p=.09)；對低精確性的徒弟而言，師父的言語攻擊性溝通風格對徒

弟的離職傾向無顯著的解釋力(β=-.01，p=.88)，由迴歸係數可見，對高精確性的

徒弟而言，言語攻擊性的師父對徒弟的離職傾向有負向的解釋力，而對低精確性

的徒弟而言，言語攻擊性的師父對徒弟的離職傾向則無顯著解釋力。 
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表 4- 18 

師父精確性對徒弟言語攻擊性溝通風格交互作用影響徒弟離職傾向、工作表

現、組織社會化之迴歸分析 

 離職傾向  工作表現  組織社會化  

 △R2 β  △R2 β  △R2 β  

Step1 .01   .01    .02   

師父性別  -.06   -.12   -.06  

徒弟性別  -.05   .10   .16*  

Step2  .10***   .07**    .13**   

X1 師父精確  -.10    .23**   .02  

X2 徒弟攻擊  .30***   -.15*   -.36***  

Step3  .00   .01   .03*   

X1 師父精確  -.10   .24**   -.01  

X2 徒弟攻擊  .30***   -.15†   -.36***  

X1X2    .00   .07   -.17*  

Total R2 .11**    .09*   .18***   

N 154    154    154   

註：†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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圖 3 師父精確性與徒弟言語攻擊性溝通風格與徒弟組織社會化 
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表 4- 19 

師父言語攻擊性對徒弟精確性溝通風格交互作用影響徒弟離職傾向、工作表

現、組織社會化之迴歸分析 

 離職傾向  工作表現  組織社會化  

 △R2 β  △R2 β  △R2 β  

Step1 .01   .01   .02 -.06  

師父性別   -.06   -.12   .16†  

徒弟性別  -.05    .10     

Step2  .02   .10***   .09**   

X1 師父攻擊  -.09   -.25**   .03  

X2 徒弟精確  -.13   .19*    .30***  

Step3  .03*   .01   .01   

X1 師父攻擊  -.08   -.25**    .03  

X2 徒弟精確  -.15†   .17*   .29***  

X1X2   -.17*   -.09   -.08  

Total R2 .06   .12**   .11**   

N 154   154   154   

註：†p<.10 *p < .05 **p < .01 ***p < .001 
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圖 4 師父言語攻擊性與徒弟精確性溝通風格之交互作用與離職傾向 
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第六節 研究結果彙整 

 統整上述假設結果，如下表所示。 

 

表 4- 20 

研究假設驗證結果統整表  

編號 內容 驗證結果 

H1-1 師父的精確性溝通風格與師徒功能具有顯著正向關係。 不成立 

H1-1a 師父的精確性溝通風格與職涯發展具有顯著正向關係 不成立 

H1-1b 師父的精確性溝通風格與社會支持具有顯著正向關係 成立 

H1-1c 師父的精確性溝通風格與角色楷模具有顯著正向關係 不成立 

H1-2 師父的言語攻擊性溝通風格與師徒功能具有顯著負向關係 不成立 

H1-2a 師父的言語攻擊性溝通風格與職涯發展具有顯著負向關係 成立 

H1-2b 師父的言語攻擊性溝通風格與社會支持具有顯著負向關係 不成立 

H1-2c 師父的言語攻擊性溝通風格與角色楷模具有顯著負向關係 不成立 

H2-1 師父的精確性溝通風格與徒弟離職傾向有負向關係 不成立 

H2-2 師父的言語攻擊性溝通風格與徒弟離職傾向有正向關係。 不成立 

H3-1 師父的精確性溝通風格與徒弟工作表現有正向關係。 成立 

H3-2 師父的言語攻擊性溝通風格與徒弟工作表現有負向關係。 成立 

H4-1 師父的精確性溝通風格與徒弟組織社會化有正向關係。 不成立 

H4-2 師父的言語攻擊性溝通風格與徒弟組織社會化有負向關係。 不成立 

H5-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測師徒功能。 不成立 

H5-1a 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測職涯發展。 不成立 

H5-1b 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測社會支持。 不成立 

H5-1c 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測角色楷模。 不成立 
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編號 內容 驗證結果 

H5-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向

預測師徒功能。 

不成立 

H5-2a 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向

預測職涯發展。 

不成立 

H5-2b 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向

預測社會支持。 

不成立 

H5-2c 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向

預測角色楷模。 

不成立 

H6-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會負向預測徒弟

離職傾向。 

不成立(註) 

H6-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會正向

預測徒弟離職傾向。 

不成立 

H7-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測徒弟

工作表現。 

不成立 

H7-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向

預測徒弟工作表現。 

不成立 

H8-1 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合，會正向預測徒弟

組織社會化。 

不成立 

H8-2 師父言語攻擊性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合，會負向

預測徒弟組織社會化。 

不成立 

註：研究結果假設不成立，但部分顯著，低精確性的徒弟與高精確性的師父組合

對離職傾向有負向的解釋力，而對高精確性的徒弟而言，高精確性的師父對離職

傾向無顯著解釋力。 
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第五章 結論與建議 

 本章第一節為研究結果闡述，第二節則就研究結果提供實務上的建議，第三

節則說明本研究之研究限制，最後則是未來研究方向之建議。 

第一節 研究結果討論 

 本研究以溝通知能理論為基礎，探討師徒的言語攻擊性及精確性溝通風格對

師徒功能、徒弟的工作表現、組織社會化及離職傾向之關係，採問卷調查法，研

究對象為長期實行師徒制的軍校生為主，大一為徒弟，大二為師父，回收問卷後

進行師徒配對，最後以階層迴歸分析資料，研究結果如下述。 

壹、師父言語攻擊與精確性溝通風格對師徒功能的影響 

 研究結果顯示，師父的精確性溝通風格對師徒功能中的社會支持達邊緣顯著，

顯示師父精確性溝通風格與社會支持為正向關係，也就是說，在軍校環境中，若

師父能以結構(Structuredness)、思慮(Thoughtfulness)、實在(Substantiveness)、簡鍊

(Conciseness)的方式與徒弟溝通時，會讓徒弟感覺獲得師父較多的社會支持。過去

的研究顯示在直屬師徒關係中，徒弟認為獲得較多社會支持與職涯發展功能，與

角色楷模則較無關係(Fagenson-Eland, Marks, &Amendola, 1997），Ismail 和 Khian 

(2013)也曾提出師父的溝通會與徒弟感受到的社會支持有關，社會支持是師父可

以接納認可並提供諮詢給徒弟(Wanberg, Welsh, & Hezlett, 2003)，研究者認為當師

父能夠提供清楚精確的溝通時，可能有助於徒弟向師父諮詢時，感受到師父在溝

通回應前有仔細思考，先連結到徒弟的想法而在互動中討論重點，讓徒弟有被接

納和認可尊重的感受。 
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 此外，師父言語攻擊性與職涯發展亦呈現負向邊緣顯著，即師父言語攻擊性

溝通風格與職涯發展有負向關係，Madlock 與 Kennedy-Lightsey(2010)認為當徒弟

需要職涯上的協助和指引時，師父的言語攻擊會嚇阻徒弟尋求幫助，會對師父的

指導工作產生負面影響。職涯發展包含支援、保護和教練等，支援是能提供徒弟

方向指引；保護指徒弟不小心犯錯時，使徒弟免受到高層指責的緩衝；教練則是

分享建議幫助徒弟達到目標而被認可(Wanberg, Welsh, & Hezlett, 2003)，然而師父

貶抑與非支持的溝通會使徒弟感受到不受保護，憤怒和權威的態度會使徒弟感受

不到被認可和得到支援，符合本研究的研究結果。 

貳、師父言語攻擊與精確性溝通風格對徒弟工作表現的影響 

 本研究中師父的言語攻擊性溝通風格與徒弟的工作表現有負向關係，而師父

的精確性溝通風格則與徒弟的工作表現有正向關係。Bakker-Pieper 和 De Vries 

(2013)研究指出部屬認為精確性溝通風格的主管表現較好，Ibrahim 和 Mahmoud 

(2017)研究也發現校長的精確性溝通風格與學校表現有高度正相關，相反地，校長

的攻擊性溝通風格則與學校表現呈現顯著負相關。上述研究雖然非師父溝通風格

對徒弟工作表現的關係，但可見精確性的溝通風格對主管、組織或部屬的工作表

現都有較正向的關係，而言語攻擊性的溝通風格則否。 

參、師徒溝通風格組合對徒弟的影響 

(一) 師父精確性與徒弟精確性溝通風格之組合對徒弟離職傾向的影響 

 研究結果指出師徒精確性溝通風格的組合交互作用能部份預測徒弟的離職

傾向，低精確性的徒弟與高精確性的師父配對有助於降低徒弟的離職傾向，而對

高精確性的徒弟而言，由高精確性的師父教導，對離職傾向則較無預測效果。過

去 Mayfield 與 Mayfield (2007)的研究顯示主管的溝通風格與部屬的留任意願

(intention to stay)有關係，在 Bakker-Pieper 和 De Vries (2013)的研究則發現無論是
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主管的精確性或言語攻擊性溝通風格皆與部屬的離職傾向無關，可能是未由雙方

的溝通風格組合評估所致，不同溝通風格也會對徒弟產生不同的影響性，可見師

徒溝通是互動的過程，精確性高的師父與精確性低的徒弟能夠產生互補的作用，

精確性高的師父能在溝通中與徒弟討論重要主題，並且簡明扼要且清楚傳達想法，

可以幫助精確性低的徒弟抓住重點，符合組織的需求而降低犯錯的機會，留任於

組織中。然而，當高精確性的徒弟同樣接收到來自高精確性師父的訊息時，兩人

的溝通互動模式都是清楚且抓住重點，不會因此而更降低徒弟離職傾向。 

精確性溝通風格的師徒組合未能對徒弟組織社會化與工作表現有顯著的預測

力，過去研究顯示部屬認為精確性溝通風格的主管有良好的工作表現 (Bakker-

Pieper & De Vries, 2013)，Park 與 Park (2016) 指出師父的支持性的溝通風格對提

升徒弟的工作表現和組織社會化有所助益，上述研究僅由部屬評分主管單方面的

工作表現與組織社會化，而未考慮雙方溝通風格互動關係，且受試者樣本為軍校

生，軍校為特殊場域，部隊作戰時要求的是迅速、精確命令的傳達與團隊協調（錢

淑芬、劉彥佑，2012），在平日訓練中無論動作或指令皆要求簡短精確，一個口令

一個動作皆有其規範，可能造成組織環境要求組織成員表達的精確性，文化因素

使軍中場域對精確性的要求較一般企業組織高，可能使精確性溝通風格師徒組合

互動對於徒弟工作表現與組織社會化較難產生影響性。 

同樣地，師徒言語攻擊性溝通風格的組合對徒弟工作表現、組織社會化及離職

傾向皆無顯著預測性，在軍隊中訓練者與受訓者的關係中，言語攻擊是普遍的現

象，訓練者會使用言語攻擊作為訓練輔助(Johnson, Bodon, & McCroskey, 1995)，

訓練過程中也會灌輸成員攻擊性、團隊合作、武士精神等價值觀 (Franke, 2000)，

錢淑芬和劉彥佑（2012）在軍隊的訪談中顯示對一年級的新生（徒弟）而言，二

年級的師父（學長姐）透過言語上的點、罵、釘、電等懲罰方式，會警惕徒弟達

到組織要求，考量軍校環境中的嚴格訓練與要求，言語攻擊性為組織文化傳承之

一，目地為使訓練出來的軍校生更有挫折忍受力，因此軍校環境中的徒弟比一般



 

65 

 

企業組織的徒弟能忍受更高的權力距離，在師徒互動中徒弟的言語攻擊可能較為

少見，但若師徒皆以言語攻擊性的方式溝通，師父對徒弟的攻擊也會有所顧忌而

較難管教徒弟，對徒弟的工作表現、組織社會化與離職傾向較難產生影響性，但

仍有待未來更進一步研究。 

(二) 師父精確性與徒弟言語攻擊性溝通風格之組合對徒弟組織社會化的影響（額

外分析） 

    本研究顯示師父精確性與徒弟言語攻擊溝通風格組合的交互作用能預測徒弟

的組織社會化，從交互作用效果來看，對高言語攻擊的徒弟而言，精確性高的師

父教導更有助於徒弟的組織社會化；而對低言語攻擊性的徒弟而言，精確性高的

師父教導對徒弟的組織社會化也有正向解釋力，可惜的是，單純主要效果顯示效

果均未能達顯著，此部分有待未來研究進行更多樣本收集進行檢視。過去研究發

現溝通風格與組織社會化有關係(Anderson, Martin, & Riddle, 2001)，Bauer 和 Green 

(1998)也認為主管精確清楚的行為可使新進成員對自己的角色定位更清晰，對新

進成員的組織社會化結果產生助益。在師徒的互動中，師父若能以精確性溝通風

格與言語攻擊性徒弟溝通時，精簡闡述重點的溝通方式，可能對言語攻擊的徒弟

不用有太多接觸，就能傳達要溝通的資訊，反而對於徒弟在適應組織方面更有幫

助。 

(三) 師父言語攻擊性與徒弟精確性溝通風格之組合對徒弟離職傾向的影響（額外

分析） 

     師父言語攻擊性與徒弟精確性溝通風格組合之交互作用顯著預測徒弟離職

傾向，更進一步來說，對於低度精確性的徒弟而言，師父採取言語攻擊性對徒弟

的離職傾向具有邊緣顯著之負向解釋力，而高精確性的徒弟的狀況下，師父採取

言語攻擊性高對於徒弟離職傾向則無顯著解釋力。如前所述，在軍隊中訓練者（師

父）會使用言語攻擊作為訓練輔助(Johnson, Bodon, & McCroskey, 1995)，師父的



 

66 

 

言語攻擊是在軍隊中的普遍現象，對於那些習慣採用精確、簡要且重點式溝通的

徒弟而言，師父採用高度攻擊溝通會邊緣降低離開組織的想法；對低精確性的徒

弟而言，師父的言語攻擊性高低對徒弟離職傾向則無預測力，推測低精確性的徒

弟在師徒溝通中可能無法抓取師父溝通時的重點，對於言語攻擊的敏感性較低而

不對離職傾向造成影響性，但此推測仍有待未來研究求證。 

肆、溝通風格的性別差異 

本研究在變項的相關矩陣中(表 4-2)，發現師父自評的精確性溝通風格在性

別上有所差異，相關係數 r = -.24，p< .01，顯示女性師父自評其精確性的溝通風

格低於男性師父。過去的研究明確指出男女主管在溝通風格上有所不同，女性主

管會採取較關係導向(relationship-oriented)的溝通風格，而男性主管則採取較目標

導向(goal-oriented)的溝通方式(Eagly & Karau, 2002)，女性的溝通通常被認為更

具表達性(expressive)和反應性(responsive)，而男性則是採取較有主導性(dominant)

和果斷性(assertive)溝通方式(Richmond, McCroskey, Davis & Koontz, 1980)，在本

研究中女性師父在精確性溝通風格的自評上低於男性師父，由於本研究僅測量言

語攻擊及精確性兩種溝通風格，精確性的溝通風格是否確實有性別上的差異性，

有待未來進一步研究，然而此為師父自評的結果，徒弟自評則無顯著差異，因此

此差異僅是師父自覺或是在師徒互評後也如此認為，仍需再驗證。 

伍、師徒功能的中介效果（額外分析） 

 本研究的額外分析表明師父的精確性及言語攻擊性溝通風格不會透過師徒

功能的中介效果而影響徒弟的工作表現、離職傾向與組織社會化，過去的研究

指出師徒功能發揮有助於徒弟的組織社會化(Chao et al., 1992)、工作表現

(Kammeyer-Mueller & Judge, 2008)和離職傾向(Scandura & Viator, 1994; Allen et 

al., 2004)。然而，本研究結果顯示在軍校情境中，師徒制雖然行之有年，但師
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徒功能的發揮與否並非主導師溝通風格與徒弟的工作表現、離職傾向與組織社

會化的主要原因，雖然師父的精確性溝通風格與師徒功能的社會支持有正向關

係，師父的言語攻擊性與師徒功能的職涯發展有負向關係，但不足以影響徒弟

的工作表現、組織社會化和離職傾向，可能受到其它因素的影響。 

陸、師徒溝通風格自評的影響性 

 本研究中的師父溝通風格透過師徒功能對徒弟的工作表現、組織社會化與離

職傾向皆無影響性，師父精確性溝通風格平均數為 3.28，標準差為.44，而師父言

語攻擊性平均數為 2.33，標準差為.45，徒弟精確性平均數為 3.19，標準差.42，

言語攻擊性平均數 2.42，標準差.47。在同樣使用 CSI 量表的情況下，De Vries 等

人(2010)的研究中，主管的精確性溝通風格平均數為 3.35，標準差為.73，主管的

言語攻擊性平均數為 2.42，標準差為.77；而 Bakker-Pieper 和 De Vries (2013)的

研究中，主管精確性溝通風格的平均數為 3.31，標準差.58，主管言語攻擊性溝通

風格平均數 2.81，標準差.68。 

本研究的平均數較低，標準差變異性亦較小，研究者認為主因為師徒雙方的

溝通風格測量皆採自評方式測量，在 De Vries 等人(2010)及 Bakker-Pieper 和 De 

Vries (2013)的研究中，主管溝通風格評估皆為部屬填答，也就是說師父的溝通風

格由徒弟填答，但本研究中皆由師徒自行評估自己的溝通風格，在社會期許的情

況下，師徒雙方皆較難承認自己的言語攻擊性。溝通風格自評會有客觀性不足的

情況產生，且在自我膨脹的心理因素下，受試者可能會對自己寬鬆，對他人則較

嚴苛，建議未來採用互評的方式，較有助於徒弟評估自身感受到師父的溝通風格，

而師父也較能評斷徒弟平日所表現出的溝通模式，在對偶問卷中才能真實呈現彼

此平日的互動與溝通模式。此外，本研究以 Likert 五點量表為評估標準，受試者

作答有趨中效應現象，作答變異性偏低，建議未來採雙數點量表作答。 
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第二節 理論與實務意涵 

本研究嘗試以師徒精確性及言語攻擊性的組合探討對徒弟工作表現、離職傾

向與組織社會化的影響，並了解師父溝通風格對師徒功能和徒弟工作表現的影響

性，過去研究多以師父單一方的溝通風探討對徒弟的影響性，然而溝通是雙方互

動下的結果，藉由溝通風格組合了解對徒弟的影響為本研究的主要貢獻。 

此外，過去研究顯示師徒關係的長短(Chao, Walz, & Gardner, 1992)、正式或

非正式師徒制、職業、在組織中的年資、互動的頻率、徒弟的年齡、學歷等皆會

影響師徒關係(Ragins & Cotton, 1999)，本研究的師父皆為大二學長姐，徒弟則為

大一新生，師徒制為軍校長期以來的傳統，師徒制為正式師徒制，師徒在組織中

的年資、關係長短、年齡、學歷、職業皆是已控制的控制變項，造成誤差的可能

性較低，為研究的另一貢獻。 

本研究結果顯示，師父溝通風格對師徒功能的發揮會產生部分影響性，在兩

人互動的過程中，溝通行為是比人格更明確的指標(Bakker-Pieper & De Vries, 

2013)，若組織在進行師徒制的培訓之前，能先了解組織成員之溝通風格，則能更

有效進行師徒的搭配組合，在組織訓練時能夠提供師徒不同溝通風格來進行不同

溝通策略的訓練，使師徒間的互動更有成效。 

在學習情境中，師徒的溝通風格無論對師徒功能或徒弟本身皆有一定的影響

性，當一位新成員進入組織時，要能熟悉組織的運作而有良好的工作表現，若沒

有師父的引導，將延長其摸索的階段(Farnese et al., 2016)，若在成員加入組織時，

對師徒的溝通風格皆有所理解，將能制訂相關政策幫助師徒溝通互動，降低徒弟

離開組織的機會，節省組織培訓人才的成本，進而達到組織訓練的目標，依本研

究提供以下建議：(1) 師徒溝通風格量測：於師徒配對前先行測量師父與徒弟的

溝通風格，有助於分配師徒互補的溝通風格組合，降低互動溝通阻礙。(2) 教育

訓練：組織事前培訓師父溝通策略來促進師徒間的溝通。(3) 促進關係與互動：
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藉由分組方式促進師徒間的合作互動，透過完成共同任務促進彼此的信任感和關

係。(4) 訂定獎勵制度：表揚互動良好的師徒雙方，並在組織中分享彼此互動溝

通的訣竅，使組織中產生良好且正向的師徒制風氣。(5) 舉辦社交聚會活動：使

師徒雙方不僅是工作上的合作，能有放鬆時的社交互動機會。(6) 提供師徒互評

機制：除表揚互動良好的師徒之外，對於互動不佳的師徒也能提供轉換的機會，

藉由組織的社交聚會活動，促進組織內人際交流，以發現未來潛在良好的師徒搭

配組合。 

第三節 研究限制 

 第一，本研究採配對樣本回收，考量配對樣本回收不易，對偶問卷組合採橫

斷設計之調查方式，師徒間的關係互動可能隨時間推移而產生變化，本研究未能

採用長時間變化之縱貫設計進行討論，變項間的因果可能較無法確定，建議後續

研究採取縱貫設計深入研究以確認因果關係。 

 第二，本研究採方便取樣，受試者皆於軍校情境中且受試者非隨機抽取樣，

因此本研究之類推性仍受限制，未來可至一般企業施測，比較企業與軍事情境之

差異性，以確認研究之類推性。 

第三，本研究採問卷調查蒐集資料，量表施測皆採「自陳式量表」，蒐集來

自同一受試者之資訊，較不易控制受試者之填答意願與動機，且軍校情境之離校

傾向作答與受試者無法匿名填答，可能造成受試者之情境壓力，填答不全與無法

配對之樣本，亦不便請受試者再次作答。 

第四，研究僅以師徒溝通風格的組合和徒弟之角度觀點討論師徒功能的認知，

而未考量組織之政策或文化可能對師徒功能發揮所造成之影響性，亦未考量師父

端是否有意願提供徒弟協助及師父對師徒關係的評量。 
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第五，研究工具多以國外學者發展之量表為主，雖採回譯法且由多位學者驗

證，但仍可能因文化背景不同而使研究結果有所差異，此乃研究工具本身之限制。 

第四節 未來研究建議 

 本研究受試者為軍校生，場域文化有其特殊性，無法推論至一般企業，建議

未來可進一步了解企業中師徒溝通風格對師徒功能與徒弟的影響性。此外，

Bakker-Pieper 和 De Vries (2013) 的研究中由部屬來評量主管的溝通風格與工作

表現是較適合的來源，因部屬在雙方關係中確實經驗與主管的互動狀態，而主管

評量部屬，同儕間互評是恰當資料來源，Hogan (2005) 認為自評是一種自我認同

(identity)，互評則是聲譽(reputation)來源，未來建議可在師徒溝通風格表採師父

評量徒弟溝通風格及徒弟評量師父的溝通風格之互評方式。然而，在師徒進入組

織未互動前，溝通風格自評亦是師徒組合的篩選方式之一，未來可嘗試比較溝通

風格自評與互評對徒弟影響之差異性，以更精確了解師徒溝通互動之全貌與影響

性。 

 軍事情境中的師徒制行之有年，研究顯示師徒功能非中介師徒溝通風格與徒

弟成效之因素，過去研究認為組織社會化是師徒制的結果(Chao et al., 1992)，近

期則發現師徒對偶研究中，師父的組織社會化與徒弟的組織社會化有關，且受到

師徒功能的調節 (Yang, Hu, Baranik, & Lin, 2013)，因此師徒溝通風格亦可能受到

其他變項調節或中介而影響徒弟的成效變項，有待後續研究找出關聯的模型。探

討組織文化對於溝通風格的影響性亦是未來研究的方向之一。 
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附錄：研究問卷 

師父問卷 

                                             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

您好： 

 

    感謝您百忙之中撥冗填答此學術問卷。本問卷主要目的為請您評估您所指導的

一年級直屬學弟/妹的表現，以及雙方平日互動狀況。懇請您依照實際狀況填答，本

研究收集之資料絕對不會以個人為分析單位，您的填答皆會予以保密，請用心及放

心填寫。您的協助對本研究有莫大助益，再次感謝您的熱心協助與支持，請您仔細

閱讀下方之填答說明後填寫問卷。 

敬祝  身體健康  一切順心 

                                                

                                    國防大學心理及社會工作學系心理碩士班 

                                               指導教授：鄭瑩妮     博士 

                                               研 究 生：黃予岑     敬上 

             E-mail：shianne.huang@gmail.com 
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第一部份：學弟妹平日表現 

【填答說明】 

以下是了解您所指導的一年級直屬學弟/妹之平日表現。由於您可能有多位指導

的直屬學弟/妹，請您各自評估他們的表現，並依實際感受到的情況，圈選出一個最

適合的數字。 

目前評估的這位直屬學弟/妹姓名：_____________________ 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

1. 這位學弟妹對本建制班整體表現有重大貢獻。 1 2 3 4 5 

2. 這位學弟妹是本建制班表現優異的學生之一。 1 2 3 4 5 

3. 這位學弟妹總是能如期完成我所交付的工作。 1 2 3 4 5 

4. 這位學弟妹的表現總是能夠合乎我所要求的工作標準。 1 2 3 4 5 

 

評估另一位直屬學弟/妹姓名：_____________________ 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

1. 這位學弟妹對本建制班整體表現有重大貢獻。 1 2 3 4 5 

2. 這位學弟妹是本建制班表現優異的學生之一。 1 2 3 4 5 

3. 這位學弟妹總是能如期完成我所交付的工作。 1 2 3 4 5 

4. 這位學弟妹的表現總是能夠合乎我所要求的工作標準。 1 2 3 4 5 

【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 
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第二部分：溝通互動 

【填答說明】 

   以下描述句是有關個人溝通時可能會有的表現，答案無對錯，請您圈選符合您平

日與直屬一年級學弟/妹溝通時的互動程度。 

 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

1. 我不需要說很多字來傳達訊息。 1 2 3 4 5 

2. 大多時候，我只需要幾個字就能表達事情。 1 2 3 4 5 

3. 當我想解釋事情的時候會有些囉嗦。 1 2 3 4 5 

4. 我通常可以用幾個字就釐清我的觀點。 1 2 3 4 5 

5. 當我說故事的時候，不同的部分能夠清楚連接起來。 1 2 3 4 5 

6. 我有時候發現有組織地說故事很困難。 1 2 3 4 5 

7. 當我與人爭論觀點時，總是能流暢清楚地表達想法。 1 2 3 4 5 

8. 我的故事總是很有邏輯性。 1 2 3 4 5 

9. 與我對話總是包含許多重要的主題。 1 2 3 4 5 

10. 你不會聽到我瞎扯粗淺或膚淺的事情。 1 2 3 4 5 

11. 我是那種可以常談論瑣碎事情的人。 1 2 3 4 5 

12. 我很少喋喋不休的談論某事。 1 2 3 4 5 

13. 我說話前會先細心思考 1 2 3 4 5 

14. 我仔細考量我的答案 1 2 3 4 5 

15. 我的陳述並非總是深思熟慮。 1 2 3 4 5 

16. 我說話非常注意用字。 1 2 3 4 5 

17. 如果有甚麼不高興的事情，我會氣的爆炸。 1 2 3 4 5 

18. 即使我很生氣，我也不會遷怒別人。 1 2 3 4 5 

19. 當我生氣的時候，我傾向罵別人。 1 2 3 4 5 

20. 我有時候對他人表現出暴躁。 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 
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【填答說明】 

   以下描述句是有關個人溝通時可能會有的表現，答案無對錯，請您圈選符合您平

日與直屬一年級學弟/妹溝通時的互動程度。 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

21. 我不喜歡告訴別人他們該做些什麼。 1 2 3 4 5 

22. 我有時候堅持他人要做我所說的事。 1 2 3 4 5 

23. 我預期他人會遵照我要求他們的事情去做。 1 2 3 4 5 

24. 當我覺得別人應該為我做事，我會用苛刻的音調要求。 1 2 3 4 5 

25. 我從未用可能傷害他人感受的方式來取笑他們。 1 2 3 4 5 

26. 我曾使別人看起來像傻瓜。 1 2 3 4 5 

27. 大家都知道我會在當事人面前取笑對方 1 2 3 4 5 

28. 我曾在一群人面前羞辱他人。 1 2 3 4 5 

29. 我很能傾聽。 1 2 3 4 5 

30. 我總是對人們的問題表示理解。 1 2 3 4 5 

31. 如果有人想和我談話，我總是願意花時間陪對方。 1 2 3 4 5 

32. 我總是給予他人許多尊重。 1 2 3 4 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 
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第三部分：填表人背景資料 

以下個人資料為研究專用，您的填答絕對保密，請放心填寫。 

 

1.我的姓名：_______________________ 

2.我的性別: □ (1)男性  □ (2)女性 

3.我的年班：________________________ 

 

  

問卷到此全部填答完畢，請您檢查是否有遺漏的部分。 

再次感謝您的協助！ 
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徒弟問卷 

                                             

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

您好： 

 

感謝您百忙之中撥冗填答此學術問卷。本問卷主要在了解您平日和二年級直屬

學長/姐互動狀況，以及目前在校生活的感受，懇請您依照實際狀況填答，本研究收

集之資料絕對不會以個人為分析單位，您的填答皆會予以保密，請用心及放心填

寫。您的協助對本研究有莫大助益，再次感謝您的熱心協助與支持，請您仔細閱讀

下方之填答說明後填寫問卷。 

敬祝  身體健康  一切順心 

 

國防大學心理及社會工作學系心理碩士班 

                                               指導教授：鄭瑩妮     博士 

                                               研 究 生：黃予岑     敬上 

             E-mail：shianne.huang@gmail.com 
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第一部分：溝通互動 

【填答說明】 

    以下描述句是有關個人溝通時可能會有的表現，答案無對錯，請您圈選符合您平

日與二年級直屬學長/姊溝通時的表現程度，以1到5分給予評估。敘述越符合您的現

況，給越高分。 

 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

1. 我不需要說很多字來傳達訊息。 1 2 3 4 5 

2. 大多時候，我只需要幾個字就能表達事情。 1 2 3 4 5 

3. 當我想解釋事情的時候會有些囉嗦。 1 2 3 4 5 

4. 我通常可以用幾個字就釐清我的觀點。 1 2 3 4 5 

5. 當我說故事的時候，不同的部分能夠清楚連接起來。 1 2 3 4 5 

6. 我有時候發現有組織地說故事很困難。 1 2 3 4 5 

7. 當我與人爭論觀點時，總是能流暢清楚地表達想法。 1 2 3 4 5 

8. 我的故事總是很有邏輯性。 1 2 3 4 5 

9. 與我對話總是包含許多重要的主題。 1 2 3 4 5 

10. 你不會聽到我瞎扯粗淺或膚淺的事情。 1 2 3 4 5 

11. 我是那種可以常談論瑣碎事情的人。 1 2 3 4 5 

12. 我很少喋喋不休的談論某事。 1 2 3 4 5 

13. 我說話前會先細心思考 1 2 3 4 5 

14. 我仔細考量我的答案 1 2 3 4 5 

15. 我的陳述並非總是深思熟慮。 1 2 3 4 5 

16. 我說話非常注意用字。 1 2 3 4 5 

17. 如果有甚麼不高興的事情，我會氣的爆炸。 1 2 3 4 5 

18. 即使我很生氣，我也不會遷怒別人。 1 2 3 4 5 

19. 當我生氣的時候，我傾向罵別人。 1 2 3 4 5 

20. 我有時候對他人表現出暴躁。 1 2 3 4 5 
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【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 

【填答說明】 

    以下描述句是有關個人溝通時可能會有的表現，答案無對錯，請您圈選符合您平

日與二年級直屬學長/姊溝通時的表現程度，以1到5分給予評估。敘述越符合您的現

況，給越高分。 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

21. 我不喜歡告訴別人他們該做些什麼。 1 2 3 4 5 

22. 我有時候堅持他人要做我所說的事。 1 2 3 4 5 

23. 我預期他人會遵照我要求他們的事情去做。 1 2 3 4 5 

24. 當我覺得別人應該為我做事，我會用苛刻的音調要求。 1 2 3 4 5 

25. 我從未用可能傷害他人感受的方式來取笑他們。 1 2 3 4 5 

26. 我曾使別人看起來像傻瓜。 1 2 3 4 5 

27. 大家都知道我會在當事人面前取笑對方 1 2 3 4 5 

28. 我曾在一群人面前羞辱他人。 1 2 3 4 5 

29. 我很能傾聽。 1 2 3 4 5 

30. 我總是對人們的問題表示理解。 1 2 3 4 5 

31. 如果有人想和我談話，我總是願意花時間陪對方。 1 2 3 4 5 

32. 我總是給予他人許多尊重。 1 2 3 4 5 

 

 

 

【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 
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第二部份：師徒功能 

【填答說明】 

以下是一些有關「您與直屬學長姐互動」之敘述，請您針對您實際感受到的情

況，以1 到 5分給予評估。敘述越符合您的現況，給越高分。 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

1. 二年級直屬學長姐投注他(她)的關注在我的軍旅職涯

中。 1 2 3 4 5 

2. 二年級直屬學長姐指派我完成重要任務。 1 2 3 4 5 

3. 二年級直屬學長姐給予我工作相關的指導。 1 2 3 4 5 

4. 二年級直屬學長姐會適時告知我擔任實習幹部的機會。 1 2 3 4 5 

5. 二年級直屬學長姐和我一起協調討論，協助我找出專業

的目標。 1 2 3 4 5 

6. 二年級直屬學長姐投注時間思考我的軍旅職涯。 1 2 3 4 5 

7. 我和二年級直屬學長姐分享較為私人的問題。 1 2 3 4 5 

8. 放假之後我和二年級直屬學長姐一同從事社交活動。 1 2 3 4 5 

9. 我和二年級直屬學長姐之間相互信賴。 1 2 3 4 5 

10. 我把二年級直屬學長姐視為朋友。 1 2 3 4 5 

11. 我常與二年級直屬學長姐私下聚餐 1 2 3 4 5 

12. 我試著將二年級直屬學長姐的行為，做為我的行為楷

模。 1 2 3 4 5 

13. 我尊敬二年級直屬學長姐的專業知識。 1 2 3 4 5 

14. 我欽佩二年級直屬學長姐激勵他人的能力。 1 2 3 4 5 

15. 我尊重二年級直屬學長姐教導他人的能力。 1 2 3 4 5 
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【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 



 

98 

 

第三部分：組織適應 

【填答說明】 

    此部分主要是了解您進入軍校後，對組織的看法與感受，請您依照本身的經驗，

以1到5分給予組織評估，在適當的數字上畫圈。 

  非 

常 

不 

同 

意 

 

 

不 

同 

意 

 

 

 

普

通 

 

 

 

同 

意 

 

非 

常 

同 

意 

1. 我知道如何在組織中將事情做好。 1 2 3 4 5 

2. 其他同儕會用不同的方式幫助我完成工作。 1 2 3 4 5 

3. 我完全了解我在組織中的工作職責。 1 2 3 4 5 

4. 我的同儕通常很願意提供協助或建議。 1 2 3 4 5 

5. 組織的目標設定非常明確。 1 2 3 4 5 

6. 組織內大多數的人接受我是裡頭的一份子。 1 2 3 4 5 

7. 我對組織運作的方式有良好的理解。 1 2 3 4 5 

8. 同儕會做很多事來幫助我適應組織。 1 2 3 4 5 

9. 幾乎在此工作的每個人都了解組織的目標。 1 2 3 4 5 

10. 我與組織中的其他同儕的關係良好。 1 2 3 4 5 
 

第四部份：離校傾向 

【填答說明】 

以下是有關離開學校的想法，請您針對您實際感受到的情況，以1 到5分給予評

估。敘述越符合您的現況，給越高分。 

   

從

來

不  

曾 

 

很

少

如

此 

 

常

常

如

此 

 

幾

乎

如

此 

 

總

是

如

此 

1. 我經常慎重考慮要離開目前的學校。 1 2 3 4 5 

2. 我目前想要退學或休學。 1 2 3 4 5 

3. 我曾經想過要退學或休學。 1 2 3 4 5 

 

【後面尚有題目，請翻面繼續作答，非常感謝您的協助！】 
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第五部分：填表人背景資料 

以下個人資料為研究專用，您的填答絕對保密，請放心填寫。 

 

1. 我的姓名：_______________________ 

2. 我的性別: □(1)男性  □(2)女性 

3. 我的年班：_______________________  

4. 您的直屬二年級學長/姐姓名: (至多可填 3位) 

最常接觸第一位：______________________ 

次常接觸第二位：______________________ 

最少接觸第三位：______________________ 

5. 您與上述填的第一位直屬學長姐週一至週五，一天內對話的頻率: (1) 從未對話 

(2)很少對話 (3) 有時對話 (4) 經常對話 (5) 常常對話 

6. 您與上述填的第二位直屬學長姐週一至週五，一天內對話的頻率: (1) 從未對話 

(2)很少對話 (3) 有時對話 (4) 經常對話 (5) 常常對話 

7. 您與上述填的第三位直屬學長姐週一至週五，一天內對話的頻率: (1) 從未對話 

(2)很少對話 (3) 有時對話 (4) 經常對話 (5) 常常對話 

 

 

問卷到此全部填答完畢，請您檢查是否有遺漏的部分。 

再次感謝您的協助！ 


