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摘要 

本研究之主旨為探討領導者－成員交換理論（Leader-Member Exchange, LMX）對

組織政治知覺及其 3 個構面(一般政治行為、保持沈默，靜待好處及薪資與升遷政策)之
關係，並以職場友誼為干擾變數，前人研究指出 LMX 與組織政治知覺有不清的關係，

由過去相關文獻亦無法獲得解答；經由過去的理論文獻與邏輯推論，職場友誼可能會對

LMX 與組織政治知覺產生干擾影響，本研究以問卷方式蒐集資料，針對不同產業的全

職員工發出問卷。本研究結果顯示 LMX 對其組織政治知覺具負向之關係，尤其對一般

政治行為具顯著負向影響，而職場友誼並無干擾效果。最後，依據實證結果針對實務與

未來研究提出建議。 
 
關鍵詞：LMX、組織政治知覺、職場友誼 
 

Abstract 

The purpose of this research is to examine the relationship between Leader-Member 
Exchange (LMX) and perceptions of organizational politics and its three dimensions (general 
political behavior、go along to get ahead、pay and promotion policies). Moreover, this study is 
also to explore the moderating effect of workplace friendship. Previous studies state that there 
may be an unclear relationship between LMX and perceptions of organizational politics. By 
reasoning, workplace friendship may have some effect of the relationship between LMX and 
perceptions of organizational politics. Data for this study were obtained by means of 
questionnaires from different industrial full-time employees. The empirical data stated that 
LMX is negatively associated with perceptions of organizational politics, especially a 
significant negative impact on the general political behavior. But workplace friendship does 
not have the moderating effect on them. Practical suggestions and future suggestions are also 
provided. 
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1. 研究背景與問題 

組織政治是影響職業生涯的重要因素(Robert，2001)。高組織政治的環境會導致工

作壓力大、人員更換率大、工作滿意度低、組織承諾低及生產力低，因此，組織的生產

力及利益會受損(Ferris et al. 1989, 2002; Kacmar and Baron 1999)。Drory ＆ Romm(1990)
指出，當企業的資源有限時，就會形成具有組織政治的環境。Wildavsky(1989)研究指出

權力是社會現象的一種，因誘人的資源及立即的利益，人們會在生活中運作權力及政

治，以據有資源稀少的利益。 
Gandz and Murray（1980）研究指出，超過一半的受訪者認為組織政治在組織中是

不公平、不合理與不健康的行為。但 Hirschman（1970）指出，想在組織中出頭（get 
ahead），成為一位成功的員工或管理者，則政治行為是不可或缺的；他更進一步指出，

當面對不同的衝突或所屬組織瀕臨傾倒危機時，政治行為反而是一項正當的防衛手段；

而組織中的個人藉著控制資訊與政策，以達成更有效率的目的，也被視為正當的。故組

織政治在適當時機下，反而會有正面影響，並不必然都是負面的結果。因此，組織政治

行為對組織及員工皆具有正反兩面的影響，無論在理論上或是實務上都是值得探討的議

題。 
學者 Ferris et al.（1989）認為組織政治行為是一種社會影響的過程，其行為是經過

精心設計以獲得個人的最大利益，而其行為結果可能與他人利益一致，但也可能是需要

犧牲他人利益來成就自己。而組織政治的研究，因觀點的不同，可分為可觀察的客觀行

為(Kipnis et al., 1980)及主觀的心理狀態(Andrews & Kacmar, 2001; Cropanzano et al., 
1997; Ferris & Kacmar, 1992; Hochwarter et al., 1999)。個人反應是基於對事實的知覺，而

非事實本身(Lewin, 1936)；因此，瞭解個人如何認知組織政治比組織政治的事實真相，

更為重要（Vigoda, 2000）。故本研究對組織政治採取主觀看法，採用 Ferris ＆ 
Karman(1991)之觀點，將組織政治知覺(Perceptions of Organizational Politics)定義為個人

對他人的活動產生的知覺，並將其視為政治性的活動，進而做出相對應的行為反應。 
過去的研究顯示，在工作環境的影響中，以上司及同事兩者對於員工組織政治知覺

的影響最為重要(Ferris et al., 1989)。而該研究亦指出，若與上司及同事間保持良好的關

係，則可降低知覺組織政治的程度。而其中與上司的關係，即 LMX，故似乎 LMX 會影

響組織政治知覺。 
社會交換理論(social exchange theory)可分為員工與主管的交換關係及員工與組織

之間的交換關係。在員工與主管之間的交換關係，即稱為主管－成員交換理論

(leader-member exchange; LMX)（Liden and Graen, 1980）。LMX 主張主管會因為時間、

資源的限制，在不斷的角色互動過程中，與不同的部屬發展出不均質的交換關係(Dienesh 
& Liden, 1986)；Dansereau et al.（1975）提出，主管會將部屬歸類為內團體 (in-group)
與外團體 (out-group)兩種類型。和主管交換關係品質好的部屬會被歸類至內團體，即被

主管視為自己人，主管會給予部屬較有利的資源，如分派有利的工作、授與更大的職權

與權威、加薪或特別福利、個人支持與讚賞，以及促進部屬的生涯發展，員工也會更努

力的工作，或是盡更多的義務來回報上司(Chen et al, 2007; Gomez & Rosen, 2001)。反
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之，則歸為外團體。經由 LMX 量表來檢測雙方的關係狀況，結果呈現偏高之分數，表

示關係品質佳，主管與部屬雙方皆可同時受益（Deluga, 1994），反之，那些獲得低品質

的 LMX 量表分數之成員則會感到不公平（Yulk, 1994）。 
此外，學者認為組織政治知覺會降低工作滿意(Cropanzano et al., 1997; Drory, 1993; 

Ferris & Kacmar, 1992; Kacmar et al., 1999; Nye & Witt, 1993)及工作績效(Hochwarter et 
al., 2000; Kacmar et al., 1999)；另一方面，LMX 的關係品質可促進工作滿意與工作績效

(Graen and Scandura, 1987; Heather et al., 2001; Liden and Maslyn, 1998)。顯示組織政治知

覺及 LMX 兩者分別對工作滿意及工作績效有影響，似乎兩者可能有關係存在。 
本研究蒐集、整理國內外有關組織政治知覺的研究後發現，國內外學者多採用或參

考 Kacmar and Carlson(1997)所發展的組織政治知覺量表當作測量的工具（Perceptions of 
Organizational Politics Scale, POPs），量表可分為 3 個構面，分別為一般政治行為(general 
political behavior )、保持沈默，靜待好處(go along to get ahead)及薪資與升遷政策(pay and 
promotion policies)等，而此量表也被後來研究者大為採用。茲將此 3 個構面闡述如下： 
(1)一般政治行為（general policical behavior） 

指對於組織成員以服務自我（self-serving）的方式獲得有價值的產出的政治行為的

知覺。當組織中的規章、制度不能有效地施行時，其政治行為會增加（Ferris et al., 1989; 
Ferris & King, 1991），而在缺乏準則及政策以供依循時，個體會依據自我的意志訂定對

其自身有利和獲得更高職位的準則，並將這些準則強加於他人。 
(2)保持沈默，靜待好處（go along to get ahead） 

指政治行為從事者避免參與活動(例如保持沈默)，以確保有價值的產出。根據 Drory 
and Romm(1990)的描述，認為衝突是組織政治組成的基本成分。若個人不認為從事政治

的其他人具有威脅成分，而採取事不關己的態度，便不會去舉發或說穿，那麼這個不具

威脅者將可能被歡迎進入其內體(in-group)，並分享其有價值的產出結果，故本身不採取

行動，靜待好處(go along to get ahead)，雖身處政治的工作環境中，卻因而獲得私利，是

很合理且有利的方法。 
(3)薪資與升遷政策（pay and promotion policies） 

指政治介入組織政策的施行。組織可能在不知不覺中發展出一套報償系統，促使政

治行為無所不在。如個人最初的報償是因為其行為表現，但其行為通常是自利且具有政

治意涵的，與組織最初要求的行為相對立，若這樣的行為反獲得組織的報償，個體就會

習慣性地使用類似的策略以確保獲取利益；同時由於從事政治行為反獲得報償，將會影

響原來不使用政治行為者在未來也加以倣效，故當個人知覺自己是因為別人採取政治行

為而蒙受不公平之對待時，將促使其未來也投入政治行為中（Ferris et al., 1989; Kacmar & 
Ferris, 1993）。 

組織內尚有非正式關係之職場友誼，當友誼在職場的環境中發展，即稱此關係為職

場友誼；而職場友誼不僅發展於同等地位的同事之間，也會發展於上司與部屬地位不等

關係的職場友誼(Sias and Cahill, 1988)。Berman et al.(2002)對職場友誼所下了操作性的定

義，其為同事之間在工作上的承諾、信賴以及互相分享工作上的價值與樂趣，且其非為

辦公室戀情，也無排他性。此種關係包含了相互信任、承諾、好感以及共同的興趣或價
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值觀 (Blieszner & Adams, 1992；Hallowell,1999)。Sias et al.(2003)指出，職場友誼的功能

為提供情感上的支持、內在報酬、訊息的傳遞、職位升遷的機會，並可協助個體完成工

作並從他人獲得支持及資源（Berman et al., 2002）。職場友誼在組織與個人之間扮演著

重要的角色(Rawlins, 1992)，但未進一步討論其干擾效果。 
綜合上述，過去研究承認 LMX 及組織政治知覺對組織的重要性，但似乎尚未有學

者研究 LMX 與組織政治知覺的關係，兩者之間似乎存在著不清的關係，故本研究的目

的為探討： 
(1)LMX 對組織政治知覺及其 3 個構面的影響。 
(2)釐清職場友誼對 LMX 與組織政治知覺的關係之干擾效果。 

 

2. 研究假設 

根據研究問題，首先確認 LMX 與組織政治知覺的關係，再進一步探討 LMX 對其 3
構面的影響；最後探討職場友誼的干擾效果。 
(1)LMX 與組織政治知覺的關係 

根據 Diensesch and Liden(1986)所發展之 LMX 模型，在初步互動後，主管會適度授

權予部屬，以觀察其表現，再依其表現決定未來授權的幅度，因此 LMX 的關係品質與

授權呈現正相關，即關係品質愈好，授權的幅度會提高。而 Valle and Perrewe(2000)指出

當組織中的權力及控制集中於高層，則員工所擁有的權力較少，其組織政治知覺因而提

高，反之，當授權愈多時，所知覺的組織政治會愈低，故授權與組織政治知覺呈現負相

關。由上可推論 LMX 與組織政治知覺具有關係，進而推導出 H1。  
H1：LMX 的關係品質與組織政治知覺呈現負相關。 

(2)探討 LMX 與組織政治知覺 3 構面的關係 
Drory (1993)指出，透過社會化(socialization)的過程，個人對於組織中的政治知覺將

被定型；Ferris et al. (1989)則指出，若員工認為上司及同事與其交往的行為是以機會主

義為取捨時，將增加其政治知覺的程度，反之，若與上司及同事間保持良好的關係，則

可降低知覺組織政治的程度。主管與部屬之間的交換關係品質，將會形成主管對部屬之

情感支持、授權程度、重要任務之託付及相關組織資源之支持等的差別待遇 (Liden et al., 
2000)。Daft(1995)認為授權賦能是主管權力的分享，將權力或權威授與部屬，進而讓成

員有更多的自主權以完成工作；Liden et al.（1993）更進而指出，主管通常會與每個部

屬發展出不同的交換關係，此種關係涵蓋的範圍從由上而下的單向、低品質交換關係，

到具有互惠影響的雙向、高品質交換關係。在低品質的交換關係中，主管與部屬僅於上

對下的正式職權關係，部屬只會從事一些份內的工作；而在高品質的交換關係中，主管

與部屬之間不只是上對下的正式職權關係而已，兩者會培養出相互信任、支持與忠誠的

關係，進而再演變成雙向的互惠關係（Dienesch and Liden, 1986; Liden and Graen, 1980）。
當雙方具互惠關係後，主管不論在物質或精神層面，皆會給予部屬特別的關注，賦予他

們更多的責任與權利，同時給予較多的資源及支持，而部屬也會基於回報原則，表現出

契約外的行為，更努力地完成主管交付的任務，正因如此，兩者間的關係會更好，組織
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政治知覺應會降低，故推論出 H2a、H2b 及 H2c。  
H2a：LMX 的關係品質與組織政治知覺的「一般政治行為」構面呈現負相關。 
H2b：LMX 的關係品質與組織政治知覺的「保持沈默，靜待好處」構面呈現負相關。 
H2c：LMX 的關係品質與組織政治知覺的「薪資與升遷政策」構面呈現負相關。 

(3)探討職場友誼對 LMX 與組織政治知覺關係之干擾效果 
職場友誼在人際互動中扮演著關鍵的角色(Boyd and Taylor, 1998)，其存在於主管與

部屬之間(Turban and Jones, 1988)，故與主管的職場友誼愈好，LMX的關係品質應愈佳，

相對的，所獲得的資源應愈多，進而影響組織政治知覺降低，似乎職場友誼會強化LMX
與組織政治知覺之負向關係，因此，推論出H3。 
H3：職場友誼會強化 LMX 與組織政治知覺之負向關係。 
 

3. 研究架構 

根據前述之研究問題與目的，提出本研究之概念性架構，如下圖所示。 
首先，建立LMX與組織政治知覺的關係，進而根據前人的研究結果，將影響組織政

治知覺的人口統計變數，包括性別、年齡、教育程度及年資(Witt et al., 2000 )列為本研

究之控制變數，以純化LMX與組織政治知覺的間係，進而探討對其3構面的影響程度。

最後，再根據相關文獻推導，引入「職場友誼」干擾變項，探討職場友誼對LMX與組織

政治知覺的干擾情形。 

 
圖 1 研究架構 

 

4. 研究方法 

本研究採用問卷調查法，因 LMX 及組織政治行為普遍存在於各行業，故問卷發放

以多個產業之全職工作者，計發出問卷 200 份，回收 168 份問卷，扣除無效問卷，有效

問卷為 154 份，有效問卷回收率為 77％。樣本之基本資料分析如下：性別：男佔 40.9
％、女佔 59.1％；年齡：25 歲以下佔 6.5％、26-30 歲佔 28.6％、31-40 歲佔 43.5％、41
歲以上佔 21.4％；教育程度：高中職以下佔 6.5％、專科佔 20.1％、大學佔 58.4％、研

究所以上佔 14.9％；年資：1 年以下佔 5.2％、1-5 年佔 38.3％、6-10 年佔 24.7％、11 年
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以上佔 31.8％。 
受測者針對三大部分進行回答： 

(1)自變數是 LMX，本研究 LMX 的操作性定義為主管與部屬之間的交換關係之品質好

壞（Zalesny and Graen, 1987），基於個人對 LMX 之認知，而進行各題項填答，本研

究主管與部屬交換關係量表採用 Graen and Uhl-Bien（1995）所提出的領導成員交換

（Leader-Member Exchange, LMX）問卷，以直接法進行分析，問卷題項 7 題，問項

例如：a.我覺得我可以知道直屬主管對我工作之滿意程度；b.我覺得直屬主管可以瞭

解我工作上面臨的問題與需求；c.我覺得直屬主管把我視為一個有潛力的員工等等。

採 5-point Likert scale 來衡量，以 1 表示非常不同意，2 表示不同意、3 表示普通、4
表示同意、5 表示非常同意，皆為正向計分題，分數愈高，表示認知的 LMX 愈好，

反之，則低。LMX 之信度值為 0.875。 
(2)依變數是組織政治知覺，本研究組織政治知覺的操作性定義為個人對他人的活動產生

的知覺，並將其視為政治性的活動，進而做出相對應的行為反應(Ferris＆Karman, 
1991)，基於個人對組織政治之認知，而進行各題項填答，採用 Kacmar and Carlson(1997)
所發展的組織政治量表，以直接法進行分析，問卷題項 15 題，問項例如：a.在我們

工作的部門中，沒人敢冒犯具有影響力的團體；b.在我們工作的部門中，有人會為了

提昇自己，而踩在別人身上；c.在我們部門鼓勵員工的想法坦白的表達出來，即使是

批評一些已建立且行之多年的政策或規範等等。採 5-point Likert scale 來衡量，以 1
表示非常不同意，2 表示不同意、3 表示普通、4 表示同意、5 表示非常同意，第 3 至

6 題為反向計分題，其餘為正向計分題，分數愈高，表示認知的組織政治愈高，反之，

則低。組織政治知覺之信度值為 0.839。 
(3)干擾變數是職場友誼，本研究職場友誼的操作性定義為個人感受到自身與職場內的其

他員工間之人際關係的友好密切的感受(Nielsen et al., 2000)，基於個人對職場友誼之

認知，而進行各題項填答，Nielsen et al.(2000)所發展的友誼普遍性量表，以直接法進

行分析，問卷題項 6 題，其中最後 1 題為反向題，問項例如：a.我已經在工作中產生

很好的友誼；b.我會在工作場所之外與同事有社交活動；c.我可以向同事吐露祕密等

等。採 5-point Likert scale 來衡量，以 1 表示非常不同意，2 表示不同意、3 表示普通、

4 表示同意、5 表示非常同意，除第 6 題為反向計分題，其餘皆為正向計分題，分數

愈高，表示認知的職場友誼愈好，反之，則低。職場友誼之信度值為 0.861。 
本研究資料分析軟體係利用 SPSS 套裝軟體，進行實證分析，本研究所採用之資料

分析方法分述如下：(1)敘述性統計(descriptive statistics)：瞭解受測樣本基本屬性資料分

佈情形；(2)相關性分析(correlation analysis)：用以衡量 LMX、組織政治知覺及職場友誼

與各控制變數的相互關係；(3)層級迴歸(hierarchical regression)：檢測 LMX、組織政治

知覺及其 3 個構面與職場友誼之間的關係。 
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5. 實證結果 

如表 1 所示，組織政治知覺與 LMX 呈現顯著負相關（r＝－0.302， p<0.01）；LMX
與組織政治行為的一般政治行為、保持沈默靜待好處、薪資和升遷政策三個構面皆呈現

負相關(r＝－0.230， p<0.01、 r＝－0.18， p<0.05、 r＝－0.337， p<0.01)；而職場友

誼與 LMX（r＝0.257， p<0.01）呈現顯著正相關，但與組織政治知覺（r＝-0.139， p>0.05）
呈現不顯著。由以上之相關分析結果可發現 H1、H2a、H2b 及 H2c 可能成立，但 H3 的

成立與否皆有可能。 
 

表 1 研究變數之相關性分析 

變項 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1.性別 1          

2.年齡 -.120 1         

3.教育程度 -.130 -.228(**) 1        

4.年資 .045 .650(**) -.174(*) 1       

5.LMX -.134 .156 .001 -.015 1      

6.組織政治知

覺 .044 .027 -.024 .146 -.302(**) 1     

7.一般政治行

為 -.019 .139 -.028 .225(**) -.230(**) .674(**) 1    

8.保持沈默，靜

待好處 -.017 .091 -.105 .133 -.180(*) .847(**) .498(**) 1   

9.薪資和升遷

政策 .098 -.100 .075 .052 -.337(**) .790(**) .361(**) .418(**) 1  

10.職場友誼 .082 -.028 -.061 -.044 .257(**) -.139 -.282(**) -.157 -.119 1 

註：n＝154；*：p<0.05；**：p<0.01 

 
如表 2 所示，首先將控制變數放入方程式中，探討人口統計變數(性別、年齡、教

育程度及年資)與組織政治知覺之關係，結果顯示，人口統計變數中的年資與組織政治

知覺為正向關係(β值＝0.219，p<0.05)，表示年資的多寡確實對組織政治知覺有不同的

影響；接著，將 LMX 變數放入方程式之後，結果在排除控制變數之影響性下，LMX 與

組織政治知覺具有顯著負向關係(β 值＝－0.295，p<0.01)，故本研究 H1 成立；依此迴

歸分析，分別探討人口統計變數、LMX 與組織政治知覺的 3 個構面(一般政治行為、保

持沈默靜待好處及薪資與升遷政策)之關係，結果顯示，人口統計變數與此 3 構面皆不

顯著，而 LMX 只有和「一般政治行為」此構面具有顯著負向關係(β 值＝－0.241，
p<0.01)，故本研究 H2a 成立，H2b 及 H2c 不成立。 

如表 3 所示，依序將控制變數放入方程式中，次而將 LMX 變數放入方程式之後，

其結果與表 2 相同；再來將干擾變數即職場友誼放入方程式中，探討其對組織政治知覺

的影響，結果顯示，其對組織政治知覺並無產生干擾效果(β值＝－0.062，p>0.05)；最
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後，將 LMX*職場友誼放入方程式中，探討其對組織政治知覺的干擾影響，結果顯示，

其對組織政治知覺並無產生干擾效果(β 值＝0.423，p>0.05)，故本研究 H3 不成立；因

職場友誼對 LMX 與組織政治知覺之關係並未產生干擾效果，故就不再分別探討職場友

誼對 LMX 與組織政治知覺 3 構面之關係的影響。 

表 2  LMX 與組織政治知覺及其 3 個構面之層級迴歸分析 
 組織政治知覺 一般政治行為 保持沈默靜待好處 薪資與升遷政策 
 程式一 程式二 程式一 程式二 程式一 程式二 程式一 程式二

 β值 β值 β值 β值 β值 β值 β值 β值 
控制變數         

性別 .019 -.008 -.031 -.053 -.019 -.028 -.011 -.024 
年齡 -.116 -.037 -.019 .045 .011 .037 -.157 -.118 
教育程度 -.010 -.004 .005 .010 -.090 -.088 .000 .003 
年資 .219＊ .165 .240＊ .196 .102 .084 .093 .067 
自變數         
LMX  -.295＊＊  -.241＊＊  -.097  -.144 
F值 1.155 3.741＊ 2.033 3.531＊＊ 0.893 0.988 0.522 1.026 
R2 0.030＊ 0.112 0.052 0.107 0.023＊ 0.032＊ 0.014＊ 0.033＊ 
ΔR2  0.082  0.076  0.000＊＊  0.001＊＊

註：n＝155；*：p<0.05；**：p<0.01 

  
表 3  LMX、職場友誼與組織政治知覺之層級迴歸分析 

 組織政治知覺 
 程式一 程式二 程式三 程式四 
 β值 β值 β值 β值 
控制變數      
性別 .019 -.008 -.001 .002 
年齡 -.116 -.037 -.041 -.045 
教育程度 -.010 -.004 -.008 .000 
年資 .219＊ .165 .165 .176 
自變數     
LMX  -.295＊＊ -.278＊＊ -.553 
職場友誼   -.062 -.314 
LMX*職場友誼    .423 
F值 1.155 3.741＊＊ 3.205＊＊ 2.794＊＊ 
R2 .030 .112 .116 .118 
ΔR2 .004 .082 .080 .076 
註：n＝155；*：p<0.05；**：p<0.01 

6. 結論與建議 

本研究目的為探討 LMX 與組織政治知覺的關係及職場友誼的干擾效果，從本研究
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結果得知 LMX 與組織政治知覺呈現負相關，即 LMX 關係品質愈高，組織內成員所認

知的組織政治愈弱；進而再探討 LMX 對於組織政治知覺 3 個構面(一般政治行為、保持

沈默靜待好處及薪資與升遷政策)之影響，結果顯示 LMX 的關係品質愈高時，「一般政

治行為」構面的知覺愈小，而對另兩個構面無影響。然而職場友誼對於 LMX 與組織政

治知覺關係之干擾效果則不顯著。 
本研究有別以往人力資源管理領域的研究，除將組織政治知覺視為一構面探討其因

果關係，亦分別探討 LMX 對組織政治知覺的 3 個構面(一般政治行為、保持沈默，靜待

好處及薪資與升遷政策)之影響。除探討組織內正式關係(即 LMX)外，亦探討組織內非

正式關係(即職場友誼 )對其干擾效果。 
研究發現 LMX 對組織政治知覺具有直接影響效果，當 LMX 的關係品質愈好時，

組織政治知覺會愈低，與學者 Valle and Perrwew(2000)研究與上司的關係有異曲同工之

處；其次發現 LMX 的關係品質對於「一般政治行為」構面具有負向影響，即表示組織

內成員若發現組織內缺乏準則及政策可依循時，便會依自利原則來訂定準則，並將這些

準則強加於他人，故建議組織內應有健全的準則供遵循並落實，若仍無法完備周全，可

藉由主管加強與部屬之關係品質，以補組織內準則之不足的缺失，以減少組織成員依據

自利原則而訂定不利他人的準則，以提高工作績效及工作滿意度，方為良策。 
職場友誼對 LMX 與組織政治知覺的關係之干擾作用，經研究為不顯著，並未獲得

支持。職場友誼包含情感性友誼及工具性友誼(Berman et al., 2002; Kram and Isabella, 
1985)，當員工偏向工具性友誼時，會為自己的立場而努力(Bridge and Baxter, 1992)，故

易產生自利性的組織政治行為，彼此間存在正向關係；但當員工偏向情感性友誼時，則

會為全體的利益考量(Bridge and Baxter, 1992) ，兩者則存在負向關係，顯然職場友誼對

LMX 與組織政治知覺具有干擾效果，且有不一致的效果存在，故未來研究可探討情感

性友誼及工具性友誼兩構面對 LMX 與組織政治知覺間干擾效果。 
本研究受到許多主、客觀的限制，這些限制可能會影響到研究的結果，使得研究結

果有所偏差，無法使整體研究盡善盡美，茲將本研究的限制分述如下： 
(1)本研究係衡量 LMX、組織政治知覺、職場友誼等變數，均採用主觀衡量指標，

問卷形成亦經由文獻探討及前測的過程，但均由同一受試者獨力完成所有問項，此法可

能存在著共同方法變異(common method variance)，影響資料的有效性，建議未來研究可

多方面收集資料，如採用主管與部屬的配對資料，並採取縱斷面調查等研究方法，可更

進一步解決共同方法變異的問題（Vigoda & Cohen, 2002）。。 
(2)本研究受限於人力、物力及時間等因素，僅抽樣本土企業 200 份，建議未來可增

加樣本量，甚至增加國際企業樣本，使樣本來源不只在本國，以探討各變數間之關係，

進而使研究更具一般性。 
(3)本研究所採用之量表乃依據 Graen and Uhl-Bien（1995）所提出的領導成員交換

量表、Kacmar and Carlson(1997)所發展的組織政治量表、Nielsen et al.(2000)所發展的友

誼普遍性量表翻譯而來，原始問項之陳述以國外文化與習慣為背景，本研究雖已進行信

效度語句之修訂，並以國內企業員工為施測對象，但或許仍有文化認知上的差異。 
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