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壹、計畫緣由及目的
本次出國案件係應用本公司95年度出國計畫第284號，出國核定書-電人字第9507-0943號函。
電力系統的良窳深深影響一個國家整體經濟的發展及人民的生活水準，而台灣電力公司肩負我國電力設備的發展及全民用電品質健全的重責大任。本公司為提升台灣人民的用電品質，促進整體國家之經濟發展，除了致力整體電力系統的規劃與改善，亦同時針對公司各方面的管理績效進行調整。
隨著電業自由化之趨勢與發展及未來邁入民營化階段面臨之挑戰，本公司除參考國外已實施電業自由化國家之管理經驗，針對公司現有國營事業體制，檢討公司現行之管理措施，並妥善建立各項管理措施之基礎與架構，以達到健全的經營運作機制，對管理上可能遭遇之困難及對策，亦隨時進行動態修正。而人力資源是企業競爭優勢的核心，如何善加利用現有的人力資源，實為組織生存與成長的關鍵，台電公司為經濟部所屬事業機構之最大公司，值此經營環境惡化之際，更應積極著手人力資源發展之規劃，經由人力訓練發展，持續提供員工學習機會，以協助員工追求個人的生涯發展並滿足公司業務上的需要，使公司內的優秀人才發揮所長，破除公營機構無效率的傳統觀感，以期在未來開放的電業市場中繼續保持優勢的競爭地位。
配合行政院「菁英留學計畫推動方案」，本公司自94年起更積極培育有潛力的員工，並鼓勵研究風氣，選派從業人員赴國外進修博、碩士學位，期能進一步提高本公司的營運績效。本人於95年參加公司「菁英留學計畫」出國進修人員甄選，該年度共選派10人，本人有幸通過徵選，獲得出國進修兩年之機會，申請赴美國紐約州立大學艾爾巴尼分校(University at Albany, State University of New York)進修管理博士學位。 
管理是藝術，人的管理更是藝術中的藝術；本公司除了引進各項的管理制度，更深深了解員工的配合與參與才是有效管理的關鍵，本人以此為本次出國研究的基礎，並與指導教授Dr. Tomas Taber共同討論後，訂出以「從屬交換關係與組織公民行為之研究」做為博士論文之核心。
貳、出國行程概述
	時   間
	地   點
	工作概要

	95年8月7日~8月7日
	桃園國際機場→紐約州Albany國際機場
	去程(台北→紐約Albany)

	95年8月8日~97年8月4日
	紐約州立大學艾爾巴尼分校
	攻讀管理博士學位

	97年8月5日~8月6日
	紐約州Albany國際機場→桃園國際機場
	回程(紐約Albany→台北)


參、研習心得
首先要感謝公司及主管多年來對我的栽培，本人於大學電機系畢業後，即進入公司服務，民國89年第一次獲得公司推薦，考取交通大學經營管理研究所，首次接觸管理方面的知識，讓本人在理工專業外，開始涉獵商學相關課題，對於個人的心靈成長及工作表現之提升，助益良多。
本人於大學畢業時，曾在就業與繼續出國深造二者間做選擇，由於出國唸書所需費用龐大，考量成本效益後，本人選擇進入公司服務，不過仍一直有在公餘時間保持自己的英文能力。然而，隨著時間的流逝，到國外念書的夢想也逐漸淡忘。
94年9月時，主管轉知公司有一項「菁英留學計畫」，將選派人員出國進修博、碩士，希望我能代表單位爭取，然而必須在當年度年底前申請到學校並成行，考量自身已具有碩士學位，應該利用這次機會到歐美國家研習更高一層的知識，經與主管商量後，決定好好準備，隔年(95年)再代表單位爭取此項進修計劃。
經過半年的努力與等待，本人於95年3月經公司錄取，取得赴美國深造的機會，也一圓出國留學夢。公司前已培養本人進修經營管理碩士，本次出國進修即鎖定繼續攻讀商學博士學位，但不是每所美國大學都有提供博士學位，更何況要商學系的博士學位，幾經思考，選定位於美國紐約州阿爾巴尼(Albany)市的紐約州立大學做為攻讀學位的學校。
紐約州立大學(State University of New York，簡稱SUNY)是一所綜合性公立大學，最初於1816年成立，隨著各個州立大學的成立，SUNY直至1948年才正式成為完善的州立大學。SUNY目前有近70個學院，計有超過四十萬位學生就讀，並有來自160多個國家的國際學生，是美國最大、最全面的州立大學教育系統，各學院設施齊全，各有特色。SUNY可授予學士、碩士和博士學位，博士學位提供了最優秀的研究計畫並廣納各領域的專業人士；SUNY在紐約州共有四個校區：阿爾巴尼分校(University at Albany)、水牛城校區(Buffalo)、賓漢頓校區(Binghamton)以及石溪校區(Stony Brook)。由於校區分散於紐約州各地，SUNY還創建了全美最大的遠程教育，提供各項遠程教育學習，学生可以共享60座网络图书馆的服务，查阅18000000册图书、数以千计的电子图书和数码影像资料。學生可以共享近60座的網路圖書館服務，查閱上千萬冊的圖書及數以千計的電子影像資料，長年來一直保持是全美著名的院所之一。各学院设施齐全，各有特色。
SUNY的校本部就設在紐約州的阿爾巴尼市(City of Albany) ，Albany是紐約州州政府所在地，雖然不像紐約市(City of New York)般舉世聞名，然而所有紐約州重要的行政中心都位在此地。同時本市在地理上亦位居紐約州的中心，往東開車3小時可到波士頓(Boston)，往西５小時到水牛城(Buffalo)，往南3小時到紐約市(New York)，往北４小時就可以抵達加拿大的蒙特利爾市(Montreal)，交通上可說非常的方便。Albany市區大致上可分為上城區(Uptown)和下城區(Downtown)：下城區是行政區、辦公區和商業區；上城區即為SUNY主要的勢力範圍及一般的住宅區，可說是個小型的大學城。
Albany分校目前學校人數大約兩萬五千人，外國學生約有一千人，其中台灣留學生總數約一百人，每年前往就讀的台灣學生約15-20人，大部分都是攻讀碩士學位。Albany分校約有1/4左右是研究生，是SUNY系統研究水平最高的一個校區，也是美國少數以研究生為主體的學校，整體排名在全美國立大學排名前二十位。在科系排名上，犯罪審判(Criminal Justice)、資訊科技(Information Technology)及公共金融與預算(Public Finance and Budget)都名列全美前十大，而公共行政(Public Administration)、臨床心理學(Clinical Psychology)、社會福利(Social Welfare)及社會學(Sociology)也在全美前20強。本人攻讀的管理博士班，在本校雖隸屬於商學院之下，但未設有碩士班，並不是一般銜接企管碩士(MBA)的博士學位，而是一個結合資訊科技(Information Technology)、公共行政(Public Administration)、心理學(Psychology)及社會學(Sociology)的一所非常特殊的博士班，本所計有四大專業領域：組織行為、人力資源、策略管理及資訊管理，每年只招收五位博士生，畢業生超過九成都在全美各大院校擔任教授；本人的指導教授Dr. Tomas Taber即為本所組織行為首席教授。
本人在Albany分校進修管理博士學位期間修讀之課程如下：「研究方法(research method)」、「統計方法二(Statistical Methods II)」、「多變量分析(multivariate analysis)」、「心理計量理論與研究(Psychometric Theories & Research)」、「工作激勵(work motivation)」、「組織理論(complex Orgs and Bureaucracy)」、「領導管理(Seminar in Leadership & Management Skills)」、「員工心理學(Personnel Psychology)」、「策略領導及權變管理(Strategic Leadership & Change Management)」。研究方法係介紹量化及質化研究之研究設計；統計方法二係了解各種統計推論之相關技巧；多變量分析係綜述未來博士研究可能會運用之各種多變量統計分析方法；心理計量理論與研究係探討目前各種社會科學量表的設計及分析；工作激勵係提供人性激勵之各種理論及探討其對於組織發展之影響；組織理論係探討目前各種複雜組織的發展及結構型態；領導管理係回顧領導統域與效率管理的理論及研究員工心理學係探討員工選用、績效評估及訓練之相關高階理論；策略領導及權變管理係回顧組織的策略領導與權變管理的關聯。
本所博士生於前4個學期另須各選修1學分(共計4學分)之「研討會（pro-seminar）」，前2個學期另須各選修1學分(共計2學分)之「研究指導（Directed Research）」，另必須於二年級時完成一項「研究計畫（Research Project）」及一項「獨立研究（Independent Studies）」：「研討會」係由本所系主任Dr. Gary Yukl主持，不定期邀請相關領域之學者或本所準博士生發表專業研究；「研究指導」本人選訂跟隨Taber教授，在其指導下，於第一學期先了解及培養本所博士生必須具備之研究能力，本人於第二學期並繼續跟隨Taber教授，蒐集各種有關領導統域之文獻及擬訂二年級的研究計畫；「研究計畫」經與Taber教授討論後，選訂以從屬交換關係為主題進行相關的量化研究，並於97年4月將研究成果投稿至南方管理學會(Southern Management Association)；「獨立研究」係由博士生自行擬訂及完成一項專題計畫，由於本人的情況特殊，公司僅資助2年的經費，系主任Yukl教授特別同意讓我以擬訂博士考的內容範圍來取代專題計畫（詳如下說明）。
本所博士資格考分為二個階段，第一階段為「研究方法考試」，該考試係針對研究生未來進行博士論文獨立研究所需具備的各項能力進行測試，依本所正常研習程序係於第2學年結束後進行，每個博士生共有2次的考試機會，如2次都沒通過即必須放棄博士生資格。由於本次計畫公司僅提供2年的金額補助，加上本人於台灣即撰寫過碩士論文，Taber教授在了解本人的狀況後，即鼓勵本人提前申請參加考試，反正第1次參加如沒通過就當做一次經驗，考量如不儘早通過「研究方法考試」，本人絕不可能於公司期限內完成學業，本人於第1學期結束後即報名參加考試。該項考試時間長達8小時，本人非常幸運於第1次參加就通過，成為本所有史以來第1位在第1學期結束後即通過「研究方法考試」的學生（6年前有1位大陸的學生在第1學年結束後也通過「研究方法考試」，但本人比她整整快了1學期），也從一位默默無聞的外籍學生，晉身為本所的一位話題人物。

第二階段的博士考則必須由博士生自行邀請3位教授組成一個委員會，再由委員會與博士生共同擬訂考試範圍，考試範圍往往非常龐大，必須研讀上千篇的書本及報告，對於英文不是母語的外籍學生而言是相當大的壓力，但相對地，由於本項考試不牽涉統計及研究方法，完全為申論性的筆試加口試，所以對美國本土學生而言是較為簡單的考試（相較於「研究方法考試」），因此這項考試只有1次機會。所幸系主任Yukl教授同意讓我用「獨立研究」來準備博士資格考，本人也得以利用二年級下學期一整個學期的時間好好來準備考試，委員會的組成並不是很順利，由於委員會要求至少要有1位外系的教授，除了本所Taber教授及Yukl教授外，原本找不到第3位成員，所幸最後取得公共行政系Dr. Sue Faerman的同意，順利組成委員會，本人也積極利用有限的時間與教授們達成考試範圍的共識，並順利於97年5月通過第二階段博士資格考，正式成為本所博士候選人，達成出國時個人訂定的目標（2年內取得博士候選人資格，返國後繼續完成論文寫作）。
由於8月初即要返台，本人在準備第二階段博士資格考時，亦同步準備論文計畫的撰寫，通過博士資格考口試後，隨即當場詢問3位教授是否同意繼續擔任本人的論文委員會成員，在Taber教授及Yukl教授向Faerman教授解釋本人的處境後，三位教授也同意繼續擔任本人的論文委員會成員，讓我結省了不少時間。然而由於暑假期間美國的教授通常都會安排渡假，要同時連絡到3位教授並要妥善顧及3位教授的意見也不是件容易的事，最後本人並無法如期在7月底前通過論文計畫。8月初返國後，隨即赴公司報到上班，期間持續利用公餘時間及電子郵件的方式與委員們溝通意見，教授並同意以視訊會議方式進行論文計畫的口試，終於在97年11月完成論文計畫審查，正式進行論文的撰寫。

本次進修以「從屬交換關係與組織公民行為之多面相分析」做為最終博士論文研究題目，並以本公司輸變電工程處的員工為研究樣本，以期能提供公司改善從屬交換關係及員工組織公民行為之參考。論文係採用量化分析的方式來進行理論模型的驗證，資料的收集採用問卷調查法，為了爭取時效及減少紙張的浪費，問卷發放捨棄傳統紙本問卷的方式，改以電子郵件將問卷寄送給取樣的同仁，有關論文內容及研究結果將在【伍、專題】中做進一步之介紹。
這2年在美國的求學生涯，讓我深感美國高等教育治學之嚴謹，教授們並不把學生當成學生，反正是將學生當成未來的同事來對待，大家雖然都以名字互稱，表面上少了東方教育下尊師重道的態度，然而其間微妙的互動關係及課堂上意見之交流，反而更勝於台灣傳統上由老師單方面授課的教學方式，而且縱使學生直呼老師的名字、意見有衝突時也完全不會相讓，二方面都非常勇於發表自己的意見，然而教授們仍然會有負起培養另一位教授同仁的責任與使命感，同學亦會巧妙地維持師生該有分際，這種開放自由的學習風氣，如未親身經歷是完全無法想像的。
還有一點值得一提的是美國對於「人」的重視。除了上述在教育制度下對每個學生獨立個體的尊重外，更讓我相當驚訝與不習慣的是美國各個大學的IRB (Institutional Review Board)機構。IRB是美國聯邦法律規定每所大學都必須成立的組織，該組織雖隸屬於學校體系，但卻是一個獨立於各系所外的公正單位，監督學校中所有有關生物及人文科學的研究，負責保護受試者及受訪者的權益。記得新生入學的第一天，學校就有安排一堂課專門在介紹IRB，但當時由於尚未適應說美語的環境，並沒有聽得很懂，後來正式修課後才慢慢了解。IRB主要是在規劃學術研究的道德考量及減少研究過程在德道上的衝擊，例如，欺騙、侵犯隱私、不當洩密、強迫參與…等，最主要是要確保所有的生物及人文科學研究不會對受試者及受訪者造成心理及生理上的傷害，並要對參與者負起應有的保密責任。所以這2年本人在美國所有進行過的研究（如訪談、發問卷、實驗組及對照組），在正式進行前都要經過IRB的審查，而且在提出送審計畫前，學生必須先接受IRB線上訓練，並通過考試及取得證書，而且該證書具有有效期限，視各種證書的不同，學生必須依限再次受訓。相較於國內的教學則完全沒有這方面的考量，但重點是美國早在1974年即有相關的法令規範生物及行為科學的研究，後來也從大陸同學得知中國近年來也開始有這類機構的成立，然而台灣過去應該有不少所謂的留美學人曾修讀生物及人文相關的學位，理應都該知悉這方面的資訊，但似乎從來沒有學者在國內提倡相關的規範，個人覺得多多少少會影響台灣學術在國際上的地位。
最後，這趟美國行還真讓我深感人類智慧的發展及人定勝天的精神。由於紐約州位居北美，有幾乎長達半年的時間是冬天，一年當中更有好幾個月的雪季，這次實際在美國生活了二年，看到了很多在台灣根本不可能會看到的東西，像剷雪車、撒雪鹽機、剷雪工具及各種應變措施，第一年去的時候真的每樣東西都讓人覺得好新奇。

總而言之，這次的出國進修機會，身處異國留學不易，生活上遭遇到大大小小的困難，其中的艱辛也是外人所無法想像，但一路上受到相當多人的幫助，最後的成果也是甜美的－順利完成進修的任務取得學位，整個過程中不僅讓我吸收到許多新知、開拓了視野，也豐富了自己的人生經歷，更讓我在人生中寫下難以忘懷的一頁。

肆、出國期間遭遇之困難及獲得的協助

在寶島台灣生活了35年，突然要去一個完全說英文的環境中生活，本來就有很多地方要重新適應，何況這趟去的最主要目的是要去重拾書本做學生，更讓這趟美國行變成人生中一項重大的挑戰，這中間當然遭遇了不少困難，但也遇到不少貴人相助，以下就分食、衣、住、行、育、樂六方面來介紹這2年的留學甘苦談。
【食】美國並不是一個注重蔬菜水果攝取的國家，因此在西方的超級市場只買得到各式各樣的肉品，蔬菜只有少數幾種，不然就要吃生菜，水果也都跟台灣的不太相同，如果要吃青菜豆腐或亞熱帶的水果，通常都要開車去中國城才買得到，而紐約州的中國城在紐約市，從Albany開車要3個多小時，好在拜近年來大陸及其他亞洲留學生到Albany求學人數快速成長，在我去之前當地就有2個東方超市、1個韓國超市，在我到的第2年又開了一家香港超市，解決了台灣留學生重大的民生問題，不然每天吃漢堡、炸雞、比薩的日子實在不能過太久。不過雖然買得到東方的食物，但價格超貴，像中華豆腐在台灣一盒約10元左右，在Albany一盒就要30多元，而且很多食物都是made in China，根本沒標保存期限，有一位學長就曾說過，我們吃的東方食品，在當地都算是舶來品，這種價位已經算是很合理啦；東西雖然貴，但是不買又不行，因為如不自己開伙，到外面吃一餐最少要三四百元，如到正式一點的餐廳用個簡餐，一千元是基本消費。所以台灣學生每週都要跑二種超市，蔬菜、水果及比較特別的食品（像醬油、醋等）就在東方的超市買，另外每週還要去一趟西方超市，看當週有什麼肉品及水果在特價，就吃什麼， 2年下來倒讓我腰圍少了2吋，可說是這趟求學之旅的意外收穫。
【衣】這方面可說是這趟美國之行最驚人的地方。當初想說要到美國東北部生活，有大半年的時間都是冬天，夏天又高達攝氏40度，所以各季的衣服及各式各樣的禦寒衣物帶了一大堆，結果發現美國什麼東西都貴，就是衣服及鞋子都超便宜，因為常常在特價，只要挑特價的衣物下手，往往都非常划算（訂價相較於台灣仍然偏高，但特價品常常都會下殺到3折以下），可惜出國前衣物帶得很齊，沒有帶回很多戰利品。

【住】在Albany住宿可說是這次留學讓人最不適應的地方，所幸台灣同學會在Albany算小有規模，受到學生會很多的幫忙，從機場接機、預為租屋等。雖然學校有提供宿舍，水、電、瓦斯、網路全包，但暑假期間必須搬出，屆時又要另外租房子，非常不方便，而且也不會比在外面租房子便宜很多，所以幾乎只有美國本土別州的學生才會住學校的宿舍（因為暑假可回家），留學生大都是在外面租房子，不過價格就相對偏高了，像我住的房子一個月就要美金740元（第2年就漲到780元），不過包水費及瓦斯費（因為美國東北部冬天室內24小時都要開暖氣，如租不含瓦斯費的房子，冬天時每個月還要多支出約200美金的瓦斯費），至於電費要自行另外付，一個月也要約70美金，比台灣二個月的電費還貴，所以光是一個月的基本住宿費用就要美金八百多。其他費用則更是驚人，像網路cable費一個月就要美金50元，如加裝第4台則要到80~100美金，電話費一個月的基本費也要20美金，雖然公司每個月有補助1000美金的生活費，但這些費用實在令人吃不消，所以最後我只有裝了求學及跟台灣家人連絡一定要用到的網路，而且是最便宜的DSL，一個月30美金，電視、電話都沒裝，反正平常都忙於課業，轉眼之間就過了2年。此外，美國的房子除非自住，通常都不會有洗衣機，就算有錢買洗衣機也沒辦法裝，因為屋內根本沒預留進、排水管/口，因此衣服都要去外面自助洗，這點也讓人不太適應，一來覺得不太衛生，二來花費也不少，洗一次就要約台幣50元，洗完還要烘，因為在美國是沒有在晒衣服的，烘一次也是台幣50元，2年下來的洗衣費也能買好幾台洗衣機了。
【行】在美國沒有車是非常不方便生存的，因為地方太大了，就算去超市開車也要15分鐘，所以這趟去不免俗地也買了車子，不然可說是寸步難行，尤其當地冬天這麼冷，用走路去買菜可是會凍到不行。但這2年正好也是石油飆漲的2年，有時一天油價就漲了2次，好在當初租房子時就選在公車路線上，因為本校學生搭乘市公車是免費的，不然這2年下來可要多支出一大筆交通費用。不過美國除了生活費高外，保險費才是驚人，單單是汽車強制險，保費大約是台灣的10倍；醫療費用更是讓人無法接受，學校每年學生支付給health center的雜費就要800多美金，加上美國的醫療常有很多限制，像學生只能在學校的診所就醫，每學期還有藥費上限，超過150美金的部分就要自付，而且不給付眼科及牙科，如真的要看牙科，在Albany光掛號就從450美金起跳，往往一次療程下來都要上千美金，所以留學生都利用寒暑假回台治療，我在第2年下學期時也開始牙齒酸痛，但根本不敢去看醫生，回國後才發現牙齒已經蛀了一個大洞，根本沒辦法再補牙，最後只能做根管治療、裝假牙，雖然也花了近萬元，但費用一定比當時在美國就治療還便宜，讓人深深覺得台灣真是寶島啊！
【育】唸書是這趟美國行的重點工作，也是最吃重的部分。本人在台灣唸書一路以來都還算順遂，在台灣也算英文還不錯的學生，所以這次計畫選擇攻讀博士，原本心想應不至於太過困難，但到了美國才發現完全錯估情事。
本所博士生在取得博士候選人資格前必須修滿63學分的課程、完成一項研究計畫、通過二階段博士考，成為博士候選人後還要再完成論文撰寫才能正式取得學位。由於本次出國計畫公司提供2年資助，4年的時間，出國前原本的構想是前2年完成修課及研究計畫，第3年通過博士考，第4年完成論文撰寫。結果一到美國，系主任表示我的碩士學位是在台灣拿的，無法抵博士班學分，如此光是修課就要花掉3年半的時間(國際學生規定1學期修12學分，63學分要7個學期才修得完)，要在4年內完成學位幾乎是不可能的事，在向系主任說明本人處境後，系主任完全沒有要通融的意思，並表示我的問題只是經費而已，系主任表示本所學生自第1年暑假起即可在本校大學部兼課，畢業生都可在美國找到教職，公司的錢再賠掉就好。加上剛開始上課時無法完全聽懂老師及同學的對話，每天都有看不完的文章，心中只想放棄進修回台上班，但家人及親友都希望我能先試試看，而且他們完全無法理解為什麼我讀書會有困難。也好在有家人的堅持，讓我每天仍硬著頭皮繼續上學，開學後不久，雖然語言上還無法跟同學間有非常好的互動，但有2位學長(Cliff及Mark學長) 對我特別關照，在得知我的狀況後，無時無刻給我協助及打氣，並提供他們過去上課的筆記及作業給我參考，讓我在學期中能勉力跟上學校的進度，我就在這種重度挫折感下度過了第一個學期，不過透過Cliff學長，我也認識了我的恩師，Taber教授。
Taber教授跟我有一個共通點，他原本也是理工背景出身的，大學畢業後才轉入管理領域，所以非常能體諒我能看懂系上文章的每一句、但卻又看不懂該篇文章在說什麼的痛苦，因為理工人的思考邏輯跟管理人的思路是完全不同的，他也分享了許多他過去的心路歷程及研究方法，讓我在一片茫然中有了些許的方向可以遵循。在幾次接觸後，也跟Taber教授聊到了我時間上的壓力，他也給了我一個這趟美國行最重要的建議－直接參加第一階段的博士資格考。Taber教授認為以我的理工背景、加上修讀企管碩士時就有一定的統計學基礎及論文的寫作經驗，應可嚐試參加第一階段博士資格考，而且3年級的Cliff學長去年剛通過該項考試，2年級的Mark學長下學期也要參加該項考試，就在他們2位超級熱心地提供各種資料下，本人來美國後的第一個寒假就全力準備第一階段的博士資格考，也出乎所有人的意之外，我在第二學期開學後即通過了第一階段的資格考，頓時全所的人都知道我這號人物，原本同學及教授都覺得這個台灣來的學生上課都不太發表意見，簡報時也常常無法掌控時間(因為語言的障礙，無法像本土學生般輕鬆的表達)，沒想到竟然才來一學期就通過第一階段的資格考，對我的印象也大大改觀，系主任也才願意讓我用台灣碩士班的課程抵免了27學分，頓時讓我能依限完成學位的機會大大增加(因為修課時間瞬間由3年半縮短成1年半)，於是我向系主任表示本人畢業後還是會選擇返回台灣服務，所以放棄了所有當助教及暑期教學的機會(這些機會並不是硬性規定，但本所所有學生都會珍惜這些機會，因為對自身未來在學術界也大有幫助)，全力衝刺在4年內畢業。
緊接著在Taber教授的指導下，我利用第一年的暑假及二年級上學期完成了學校規定在博士班二年級必須完成的研究計畫，並在第二年下學期結束後通過了第二階段博士資格考，正式成為本所博士候選人，整整比當初自己原訂計畫早了一年。由於成為博士候選人後不需強制待在美國本土境內，只要跟指導教授溝通好，可以選擇在任何地方完成論文，在向公司申請辦理第3及第4年留職停薪時，人事單位建議可直接復職上班，再利用公餘時間完成論文，不必辦理留職停薪，本人也在97年8月返回台灣。返國後最大的困難處當然在跟教授間的溝通，由於人不在美國，所有的溝通完全都得靠電子郵件往返，所幸一切過程還算順利，人在台灣，什麼都方便，我也如期在返國1年後正式取得博士學位，成為本所有史以來以最短時間畢業的學生。
【樂】本來想說這趟去了紐約州，可好好利用寒暑假來個美國東部巡禮，結果第1個寒假在準備第一階段博士資格考，第1個暑假在進行研究計畫，第2個寒假在準備第二階段博士資格考，第2個暑假在準備博士論文計畫，像紐約州附近波士頓、費城…等知名景點都沒去過，是這次美國行最大的遺憾，只利用二次假期中的小空檔，分別去了紐約市及尼加拉瓜瀑布各3天。好在Albany的人口密度也不高，市區內也不少公園、博物館，假日也常有教會會舉辦一些活動，在讀書之餘隨時都能充電一下。

伍、論文題目：從屬交換關係與組織公民行為之多維分析探討 (A Multidimensional Analysis of the Relationship between Leader-Member Exchange and Organizational Citizenship Behavior)
本論文主要之研究目的，為探討員工與上司間之從屬交換關係與員工組織公民行為二者間之相關。從屬交換關係理論指出每個員工與上司間會發展出獨特的關係，此種關係是建立在二者間能提供對方需要的利益，此理論在1982年提出後，已有無數的實證研究指出，此種交換關係與員工的正面行為（如工作滿意度、組織承諾等）有正相關，並與員工之負面行為（如離職傾向、工作角色混淆等）有負相關；組織公民行為係指員工在工作上主動從事的助人行為，此名詞在1983年被提出後，已被廣泛來用來代表員工職責份內外、有助於他人或組織的所有行為。近年來有學者指出從屬交換關係與組織公民行為都是根據社會交換理論（social exchange theory）發展而來，即二者都是因員工為了補償上司提供的協助，進而與上司發展出獨特的交換關係或從事有利於公司的行為，也開始有許多實證研究支持二者間之相關。從屬交換關係與組織公民行為理論都指出這二者都是由一些次要素所組成，然而過去的實證研究都將這二者視為單一概念來研究二者間之相關，而忽略了這二者次要素間之多維分析。本論文即以台電公司輸變電工程處的員工為樣本，試著來探討從屬交換關係與組織公民行為二者間之多維分析。
本論文共分為五章，各章之簡介如下：
第1章、 背景介紹。介紹說明本研究之目的及過去相關實證研究的缺點，進而提出本研究之可能貢獻。

第2章、 整理有關從屬交換關係與組織公民行為的文獻，並根據過去的學術理論提出本研究之假設。
第3章、 研究方法。介紹本論文採用的研究架構，本研究採問卷調查法蒐集從屬交換關係與組織公民行為的資料，藉由量化分析來探討二者間相關的背後意涵。
第4章、 結果分析及討論。分析由問卷調查所得之數據，驗證是否支持所提出的假設，並探討可能的原因。

第5章、 結論與建議。提出本研究對學術上之貢獻、研究之限制，以及對未來研究之建議方向。

以下為論文的內容重點敘述：

1、理論基礎
在從屬交換關係理論提出前，領導統馭一向是用平均領導（Average Leadership Style）的理論來探討從屬關係，即一位上司如何來帶領一群部屬，上司對所有部屬一視同仁、公平對待，並以團隊的表現來衡量一個領導者的優劣。然而在1975年，有學者提出了縱向成對領導（Vertical Dyadic Leadership）的概念，縱向成對領導理論主張一個領導者不會對所有的部屬都發展出相同的關係，相反地，縱向成對領導指出上司與個別部屬間會發展出獨特的關係。縱向成對領導理論在1982年被重新命名為從屬交換關係（Leader-Member Exchange）理論，並著重此種從屬間獨特關係的發展過程，由於上司的時間及資源有限，為了使團體的效率提高，上司會在部屬中挑選較為信任的員工，進而建立獨特的從屬關係，這種關係是基於雙方提供互惠的利益，藉由利益的交換來互謀其利。1986年更有學者提出交換貨幣（currencies of exchange）的概念，表示從屬交換關係是建構在特定的交換貨幣上，1998年首次有學者設計出一個四因子的多維量表：情感（affect）、忠誠（loyalty）、貢獻（contribution）及專業敬仰（professional respect），表示從屬交換關係是透過從屬雙方相互喜歡、相互支持、相互對共同的目標努力、相互專業技能的欣賞來達成，2007年有學者再提出一個從屬社會交換量表（Leader-Member Social Exchange），指出社會交換理論中從屬雙方間為彌補因接受對方所產生的受惠感（feeling of indebtedness）也應併入從屬交換關係的量表內，本研究即為首次將社會交換併入從屬交換貨幣的實證研究，並提出一個五因子的多維量表來量測從屬交換關係。

組織公民行為的概念是在1966年首次被提出，強調一個成功組織的成員必須要有意願來從事職位規定外有益於組織的工作，1988年有學者提出組織公民行為這個名詞來定義員工職責外自發性從事有益於組織有效運作的行為，並將組織公民行為細分為五大類：自發性助人的利他行為（altruism）、避免與人衝突的謙恭行為（courtesy）、不為小事抱怨的運動家行為（sportsmanship）、遵守組織規定的正直行為（conscientiousness）、主動從事有利 組織的公民美德行為（civic virtue），1990年有學者針對這五類行為設出一個五因子的組織公民行為量表。
近年來學理上發現，上司與部屬間高品質的從屬交換關係可激勵員工從事職責外的工作、進而增進組織績效；同樣地，組織公民行為也是一個成功的功能性組織成員必須具備的自發性行為，此種助人行為也可促進組織的效率。因此，有學者提出員工自發性的組織公民行為可以為成員工回報主管的高品質從屬交換關係的一種媒介，這項說法也經實證性研究獲得支持，過去文獻從屬交換關係與組織公民行為的相關係數平均值為0.32。然而，儘管從屬交換關係與組織公民行為在理論上都是具有多維次因子的概念，但過去的實證研究都是採用復合平均數法（composite score approach）來驗證二者間的相關係數，即雖然從屬交換關係與組織公民行為都是用多維量表來取樣，但仍是以各因子的平均分數來進行統計分析，此種分析方法無法徹底了解從屬交換關係與組織公民行為各因子間的關連性。
本研究是學術界第一個採用多維分析來了解從屬交換關係與組織公民行為間的關連性實證研究，藉由多維分析來了解二者次因子間的相關意涵，進一步闡明二者間的關連架構。過去文獻指出組織公民行為的利他行為（altruism）及謙恭行為（courtesy）屬於人際性公民行為，這二類行為係直接有益於其他個人、間接有益於組織；運動家行為（sportsmanship）、正直行為（conscientiousness）及公民美德行為（civic virtue）屬於組織性公民行為，這三類行為係直接有益於組織。另一方面，過去文獻指出從屬交換關係中的情感（affect）及忠誠（loyalty）屬於人本性交換貨幣，貢獻（contribution）及專業敬仰（professional respect）則屬於工作性交換貨幣。因此，本研究提出以下二個研究假設：
假設1：員工的「利他行為」及「謙恭行為」會與從屬交換關係的「情感」及「忠誠」交換貨幣呈正相關。
假設2：員工的「運動家行為」、「正直行為」及「公民美德行為」會與從屬交換關係的「貢獻」及「專業敬仰」交換貨幣呈正相關。

最後，從屬交換關係係建立在上司與員工雙方間提供互惠性的交換，而學理上也指出員工可藉由組織公民行為可以來回報上司的互惠性幫助，加上社會交換理論(social exchange theory)都是從屬交換關係及組織公民行為的理論根基之一，因此，本研究提出下列第三個研究假設：

假設3： 員工的五項組織公民行為與從屬交換關係的「交換」交換貨幣呈正相關。

2、問卷及相關文件格式

本研究採配對設計，分別對上司及部屬發出不同的問卷，從屬交換關係由員工評量，員工之組織公民行為則分別由上司評量及員工自評，本論文所設計之問卷說明信及問卷如下所示：
<問卷調查說明信>---員工篇
親愛的同事/長官，你/妳好 ：

我是輸變電工程處吳彥璋，此封郵件係邀請你/妳參加一項學術研究調查。

該研究是為了要了解輸工處及各區輸工處/所同仁間之從屬關係(你/妳與上司間的關係)及你/妳個人的組織公民行為（你/妳在組織中幫助他人之行為）。

你/妳可自由決定是否參加本次問卷調查，選擇不作答完全不會對你/妳個人有任何不良紀錄，選擇作答也不會對你/妳的升遷或考評有任何影響。

如你/妳同意參加本次研究，問卷填答時間約10-15分鐘，未來資料處理將不會列出你/妳的姓名，在本信件右上角有一組號碼，該號碼係供日後資料建檔使用，所有資料僅供本次學術使用，敬請放心填答，謝謝！
如你/妳對本次問卷調查有任何疑問，歡迎來電洽詢：(02)2322-9707; 92-89307。。

<問卷調查說明信>---上司篇

親愛的長官，您好 ：
我是輸變電工程處吳彥璋，此封郵件係邀請您參加一項學術研究調查。

該研究是為了要了解輸工處及各區輸工處/所同仁間之從屬關係(您與部屬間的關係)及您部屬的組織公民行為（在組織中幫助他人之行為）。

您可自由決定是否參加本次問卷調查，選擇不作答完全不會對您及您部屬有任何不良紀錄，選擇作答也不會對您及您部屬的升遷或考評有任何影響。

如您同意參加本次研究，請您針對每位部屬分別填寫一份問卷（在信件右上角有一組號碼，該號碼係供日後資料建檔使用，確保資料處理時不會列出您及您部屬的姓名；部屬的號碼對照表另列如下，所有問卷完成後煩請刪除該對照表）；每份問卷填答時間約5~10分鐘，所有資料僅供本次學術使用，敬請放心填答，您也可以略過任何會令您感到不舒服或不想回答的問題，謝謝！
如您對本次問卷調查有任何疑問，歡迎來電洽詢：(02)2322-9707; 92-89307
<問卷格式>---員工篇
[image: image1.emf]問卷開始

你/妳進公司的年資 年 你/妳與現任主管共事期間約 年(超過6個月請計1年)

你/妳的年齡為 (1: 50歲以上; 2: 40~49歲; 3: 30~39歲; 4: 29歲以下)

你/妳的學歷為 (1: 研究所; 2: 大學; 3: 專科; 4: 高中職; 5: 國中以下)

以下的問題係有關你

/

妳與直接主管間的關係，請回答你

/

妳對各項陳述的同意程度

請在各項陳述前方空格內依下列數字填入你/妳的同意程度(課員的直接主管為課長/課長的直接主管為經理或組長

)

非常

不同意

不同意

有點

不同意

中立

/

無意見

有點

同意

同意

非常

同意

1 2 3 4 5 6 7

我了解主管的想法...我通常知道主管對我的工作有多滿意

主管知道我的困難跟需求

主管認同我的潛能

不論他

/

她有多少職位權限

 

主管個人願意利用他

/

她的職權來協助解決我工作上的困難

當我有需要時

 

我相信主管會在工作上無條件全力支持我

主管對我有信心

 

當我不在場時

 

他

/

她會辯護我的決定與想法

在工作上我跟主管間是相當有效率的

主管非常喜歡我的為人

主管認為我是可當朋友的人

主管覺得跟我共事很有趣

即便不完全了解問題點所在

 

主管仍會向他

/

她的上司辯護我的工作行為

當我遭受攻擊時

 

主管會為我辯護

當我犯下無心的過失時

 

主管會為我辯護

主管會提供我他/她職責外的支持跟協助

主管願意付出額外努力來幫助我達成工作目標

主管會在工作上全力幫助我

主管對我在工作上的專業知職印象深刻

主管尊重我在工作上的知職跟能力

主管欣賞我的專業技能

如果我幫主管做了一件事

  

他

/

她將來一定會酬報我

我的努力會被主管回報

主管會報答我工作上的努力

我非常喜歡主管的為人

主管是我願意把他

/

她當作朋友那類型的人

跟主管共事很有趣

我會替主管完成我職務範圍外的工作

我願意付出額外的努力

 

來達成主管的工作目標

我願意全力以赴為主管工作

我對主管工作上的知識印象深刻

我對主管工作上的知職及能力很尊敬

我欣賞主管的專業技能

以下是一個員工可能會從事的行為，但並不是每個人都會實際去做，請試著儘可能客觀評估你

/

妳從事的程度

請在各項陳述前方空格內依下列數字填入你/妳的同意程度

從未

做過

次數

非常有限

偶而

如此

經常

如此

總是

如此

1 2 3 4 5

幫助請假的同事

幫助工作量大的同事

主動協助新進同仁適應熟悉

願意幫助工作有困難的同事

總是願意幫助同事

從不請假

不會偷懶或做額外的休息

沒人監督下仍會遵守公司規定

是最正直的員工之一

工作表現符合給予的薪水

花很多時間在抱怨小事

總是專注在做錯的事而不思考光明面

容易小題大做

總是挑公司的毛病

是需要被特別關照的員工

會試著避免與同事發生糾紛

會注意自己的行為會不會影響到同事

不會傷害同事的權利

會試著避免給同事製造問題

會思考自己行為對同事的影響

會參加重要但不是硬性規定的會議

會從事對公司形象有益但不是必須的行為

會跟隨組織變革的步調

會閱讀並遵守組織的公告

/

備忘錄等等

非常感謝您參與本次問卷調查  煩請再次檢查是否有漏答的題項 謝謝


<問卷格式>---上司篇
[image: image2.emf]以下是您的部屬可能會從事的行為，但並不是每個人都會實際去做，請試著儘可能客觀評估該名員工從事的程度

請在各項陳述前方空格內依下列數字填入你/妳的同意程度

從未

做過

次數

非常有限

偶而

如此

經常

如此

總是

如此

1 2 3 4 5

幫助請假的同事

幫助工作量大的同事

主動協助新進同仁適應熟悉

願意幫助工作有困難的同事

總是願意幫助同事

從不請假

不會偷懶或做額外的休息

沒人監督下仍會遵守公司規定

是最正直的員工之一

工作表現符合給予的薪水

花很多時間在抱怨小事

總是專注在做錯的事而不思考光明面

容易小題大做

總是挑公司的毛病

是需要被特別關照的員工

會試著避免與同事發生糾紛

會注意自己的行為會不會影響到同事

不會傷害同事的權利

會試著避免給同事製造問題

會思考自己行為對同事的影響

會參加重要但不是硬性規定的會議

會從事對公司形象有益但不是必須的行為

會跟隨組織變革的步調

會閱讀並遵守組織的公告

/

備忘錄等等


3、問卷發出份數及回收率

為進行本論文研究，對員工及上司各發出726份問卷，其中員工回收423份（回收率59.5%），上司回收323份（回收率57.3%），共得到231份配對問卷。
4、統計分析方法
本研究係採用信度分析法、驗證性因素分析（confirmatory factor analysis）及結構方程式（structural equation modeling）來取得所提出之五因子從屬交換關係量表的因素效度，並利用多重迴歸分析法（multiple regression analysis）來驗證所提出之假設，最後採用效益分析法（usefulness analysis）來比較所提出之五因子從屬交換關係量表與過去四因子及單因子從屬交換關係量表間之優劣。
5、問卷分析結果
首先，本研究所提出的五因子從屬交換關係量表獲得良好的信、效度支持：五個因子的Cronbach信度估計係數都在.90以上，遠高於.70的建議值；驗證性因素分析（confirmatory factor analysis）結果五因子模型的模型適切係數為.98，遠高於.90的建議值，均方根誤差估計係數為.029，亦低於.08的建議值；結構方程式（structural equation modeling）分析結果，五因子量表與單因子及四因子量表亦有顯著的聚合及離散效度（convergent and discriminant validity），表示本研究所提出的五因子量表足以進行假設模型的驗證。
本研究所提出的三個假設，僅獲得部分支持：（假設1）從屬交換關係的「情感」交換貨幣與員工的「利他行為」及「謙恭行為」有顯著相關（相關係數分別為.16及.17），但從屬交換關係的「忠誠」交換貨幣與員工的「利他行為」及「謙恭行為」無顯著相關；（假設2）從屬交換關係的「貢獻」交換貨幣與員工的「運動家行為」、「正直行為」及「公民美德行為」呈顯著相關（相關係數分別為.38、.37及.35），從屬交換關係的「專業敬仰」交換貨幣與員工的「運動家行為」及「正直行為」呈顯著相關，但相關係數分別為-.25及-.22（負相關的原因為統計上的抑制效應—suppressor effect--所造成），從屬交換關係的「專業敬仰」交換貨幣則與「公民美德行為」無顯著相關；（假設3）從屬交換關係的「交換」交換貨幣與員工的五項組織公民行為均無顯著相關。

最後，效益分析法（usefulness analysis）的結果顯示，本研究所提出之五因子從屬交換關係量表確實優於過去的四因子及單因子從屬交換關係量表，五因子量表比四因子量表增加10%的變異量解釋力、比單因子量表增加12%的變異量解釋力。
6、結論與建議
本研究在學術上闡釋了組織公民行為與從屬交換關係間的關連架構，藉由多維分析來了解二者次因子間的相關意涵，更進一步闡明二者間的相關機制：上司可藉由增進其與部屬間的「喜好」貨幣，來影響員工從事人際性公民行為（「利他行為」及「謙恭行為」）；上司可藉由增進其與部屬間的「貢獻」貨幣，來影響員工從事組織性公民行為（「運動家行為」及「正直行為」）；上司可藉由增進其與部屬間的「專業敬仰」貨幣，來影響員工從事組織性公民行為（「運動家行為」、「正直行為」及「公民美德行為」）。
然而，由於本研究的假設僅獲得部分支持，所以本研究指出了過去從屬交換關係量表的一項可能嚴重缺失－交換貨幣的完整性：是否從屬間尚存在其他的交換貨幣造成現有交換貨幣無法完整解釋組織公民行為的變異量？這點是單因子量表及復合平均法相關研究所無法指出的缺失，也提供做為學術界未來相關研究的方向。
陸、建議事項

1、 有計劃派遣人員出國進修：此次本公司之「精英留學計畫」總共只執行4年，從94至97年度共派遣33人至國外進修，本人深感幸運能爭取到這個機會，但也深深體認到國外高等教育要求的嚴謹，除了專業知識的取得外，國外學生的治學態度更值得國人學習。目前大多數企業都強調要培養員工的國際觀，因此建議公司應將派遣從業人員赴國外進修計畫做整體性規劃，讓員工能更進一步開拓國際視野，也讓公司人才的培養不中斷。
2、 加強員工外語能力：本次赴美係在商學院進修博士學位，英文的使用頻率相當高，雖然職在公司內的外語能力已在平均值以上，但仍深感個人在聽、說、讀、寫各方面能力的不足，建議公司亦應有計劃提升同仁英語能力，利用各種辦法鼓勵同仁學習外語並加強外語能力，進而提升員工素質及競爭力。
3、 適度調整生活補助費：美國各州生活水準並不完全相同，物價普遍相對較台灣高出甚多，像本人此次前往的紐約州物價在美國50州中當中相對偏高，因公赴美進修每個月1000美金的生活補助費自民國79年起就未再調整，因此在實質上對生活的補助稍顯不足，且美國保險費率亦偏高，每學期學生強制保險費大約為7-800美金，但公司亦只能每個月補助50美金，建議未來應適度調整生活補助及保險補助費用。
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