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摘  要 

    在團隊合作日益頻繁的組織環境中，成員之間的人際關係與互動品質逐漸受到重視。後設知覺作為個體對他

人看法的覺察，可能會影響其在人際互動中的行為選擇，進而牽動團隊友誼的建立與發展。本研究以印象管理為

中介變項，探討後設知覺對團隊友誼的影響機制。並透過問卷調查蒐集實證資料並進行統計分析。本研究結果有

助於理解團隊互動中的心理歷程，亦提供管理實務在人際策略運用之參考依據。 
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                          1.緒論 

1.1 研究背景與動機 

在團隊合作日益密切的組織情境中，個體如何覺察他人對自身的看法（後設知覺），已成為影響人際互動與關

係品質的重要心理機制。人類天生具有高度社會性，渴望獲得認同與接納，因此常關注他人如何看待自己，這不

僅影響自我呈現，也可能牽動職場中的合作與歸屬感。根據 Kenny 等學者指出，後設知覺對於理解他人評價與人

際關係具有關鍵意義，尤其在需要協作與互信的團隊中，更顯重要。 

 

在工作場域中，後設知覺可能會成為影響個體工作動機與行為選擇的潛在因素。當人們相信他人對自己是持

正面觀感時，會較容易投入人際互動，並主動維持良好關係。相對地，若覺得他人看法負面，則可能採取退縮、

疏離等因應行為。現有文獻亦指出，具高度後設知覺者常展現更佳的社交適應力，並且能在職涯中取得較佳成

就。然而，過去較少研究聚焦於後設知覺如何影響團隊中的情誼建立。 

 

此外，印象管理為個體在社會互動中有意識地調整自我形象的策略，常見於職場情境中。人們透過塑造形

象，爭取信任與支持，進而促進職涯發展。印象管理與後設知覺密切相關，前者常受到後者所驅動。例如，若認

為他人對自己評價不佳，可能更積極展現良好形象來扭轉觀感，反之亦然。因此，本研究欲探討印象管理是否作

為後設知覺影響團隊友誼的中介機制。 

 

團隊友誼為工作中非正式的人際關係，與信任、歸屬感及合作意願密切相關。良好的團隊友誼有助於提升工

作滿意度與組織效能，亦促進知識分享與心理支持。綜上所述，本研究從心理歷程的角度出發，探討後設知覺對

團隊友誼之影響，並納入印象管理作為中介變項，期望補足既有研究之不足，並為組織管理實務提供可行的溝通

與人際經營策略依據。 



 

1.2 研究目的與問題 

本研究的主要目的為探討不同程度下之後設知覺將如何影響印象管理的使用程度，進而影響人際關係。本研

究的研究目的如下： 

一、分析後設知覺在不同程度之下如何影響印象管理行為 

二、分析印象管理行為如何影響人際關係 

三、分析後設知覺如何透過印象管理行為進而影響人際關係 

 

 

2.文獻探討 

2.1 後設知覺 

後設知覺（Metaperception）指的是個體推測他人如何看待自己的一種認知歷程，亦即人們對「他人對自己的

看法」的主觀理解。此概念反映出人們高度社會性的本質，個體渴望被接受與認可，進而關注他人如何評價自

身。Kenny 等學者指出，後設知覺常與自我評價交織影響，個體傾向根據自我觀察與社會互動回饋來形塑對他人

看法的理解，並依據此推測他人觀感後以調整自我行為。 

研究顯示，後設知覺不僅影響個人對自身形象的判斷，也與社會適應、職場成功、自我呈現策略等密切相

關。具高度後設知覺者，往往能更精準地察覺他人對自己態度與反應，有助於其在團體中採取較適當的行為因

應，進而促進人際關係的建立與維繫。例如，若個體認為他人將其視為有價值者，將更可能投入積極互動並展現

良好行為表現；相對地，若後設知覺較低，可能會導致社交敏感度不足，影響互動品質與人際關係發展。 

此外，後設知覺與自我概念密不可分。人們常以自身觀點為基礎預測他人看法，並透過自我檢視、社會回饋

與反覆調整來修正這種預測。當人們對他人評價認知出現偏差，可能導致自我懷疑或過度防衛，進而影響情緒與

人際互動品質。研究亦指出，後設知覺與觀察他人反應形成的「反饋模型」不同，前者更多建立在主觀推測之

上，可能受到認知偏誤與經驗背景影響，在人際情境中具有高度主觀性。 

在工作場域中，後設知覺可作為員工調整自我行為的重要線索。個體可能根據他人表情、語氣、互動頻率等

線索推論他人對自身的評價，進而影響其表現策略與行為選擇。例如，若認為主管對自己有負面印象，可能導致

降低參與意願或減少自我表現。相反地，若覺得同事或上司給予正向評價，則更有動機展現積極態度與合作行

為。因此，後設知覺在提升職場適應力、增進人際互動與形塑職場形象方面皆具實質影響力。 

     

2.2 印象管理 

印象管理是指個體為了塑造特定形象，影響他人對自己的觀感所採取的有意識行為策略。在職場情境中，個

體希望藉由積極表現與行為調整來建立良好的專業形象，以獲得認同與資源（Bozeman & Kacmar, 1997；Wayne & 

Liden, 1995）。這些行為可能涵蓋自我展現、表現一致性以及對外在反應的掌握。Goffman（1959）以劇場理論

（dramaturgy theory）闡述社會互動如同舞台演出，個體在「前台」呈現最佳形象，在「後台」則得以卸下角色壓

力，形成動態調整的形象管理機制。 

Jones 與 Pittman（1982）將印象管理策略分為五類：迎合（ingratiation）、自我推銷（self-promotion）、榜樣示

範（exemplification）、懇求（supplication）與威嚇（intimidation）。不同策略對應不同目標，例如提升好感、凸顯

能力、爭取支持或強化影響力。選擇使用何種策略，常與個人特質、互動對象、社會情境等因素相關，且策略使

用若過度或不當，可能帶來負面結果。 

印象管理亦受到個體內在因素的影響。自我監控能力（self-monitoring）即為關鍵因素之一，具高自我監控傾

向者較能察覺社會回饋並調整自我表現，更頻繁地使用印象管理策略，來因應不同社交情境（Gabrenya & Arkin, 



1980；Day & Schleicher, 2006）。此外，個體的自我評價、自尊水平、權利感（entitlement）與自我效能感亦會影

響其在印象管理上的選擇與強度，從而影響他人對其形象的知覺與評價。 

在組織中，印象管理策略的運用不僅關係到個人形象建立，更可能影響上級對員工的態度與評價。研究指

出，員工透過印象管理能夠強化與主管的關係，形塑「好員工」的印象，進而爭取升遷、支持與資源（Bolino, 

1999；Wayne & Ferris, 1990）。同時，主管對於部屬的印象將進一步影響組織決策與職涯發展機會。因此，管理者

亦應關注印象管理在團隊互動與人力資源管理中的潛在影響力。 

總而上述，印象管理是個體面對組織與社會情境時展現自我與爭取認同的重要策略，其效果不僅反映個人動

機與特質，也與情境互動密切相關。良善的印象管理有助於提升職場互動品質、形象建構與組織適應力。 

 

2.3 團隊友誼 

團隊友誼是指在職場中，員工間非正式且與個人情感連結的互動關係，屬於組織中非正式結構的重要組成部

分（Berman et al., 2002）。根據 Krackhardt 與 Stern（1998），此類關係建構於互信與情感基礎上，對於增進社會連

結、建立信任與促進合作有顯著作用。Homans（1958）的社會交換理論指出，人際互動的本質基於「互惠」，即

每個人在關係中都期待從中獲得情感、資源或支持。因此，職場中的人際互動並非全然理性，情感與社會因素亦

扮演關鍵角色。 

在職場情境中，員工會同時建立多種關係，包括與上司、同事及部屬之間的互動。有研究指出，這些關係若

發展成具情感連結的「友誼」關係，會讓組織氛圍更具支持性與凝聚力（Sias & Cahill, 1998）。團隊友誼具有兩大

特性：（1）基於個人自主選擇而非職務安排產生；（2）具有情感性與互惠性，員工會主動在職場內外維繫此類關

係，甚至超越工作角色，將對方視為完整的個體。 

團隊友誼對員工的正向影響甚鉅。首先，它能提供社會支持與情感慰藉，使員工在面對壓力或困難時有情緒

抒發與心理緩衝的出口。其次，友誼關係可促進資訊共享與知識交流，有助於工作效率與團隊協作（Ray, 1987）。

此外，職場中的團隊友誼能夠降低員工的離職傾向，提高工作滿意度與歸屬感（Kanter, 1997；Rawlins, 1994）。 

影響團隊友誼形成的因素可分為內部與外部兩類。內部因素包括個人特質、人格、情緒表現風格、自我控制

能力及社交風格等（Schutz, 1958）。外部因素則包含工作環境、組織文化、工作負荷與職位安排等情境條件

（Petrovsky, 1992；Kleptsova & Balabanov, 2016）。這些因素將共同形塑員工之人際互動傾向，進而影響其在職場

中形成並維繫友誼的能力與意願。 

總結而言，團隊友誼不僅是員工在組織中獲得支持與連結的重要來源，更是促進組織信任、強化合作效率與

提升組織凝聚力的潛在動能。瞭解其形成與影響機制，對於現代組織提升員工福祉與工作效能具有實質意義。 

 

 

 

3.研究方法 

3.1 研究架構圖 

本研究旨在探討後設知覺在不同程度之下，如何影響印象管理之行為，進而對團隊友誼產生什麼樣的影響。

由於個體對於後設知覺的程度不大相同，因此採取印象管理行為之程度也會有所不同，並進一步影響在職場上的

人際關係。為方便呈現所欲瞭解的問題與關係，因此建立研究的架構， 

 

 

 

 

 



   

              

 

                           圖 1 研究架構圖 

3.2 研究對象 

本研究原先應該到公司蒐集與本研究變數相關資料，但資料蒐集有些許困難，本研究認為學生於課堂上的分

組報告就類似於職場上之工作團隊，故本研究以學校模擬職場環境，因此以大學部學生為研究對象，於不同時間

點進行資料蒐集，第一階段於各班發放後設知覺紙本問卷，第二階段於 Surveycake 發放印象管理與團隊友誼問

卷。為使受測者能更清楚理解題項內容與調查目的，第一階段問卷發放時親自於各班級向受測者說明，第二階段

問卷則透過網路向受測者說明，以確保受試者對研究內容有清楚的理解，並提升問卷之有效性。 

               

 

3.3 問卷設計 

本研究問卷測量變數包含後設知覺、印象管理與團隊友誼，各變數依照實際要求進行適度修改，各變數測量

方式分別如下： 

 

一、 後設知覺量表 

本研究將測量後設知覺之準確性，若準確性越高，則表示個體後設知覺程度越高。採用 Anderson, Scrivastava, 

Beer, Spataro 與 Chatman (2006)等人之後設知覺準確性量表，分為兩構面，第一部分為受測者衡量對他人的看

法：用於衡量對他人看法的指標是指尋求建議、尊重和欽佩，以及對他人獨特才能和能力的認可，這些指標形成

於“我尋求團隊成員......就各種事項提供建議”；第二部分為受測者衡量他人對其看法，通過諸如「你認為團

隊成員經常尊重和欽佩你嗎？」。問卷以李克特 7點量表進行評估，計算團隊成員的準確性方法為受測者衡量對他

人的看法與受測者衡量他人對其看法之間的差異。若分數越接近零則反映後設知覺越準確。 

 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

第一部分 

表 1 後設知覺量表 

請您依照各題項詳加閱讀，就您對組員的看法於右方勾選

填答即可。 

(1 表示非常不同意，7 表示非常同意) 

非

常

不

符

合 

不

符

合 

有

點

不

符

合 

沒

有

符

合 

也

沒

有

不

符

合 

有

點

符

合 

符

合 

非

常

符

合 

1-1 我會向＿＿＿請教各種事務的意見。 1 2 3 4 5 6 7 

1-2 我尊重並欽佩＿＿＿。 1 2 3 4 5 6 7 

1-3 ＿＿＿獨特才華和能力得到了其他團隊成員的認可。 1 2 3 4 5 6 7 

 
第二部分 

 

請您依照各題項詳加閱讀，就該組員對您個人的看法於右

方勾選填答即可。 

(1 表示從不，7 表示總是) 

從

不 

很

少 

偶

爾 

有

時 

經

常 

幾

乎

是 

總

是 

2-1 您認為＿＿＿在各種事務向您請教意見的頻率為何？ 1 2 3 4 5 6 7 

2-2 您認為＿＿＿經常尊重與欽佩您？ 1 2 3 4 5 6 7 

2-3 您認為＿＿＿經常認可您的獨特才華和能力？ 1 2 3 4 5 6 7 

 



 

二、印象管理量表 

本研究採用 Bolion 與 Turnley (1999)之印象管理量表，量表分為五個構面，包含「逢迎(Ingratiation)」、「自

我推銷(Self-promotion)」、「楷模(Exemplification)」、「懇求(Supplication)」、「威脅(Intimidation) 」五個部分。其

中自我推銷採用蘇文郁(2005)編修自 Turnley and Bolion (2001)之印象管理量表，並以黃思華(2023)所翻譯基礎；

逢迎及楷模以鄭惠婷(2021)所翻譯基礎；懇求及威脅以楊謹行(2006)所翻譯基礎。為符合問卷發送對象，本研究

調整文字敘述以更符合學生互動情境，本研究也將題項加以修改，原先為公司或同事之相關題項均改成學校或同

學，以更適用學生填答。其中 1 到 4 題為自我推銷構面，5 到 8 題為逢迎構面，9 到 12 題為楷模構面，13 到 17

題為懇求構面，18 到 22 題為威脅構面。問卷共計 22 題。 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

表 2 印象管理量表 

請根據個人感受，選擇最符合的回答。 

(1 表示非常不同意，6 表示非常同意) 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1.我會讓同學知道我的天賦或能力 1 2 3 4 5 6 

2.我會讓同學知道我的成就 1 2 3 4 5 6 

3.我會很自豪地說出我的經歷或學歷 1 2 3 4 5 6 

4.我會讓同學明瞭我對團隊很重要 1 2 3 4 5 6 

5.我會讚揚同學的成就，讓同學認為我人很好 1 2 3 4 5 6 

6.我會讚美我的同學讓他覺得我很討人歡心 1 2 3 4 5 6 

7.我會在私底下幫助同學，以表示我很友善 1 2 3 4 5 6 

8.我會關心同學的個人生活，以表示我很友善 1 2 3 4 5 6 

 



   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

三、團隊友誼量表 

本研究採用 Nielsen,Jex＆Adams 等人(2000)所發展之職場友誼量表，並以莊筱珍(2024)所翻譯基礎，為符合問

卷發送對象，本研究並將職場友誼測量修改為團隊友誼之測量，並調整文字敘述以更符合學生互動情境，本研究也

將題項加以修改，原先為工作場所之相關題項均改成學校，同事之相關題項則改為同學，以更適用學生填答。其中

1 到 6 題友誼機會構面，7 到 12 題為友誼普遍構面，第 12 題為反向題，問卷共計有 12 題。 

 

 

請根據個人感受，選擇最符合的回答。 

(1 表示非常不同意，6 表示非常同意) 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

9.我會在學校留晚一點，讓同學認為我很認真 1 2 3 4 5 6 

10.就算事情沒那麼繁重，我還是會表現得很忙 

   碌 
1 2 3 4 5 6 

11.為了表現出我對團隊的貢獻，我會提早到達 

   班上上課 
1 2 3 4 5 6 

12.為了表現出我對團隊的貢獻，我會在晚上或 

   周末時準備小組報告 
1 2 3 4 5 6 

13.我會表現出遠低於我真正的實力，以便讓其 

   他同學幫助我  
1 2 3 4 5 6 

14.我會在某些情況下表現困惑、無助的樣子， 

   以獲得其他同學的協助或博取同情 
1 2 3 4 5 6 

15.我會表現出學業範圍內需要協助，以便獲得 

   其他同學的幫助 
1 2 3 4 5 6 

16.我會假裝不了解某些事的進行方式，以避免 

   必須從事令人討厭的工作 
1 2 3 4 5 6 

17.我會透露出在某一領域上的弱點，以便能避 

   免令人不愉快的工作 
1 2 3 4 5 6 

18.我會為了報告完善的必要性，威逼小組其他 

   成員 
1 2 3 4 5 6 

19.我會採用威逼的方式使小組其他成員執行他 

   們份內的工作 
1 2 3 4 5 6 

20.我會強烈地或強而有力地說話，以使小組其 

   他成員同意我對報告的執行方式並完成它 
1 2 3 4 5 6 

21.我會強烈地或積極地處理對於所該負責報告 

   而不盡責的小組組員 
1 2 3 4 5 6 

22.我會讓小組其他組員知道我是不接受威嚇和 

   命令的 
1 2 3 4 5 6 



表 3 團隊友誼量表 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.研究結果與分析 

4.1 問卷回收之結果 

本研究針對校內四個不同的大學部班級進行調查，透過發放線上問卷以及實體紙本問卷進行資料蒐集。問卷

設計分為兩階段，第一階段與第二階段大約間隔三週，由於部分學生同時修習多門課程，因此在填答過程中可能

出現重複填寫的情況，在考量了樣本數量及學生在不同情境下的填答可能存在差異性，因此本研究選擇保留重複

填答之結果，以確保資料完整性。經過篩選後，本研究得到 157 份有效樣本。本研究基於這些有效樣本進行統計

分析，並根據填答者的人口統計變項(性別、年級)來了解樣本的分布情況，並以結構次數分配表呈現，結構次數

分配表如表 4、樣本結構次數分配表所示。 

 

4.2 樣本結構分析 

(一) 性別 

本次研究中男性填答者為 62 人，佔總數的 39.5％；女性填答者為 95 人，佔總數的 60.5％，從本研

究可得知，女性填答人數佔多數。詳細問卷分析內容如表 4，樣本結構次數分配表所示。 

(二) 年級 

本次研究中年級則依照填答者學號前四碼進行判斷：學號開頭為 C113 者視為大一，共 53 人，佔總

請根據個人感受，選擇最符合的回答。 

(1 表示非常不同意，6 表示非常同意) 

非

常

不

同

意 

不

同

意 

有

點

不

同

意 

有

點

同

意 

同

意 

非

常

同

意 

1.我有機會在學校裡認識我的同學 1 2 3 4 5 6 

2.我可以和我的同學共同合作，解決問題 1 2 3 4 5 6 

3.在學校裡我有機會可以和其他同學私下聊天  1 2 3 4 5 6 

4.學校很鼓勵同學進行溝通 1 2 3 4 5 6 

5.在學校我有機會和同學發展親密友誼  1 2 3 4 5 6 

6.只要學業完成，私下的非正式互動都被允許 1 2 3 4 5 6 

7.在學校裡，我曾和同學發展出很好的友誼  1 2 3 4 5 6 

8.我會在學校之外的場合和同學進行社交活動 1 2 3 4 5 6 

9.在學校我能夠向同學傾訴事情  1 2 3 4 5 6 

10.我覺得我可以相當信任我大部分的同學 1 2 3 4 5 6 

11.能見到同學，是我期盼上課的原因之一 1 2 3 4 5 6 

12.我不認為在學校裡，我有一個真正的朋友 1 2 3 4 5 6 



數 33.8％；C112 者為大二，共 40 人，佔總數 25.5％；C111 者為大三，共 28 人，佔總數 17.8％；

C110 者為大四，共 31 人，佔總數 19.7％。此外，尚有 5 位受試者之學號前四碼不屬於上述範圍，

因此未能明確歸類其至特定年級。詳細問卷分析內容如表 4，樣本結構次數分配表所示。 

 

表 4 樣本結構次數分配表 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.3 信度分析 

為衡量問卷的穩定性與可靠性，即該問卷的可信度程度，本研究將針對各變數進行信度分析，本研究將計算

各變數的 Cronbach's α 值，若該值大於 0.7，即表示該變數的數據具有一定可信度。本研究將對「印象管理」、「團

隊友誼」這兩大變數進行分析，分析結果如下： 

(1) 印象管理包含五構面，分別為「逢迎」、「自我推銷」、「楷模」、「懇求」、「威脅」。印

象管理的 Cronbach's α 值為 0.862，大於 0.7，因此顯示該量表具有高信度。 

(2) 團隊友誼包含兩構面，分別為「友誼機會」與「友誼普遍」。其中友誼普遍原為 6 題，Cronbach's 

α 值為 0.87，由分析結果可得知，若刪除第 6 題，Cronbach's α 值為 0.884，故本研究將第 6 題

刪除，以提升整體信度，經由刪減後的友誼普遍共 5 題，Cronbach's α 值為 0.884。 

 

4.4 因素分析 

學者 KAISER(1974)提出，在進行因素分析之前，需進行 KMO 與 Bartlett 球型檢定，當 KMO 值越高時，表

示資料適合進行因素分析的可能性較高。吳惠卿、陳烈夫(2021)認為，當 KMO 值超過 0.8 時，資料則被視為非常

適合進行因素分析。綜上所述，本研究將針對兩大變數進行 KMO 與 Bartlett 球型檢定，以及因素分析。 

(1) 印象管理 

本研究針對印象管理 22個題項進行分析，結果顯示 KMO 與 Bartlett 球型檢定值為

0.776，表示該變數適合進行因素分析，本研究逢迎、自我推銷、楷模、懇求、威脅信度

分析與因素負荷量結果如表 5 所示。 

 

 

 

   

項目 類別/選項別 樣本數 百分比 

性別 
男 

女 

62 

95 

39.5％ 

60.5％ 

年級 

大一 

大二 

大三 

大四 

其他 

53 

40 

28 

31 

5 

33.8％ 

25.5％ 

17.8％ 

19.7％ 

3.2％ 



      

   

表 5 印象管理之因素負荷量與 Cronbach's α 

構

面 
題項 

因素負荷量 Cronbach's α 

(刪題後) 
Cronbach's α 

1 2 3 4 5 

自

我

推

銷 

1-1 .792     .861 

.862 

1-2 .810     .857 

1-3 .758     .855 

1-4 .671     .857 

 

逢

迎 

2-1  .755    .858 

2-2  .803    .857 

2-3  .799    .859 

2-4  .752    .857 

 

楷

模 

3-1   .607   .849 

3-2   .585   .853 

3-3   .703   .850 

3-4   .459   .859 

 

 

懇

求 

4-1    .721  .853 

4-2    .747  .852 

4-3    .619  .853 

4-4    .753  .862 

4-5    .658  .861 

 

威

脅 

5-1     .873 .855 

5-2     .892 .854 

5-3     .808 .855 

5-4     .728 .858 

5-5     .556 .863 

   擷取方法：主成分分析。  

   轉軸方法：使用 Kaiser 正規化的最大變異法。 

 

(2) 團隊友誼 

本研究針對團隊友誼 11 個題項進行分析，結果顯示 KMO 與 Bartlett 球型檢定值為 0.888，

表示該變數適合進行因素分析，本研究友誼機會與友誼普遍信度分析與因素負荷量結果如

表 6 所示。 

 

 

 

 

 

 

 



表 6 團隊友誼之因素負荷量與 Cronbach's α 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

4.5 相關分析 

根據表 7 的結果顯示，本研究觀察到以下幾點：首先，性別與部分印象管理策略具有顯著相關，包含性別與

逢迎(r = .201，p < .05)、懇求(r = .159，p < .05)、印象管理(r = .176，p < .05)皆呈顯著正相關，顯示不同性別在

使用印象管理策略上可能存在差異。 

此外，在印象管理各子構面間，自我推銷與逢迎(r = .448，p < .01)、楷模(r = .284，p < .01)、威脅(r = .247，

p < .01)、整體印象管理(r = .576，p < .01)及團隊友誼(r = .388，p < .01)均呈顯著正相關，顯示自我推銷策略在各

種印象管理手法與團隊關係中皆扮演核心角色。逢迎亦與楷模(r = .442，p < .01)、整體印象管理(r = .564，p 

< .01)、團隊友誼(r = .293，p < .01)呈顯著正相關，顯示討好他人不僅與整體印象管理一致，也與團體間關係品質

密切相關。 

接著，楷模與懇求(r = .511，p < .01)、楷模與威脅之間呈顯著正相關(r = .317，p < .01)，顯示個體在進行印

象管理時，可能同時運用正向表現(如以身作則)與控制性策略(如施加壓力)來影響他人。此結果反映部分人可能

會因應不同社交情境，採取多元化策略以達成目標。印象管理(r = .772，p < .01)亦達顯著正相關，指出以身作則

策略常與請求協助等互動方式一併運用，並被納入整體印象管理考量。懇求與威脅(r = .362，p < .01)、印象管理

(r = .685，p < .01)亦具顯著正相關，顯示這些策略雖風格不同，卻可能在不同社交脈絡中交互使用。最後，威脅

與整體印象管理亦呈顯著正相關(r = .654，p < .01)，支持其作為影響他人認知之行為表現的一環。 

 

構面 題項 因素負荷量 

Cronbach's α 

(刪題後) 

Cronbach's α 

 

 

友誼

機會 

1-1 .740 .855 

.884 

1-2 .786 .855 

1-3 .781 .853 

1-4 .722 .856 

1-5 .685 .855 

1-6 .462 .874 

 

友誼

普遍 

2-1 .706 .856 

2-2 .691 .857 

2-3 .720 .852 

2-4 .664 .857 

2-5 .660 
.858 

擷取方法：主成分分析。  

轉軸方法：使用 Kaiser 正規化的最大變異法。 



綜上所述，本研究結果支持印象管理策略之間具有高度一致性，且與團隊友誼的發展密切相關，亦呈現性別

差異對特定策略使用的潛在影響。 

  

 

               

 

4.6 迴歸分析 

本研究透過 SPSS 29 版進行逐步回歸分析，以驗證後設知覺對印象管理與團隊友誼之影響，以及印象管理在

其中的中介效果，分析結果詳見表 8。 

首先，檢驗後設知覺對印象管理之影響，結果顯示後設知覺無法顯著預測印象管理(B = 0.731, SE = 1.358, p 

= .591)，R² 僅為 .002，代表後設知覺對個體採取印象管理行為的解釋力極低，預測效果不顯著。 

接著進行第二組回歸分析，檢視印象管理對團隊友誼之影響，結果發現印象管理對團隊友誼具有顯著正向預

測力(B = 0.131, SE = 0.045, p = .004)，R² 為 .052，F(1, 155))= 8.568，表示印象管理可解釋團隊友誼變異量的 

5.2%。 

第三步檢驗後設知覺單獨對團隊友誼之預測效果，結果不具顯著性(B = –0.722, SE = 0.788, p = .361)，R² 僅

為 .005，顯示後設知覺對團隊友誼之影響不顯著。 

最後，在第四步分析中同時將後設知覺與印象管理納入預測模型後，結果顯示印象管理仍對團隊友誼具有顯

著正向影響(B = 0.130, SE = 0.046, p = .013)，而後設知覺則仍不具顯著預測力(B = –0.817, SE = 0.771, p = .291)，

模型整體解釋力 R² 提升至 .056。此結果顯示，印象管理在後設知覺與團隊友誼之間具備中介效果，唯後設知覺

對印象管理之預測未達顯著，屬部分中介結構。 

 

 

 

    

 

變數 M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1.性別 0.39 0.49 --                

2.後設知覺 1.44 0.78 0.01 --              

3.自我推銷 4.12 0.85 0.12 0.00 --            

4.逢迎 4.29 0.90 .201* -0.02 .448** --          

5.楷模 3.18 0.96 0.05 0.07 .284** .442** --        

6.懇求 3.15 0.92 .159* -0.02 0.074 0.149 .511** --      

7.威脅 2.74 0.99 0.06 0.08 .247** 0.007 .317** .362** --    

8.印象管理 3.45 0.61 .176* 0.03 .576** .564** .772** .685** .654** --  

9.團隊友誼 4.62 0.72 0.08 -0.09 .388** .293** 0.134 -0.105 -0.004 .179* -- 

表 7、平均數、標準差與相關係數 

**. 相關性在 0.01 層級上顯著（雙尾）。 

*.  相關性在 0.05 層級上顯著（雙尾）。 



  表 8 迴歸分析結果 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4.7 研究結果 

 

 

 

 

 

 

5.結論與建議 

 

5.1 研究發現與討論 

本研究發現，後設知覺與印象管理之間不具顯著相關，後設知覺亦無法直接預測團隊友誼。然而，印象管理

與團隊友誼之間具顯著正向關係，並在後設知覺與團隊友誼之間發揮中介效果。顯示即使個體對他人看法的覺察

不一定直接促進人際關係，但透過印象管理策略仍可間接提升團隊互動與情誼。管理上可強化員工印象管理能

力，促進合作關係與組織凝聚力。 

 

5.2 研究限制與未來研究建議 

本研究存在三項主要限制：首先，樣本來源為大專院校學生，可能無法代表不同年齡與職場背景族群，限制

研究結果的推廣性。其次，採用自陳式問卷可能導致社會期望效應影響結果的真實性。最後，本研究為橫斷式設

計，無法釐清變項間的因果關係，建議未來可採縱貫式或實驗法進行更深入探討。 
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