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職場八卦的傳遞者與接收者： 

組織認同取向之研究 

中文摘要 

職場八卦的議題，雖日益受到組織研究者與實務工作者的重視，但其實證研究仍相當匱乏，國內

相關的研究更屬鳳毛麟爪，屈指可數。再者，過去對於職場八卦的探討，大皆集中在傳遞者身上，採

社會交換理論或需求理論來解釋其作用機制，探討權力展現、人際網絡或個人屬性等議題。本研究則

同時以傳遞者與接收者的觀點，引用組織認同理論，探討不同認同類型（正向認同、負向認同及中性

認同）的工作者在八卦的情境中，如何選擇八卦（正向八卦或負向八卦）進行傳遞，以及其面對八卦

時，如何針對八卦進行反應（支持參與、拒絕反駁及沈默忽視）。本研究採三階段（間隔一個月）的

資料蒐集方式，蒐集受試者的組織認同（包括正向認同、負向認同、中性認同及矛盾認同）、八卦傳

遞行為（正向八卦及負向八卦）、八卦反應行為（支持參與、拒絕反駁及沈默忽視）及個人背景資料。

本研究總共發出305套問卷，最後回收228份問卷。研究結果顯示，不同認同類型的工作者（正向認同、

負向認同、中性認同），其在正負向八卦傳遞行為上確實有顯著差異，且在面對正向負八卦時，其反

應行為也有所不同，本研究結果與Einwiller與Kamins（2008）的觀點相近，個體對於訊息的接受與傳

播，受到其認同程度的影響。再者，這樣的結果，也可用來支持Kamins、Folkes及Perner（1997）的

認同作用觀點，個體基於對組織認同與不認同，因而產生訊息傳播行為的差異。整體而言，本研究結

凸顯組織認同在組織八卦中所扮演的重要角色。最後，根據本研究結果，進一步討論並說明管理意涵、

未來研究方向及研究限制。 

關鍵詞：職場八卦、八卦傳遞者、八卦接收者、組織認同 
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Gossipers and Gossipees in the workplace:  

Insights from the organizational identification model 

 

(Abstract) 

Although the significant impact of workplace gossip on organization effectiveness, seldom has it been 

a topic of management research. Little empirical studies focused on workplace gossip and its impacts on 

employee behaviors in the past few years. Except for gossiper-centered approach, this research adopted 

simultaneously gossipee-centered approach to explore workplace gossip based on the organizational 

identification model. The first, we tested the behaviors of gossiper to spread a positive gossip or a negative 

gossip in terms of identifiers, disidentifiers, or neutral identifiers. The second, we examined the gossipee’ 

reactions to a positive gossip or a negative gossip, including approval, refutation, or neglect by identifiers, 

disidentifiers, or neutral identifiers. Overall, the spread and reaction of a positive gossip or a negative 

gossip was moderated by the level of organizational identification. Analyses of lagged data from 228 

samples by three-wave measurements design (one month interval) showed that organizational identification 

influences the way workers spread and react to the workplace gossips. Identifiers have stronger intention to 

spread and approve the positive gossips; neutral identifiers exhibited stronger neglected reaction and 

weaker reputational reaction to positive gossips; conflicting identifiers have stronger intention to spread the 

negative gossips; workers’ intention to spread and react workplace gossips were not influence by the 

misidentification level. The implications of this study for future empirical research and limitations are 

discussed. 

Keywords: workplace gossip, gossipers, gossipees, organizational identification 
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緒 論 

職場八卦（gossip）是組織生活中展現最頻繁的活動之一（Noon & Delbridge, 1993），它表徵出

組織的社會互動歷程，提供成員暫時跳離工作現實，以進行社會交流活動（social mobility）的情境，

因此對於八卦歷程的探討，有助組織及其成員提升非正式溝通的理解與意義詮釋。然而，過去學者咸

認為職場八卦為閒談或嚼舌根活動，不利於組織水平面或垂直面的溝通，甚至可能造成組織的社會問

題或道德問題，傷及組織的聲譽與形象，因此組織應禁止職場的八卦活動（Wert & Salovey, 2004）。

Emler(1994)的研究指出，成人的對話中有70%的時間都在談論八卦，而職場中的八卦，浪費許多工作

時間，就如同偷走組織的金錢。Danziger(1988)認為八卦會降低組織的生產效率，損耗組織的倫理道

德感，帶來員工不舒服的感受以及不名譽的組織形象。因此，許多管理者對於八卦多抱持負面態度，

認為八卦有害整體生產力，並且會造成員工彼此間的不信任，降低組織的士氣(Akande & Funmilayo, 

1994; Baker & Jones, 1996; Burke & Wise, 2003)。 

然而，新近的研究觀點(如 Baumeister, Zhang, & Vohs, 2004; Kniffin & Wilson，2005; Sommerfeld, 

Krambeck, & Milinski, 2008)，認為八卦不但可以拉近組織成員的關係，提昇其向心力與工作士氣，並

且透過文化規範的傳達或社會學習的線索，強化工作者的信念與價值，產生角色模範的工作動力。這

種正向循環的輻射性社會信息交換，有助成員學習與內化組織的文化內涵，作為組織調節與控制成員

的非正式系統（Noon & Delbridge, 1993）。再者，對於組織成員而言，八卦可作為處理壓力事件或壓

力情境的因應機制，協助釐清團體內或團體間的界線與角色，提升成員對於地位、權力或自尊的知覺

（Ben-Ze’ev, 1994; Crampton, Hodsge, & Mishra, 1998; Dunbar, 2004; Farley, Timme, & Hart, 2010; 

Mesoudi, Whiten, & Dunbar, 2006; Noon & Delbridge, 1993; Rosnow, 2001）。由於職場八卦正向觀點的

開發，使得越來越多的學者投入此研究領域中。 

縱使職場八卦的議題日益受到組織研究者與實務工作者的重視，但其實證研究仍相當匱乏，而國

內相關的研究成果更屬鳳毛麟爪，屈指可數。再者，過去對於職場八卦的探討，大皆集中在傳遞者身

上（如 Farley, Timme, & Hart, 2010; Grosser, Kidwell-Lopez, & Labianca, 2010），採社會交換理論（social 

exchange theory）或需求理論（need theory）的觀點來解釋其作用機制（如 McAndrew, Bell, & Garcia, 

2007; Mills, 2010; Rosnow, 2001; Wert & Salovey, 2004），探討權力展現、人際網絡或個人需求滿足等

議題。本研究則同時採八卦接收者（gossiper）與傳遞者（gossipee）觀點，引用組織認同理論

（organizational identity theory）作為詮釋架構，說明不同認同類型（正向認同、負向認同及中性認同）

的工作者在傳遞或接收八卦訊息時的反應差異。 

職場八卦 

八卦的定義與特徵。過去對於職場八卦的定義相當分歧，例如 Kniffin 和 Wilson(2005)將八卦定

義為正向或負向關於「人」的談話；Noon 和 Delbridge(1993)定義為社會環境下，成員價值導向資訊

的非正式溝通歷程；Forster(2004)定義為在第三者不在場的情境下，交換其個人訊息及對其評價(正向

或負向)的過程；DiFonzo 與 Bordia（2007）定義為第三者未在場的情境下，以評價方式來交換其個人

訊息。由於職場八卦屬於組織非正式的溝通系統，因此不在場的第三者（third parties not present）遂

成為其重要的溝通特色，Hannerz(1967)、Michelson 與 Mouly(2000)、Foster(2004)及 DiFonzo 與 Bordia

（2007）皆支持這樣的觀點。因此，無論成員談論的內容為何，只要是針對不在場的第三者進行的非

正式資訊交換行為，即定義為職場八卦行為。 
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除了上述不在場的第三者特色外，依據 Emler（1994）的觀點，本研究認為職場八卦具有以下四

個特徵：（1）非計畫性（unscheduled）：八卦當事者與接收者是隨意產生的，而非事先規劃好時段進

行八卦；（2）非正式化（informal）：沒有固定的談話內容或議程，隨八卦情境而變動；（3）面對面

（face-to-face）：由於是面對面的非正式互動，因此除了口語的線索外，尚有聲音與表情等非語言線

索，八卦接收者可以此作為八卦內容可信度評估依據，八卦傳遞者則可獲得回饋，知曉接收者的反應。

（4）情境熟悉（between acquaintances）：在八卦的情境中，常是熟悉的成員進行訊息的交流，他們

彼此認識熟悉，能有效率地處理彼此交換的訊息，且能知曉評斷揭露訊息的價值與內涵。 

Schein（1994）認為八卦是一種口語的論述（oral narratives），是一種溝通的媒介，是一種團體

意見（group opinion）的表達，特別容易發生在同質的社會階層（social class）或具有社會不流動性

(immobility)的區域中。八卦也代表個人公開性的聲譽（public reputation），達傳著普遍性的評價與價

值。八卦也被視為是組織結構知識的社會觀察（social observation），讓個體理解組織中的訊息意涵，

知曉判斷他人好與壞、善與良的道德準則。Noon 和 Delbridge(1993)認為職場八卦具價值傳遞導向，

為組織成員提供價值與規範的資訊，因而常以評價性的內容(evaluative content)傳遞，Baumeister、Zhang

及 Vohs（2004）的文化學習觀（gossip as cultural learning），可用來支持上述之觀點。 

八卦的功能。Foster（2004）整合過去的研究文獻，歸納職場八卦具有資訊性功能（information 

function）、娛樂性功能（entertainment function）、友誼性功能（friendship function）及影響性功能

（friendship function）等四種。所謂的資訊性功能(information function)，是指職場中的八卦，可反應

出組織成員的意見，透過八卦內涵的檢視，可以歸納出公司大多數成員的知覺。八卦就如同公司的簿

記單(Tally sheet)，尤其對基層員工而言，平時難以獲得公司內部運作的重要訊息，這時八卦就可成為

公司高層的訊息來源（Levin & Arluke, 1985）。此外，八卦可提供組織成員社會比較的線索，當組織

出現一些不受偏愛的訊息時，透過八卦傳遞可能會比正式溝通管道還適合。就社會交換理論來說，八

卦是可以交換的，個體會因其及時性、有效性、獨特性或稀有性，而賦予其特殊的意義或價值，例如

現今的社群網路，許多人會將弱勢族群的生活現況照片、事件或八卦訊息張貼網路，因而引起社會大

眾的關懷與幫助，如此透過八卦可以得到許多具價值的資訊與支持的行為。 

八卦第二個功能為娛樂性，組織中的八卦也具有娛樂或消遣的效果（Levin & Arluke, 1987)，

Spacks(1982)認為大部分談論八卦的人，都認為參與談論為一件好玩的事。當人們於媒體上得知名人、

演員、政治人物的八卦消息時，人們會開始討論並交換心得，這些八卦除了可以開啟許多聊天話題，

引起好奇心之外，並帶有許多娛樂的效果。而在組織中，工作者從事忙碌或例行性工作時，談論八卦

遂成為他們的休閒娛樂與消遣活動，例如談論氣象主播、社會中的好人好事、最新的消費名人、公司

主管的最新工作動態或部門同仁間的人際問題等。 

友誼性是八卦的第三個功能，當人們透過分享八卦，使彼此有更多的時間相處，因而成為團體中

的一員，當八卦傳送的訊息正確且不造假時，久而久之便會取得彼此的信任，進而越來越多的人願意

參與此團體的活動。當辦公室有新進人員時，透過談論八卦話題，可使新進人員快速融入團體，更可

避開不知說什麼話題的社會窘境。當組織同仁願意與新進人員分享一些私密的八卦時，代表新近人員

已獲得同仁的信任（Derlega & Chaikin,1977），透過八卦的傳遞，可使組織內的關係更為緊密。最後，

為八卦的影響性功能，八卦具有修正自己行為的影響力，當參與者獲得八卦訊息時，例如有關工作表

現、工作態度、工作能力、人際關係、職業道德或工作情緒等，可從這些訊息線索的推論過程中，理

解組織生活中的規範與行動，體悟有所為、有所不為的組織行動，強化對組織工作法則的認知，並據

此修正自我的行為。 

 除上述四種功能之外，八卦也具有演化效用(evolutionary utility)，八卦會影響個體的生存(survival)，
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因為個體經由八卦消息的傳遞，可以得知親戚、競爭者、同伴、主管、同事或社會名人等消息，透過

控制資源、聯合壟斷、他人結盟或參與政治活動等社會交換行為，可以追蹤組織社會環境的變動，獲

得許多有關生存的訊息（Barkow, 1992）。其次，八卦也具動態效用及內疚感(dynamic utility and guilt)

特性，八卦可以紓減情緒壓力(letting off steam)，透過八卦可以宣洩生氣、內疚或焦慮等內在不愉快

情緒，而達到身心的平衡，例如公司雇用的新進員工威脅到現有員工的地位時，有些員工會開始談論

該新進員工的八卦，透過八卦傳遞他們的敵意，但也傳遞了他們的恐懼與焦慮，即八卦會帶給他人傷

害，也可能會讓自己感到罪惡，這種矛盾的心態可能同時並存。 

正負向八卦。組織的八卦內容可區分為兩大類：組織成員的工作生活及社會生活（Kurland & 

Pelled, 2000）。假若八卦內容為組織成員的工作生活，其主題將涉及工作行為、態度、能力、標準、

績效、升遷或發展等訊息，這類訊息易為八卦接收者注意或傾聽（Fiske & Taylor, 1991)，因其與工作

生活的角色或義務息息相關。再者，工作生活的八卦主題，可傳達出組織的工具性套結（instrumental 

ties），表徵組織預設的工作期待或功能實踐程度，界定出個人或團體的角色責任與義務，規範工作團

體或工作階層的互動型態。Kurland 與 Pelled（2000）認為八卦所蘊含的工作相關意涵，可以型塑專

家權與參考權，使成員有專業的感覺，畢竟位處職場的工作者，面對有關薪資、認可、成就、升遷或

業務執行等工作關聯訊息時，會使成員有成長的感受，並據此評估個人與組織的價值契合。假若八掛

內容與工作生活無關，諸如同仁結婚、換新車、生重病、搬新家或生小孩等社會生活事件，這是屬於

組織的表達性套結（expressive ties）（Grosser et al., 2010），表徵組織中的社會情緒成分（socioemotional 

component）。 

但不論是組織內的工作面八卦或社會面八卦，我們可依接受者的心理感受區分為正向八卦

（positive gossip）及負向八卦（negative gossip）（Grosser et al., 2010; Kurland & Pelled, 2000; Sommerfeld 

et al., 2008）。所謂的正向八卦，是指八卦接受者知覺交換的訊息為他人（第三者）的好消息，例如同

事升遷、加薪或完成艱難的工作任務等，Grosser 等人(2010)認為正向職場八卦，就如同精神獎勵般，

透過對他人傳遞第三者的正向評價訊息。當第三者得知此正向評價後可增強其行為，因而促使組織內

的成員願意表現出更多可以受到正向評價的行為；而負向職場八卦，則是指接受者知覺交換的訊息為

他人的壞消息，諸如被主管修理、業績不佳或工作散漫等，個體可將這些訊息視為是組織的社會控制

（social control）線索，藉由非正式的集體傳遞與評價，使成員知曉組織期待的行為標準與工作水準，

避免其產生心理或行為的偏離，或許可視為是組織的政治行動（political action）（Emler, 1994）。 

過去研究發現，個體對正負向八卦的傳遞與反應是有所差異的，例如 Sommerfeld、Krambeck、

Semmann 及 Milinski(2007)在合作者(cooperators)與防衛者(defectors)的研究中，發現相較於防衛者而

言，人們會對合作者傳遞較多的正向八卦訊息，在其後的實驗室電腦遊戲作業中，也發現正向八卦可

促進成員間的合作、信任與互惠關係。Jaeger、Skleder、Rind 和 Rosnow（1994）以大學女學生會為

研究對象，發現傳遞八卦的人常被視為較不可愛，受到較低的評價；而那些具有主動性（active）與

影響力的個體，則會展現較高的八卦行為。Kurland 和 Pelled(2000)發現在組織決策過程中，主管在面

臨下屬升遷選擇時，會因為負向八卦內容的出現，而影響其升遷的決策與結果。綜合上述之說明，本

研究推論組織成員在正負向八卦的傳遞與接收上，存在著個人的差異，而組織認同（organizational 

identity）可能在其間扮演著重要的角色，以下將說明組織認同的內涵。 

組織認同 

組織認同是指工作者知覺與組織的一致性、歸屬感及依附感（Dutton, Dukerich, & Harquail, 1994; 

Kreiner, & Ashforth, 2004; Reade, 2001），它代表個人與組織的鍊結性，反應在組織規範及價值內化的
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程度（van Dick, Christ, Stellmacher, Wagner, Ahlswede, Grubba, Hauptmeier, Hohfeld, Moltzen, & 

Tissington, 2004；van Dick, Knippenberg, Kerschreiter, Hertel, & Wieseke, 2008）。組織認同者將組織的

成功或失敗視為己出，因而形成集體化的自尊(self-esteem)；認同者以組織認定（organizational identity）

作為組織生活意義化（sense making）的詮釋架構，透過自我分類(self-categorization)及社會比較(social 

comparisons)過程，用以因應環境的動態性，降低不確定性所帶來的工作壓力，例如人際溝通與互動

的規則或工作表現的標準。因此，組織認同為工作者朝向組織行動的重要心理歷程，與工作行為及表

現有顯著的關聯性（Mael & Ashforth, 1992; van Dick, Grojean, Christ, & Wieseke, 2006；van Dick, Hirst, 

Grojean, & Wieseke, 2007）。 

許多學者咸認為組織認同非單一整體概念，例如 Dukerich、Kramer 和 Parks（1998）依據組織認

同及負向認同（disidentification）兩個概念，區分出冷淡的認同(apathetic identification)、衝突的認同

(conflicting identification) 、聚焦的負向認同 (focused disidentification) 及聚焦的認同 (focused 

identification)等四個認同類型（見圖一）。除了過去 Dutton 等人（1994）所提的組織認同（聚焦的認

同）外，冷淡的認同是指個體無法定錨於所處的社會脈絡中(如組織)，個人無法和組織的任何事物形

成連結或形成認同，因而對於自己是否歸屬於組織並不在乎。此時個體常會自行發展組織的次文化，

以形成替代的認同或是尋求外在組織的認同；負向認同是指個體主動和組織區隔的過程，個體為了維

持自己的獨特性，所以降低和組織的相似性，個體對組織會產生較強烈的負向情緒與行動，常對組織

進行內歸因；衝突認同是指個體的一部分自我和組織連結，一部分遠離組織，分別位處在正向認同及

負向認同中，使得個體的認定產生失衡狀態，這種狀態會帶來壓力與不舒服感，因而迫使個體做出認

知上的適應，即認同或不認同的選擇，導致二者朝向特定的極化方向前進，此時組織的線索可提供個

體做為選擇參考的依據。 
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圖一 認同延伸模式 

衝突/分裂認同 聚焦的負向認同 

冷淡/中性認同 聚焦的認同 
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Elsbach（1999）提出組織認同擴充模式，類似於 Dukerich 等人（1998）的觀點，Elsbach 將個體

定義自我的認知歷程納入其中。除了正向認同之外，也包括組織負向認同(disidentification)、組織的

分裂認同(schizo-identification)及組織的中性認同(neutral-identification)。他將個人和組織的關係分成負

向的組織關係、複雜或進化中的組織關係及中性意圖的組織關係三種，用來闡述不同認同型態的形成。

在負向的組織關係中，成員比較容易使用「不屬於」的社會組織來定義自己(如我確定我不是吸菸者)，

也比較容易將自己和自我定義或自我價值產生矛盾的社會組織區隔開來，因而形成負向的認同；而在

複雜進化的關係裡，個人面臨組織的正負面認定，兩者可能會讓個體的自我定義產生彰顯或是威脅，

當面對這樣的衝突時，個體會試著進行認知調整，和自我定義相符的部分產生連結形成認同，威脅到

自我定義時，則用負向認同來將自己和組織區隔開，當這種情況發生時，則稱為分裂的認同。中性認

同者對組織既不是認同也沒有負向認同，組織認定和個體自我定義間的關係不包含任何的相互意圖，

即二者的關係是在中性的狀態，諸如仲裁者或裁判的角色。中性認同者缺乏與組織的連結或分離，是

一種認知的獨立狀態，他們以自我認定的方式來定義自我，在大多數狀況下，中性認同可被視為是第

二理想的認同狀態（第一理想狀態為正向認同）。中性認同者較不會主動投入組織的活動，也較不會

有角色外行為的產生。 

本研究參考 Elsbach（1999）及 Dukerich 等人（1998）的論點，將工作者的組織認同歸為正向認

同、中性認同及負向認同三種類型，反應出工作者-組織的正向關係、中性關係及負向關係。本研究

所界定的正向認同，是指 Elsbach（1999）的組織認同或 Dukerich 等人（1998）的聚焦的組織認同；

中性認同是指 Elsbach（1999）的中性認同或 Dukerich 等人（1998）的冷淡認同，展現組織成員公平

沒有偏頗、沒有連結與分離、沒有正向認同和負向認同的自我定義態勢；負向認同則為 Elsbach（1999）

的組織負向認同或 Dukerich 等人（1998）的聚焦之負向認同，說明個體與組織的心理區隔及自我概

念的彰顯。本研究認為，組織工作者的共同目標為創造、維持及內化組織的認定，組織管理者也期待

成員展現出組織認同，避免其有負向認同及中性認同的產生，因此研究者採用上述三種認同類型之分

類，過去也有研究者採用這樣的分類觀點（如 Einwiller & Kamins, 2008）。 

組織認同與八卦的傳遞 

不同組織認同類型（正向認同、負向認同及中性認同）的八卦者，在八卦情境中所傳遞的訊息

屬性（正向八卦或負向八卦）可能有所差異，他們會依據自己與組織的關聯性或重疊性來選擇傳遞的

內容與屬性。研究者認為，八卦傳遞者在訊息傳遞的選擇上，會傾向與組織認同屬性相一致，如此可

避免認知失調（Festinger, 1957）的產生，造成個人-組織價值或信念的衝突，自尊及自我概念的威脅，

以及工作生活上的困擾與工作情緒的波動。也就是說，不同認同類型的工作者，在傳遞組織八卦時，

會基於自身的組織認同，選擇相似或契合的八卦內容或屬性進行傳達，以維持自我的一致性與調合性

（concordance）。以下分別說明正向認同、負向認同及中性認同在八卦傳遞行為上的特色。 

正向認同與八卦傳遞。對於組織認同者而言，他們經由自我分類(self-categorization)（Tajfel & 

Turner, 1979）的認知過程，將自己歸類為與組織相似的內團體，以「我們」來定義二者的關聯性，

以組織的認定做為自我的認定，彰顯出工作者的集體性自尊(self-esteem)。在此高同質脈絡下，組織

認同者在八卦情境中，傾向傳遞與自我認定同質的組織訊息（例如優良的公司、好的管理制度或有人

情味的主管等），如此不但可以維持自我態度的一致性，甚至可提升自我的正向自尊，此意味著組織

認同者傾向傳遞正向的八卦訊息。依據Swann（1990）及Steele（1988）的觀點，個體對自我的知覺

會隨時間的進展而有一致的需求，所以組織認同者的正向八卦行為，可視為是認同組織的自我驗明
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(self-verification)或自我肯定(self-affirmation)的回饋行動。再者，Tajfel和Turner（1979）認為認同涉及

社會比較(social comparisons)歷程，組織工作者會經由不同的組織活動或事件進行社會比較，以此來

增加組織間的區辨性與獨特性，反映組織內團體的正向認定。因此，認同者的正向八卦傳遞，可凸顯

自我組織的社會地位（status），如此又進一步強化自我面及組織面的自尊。 

截至目前為止，尚未有職場八卦的實證研究，用來說明上述之論點。但由過去有關謠言（rumor）

的研究成果，可用來說明上述之觀點。Einwiller與Kamins（2008）認為個體對於謠言的認同程度與其

謠言的傳播行為有關；Kamins、Folkes及Perner（1997）以大學組織為研究對象，發現大學生面對負

向的謠言時，傾向傳播與自己就學的競爭大學之謠言。雖然上述研究皆未探討組織認同在其間所扮變

演的角色，但我們可以推論，對於這些大學生而言，他們基於對自己就學學校的認同，以及對競爭學

校的不認同，因而產生負向謠言傳播行為的差異。整體而言，這樣的現象呼應了Tajfel與Turner（1979）

的自我分類及社會比較認知歷程觀點，也支持Swann（1990）及Steele（1988）自我驗明或自我肯定

的認知一致性需求。經由上述之推論，本研究假設正向認同者有較高的正向八卦傳遞行為，而其負向

八掛傳遞行為則較低。 

H1：組織中的正向認同者有較高的正向八卦傳遞行為，而其負向八卦傳遞行為則較低。 

負向認同與八卦傳遞。組織中的負向認同者，會以和組織相反或負向的認定來定義自己，目的是

要和組織產生距離或將自己和組織做出區隔(Dukerich, Kramer, & Parks, 1998；Elsbach, 1999；Elsbach, 

& Bhattacharya, 2001)，藉以突顯自己的獨特性，或降低自己和組織認定的相似性。組織工作者若存

有負向的組織認同，會對組織產生強烈的負向情感、不信任的信念及抗拒行為等（Glasford, Pratto, & 

Dovidio, 2008; Kreiner & Ashforth, 2004)，對組織也存在著負向的評價，表徵自己為缺乏貢獻與價值的

組織邊緣人（Restubog, Bordia, & Tang, 2006），此時個體會有去組織依附現象，產生心理上的退縮

（Kreiner & Ashforth, 2004），視自己與組織為不同的主體，主動進行心理或認知的切割，因而有自我

分類（self-categorization）現象的產生（Tajfel, 1982），最後導致自我認定與組織認定的分離，甚至形

成負向或對立的分類結果（Elsbach & Bhattacharya, 2001）。 

對組織產生負向認同的工作者，區隔出自我的認定與組織的認定，以負向或對立的分類來標記

組織，由此來彰顯自我的獨特性（distinctiveness），避免因自己與組織的關聯（如衝突的價值或組織

的刻板印象），而有負向的自我知覺。負向認同者視自己為組織的外團體成員，他們也會想辦法證明

自己是外團體成員，主動尋求脫離組織成員的角色。在此對立或互斥的依附關係下，負向認同者可能

會有反組織行動（counterorganizational action）產生（Elsbach & Bhattacharya, 2001）。因為基於價值

衝突或組織負向刻板印象的知覺，他們常藉由反組織行動，來強化自我的獨特性與組織的差異，避免

自己的不行動而有罪惡感產生。例如 Elsbach 與 Bhattacharya（2001）針對美國來福槍協會的研究中，

發現具負向認同的成員，不但會聯合抵制協會的產品與服務，會抗拒協會所舉辦的活動（如抗議傳單

或報紙投書），甚至捐款給其他競爭協會，如此來表達自我價值或信念的獨特性，獲得自我的尊重與

價值的一致性。此外，他們也發現負向認同者會經由公開的批判組織來維持自我的價值，例如告訴友

人協會的不是或請他人不要參與協會。由於公開批評具有相對的立即性與便利性，因此是保護自我認

同或自我統整（self-integrity）的有效方法。 

經由前述之說明，本研究認為負向認同者的組織外成員觀點，促使他們傳遞對組織的抱怨、負向

評價及對抗的訊息大增，即藉由負向八卦來傳遞自我的信念與價值。就負向認同者而言，對組織重要

人士的負面八卦，是維持其自我認同一致性的有效方法之一。再者，由於組織外團體成員的標籤，會

帶給負向認同者心理的不舒服，他們一方面要保有自我的統整性，同時也需要排除來自標籤的不舒服

感，而組織批判或評價式的負向八卦傳播，遂為個體補償或平衡心理感受的可行途徑。最後，相較於
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正向八卦，負向八卦的訊息傳遞，也符合負向認同者的自我驗明或自我認同的認知需求（Swann, 1990; 

Steele, 1988），藉由表達與組織當權者的對立訊息，甚或是批判或負面評價的內涵，凸顯自我與組織

的區隔及差異。因此，本研究推論負向認同者有較高的負向八卦傳遞行為，而其正向八卦傳遞行為則

較低。 

H2：組織中的負向認同者有較高的負向八卦傳遞行為，而其正向八卦傳遞行為則較低。 

中性認同與八卦傳遞。中性認同是指工作者無法定錨於所處的組織脈絡中，無法和組織中的任何

事物形成連結，因而缺乏重疊性的認定（identity），此時個體會自行發展組織的次文化以形成替代的

認定，因為他們無法將組織認定納入自我概念中。雖然具有中性認定的工作者，與組織是互為獨立的

心理連結關係，但由於組織八卦涉及不在場第三者的事務與行為，甚至反應出對第三者的知覺與評價

（Rosnow & Georgoudi, 1985），因此中性認同者在開放的情境中，會基於負向八卦內容傳遞的風險性，

因而傾向傳達正向八卦訊息。 

八卦傳播者所傳遞的訊息內容，常代表其對第三者的公開性聲譽（public reputation）評價，表

達個人主觀式的價值規範與行為期待（Emler, 1994），甚至是一種道德、權力及能力的屬性知覺（Levin 

& Arluke, 1985）。在此情境下，由於中性認同者與組織缺乏關聯，其自我概念與組織認同彼此獨立，

他們本身也沒有預設的立場與心態，但在考量八卦傳播上的自我安全感，中性認同者可能降低負向八

卦的訊息傳播，如此來避免與被八卦者（主管或同事）產生人際困窘、人際衝突或人際對立，造成自

我工作上的不順或阻礙。再者，對於中性認同者而言，正向八卦的傳播也符合自我提升（self 

enhancement）或自我促進（self promotion）的觀點，正向訊息的傳遞隱含著自己的影響力（Kurland & 

Pelled, 2000），對於八卦中的第三者，人們傾向進行印象整飭（impression management），藉由正向訊

息的傳達來獲取他人的正向回饋與好感。整體而言，中性認同者基於自身的利益考量及人際風險的規

避，傾向傳遞正向八卦，如此不但可提升自我的價值，更可避免負向訊息傳播可能引發的人際糾葛或

人際報復。因此，本研究推論中性認同者有較高的正向八卦傳遞行為，較低的負向八卦傳遞行為。 

H3：組織中的中性認同者有較高的正向八卦傳遞行為，較低的負向八卦傳遞行為。 

組織認同與八卦的接收 

面對八卦情境中的訊息，不同組織認同類型（正向認同、負向認同及中性認同）的八卦者，其反

應行為可能有所差異。Chaiken、Giner-Sorolla及Chen（1996）認為個體所具有的先行信念，會影響其

後訊息的接受與拒絕，我們可視為是一種防衛動機（defense motivation），其目的在維持自我信念的

一致性，避免與既有的信念相衝突，確保自我概念（self concept）與自我認定（self identity）的獨立

性與完整性。本研究參考早期Hirschman(1970)、Farrell（1983）、Rusbult、Farrell、Rogers及Mainous

（1988）的工作者對組織反應行為觀點，他們認為工作者面對組織的衰退或工作上的不滿時，至少會

有忠誠（loyalty，維持對組織的忠誠，給與組織公開或私下的支持）、異議（voice，主動提出不同意

見，企圖進行改變）或忽視（neglect，缺乏努力或關注，不反應的行為）等行為產生，代表其對組織

正向、負向及中性的態度與認知。本研究依據這樣的概念，推論不同類型的認同者面對正向或負向八

卦時，可能有支持參與（接受八卦內容並展現贊同的口語表達行為）、拒絕反駁（拒絕接受八卦內容

並展現異議的口語表達行為）或沈默忽視（對八卦內容不反應並展現沈默或抽離行為）等三種行為反

應，分別代表不同認同水準的工作者，其對八卦內容的不同反應。以下分別說明正向認同、負向認同

及中性認同在八卦接收行為上的特色。 

正向認同與八卦接收。本研究推論正向認同者面對正向的組織八卦訊息時，傾向接受支持這些八
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卦內容，並會參與八卦討論；但面對負向訊息內容時，則會傾向抗拒與拒絕，以捍衛自我認定的一致。

依據訊息處理模式觀點（Chaiken, Liberman, & Eagly, 1989），個體會因動機與能力差異而有不同的訊

息處理水準，稱之為系統性處理（systematic processing）或捷徑式處理（heuristic processing）模式。

假若個體有足夠的動機與能力，則會進行深度的訊息處理歷程，即所謂的系統性處理；假若個體動機

與能力有限，則會進行訊息的表面處理，即所謂的捷徑式處理。由此理論推之，正向八卦者面對正向

八卦時，由於內容與個人的立場或觀點一致，因此傾向將這些訊息內容視為是正向的或個人偏好的。

Ditto 與 Lopez（1992）認為與個人立場或偏好一致的訊息內容，個體較不會進行深度處理，較容易採

捷徑式的處理模式，Jain 與 Maheswaran（2000）的研究結果也支持這樣的觀點。再者，Baumeister、

Zhang、及Vohs (2004)認為八卦為組織文化的學習過程，它傳達著組織溝通與人際互動的規則與規範，

因此正向認同者視正向八卦為內容一致性的價值回饋。八卦中所傳遞的正向價值，可提升組織成員集

體性的自尊，強化自我概念與組織認定的鍊結，此種價值導向的八卦內涵，為個體提供組織行動的準

則，讓自己更融入工作組織中（Noon & Delbridge, 1993）。Grosser 等人 (2010)也持相同的論點，他

們認為八卦具有傳遞組織價值、信念及規範的功能，顯示組織成員除了被動受到組織氛圍的影響外，

也會主動知覺與學習職場八卦的組織意涵，個體藉由直接的觀察、參與與內省，在相似同質的組織環

境當中，透過他人的行動線索作為自己的樣版或典範。 

假若八卦訊息為負向時，這樣的內涵與正向認同者的立場或觀點不一致，甚至與其自我概念及組

織自尊相抵觸。由於負向八卦傳遞著不一致的價值、信念與規範（Durbar, 1993），因此可觸發個體

的系統性處理程序（Lord, Ross, & Lepper, 1979），個體會針對訊息的內容進行檢視與反駁，用以保

持自我的概念與組織自尊，即負向八卦訊息會啟動正向認同者的防衛動機（Chaiken et al., 1996）。本

研究推論，正向認同者面對正向八卦時，會採支持參與的行為反應；但面對負向八卦時，則會有拒絕

反駁的行為反應產生。 

H4：正向認同者面對正向八卦時，會採支持參與的行為反應；但面對負向八卦時，則會有拒絕

反駁的行為反應產生。 

負向認同與八卦接收。當個體與組織存在著負向關係時，成員較不易使用「屬於組織」來定義自

己，甚至會與「自我定義的價值」產生矛盾的組織進行區隔。依據Glasford等人（2008）及Kreiner與

Ashforth（2004）的觀點，負向認同者對組織會有強烈的負向情感、不信任及抗拒行為產生。負向認

同者為了排解這些負向的組織情感及信念，他們會與組織保持距離，將自己和組織做出區隔(Dukerich 

et al, 1998；Elsbach, 1999)，藉以突顯自己的獨特性與統整性。因此，面對一致性的八卦訊息時（負

向八卦），負向認同者會將這些內容視為個人偏好的訊息，能為自我的獨特性與區隔性提供有利的支

持證據，甚至會強化他們先前所具有的價值與信念。總而言之，負向認同者將負向八卦則視為一致性

訊息，因而會採捷徑式的訊息處理模式（Chaiken et al., 1989），即接受這些符合自我概念的訊息。

Einwiller與Kamins（2008）在謠言的研究中發現，負向認同者傾向接受與謠言對象相反的訊息（不一

致訊息），因為其訊息屬性與先前抱持的態度或信念相一致，可用來支持上述之論點。 

不一致的八卦訊息（正向八卦），會衝擊負向認同者的價值與信念，因而易啟動系統性訊息處理

程序（如Einwiller & Kamins, 2008）。負向認同者會努力檢視正向的八卦內容，並採取反駁的行動以

維持自我價值與信念的一致。過去有些研究發現，負向認同者會主動展現反組織行動

（counterorganizational action），例如對組織的公開批判或抗拒組織的行為（如Elsbach & Bhattacharya, 

2001）。當個體秉持的態度或信念受到威脅時，他們會有反擊的行動產生，用以維持及保護自我的界

定與信念（Einwiller & Kamins, 2008），即個體傾向維持自我設定的態度與信念，對於不一致的訊息

內涵，會有防衛動機加以反駁與抗拒（Chaiken et al., 1996），例如主動提出異議或抗拒接受等。總而
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言之，負向認同者面對正向八卦時，會有反駁或拒絕的行為反應；但面對負向八卦時，則會接受支持

此八卦內容。  

H5：負向認同者面對正向八卦時，會有拒絕反駁的行為產生；但面對負向八卦時，則會接受支

持此八卦。 

中性認同與八卦接收。中性認同者的自我概念，既不與組織認定重疊，也不與其分離，保持在中

立的狀態。Kreiner與Ashforth（2004）認為中性認同者不單是組織知覺或依附上的缺乏，有時甚至是

一種自我設定的認知狀態或模式，例如他們的研究發現，個人主義價值與中性認同呈顯著正相關，中

性認同者將個人目標置於集體目標之上（Triandis et al, 1986），他們與內團體成員溝通時，通常以「我」

而非「我們」來表達；他們偏好個人目標的實踐，與內團體成員保持著心理的分離，對於是否認同或

不認同組織，顯得不在乎（Kreiner & Ashforth, 2004），因為他們主要的焦點在自己身上。由於中性認

同者的自我導向特性，使得其對八卦訊息採捷徑式的處理模式（Chaiken et al., 1989），他們不若正向

認同者尋求自我改進(self-improvement)或自我提升(self-enhancement)的動力，努力讓自己比起八卦當

事者展現更適宜的工作態度與行為，或更有效率地改善自己的績效表現；也不似負向認同者標示的自

我區隔與自我對立，彰顯自己與組織的差異。總而言之，中性認同者不需藉由八卦訊息的線索，來與

他人進行比較，也不需從他人的評價中拼湊出鏡中的自我（looking-glass self）(Cooley, 1902)。 

由以上的說明，本研究推論不論面對正向八卦或負向八卦，中性認同者會採捷徑式的訊息處理模

式，不會對八卦內容進行實質的行為反應。Einwiller與Kamins（2008）的謠言研究發現，中性認同者

不畏懼於謠言，他們呈現不接受也不反駁謠言的態度，因為他們對謠言並不在乎。由於中性認同者不

以組織的認定來界定自己（不論是正向認定或負向認定），也不與組織產生鍊結，所以不論八卦內容

的正負向，皆獨立於自我的認定範疇，因而他們會忽視（neglect）這些八卦內容。綜合以上之論述，

本研究假設不論是正向八卦或負向八卦，中性認同者對這些八卦皆採沈默忽視的行為反應。 

H6：不論是正向八卦或負向八卦，中性認同者對這些八卦皆採沈默忽視的行為反應。 

 

方 法 

研究樣本 

    本研究以便利取樣的方式來蒐集資料，研究者選擇多個產業進行問卷施測。在蒐集資料時，為了

降低共同方法變異(common method bias)的影響，以及考量八卦傳遞者與接收者的立場，本研究採三

階段（間隔一個月）的測量方式，進行資料的蒐集。第一次測量時，請受試者填寫組織認同問卷（包

括正向認同、負向認同、中性認同及矛盾認同）及組織與個人背景資料。研究者將記錄所有受試者的

聯絡資料，並告知受試者第二次施測的可能時間，以利第二次施測之進行。第二次施測時，請受試者

填寫八卦傳遞行為問卷（包括正向八卦及負向八卦），研究者並告知受試者第三次施測的可能時間，

以利第三次施測之進行。第三次施測時，請受試者填寫八卦反應行為問卷（包括正向八卦的反應行為

及負向八卦的反應行為），填寫完畢後將致贈受試者小禮物。研究者至實際研究場域回收問卷，或請

受試者將填寫完之問卷彌封寄回給研究者，或由委託者統一回收後再轉交給研究者。研究者在收到完

成的問卷後，即進行問卷之處理，將反應心向明顯，遺漏值過多，或無效的問卷刪除，並進行資料的

登錄。在資料完成登錄並進行必要的檢核之後，研究者將進行必要的統計分析，諸如描述性統計分析、

因素分析、相關分析、迴歸分析及線性結構模式分析等。本研究總共發出問卷 305 套，第一次問卷回

收 305 份，第二次問卷回收 280 份，第三次問卷回收 228 份，回收率為 84%（表一）。 



10 

 

 

 

表一  研究樣本 

 工作意見調查表 A 卷 工作意見調查表 B 卷 工作意見調查表 C 卷 

人數 百分比(%) 人數 百分比(%) 人數 百分比(%) 

職務       

直接生產人員 6 2 6 2.3 5 2.2 

一般職員 236 77.6 210 80.2 185 81.1 

基層主管(班、組長) 25 8.2 20 7.6 17 7.5 

中階主管(科、課長) 23 7.6 19 7.3 16 7 

高級主管(經理) 13 4.3 6 2.3 3 1.3 

工作性質       

生產 16 5.3 13 5.0 10 4.4 

業務(含銷售、行銷企劃) 55 18.1 48 18.3 44 19.3 

工程(含研發人員、品管) 42 13.8 38 14.5 27 11.8 

管理(含人事、資訊、財務) 84 27.6 67 25.6 54 23.7 

後勤(含物料、採購、進出口) 30 9.9 27 10.3 27 11.8 

其他 77 25.3 69 26.3 66 28.9 

性別       

男性 124 40.8 101 38.5 86 37.7 

女性 179 58.9 160 61.1 141 61.8 

學歷       

國中(或含以下) 1 0.3 1 .4 1 0.4 

高中(或高職) 30 9.9 26 9.9 23 10.1 

大學(或大專) 198 65.1 170 64.9 159 69.7 

研究所(以上) 75 24.7 65 24.8 45 19.7 

年齡       

25 歲(含以下) 47 15.5 44 16.8 42 18.4 

26-35 歲 148 48.7 132 50.4 109 47.8 

36-45 歲 56 18.4 47 17.9 39 17.1 

46-55 歲 39 12.8 29 11.1 28 12.3 

56-65 歲 14 4.6 10 3.8 10 4.4 

年資       

未滿一年 66 21.7 59 22.5 57 25 

1-3 年 95 31.3 83 31.7 67 29.4 

4-6 年 32 10.5 27 10.3 22 9.6 

7-9 年 26 8.6 23 8.8 19 8.3 

9 年以上 84 27.6 68 25.9 62 27.2 

婚姻狀況       

未婚 179 58.9 161 61.5 139 61 

已婚 123 40.5 101 38.5 89 39 

公司規模       

1-50 人 55 18.1 48 18.3 44 19.3 

51-100 人 28 9.2 25 9.5 25 11 

101-500 人 72 23.7 62 23.7 59 25.9 

501-1000 人 36 11.8 24 9.2 21 9.2 

1001 人以上 111 36.5 101 38.5 79 34.6 
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研究工具 

職場八卦 

    職場八卦是指組織中的個體，針對不在場成員（第三者）的非正式及評價式的訊息交換（Kurland 

& Pelled, 2000）。由於目前現有的職場八卦工具，皆用在八卦態度（attitudes toward gossip）（如 Litman 

& pezzo, 2005）或八卦傾向（如 Foster, 2004）的測量，缺乏正負向職場八卦的測量工具，因此本研究

規劃自行編制職場八卦量表（包括正向八卦與負向八卦量表）。本研究將參考現有的的職場八卦文獻

（如 Foster, 2004; Grosser et al., 2010; Kurland & Pelled, 2000; Michelson, Iterson, Waddington, 2010）及

相關的測量工具（如 Litman & pezzo, 2005），作為測量工具發展之依據。截至目前，研究者已進行 10

場的職場八卦訪談，經由內容分析結果，獲得資訊面（人力配置、薪水獎金、組織營運、工作福利、

出勤制度及績效考核）、娛樂面（頭條新聞、影視體育、財經政治、社會新聞、消費資訊及氣象議題）、

友誼面（生活軼事、交友軼聞、養兒教育、結婚話題、家庭生活及小三話題）及影響面（工作表現、

工作態度、工作能力、人際關係、倫理品德及工作情緒）四大向度內容，後續研究者將根據這些向度

內容，進行正向八卦與負向八卦題項之撰寫與編修，以及信效度之驗證。在編製完職場八卦量表（正

向八卦與負向八卦）後，本研究將以此量表測量工作者的八卦傳遞行為與接受行為。 

    八卦傳遞行為。職場八卦傳遞行為，是指組織工作者在八卦情境中，實際展現的八卦傳遞行為（包

含正向八卦或負向八掛）（Kurland & Pelled, 2000）。本研究將以前述所發展之職場八卦量表（正向八

卦及負向八卦量表），測量受試者在組織八卦情境中的行為展現。本研究將採 Likert 六點量尺，測量

受試者在資訊面（人力配置、薪水獎金、組織營運、工作福利、出勤制度及績效考核）、娛樂面（頭

條新聞、影視體育、財經政治、社會新聞、消費資訊及氣象議題）、友誼面（生活軼事、交友軼聞、

養兒教育、結婚話題、家庭生活及小三話題）及影響面（工作表現、工作態度、工作能力、人際關係、

倫理品德及工作情緒）的八卦傳遞行為，量尺從(1)非常低至(6)非常高，得分越高表示受試者傳遞八

卦（正向或負向）的行為越高。驗證性因素分析結果如下，量表內部一致性係數（Cronbach α）為.98。

量表契合度指標：χ2
=3541.41(p<.05)，df=1052，NFI=.92，CFI=.94，IFI=.94，SRMR=.10。 

八卦接收行為。職場八卦接收行為，是指組織工作者在八卦情中，面對八卦內容（正向或負向）

的實際反應方式。本研究參考 Hirschman(1970)、Farrell（1983）及 Rusbult 等人（1988）的工作者對

組織反應行為觀點，發展出支持參與（接受八卦內容並展現贊同的口語表達行為）、反駁批評（拒絕

接受八卦內容並展現異議的口語表達行為）或沈默忽視（對八卦內容不反應並展現沈默或抽離行為）

等三種行為反應。在測量時，本研究依據前項所發展的職場正負向八卦量表，請受試者依據其在組織

非正式的溝通情境中，當面對資訊面（人力配置、薪水獎金、組織營運、工作福利、出勤制度及績效

考核）、娛樂面（頭條新聞、影視體育、財經政治、社會新聞、消費資訊及氣象議題）、友誼面（生活

軼事、交友軼聞、養兒教育、結婚話題、家庭生活及小三話題）及影響面（工作表現、工作態度、工

作能力、人際關係、倫理品德及工作情緒）的正負向八卦訊息內容時，進行三種反應方式的評估。 

 

組織認同 

    雖然本研究假設只使用正向認同、負向認同及中性認同三類認同，但基於認同理論的完整性，本

研究也納入矛盾認同的測量。研究者採用 Mael 與 Ashforth（1992）及 Kreiner 與 Ashforth（2004）的

測量工具，共 24 題，原量表內部一致性 Cronbach α 分別為.92、.90、.94 和.92。本研究採 Likert 六點

量尺，從(1)非常不符合至(6)非常符合，得分越高表示認同程度越高。驗證性因素分析結果如表二所

示，量表內部一致性係數（Cronbach α）分別為.80、.75、.88和.82。量表契合度指標：χ2
=739.19(p<.05)，

df=246，NFI=.89，CFI=.92，IFI=.92，SRMR=.091，顯示量表具良好契合度。 
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表二  組織認同量表 

 
平均數 標準差 

路徑係

數 a
 

R
2
 

正向認同     

4.  當有人批評我的公司，感覺就像是對我個人的侮辱。 3.86 1.24 0.72*** 0.52 

9.  我對別人如何看待我的公司很有興趣。 3.94 1.24 0.54*** 0.29 

13. 當我談論到公司時，我通常說“我們”而非“他們”。 4.42 1.26 0.46*** 0.21 

18. 公司的成功就是我的成功。 3.76 1.28 0.78*** 0.60 

19. 當有人稱讚公司時，感覺就像對我個人的恭維。 3.81 1.21 0.84*** 0.71 

24. 如果有媒體報導是批評公司的，我會感到窘迫。 3.79 1.23 0.38*** 0.15 

負向認同     

3.  身為此公司的一員，我感到尷尬。 2.43 1.20 0.71*** 0.51 

8.  這個公司會做些不道德的事。 2.13 1.09 0.54*** 0.30 

12. 我會儘量不和周遭的人提起我的公司。 2.54 1.20 0.55*** 0.30 

16. 我發現此公司是讓人丟臉的。 1.95 0.88 0.77*** 0.59 

21. 我想要其他人知道我不同意這公司的作為。 2.79 1.29 0.45*** 0.20 

22. 我曾因公司所發生的事感到羞愧。 2.62 1.17 0.51*** 0.26 

中性認同     

2.  公司發生的任何事，對我而言並不重要。 2.61 1.14 0.68*** 0.46 

7.  我對公司沒什麼感覺。 2.80 1.25 0.82*** 0.66 

11. 我不太關心此公司。 2.51 1.11 0.87*** 0.76 

15. 這個公司對於我個人而言沒有太多意義。 2.66 1.17 0.86*** 0.73 

20. 對於公司的成功或失敗我保持中立的看法。 3.92 1.15 0.38*** 0.14 

23. 我不太關心公司面臨的問題。 2.58 1.11 0.75*** 0.57 

矛盾認同     

1.  對於與本公司的關係，我有複雜的感受。 3.89 1.22 0.55*** 0.30 

5.  我對公司又愛又恨。 3.38 1.37 0.52*** 0.27 

6.  身為公司的成員，我既感到光榮又感到丟臉。 2.70 1.17 0.64*** 0.42 

10. 我對身為公司的一份子感到很矛盾。 2.75 1.22 0.81*** 0.66 

14. 我對於此公司有矛盾的感受。 3.11 1.33 0.84*** 0.71 

17. 我發現自己歸屬於此公司是既驕傲又尷尬。 2.85 1.10 0.52*** 0.27 

Cronbach’s α： 正向認同= .80，負向認同= .75，中性認同= .88，矛盾認同= .82 

 

控制變項 

    本研究也測量公司規模、工作屬性（職等、職務）及個人特徵（性別、學歷、年齡、年資及婚姻

狀況）以作為控制變項。 
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結果 

相關分析結果 

組織認同與八卦傳遞之相關結果 

由表三可知，正向認同與正向八卦傳遞（r=.30, p<.01）及負向八卦傳遞（r=.15, p<.05）均呈顯著

正相關；矛盾認同與負向八卦傳遞（r=.21, p<.01）則呈顯著正相關，其餘的認同與正負向八卦傳遞則

呈不顯著。這樣的結果顯示，正向認同者傾向傳遞組織的正向八卦，例如組織的資訊或人際互動等，

雖然他們也會傳遞負向八卦，但其關聯性不若正向八卦傳遞的強。因此假設一初步獲得證實。本研究

也發現負向認同者及中性認同者對正負向八卦的傳遞皆呈不顯著，顯示其與正負向八卦的傳遞沒有顯

著關聯，因此本研究假設二、假設三不獲得支持。但特別的是，矛盾認同與負向八卦傳遞成顯著關聯，

代表著矛盾認同者傾向傳遞組織的負向八卦。 

 

組織認同與八卦接收之相關結果 

由表三可知，正向認同與支持參與正向八卦（r=.33, p<.01）及沉默忽視正向八卦（r=.22, p<.01）

均呈顯著正相關；與反駁批評正向八卦（r= -.30, p<.01）則呈顯著負相關。中性認同與支持參與正向

八卦（r=.21, p<.01）及沉默忽視正向八卦（r=.20, p<.01）均呈顯著正相關；與反駁批評正向八卦（r=.19, 

p<.01）呈顯著正相關。負向認同及矛盾認同與正負向八卦接收行為則無顯著關聯。這樣的結果顯示，

正向認同者面對正向八卦傾向展現支持參與行為，但沈默忽視行為也較高，反駁批評的行為則較低，

因此本研究假設四獲得初步支持；中性認同者面對正向八卦的支持參與行為及沈默忽視行為則較低，

反駁批評的行為則較高，因此本研究假設六獲得部分支持。由於負向認同者與正負向八卦接收行為無

顯著關聯，因此假設五不獲得支持。 

 

 

迴歸分析結果 

組織認同與八卦傳遞行為迴歸分析結果 

    從上述相關分析結果可知變項間的相關程度，但本研究欲進一步了解變項間的因果關係，因此使

用迴歸分析來說明預測變項對結果變項之影響。 

     

正向認同對八卦傳遞行為的預測效果。由表四可知，在控制人口統計變項後，M1 呈現正向認同

對正向八卦傳遞行為之預測結果，其β值為.30(p <.001)達顯著，其變異解釋量為 8％；同樣的，

M5 呈現正向認同對負向八卦傳遞行為之預測結果，其β值為.13(p<.05)達顯著，其變異解釋量為 2

％。研究結果顯示，組織中正向認同者有較高的正向八卦傳遞行為，因此假設一獲得支持。 

     

    負向認同對八卦傳遞行為的預測效果。由表四可知，在控制人口統計變項後，M2 呈現負向認同

對正向八卦傳遞行為之預測結果，其β值為.02(p >.05)不顯著；同樣的，M6 呈現負向認同對負向

八卦傳遞行為之預測結果，其β值為.12(p>.05)不顯著。研究結果顯示，將人口統計變項控制之後，

組織中負向認同者皆無顯著之正向及負向八卦傳遞行為差異，故假設二不獲得支持。 

     

    中性認同對八卦傳遞行為的預測效果。由表四可知，在控制人口統計變項後，M3 呈現中性認同

對正向八卦傳遞行為之預測結果，其β值為-.09 (p >.05)不達顯著；同樣的，M7 呈現中性認同對

負向八卦傳遞行為之預測結果，其β值為.05 (p >.05)不達顯著。研究結果顯示，將人口統計變項

控制之後，組織中中性認同者皆無顯著之正向及負向八卦傳遞行為差異，故假設三不獲得支持。 

  

矛盾認同對八卦傳遞行為的預測效果。由表四可知，在控制人口統計變項後，M4 呈現矛盾認同

對正向八卦傳遞行為之預測果，其β值為.15(p <.05)達顯著，其變異解釋量為 2％；同樣的，M8

呈現矛盾認同對負向八卦傳遞行為之預測結果，其β值為.22(p <.001)達顯著，其變異解釋量為 4

％。將人口統計變項控制之後，組織中矛盾認同能有較預測正向及負向八卦的傳遞行為。 
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組織認同與八卦接收行為的迴歸分析結果 

 

正向認同對八卦接收行為的預測效果 

    由表五可知，在控制人口統計變項後，正向認同對支持參與正向八卦的預測效果達顯著，其 β

值為.33(p<.001)，其變異解釋量為 10％；對沈默忽視正向八卦的預測效果達顯著，其 β 值為

-.31(p<.001)，其變異解釋量為9％；對沈默忽視負向八卦的預測效果達顯著，其β值為-.15(p<.001)，

其變異解釋量為 2％；對反駁批評正向八卦的預測效果達顯著，其 β 值為-.14(p<.001)，其變異解

釋量為 2％。研究結果顯示，將人口統計變項控制後，組織中的正向認同者在面對正向八卦時，有高

的支持參與與較少的沈默忽視及反駁批評；但面對負向八卦時，沈默忽視及反駁批評的行為則較低，

此結果部分支持假設四。 

 

負向認同對八卦接收行為的預測效果 

    由表五可知，在控制人口統計變項後，負向認同對支持參與正負向八卦、沈默忽視正負向八卦及

反駁批評正負向八卦的預測效果皆不顯著(p>.05)，顯示負向認同無法預測受試者對於正負向八卦的

反應。這樣的結果顯示，在人口統計變項控制之後，組織中負向認同者在面對正向八卦時，無反駁批

評之反應；同樣地，面對負向八卦時，亦無支持參與之反應，因此假設五不受支持。 

 

中性認同對八卦接收行為的預測效果 

    由表五可知，在控制人口統計變項後，中性認同對支持參與正向八卦的預測效果達顯著，其 β

為-.19(p<.01)，變異解釋量為 3％；對沈默忽視正向八卦的預測效果達顯著，其 β 為.18(p<.01)，變異

解釋量為 3％；其餘的預測效果則不顯著。這樣的結果顯示，將人口統計變項控制之後，組織中中性

認同者在面對正向八卦時，有顯著沉默忽視之反應；而面對負向八卦時，則無顯著沉默忽視之反應，

因此假設六獲得部分支持。 

 

矛盾認同對八卦接收行為的主要效果 

    由表五可知，在控制人口統計變項後，矛盾認同對支持參與正負向八卦、沈默忽視正負向八卦及

反駁批評正負向八卦的預測效果皆不顯著(p>.05)，顯示負向認同無法預測受試者對於正負向八卦的

反應。這樣的結果顯示，在人口統計變項控制之後，組織中矛盾認同者在面對正負向八卦時，無反駁

批評、支持參與或沈默忽視之反應差異。 
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表三  各變項相關分析 

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

1.正向認同 1.00 -0.36** -0.63** -0.13* 0.30** 0.15* 0.33** 0.03 0.32** 0.07 -0.30** -0.11 

2.負向認同 -0.36** 1.00 0.61** 0.64** -0.03 0.11 -0.08 0.05 -0.08 0.04 0.08 -0.01 

3.中性認同 -0.63** 0.61** 1.00 0.38** -0.11 0.03 -0.21** 0.01 -0.20** 0.01 0.19** 0.00 

4.矛盾認同 -0.13* 0.64** 0.38** 1.00 0.13 0.21** -0.04 0.13 -0.06 0.10 0.07 -0.03 

5.傳遞正向八卦 0.30** -0.03 -0.11 0.13 1.00 0.85** 0.21** 0.26** 0.24** 0.33** -0.27** -0.35** 

6.傳遞負向八卦 0.15* 0.11 0.03 0.21** 0.85** 1.00 0.23** 0.35** 0.25** 0.43** -0.26** -0.44** 

7.支持參與正向八卦 0.33** -0.08 -0.21** -0.04 0.21** 0.23** 1.00 0.48** 0.98** 0.59** -0.91** -0.60** 

8.支持參與負向八卦 0.03 0.05 0.01 0.13 0.26** 0.35** 0.48** 1.00 0.46** 0.93** -0.42** -0.62** 

9.沉默忽視正向八卦 0.32** -0.08 -0.20** -0.06 0.24** 0.25** 0.98** 0.46** 1.00 0.61** -0.97** -0.66** 

10.沉默忽視負向八卦 0.07 0.04 0.01 0.10 0.33** 0.43** 0.59** 0.93** 0.61** 1.00 -0.61** -0.87** 

11.反駁批評正向八卦 -0.30** 0.08 0.19** 0.07 -0.27** -0.26** -0.91** -0.42** -0.97** -0.61** 1.00 0.70** 

12.反駁批評負向八卦 -0.11 -0.01 0.00 -0.03 -0.35** -0.44** -0.60** -0.62** -0.66** -0.87** 0.70** 1.00 

註 * <.05;  ** <.01; ***<.001 
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表四  組織認同對八卦傳遞行為的主要效果 

註 * <.05;  ** <.01; ***<.001 

 

 

  正向八卦 負向八卦 

控制變項  M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 

 產業 0.12 0.12 0.12 0.12 0.08 0.08 0.08 0.08 

 職務 0.08 0.08 0.08 0.08 0.07 0.07 0.07 0.07 

 工作性質 -0.05 -0.05 -0.05 -0.05 0.00 0.00 0.00 0.00 

 性別 -0.18* -0.18* -0.18* -0.18* -0.16* -0.16* -0.16* -0.16* 

 學歷 0.00 0.00 0.00 0.00 0.09 0.09 0.09 0.09 

 年齡 -0.16 -0.16 -0.16 -0.16 -0.13 -0.13 -0.13 -0.13 

 年資 0.20* 0.20* 0.20* 0.20* 0.19* 0.19* 0.19* 0.19* 

 婚姻狀況 -0.11 -0.11 -0.11 -0.11 -0.11 -0.11 -0.11 -0.11 

 公司規模 0.02 0.02 0.02 0.02 -0.02 -0.02 -0.02 -0.02 

 (R
2
) (0.08*) (0.08*) (0.08*) (0.08*) (0.07) (0.07) (0.07) (0.07) 

預測效果          

 正向認同(PI) 0.30***    0.13*    

 負向認同(DI)  -0.02    0.12   

 中性認同(NI)   -0.09    0.05  

 矛盾認同(AI)    0.15*    0.22*** 

 (R
2
) (0.08***) (0.00) (0.01) (0.02*) (0.02*) (0.01) (0.00) (0.04**) 

R
2
 0.16 0.08 0.05 0.10 0.08 0.08 0.07 0.11 

調整後 R
2
 0.12 0.04 0.05 0.06 0.04 0.04 0.03 0.07 

F 值 4.16*** 1.89* 2.07* 2.40* 2.00* 1.92* 1.64 2.74** 

df 10,217 10,217 10,217 10,217 10,217 10,217 10,217 10,217 
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表五  組織認同對八卦接收行為的主要效果 

  支持參與 沉默忽視 反駁批評 

  正向八卦 負向八卦 正向八卦 負向八卦 正向八卦 負向八卦 

控制變項 產業 0.16* 0.01 -0.16* -0.05 -0.05 0.07 

 職務 -0.03 -0.09 0.04 0.08 -0.03 0.04 

 工作性質 -0.14 0.08 0.11 -0.08 0.16 -0.01 

 性別 0.17* 0.03 -0.13 -0.01 -0.19** -0.05 

 學歷 -0.06 -0.09 0.10 0.14* -0.16* -0.10 

 年齡 -0.11 -0.03 0.09 0.06 0.10 -0.04 

 年資 0.01 0.18 0.01 -0.07 -0.09 -0.22* 

 婚姻狀況 0.09 -0.07 -0.05 0.07 -0.17* 0.02 

 公司規模 0.06 0.00 -0.06 -0.01 0.01 0.02 

 (R
2
) (0.06) (0.05) (0.05) (0.05) (0.09*) (0.06) 

預測效果       
 

 正向認同(PI) 0.33*** 0.10 
-0.31*** 

-0.15* -0.14* 0.09 

 (R
2
) (0.10***) (0.01) 

(0.09***) 
(0.02*) (0.02*) (0.01) 

 負向認同(DI) -0.08 0.04 0.07 -0.02 0.03 
-0.05 

 (R
2
) (0.01) (0.00) (0.01) (0.00) (0.00) 

(0.00) 

 中性認同(NI) -0.19** 
0.01 

0.18** 
0.01 0.08 -0.04 

 (R
2
) (0.03**) 

(0.00) 
(0.03**) 

(0.00) (0.01) (0.00) 

 矛盾認同(AI) -0.07 0.09 0.08 -0.04 -0.03 -0.12 

 (R
2
) (0.00) (0.01) (0.01) (0.00) (0.00) (0.01) 

R
2
 0.17 .074 0.15 0.08 0.12 0.09 

調整後 R
2
 0.12 .017 0.10 0.02 0.06 0.03 

F 值 3.38*** 1.307 2.95*** 1.43 2.16** 1.52 

Df 13,214 13,214 13,214 13,214 13,214 13,214 

註 * <.05;  ** <.01; ***<.001 
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討論 

雖然職場八卦議題日益受到組織研究者與實務工作者的重視，但其實證研究仍相當匱乏，而國

內相關研究成果更屬鳳毛麟爪，屈指可數。因此，本研究以八卦接收者（gossiper）與傳遞者（gossipee）

的觀點，引用組織認同理論（organizational identity theory）來作為研究的詮釋架構，說明不同認同類

型（正向認同、負向認同及中性認同）的工作者在傳遞或接收八卦訊息時的反應差異。研究結果顯示，

不同認同類型的工作者（如正向認同、負向認同、中性認同及矛盾認同），其在正負向八卦傳遞行為

上確實有顯著差異，且在面對正向負八卦時，反應行為也有所不同，此研究結果與 Einwiller 與 Kamins

（2008）的觀點有點相近，個體對於謠言的接受與傳播，受到其對內容認同的影響。再者，這樣的結

果，也可用來支持 Kamins、Folkes 及 Perner（1997）的認同作用觀點，個體基於對組織認同與不認

同，因而產生負向謠言傳播行為的差異。整體而言，本研究結凸顯組織認同在組織八卦中的重要角色，

也說明工作者的認知一致性需求之重要性。 

在組織認同對八卦的傳遞及反應方面，本研究發現正向認同者傾向同於傳遞正向八卦與負向八

卦，但對正向八卦有較高的傳遞行為；對正向八卦主要採取支持參與的行為反應，較不會展現沈默忽

視或反駁批評的行為反應。本研究認為，組織認同者的正向八卦或正面反應行為，可視為是認同組織

的自我驗明(self-verification)或自我肯定(self-affirmation)的回饋行動（Steele, 1988; Swann, 1990），認

同者藉由正向八卦的傳遞與反應，用來維持及強化自我面及組織面的自尊。但為何正向認同者也具較

高的負向八卦傳遞行為？對負向八卦較不會沈默忽視？其原因可能為高認同者或許藉由負向八卦來

傳達自己對組織的期待，例如透過資訊性及影響性的八卦內涵，來傳達組織的規範與價值，提供一個

組織改善的方向與基模（Kurland & pelled, 2000），在未來的研究中，可針對此現象進行深入的探討。 

在負向認同對八卦的傳遞及反應方面，本研究發現負向認同的高低在正向及負向八卦的傳遞行

為上，皆無顯著的差異；同樣地，面對正負向八卦時，亦無反駁批評或支持參與之行為反應。由於組

織中的負向認同者，會以和組織相反或負向的認定來定義自己，目的是要將自己和組織做出區隔

(Dukerich, Kramer, & Parks, 1998；Elsbach, 1999；Elsbach, & Bhattacharya, 2001)，藉以突顯自己的獨

特性，形成負向或對立的分類結果。過去的研究發現，負向認同者可能會有反組織的行動

（counterorganizational action）（Elsbach & Bhattacharya, 2001）。這些反組織的行動或公開的批判，其

性質可能與職場八卦的內涵有所不同。再者，負向認同者的自我保持距離或自我區隔(Dukerich et al, 

1998；Elsbach, 1999)，也可能降低負向認同者的職場八卦及反應機會，這樣的結果與 Einwiller 與

Kamins（2008）在謠言研究中的發現不一致，這是未來值得研究者深入探究之處。 

在中性認同對八卦的傳遞及反應方面，本研究發現中性認同的高低在正向及負向八卦的傳遞行

為上，皆無顯著的差異；然而，中性認同者面對正向八卦時，支持參與的行為反應較低，沈默忽視的

行為反應較高；最後，對負向八卦的反應則無顯著差異。由於中性認同者與組織缺乏重疊性的認定

（identity），個體常會自行發展次文化以替代組織的認定，他們不若正向認同者會尋求自我改進

(self-improvement)或自我提升(self-enhancement)；也不似負向認同者標示的自我區隔與自我對立，彰

顯自己與組織的差異。因此，對於八卦的傳遞行為，他們就如組織外的第三者，毫無關聯與鏈結。然

而，面對正向八卦，他們則呈現低度的支持參與行為，甚至以沈默忽視面對之，這樣的結果與 Einwiller

與 Kamins（2008）的謠言研究相雷同，中性認同者常不畏懼於謠言，他們呈現不接受也不反駁謠言

的態度。 

本研究另外發現，矛盾認同者傾向同時傳遞正向八卦與負向八卦，但對負向八卦有較高的傳遞

行為；然而，對正負向八卦，則無反駁批評、支持參與或沈默忽視之反應差異。由於矛盾認同是指個

體的一部分自我和組織連結，一部分遠離組織，分別位處在正向認同及負向認同中。因此保有正向認
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同者的正向八卦傳遞及反應傾向，以及負向認同者的公開批判及反組織行動傾向。然而，為何矛盾認

同者的負向八卦傳遞行為較高，這與負向認同者的傳遞行為有所不同，這是未來值得釐清之處。 

本研究雖採三波的資料收集方式，但仍存有共同方法變異的問題，建議未來可採縱貫式的資料

蒐集，用以降低上述研究問題之產生。再者，未來研究可加入一些客觀的資料，諸如個體實際參與八

卦的行為與反應，如此來深化此領域之知識。其次，本研究在八卦的傳遞上，只區分正向八卦及負向

八卦，在未來的研究中，應可更具焦於八卦的內容向度，諸如資訊面（人力配置、薪水獎金、組織營

運、工作福利、出勤制度）、娛樂面（頭條新聞、影視體育、財經政治、社會新聞、消費資訊）、友誼

面（生活軼事、交友軼聞、養兒教育、結婚話題、家庭生活）及工作面（工作表現、工作態度、工作

能力、工作關係、工作倫理及工作情緒）等，深入探討不同面向的傳遞與反應情境差異，以及可能造

成的效果。最後，未來研究更可集中於職場八卦理論的深化，例如以社會支持理論、訊息處理理論或

權力觀點來說明八卦的傳遞與反應機制，以厚實此領域的研究知識。 
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職場八卦是組織工作生活的一部分，對於工作者的工作態度、行為及效能有著莫

大的影響效果，因此其研究日益受到學術工作者與實務工作者的重視，但可惜的是，

其實證研究仍相當匱乏，此領域現有的知識相當有限。再者，過去對於職場八卦的研

究，大皆採社會交換理論或需求理論來解釋其作用機制，探討權力展現、人際網絡或

個人屬性等議題，本研究則同時以傳遞者與接收者的觀點，引用組織認同理論，探討

不同認同類型（正向認同、負向認同、中性認同及矛盾認同））的工作者在八卦的情

境中，如何選擇八卦進行傳遞，以及其面對八卦時，如何針對八卦進行反應（支持參

與、拒絕反駁及沈默忽視）。這樣的研究取向，可以補足職場八卦研究理論的不足，

厚實此領域的專業知識。本研究結果發現不同認同類型的工作者，其在正負向八卦傳

遞行為上確實有顯著的差異，且不同認同類型的工作者，在面對正向負八卦時，其反

應行為也有所不同。這樣的結果顯示，個體對於訊息的接受與傳播，受到其組織認同

的影響，個體基於對組織認同與不認同，因而產生訊息傳播行為的差異。整體而言，

本研究結凸顯組織認同在組織八卦中所扮演的重要角色。因此，如何強化組織認同，

是實務工作者需嚴肅考量的議題。 
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國科會補助專題研究計畫出席國際學術會議心得報告 

                                   日期：102 年 10 月 28 日 

                                 

一、參加會議經過 

本人於 2013 年 1 月 25 日至 28 日參加 2013 年曼谷社會科學國際學術研討會，這個國際會議匯集

了心理學、管理學、社會學、教育學、文化人類學及法律政治學等各領域的學者參加，可謂是一

個跨領域的社會科學研究論壇。本次會議約有數百位學者參加，經由四天的大會議程，分享各地

各領域學者的最新研究成果，研究者在這次國際會議發表「The impact of workplace gossip on 

employee effectiveness: Insights from the employment relationship perspective」，歸屬於心理學領域，

透過研究論文的呈現，與不同專業領域的研究者進行密切的學術討論與交流。 

 

二、與會心得 

由於社會科學專業領域廣泛，不同的研究取向常能激發創意的研究點子，尋找不同的領域專家進

行跨專業的團隊合作，本次會議就具有這樣的功能。例如，職場八卦的研究，可從心理學取向來

研究個體的八卦行為，也可從社會文化的觀點，來詮釋其價值與意涵，更可從政治學的角度，來

說明其作為目標獲取的可行工具。然而，這樣的跨領域國際研討會，也會使會議主題發散，強調

廣度而非深度，這是非常可惜之處。最後，本次會議美洲及歐洲的學者較少，東南亞及東北亞的

學者居多，因而較難與西方的學者進行對話。整體而言，本此會議的參與，是相當有收穫的。 

 

 

計畫編號 NSC101－2014－H－004－212－SSS  
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三、發表論文摘要 

Although the significant impact of workplace gossip on organization effectiveness, seldom has it been a topic of 

management research. Little empirical studies focused on workplace gossip and its impacts on employee behaviors in the past few 

years. Therefore, this study examined the effects of workplace gossip on employee effectiveness, including affective 

organizational commitment, organizational citizenship behavior, perceived organizational attractiveness, organizational identity, 

and organizational cynicism. Moreover, this study explored the antecedents of workplace gossip based on the employment 

relationship perspective, tested the relationship between abusive supervision, psychological contract breach and workplace gossip. 

The data were collected from 455 employees in the several industries, such as Semiconductor, Manufacture, and Chemistry 

in Taiwan. Three major findings manifest in the results. First, workplace gossip had a significant predictability for employee 

effectiveness. Compare to interpersonal-related gossip, the effects of task-related gossip on employee effectiveness (affective 

organizational commitment, organizational citizenship behavior, perceived organizational attractiveness, organizational identity, 

and organizational cynicism) were larger. It suggests that task-related gossip has more influence on the employees’ behaviors and 

attitudes in workplace than the influence of interpersonal-related gossip. Secondly, employment relationship (abusive supervision 

and psychological contract breach) had significant predictability for the employees’ workplace gossip under the condition of 

controlling the employees’ demographic variables and organizational attributes. It shows that employees who experienced the 

abusive supervision and psychological contract breach would be more likely to spread the workplace gossip. 

Thirdly, we found that employment relationship affects employee effectiveness through its impact on workplace gossip. In 

particular, abusive supervision and psychological contract breach had positive effects on workplace gossip, in turn, workplace 

gossip affect the affective organizational commitment, organizational citizenship behavior, and organizational cynicism. In 

summary, workplace gossip mediates the relationship between employment relationship and employee effectiveness. The study 

demonstrates the important role of employment relationship in workplace gossip and that workplace gossip may have significant 

influence on employee effectiveness. Further discussion focuses on theoretical and practical implications of the observed 

outcomes.  

 

四、建議 

未來參與這種以社會科學為主軸的國際學術研討會，要能有跨領域鏈結或跨領域研究的觀點，才

能在此國際研討會中有所收穫，否則單一專業領域的論文發表，會顯得較薄弱，導致參與研究會

的收穫較不足。 

 

五、攜回資料名稱及內容 

會議手冊、會議 CD 光碟片 

 


