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摘　　要

本研究目的在探討團隊成員對集體獎懲採用均等分配或貢獻分配的正義知覺差異性，並分析團隊成員的正義信念之干擾效果。分析所回收的358份有效問卷，獲得以下研究發現：1.團隊成員接受集體獎勵的正義知覺高於接受集體懲罰的正義知覺；2.團隊成員接受均等分配的正義知覺高於接受貢獻分配的正義知覺；3.團隊成員在集體獎勵情況下，接受均等分配的正義知覺高於貢獻分配；團隊成員在集體懲罰情況下，則接受貢獻分配與均等分配的正義知覺無顯著差異；4.高正義世界信念者對集體獎懲的正義知覺高於低正義世界信念者。本研究針對研究發現討論管理實務意涵。
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Abstract
The study aims at the effects of equal or contributed rewards and punishments done to group members on their justice perception. After analyzing 358 questionnaires, we found that: 1. Justice perception of group members who accepted group rewards is significantly higher than those who accepted group punishments; 2. Justice perception of group members who accepted equal distributions is significantly higher than those who accepted contributed distributions; 3. In the condition of group rewards, justice perception of group members who accepted equal distributions is significantly higher than those who accepted contributed distributions, but justice perception of group members who accepted contributed distributions or equal distributions is non-significantly in the condition of group punishments; 4. Justice perception of group members who high beliefs in a just world is significantly higher than those whose low beliefs in a just world. The practical applications are discussed on the basis of the findings in the study.
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壹、緒論
組織以團隊為基礎的工作設計愈來愈普遍，人力資源部門需要開始規劃以團隊為基礎的人力資源管理活動，例如團隊的績效評量、團隊的獎懲分配等。過去文獻在探討人力資源管理的獎懲議題中，多數文獻以探討個人獎懲為主，相對較少探討工作團隊的集體獎懲議題。然而，當組織以團隊型態運作時，人力資源部門必須開始要進一步思考如何進行團隊的獎勵與懲罰。

黃光國（1989）綜合相關文獻指出分配正義法則有三：需求法則（need rule）是依照個人的需要給予資源，以滿足其需求；均等法則（equality rule）是不管個人貢獻的大小，而給予同等或等量的資源；公平法則（equity rule）是依照個人貢獻大小的比例，給予不同的資源。其中需求法則相對比較不符合資本主義社會的基本假定，大部分僅在宗教團體或非營利組織中可能部分出現，故本文不予討論。那麼，均等法則與依據貢獻分配的公平法則，哪種獎懲分配法則比較容易被團隊成員認為是正義的呢?應該採用均等方式分配以強調團隊精神?或者採用貢獻分配以反映個人相對責任呢?此為本研究的第一個疑問。
自從Homans（1961）及Adams（1965）提出「公平理論」以來，資源分配的公平與否，一直是人們在乎的課題。本研究好奇的是，在獎勵與懲罰的不同情境下，人們追求的分配正義法則是否相同呢?例如，當團隊表現優異時，給予集體獎勵；當團隊表現不佳時，給予集體懲罰；但團隊中之每位成員對於組織的貢獻或者責任不盡相同，那麼，團隊成員在集體獎勵的情況下採用均等或貢獻分配的正義知覺，是否與集體懲罰的情況有所不同呢?
此外，團隊成員所重視的價值信念也可能影響他對獎懲分配制度的正義知覺，其中正義世界信念(belief in a just world)是指個體對於存在一個公正世界的相信程度(Rubin & Peplau，1975)，此一信念愈高表示他相信努力終將有收穫，好人終將有好報。那麼是否意味高正義世界信念的人比較偏好貢獻分配，而低正義信念者偏好均等分配呢?
基於上述，本研究目的歸納如下：
一、探討團隊成員接受集體獎勵與接受集體懲罰的正義知覺是否具有差異性。
二、探討團隊成員接受均等與貢獻分配的集體獎懲之正義知覺是否具有差異性。
三、探討團隊成員在集體獎勵與集體懲罰的不同情況下，接受均等分配與貢獻分配的正義知覺是否具有差異性。。
四、探討不同正義世界信念的團隊成員對集體獎懲之正義知覺是否具有差異性。
五、探討不同正義世界信念的團隊成員，對於均等與貢獻分配集體獎懲之正義知覺是否具有差異性。
貮、文獻探討與假說推論
一、行為獎懲與正義知覺
心理學研究的行為主義學派強調，行為的改變導因於學習者行為受到刺激-反應的關連，假設所有行為都是學習得來的習慣，人類發展的結果應該是外顯行為的觀察而非對潛在動機或內顯認知過程的推測（Shaffer, 2000）。相關文獻指出，愉悅會激勵影響我們的行為（Skinner, 1972），人們會重複行為以達成想要的目的，而且會避免不好的結果發生（Shaffer, 2000）。Parkay & Hass（2000）認為，個體有特定行為反應，而非其他行為反應，是由於先前制約和存在於行動中的心理驅力所致。總之，人們所有的行為習慣都導因於我們過去特有的學習經驗（Shaffer, 2000）。
不論在企業組織或是教育領域，獎勵與懲罰經常被用來提升個人的表現或規範個人的行為，獎勵與懲罰是組織增強或抑制特定行為的重要管理機制（Milkovich & Newman, 1996），因此組織成員知覺獎懲是否符合正義原則，可以預測組織成員的工作態度與行為，簡言之，組織成員對組織的正義知覺是理解組織行為的關鍵(Cropanzano & Folger，1989）。那麼，究竟如何才是符合人們心中的正義(justice)呢?西方社會的正義觀點首推Rawls(1971)所發表的正義論（A Theory of Justice），在華人的日常詞彙中，常將正義說成公道（朱堅章，民80）。所謂「公道自在人心」，所以正義一詞蘊含著合情、合理、合法，且應符合正當性。組織正義知覺係指組織成員對於組織分配資源或獎懲措施的公平正義知覺（Scholl et al., 1987）。許多實證研究文獻一致指出組織成員的正義知覺對於態度與行為均具有重要影響(例如: Andrews, Baker and Hunt, 2008；Moorman，1991；Barling & Phillips，1993；Gellatly，1995；Masterson, Lewis, Goldman & Taylor，2000)。
　　獎酬分配是人力資源管理的重要研究議題，意即探討調薪、獎金分配及相關人事活動的決策脈絡（Rousseau，1997）。集體獎懲分配的公平性更是團隊運作日益普遍的現代社會，所需要積極面對且處理的問題。那麼，依據團隊集體的貢獻來分配團隊的獎勵，以及依據團隊集體的責任來決定團隊的懲罰，上述兩種情況下的團隊成員，何者比較會有相對較高的正義知覺呢?本研究推測，基於人性的自利性假設，人們在獲得正增強的時候會有正向情緒，在接受懲罰以後可能產生負面情緒，因此，推測團隊成員「有福同享」的正義知覺，應該會高於「有難同當」的正義知覺。故本研究推測團隊成員接受集體獎勵的正義知覺高於集體懲罰。根據以上論述，本研究提出如下假說1：
假說1：團隊成員接受集體獎勵的正義知覺高於接受集體懲罰的正義知覺。

二、正義法則與正義知覺
獎懲分配的均等法則是客觀上的平等，不論個人對團隊的貢獻大小，所獲得的資源是等量的；而公平法則（equity rule）是依據個人對團隊的貢獻大小，所獲得的資源就不同，為了避免文義上的混淆，本研究將公平法則稱之為貢獻法則。前者即Adams(1965)公平理論(equity theory)的觀點，主張人與人之間的相互比較(social comparisons)是一種激勵方式，即有付出（投入）與回饋想法，當個體認為自己的付出較多，而所得到的回饋卻少於他人時，心理就會產生不平衡感；相反地，當個體認為自己的付出較少，而所得到的回饋卻高於他人時，心中就會產生罪惡感。以上公平理論的觀點，主張人們似乎比較接受依據相對貢獻來分配獎酬資源，或者依據相對責任分配懲罰比例。然而，Deutsch（1975）從均等法則（equality  rule）的觀點強調在分工合作、團結與和諧的情況下，均等法則能促進及維繫和諧的社會關係。例如長久以來，中國文化最明顯的特性之一，即使在分工越細、重視個人功績表現的現代社會，仍相當保有順從群體的觀念，重視人情人脈的關係，以維持社會的和諧（Abbott，1970）。因此，華人社會被視為集體主義文化的表徵，即一種義務和集體目標與利益優先於個人的共識（Hui，1988），此與儒家鼓勵個人把他人和團體的利益置於自己的利益之上的正義觀（楊中芳，1991）不謀而合。
在華人社會中，集體主義觀念強調順從團體紀律，進而淡化自我的表徵（Ho & Chiu，1994）。孫隆基（1990）也認為，在華人社會文化裡，自我是受到抑制發展的，人們經常以禮貌來掩飾他們的欲望、喜惡、與眾不同的想法，爲了保持團體運作的和諧氣氛。總之，許多研究證實集體主義的華人社會非常重視和諧（黃光國，1989），而重視和諧價值的組織中，爭論與衝突是會讓華人感到焦慮、不舒服的，所以華人傾向採取均等法則（黃光國，1989）來對待熟悉的人，如親朋好友、團隊成員等。組織中的團隊成員在某種程度上是彼此熟識的，並且需要長期共事的夥伴，故推論團隊成員對均等分配的正義法則高於貢獻分配。本研究提出假說2如下：
假說2：團隊成員接受均等分配的正義知覺高於接受貢獻分配的正義知覺。
其次，團隊成員在集體獎勵的情況下比較重視和諧而偏好均等分配，或者集體懲罰情況下比較重視和諧而偏好均等分配呢？依據Leung 及Brew(2009)的觀點，華人的人際和諧區分為真和諧(或譯為和諧追求)及假和諧(或譯為衝突避免)，所謂真和諧是指自己確實以追求人際和諧為重要的價值信念，例如認同家和萬事興的觀念；所謂假和諧是指在現實環境考量以迴避衝突來保障自己的利益或避免衝突造成的人際尷尬，例如不要公開與上司意見不同。本研究推測，在集體獎勵的情況下，團隊成員可能會為了維繫集體獎勵的正向情緒，而比較希望利益均霑地採取均等分配，從而追求人際和諧；但是如果在集體懲罰的情境下，無論均等分配或者貢獻分配(依責任分配懲罰強度)，都是令人出現負面情緒的，此時，假和諧的價值是重要的，在避免翻臉的考慮下，哪種分配都是認為不公平的，不過卻不會有爭議出現。基於上述的推論，本研究出假說3如下：
假說3：團隊成員在集體獎勵情況下，接受均等分配的正義知覺高於貢獻分配；團隊成員在集體懲罰情況下，接受均等或貢獻分配的正義知覺無顯著差異。
三、正義世界信念與正義知覺
正義世界信念(belief in a just world)是指個體對於存在一個公正世界的相信程度(Rubin & Peplau，1975)，不同的個體有不同的信念，其中有人非常相信這個世界是公平的，努力必當獲得對等回報，做好事必得好的結果。反之，有些人則認為人們所受到的一切對待，大部分跟運氣有關，所以他不相信人們終將獲得他應得的，所以不相信存在一個公正的世界。本研究推測高正義世界信念的團隊成員，無論接受集體獎勵或者集體懲罰，他都會比低正義世界信念者更欣然接受，因為他會認為一切都是他應得的，反之，低正義世界信念的人本來就不相信世界是公正的，所以無論他接受集體獎勵或者集體懲罰，他都可能認為比較不公平。因此，本研究提出假說4如下：
假說4：高正義世界信念的團隊成員對集體獎懲之正義知覺高於低正義世界信念者。

　　但是，高正義世界信念的團隊成員雖然可能認命，仍然可能對於挑戰其基本信念的均等分配不以為然，不問貢獻或責任的均等分配等於是否定了「人們終將獲得應得」的信念。相對地，對於低正義世界信念者而言，無論是依據貢獻分配或者均等分配，他都認為這個世界的資源分配本來就不公平，所以其正義知覺應該都很低而無顯著差別。因此，本研究提出假說5如下：
假說5：高正義信念的團隊成員接受貢獻分配集體獎懲之正義知覺高於均等分配者，低正義信念的團隊成員接受均等分配或貢獻分配的正義信念無顯著差異。
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参、研究方法
一、實驗過程
本研究以大學生的分組學習進行真實現場實驗。由研究者徵求若干管理相關專業課程老師的協助，將全班學生區分若干組實施分組學習、抽樣評量、集體加扣分，然後以問卷詢問學生對此實驗的看法。實驗開始由研究者將受測全班區分3人一組為學習團隊(部分班級由受試者自行組成3人一組)，學習團隊成員並推舉出小組長（A）、小組成員（B、C），並事前說明團隊合作學習之獎懲分配原則，意即三人合作研討學習，然後抽選1位成員接受測驗，依據該同學測驗結果全組加(扣)分，有些班級採用貢獻分配，也就是答題者（當事人）答對加5分/答錯扣5分，非答題者（關係人）加(扣)3分；有些班級採均等分配，也就是答題者（當事人）及非答題者（關係人），答對與答錯一律都加（扣）5分。當所有同學明瞭獎懲分配原則後，隨即發下1張A4編排的學習講義（內容為損益平衡分析），進行10分鐘分組研討學習，10分鐘後收回講義，研究者抽出A、B或C號碼，則各組該位同學到前排考試座位代表接受測驗，題目針對講義內容設計一題計算題，測驗評量時間10分鐘收卷，隨即批改考卷後公佈加（扣）分組別。最後，請所有受試者進行問卷填答，填答完畢，由受試者自行將問卷置回信封袋內並親自彌封。由於本研究是採真實情境的實驗，為了實驗情境的操弄需要，同學在事前並不知道是實驗，而是在問卷填答完畢後，研究者告知同學整個過程是實驗，由研究者贈送每位受試者小禮品並說明研究目的以取得受試者理解。
二、變項衡量
本研究所使用的變項衡量工具包括正義知覺量表、正義信念量表及社會期許量表。其中，正義知覺量表是由研究者依據實驗情境自行編撰的6題，題目例如「我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的結果是公平的」、「我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的過程是合理的」。正義世界信念的衡量則採用Rubin &  Peplau(1975)的量表，正向題目例如「基本上這個世界是個公平公正的地方」，負向題例如「我發現一個人的聲望很少與他所應得到的相等」。為了避免社會期許偏誤(social desirability bias)影響研究結果，本研究也衡量受試者的社會期許以進行統計控制，社會期許的衡量採用Hay、Hayashi 及Stewart (1989)所發展的5 題量表，正向題例如「即使對不喜歡的人，我也能夠以禮相待」，負向題例如「我偶爾會佔別人的便宜」。以上量表均採李克特(Likert)六尺度衡量。問卷中除了詢問受試者的性別等人口統計變項外，同時也詢問受試者是在被抽中測驗的所謂「當事人」或者同組的所謂「關係人」，也詢問受試者是被加分者(屬集體獎勵組)或被扣分者(屬集體懲罰組)。
三、實驗對象

本研究以大學生為研究對象，採取「團隊學習、抽樣評量、集體獎懲」的方式進行實際教學情境的實驗。受試者分布在八個企管系與行銷系的班級。本研究問卷回收390份，無效問卷32份，有效問卷358份，有效回收率為92%。其中在加分組（集體獎勵）之受試者計170位（48%）、在扣分組（集體懲罰組）之受試者計188位（52%）；受試者為當事人（答題者）計121位（34%）、受試者為關係人（非答題者）計237位（66%）；男性受試者計82 位（23%）、女性受試者計276位（77%）。有效樣本分布如表1。
肆、資料分析結果
一、衡量效度信度與變項敍述統計
本研究資料回收完畢後，利用目視檢測無效問卷(例如:遺漏值過多或連續多題圈選完全一致者)並予剔除，針對358份有效問卷進行研究者自編正義知覺量表的因素分析，因素分析使用最大變異轉軸法(Varimax)進行轉軸，正義知覺衡量的因素分析結果萃取一個共同因素，各題項的因素負荷量均達0.9以上，累積解釋變異量為85.99%，分析結果如表2。正義知覺的Cronbach's α為0.97，顯示內部一致性良好。
本研究同時進行統計各變項的平均數、標準差以及變項間的簡單相關係數，以作為後續解讀統計分析結果的參考，其相關分析結果如表3。其中，獎懲經驗(獎勵編碼1，懲罰編碼0)與正義知覺有正向的關連性（r=.36，p<.001），顯示受試者接受集體獎勵經驗的正義知覺高於接受集體懲罰者。此外，正義世界信念與正義知覺具有正向的關連性（r=.48，p<.001），意即受試者的正義世界信念愈高則集體獎懲的正義知覺愈高。最後，社會期許與正義知覺也具有正向關聯性（r=.12，p<.05），表示受試者的社會期許愈高則正義知覺愈高，故後續分析納入模型做為控制變項。
二、研究假說檢定
本研究利用一般線性模型（GLM）進行假說的統計檢定(一般線性模型允許類別變項與數量變項同時納入自變項，模型中社會期許為數量變項，其他均為類別變項)，分析時除了將獎懲經驗、正義法則（獎懲分配原則）、正義世界信念同時放入模型為自變外，並將受試者角色、性別及社會期許等變項納入控制。本研究以獎懲經驗、正義法則（獎懲分配原則）對正義知覺的主效果(main effect)分別為檢定假說1、假說2；以獎懲經驗、正義法則（獎懲分配原則）對正義知覺的交互作用效果(interaction effect)為本研究之假說3；以正義世界信念對對正義知覺的主效果，為本研究之假說4；以正義法則（獎懲分配原則） 和正義世界信念對正義知覺的交互作用效果為本研究之假說5。分析結果如表4、表5及表6，分述如下:
本研究假說1為團隊成員接受集體獎勵的正義知覺高於接受集體懲罰經驗的正義知覺。表4資料分析結果發現接受獎懲經驗的正義知覺有顯著的差異性(F =52.22, p <.001)；表5的平均數顯示接受獎勵經驗者的正義知覺(M = 3.60)顯著高於接受懲罰經驗者的正義知覺(M = 2.67)。因此，本研究假說1獲資料支持。
本研究假說2為團隊成員接受均等分配獎懲的正義知覺高於接受貢獻分配的正義知覺高。表4資料分析結果發現接受均等與貢獻分配的正義知覺有顯著的差異性(F =2.87, p <.10) ；表5的平均數顯示接受均等分配原則者的正義知覺(M = 3.25)高於接受貢獻分配者的正義知覺(M = 3.03)。因此，本研究假說2也獲得資料支持。
本研究假說3為團隊成員在集體獎勵情況下，接受均等分配的正義知覺高於貢獻分配；團隊成員在集體懲罰情況下，接受均等或貢獻分配的正義知覺無顯著差異。表4資料分析結果發現獎懲經驗與正義法則對正義知覺具有交互作用影響(F =2.83, p <.10)。觀察表5的平均數發現，在集體獎勵的情況下，接受均等分配的正義知覺高於接受貢獻分配者，但是在集體懲罰的情況下，均等分配與貢獻分配的正義知覺並沒有顯著差異(如圖1)。本研究假說3獲得實證資料支持。

圖1　獎懲經驗與正義法則對正義知覺的交互作用示意圖
本研究假說4為高正義世界信念的團隊成員對集體獎懲的正義知覺高於低正義世界信念者。表4資料分析結果發現正義世界信念高低對正義知覺有顯著的影響(F =30.91, p <.001)，表6的平均數顯示高正義世界信念的正義知覺(M =3.50)顯著高於低正義世界信念的正義知覺(M = 2.78)。因此，本研究假說4獲資料支持。
本研究假說5為高正義信念的團隊成員接受貢獻分配集體獎懲之正義知覺高於均等分配者，低正義信念的團隊成員接受均等分配或貢獻分配的正義信念無顯著差異。表4資料分析結果發現正義法則與正義世界信念對正義知覺的交互作用並無顯著差異(F =0.02, p >.05)。因此，假說5並未在本研究資料中獲得支持。
伍、綜合討論與建議
一、綜合討論
本研究發現團隊成員接受集體獎勵的正義知覺高於接受集體懲罰的正義知覺，此項發現某種程度說明了人們的自利性歸因偏差，當團隊有優良表現而獲得獎勵的時候，團隊成員可能會將成功高估內在因素(自己)而低估外在因素(團隊內其他成員)，相對地，當團隊因為表現不佳或未達成團隊目標而要接受集體懲罰的時候，團隊成員可能會將失敗高估外在因素(團隊其他成員)而低估內在因素(自己)，從而將自己接受對待的情緒，影響自己對事件公平性的認知。

其次，本研究發現團隊成員對於均等分配的正義知覺高於貢獻分配，這項研究發現或許與華人重視和諧價值的特性有關，由於在華人社會中，人際間的計較是不被鼓勵的，如果要依據貢獻分配獎懲則需要精細地計較，這樣容易引發團隊成員間的尷尬。尤其是在獲得獎酬的情況下，如果還要計較相對貢獻，可能會被認為沒有度量；雖然在接受懲罰的情況下，可能計較相對責任是比較被接受的，不過既然已經是需要共同負擔集體挫敗的責任，情緒已經是相當負面了，所以無論均等分配或者貢獻分配，都會因為負面情緒而認為不公平。
最後，高正義世界信念者對集體獎懲的正義知覺高於低正義世界信念者，也就是無論是均等分配或者貢獻分配，只要團隊成員本身深信這個世界是公正的，那麼他相信每個人最終都會獲得他應得的結果，所以無論集體獎懲分配規則如何，他都會傾向認為是公平的；反之，如果團隊成員本身不相信世界是公平的，即使用各種公平的法則進行獎懲分配，他都仍然不會認為是公平的，此一發現也證實了人們對現象的知覺，其實某種程度是內心價值信念的投射，也說明了所謂「萬法唯心造」的現象。
二、研究限制與未來研究建議
依據本研究發現，建議人力資源主管或者團隊領導者，在以團隊為基礎的獎勵分配時，以「均等分配」方式比較能夠被團隊成員接受，換言之，「有福同享」的時候不要計較誰的付出比較多；反之，在團隊為基礎的懲罰時，既然研究發現均等分配與貢獻分配的正義知覺無顯著差異，那麼基於懲罰的「比例原則」，本研究建議以責任歸屬的相對性來分配懲罰，換言之，「有難同當」的時候需要稍微考慮責任的歸屬。此外，組織管理者要經經常檢視制度的公平性以及執行制度的公正性，長期讓組織成員相信組織是公平公正的，一旦組織成員相信組織是公正的，無論組織採用哪種獎懲制度做法，團隊成員都比較會知覺公平公正。
本研究在方法上有若干瑕疵，建議後續研究可以避免。首先，本研究在操弄均等分配或者貢獻分配，是在分組學習實驗前宣布加(扣)分規則，貢獻分配的操弄是答題者在答對加5分/答錯扣5分，而非答題的同組同學在同組答題者答對時加3分/答錯扣3分；在均等分配時的操弄是，答題者與非答題者在該組答對/答錯的時候，一律加(扣)5分。整個實驗過程缺乏答題者與非答題者均加(扣)3分的實驗情境。不過，由於本研究採用受試者間設計，所以受試者沒有同時經歷加(扣)5分或加(扣)3分，產生的瑕疵應該不至於嚴重影響研究結果。縱然如此，建議後續研究者可以更完整操弄實驗情境。此外，仍有許多可能影響集體獎懲正義知覺的因素，需要納入控制或者分析，例如團隊的凝聚力或者團隊情感，甚至團隊的集體責任共識，這些團隊層次的脈絡因素，都可能影響團隊成員對集體獎懲的正義知覺，例如情感深厚與情感淡薄的的工作團隊，對於集體獎勵或集體懲罰的計較程度可能不同，建議未來的後續研究者，可以朝向這些團隊層次的系絡因素進行探討。
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表1.　有效樣本基本資料統計結果

	區  分
	類  別
	數  量
	比  例

	組  別
	加分組(獎勵)
	170
	48%

	
	扣分組(懲罰)
	188
	52%

	角  色
	當事人
	121
	34%

	
	關係人
	237
	66%

	性  別
	男性
	82
	23%

	
	女性
	276
	77%


表2.　正義知覺之因素分析結果

	衡　　　　  量　　　　  題　　　　  項
	

	
	正義知覺

	1.我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的結果是公平的。
	0.92

	2.我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的結果是合理的。
	0.94

	3.我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的結果是有正當性的。
	0.94

	4.我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的過程是公平的。
	0.90

	5.我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的過程是合理的。
	0.95

	6.我覺得老師今天採取合作學習且集體加(扣)分的過程是有正當性的。
	0.92


表3.　平均數、標準差、相關係數與量表內部一致性

	變　　項
	Mean
	S.D
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7

	1.角色
	0.34
	0.47
	
	
	
	
	
	
	

	2.性別
	0.23
	0.42
	.03
	
	
	
	
	
	

	3.獎懲經驗
	0.47
	0.50
	.02
	.15**
	
	
	
	
	

	4.獎懲分配原則
	0.51
	0.50
	.01
	-.02  
	-.13*  
	
	
	
	

	5.正義世界信念
	3.61
	0.70
	.02
	-.03  
	.07   
	-.02
	(.55)  
	
	

	6.社會期許
	3.84
	0.67
	.04
	-.10* 
	.04   
	-.06
	.12*  
	(.56)
	

	7.正義知覺
	3.14
	1.34
	.08
	.04  
	.36***
	.01
	.48***
	.12*
	(.97)


註：除社會期許及正義知覺為數量尺度外，其餘變項均為0,1的類別變項。其中角色：答題者（當事人）為1、關係人（非答題者）為0，性別：男生為1、女生為0，加分組（獎勵）為1、扣分組（懲罰）為0，獎懲分配原則：均等分配為1、貢獻分配為0；括弧數字為量表內部一致性；* p<.05，**p<.01，***p<.001；N=358。

表4.　預測正義知覺的一般線性模型分析結果

	預測變項
	平方和
	自由度
	平均平方和
	F值

	角色(當事人、關係人)
	2.92
	1
	2.92
	2.08

	性別(男、女)
	0.18
	1
	0.18
	0.13

	社會期許
	3.18
	1
	3.18
	2.26

	獎懲經驗(獎、懲)
	73.38
	1
	73.38
	52.22***

	正義法則(均等、貢獻)
	4.03
	1
	4.03
	2.87+

	正義信念(高、低)
	43.44
	1
	43.44
	30.91***

	獎懲經驗*正義法則
	3.98
	1
	3.98
	2.83+

	正義法則*正義信念
	0.03
	1
	0.03
	0.02

	誤差
	489.04
	348
	1.41
	

	總和
	4131.47
	357
	
	


註：除社會期許為數量尺度外，其餘變項均為0,1的類別變項。其中角色：答題者（當事人）為1、關係人（非答題者）為0，性別：男生為1、女生為0，加分組（獎勵）為1、扣分組（懲罰）為0，獎懲分配原則：均等分配為1、貢獻分配為0，正義世界信念：高為1、低為0；* p<.05，**p<.01，***p<.001，+ p<.10；N=358。

表5.　獎懲經驗與正義法則在正義知覺上之平均數及標準差

	
	
	獎懲經驗
	

	
	
	懲罰
	獎勵
	合計

	
	
	Mean
	S.D
	Mean
	S.D
	Mean
	S.D

	正義法則

（獎懲分配原則）
	貢獻
	2.67a
	0.15
	3.39 a
	0.13
	3.03 a
	0.10

	
	均等
	2.67 a
	0.13
	3.82 a
	0.15
	3.25 a
	0.10

	
	合計
	2.67 a
	0.10
	3.60 a
	0.10
	
	


a：評估模型中之共變量：社會期許=3.84。

表6.　正義法則與正義信念在正義知覺上之平均數及標準差

	
	
	獎懲分配原則
	

	
	
	貢獻
	均等
	合計

	
	
	Mean
	S.D
	Mean
	S.D
	Mean
	S.D

	正義信念
	低
	2.68a
	0.15
	2.88 a
	0.15
	2.78 a
	0.11

	
	高
	3.38 a
	0.13
	3.61 a
	0.13
	3.50 a
	0.09

	
	合計
	3.03 a
	0.10
	3.25 a
	0.10
	
	


a：評估模型中之共變量：社會期許=3.84。
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