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摘要

交通部配合政府組織改造，擬將現有基隆、臺中、高雄及花蓮等四個港

務局朝「行政法人化」方向規劃；而從行政管理的觀點來看，不論任

何組織變革與工作重新設計，都將對工作者與員工績效造成某種衝擊與改

變，此議題十分值得學術與實務界重視與探討之。

本研究針對基隆、臺中、高雄及花蓮等四個港務局行政公務人員進行普

查，共獲有效樣本 96 筆，回收率為 43%。本文利用結構方程模式 (Lisrel) 及

階層迴歸來驗證所設立的假設。研究結果顯示，情感承諾正向影響工作滿

意；工作角色衝突負向影響工作滿意。績效評估行政、角色界定目的正向

影響績效體系滿意認知。角色界定目的正向影響情感承諾，負向影響角色衝

突；而角色衝突部分中介角色衝突和工作滿意間的關係。整體而言，本文

的確證實績效評估的「角色界定」目的，深切影響港務局公務員相關態度認

知。
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Abstract

The Ministry of Transportation and Communication has formulated the 

reengineering program of Harbor Bureau these years. It is considered to be an 

organizational change for most public servants in public organization. Performance 

evaluation is always considered as a management tool to evaluate what the 

difference reengineering program really makes. Then, the perception of purpose of 

performance evaluation by public servants has been believed to be determinant of 

their job satisfaction and organizational commitment. 

This study collects 96 valid samples from four Harbor Bureaus in Taiwan 

and uses Lisrel and hierarchical regression to test the hypothesized relationships 

we explored. The results show that: affective organizational commitment 

positively affects job satisfaction; work role conflict negatively affects job 

satisfaction; administrative and work role definition purpose positively affects 

performance evaluation satisfaction; work role definition positively influences 

affective organizational commitment; and work role conflict partially mediates the 

relationship between work role definition purpose and job satisfaction. 

Keywords: Performance Evaluation, Organization Commitment, Job Satisfaction, Work 
Role Conflict

壹、研究背景

交通部配合政府組織改造，於行政

院組織改造推動委員會審議中的「交通及

建設部組織調整規劃報告草案」，擬將現

有基隆、臺中、高雄及花蓮等四個港務局

朝「行政法人化」方向規劃；而以行政管

理的點來看，不論任何組織變革與工作重

新設計，都將對工作者與員工造成某種衝

擊與不安 (中華海運研究協會，2006)。亦

即，不論法人化或組織精簡與整併，是否

降低公務人員績效，抑或可以提高港務單

位員工工作滿意認知及對嶄新組織體系之

認同與承諾的議題，值得學術與實務界重

視之。

若「交通及建設部」恢復設立航政

局，並由其在各地設派出單位航政分局，

則該三級機關航政局所設各組，得從現行
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航政司各海運相關科移撥改組之，包括航

務、船舶、船員、海事及港務等科。如此

架構的航政局，將可考慮將關稅總局海務

處的組織與人力移撥該局。至於航政司則

改組為類似「海空運司」的架構，僅留少

部分海運與空運幕僚人員辦理相關業務。

而組織變革或工作重設計與分配，常影響

工作人員的組織承諾與工作滿意認知，其

十分值得重視。尤其人員移撥和調派，

除依據相關專長外，亦需具體根據公務員

工作績效，適才適所地安排新任工作，以

避免港務單位公務人員因為組織變革、工

作適應等因素，造成工作衝突，以致於降

低工作滿意認知，進而降低工作效能與效

率。

如以變動規模來看，各地航政分局

的組織若以四級機關的定位設置，則依照

「中央行政機關組織基準法」的規範，得

設 5～6 課，包括航政業務上的航務、船

舶、船員、海事等課，以及若包括港政

監理業務則增設港務課等；另加設行政

課，辦理人事、政風、會計、資訊及總務

等一般行政業務。這些單位之重新規劃與

定位，勢必影響港務單位公務人員之相

關心理認知與情緒 (中華海運研究協會，

2006)。

而以各地航政分局的人力配置來看，

各地航政分局的組織架構所需移撥各港務

局的航政監理及港政監理人力，合計共約 

222 人，變動人數可謂不小。其中包括現

有航政監理業務人力移撥 157 人，港政監

理業務人力 41 人，以及行政人力 24 人。

各地航政分局分別為基隆 86 人、高雄 79 

人、臺中 35 人及花蓮 22 人 (中華海運研

究協會，2006)。

事實上，港務局移撥人員之權益保障

措施上，尤其在港務局行政法人化後，移

撥航政分局的原屬資位制之港務局從業人

員雖仍可繼續適用原法令至離職為止或選

擇改任為任用制，但移撥人員仍會面臨升

遷職缺與機會減少的問題 (中華海運研究

協會，2006)。升遷主要考量因素，即是工

作績效評估結果。港務單位為公務人員對

於績效評估的態度認知，以及其對評估體

係的認知，都影響其組織承諾與工作滿意

認知。

從另外一個角度來看，一般組織的績

效評估具有多重目的，包含作為人事處置

決策、人力訓練及工作角色釐清等，其對

於港務局組織重整後相關人力資源管理，

將具有多重影響，值得重視。簡言之，績

效評估的不同作用與目的，包含行政上 

(administrative)、發展上 (developmental)、

工作角色界定(role definition)，都將對港務

單位公務員產生不同認知影響，進而影響

其對於港務組織的承諾與滿意認知，其間

因果關係，十分值得探索。尤其，國內對

於港務單位績效評估相關研究並不多見，

未來政府機關朝向組織精簡及再造之方向

可期，績效評估亦將在未來港務單位行政
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管理上，扮演重要角色，績效評估目的對

於港務局公務人員的態度認知影響，值得

探討。

事實上，20 年以前，Bernardin and 

Beatty (1984) 即提出績效評估具有多種目

的 (purpose)，包含強化資源使用；作為人

事管理的基礎等。其他學者亦曾指陳，績

效評估包含四項目的：讓員工有所區別、

比較員工的強弱勢、執行和評估人力資源

系統及提供人事決定資訊 (Cleveland et al., 

1989; Cleveland et al., 2003)。此外，績效

評估也被認為可以提高個人績效，進而提

高組織績效 (Meyer et al., 1965; DeNisi and 

Gonzalez, 2000)。對於港務局人事管理來

說，績效評估同樣具有區別公務員優劣、

強弱勢，進而作為相關人事改革之參考作

用。港務局即將面臨法人化或組織精簡相

關變革，於人事調動決策規劃前，需要區

別公務員人員專長與技能優劣，以做最佳

人事重安排與調配。後續新職所造成的人

事變動、教育訓練、工作角色釐清等，亦

需要績效評估所獲得之員工資訊。簡言

之，獲得公務人員相關升遷、調動資訊的

基礎，即需藉助績效評估機制。

區分不同的績效評估目的，對於人力

資源發展的理論與實務十分重要。首先，

績效評比可以提供員工發展、薪資管理、

訓練、員工行為改變的資訊，許多研究則

以績效評估的行政及發展目的為研究重心 

(Murphy and Cleveland, 1995; DeNisi and 

Gonzalez, 2000)。對於港務機關公務人員

來說，組織變革後的績效評估目的，的確

也值得關注與探討。

許多研究指出，績效評估的目的影

響評估的流程與產出 (Sharon and Bartlett, 

1969; Zedeck and Cascio, 1982; Bernardin 

and Beatty, 1984; DeNisi et al., 1984; Murphy 

et al., 1984; Williams et al., 1985)，以發展

目的為主的績效評估來說，和行政決策目

的比較起來，就比較不重視評估的誤差，

如評估過嚴或過鬆現象 (Meyer et al., 1965; 

Zedeck and Cascio, 1982)。因為以發展為目

的的評估，僅在於找出員工能力需補強地

方，並非精確地區分能力強弱、優劣。

績效評估的最主要目的，在於評量員

工個人，以區別員工間的差異，進而提供

不同的訓練機制。當前組織被視為開放性

的，需面臨環境變遷與改變，進而制訂符

合環境需求之目標 (Katz and Kahn, 1979; 

Schneider and Klein, 1994)。組織之所以可

以保持競爭優勢，即在於難以模仿、取

代。從這樣觀點來看，人力資源係組織的

核心能力，值得組織持續投資。對於港務

局公務人員來說，未來面臨組織變革或法

人化之趨勢，其勢必需要嶄新技能，以因

應新的工作職位與任務，利用績效評估以

決定人員訓練項次，有其必要。

事實上，員工對於工作角色的界定，

扮演一個重要的角色。有關品質圈 (quality 

circles) 的人力管理實務即指出，職位上
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的員工或工作者不僅瞭解工作環境因素，

也深刻瞭解顧客的需求。因此，工作者可

在工作設計上規劃變革，進而提升組織績

效。由以上的論述可知，績效評量目的不

僅僅是行政及發展目的而已，其可以被擴

張地解釋為，績效評量更著重於工作「職

位」(position)，而非職位上的工作「個

人」，這是績效評量的第三個目的。亦

即，職位的工作內容與結構的清晰性是重

要，但其是一種相對被忽略的評量目的，

而其對工作者的影響也不同於傳統行政和

發展目的。因此，更值得深入研究。尤其

對於被安排新職的港務局公務人員來說，

工作內容與範疇將有所變動，透過績效評

估，釐清工作角色，有其必要。

貳、研究目的

本文主要在於擴大傳統績效評估目

的之看法，為的即是增加對於績效評估潛

在效果的理解，以強化其在人力資源發展

的應用。尤其對於港務局相關單位面臨組

織變革之際，績效評估在人事運用上，將

扮演不同角色與目的。此外，本研究亦有

兩項目的，其一是擴大績效評估的理論，

透過廣泛地確認及定義績效評估目的，特

別增加以職位為焦點 (position-focused) 的

評估目的，補強傳統僅以在職個人為焦點 

(incumbent-focused) 的評估目的。以上有

關工作角色界定的確對於組織管理十分重

要，但過去國內探討並不多見，故本文擬

有系統探討之。

第二項目的，即是檢驗個別員工對於

不同評估目的之認知，是否會有不同的行

為反應及關聯，藉此以擴大傳統的績效評

估理論。許多研究者已指出，員工對於工

作場合的認知，遠比職位本身更易影響員

工的態度和行為 (James and McInytre, 1996; 

Allen, 2001)。以這樣的觀點來看，相同組

織內的不同員工，可能會對組織或績效評

估有不同的認知，而這些認知差異會進一

步影響其對於績效評估流程及組織本身的

態度認知。對於公務人員來說，公務人員

間對於績效評估目的的認知差異，也可能

影響其對於政府機關績效評估流程與政府

本身的看法。尤其，未來港務局即將面臨

法人化之變革，除傳統的行政、發展績效

評估目的外，本文亦初步檢驗公務員對於

角色界定目的的態度認知。

由上可知，績效評估傳統上被認為具

備行政和發展目的，其促成組織發展及個

人職涯發展。而除兩項目的外，「角色界

定」也被認為是績效評估的第三項目的，

透過績效評估的資訊，可以瞭解工作內容

與角色是否有所增刪？進而做更佳的資源

分配。角色界定目的比較著重於「職位」

(position) 上，而非著重職位上的個人。對

於港務局法人化後，即將產生新職位之任

命，的確影響公務人員組織承諾、工作滿

意相關認知。
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參、文獻回顧與假設建立

3.1 個人或職位為焦點的績效評估

從傳統的觀點來看，績效評估被認

為係改變職位上個人行為的工具。因為績

效評估可以區別員工之間的優劣，進而針

對績效不佳的員工進行訓練與發展，並

改變其工作行為。根據 Campell 的工作績

效模式指出 (Campbell, 1990; Campbell et 

al., 1993)，績效評估即是擬改變職位上個

人的激勵誘因、知識、技能和能力。舉例

來說，當主管依據績效評估結果給予員工

獎勵回饋時，將會強化其工作激勵。另一

方面，主管亦可以根據評估結果，給予績

效不佳員工額外訓練及發展方案。績效評

估結果常是許多績效研究的焦點，研究內

涵包括評估精確性 (Landy et al., 1978)、

評估結果應用 (Greller, 1978; Nathan et al., 

1991)，及是否直接測量員工行為意向等 

(Burke et al., 1978; Taylor et al., 1995)。對

於港務局公務人員來說，未來以績效評估

作為人事決策、調動、訓練的基礎，係必

然發生的路，這是典型的以「個人」為焦

點的績效評估。尤其未來港務局將進行改

組，成為具有獨立自主特性之行政法人，

負責商港區域內土地及港埠設施之規劃、

建設、經營、管理及安全等事項，以提升

商港之管理、經營效率及競爭力。因此，

其將更重視內部經營管理，港務局人事管

理、會計制度、內部控制、稽核作業等，

都將有所變革。可以預見的是，港務局轉

型後，人員績效管理將扮演重要角色，方

得以透過績效評估，釐清嶄新工作角色，

避免人員接任嶄新工作之衝突感。此外，

當港務局公務員不適任嶄新工作分派時，

勢必透過績效評估，瞭解何種教育訓練可

以強化其工作技能。而當公務人員無法適

任新工作時，勢必採用行政管理工具，給

予適當之行政處分與作為。本研究係在港

務局改制之前期，進行內部人員相關探

討，以瞭解改制前之情境因素，不僅利於

改制後之行政管理作為，亦作為後續組織

變革相關研究之探討基礎。

但是在一個動態的工作環境裡，績

效評估需以職位 (position) 為焦點，而不

是以職位上個人或員工為焦點。以職位為

焦點之績效評估的理由有許多，如以個人

為焦點之評估方式的工作要求，可能會因

環境而改變。尤其當科技技術改變時，工

作的要求與條件亦隨之改變。但職位上

員工不一定隨職位要求的改變，進而改善

與變遷。許多員工雖在同一職位上工作頗

久，但其所佔職位的要求已與初任時不盡

相同，遂使得該員工逐漸不符該工作之要

求。

雖然有些變革是明顯可見的，如完成

工作所需的科技與技能，但有些變革是不

明顯的。對於變革不明顯的工作，以職位

為焦點的評估方式特別有用。舉例來說，

當員工習慣於協助同僚時，某種程度即將

工作責任轉至另一人身上。橫跨兩職位的
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員工慢慢可理解，其中一個工作責任較

重，另一個則較有資源去完成工作任務。

或許如此的工作變革未獲上面管理者的認

可，也不會反映到績效評估上。如員工所

執行的公民行為 (citizenship behaviors)，

就不盡然受到主管的關注，就不會反映

到績效評估上(Bateman and Organ, 1983; 

Smith et al., 1983; Organ, 1988; Borman and 

Motowidlo, 1993)。根據 Hough and Oswald 

(2000) 的說法，組織的確需要工作任務和

公民行為兩種績效，而不是單單評估工作

任務而已。因為，部分員工會協助同僚完

成工作，組織決策者亦必須瞭解這種變遷

趨勢，並認識工作要求亦會隨之改變。而

員工的職位重新界定及公民行為，對於員

工的工作態度及組織效能 (organizational 

effectiveness) 有重要的影響，這也是績效

評估需兼顧「職位」及「個人」焦點的原

因之一。對於公務員來說，部分公務員亦

會協助同僚完成任務，如公務主管不將公

民行為納入績效評估，將無法真實地評量

公務員的績效。尤其組織變革之際，工作

釐清上不明確時，公民行為應該比較頻

繁。

一般員工必須對額外增加的工作內

容負責，而這些額外工作係因科技改變而

造成。以公務員為例，科技的改變亦增加

部分工作內容，如電子化政府的執行，讓

許多公務資訊及申辦都需上網，改變其傳

統辦理公務模式。對於港務局來說，經濟

環境或法人化為公務員所帶來的變革，都

將改變現有的工作內容。因此，績效評估

不僅需要反應工作的變革趨勢，且應透過

績效檢視過程，並以有效的方式納入這些

變革。至少，員工不會因對於該工作已不

再重要的面向，而受到懲罰。從另一角度

來看，管理者必須以工作的重要因子或面

向，評量員工的績效，即使這些重要因子

並不在原始工作說明書裡。公務機關在政

府再造運動中，亦不斷鼓勵創新與企業家

精神學習，因此，使得公務員工作內涵和

原始的工作說明，不盡相符，但政府機關

亦應檢討評估因子，納入公務工作變革後

的重要評估因素。當管理階層知道工作要

求有所改變時，員工即可精確地受變革後

的評估因子評量，因此，以錯誤、不合時

宜的因子評估員工的機率就變少。可見，

績效評估本身對於職位、工作角色、工作

界定，都是十分重要的。尤其，港務局法

人化後，更需納入以「職位」為焦點的評

估內涵。

另一個角度來看，由於人力市場緊

縮，僅有部分在職者可以執行改變後職位

的全部職能時，管理人員被迫降低職位期

待 (position expectations)。當組織為環境變

革而改變職位時，並不是所有在職員工都

能與時並進，因此，使得管理者必須降低

其對工作上的期待。以政府再造為例，並

不是所有公務員都可以接納改變後的職位

設計。當有系統及全面瞭解在職者的限制
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後，職位改變及工作設計必須在合理的範

疇下進行，以完成組織職能。尤其在不確

定的環境裡，組織可以透過某些職位的改

變，而獲得競爭優勢，但不能因此讓該在

職者離開組織。因此，本文擬探討績效評

估在港務局法人化之時，其對於港務局公

務人員組織承諾、工作滿意的相關影響。

一般而言，組織的變革與改造，總是讓部

分有意挑戰變革的公務員獲得成長；但對

於保守、守舊、排斥創新者，則會降低其

對組織的承諾感及工作滿意認知。

從以上的觀點來看，績效評估的結

果必須是訓練公務員的依據，以增加其

工作績效  (發展目的)；此外，績效評估

的結果可能將員工調離職位 (行政目的)，

如資遣、調動、解雇；抑或改變公務員

職務的要求(角色界定目的)，如組織重整 

(reorganization) 或流程再造，港務局未來

的法人化過程，即是組織重整、流程再

造的一環。前面兩者是發展或行政目的

取向，以個人為焦點；後者係以職位為

焦點。整體而言，績效評估可能強調職

位的效能(effectiveness)，亦可能強調個人

效能 (Murphy and Cleveland, 1992; Ilgen, 

1993; Murphy and Cleveland, 1995; DeNisi, 

2000)。對於港務單位公務員來說，績效評

估的目的包含發展員工，當公務員被評估

不佳時，將安排相關課程予以訓練發展。

或許公務員鮮少因績效評估而被解職，然

公務員服務相關法令亦指陳，考績丁等亦

將受到相關懲處，其為行政目的之一種。

我國政府亦曾經執行政府再造運動，某種

程度亦是角色界定改變之一種。或許政府

再造運動不完全肇因於績效評估，惟，一

般公民對於政府績效不彰的聲音，亦未曾

停歇，促成政府推動政府再造運動。前項

屬於外在團體的評估，政府內部亦可能透

過評估，而推動組織或流程再造。明顯可

見，「發展」和「行政」目的以公務員

「個人」為焦點，而「角色界定」則以

「職位」為焦點。

3.2 角色界定目的的理論基礎

許多有關工作績效評估的模式被提出 

(Campbell et al., 1993; Day et al., 2004)，績

效評估因子不僅僅是工作能力和誘因，而

需包含該工作被期待的工作水平。組織理

論學者 Katz and Kahn (1979) 直接說明該期

待為一種角色界定，亦即是在社會環境中

被清楚界定的工作行為。當工作被清楚界

定與釐清時，該工作的期待即可以被員工

所理解，在位工作者即可以投入其能力與

努力，以符合該工作的期待。對於公務員

來說，每一公務職位都被賦予某種工作期

待，公務員亦須盡己所能，達成該公務期

待。相反地，當員工不清楚工作界定與期

待時，其工作行為即會脫離或違背該工作

之期待。簡言之，工作能力與意願雖然重

要，但瞭解工作之期待更需受到關注。而

當港務局法人化後，勢必對於當前工作內

涵、領導幅度產生變革，工作衝突感勢必
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增加，更需要透過績效評估，瞭解公務人

員對於新工作角色的釐清與界定。

惟，員工透過哪些機制可以瞭解組織

內部的角色資訊？Katz and Kahn (1979) 提

及，有關組織角色之研究，多數集中於其

他附屬工作效果探討，而非主要效果研

究，如工作角色扮演。此外，多數將研究

焦點置於工作派任上，如工作衝突、模

糊、負載，而非在建設性工作釐清與界定

因子上。部分學者已關注績效評鑑在工作

角色上所扮演的建設性角色 (Cawley et al., 

1998)，雖然這樣的工作角色並未受到應有

的重視。

一個和角色界定較相近的概念，即是

傳統的目標管理，其要求主管與部屬共同

溝通，形成共同的目標，以提高部屬的效

能。雖然目標管理和角色界定有部分的雷

同與近似，但其在正式性 (formality)、命

令 (prescription)上，有所差異。依照 Katz 

and Kahn (1979) 的說法，目標管理是正

式的、規範屬性的，目的在於提升個人效

能。而工作角色釐清是非規範性、非正式

的，角色釐清目標不在於員工個人效能，

而是更廣泛的職位效能。換句話說，角色

釐清目的在於理出職位實際任務，以及工

作所需要求，而不是達成主管和部屬間的

共同目標。工作角色釐清比較偏向是一種

職位分析工作。港務局或許也需要主管與

部屬共同形成執行目標，惟，面對組織精

簡與法人化趨勢，工作角色釐清與界定，

更有其必要。

績效評估可以確認工作內容是否有必

要延續，同時亦可發現需否再加入新的工

作內容。本研究認為，績效評估是檢驗工

作的重要工具，其可以蒐集工作角色相關

資訊，或讓工作主管改變對工作的期待。

當主管和部屬討論工作角色的期待時，即

造成工作角色的界定與釐清。對於港務局

來說，面對法人化及組織變革之際，其亦

需透過績效評估，以釐清當前或以後之工

作角色與內涵。

3.3 假設與研究架構建立

本研究主要目的，在於檢驗不同績

效評估目的對於組織承諾、工作滿意、工

作角色衝突的關係與影響。尤其瞭解以

「職位」為焦點的績效評估「角色界定」

目的，是否影響港務局公務員相關態度認

知。

許多研究指出工作滿意和組織承諾呈

現正向相關 (Mowday et al., 1979; McFarlin 

and Sweeney, 1992; Green et al., 1996)。由

於無法明確地指陳組織承諾和工作滿意間

的關係方向，但可以確認的是，工作滿意

和情感承諾和離職意願有所關聯 (Tett and 

Meyer, 1993)。對於港務局公務人員來說，

當其對於組織承諾感高時，必然會提高其

工作滿意認知。

角色衝突被認為和工作滿意為負向關

係 (House and Rizzo, 1972; Aldag and Brief, 

1976)，角色衝突愈高則工作滿意愈低，反



航運季刊 第二十卷 第一期 民國 100 年 3 月

10

之，則工作滿意愈高。當港務局進行法人

化時，其工作之調整與重分配，都有可能

造成公務員的工作衝突感，進而降低其工

作滿意認知。

最後，員工個人工作滿意之研究，

多數只基於員工對於工作的一般性看法，

或者針對一些工作相關面向，如薪資、

主管、組織氣候等。由於工作滿意係一較

寬廣面向，非僅針對部分工作相關構面而

已，因此，合理地推論工作滿意是一較後

端的構面 (Chen et al., 2000)。本研究認為

員工對於績效評估系統的滿意，為工作滿

意的一個前因。尤其，港務局法人化後，

將使得績效評估體系功能更為明確，以作

為績效與管理改進之參考。因而，提出本

研究之架構圖 (圖 1)，並提出以下假設：

假設 1：情感型組織承諾正向影響工作滿

意認知

假設 2：工作角色衝突負向影響工作滿意

認知

假設 3：績效評估體系滿意認知正向影響

工作滿意認知

部分學者發現，績效評估通常具備

多重目的 (Cleveland et al., 1989; Cleveland 

et al., 2003)。舉例來說，員工會認為績效

評估是一種行政決策工具，透過評估可

以確認員工個人的強勢與劣勢，以決定

如何升遷。此外，評估亦可以指出職位上

的問題，因而造成工作的變革，進而訓

練員工發展。最後，員工也視評估具備

角色釐清及界定之目的。當我們仔細思

索，發現績效評估的三項目的，幾乎沒有

關聯 (Cleveland et al., 1989; Ostroff, 1993; 

Boswell and Boudreau, 2000; Cleveland et 

al., 2003)，其為分開、不同的概念。本研

究亦擬初探性地探討，這三項績效評估目

的，是否具備區辨效度。

圖 1 研究架構圖
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假設 4：行政目的、發展目的、角色界定

目的是不同的構面

根據績效所形成的行政決定，包含

薪資增加、職位晉升等，其對於員工較為

有利。可以合理地推論，績效評估的行政

目的可以提高工作滿意認知。惟，行政目

的和工作滿意並不是直接的關係，而是透

過績效評估體系滿意認知的中介。許多研

究已經指出，當績效評估體系不被接受

時，即不是一項成功的績效評估 (Carroll 

and Schneier, 1982; Murphy and Cleveland, 

1995)。因此，公務員的績效評估行政目

的認知，應是正向影響其對於評估體系的

滿意認知。對於港務局公務員來說，其對

於績效評估的行政目的認知，將正向影響

績效評估體系滿意認知，進而影響工作滿

意認知。亦即當港務局公務員對於薪資、

晉升等行政目的之績效評估感到滿意時，

即將提高其對評估體系的滿意認知。而，

當港務局法人化後，其嶄新績效評估體系

是否受到認同，並感到滿意，的確值得探

討。因此，提出以下假設：

假設 5：行政目的認知正向影響績效評估

體系滿意認知

本文假設績效評估的發展性目的，

將和情感型承諾 (affective commitment) 有

所關聯。情感型承諾被認為是員工個人對

組織的情感聯結，包含投入、認同、依附

於組織上 (Meyer and Allen, 1991)。根據 

Blau (2001) 社會交換理論 (social exchange 

theory) 的說法，當個人感受到組織所提

供的支持與機會時，尤其因評估的發展目

的而給予協助時，其會回報給組織，並提

高組織承諾認知 (Cialdini, 2001)。對於港

務局公務人員來說，當績效評估給予其訓

練、發展機會，進而將提高其情感型組織

承諾認知。而新的法人化機制，是否影響

公務員對於組織的承諾認知，進而影響其

工作滿意認知，值得探討。

員工對於績效評估的發展目的認知，

會影響其對於組織績效評估體系的滿意認

知。績效評估發展目的在於發現員工的

優、劣勢，其被認為可以改善員工的績

效。因此，對於績效評估體系的滿意，自

然可以提高對績效評估體系的滿意認知。

當港務局公務人員對於績效評估的發展目

的持正向評價時，亦可提高其對於績效評

估體系的滿意認知。因此，提出以下兩項

假設：

假設 6：發展目的認知正向影響情感型組

織承諾

假設 7：發展目的認知正向影響績效評估

體系滿意認知

績效評估的角色界定目的，在於界定

與釐清工作角色，當員工認為評估工作可

以釐清工作角色時，將會降低其對於工作

的衝突感。港務局透過績效評估，可以獲

得工作角色相關資訊，以釐清工作內容與

內涵，自然可以降低其工作衝突認知。特

別地，本文擬探討「職位」取向的角色界
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定目的，究竟直接影響工作滿意認知？還

是藉由「工作角色衝突」中介影響？因而

提出中介效果檢驗之假設。

當員工認為績效評估可以釐清工作

角色時，將使其對績效評估體系感到滿

意。之所以造成以上所述的因果關係，主

要有幾點原因。首先，當員工有機會可以

闡述其對工作的期待與要求時，會讓其對

整體工作亦感到滿意。以 Korsgaard and 

Roberson (1995) 所做的管理階層研究中指

出，對於評估的工具性 (instrumental) 或非

工具性聲音，都可以預測其對於績效評估

的滿意認知。其次，可以在績效評估中透

過角色釐清與界定，提升員工做好工作的

機會，亦同時可以提高其工作滿意認知。

以形而上層次的分析來看，Spector (1986)

發現績效評估讓員工有「控制」(control) 

的感受，同時可以提高其對績效評估體系

的滿意認知。透過績效評估的回饋機制，

讓員工可以參與和釐清工作角色，會讓員

工有可以控制工作與績效評估的感受，而

這樣的感受，亦可以引發其情感上的回

應。簡言之，角色界定與釐清目的可以提

高員工對績效評估體系的滿意認知。

本文進一步指出，當員工認為績效評

估具有角色界定目的時，其會產生較高的

情感承諾。當員工認為績效評估可以改變

其工作，讓其有控制或擁有較高的工作績

效。Spector (1986) 指出當員工有較高控制

感受時，將可以提高其對組織的承諾。

對於港務局公務人員來說，績效評估

的角色界定目的，不僅可以降低工作衝突

感，且可以提高公務人員對於績效評估體

系的滿意認知，進而提高其情感型承諾。

尤其未來港務單位法人化或歷經組織精

簡，不論人事決策、訓練發展、工作角色

釐清等，都需要績效評估所提供的相關資

訊。而角色界定目的對於公務人員態度認

知上的影響，的確值得探討。因此，提出

以下假設：

假設 8：角色界定目的正向影響績效評估

體系認知

假設 9：角色界定目的正向影響情感型承

諾

假設 10：角色界定目的負向影響工作衝突

感認知

假設 11：角色衝突中介角色界定目的和工

作滿意間的關係

肆、研究設計與測量

本研究於 2010 年 1～3 月，陸續寄出

問卷，針對基隆、臺中、高雄及花蓮等四

個港務局進行普查，寄出問卷共 225 份。

期間配合電話催收問卷填寫，最後共獲有

效樣本 96 筆，回收率為 43%。

受訪者基本資料方面如表 1 所示，

男性佔 82.3%，女性佔 17.7%。主管別

上，主管人員佔  16.8%，非主管人員佔 
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83.2%。官等方面，委任佔 41.0%，薦任佔

49.5%，簡任佔 9.5%。教育程度方面，高

中 (職) 佔 18.8%，專科佔 21.9%，大學佔 

26%，研究所以上佔 33.3%。年資方面，

1～5 年佔 11.5%，6～10 年佔 7.3%，11～

15 年佔 6.2%，16～20 年佔 24%，21 年以

上佔 51%。

本研究參考 Cleveland et al. (1989) 

的三種績效評估目的類型，包含行政目

的、發展目的、角色界定目的之量表，

加以修正後施測，題項如因素負載值暨

信度表。績效評估體系滿意認知量表，

亦採用 Cleveland et al. (1989) 所提出的量

表，並配合本研究對象特性修訂。有關

組織承諾量表參考Allen和Meyer (1990) 

所修正的量表，進一步發展組織承諾 

OCQ 量表 (organizational commitment 

questionnarire)，加以修訂採用。角色衝突

量表參考 Rizzo et al. (1970) 所發展的 RHL 

量表修改而成。本研究工作滿意量表參考 

Tremble 和 Alderks (1992) 所提出的問卷量

表，修改而成。各構面問卷量表皆有所依

據，具備專家效度。

本研究利用 LISREL 軟體，以驗證

式因素分析檢測構面及題項的信度、效

度。首先，分析結果如表 2 所示，在因

素負荷量 λ 值方面，績效評估行政目的

構面題項因素負荷量介於 0.74～0.86；發

展目的構面題項因素負荷量介於 0.70～

0.78；角色界定構面題項因素負荷量介

於 0.64～0.76；評估體系滿意認知構面題

項因素負荷量介於 0.86～0.94；情感承諾

表 1 受試者基本資料表

性別 人數 百分比 (%) 年資 人數 百分比 (%)
男 79 82.3 1～5 年 11 11.5
女 17 17.7 6～10 年   7   7.3
總計 96 100 11～15 年   6   6.2

課室 人數 百分比 (%) 16～20 年 23 24.0
主管人員 16 16.8 21 年以上 49 51.0
非主管人員 79 83.2 總計 96 100
總計 95 100 年齡 人數 百分比 (%)

婚姻 人數 百分比 (%) 20～29 歲   3   3.1
未婚   8 8.3 30～39 歲   9   9.4
已婚 88 91.7 40～49 歲 29 30.2
總計 96 100 50～59 歲 47 49.0

教育程度 人數 百分比 (%) 60 歲以上   8   8.3
高中 (職) 18 18.8 總計 96 100
專科 21 21.9 職稱 人數 百分比 (%)
大學 25 26.0 委任 39 41.0
研究所以上 32 33.3 薦任 47 49.5
總計 96 100 簡任   9   9.5

總計 95 100
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表 2 驗證式因素負載值暨信度表

變數 衡量項目
因素

負載值
t 值 信度

α 值
組成
信度

平均變
異萃取

行政
目的

1. 績效評估可以決定人事晉升 0.83 19.20

0.90 0.99 0.94
2. 績效評估可以決定考績 0.82 17.74
3. 績效評估的結果，是決定公務員績效的關鍵 0.74 18.48
4. 績效評估可以決定輪調的安排 0.84 19.75
5. 績效評估的結果，是決定公務員調職的關鍵 0.86 21.02

發展
目的

1. 績效評估可以讓公務員知道其評比 0.78 14.59

0.88 0.99 0.94

2. 績效評估可以讓公務員瞭解績效相關資訊 0.73 12.77
3. 績效評估可以確認公務員的優劣 0.75 18.04
4. 績效評估可以對績效不佳的公務員進行訓練與發展，以增
加能力和技能

0.70 16.21

5. 績效評估可以改善公務員的工作行為 0.76 16.52
6. 績效評估可以對績效佳的公務員進行獎勵，以強化工作激
勵

0.84 18.44

角色
界定

1. 績效評估資訊可以讓公務員瞭解機關組織目標 0.71 16.36

0.90 0.98 0.93
2. 績效評估資訊可以協助公務員改善自我工作 0.70 15.71
3. 績效評估資訊可以讓公務員知道自己在做何事 0.64 14.43
4. 績效評估資訊可以讓公務員瞭解主管對其工作的期待 0.76 17.70
5. 績效評估資訊可以讓公務員提升做好工作的機會 0.74 16.10

評估
體系
滿意

1. 我滿意績效評估進行的方式 0.86 Fix

0.96 0.98 0.92
2. 我對於績效評估流程感到滿意 0.92 8.09
3. 我對整體績效評估體系感到滿意 0.92 7.64
4. 我對整體績效評估品質感到滿意 0.94 7.88

情感
承諾

1. 機關組織對我而言，意義重大 0.58 Fix

0.90 0.97 0.85

2. 我覺得自己情感上依附於機關組織上 0.84 5.87
3. 我對機關組織有很強的歸屬感 0.79 5.58
4. 我發現自己的價值觀和機關組織的價值觀非常相似 0.86 6.31
5. 我很希望在機關組織中一直工作到退休 0.77 5.87
6. 機關組織所提供生涯發展機會讓我努力奉獻 0.73 5.32
7. 在我的機關組織中，我不覺得我是其中的一份子 0.86 6.32

角色
衝突

1. 我經常會從主管或同事那裡接到相互矛盾的工作要求 0.59 Fix

0.76 0.95 0.84
2. 我必須經常以不同的方式來處理事情 0.74 3.73
3. 我做的事情容易被某人接受，而不被其他人所接受 0.96 4.46
4. 為了執行任務，我必須「違反」規範或政策 0.72 4.02

工作
滿意

1. 我覺得自己的工作很值得做 0.76 Fix

0.88 0.98 0.85

2. 對自己的工作很感興趣 0.75 5.74
3. 我對於目前工作所給予的晉升機會感到滿意 0.71 6.08
4. 主管領導部屬的方式，讓我感到滿意 0.72 6.21
5. 我對目前工作，提供我獨自發揮及對未來發展有幫助的機
會感到滿意

0.83 6.40

6. 對於目前工作的穩定性，我感到滿意 0.61 5.51
7. 對於同事間相處的情形，我感到滿意 0.54 4.61

附註：Fix 為固定估計，故沒有 t 值。
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構面題項因素負荷量介於 0.58～0.86；角

色衝突構面題項因素負荷量介於 0.59～

0.96；工作滿意構面題項因素負荷量介於 

0.54～0.83，都高於 0.5，符合學者之建議 

(> 0.5)，表示本研究量表個別題項具有可

被接受的信度水準 (Hair et al., 1998)。驗

證式因素分析係為因素分析之一種，該分

析方法第一步驟即在於驗證題項負載構面

情形，所有題項負載 t 值都達統計顯著水

準，部分亦證實本研究構面的建構效度及

收斂效度。問卷信度檢測上，構面 α 值介

於 0.76～0.96 間，在可接受範圍，表示本

研究問卷具備信度水準。

潛在構面 的組成信度 (CR, composite 

reliability) 可以測量構面內部變數的一致

性，當潛在構面的 CR 值愈高，表示觀測

顯性變項是高度相關的，表示這些都在

衡量相同的潛在變項，愈能測出該潛在

變項。CR 的計算公式為：(Σλ)2/ [(Σλ)2 + 

Σεj]。根據 Hair et al. (1998) 建議 CR 值須

大於 0.7，本研究潛在變項之 CR值，介於 

表 3 構面相關表

行政目的 發展目的 角色界定目的 評估體系滿意 情感承諾 工作角色衝突 工作滿意
行政目的 1
發展目的 0.762** 1
角色界定目的 0.623** 0.746** 1
評估體系滿意 0.552** 0.469** 0.580** 1
情感承諾 0.406** 0.357** 0.425** 0.447** 1
工作角色衝突 −0.368** −0.383** −0.351** −0.463** −0.641** 1
工作滿意 0.357** 0.372** 0.399** 0.492** 0.697** −0.776** 1
**表示 P < 0.01

0.95～0.99 之間，皆大於 0.7，表示本研究

的潛在構面具有良好的內部一致性。

平均變異萃取 (AVE) 代表觀測題項可

以測得潛在構面值的百分比，不僅可用以

判斷信度，同時亦代表區別效度及收斂效

度。AVE 的計算公式為：Σλ2/ (Σλ2 + Σεj)。

根據 Fornell and Larcker (1981) 之建議，

AVE 值大於 0.5 時，表示構面具有收斂效

度。本研究潛在變項之 AVE 值，從 0.84 

到 0.94，皆大於 0.5，表示本研究的潛在

變項具有良好的區別及收斂效度。

相關表 (表 3) 可以看出構面間的初步

關係。首先，績效評估的行政、發展、角

色界定目的，和評估體系滿意認知、情感

承諾、工作滿意呈正相關，和角色衝突呈

現負相關，且都達統計顯著水準。績效評

估的行政、發展、角色界定目的相關值介

於 0.623～0.762 間，表示績效評估次構面

間，仍有初步關係。值得關注的是，工作

角色衝突和行政目的、發展目的、角色界

定目的、評估體系滿意認知、情感承諾、

 Lisrel 根據觀察題項，歸納觀察題項所負載的「因素」，即稱之為「潛在構面」。
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工作滿意都是負向相關，由此可見，當行

政法人化所形成的組織變革，如造成公務

員間業務的改變，進而造成工作角色衝突

認知提升，對公共管理上的確將產生負面

影響。而三項評估目的和工作滿意的相關

值大約為 0.357～0.399，亦達統計顯著水

準。整體而言，所研究構面相關程度都低

於 0.8，回應先前效度檢驗，應沒有共線

性問題，構面具區別效度。

絕對配適指標方面 (表 4)，本研究概

念模式 χ2 值為 653，p 值 < 0.00，達統計

顯著水準。惟，卡方值容易受到樣本大小

影響，需輔以其他配適指標，加以觀察。

GFI 為 0.95，小於 0.90，顯示假設模式

可以被接受。SRMR 為 0.09；RMSEA 為 

0.13，都稍高於判斷準則 0.05，惟，尚在

可接受範圍。

由增值配適值指標來看，AGFI 為 

0.95；NNFI 為 0.99；NFI 為 0.97；CFI為 

0.99；IFI 為 0.99；RFI 為 0.96，都高於判

斷準則 0.90，表示假設模式可以被接受。

在簡效配適值方面，PNFI 為 0.90；

PGFI 為 0.84，都高於規範的  0.50。模

式AIC 為  1870.25，小於獨立  AIC 的 

10992.78，符合一般要求。CN 為 198.01，

稍低於所規範的 200，還在可接受範圍。

而卡方值和自由度比值 (χ2/df ) 為 2.59，亦

低於 3，皆表示本研究之概念模式的適切

性，模式和實證資料契合，亦證實本研究

的整體建構效度。

伍、統計分析與假設驗證

本文透過  Lisrel  之路徑分析  (path 

analysis) 驗證所設立之假設。圖 2 可以看

出情感承諾正向影響港務局公務員的工

作滿意認知，其 β 係數為 0.60，且達統計

顯著水準，驗證假設 1 的說法。此結果和

過去相關研究之結果近似 (Mowday et al., 

1979; McFarlin and Sweeney, 1992; Green 

et al., 1996)，表示對於港務局公務人員來

說，提高其對於組織的認同與承諾感，即

可以提高其工作滿意認知。

表 4 整體模式配適表

配適指標 判斷準則 本研究配適指標

絕對配適值

χ2 愈小愈好 653
df − 1694.25
GFI >0.9 0.95
SRMR <0.05 0.09
RMSEA <0.05 0.13
增值配適值

AGFI >0.9 0.95
NNFI >0.9 0.99
NFI >0.9 0.97
CFI >0.9 0.99
IFI >0.9 0.99
RFI >0.9 0.96
簡效配適值

PNFI >0.5 0.90
PGFI >0.5 0.84
獨立 AIC − 10992.78
模式 AIC − 1870.25
CN >200 198.01
χ2/df <3 2.59
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圖 2 可以看出，工作角色衝突和工

作滿意的 β 係數為 −0.58，達統計顯著水

準，接受假設 2 的說法。這樣的結果，

和過去相關的研究依樣近似 (House and 

Rizzo, 1972; Aldag and Brief, 1976)。亦即

工作分配與調整，造成公務員工作衝突認

知時，必然降低其工作滿意認知，進而衍

生一些公務管理問題。尤其，港務局法人

化後，必然持續面臨工作、職務之調整，

其應避免造成公務員工作衝突感提升問

題。

績效評估體系滿意認知和工作滿意認

知的 β 係數為 −0.11，且未達統計顯著水

準，拒斥假設 3 的說法。原本以為公務員

對於績效評估體系的滿意認知，會影響其

工作滿意認知。或許公務員目前的績效評

估，並不像企業完全依據個人績效進行，

甚且有輪流考列甲、乙等之先例，使得其

對於績效評估體系的滿意認知，和工作滿

意認知脫離假設的關係。未來港務局法人

化後，勢必逐漸重視人員績效評估與管

理，其間的關係，值得後續探討。

根據 Jöreskog and Sörbom (1993) 的

說法，可以應用外生變項的 Φ 矩陣，瞭

解這些外生變項的區別效度。首先，行

政目的、發展目的 γ 係數為 0.83，標準誤

為 0.05，t 值為 18.27；行政目的、角色

界定目的 γ 係數為 0.78，標準誤為 0.03，

t 值為 22.72；發展目的、角色界定 γ 係數

為 0.84，標準誤為 0.04，t 值為 18.27。根

據 Jöreskog and Sörbom (1993) 的說法，

在 95% 信心水準下，計算 γ 係數的信賴

區間，可以瞭解構面間的區別效度。當 γ 

係數信賴區間不包含 1 時，表示這些構面

具備區別效度。經計算後，行政目的、發

展目的 γ 係數區間為 0.73～0.93；發展目

的、角色界定 γ 係數區間為 0.72～0.84；

發展目的、角色界定 γ 係數區間為 0.75～

0.91，都沒有包含 1，表示三個績效評估

目的構面雖相關程度稍高，但仍具區別效

圖 2 路徑分析結果圖
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度，亦接受假設 4 的說法，符合過去研究

之分類 (Cleveland et al., 1989; Cleveland et 

al., 2003)。

績效評估的行政目的和績效評估體

系滿意認知的 γ 係數為 0.29，且達統計顯

著水準，接受假設 5 的說法。績效評估勢

必作為薪資增加、職位晉升等行政作為的

依據，係績效評估最原始的目的。對於港

務局公務員來說，當績效評估的行政目的

彰顯時，應可以提高其對於績效評估體系

的滿意認知。未來港務局法人化後，勢必

更重視港口經營績效，績效評估的行政目

的，亦將受到相當程度的重視。

圖 2 可以看出，績效評估發展目的

和情感型承諾的 γ 係數為 −0.43，且達統

計顯著水準，但負向關係拒斥假設 6 的說

法。以社會交換的角度來看，當公務人員

感受機關組織的教育訓練安排，以發展個

人能力時，應可以提高其對組織的承諾感 

(Cialdini, 2001)，但本研究未證實此點。

或許政府機關的績效評估之發展目的不明

確，教育訓練並非以績效評估結果執行，

導致其和情感承諾亦無法聯結。抑或是部

分原因來自於公務體系原本對於績效評估

就具有「形式主義」取向，只依程序做做

評估而已，未進而作為教育訓練之基礎所

致，值得後續探討。

發展目的和績效評估體系的滿意認知 

γ 係數為 −0.55，且達統計顯著水準，但負

向係數關係拒斥假設 7 的說法。當港務局

公務員認為績效評估結果可以發展自我，

強化自己的工作技能，應該可以提升其對

評估體系的滿意認知，但本研究卻呈現負

向係數關係。亦即績效評估結果愈作為發

展公務員工具時，其對於評估體系的滿意

認知愈低。換句話說，港務局公務員不希

望績效評估結果作為教育訓練發展的工

具。此點是否也係東方行政，將績效評估

視為「形式主義」的現象，另值得後續探

討之。

圖 2 可以看出，角色界定目的和績效

評估體系滿意認知的 γ 係數為 0.99，十分

高，且達統計顯著水準，接受假設 8 的說

法。如同 Korsgaard and Roberson (1995) 所

言，港務局公務員對績效評估的角色界定

認知，的確可以提高其對績效評估體系的

滿意認知，可見，績效評估的角色界定目

的，仍是存在的。未來港務局法制化後，

仍是需要績效評估扮演角色界定之目的，

以釐清組織變革後，所產生的工作內容變

革。

角色界定目的和情感承諾的 γ 係數，

同樣為 0.99，亦達統計顯著水準，接受假

設 9 的說法。當績效評估的角色界定認知

高時，可以提高公務員的工作控制與改善

認知，進而提高其對組織的情感承諾。此

點和 Spector (1986) 的研究結果近似。未

來港務局法人化後，需要透過績效評估的
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 中介變項效果之成立，需自變項與中介變項關係顯著；自變項與依變項關係顯著；中介變項與依變項關係顯著；最後，
自變項和依變項的關係，因中介變項而消失或降低。

表 5 工作滿意階層迴歸分析表

依變項 工作滿意 工作角色衝突
模式 1 模式 2 模式 3 模式 4

常數及自變數 Beta 值 Beta 值 Beta 值 Beta 值
常數 3.18*** 2.10*** 4.50*** 3.33***
性別 0.15 0.14 0.07 −0.10
婚姻狀況 −0.05 −0.10 −0.07 0.04
年齡 0.15 0.21 0.13 −0.12
教育程度 −0.18 −0.12 −0.05 0.09
官等 0.31** 0.28** 0.16** −0.17
階級別 −0.13 −0.15 −0.04 0.16
服務年資 0.01 −0.01 0.05 0.10
工作角色界定目的 0.40*** 0.16** −0.36***
工作角色衝突 −0.68***
R2 0.147 0.300 0.680 0.353
∆R2 − 0.153 0.380 −
F 值 2.125** 4.562*** 19.863*** 2.373**

附註：*** 表示 p < 0.01；**表示 p < 0.05；*表示 p < 0.10。

角色界定目的，讓公務員逐步調整嶄新工

作，並強化其組織承諾認知。

角色界定目的和工作角色衝突的的 γ 

係數為 −0.59，達統計顯著水準，接受假

設 10 的說法。如先前所述，績效評估的

角色界定目的，在於界定與釐清工作角

色，以降低工作衝突認知。本研究支持這

樣的論點，尤其當港務局法人化後，其歷

經組織變革後的工作調整，或許將產生工

作衝突，應該是管理階層需極力避免者。

最後，本研究為驗證「工作衝突」的

中介角色，進行工作滿意之階層迴歸分

析，階層迴歸分析結果如表 5 所示。

在模式 1 首先納入基本變項，作為

控制變項。模式 2 納入自變項：角色界定

目的，R2 為 0.30，比模式 1 增加 0.153，

而其標準化係數為 0.40，且達統計顯著水

準。模式 4 亦證實自變項角色界定和中介

變數角色衝突有顯著相關 (−0.36)。當模

式 3 放入中介變項：角色衝突時，R2 為 

0.680，增加 0.380。角色衝突和工作滿意

標準化係數為 −0.68，達統計顯著水準；

而當角色衝突放入模式中時，角色界定和

工作滿意間的關係係數由 0.40 降至 0.16，

顯著水準亦由 < 0.00，提升為 < 0.05，由

此可見，角色衝突的確「部分中介」角色

界定和工作滿意間的關係，部分接受假設 

11 的說法。

整體而言，本研究假設驗證結果如 

表 6 所示。
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陸、結論與建議

交通部所執行之港務局法人化計畫，

係國家政府再造及組織變革一環，基隆、

臺中、高雄及花蓮等四個港務局未來因應

國際環境競爭，績效評估體制勢必有所更

迭，據此組織變革前夕，實有必要探討公

務員對於績效評估之態度認知，以及其對

公共管理的因果分析，而本研究獲得許多

具體研究發現。重要地，本文亦探討「職

位」取向績效評估目的，對於港務局人事

管理的影響，係先前公共管理學界所未探

討者。

本研究證實港務局公務員情感承諾

正向影響工作滿意認知，對於法人化規劃

者來說，適時公務員對組織承諾認知，應

該可以提高其工作滿意認知，避免組織變

革所造成之衝擊。此外，工作角色衝突的

確降低港務局公務員之工作滿意認知，此

點十分值得關注。當法人化過程造成公務

員工作衝突感高時，會降低其工作滿意認

知，甚而引發一些公共管理問題，值得嶄

新工作規劃者關注。工作內容規劃應該適

切、明確，避免模糊、衝突。

本研究第一次透過港務局母體之研

究，證實績效評估之三種目的：行政目

的、發展目的及角色界定目的，係三種

不同且可區別的構面。未來績效評估目的

研究，的確可以區分此三種目的，加以探

討。

績效評估行政目的、角色界定的確影

響公務員對於績效評估體系的滿意認知，

未來法人化後績效評估設計與規劃，對於

獎勵、懲罰、工作分配、角色釐清上，勢

必需符合公平正義及公務員之期待，以免

降低公務員對於嶄新績效評估體系之認同

與滿意認知，進而引發進一步公共管理問

題。

角色界定目的和情感承諾正向相關，

表示港務局公務員認為績效評估的角色界

表 6 整體假設驗證結果表

假設 構面關係 關係係數 接受與否

H1 情感承諾→工作滿意 0.60** 接受

H2 角色衝突→工作滿意 −0.58** 接受

H3 績效評估體系滿意→工作滿意 −0.11 拒斥

H4 績效評估行政、發展、角色界定目的具備區別效度 − 接受

H5 行政目的→績效評估體系滿意 0.29** 接受

H6 發展目的→情感承諾 −0.43** 拒斥

H7 發展目的→績效評估體系滿意 −0.55** 拒斥

H8 角色界定目的→績效評估體系滿意 0.99** 接受

H9 角色界定目的→情感承諾 0.99** 接受

H10 角色界定目的→角色衝突 −0.59** 接受

H11 角色界定目的→角色衝突→工作滿意 − 部分接受
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定目的明確時，同時可以提高其對組織的

情感承諾。對於組織變革規劃者及管理者

來說，績效評估設計應包含角色釐清與界

定之功能，以免公務員因為工作模糊、衝

突，引發工作不滿與抱怨。此外，角色界

定目的亦和工作角色衝突負向相關，未來

港務局法人化的績效評估愈具備角色界定

目的，會使公務員的工作衝突感愈低。尤

其，本文亦證實工作角色衝突的確扮演角

色界定目的和工作滿意關係間的中介角

色，可證實角色界定目的對於公共管理的

重要性。

整體而言，本研究證實以「職位」為

焦點的角色界定目的，的確與港務局公務

員其他態度、認知有所關聯，其是不可忽

略的一個公務人事管理構面，的確擴大傳

統以個人為基礎的評估理論。面臨法人化

後，港務局人員工作的確將因環境變革，

而有巨幅改變。管理單位與人員勢必透過

績效評估，不斷地瞭解工作職位的變化，

以釐清所有工作角色。
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