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（一）研究背景 

在競爭日趨激烈的二十一世紀，企業如何在競爭的經營環境下生產並進而取

得競爭優勢，首要必須掌握組織的經營績效，而組織控制活動的發揮能幫助掌控

績效，而 Prahalad & Hamel(1990)指出人員對於組織績效的重要性是被廣為認知

的。有效的人員管理，透過人力資源管理實務活動，舉如一般性的績效考核系統，

能與公司的財務績效做有效的連結(Delery & Doty; Huselid ,1995)。因此各管理功

能活動中又以人力資源對於績效掌控最為重要，績效評估為控制活動中重要的方

法與工具，也是人力資源管理中相當重要的一項功能，學者指出績效考核能提供

薪資與晉升的資訊、辨認訓練與發展的需求、做為發展遴選系統的準則、記載績

效水準或行為以做為開除或是懲戒員工的基礎(如 Taylor 等人, 1995)，因此在人

力資源管理的相關功能活動中，績效評估扮演著核心的地位與功能，透過績效評

估的運行帶動相關的人力資源功能活動，績效考核是最重要的人力資源管理實務

之一(Boswell & Boudreau, 2002; Judge & Ferris, 1993)，同時也是工作心理中較主

要被探討的主題之一(Fletcher, 2002)。 

（二）研究方法、進行步驟及執行進度 

本研究擬針對三種不同產業（傳統產業、服務業、高科技產業）之員工以及

主管進行調查，Lind(2001)指出當員工知覺到公平時，員工本身會與組織維持較

長期、穩定的關係。因此透過三種產業的員工研究公平判斷與回饋環境對於績效

考核滿意度的影響。此外，本研究資訊的使用是在縱貫面設計(longitudinal design)

中不同層次的多個來源，以降低共同方法偏誤(common method bias)的問題

(Podsakoff, Mackenzie, Lee, & Pasakoff, 2003)。 

施測的過程主要分為兩個階段：第一階段將在年度績效考核後三個月內進行

施測，以了解公司成員對於年度績效考核的滿意度與員工本身對於績效考核的公

平判斷，兩份問卷發放間隔約三個禮拜，以避免同時填答所產生的同源偏差問

題。透過電話拜訪的方式，詢問公司參與問卷的意願。預計由員工本身的知覺進

行公平判斷以及績效考核滿意度的填答，由主管與員工共同填寫組織中主管回饋

環境的問卷，員工與同事共同填寫組織中同儕回饋環境的問卷。每份問卷均附回

郵信封、說明信函與正式問卷，問卷寄發後一週以電話查詢問卷寄達與填寫狀

況，並進行問卷跟催或是補寄問卷，預計於問卷寄發後兩週內回收完畢。 

第二階段採用縱貫面的樣本。第一階段回收一年之後(下一次年度績效考核

過後)，我們針對同樣的對象再次進行施測，以便更加了解公平判斷與績效考核

滿意度間的關係，以及回饋環境在不同時間點對於上述關係動態的變化。為增加

回饋環境在衡量上的正確性，我們要求在同儕回饋環境部份必須是一個員工搭配

兩個同事，而主管回饋環境部分必須是員工搭配評量他績效的主管(通常為直屬

主管)。為了彌補因研究對象離職所造成樣本流失的問題，我們邀請新雇用的成

員填寫階段一的問卷，並請主管與其同事提供回饋環境的資訊，或是暫第一階段

回收樣本時回收較多的樣本。於是在此同時由不同的來源蒐集對於員工所屬回饋

環境的資料。我們透過縱貫面以及聯合的樣本來驗證假設三、假設四與假設五。 
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問卷衡量方法 

績效考核滿意度：根據 Mayer & Smith (2000)所發展的量表，是由員工依照

本身對於滿意度的知覺進行調查，包含對與績效評量者的滿意度、對考核系統的

滿意度。 

公平判斷：分別採用學者在不同類別量表中的定義，分別為分配公平、程序

公平、互動公平，此份問卷同樣是由員工進行填答，但是與績效考評滿意度量表

在發放的階段分開進行。 

回饋環境：根據 Norris-Watts & Levy (2004)在回饋環境相關的研究中，想要

檢驗工作成果與回饋環境，將回饋環境的量表進行加總，而不是衡量個人層次。

此份問卷在主管回饋方面由受測者顧客員工的主管直屬填寫。同儕的回饋環境是

由受測者的兩位同事進行填答。 

（三）研究結果與討論 

一、基本特性分析 

本研究以立意抽樣的方式，選取 72 家公司之員工為施測對象，所屬產業有

傳產、科技、服務業三種。本研究為探討調節變項(回饋環境)是否會因為跨時間

的因素而對自變項與依變項之間的關係產生交互效果，於是在施測過程中，透過

電話拜訪的方式，詢問公司連續二個年度參與問卷發放的意願，以利進行連續二

個年度發放問卷的作業。在聯絡公司時間上，選擇公司已進行完當年度年底績效

考核動作為其發放時間點，一間公司發放 2 個部門，共計 8 份問卷(8 份員工問

卷)，而問卷發放方式採用電子郵件以及紙本方式並行；每份問卷均附說明信函

與正式問卷，針對紙本問卷另附回郵信封，問卷寄發後一週以電話查詢問卷寄達

與填寫狀況，並於問卷發放後兩週回收完畢。 

第一年發放問卷總計共發出 576 份問卷，回收 445 份問卷，經由資料整理與

剔除無效問卷後，實際回收之有效問卷為 439 份問卷；第二年，發放問卷總計共

發出 376 份問卷，共計回收 278 份問卷。緊接著進行跨年度之問卷資料配對整理

以及剔除無效問卷，配對成功問卷代表具有前後二年之同公司同部門之員工三份

問卷，因此第二年實際回收之有效問卷共有 39 組問卷，共計 117 份。由於本篇

研究主要探討調節變項(回饋環境)是否會因為跨時間的因素而對自變項與依變

項之間的關係產生交互效果，故在其問卷構念中即有前期與當期題項之設計，再

經由配對之過程找到同一公司同一部門甚至同一員工之問卷，即可完成本篇研究

所欲探討之問卷 DATA 蒐集，基於上述可以得知本篇研究僅需採取第二年與第一

年配對成功之 117 份問卷進行 HLM 分析。配對有效問卷填答者之基本資料在性

別方面，男性有 48 人，女性 69 人；在年齡方面，30 歲以下者有 44 人，31 歲到

40 歲者有 50 人，41 歲到 50 歲者有 21 人，51 歲到 60 歲者有 2 人；在學歷方面，

專科以下者有 18 人，專科者有 24 人，大學及技術學院者有 61 人，研究所以上

者有 14 人；在公司年資方面，10 年以下者有 80 人，10 年到 15 年以下者有 21

人，15 年以上者 16 人；由此可知本研究所蒐集之樣本多數年資在一年以上，表

示受測者所填答的資料較為可信。 
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基於本篇研究假設一：員工做出公平判斷的程度對於績效考核的滿意度有正

向影響；以及研究假設二：回饋環境會正向影響公平判斷與績效考核滿意度間的

關係。於是在表 4-1 呈現了本篇研究所要探討之控制變項與主要變項相關分析的

結果：透過相關分析可判斷變項彼此間是否存在顯著相關性。在正義判斷以及回

饋環境的變項上，因為此二變項在本篇研究主要在於探討組織環境下的判斷與回

饋，故在計算其相關時，先將之加總平均為公司層次再進行相關係數比較。而如

表 4-2 所示可知面談滿意、制度滿意與公平判斷之相關係數分別為 .71 與 .77，

具有顯著之相關性( p < .01)；而回饋環境平均與面談滿意、制度滿意之相關係數

為 .33 與 .43，具有顯著之相關性( p < .01)。 

另外，再基於本篇研究假設三：不同時間點下，公平判斷對於績效考核滿意

度會產生正向影響；研究假設四：不同時間點下，回饋環境會正向影響公平判斷

與績效考核滿意度間的關係；以及最後的研究假設五：不同時間點下，個體層次

(公平判斷與績效考核滿意度)與組織層次(回饋環境)間會有交互作用的產生。可

以得知本篇研究另外探討重點在於不同時間點下的變項之間的關係，於是可由表

4-2 則可知本篇研究之主要變項不同時間點之相關矩陣結果：可以發現回饋環境

時間點三僅與面談滿意時間點三、制度滿意時間點三、正義判斷時間點三以及回

饋環境時間點二存在相關，其相關係數分別為 .34 與 .43 與 .49 與 .26，具有顯

著之相關性( p < .01 )。另外，制度滿意時間點三與正義判斷時間點一以及正義判

斷時間點二不存在顯著之相關性( p > .05)；正義判斷時間點三與回饋環境時間點

一不存在顯著之相關性( p > .05)。除上述之外，其餘各時間點之主要變項之間均

存在顯著之相關性( p < .05)。 

二、研究工具 

本篇研究主要研究變項量表包括正義判斷、績效考核滿意度及回饋環境，而

各變項所採用之量表來源以及所屬子構面分別如表4-4所示。另外，本篇研究之

問卷資料來源已於上一節點「基本特性分析」說明是採用經由連續二年發放回收

後再進行配對成功的39組共117份問卷之資料；是故，本節點「研究工具」中之

所有量表所進行的驗證性因素分析之資料數據來源全部皆由這117份問卷得來。 

然而量表皆採用國外學者所發展之量表，於是均進行專家效度以確保翻譯量

表之信效度。藉由學、業界專家審核量表在翻譯上及實務上的合宜性，另外由於

本研究旨在探討績效考核，於是在專家選擇上各挑選三位對於績效管理領域精熟

之專業學、業界人士進行專家效度，再針對專家之建議做進一步的修改。 
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表4-1 控制變項與主要變項之描述性統計及相關矩陣 

變項 平均數 標準差 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 

控制變項    

1.  性別 1.59 0.49   

2.  年齡 34.25 7.23 .06**   

3.  教育程度 2.61 0.89 -.35** -.29**   

4.  工作類型 1.91 1.18 .13** .50** -.17**   

5.  考核頻率 1.98 0.68 -.02** .06** -.15** .15**  

6.  年資 100.61 78.77 .09** .79** -.24** .36** .05**  

主要變項    

7.  面談滿意平

均 
3.28 0.81 .01** .07** .17**

.10** .09** .02**  

8.  制度滿意平

均 
3.21 0.90 .19** .23** -.10**

.22** .14** .13** .57**  

9.  正義判斷平

均 
3.20 0.74 .06** .12** .06**

.27** .12** .03** .71** .77**  

10. 回饋環境平

均 
2.95 0.43 -.04** .05** -.01**

.23** .13** -.01** .33** .43** .49** 

註：*p<.05；**p<.01  
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表 4-2 不同時間點主要變項之描述性統計及相關矩陣 

變項 平均數 標準差 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 

1.  面談滿意T1 3.12 0.83  

2.  面談滿意T2 3.22 0.85 .58**  

3.  面談滿意T3 3.28 0.81 .26** .44**  

4.  制度滿意T1 3.05 0.93 .81** .54** .22**  

5.  制度滿意T2 3.08 0.83 .63** .69** .25** .66**  

6.  制度滿意T3 3.21 0.90 .34** .39** .57** .35** .35**  

7.  正義判斷T1 3.12 0.70 .74** .66** .34** .75** .67** .39**  

8.  正義判斷T2 3.16 0.73 .67** .76** .36** .69** .80** .35** .76**  

9.  正義判斷T3 3.19 0.74 .26** .34** .71** .26** .26** .77** .35** .34**  

10. 回饋環境T1 3.41 0.61 .47** .42** .23** .39** .39** .16** .50** .40** .15**  

11. 回饋環境T2 2.92 0.36 .32** .37** .22** .26** .34** .16** .40** .45** .28** .43**  

12. 回饋環境T3 2.95 0.43 .05** .14** .34** .11** .09** .43** .17** .14** .49** .07** .26** 

註：*p<.05；**p<.01  
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第一節 分析結果 
一、分析方法 

(一) 變數之群間變異與群內變異成分分析 
本研究模式具有多層次的特性，研究變項為回饋環境，而回饋環境變項

乃蒐集自個體層次之資料，亦即部門員工與主管對於回饋環境的知覺。因此

在進行跨層次分析前，必須先檢視變數整合至群體層次變數的適當性。依其

分析之重點，需要檢驗其是否存在內部一致性以及群間變異性，若無內部一

致性，則群內資料的整合不具意義；而群間變異性不支持時，則無法檢視其

脈絡效果的存在。為了驗證資料存在群內同質性，即不同評量者之間共識程

度，以 rwg為檢驗指標，以驗證資料整合的適切性，並以 rwg >.70 做為基準點，

當大於.70 時，表示資料適合採取整合性的處理。而群間差異的驗證，則進行

η2 的計算，若結果達顯著水準，則代表存在群間差異，表示可能存在層次二

的團隊層次的效果。 
(二) 階層線性模式分析 
     本研究為跨層次分析之研究，故採用階層線性模式(HLM)分析，而階層

線性模式主要的優點可以有效的探討層級內以及層級間的關係(Hofmann, 
1997)，而這是與傳統的迴歸分析有所差異之部份。在傳統的分析方法中，乃

是將層級一與層級二之變數由單一多元迴歸來分析。在 Hofmann 的跨層次研

究中，其假設模型為 level 1 的直接效果、level 2 的脈絡效果、level 2 的脈絡

調節效果，而本研究依據 Hofmann(1997)提出的假設模型及驗證條件進行分

析，其假設模型及驗證條件如表 4-8 所示。為了驗證表中各項條件，進行 HLM
分析時，需逐次地檢驗以下四個不同模式，分別是虛無模式、隨機參數迴歸

模式、截距預測模式、斜率預測模式。藉由虛無模式的建立可以檢視群內一

致性及群間變異，而當群間變異成分顯著不為 0 時，則虛無模式得到驗證。

當虛無模式得到驗證時，則進一步探討其個人層次迴歸式的截距與斜率是否

存在，當此兩者存在差異時則滿足其條件二及條件三的要求。當條件一的虛

無模式存在變異時，即代表其假設一成立；當條件二及條件三達到要求時，

則代表所驗證之假設二成立；而同樣的，在條件二及條件三皆符合要求後即

可表示可以用隨機模式來預測。若隨機參數迴歸模式之變異成份顯著存在，

則可進一步分析預測截距預測模式，以檢視團隊層次的主效果。並可檢驗其

交互效果是否存在。當交互效果存在時，即可檢驗其斜率模式是否可由團隊

層次解釋，亦即符合條件五之要求，並可檢驗其假設三是否成立。 
 

表 4-8 本研究各模式之驗證條件 

假設型式 
一、個人層次解釋變項對依變項產生直接效果 
二、團隊層次干擾變項對於依變項產生直接效果 
三、團隊層次干擾變項在自變項對依變項的關係中之干擾效果 

驗證條件 
條件一：依變項的群間與群內變異成分必須存在 
條件二：個人層次之截距必須存在變異 
條件三：個人層次之斜率必須存在變異 
條件四：個人層次之截距變異成份可由團隊層次的變數所解釋 
條件五：個人層次之斜率變異成份可由團隊層次的變數所解釋 
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資料來源：Hofmann(1997) 
 

二、基本特性檢視 
    進行 HLM 分析之前需先檢測資料具備群內一致性與群間變異差異的存在，

才可將個體層次的資料彙總成群體特質。經由計算得知，回饋環境模式平均 rwg

為.98( rwg>.70)，說明此彙總程序的合理性，並且其團隊內成員填答的一致性程度

良好。此外，回饋環境變項之 F 值為 1.45 ( p < .1)，顯示團隊間的差異程度較高

於團隊內的差異程度。經由單因子變異數分析來檢視團隊成員填答的一致性，並

且也檢視個人資料是否可適切處理成團隊資料，計算結果發現其 ICC1 為.13、
ICC2 為.31，即使 Blies(2000)提出較低的 ICC2 值無法察覺資料的聚合關係，然

而，當有相當高的 Rwg 值與明顯的組間變異時，仍可以支持其聚合關係(Chen & 
Blies, 2000; Kozlowski & Hattrup, 1992)。由此可以得知，我們可以將個人層次變

數聚合為公司層次變數，聚合的程序尚為合理，並且進行跨層次分析。 

三、模式及假設檢驗 
(一) 虛無模式 

Model 1-1 
Level-1 
績效面談滿意度=β   0+r 
Level-2 
β 0=γ00+u0 

參數估計値 
群間變異數 群內變異數 

γ00 τ     00 
3.20*** .07*** 0.07*** 0.36*** 

Model 1-2 
Level-1 
績效制度滿意度=β   0+r 
Level-2 
β 0=γ00+u0 

參數估計値 
群間變異數 群內變異數 

γ00 τ   00 
3.11*** .08* 0.08* 0.41* 

註：+ p<.1；*p<.05；**p<.01；***p<.001 
 
在績效面談滿意度部份，本研究發現群間變異成份異於 0(χ2=61.64，df=38, 
p=0.009)，而群內變異成分值則為 0.36。在績效制度滿意度部份，群間變異成份

異於 0(χ2=60.78，df=38，p=0.011)，而群內變異成份值為 062。 
(二) 隨機參數迴歸模式 
以下為績效考核滿意度與績效面談滿意度的分析模式。 

Model 2-1 
Level-1 
績效面談滿意度=β   0+β   1*(正義判斷)+r 
Level-2 
β 0=γ00+u0 
β   1=γ10+u1 
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Model 2-2 
Level-1 
績效制度滿意度=β   0+β   1*(正義判斷)+r 
Level-2 
β 0=γ00+u0 
β   1=      γ10+u1 
在上述方程式中，γ10 代表個體層次的自變項與依變項關係的估計參數，若其達

到顯著水準，則代表其與依變項有顯著的影響關係。由分析結果中顯示，在績效

面談滿意度之部份(Model 2-1)，γ10 達顯著水準(γ10=0.92，se=0.05，t=17.468，
df=38，p= .000)，表示個體層次之員工正義判斷對績效面談滿意度有顯著的正向

關係，其代表假設 1-1 成立。而在績效制度滿意度之部份(Model 2-2)，γ10 達顯著

水準(γ10=1.01，se=.05，t=19.195，df=38，p=.000)，表示個體層次之員工正義判

斷對績效考核滿意度有顯著的正向關係，其代表假設 1-2 成立。除了對 γ10 的參

數值驗證之外，亦可藉由 τ00、τ11 的顯著性判斷條件二及條件三的符合與否。依

據績效面談滿意度而言，其截距項的變異成分不存在(χ2=41.98.，df=38，p>.1)，
而正義判斷的斜率項變異成分無達到顯著水準(χ2=41.63，df=38，p>.1)。 
 

因此就績效面談滿意度而言，其不同群組間無存在不同的截距，所以員工正

義判斷對績效面談滿意度不具脈絡直接效果。而針對績效制度滿意度而言，其截

距項存在顯著變異成分(χ2=51.09，df=38，p=.076)，而正義判斷的斜率項變異成

分達顯著水準(χ2=46.16，df=38，p=.171)。因此就績效制度滿意度而言，其不同

群組間存在不同的截距，所以正義判斷對績效制度滿意度之關係可能存在脈絡直

接效果。於是由以上可以得知，在績效面談滿意度部份，其不滿足條件二的要件，

而績效制度滿意度部份，則其滿足條件二的要件，再加入員工正義判斷後則滿足

條件三的要件。因此就符合條件二與三之模式做進一步的探討。 
 
(三) 截距預測模式 

由於績效制度滿意在條件二獲得支持，所以本研究進一步驗證截距項的存在

是否可由組織層次變數(即為回饋環境)加以解釋(條件四)，而其分析模式如下： 

Model 3-2 
Level-1 
績效制度滿意度=β   0+β   1*(公平判斷)+r 
Level-2 
β 0=γ00+γ01*(回饋環境)+u0 
β   1=γ10+u1 

由結果可以得知，在績效制度滿意度的部份，結果顯示回饋環境 γ01 未達顯著水

準(γ01=-.10，se=0.13，t=-.72，p=.477)，故不會影響績效制度滿意度的形成。進

一步觀察變異成分的結果，相對應的變異成分值仍達顯著(χ2=50.41，df=37，
p=.070)，此結果顯示仍有其他層次二的變數未被本研究所考量，因此本研究假

設 2-1 不成立。而由此得知，回饋環境對績效考核滿意度不會產生直接影響效果，

故得出假設 2-2 不成立。 
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(四) 斜率預測模式 

在績效制度滿意度部份，由於斜率變異存在於回饋環境之間，是故其分析模式如

下： 

Model 4-2 
Level-1 
績效制度滿意度=β   0+β   1*(公平判斷)+r 
Level-2 
β 0=γ00+γ01*(回饋環境)+u0 
β   1=γ10+γ11*(回饋環境)+u1 

由以上結果可以得知，回饋環境與公平判斷交互作用的係數未達顯著水準

(γ11=.19，se=.25，t=.79，p=.436，df=37)，表示層次二的回饋環境在公平判斷和

績效考核滿意度中不存在調節效果。進一步觀察變異成分的結果，相對應的變異

成分值仍達些微顯著(χ2=45.70，df=37，p=.15)，此結果顯示仍有其他層次二的變

數未被本研究所考量。 

四、不同時間點之模式及假設檢驗 
另外針對本篇研究欲探討之不同時間點下自變項對依變項之間的關係，我們依循

前期依變項與當期自變項會同時影響當期依變項的假設推導來建構模型進行分

析，首先是隨機參數迴歸模式，模型如下表所示： 
 
(一) 隨機參數迴歸模式 

隨機參數迴歸模式(依變項：面談滿意度) 
Level-1 
績效面談滿意度(T2)=β   0+β   1*(績效面談滿意度 T1) +β   2*(正義判斷 T2)+r 
Level-2 
β 0=γ00 
β   1=γ10+u1 
β   1=γ20+u2 

隨機參數迴歸模式(依變項：面談滿意度) 
Level-1 
績效面談滿意度(T3)=β   0+β   1*(績效面談滿意度 T2) +β   2*(正義判斷 T3)+r 
Level-2 
β 0=γ00 
β   1=γ10+u1 
β   1=γ20+u2 

註：T 代表時間點，T1、T2、T3 表時間點一二三。 
 

 
隨機參數迴歸模式(依變項：制度滿意度) 

Level-1 
績效制度滿意度(T2)=β   0+β   1*(績效制度滿意度 T1) +β   2*(正義判斷 T2)+r 
Level-2 
β 0=γ00 
β   1=      γ10+u1 
β   1=γ20+u2 
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隨機參數迴歸模式(依變項：制度滿意度) 
Level-1 
績效制度滿意度(T3)=β   0+β   1*(績效制度滿意度 T2) +β   2*(正義判斷 T3)+r 
Level-2 
β 0=γ00 
β   1=γ10+u1 
β   1=γ20+u2 

註：T 代表時間點，T1、T2、T3 表時間點一二三。 
 
在上述方程式中，γ10 代表個體層次的自變項與依變項關係的估計參數，若其達

到顯著水準，則代表其與依變項有顯著的影響關係。由分析結果中顯示，在依變

項為績效面談滿意度之時間點二部份，γ10 未達顯著水準(γ10=0.14，se=0.12，
t=1.226，df=38，p=.228)，表示前期(時間點一)之績效面談滿意度對當期(時間點

二)之績效面談滿意度不存在正向關係；另外，γ20 則達顯著水準(γ20=0.74，
se=0.12，t=6.171，df=38，p=.000)，表示當期(時間點二)之員工正義判斷對當期(時
間點二)績效面談滿意度存有顯著的正向關係。緊接著繼續看到另外二個時間

點，結果顯示在依變項為績效面談滿意度之時間點三部份，γ10 達顯著水準

(γ10=0.22，se=0.07，t=3.281，df=38，p=.003)，表示前期(時間點二)之績效面談

滿意度對當期(時間點三)之績效面談滿意度存在正向關係；另外，γ20 亦達顯著水

準(γ20=0.70，se=0.06，t=10.666，df=38，p=.000)，表示當期(時間點三)之員工正

義判斷對當期(時間點三)績效面談滿意度存有顯著的正向關係。其代表假設 3-1
部分成立。而在績效制度滿意度之部份，由分析結果中顯示，在依變項為績效制

度滿意度之時間點二部份，γ10 達顯著水準(γ10=0.18，se=0.07，t=2.547，df=38，
p=.015)，表示前期(時間點一)之績效制度滿意度對當期(時間點二)之績效制度滿

意度存在正向關係；另外，γ20 則達顯著水準(γ20=0.76，se=0.10，t=7.799，df=38，
p=.000)，表示當期(時間點二)之員工正義判斷對當期(時間點二)績效制度滿意度

存有顯著的正向關係。 
緊接著繼續看到另外二個時間點，結果顯示在依變項為績效制度滿意度之時

間點三部份，γ10 達顯著水準(γ10=0.15，se=0.08，t=1.970，df=38，p=.056)，表示

前期(時間點二)之績效制度滿意度對當期(時間點三)之績效制度滿意度存在正向

關係；另外，γ20 亦達顯著水準(γ20=0.88，se=0.08，t=11.015，df=38，p=.000)，
表示當期(時間點三)之員工正義判斷對當期(時間點三)績效制度滿意度存有顯著

的正向關係。其代表假設 3-2 成立。除了對 γ10 的參數值驗證之外，亦可藉由 τ00、

τ11 的顯著性判斷條件二及條件三的符合與否。依據依變項為績效面談滿意度之

時間點二部份的結果顯示，其截距項的變異成分不存在，而前期(時間點一)之績

效面談滿意度的斜率項變異成分達到顯著水準(χ2=60.57，df=38，p=.011)，而當

期(時間點二)之員工正義判斷的斜率項變異成分亦達到顯著水準(χ2=58.87，
df=38，p=.016)。 

緊接著繼續看到另外二個時間點，結果顯示依變項為績效面談滿意度之時間

點三部份的結果顯示，其截距項的變異成分不存在，而前期(時間點二)之績效面

談滿意度的斜率項變異成分達到顯著水準(χ2=51.08，df=38，p=.076)，而當期(時
間點三)之員工正義判斷的斜率項變異成分未達到顯著水準(χ2=41.16，df=38，
p=.334)。因此總結來說，就績效面談滿意度而言，其不同時間點之績效面談滿

意度以及員工正義判斷對於績效面談滿意度之間不存在脈絡直接效果。而針對依
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據依變項為績效制度滿意度之時間點二部份的結果顯示，其截距項的變異成分不

存在，而前期(時間點一)之績效制度滿意度的斜率項變異成分未達到顯著水準

(χ2=41.58，df=38，p=.317)，而當期(時間點二)之員工正義判斷的斜率項變異成

分亦未達到顯著水準(χ2=46.74，df=38，p=.156)。緊接著繼續看到另外二個時間

點，結果顯示依變項為績效制度滿意度之時間點三部份的結果顯示，其截距項的

變異成分不存在，而前期(時間點二)之績效制度滿意度的斜率項變異成分未達到

顯著水準(χ2=48.04，df=38，p=.127)，而當期(時間點三)之員工正義判斷的斜率

項變異成分則達到些微顯著水準(χ2=53.30，df=38，p=.051)。因此總結來說，就

績效制度滿意度而言，其不同時間點之績效制度滿意度以及員工正義判斷對於績

效制度滿意度之間不存在脈絡直接效果。 
於是由以上可以得知針對不同時間點之績效面談滿意度部份，並不滿足條件

二的要件；而再加入前期績效面談滿意度與當期員工正義判斷後也不滿足條件三

的要件。另一方面，針對不同時間點之績效制度滿意度部份，也滿足條件二的要

件；而再加入前期績效制度滿意度與當期員工正義判斷後也不滿足條件三的要

件。因此沒有必要做進一步的探討。 

五、不同時間點之交互作用模式檢視 
最後針對本篇研究關注之不同時間點之個體層次(正義判斷與績效考核滿意度)
與組織層次(回饋環境)間是否會產生交互作用進行模式檢視。 

不同時間點之個體層次(正義判斷與績效制度滿意度)與組織層次(回饋環境)模式

Level-1 
績效制度滿意度=P   0+P   1*(時間點)+E 
Level-2 
P 0=β00+β01*(正義判斷)+ γ0 
P 1=β10+γ1 
Level-3 
β 00=γ000+γ001*(回饋環境)+u00 
β   01=γ010+γ011*(回饋環境)+u01 
β   10=γ100+u10 

 
上述方程式中乃加上「時間點」進一步針對個體層次(正義判斷與績效面談滿意

度)與組織層次(回饋環境)間是否存在交互作用進行檢視。 
首先從結果中看到時間變項在依變項為績效制度滿意度的部份，結果顯示 γ1 達

顯著水準(χ2=136.03，df=78，p=.000)，故會影響績效制度滿意度的形成。進一步

觀察變異成分的結果，相對應的變異成分值仍達顯著(χ2=81.23，df=37，p=.000)，
此結果顯示仍有其他層次二的變數未被本研究所考量。因此得知，時間變項對績

效制度滿意度會產生直接影響效果，換句話說，亦即不同時間點下之績效制度滿

意度存有明顯變異，故得出假設 5-2 成立。由結果可以得知，在依變項為績效制

度滿意度的部份，結果顯示回饋環境 γ001 未達顯著水準(γ01=0.06，se=0.10，
t=0.61，p=.547)，故不會影響績效制度滿意度的形成。進一步觀察變異成分的結

果，相對應的變異成分值仍達顯著(χ2=55.36，df=36，p=.020)，此結果顯示仍有

其他層次二的變數未被本研究所考量，因此本研究假設 4-1 不成立。而由此得知，

回饋環境對績效制度滿意度不會產生直接影響效果，故得出假設 4-2 不成立。再

由以上結果可以得知，回饋環境與公平判斷交互作用的係數達顯著水準

(γ011=.32，se=.10，t=3.19，p=.003，df=37)，表示層次二的回饋環境在正義判斷
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和績效制度滿意度中存在調節效果。進一步觀察變異成分的結果，相對應的變異

成分值仍達些微顯著(χ2=47.12，df=36，p=.102)，此結果顯示仍有其他層次二的

變數未被本研究所考量。 
 

（四）結論 
 

學術研究方面 

近年來績效考核的相關研究逐漸受到重視，藉由國外相關文獻的回顧我們可以了

解到對於績效考核的反應層面的前因是較少有相關研究進行探討；至於國內關於

績效考核的相關研究多強調制度的設計以及與薪酬的結合，對於過程面向也是較

少著墨。因此本研究預期透過員工的公平判斷對於績效滿意度的影響，補足相關

研究的不足，並探討群體層次回饋環境的干擾作用，建構環境與個人判斷、績效

考滿意度的基本架構。 

 

實務運作方面 

近年來，在強調績效的經營環境下，績效考核的重要性已經得到普遍的認同，但

大多數公司員工大都不滿意公司績效考核，因此透過本研究計畫了解員工對於績

效考核的公平判斷，進而提升員工對於績效考核的滿意度。並藉由了解回饋環境

對上述關係的作用，提供管理者與組織推動回饋環境的參考依據。納入時間點的

研究，幫助組織了解績效考核對於員工的影響程度，對於績效考核表示不滿意的

員工組織應該要如何因應，或是採用那些機制或是方式提昇其滿意度。對於政府

單位或是公職人員來說，也常面臨績效考核的問題，如果能由本研究提出的相關

論點與結果，提升公務人員對於績效考核的滿意度，對於公務人員提升辦事效

率、工作士氣、留任意願，以及降低離職率等具有一定的效力，對於國家發展也

將產生正面的助益。 
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