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澳門公務人員自我效能感研究

曾慶彬*

一、前言

人們在日常工作中不可避免地需要面對許多問題、挑戰、困難和

挫折等，所以，深入理解人們適應和處理生活中各種問題的內在心理

機制就變得很重要。故此，美國著名心理學家 Bandura 在1977年提出

了自我效能感（Self-efficacy）的概念，它是社會認知理論的核心概念，

直接影響人們的思維、動機與行為。Bandura 認為，自我效能感不但

與工作績效及相關行為存在著顯著的正相關，而且它們之間實際上還

存在著互為因果關係。現今工作職位（在職或求職）競爭日趨激烈，機

構改革頻盈，所以，隨著工作帶來的壓力增加，員工的挫敗感也可能

增大，需要員工具備較高的自我效能感才能勝任工作需要。故此，研

究自我效能感和找出它的因素結構，並應用在招聘、培訓和管理上，

對提升員工績效是一種有效的手段。

自我效能感是指人們對自身完成某項任務或工作行為能力的信

念，它涉及的不是技能本身，而是自己能否利用所擁有的技能去完成

工作行為的自信程度。從定義中可發現兩點有意義的啟示：

1、自我效能感並不是技能，而是個體完成特定任務或行為的自信

程度。擁有技能與能夠整合這些技能從而表現出勝任能力是有很大的

差距，即使個體擁有完成任務所必需的技能並知道如何去做，如果對

自己的能力沒有信心，產生自我懷疑，也不可能表現出勝任能力。

2、自我效能感只針對特定任務領域而言的，並不是一個一般的個

性特質。因為在不同的任務領域，對技能的需求也各不相同。所以，

一個人在不同任務領域的自我效能感水平是存在著很大差異。也就是
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說，研究自我效能感必須針對具體的任務領域，只有這樣才能對工作

績效等相關指標具有預測效果。

從研究測量的角度來看，自我效能感包含三個維度並發生變化：

水平（magnitude）、強度（strength）和延展性（generality）。雖然在分析

自我效能感時要求對這三方面進行評估，但通常重點是測定其強度，

即在特定情境下實現特定行為的自信心。

3、工業與組織心理學家在研究自我效能感的影響效果時，主要發

現集中在以下三個方面：

1） 自我效能感與工作績效及相關工作行為的關係：自我效能感水

平高的個體敢於面對挑戰性工作，在困難面前堅持不懈，能夠有效應

付變革，所以績效較佳。而中國內地的研究也表明，自我效能感對失

業人員重新就業和保險推銷員的工作績效有較高的預測效用。

2） 自我效能感與相關工作態度的關係：自我效能感高的個體對工

作的積極態度也比較高，中國內地的研究發現，自我效能感高的推銷

員具有較高的工作滿意度。比較地看自我效能感高的員工比自我效能

感低的員工，會有更高的工作滿意度、組織承諾水平和較低的離職意

願。

3） 自我效能感與職業壓力的關係：自我效能感對員工如何應對工

作中的壓力源有直接的影響。自我效能感高的員工總是想辦法去消除

或適應壓力，採取的是一種積極的態度；而自我效能感低的員工在面

對壓力時，則不知所措，情緒高度緊張，採取的是一種消極的態度。

從上述的文獻探討中發現，自我效能感高的員工，不但工作績效

較好、有較高的工作滿意度，而且有較低的離職率及工作壓力感。

二、研究目的及對象

1 、目的

相對其他職業，公務員職位一直給社會大眾的印象就是穩定、“鐵

飯碗”等。然而，隨著全球化的發展，對於習慣不是太講求“效率”的公
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務人員隊伍來說，這種沒有競爭力的工作模式越來越不適用。因而，

更好地回答澳門特別行政區的公務人員怎樣才能符合新時代的工作要

求或需要具備哪些素質，是本研究的根本目的。

另外，目前國內外自我效能感的研究對象主要集中在工商界，鮮

有以公務員作為特定對象的研究；在主題重要但沒有作為論證的資

料，完成相關的研究就顯得非常重要。

由於自我效能與工作績效、工作滿意度、離職率及工作壓力感等

重要因素密切相關，所以，對公務人員進行評估並瞭解其具備的自我

效能感的特徵，不僅有利於篩選出獲得高績效的員工，而且有助於瞭

解員工的培訓需求而設計合適的課程提升員工效能，使員工能符合及

適應新時代的各種變革。故此，將自我效能感評估與人力資源管理中

的各項工作（甄選、培訓、績效評估、輪調及退休等）相結合應用，將

有利於公務員隊伍提升績效和保持活力。

2 、對象

本研究收集資料始於2003年1月，於5月結束。對象為“澳門公務人

員”（不包括軍事化人員），其職程結構共有九個職層及領導和管理人

員，每一職級都有入職和職務等要求。見下表1：

表 1 澳門公務人員職業結構

人員組別 職務 學歷 級別

領導／主管 領導與 學士學位或 局、廳、處、

管理 特別資格 組、科

高級技術員 創造 學士學位 9

技術員 應用 高等課程 8

輔導技術員 執行 高中畢業 7

專業技術員 執行 初中畢業 6

及培訓課程

專業技術員 執行 初中畢業 5

工人及助理員 執行 六年級 1 至 4

其他：特別職程將按相關法規的規定而施行；

第6職級需不少於一年的培訓課程；

第4職級需不少於6個月的培訓課程；

第3職級需十年工作經驗及特定專業資格
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本研究將選擇第七至第九級的公務人員作為研究對象，其理由在

於：根據12月21日第86/89/Ｍ號法令表二有關職務特徵的規定，第八和

第九級的公務人員擔負著研究及應用科學方法和技術，及協助上級作

決策；而第七級的公務人員主要是輔助技術員執行這些工作的人員。

三、研究方法

1 、  測量題目的收集與編制

自我效能感的測量需直接針對所研究領域的工作活動和行為，它

不是一個人直接對自己某方面能力的評估，而是對某些特定活動和行

為能夠做得怎麼樣的自我評估。因此，自我效能感測量的並不是個體

擁有多少技能，而是測量個體運用所擁有的技能去完成特定工作行為

的自信程度。所以，在題目的收集上需要特別遵守的原則是“領域特殊

性”和“領域的完整性”。

本研究以上述的技術要求，通過與公務人員及管理人員的訪談及

對公務人員進行開放式的問卷調查（n=35）和分析大量相關資料，如法

例和職務範疇等，將公務人員在工作過程中影響的工作行為，並具有

不同程度困難的情境性行為、活動等經過整理、分析，使用 Liker t

scaling  編制原理編匯成50個題目的問卷──“澳門公務人員自我效能

感問卷”。

2 、預備性測試與分析

收回預試的被試有效問卷共277份。使用SPSS對數據進行因素分

析，計算所有變項的因子矩陣；運用主成份正交旋轉，提取特徵值大

於1的因子，並除去因子負荷小於0.4的項目。統計結果表明：特徵根

大於1的因子共有4個，累積方差解釋量為60.324%，符合了結構效度的

要求；因為只要各因素累積方差解釋量達到60%以上，量表即具有良

好的結構效度。而初始量表一致性系數為0.8395，也符合要求。

另外，在對因子矩陣進行預備性測驗的分析發現，一些項目在不

同因子上有著十分接近的負荷，這表明該項目對不同因子的區分度很
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少，所以予以剔除。其次，考慮到量表編制的簡潔性原則，對原有各

因子項目進行增刪，編製成正式的“澳門公務人員自我效能感問卷”，

用於正式研究。

四、結果

正式研究與檢驗：被試者是澳門特別行政區公共行政機構（不包括

軍事化人員）的公務人員，回收被試有效問卷157份，被試者除要填寫

“澳門公務人員自我效能感問卷”（問卷採用6點等級法）之外，同時需要

填寫“澳門公務人員壓力感問卷”（問卷採用5點等級法）。被試者的人口

特徵如下表：

表 2：正式調查人口特徵基本情況表

職級 輔導 高級

項目 技術員 技術員 技術員 總計

合計 42 55 60 157

性 女 24 30 41 95

別 男 18 25 19 62

20-30歲 18 26 20 64

年 31-40歲 17 22 31 70

齡 41-50歲 6 4 7 17

51歲以上 1 3 2 6

學
高中 14 0 0 14

大專／大學 28 53 55 136
歷

碩士 0 2 5 7

1-5年 13 26 18 57

工 6-10年 17 13 22 52

11-15年 6 8 15 29

齡 16-20年 3 4 2 9

21年以上 3 4 3 10

未婚 14 25 19 58

已婚 26 30 41 97

離婚或其他 2 0 0 2

婚
姻
狀
況
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1 、信度檢驗

根據心理測量學的要求，一般信度系數達到0.70以上即可接受。

澳門公務人員自我效能感問卷信度指標，一致性系數和分半信度系數

檢驗總量表的信度和各分量表的信度如表3：

表 3：自我效能感信度指標

信度指標 人際技能 工作信息 工作態度 認知需求 總量表

（RS） （WM） （JA） （CN）

分半信度（修正後） 0.9225

一致性系數 0.8202 0.8330 0.8445 0.8088 0.9212

本問卷總體的分半信度和一致性系數分別為0.9225和0.9212，而四

個分量表的內部一致性的α系數都在0.80以上，表明測量結果是可靠

的。

2 、結構效度檢驗

用 SPSS 對正式調查資料進行統計處理。採用主成份分析法，正

交旋轉，提取特徵根大於1 的因素。與預試結果一樣，共提取4 個因

素，方差累計貢獻率達到60.367%，因素負荷都在0.5以上，表明該問

卷具有很好的結構效度，不僅證實了預試實驗的結果，而且測量效果

穩定。結果如下表4：

表 4：各因素的特徵值及方差解釋量

因素 特徵值 佔總體的方差解釋量 累積方差解釋量

1 8.347 39.748 39.748

2 1.827 8.698 48.446

3 1.392 6.628 55.074

4 1.112 5.293 60.367
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因子結構距陣如表5：

表 5：主成份正交旋轉因子矩陣（n ＝ 157）

因素1 因素2 因素3 因素4

E12 0.748 E13 0.772 E04 0.795 E11 0.729

E14 0.728 E01 0.667 E15 0.734 E21 0.719

E08 0.688 E06 0.637 E18 0.701 E03 0.694

E07 0.683 E09 0.634 E05 0.575 E02 0.546

E17 0.625 E10 0.621 E20 0.519

E16 0.578 E19 0.607

另外，所有項目的公因素方差都在50%以上，說明公因素解釋了

觀測變數的大部份變異；而且四個因素中各因素所包含的項目意義都

很接近，根據各因素項目內的含意命名如下：

因素1命名為“人際技能”（RS）：它包括與同事、上司及市民等的

溝通技巧和人際關係；

因素2命名為“工作信息”（WM）：包括需要主動瞭解與工作有關的

法律、政府政策及施政方針等資料；

因素3命名為“工作態度”（JA）：包括主動積極的工作態度，主動

提意見及對工作中的要求主動回應等，這種工作態度對員工的績效有

很重要的作用；

因素4命名為“認知需求”（CN）：它涉及的是認知方面的需求，如

喜不喜歡從事複雜、需要思考、應用新技術的工作等。

3 、效標關聯效度檢驗

雖然績效是一個較為直接的效標關聯效度，但考慮到不能將公務

人員的年度評核作為檢驗的方式，根據12月21日第87/89/Ｍ號法令核准

《澳門公共行政工作人員通則》第162條第2款的規定：工作評核之程序

屬機密程序，所有參與者須遵守保密義務。故此，工作評核的結果資
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料無法獲得。因此，在正式調查時，被試者除要填寫“澳門公務人員自

我效能感問卷”之外，同時需要填寫“澳門公務人員壓力感問卷”。澳門

公務人員壓力感量表的信度和結構效度良好，同時，曾與 Weiman 所

發展出來的“職業壓力量表”進行效標關聯效度檢驗，結果顯示效標關

聯達到了顯著水平（P＜0.05）。

採用雙變量相關分析檢驗自我效能感與壓力感兩者的關聯效度（N

＝157），兩者的相關程度在雙尾檢驗中達到P<0.01的顯著負相關。也

就是說，自我效能感越強，壓力感越輕；自我效能感越弱，壓力感越

重。其結果如下表：

表 6：效標關聯效度檢驗

壓力感 自我效能感

壓力感 1.000 -.251**

Sig. (2-tailed) . .002

N 157 157

自我效能感 -.251** 1.000

Sig. (2-tailed) .002 .

N 157 157

 注：** 表示 P< 0.01

上表的數據表明，澳門公務人員的自我效能感與壓力感的關係是

負相關，也就是說：自我效能感越強，壓力感越輕；自我效能感越

弱，壓力感越重，這一結果與理論和實徵研究的結果是一致的。

五、討論

1 、構成自我效能感因素討論

通過開放式問卷調查，從預試到正式調查，共3次469個樣本的調

查研究，最終形成了一個比較完整和具結構化的澳門公務人員自我效
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能感問卷，並對澳門公務人員自我效能感問卷進行信度和效度檢驗。

統計結果表明該問卷的各項指標良好，問卷的調查結果不僅可信而且

有效。研究結果顯示澳門公務人員自我效能感問卷由四個因素構成，

包括：人際技能（RS）、工作信息（WM）、工作態度（JA）及認知需求

（CN）等。

人際技能：由於公務員在執行職務時，很多時候都要與不同階層

的人接觸，耐性、主動協助同事和市民等都相當重要；更重要的概念

是：公務員角色本來就是向市民提供服務，而且澳門特區政府提倡的

是“以民為本”的服務理念。所以，對現在的公務員來說，提供優質服

務已變得越來越重要。所以，培養公務員具自我完善、積極和樂觀的

生活態度尤顯重要，因為不可能要求悲觀、消極、對現狀不滿的員工

為市民提供優質服務。

工作信息：它是公務人員能否在工作中得到成效的一個重要指

標，因為若能明白政府的施政方向，在日常工作中加以思考和配合，

那麼，工作就事半功倍。另外，公務人員是維護公權力的執行人，所

以也必須認識與本身職務相關的法規。所以管理者應盡可能主動與下

屬分享相關的信息，同時下屬更要主動、適時更新，提升專業能力。

工作態度：主動積極的工作態度，代表著員工對工作的投入感，

而工作投入感不但讓員工認同自己的工作（也可能認同組織的目標）而

且積極的參與。也就是說，員工的工作態度影響著其工作行為和表

現；再者，一個積極主動的員工在工作中遇到困難或不太成功的時

候，願意去從各個不同的方面去嘗試。具有這樣工作態度的員工容易

在工作得到滿足感，因而在工作中得到了內在性的報酬而產生激勵的

效果。這就要求管理者經常與員工進行溝通，鼓勵提出新意見、好意

見，不能墨守陳規扼殺員工的積極性。

認知需求：這次調查對象的公務人員需要從事具有一定複雜性的

工作，科學技術和專業知識要求較高。所以，要把工作做好，員工就

得與時並進，不斷自我完善吸收新的知識和技術方法並應用在工作

中，以提升效率。基此，管理者在工作分配中需要考慮工作內容豐富

化的問題，讓員工可嘗試不同的工作內容，幫助員工逐步成長和使機

構提升效能。
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從研究中所得的結論，顯示了優秀的公務員在認知和行為特徵方

面所需具備的條件，同時表明公務人員應具備可勝任的能力和工作的

需要各項因素。在理論與很多研究都顯示：高的自我效能感促使一個

人去嘗試具有挑戰性的工作，設置較高的目標水平，並表現出較強的

目標承諾，從而提高工作績效。

2 、各因素與被試者特徵的關係

根據人口特徵學上的分析有以下的發現：

年齡（>41歲）在這四個因素中，只有認知需求達到了顯著差異，這

可能是在年齡漸大後，其認知需求開始下降，對於應用新的技術方面

的適應能力稍弱。

學歷特徵方面，碩士與大學畢業和高中畢業者在工作信息和工作

態度方面都有明顯的差異，這可能是擁有較高學歷者常被委以重任，

所以在工作信息方面獲取較容易，也較渴望得到這方面的信息；另

外，由於被委以重任（滿足了內在性的報酬），所以在工作中更能表現

出主動積極的態度。

工齡（>21年）在這四個因素中，在工作態度和認知需求達到了顯著

差異。如果和年齡因素作一比較，在年齡因素中出現的情㢈可能是由

工齡因素所造成的，在一個穩定而且受保護的環境下工作二十年，員

工的積極性和適應力都大大減弱。

職級方面，第九級的人員在工作信息因素與第八和第七級人員顯

著差異，因為一般職級較高者會被委以較重要的任務，所以在工作信

息方面獲取較容易，也較渴望得到這方面的信息。但在工作態度因素

卻沒有像學歷一樣出現顯著差異，這可能意味著職級高和學歷高，自

我效能感就會高。

從受試者基本特徵與各因素進行驗證的結果來看，年齡、學歷、

工齡、職級等各方面對公務員的表現都有顯著的影響。故此，在公務

員制度改革時，包括：退休制度、人員流動的方案等，都可將有關的

發現作為參考的依據，以保持公務員隊伍的活力和生命力。
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六、展望

澳門特別行政區政府成立只有數年，如何調配及有效發揮現有的

人力資源，以能達成施政的目標和合理地服務市民，這是一個難題，

也是必須面對的問題。

透過公共行政及公務員制度等一系列的改革措施，將是實現施政

方針政策的有力保証。而提升公共行政績效的根本方法，是需要發揮

全體公務員的智慧與力量；因為所有的工作都需要“人”去執行，員工

效能無法發揮就很難使工作有令人滿意的表現。隨著全球化的發展，

作為公務人員也無可避免受到比從前更多的競爭，除了企業之間的互

相競爭加劇，政府與政府之間的區域性競爭也越來越明顯。無論是政

府的效率提高或企業提供的服務更能滿足客戶⋯⋯，這都將會是人才

為基礎的競爭。在這樣的大環境下員工如何成為人才，或在管理上如

何幫助員工成才，都是人力資源管理必須面對的課題。本研究所得的

結果將為未來的人力資源改革提供可靠的信息，亦為整體人力資源的

規劃提供參考的依據。

期望有更多人在人力資源方面為澳門特別行政區出謀獻策。
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