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壹、前言

政府效能與競爭力的關鍵在於「優質政府

治理」（good governance），政府治理的透

明、課責、公共參與、效能等四大原則最為關

注，為求優質政府治理，政府績效資訊的透明，

落實對民眾課責，導入公民參與，提升政府效

能皆有其必要（古步鋼等，2009）。

因應民主政治發展，民眾對於責任政治的

要求，以及利害關係人對於政府績效的期望與日

俱增，同時，為求優質政府治理，強調結果導向

的管理方式備受重視。各國施政重視績效已蔚

為氣候，績效管理為公共管理相當重要之一環，

績效管理乃是利用績效資訊協助組織與個人設

定彼此同意的績效目標，進行資源配置與優先

順序的排列，藉由績效評估、績效衡量與績效

追蹤等落實各項目標的管理過程。

貳、績效管理思維

所謂「績效」係指「有效率的運用資源，

以提供有品質的服務或產品」。績效包含效率、

效能與滿意度等概念，「效率」是指是否以最

符合經濟成本的方式進行；「效能」的高低代

表產出是否符合最初所訂定的目標；「滿意度」

則是從消費者的角度，衡量消費者對於產出品

質的主觀評價（郭昱瑩，2006, 2008）。

績效管理是以目標為導向的管理制度

（Harty 2002; Behn 2003），是將目標轉化

為策略與行動，再不斷滾動檢討改進的系統化

管理循環。成功的績效管理必須以有效的績效

摘要

績效管理是一套有系統的管理活動過程，用來建立組織與個人對目標以及如何達成該目標的共

識，進而採行有效的員工管理方法，以提升目標達成的可能性。藉由績效管理思維的驅動，執行力

宜鎖定超級重要目標、從優先指標下手、設置醒目記分板並落實當責。再者，執行是一種紀律，是

領導者首要的工作，且必須成為組織文化的核心成份。結合溝通、資源、執行者意向與官僚結構，

兼重執行力的技術面與藝術面，必能克盡其功。

關鍵詞：績效管理、執行力
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資訊蒐集為基礎，績效評估便是績效資訊蒐集

的過程。在當代績效管理重視課責的前提下，

績效評估已經由過去重視「投入」控制，轉變

為強調「成果」的測量。具體而言，績效評估

包括對於計畫的直接產出（output）、對民眾

的影響、最終結果（outcome）等面向的評量，

如圖 1所示。

就政府績效管理體系而言，完整的績效管

理體系應兼容組織層面的總體分析層次及員工

層面個體分析層次，包含：機關績效、單位績

效及員工績效等三個績效層次（許道然、林文

燦，2015）。績效管理之目的既針對組織策略、

組織整體目標的實現和績效的提升，又針對員

工個人績效考核，可實現對個人的合理獎懲的

行政功能，以及個人提升教育訓練的發展功能。

而策略績效管理基本概念便是由策略規劃的角

度出發，將機關的使命、願景與績效管理流程

予以結合，使機關績效的管理以瞄準機關使命

的達成為目標。依李允傑和丘昌泰（2009）、

施能傑（2010）的觀點，策略績效管理包含七

步驟：一、確認機關使命；二、型塑機關願景；

三、規劃策略目標與行動方案；四、建立績效

指標；五、進行績效衡量；六、分析績效結果

與撰寫報告；七、運用與公開績效資訊，如圖2，

透過回饋機制，同時搭配預算分配、人事調整、

獎酬制度與教育訓練等，落實策略績效管理。

施政績效管理制度，以目標管理及結果導

向為原則評估機關整體績效，促使行政院所屬各

機關積極落實績效評核及管理工作，並結合既有

的中程施政計畫、年度施政計畫的制度，冀望充

分整合各機關的策略規劃、計畫執行及施政成

果評估等三大環節，進而全面提升政府施政效

能。通常先採由上而下的決策模式，擘劃機關整

體的發展願景，策訂未來四年的施政重點及「關

鍵策略目標」；再以目標管理及全員參與方式，

訂定「關鍵績效指標」（Key Performance 

Indicator , KPI）及衡量標準，並據以擬定機關

中程施政計畫。關鍵績效指標是衡量工作成效

的管理工具，並採用目標管理，由機關使命、

願景、關鍵績效目標等，層層推演，設定具體

可行的量化指標，使各層級的成員有所依循，

並作為年度考核賞罰的參考標準。

各機關年度結束後即應評估原訂年度關鍵

策略目標及共同性目標達成情形，並綜合撰擬

年度施政績效報告。評估作業分為自評、初核、

複核三個階段，首先由各機關辦理自評與初核作

業，再送由行政院就選定之重要績效指標辦理

圖 1　績效評估主要面向
資料來源：作者繪製

7第六卷  第三期 107 年 9 月 

本期專題



複核。複核作業由國發會與行政院相關業務處、

主計總處、人事行政總處等共同辦理，並聘請

學者專家協助評核與審核。在評核過程中，亦參

考國內外評比或民調資料，各機關評估結果以

燈號顯示，綠燈代表「績效良好」、黃燈代表「績

效合格」、紅燈代表「績效欠佳」及白燈代表「績

效不明」。各機關年度施政績效報告評估結果

及行政院複核整體意見，再回饋至各機關作為

後續持續落實績效管理工作的參考。

各機關年度施政績效報告及評核意見俟行

政院核定後將上網公開，同時運用媒體，使公

眾得知，藉由社會大眾共同監督政府施政成果。

另依據年度施政績效目標達成情形及行政院核

定的評核意見，對其所屬機關（單位）及相關

人員辦理獎勵作業，並將評核意見納入中程施

政計畫及年度施政計畫的改進參考。

2014年國家發展委員會（簡稱國發會）成

立，整併「行政院所屬各機關施政計畫評核作業

要點」與「行政院所屬各機關施政計畫管制作業

要點」，訂定「行政院所屬各機關個案計畫管

制評核作業要點」，評核以年度奉核定列管之

個案計畫為對象，並依計畫列管級別分別辦理，

其中，院管制計畫評核流程則有主辦機關自評、

主管部會初核、行政院複核等程序，個案計畫評

圖 2　策略績效管理
資料來源：參考李允傑與丘昌泰（2009）、施能傑（2010）
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核之主要目的，係透過具體之評鑑歷程，檢討

各項工作辦理成效，並藉由評核結果，瞭解計

畫是否達原訂目標及績效，以作為繼續執行或

改進該項計畫之參據，提升施政績效，如圖 3。

為有效推動政府施政，行政院要求各機關

擬訂中長程個案計畫，並明訂其研擬及審議之程

序及原則，且應納入年度個案計畫辦理，逐年

檢討其績效。為逐年落實各項計畫執行，除於

年度終了後辦理計畫評核，評量各項個案計畫

執行績效，作為下一年度該項計畫調整改進之參

據外，並自 2009年起推動「中長程個案計畫效

益評估」，針對重要計畫自規劃、執行至完成

之整體效益評估，提出計畫之策略面及執行面建

議，以回饋至後續相關計畫之規劃及執行參考。

而效益評估之作法係以「合作研究」模式，藉由

「強化評估團隊組成」、「採用評估方法」及「納

入領域專家與利害團體」等方式，如圖 4，進行

個案計畫之目標、過程及結果面向之深度評估。

評估對象現階段以「計畫期程在 3年以上，且

執行逾1年」、「年度經費達1億元以上」及「社

會關注者」之公共建設類及社會發展類中長程

個案計畫為主。

評估結果除回饋提供重要計畫先期作業審

議參考外，亦藉由「評估發現意見交換會議」及

「評估報告座談會」開放全會同仁參與之組織

學習模式，促進各單位同仁之專業交流，提升

圖 3　個案計畫評核流程
資料來源：國家發展委員會
<https://www.ndc.gov.tw/Content_List.aspx?n=269115B7A4E6F5F8>
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同仁計畫評估能力，期發揮「強化計畫效益評

估對政策之影響力」及「提升同仁之評估能力」

之效果。

值得關注的是 2016年 7月國發會啟動公

務系統管考作業的大幅簡化及鬆綁，「行政機

關管考作業簡化」改革的目的是讓管考工作回

歸各機關核心業務精神，所謂「減、併、簡」

策略，即「減去」不必要的管考作業，將性質雷

同的考核加以「整併」，再「簡化」其表格內容，

有效減少冗工。更從源頭減量，由院級帶動各

級，推動「強化自主管理，落實分層課責」、「善

用差別性管考，提升執行績效」與「多元管考

作為，減少表報作業」簡化三原則。系列簡化

措施包含：

第一、管考週期放寬：總統與院長交辦及

訪視等案件的管考將大量減少項數至 50%，週

期也自每週一次大幅減少為一季一次。

第二、管制項數減少：行政院管制的計畫，

由 63項減少為 50項，週期也由月報減為季報。

第三、表格內容精簡：表格精簡將讓填報

時間減少 20%以上。

第四、推動自主管理：基本設施補助計畫

管考不僅立即調降管考頻率，並取消年終書面

考核報告，推動地方政府自主管理。

同時將持續推動以多元化及適當方式公開

執行績效成果相關資訊，以適時蒐集各界回應意

見並落實施政透明課責，以全面達成提升治理效

能、授權管理、資訊公開及資源有效運用等核心

圖 4　中長程個案計畫效益評估
資料來源：國家發展委員會
<https://www.ndc.gov.tw/Content_List.aspx?n=269115B7A4E6F5F8>
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目的。重要的是讓管考工作回歸各機關內部控制

的精神，強調自主管理、多元管考、差別性管考

等原則。在大幅簡化免除公務人員書面表報外，

管考簡化同時積極運用風險預警及機動查核的

機制等配套措施，持續為行政品質及效能把關。

中央部會與地方政府也將同步進行相關簡化工

作。期望能激勵各機關自主管理，喚回基層公

務員的熱情與使命感，進一步提升政府效能（國

發會，2018）。

參、執行力具體作為

去年甫出版的《執行力的修練》一書，論

述策略、目標明確的組織，為什麼會失敗收場？

歸納有七成的原因，都是來自執行力的缺乏。本

書聚焦「如何做到」的實際執行面，投入 15年

的時間、從全球超過一千五百個各領域組織中

高階主管的執行經驗，淬煉出「執行力的四修

練」，與成功有約的四個實踐原則為：

修練 1：鎖定超級重要目標；

修練 2：從優先指標下手；

修練 3：設置醒目記分板；

修練 4：落實當責。

換言之，提升執行力的過程，應做到重點

管理，選擇重要的目標，聚焦重要的指標，監測

重要目標與指標的執行進度，隨時關注其績效，

勇於承擔責任，務求達成任務，即為課責的表

現。 

2003 年《 執 行 力 》 一 書， 包 熙 迪

（Bossidy）和夏藍（Charan）以多年管理經

驗，打破過去管理者僅重規劃與成果評估二階

段的管理自我定位模式，論述企業管理的失敗，

在於管理者過分把自身定位於思考企業發展方

向上，而未實質專注於計畫執行層面。在企業如

此，在政府機關也有幾分相似。政府機關致力推

動績效管理、平衡計分卡、績效評估等管理作

為，也逐步以成果導向作為管理主軸，這樣的

改變對活絡政府機關管理及內部控制，絕對有

正面助益。但這些管理工具的重點，其中很重

要一部分仍在於處理例常的計畫執行工作，「徒

法不足以自行」，如何確實執行計畫成為政府

施政的關鍵角色。包熙迪和夏藍認為把一個對

的任務或者策略，徹底的完成即是執行力；執

行力不是蠻幹，而是要有完整規劃，採行「對」

的策略，做「對」的事。執行力包含三項重要

意義：執行是一種紀律，與策略不可分割；執

行是領導者首要的工作；執行必須成為組織文

化的核心成份，由此可見，執行力與策略、領

導者與組織文化關係密切。

套用至績效管理而言，要能成功執行績效

管理，不僅要將執行績效管理視為組織策略，

就領導者與組織文化再行剖析。就領導者而言，

包熙迪和夏藍認為必須具有願景勾劃者；願景

的導遊者；授權部屬，使人成長；不但說且要

實在的做；使願景實現等五項特質，由這幾項特

質看來，領導者除勾勒組織的願景之外，更要了

解如何授權，帶動組織學習與成長，貫徹執行，

否則，願景只是願景，無法落實。而這些特質也

賦予領導者於組織執行力的重要性，績效管理思

維驅動，領導者首應了解自我，也了解組織成
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員，對於各項事務宜設定明確目標與優先順序、

實事求是，領導者也應避免事必躬親，可藉由

授權或傳授經驗以提升員工能力，對於結果加

以追蹤，論功行賞，使組織執行績效管理的能

力得以強化（郭昱瑩，2008）。

以組織文化而言，首先，組織必須強調成

員內化過程，意即績效管理的落實必須藉助內

化過程，其強調組織成員對績效管理的認識，

進而產生共享的事物（如：團體績效獎金）、

共享的語詞（如：績效的定義與指標為何？）、

共享的感覺（如：追求績效的感覺）、共享的行

動（如：追求績效的實際作為），將績效管理

視為組織文化重要的環節。換言之，組織成員

接受改革並有意願去改變他們思考與行為方式，

願意將「執行」績效管理視為組織重要價值並賦

予承諾，則績效管理較可能落實。其次，由「心」

做起，將組織執行績效視為組織的核心價值，從

「心」做起，由「心」認為組織追求績效是對

全民課責，如此體認將遠比績效管理各項工作

流於繁瑣且形式化的行政作業有意義（郭昱瑩，

2008）。

愛德華（EdwardsⅢ 1980）認為溝通、

資源、執行者意向與官僚結構等四項會直接或間

接的影響政策執行的成敗，首先，就溝通而言，

執行命令若傳達的越清晰，則執行所受到的阻

礙越少，越能收到預期的效果。愛德華特別提

及利益團體的存在，對於執行命令不一致具有

重大的影響；因此，決策者應勇於擺脫利益團

體的糾纏，使執行命令清晰而一致，決策者與

執行者之間的溝通良好，使執行過程順利無礙。

其次，就資源而論，充分的資源也是執行

成功與否的重要因素，一旦執行過程沒有相關

資源配合，只是空談。資源分為有形與無形，

有形的資源包括了人員、設備等，組織不但要

有充足的人手，更要確保組織人員具備相關的

執行技巧與專業；而設備方面，小至辦公用品，

大至相關儀器設備，都是成功執行所不可或缺

的。無形資源則包含資訊與權威，充分而清楚的

資訊，明確的職權命令，是執行的關鍵，不過，

有時候權威可能受到國會或是其他團體的干涉，

為求成功執行，表達服務取向或合作意願，可

能是有效的執行方法。

第三，任何政策執行者皆有其態度、意願

與偏好，若執行者本身對於政策表現反感，毫

無疑問的將會影響政策執行；反之，倘若執行

者本身對政策傾向支持，將有助於成功的政策

執行。因此，為確保成功的執行，除了雇用本

身對於政策議題就支持的成員外，更可以進一

步透過加薪、升遷等獎勵誘因，以強化執行者

的執行作為。「誘因」可改變行為，若其對員

工的意義與價值明確，則愈多獎賞或愈重懲罰，

愈可促成行為改變。不過，真實社會中，誘因

對員工的意義與價值可能與領導者不同，受社

會關係、習慣、信念、忠誠、時間框架等影響，

獎賞可能創造領導者與員工的結盟；懲罰則可能

製造衝突，加深員工的反抗，有時沒有改變員

工的行為而傷害他人（郭昱瑩，2018；Stone 

2012）。
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第四，官僚結構也是影響執行的因素之一。

行政機關為處理日常事務發展出一套慣例規則，

稱為「標準作業程序」，組織一旦建立標準作

業程序可以節省時間，也較能應付繁雜的狀況，

然而也有可能造成行為本身缺乏彈性，甚至繁文

縟節，形成「目標錯置」的現象。理想上程序

應中立，不因人而異，然而，實際執行的過程，

可能問題太複雜與多樣，無法有完整的詳細規

則，受規則影響的人也可能策略地影響或改變規

則（郭昱瑩，2018；Stone 2012）。再者，執

行政策責任分散至不同的組織單位之分部化現

象，可能造成協調日益困難，或本位化的問題，

如何設計機關的權責分配，是有效政策的關鍵。

Stone（2012）認為政治決策的藝術可見「人

們為理念而爭執，為支持理念而奮鬥，為反對

理念而抗爭」的過程，而領導者「權力」集權

或分權，權力運作中誰獲利、誰損失，都可能

影響執行力的貫徹（Lasswell 1970, 郭昱瑩，

2018）。

肆、執行力是技術也是藝術，兼
重趨勢

機關施政績效管理的立意，在提高各機關

自主管理能力，促使各機關能夠做到施政前後自

我比較，自我要求逐年進步；同時運用燈號管

理作法，彰顯各機關整體施政成果，以提供各

機關首長規劃後續政策的參考。愛德華模式運

用於績效管理來看，溝通愈清楚，並與相關利益

團體愈明確溝通，執行越容易成功；執行過程

中資源愈充分，執行過程愈容易成功；執行者

愈支持政策，政策愈容易落實；官僚結構若囿

於僵固之標準作業程序與本位主義，則執行不

容易成功。由溝通、資源、執行者意向與官僚

結構四面向著手往往能對執行過程產生立竿見

影的效果。執行是一種紀律，是領導者首要的

工作，且必須成為組織文化的核心成份，同時，

執行力宜鎖定超級重要目標、從優先指標下手、

設置醒目記分板並落實當責。

為提升機關績效管理思維驅動之執行力，

兼重技術面與藝術面，技術面具體建議歸納如

下：

一、重點管理：鎖定超級重要目標，從優

先指標下手，於施政計畫研擬階段即扣合未來 4

年總統治國理念及行政院施政方針，強化各機

關的關鍵策略目標與國家發展計畫的緊密鏈結，

擇定行政院列管的關鍵績效指標，強化機關績

效與重大施政的關聯性。

二、自主管理：執行是一種紀律，關鍵績

效指標採分層負責列管，提高機關自主管理能

力，使各部會能夠做到自我比較，自我要求逐

年進步，落實機關自主管理。

三、資訊公開：設置醒目記分板，透

過行政院政府計畫資訊檢視平臺與行政院政

府計畫管理資訊網（Government Project 

Management Network, GPMnet），公開績

效資訊，擴大民眾參與與監督，評估結果回饋

各機關據以持續改善，落實課責。
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制定者與方案管理者間、績效資訊提供者與使用

者間、政府與民眾間相互溝通，強化合作可能性

的溝通工具。績效管理過程垂直、平行溝通更為

順暢，組織內、外成員更積極參與，凝聚共識、

目標與願景，績效管理思維驅動之執行力不容小

覷，績效資訊之供給與需求則更能有效結合（郭

昱瑩、謝雨豆，2012）。

執行力與趨勢 ABC結合是未來可能的創

新，A是人工智慧（Artificial intelligence）、

B是大數據（Big data）、C是雲端（Cloud），

各機關採用資料驅動（data-driven）評估，循

證基礎，蒐集量化與質化實證資料，藉由人工

智慧輔助績效管理，透過大數據執行嚴謹分析，

透過政府計畫資訊檢視平臺與政府計畫管理資

訊網分享雲端資訊，精進各項績效資訊的應用，

提升績效管理質量，以績效管理思維驅動之執

行力將更有企圖心與創新性。

執行力藝術面之關切重點則包含：

一、領導者角色：領導者除勾勒組織的願

景之外，對於各項事務宜設定明確目標與優先順

序、實事求是，更要了解如何授權，可藉由授

權或傳授經驗以提升員工能力，帶動組織學習

與成長，貫徹績效管理，追蹤結果，論功行賞，

使績效管理執行力得以強化。

二、組織文化：組織成員有意願改變他們

的思考與行為方式，願意將「執行」績效管理

視為組織重要價值，則績效管理較可能落實。

由「心」做起，將組織執行績效視為組織的核

心價值，如此體認將遠比績效管理各項工作流

於形式化的行政作業有意義。

三、組織溝通：績效管理資訊可做為政策

 Public Governance Quarterly
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