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實務案例一 

狀況劇(一) 

派出所裡，警察A正在值班處理文件， 
長官剛好從辦公室走出來， 
這時長官開口了： 



問題及解決方法 

案例探討 
- 長官所承受的壓力，直接轉嫁到下屬身上 
- 對於下屬反應的問題，以強硬的態度回覆 
- 這段文字中所敘述的人物如何看到「績效」 
 
- 如果你/妳是長官/下屬，你/妳會怎麼做？ 
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實務案例二 

狀況劇(二) 

熱炒店前，警察A和菜鳥學弟警察B 
正在準備執行酒駕檢測勤務， 
一邊擺放交通錐一邊說話： 



問題及解決方法 

案例探討 

- 拼績效只是為了應付長官要求？ 
- 長官的要求有時未必符合績效目標 
- 對績效核心價值的認同 
- 執行績效項目遇到的困難 
 
- 如果你/妳是警察A/警察B，你/妳會怎麼做？ 



內化績效之影響因子 

目標設定 

目標確立，是績效評估的先決條件。 
若無法確定目標，即無法訂定績效指標。 

績效指標量化 

績效指標無法量化， 
可能造成衡量結果的嚴重扭曲 

資訊的完整性 

完整的計畫執行資訊，能使績效評估 
正確理性且客觀地進行。 

評估結果的回饋與測量 

可將評估結果作為計畫改進的參考， 
以及未來計劃取捨與預算編列之考量因素。 



如何內化績效？ 

績效目標 

有效方式 

誘因機制 

績效評量 

建立誘因機制，以確保績效資訊的取得與應用。 

授權以最有效的方式達成任務。 

建立可衡量的目標及績效指標，做為機關主管課責的基礎。 

績效評量以「結果」及「任務」而非以「投入」或
「過程」為導向。 



實務案例三 

狀況劇(三) 

熱炒店旁巷子裡，陰暗的角落， 
死神A和死神B緩緩從黑暗裡現身， 
這時，死神A開口了： 



問題及解決方法 

案例探討 
- 當績效項目(如客層)類似時，單位之間彼此的競爭 
- 單位之間交流與學習 
- 掌握績效執行重點 

 
- 如果你/妳是死神A/死神B，你/妳還能怎麼做？ 



提升績效的方法 

秘訣1   建立信賴 

秘訣2   鼓勵良性衝突 

秘訣3   做出承諾 

秘訣4   相互要求負起責任 

秘訣5   重視團隊成果 

STEP 1 
一旦團隊彼此信賴， 
做成決策的行動速度 
與效率就會大幅提升， 
達陣機率也會倍增。 

STEP 2 
刻意避免衝突，反而助 
長緊張關係和猜忌。 
需培養成員參與建設性 
衝突的能力與意願。 

STEP 3 
承諾不等於共識，而是 
指一群人完全接受原來不
同意的決定，抗拒共識的
誘惑，建立共同目標。 

STEP 4 
同事對同事負責，在團隊合
作中，當團隊成員的表現不
符合標準時，有人願意提醒
對方，給予建設性回應。 

STEP 5 
團隊成員將集體成果置於
個人利益之上，並且聚焦
在這些成果，才能避免因
為私慾，破壞團隊運作。 
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