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即時績效管理系統對員工影響之個案研究 

研 究 生：黃 美 綾 

指導教授：余   鑑 

     于 俊 傑 

中文摘要 

六○年代中期台灣科技發展的契機，引領多數企業紛紛往科技產業

轉型，同時也帶動了台灣的經濟發展。綜觀現今台灣科技產業之競爭，

企業人力資源效用的最大化運用，已成為企業致勝的關鍵要素。因此，

如何管理及善用組織內部之人力資源，儼然已成為各企業現今最重視的

管理議題。然而，高科技工作人員，因其學經歷之影響，導致其工作理

想、工作自主及工作成就滿足均較一般產業人員高，而傳統以年度循環

之績效管理方式已漸漸無法滿足其需求。因此，本文藉由文獻探討及實

際訪談的方式，探究變革實施即時績效管理系統之個案公司，瞭解即時

績效管理系統對員工之影響，並依據所得之結果，提出可能左右績效管

理成敗之關鍵要素，以利高科技公司或其他產業企業在未來推動績效管

理系統之實務參考。經資料分析結果，茲分述如下： 

一、個案公司於推行即時績效管理系統後，對其公司員工在工作、

激勵及發展三層面因素皆帶動正向之影響。 

二、個案公司於推行即時績效管理系統後，除對該公司管理人員之

管理工作具協助用意外，對管理人員在進行團隊工作及激勵管

理、部門成員之發展管理上均有正向協助及影響。 

三、個案公司推行即時績效管理系統後，協助該公司人力資源人員

在績效管理制度之設計規劃上能更為週延，並對實際之工作執

行皆有正向之影響。 

四、研究者發現並建議管理者在面對績效管理議題時，更應開啟「



 

ii 

真誠對話」的管道，透過增加雙向溝通的機會，傾聽部屬聲音

，並使員工了解是為何而戰，如何應戰。如此將時間成本轉化

為管理成本，方能帶動正向管理的進行。 

五、即時績效管理的即時評量機制，是為滿足員工期待完成工作後

可獲得認同及回饋之需求下而生。故即時績效管理系統相較於

傳統以年度為循環之績效管理較為員工所認同與接受。因此研

究者建議以即時績效管理取代原有之傳統年度之績效管理，除

能快速反應外部環境外，亦更能有效管理內部之人力資源。 

關鍵詞：即時績效管理、工作績效、績效管理 
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A Case Study for the Effect of Real-time Performance 

Management System on Employees 

Author: Mei-Ling, Huang 

Adviser: Chien, Yu 

Chun-chieh, Yu 

ABSTRACT 

In the mid-1960s, the technological development opportunities in Taiwan 

led to many companies to shift into the technology industry, thus resulted in the 

economic development of Taiwan. Looking at today's competitive technology 

industry in Taiwan, maximizing the effective use of corporate human resources 

has become a key element of corporate success. Therefore, how to manage and 

make the best use of human resources within the organization seems to have 

become the most important management issue for all companies. However, due 

to the impact of high-tech staff’s educational background and work experiences, 

their resulting work ideal, job autonomy, and work fulfillment are higher, as 

compared with the workers in general industries, thus, the traditional annual 

cycle of performance management can no longer meet their needs. Therefore, 

this study conducted literature review and interviews to explore the changes in 

the implementation of real-time performance management system in the case 

company, in order to understand the effect of real-time performance 

management system on the employees. Based on the results, this study 

proposed key success factors of performance management, which could serve 

as references for high-tech companies or other industries that intend to promote 

performance management systems in the future. The results of the data analysis 

are described as follows:  

1.After the case company implemented the real-time performance 

management system, positive effects were observed in three aspects, namely 

work, motivation and development.  
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2.After the case company implemented the real-time performance 

management system, in addition to assisting personnel management, there is 

positive influence on management personnel in terms of team work, motivation 

management, and departmental member management. 

3.After the case company implemented the real-time performance 

management, the company human resources personnel were able to design a 

more comprehensive performance management system, which has a positive 

effect on the work execution. 

4.This study suggests that when facing performance management issues, 

managers should open a channel of "honest dialogue" to facilitate two-way 

communication, listen to the thoughts of the employees, delineate the mission 

and approaches for the employees, so that time cost can be converted into 

management cost to drive the implementation of management in a positive 

direction. 

5.The real-time evaluation mechanism of real-time performance 

management is developed to fulfill the expectation of the employees on 

recognition and feedback after completing a task. Thus, real-time performance 

management system is more recognized and accepted, as compared to the 

traditional annual performance management. Thus, this study suggests that 

replacing traditional annual performance management with real-time 

performance management can rapidly respond to external environment, and 

also more effectively manage internal human resources.  

Keywords: real-time performance management, job performance, 

performance management 
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第一章 緒論 

本研究旨在探討即時績效管理系統對員工之影響。本章共分為四

節，第一節為本研究之背景與動機；第二節為本研究之研究目的；第三

節為研究範圍與限制之相關說明；第四節為本研究之重要名詞釋義。茲

分別將各節內容敘述如下： 

第一節 研究背景與動機 

本節將由績效管理概念、個案公司之績效管理歷程、變革導入即時

績效管理系統之原因，來說明研究背景；並且從即時績效管理系統之施

行將有助解決因產業、環境發展及變化快速之組織影響，來說明研究動

機。 

一、研究背景 

台灣至六○年代中期起，科技產業漸漸展露頭角，同時也帶動台灣

經濟發展的契機。根據工研院 2010 年統計，台灣科技產業在經歷 2008

及 2009 年的衰退後，2010 年總產值預估可達新台幣 1.79兆元，成長 42.9

％，表現優於全球整體成長；展望 2011 年，產值可望進一步爬升至 1.9

兆元。故此，各企業也紛紛轉型，擠身跨足科技產業，相互競逐。在 2010

年行政院推動之高科技及創新產業籌資平台推動計畫提到，台灣的產業

競爭優勢源自於高科技產業群聚，也是台灣不斷提昇創新力及生產力的

動源。截至 2009 年底，科技公司家數占上市公司達 47%，顯見科技公

司於台灣之林立及其競爭性(方正儀、王元元、葉芷嫻，2011)。 

彭楚京先生說過「當一個企業的經營策略或決策能力勝過他的競爭

者時，我們稱之為具備了競爭優勢。」而現今企業的競爭可稱為人才的

競爭（引自廖文銘，2005）。而高科技產業是一個相當強調研發、製造

技術快速發展、創新的產業（王家玲，2002）。相較於一般產業工作壓
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力大，員工教育水準、個人專業程度高，員工並且重視個人生涯的規劃。

如何即時選才？即時尋才？留用真正的人才等，均是高科技產業在人力

資源上所會面臨到的問題。因此需要適切、合宜的人力資源管理工具來

處理其人力資源上的問題（陳宗宏，2001）。 

績效管理（Performance Management）是現今企業用以衡量員工工

作目標，進而帶動組織發展及組織績效提昇之系統性工具。績效管理的

目的在於如何透過及運用此一系統性之管理工具，使管理者與員工之間

對於既定之工作目標（Key Performance Indicators, KPI）及應如何完成該

目標任務達成必要共識，透過一連串的溝通過程，有效地進行績效回饋

及績效問題之改善，以激發員工工作熱忱與士氣，藉以提昇組織績效及

保有企業競爭力。 

目前，台灣多數企業所採行之績效管理循環時程，多以年度為循環

週期。即於每年年初（約每年 1月）進行員工之目標項目、目標之 KPI、

評量標準…等進行溝通與設立確認，於年中（約每年 7、8 月間）進行

工作目標之調整，最後於年終（約 12 月）進行績效面談與績效評量。

個案 E 公司為一科技研發產業中之雲端應用服務公司。2000 年成立，於

2003 年計劃導入績效管理制度，並於 2004 年 2月透過顧問公司之輔導

正式推行，該績效管理制度與傳統績效管理制度無異，同為多數台灣企

業所採用，以年度為循環週期之績效管理方式。 
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圖 1-1 傳統績效管理績效循環圖 資料來源：出自丁志達（2002） 

傳統績效管理制度於個案 E 公司施行約四年之久，施行期間因個案

公司所處之科技產業環境變化快速及組織內研發人員比例較高…等等

之特性，個案 E 公司逐漸浮現些許績效管理上之問題，透過上述以年度

循環之績效管理制度因應則略顯不足，也使個案 E 公司察覺有修正績效

管理制度之必要性。簡言之，個案 E 公司實行年度績效考核循環所面臨

之問題如下： 

 

 

績效考 核週期 

績效 評估 
績效 面談 決定 獎勵 

設定年度績效目標 訂定企業年度目標 

日常管理日常管理日常管理日常管理 

元月 

十二月 

二月 

三月 

十一月 十月 九月 

八月 

七月 六月 

五月 

四月 
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(一)因科技產業環境變化快速之特性，個案組織之策略及方針常為

配合環境需求而變動，由於變動之週期較為即時及倉促，故

常造成員工個人工作目標之異動或取消。且因無法即時進行

目標調整及溝通，造成研發人員士氣低落問題。 

(二)因組織策略變動時，無法適時對員工進行策略及方針之有效溝

通，故常因員工認知不足或誤解，而無法凝聚員工對組織之

認同及向心力。 

(三)個案公司之研發人員皆為高學歷與高成就動機者（過半為國立

大學畢業之博、碩及學士），較重視自我之工作成就，年度

循環之考評設計則無法讓績效表現優異之研發人員獲得即時

之回饋。進而動搖研發人員自我工作價值之認知。 

(四)績效目標之執行，因對工作歷程無詳細記錄，故在年底進行績

效面談及考評作業時，評量者容易依過去之記憶認知與印象

進行評量，因而造成與受評者認知上之誤差。 

(五)因年度循環之設計，員工得於年中進行工作目標調整或可於年

終進行績效面談前再行填寫年初未設立之新增工作目標，此

一彈性之設計，常有受評者避重就輕，僅填寫個人已完成或

對個人績效較有利之目標項目，因而造成部門整體之個人績

效優異，但部門整體績效確無展現之矛盾。 

(六)因無 E 化管理作業，導致制度執行之文件往返耗時費工，常造

成組織一般成員、管理階層及人力資源人員之工作負擔。 

為修正上述個案 E 公司所面臨之問題，該公司於 2008 年將原用之

傳統年度績效管理制度進行循環時間上之修正，將原以年度為循環週期

之績效目標管理作業，轉換劃分為階段性之績效目標，並結合個案 E 公

司每週之管理及部門會議，用以進行週期性之績效目標控管，即本研究
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所稱之「即時績效管理」制度。業因上述所提之記錄保存、組織經費及

人力成本上之考量，個案 E 公司以 Google 提供之協作平台服務，來解

決原先無 E 化管理所面臨之問題。透過績效管理平台之建立，使個案 E

公司員工可不受時間及空間之限制條件下，當完成目標溝通後，隨時於

平台中建立個人之工作目標，並可將執行過程所面臨之問題、需要之協

助及最後目標之產出，完整記錄於個人績效協作平台之中；管理階層人

員亦得於每週會議或必要時進行目標之檢視及溝通，並可將目標調整及

異動情形進行即時監控與記錄。此外，當成員完成目標後，亦可立即對

該目標進行即時之評量，使成員能獲得最即時之回饋。 

透過此績效管理變革，組織各成員更能了解自身工作的重要性及對

組織之意義，進而提昇成員對組織的認知及認同；透過即時目標檢視，

相關績效問題更能有效的被控制及解決；而目標完成後之即時評量，更

能使組織成員獲得即時績效回饋，使組織士氣得以維持及提昇。而本研

究動機亦是在此背景之下所產生。 

二、研究動機 

莊政道（2008）在其研究中指出，科技產業相較與傳統產業，有著

環境變化快速之產業特性。年初訂定之計劃與年終考核之工作內容常有

較大之落差，唯有將績效管理活動分散在每月、每週、每日，藉由縮短

考核週期來減少受評者與評量者對於績效結果認知上之落差，以解決過

往所遇之難題，並能提供更有效之績效管理方法。由此可知，在某些環

境變動較快之產業中，推行即時績效管理系統以因應產業及景氣快速變

化之構想是可行的，且已實際被建構及應用。而對於即時績效管理系統

推行後，員工是否有更深層面之影響？其影響為何？尚未能從該研究獲

知，至今國內外也無相關之研究。 
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因此，本研究首先想探究之處為，依 Robbins與 Langton（2005）所

提，其認為影響工作績效之因素分別為能力因素、激勵因素及機會因素

三大類。而個案公司於推行即時績效管理系統後，對員工於此三類之影

響為何？其影響程度及細項因素為何？此為本研究之動機之一。 

其次，績效管理是管理者與員工之間在目標與如何實現目標能達成

共識的基礎上，透過激勵與協助員工達到優異績效進而實現組織目標的

管理方法。而個案公司於推行即時績效管理系統後，對管理人員之管理

是否有實質之幫助？對管理人員所造成之影響與轉變為何？是為本研

究之動機之二。 

最後，因即時績效管理系統實屬較新穎之實務議題，故個案公司之

人力資源人員於此績效管理系統規劃與設計之概念是否有特殊考量，其

後於制度實際之執行上是否有任何轉變或影響，則為本研究想進一步探

究之第三動機。 
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第二節 研究目的 

本研究之目的，在於透過文獻探討與實務之推演，以特定之個案公

司員工為研究對象，透過質性之訪談研究，探討即時績效管理系統推行

後對於個案公司員工之影響為何？本研究之研究目的在探討即時績效

管理系統對於員工之影響。 

為達成上述研究目的，特設立以下待答問題： 

(一)探討即時績效管理系統對於一般員工之影響？ 

(二)探討即時績效管理系統對於管理階層人員之影響？ 

(三)探討即時績效管理系統對於人力資源人員之影響？ 
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第三節 研究範圍與限制 

依據上節所述之研究目的，本研究之研究範圍與限制分述如下： 

一、研究範圍 

(一)研究個案 

個案公司為一雲端應用服務公司，以產品研發、系統維運、

行銷、行政管理等四大部門體系共計有 9 個單位（個案 E 公司組

織系統如圖 3-3 所示），員工人數共計 43 人，研發人員占公司人

數達 75％。本研究將針對個案公司不同單位之員工、管理階層人

員及人力資源人員為主要對象，以質性訪談方式進行個案研究。

唯考量個案公司之新進員工，對該即時績效管理系統接觸且認知

不深，故將個案公司任職未滿三個月之員工予以排除，並以任職

一年以上之員工為優先邀訪對象。 

(二)研究內容 

本研究係為探討個案公司於即時績效管理系統運作下，透過

實務之導入及推行，對受訪者所產生之影響，除對員工個人之工

作、激勵及發展層面之影響；管理階層之團隊領導、激勵領導及

發展管理之強化與協助；人力資源人員之績效管理制度設計規劃

及實務執行所可能造成之影響外。本研究亦將訪談過程所獲知之

非屬上述所提之影響因素納入研究範圍之中。 
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二、研究限制 

(一)本研究以個案研究方式進行，然而受限於時間及個案公司人數

之限制因素，亦不排除資料無法達到飽和之可能。 

(二)本研究之主題涉及組織之績效管理議題，受訪者可能會誤將與

之個人績效做連結，故可能導致受訪者對部份資訊有所隱暪

或態度有所保留之情況，而造成本研究之誤差。因此為保護

當事人，本研究將僅以代號取代其具名。 

(三)個案公司於 2008 年起實施即時績效管理系統逾 4 年之久，但

本研究將於 2011 年 11 後開始實施訪談研究，受訪者之心態

及感知將可能隨時間及事件之差異而有所不同，故不排除有

訪談結果誤差之可能。 

(四)本研究之研究個案因屬資訊科技產業，有著產業及市場環境變

化快速的特性，故若用於其他非能含括於上述產業之個案組

織，其結果與本研究可能產生結果上之出入。 
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第四節 重要名詞釋義 

本節重要名詞包含績效管理系統及即時績效管理系統，茲分別說明

如下： 

一、績效管理系統 

本研究所指之績效管理系統（Performance Management System）是

指採用一套循環性之管理模式，其中包含計劃（Plan）、執行（Do）、

審查（Review）及修正（Revise）。並透過電子化之系統工具來協助進

行員工之個人績效管理與衡量，並將結果推展、延伸或影響至組織之績

效，此外，目前業界多半採用年度績效管理循環方式進行。 

二、即時績效管理系統 

本 研 究 所 指 之 即 時 績 效 管 理 系 統（ Real-Time Performance 

Management System）為個案公司修正業界年度績效管理循環將之縮短為

週期性的管理，亦即將年初所訂定之組織或部門方針及策略目標，在該

策略、方針目標實際發生之時點，透過管理者與成員之雙向溝通並取得

共識，由主管進行各成員階段性（為期 2~8 週）工作目標之設定，所設

定之目標隨即納入每週會議進行控管及檢核，並於必要時進行適度調整

及檢討。且當成員完成該目標後一週內，主管須立即進行該目標之評

量，使成員獲得工作成果之回饋，用以進行更有效且更有彈性之績效管

理。 
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第二章 文獻探討 

本章共分為三節，第一節探討工作績效涵義及相關理論；第二節探

討績效管理涵義及其相關理論；第三節為即時績效管理系統之概念說

明。 

第一節 工作績效涵義及其相關理論 

一、工作績效之涵義 

績效（Performance）一詞在管理學大師彼得∙杜拉克（Peter F. 

Drucker）所著之有效的管理者一書中被註解為「直接的成果」（Drucker, 

1993）。在管理學上，劉明德（1993）則將其解釋為「一個員工完成一

件工作」。績效一詞可視為員工之行為及活動，所符合組織所要求的程

度（Carroll, 1982）。在 21世紀組織極為重視競爭力的時代中，績效不

僅是個人，更是組織極為重視的問題（李弘暉，2001）。此一名詞廣為

企業及個人所使用。就組織及個人而言，績效所指的是組織或個人之目

標成果。員工個人之工作績效往往與組織之績效相關，而個人績效表現

往往也會直接或間接對組織績效造成影響。在一個組織中，每個人都扮

演著公司整個作業及流程中不同的角色及功能，而這個流程的每一個環

節，又息息相關且環環相扣，任何一個環節的成敗，都會直接影響整個

流程的成敗（陳裕彬，2010）。 

而工作績效（Job Performance）之定義，Boyatzis（1982）認為是「員

工在符合組織環境的條件、政策及程序之前提下，採取一系列行動以達

成工作要求」；Campbell（1990）認為工作績效實質上是個人幫助組織

達成目標的程序，組織成員為了完成組織對他的期望、規定或正式化角

色需求時，而表現出來的一種個人行為。余德成（1996）在研究中指出

過去有許多研究是根據 Katz 和 Kahn（1978）的角色行為理論，將工作
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績效區分為二種類型，分別為角色內行為（in-role behavior）與角色外行

為（extra-role behavior）。所謂角色內行為，一般是指正式的或體制內

所規範之行為；通常組織多會規範部份行為或工作的標準，然後依此進

行績效評估，因此角色內行為將直接與工作報酬或前程動向發生關連，

被視為一種工作績效。其研究亦指出許多學者也試圖找出角色內行為與

角色外行為之間的界限，但尚無法得到滿意之結果（Motowidlo & Van 

Scotter, 1994）。劉博民（2010）在其研究中亦沿用二分法的概念將工作

績效劃分為職責績效（ Position Performance）及內隱績效（Tacit 

Performsnce）二類別。職責績效是指員工個人在組織指派的任務上所展

現的成績；而內隱績效則是指個人被期望表現出完成工作所需的非正式

和難以明確傳授的秘訣。 

除此之外，齊群翔（2008）在其研究中僅將工作績效設定在員工的

角色內行為，亦即將工作績效定義為員工表現出符合組織所期望、規定

或正式化的工作角色行為。其後，高振源（2009）與洪志偉（2009）將

時間因素含括至工作績效之定義中，前者定義工作績效為員工在特定其

間內達成組織工作目標的程度，即衡量員工的工作狀況，讓經營者瞭解

員工的工作績效，以達成組織的整體目標。而後者則將工作績效定義

為：員工在企業組織工作的某段時間內，針對其在工作上的表現或成果

貢獻所做出的一種評定方式。而賴華祥（2011）在研究中，則對工作績

效提出較簡略之定義，其認為工作績效是指一個人工作貢獻之價值、工

作的品質或數量，亦即是員工的生產力。 

除了上述學者及研究對工作績效所提之定義提出看法外，其他國內

外學者及研究對工作績效所闡述之定義，經歸納彙整如下表 2-1 所示： 
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表2-1工作績效之定義 

年代 學者 工作績效之定義 

1982 Boyatzis 

指員工在符合組織環境的條件、政策及

程序之前提下，採取一系列行動以達成

工作要求。 

1989 Schermerhorn 

工作績效 = 能力*支持*努力 

良好的工作績效，基本上是由於組織的

人力資源有能力完成工作，願意付出必

要的努力，且有適當的支持。 

工作中的個人或團體所表現之任務達成

的質與量 

1990 Campbell 

是個人幫助組織達成目標的程序，組織

成員為了完成組織對他的期望、規定或

正式化角色需求時，而表現出來的一種

個人行為 

1994 
Motowidlo和

Van Scotter 

個人工作上的結果與企業組織期望的任

務有直接的關係 

1996 余德成 

將工作績效區分為二種類型，分別為角

色內行為（in-role behavior）與角色外行

為（extra-role behavior）。所謂角色內行

為，一般是指正式的或體制內所規範之

行為；通常組織多會規範部份行為或工

作的標準，然後依此進行績效評估，因

此角色內行為將直接與工作報酬或前前

程動向發生關連，被視為一種工作績效

。 

1995 
Gomez-mejia、

Balkib和Cardy 

工作績效 = 能力*推動力 

強調推動力的重要性。 
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表2-1工作績效之定義(續) 

年代 學者 工作績效之定義 

1994 Byars和Rue 

員工將能力與角色（或任務）認知予以

修正的努力淨效果，可視為努力、能力

及角色認知間相互關係的結果。 

2003 黃英忠 

工作績效是指員工在工作上的表現或是

任務的完成，亦是個人在組織中工作時

所表現任務達成的質與量。 

2008 齊群翔 

工作績效是員工的角色內行為，亦即將

工作績效定義為員工表現出符合組織所

期望、規定或正式化的工作角色行為。 

2009 高振源 

員工在特定其間內達成組織工作目標的

程度，即衡量員工的工作狀況，讓經營

者瞭解員工的工作績效，以達成組織的

整體目標。 

2009 洪志偉 

員工在企業組織內工作的某段時間內，

針對其在工作上的表現或成果貢獻所做

出的一種評定方式。 

2010 劉博民 

沿用二分法的概念將工作績效劃分為職

責績效（Position Performance）及內隱績

效（Tacit Performsnce）二類別。職責績

效是指員工個人在組織指派的任務上所

展現的成績；而內隱績效則是指個人被

期望表現出完成工作所需的非正式和難

以明確傳授的秘訣。 

2011 賴華祥 

工作績效是指一個人的工作貢獻之價值

、工作的品質或數量，亦即是員工的生

產力。 資料來源：本研究整理 
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二、工作績效之類型 

工作績效之類型，較常見是為 Katz 和 Kahn（1978）將工作績效區

分為「角色內行為」（in-role Behavior）以及「角色外行為」（extra-role 

Behavior）兩個層面。「角色內行為」是指組織所規範之行為，而「角

色外行為」則指非正式體制所要求之行為，多屬於個人自發性之表現。

Campbell（1990）則將工作績效劃分為「專精於工作專屬任務」

（ Job-specific Task Proficiency）及「專精於非工作專屬任務」

（Non-job-specific Task Proficiency）兩類型。「專精於工作專屬任務」

意指對於自己自身分內工作之專業表現，而「專精於非工作專屬任務」

則指工作職責外之表現。Borman和Motowidlo（1993）則依據 Campbell

所提出之概念，將工作績效劃分為「任務績效」（Task Performance）及

「脈絡績效」（Contextual Performance）兩類別。「任務績效」意指個

人的工作表現達到組織要求的程度，而「脈絡績效」則為非正式之任務

要求，唯其所從事之作業活動與任務績效有間接之相關。劉博民（2010）

在其研究中沿用二分法的概念將工作績效劃分為「職責績效」（Position  

Performance）及「內隱績效」（Tacit Performance）兩類別。「職責績

效」是指員工個人在組織正式指派之任務上所呈現的成績，其中包括執

行任務的品質及達成之成果。通常具備執行任務所需的專業知識及技能

即可達成。而「內隱績效」則指個人被期望表現出完成工作所需之非正

式和難以傳授的工作「秘訣（Know-how）」，或因個人信念、理想、

價值觀、情感等與組織文化高度契合，而達成高於組織預期之工作績

效。綜合以上學者之觀點，本研究將工作績效類型整理如下表。 



 

16 

表2-2工作績效之分類 

年代 學者 工作績效類別劃分 

1978 Katz和Kahn 
將工作績效區分為「角色內行為」及「角色外

行為」兩類。 

1990 Campbell 
工作績效分為「專精於工作專屬任務」及「專

精於非工作專屬任務」兩類型 

1993 
Borman和

Motowidlo 

將工作績效劃分為「任務績效」及「脈絡績效

」兩類別 

2010 劉博民 
在其研究中沿用二分法的概念將工作績效劃分

為「職責績效」及「內隱績效」兩類別。 資料來源：本研究整理 

三、工作績效之衡量 

Cascio（1991）認為衡量績效的方法有下列兩種：（1）主觀衡量：

係以評估者主觀的想法及認知做人為的判斷。主觀績效評量的基礎又可

分為個人的特質或行為來進行評估。以個人特質衡量績效，其重心在於

衡量被認為對員工極為重要的個人特質及能力，如可靠性、進取心、忠

誠度等；以行為為基礎的績效衡量方式，主要是對部屬「工作過程中的

各項可能投入程度」進行評估，此種方式係假設某種行為會產生某種工

作結果，而且認為某些工作應具備某種類型的行為。當無法獲得量化資

料時，評估者往往傾向於以行為基礎的評估標準進行衡量。（2）客觀

衡量：係以實際工作成果之客觀資料進行衡量，如產量、出缺勤記錄等

生產或人事相關資料。客觀績效衡量構面，主要是以員工工作實質的產

出作為衡量標準，亦即是對部屬「實質有形的產出」進行質與量的評估，

換言之，是以客觀的工作成果作為衡量依據。 
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何永福和楊國安（1993）則指出，在組織中個人的工作績效通常以

下列四種方式來衡量：（1）絕對標準法：指訂立衡量標準後，再評估

員工是否達到標準。使用絕對標準評估績效在員工相互間是不做比較

的。常見的絕對標準有三種：特徵評核法、行為定向評核法、行為觀察

評核法。（2）相對標準法：指在綜合各量度的內容後，將員工表現排

列優劣次序。（3）目標擬定法：指衡量員工完成特殊設定目標及工作

關鍵事例的成功度來決定。其績效評估方式都是針對工作結果，而不是

針對工作行為來評比。（4）直接指標法：指依據一些重要指標，如生

產效率、缺席率及員工流失率，來判斷員工的工作表現。 

而工作績效之衡量項目則依各學者依據研究目的之不同，而對工作

績效之衡量項目有不同分類方法： 

Behrman 與 Perreault（1982）將工作績效衡量項目分為五種類型：

（1）銷售目標：成功地達成組織的銷售目標。（2）銷售技巧及知識：

發展與使用技術能力。（3）提供資訊：替組織提供資訊。（4）控制經

費：控制不必要之費用。（5）銷售報告：有效地提出銷售報告。 

Borman與Motowidlo（1993）：將工作績效衡量項目分為兩種型態：

（1）任務績效：工作者對組織技術核心有所貢獻，在份內工作範圍內

的活動所表現的熟練度。（2）情境績效：工作者於任務活動以外，對

組織效能有貢獻的其他活動所表現的熟練度。 

Robbins（1998）將工作績效衡量項目分為三種類型：（1）員工的

工作成果：評量的重心是工作結果，而非工作方法，如生產數量、生產

單位成本、業務人員的銷售量或銷售額等都算是工作成果面的衡量項

目。（2）員工的工作行為：比較難衡量的工作表現就適合利用員工工

作行為的指標來量度。例如：幕僚人員、行政人員或團隊成員的個人工
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作績效。（3）員工特質：此衡量項目涵蓋員工的個人人格特質，包含

「良好的態度」、「具有自信心」、「合作的」等等。 

Lee、Lain 及 Chen（1999）：將工作績效衡量項目分為以下三種型

態：（1）效率指標：在限期內工作任務達成的程度。（2）效能指標：

目標達成率、提案率。（3）品質指標：錯誤率、上級滿意度、顧客滿

意度。 

四、影響工作績效的之因素 

Robbins與 Langton（2005）認為影響工作績效主要有三大因素，分

為別能力因素、激勵因素及機會因素。而 Campbell（1990）所提影響工

作績效因素，可分為直接與間接兩種，直接的工作績效決定因素包含陳

述性知識、程序性知識與技巧、動機；間接的工作績效決定因素則為個

別差異（如智力、能力、價值觀、人格特質等），及組織管理方式（如

領導型態、教育訓練等）。  

Korman（1977）提出若以個人層面來討論員工的工作績效，他認為

有三個因素會影響工作績效，分別是在工作動機、技巧、能力及角色知

覺，因此，若員工對於工作感到滿意，則較能激發員工的工作意願與動

機，進而影響工作效率及績效。  

Blumberg與 Pringle（1982）則將影響工作績效之因素分為三大類，

分別為潛能、意願和機會三因素。潛能因素含括年齡、教育水準、知識、

技能、智力等；而意願因素則為心理層面的，其含括工作動機、工作狀

況、工作滿足及焦慮等；最後機會因素則是非本身所能控制的外界因

素，諸如工作條件、上司領導行為、同儕、組織的運作、資訊提供、時

間限制等。 
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五、小結 

依據上述學者對於工作績效之研究結果及定義，本研究認為工作績

效不僅是指組織正式指派或賦予之工作所達成之成果，亦包含因個人與

組織文化有高度契合之相關因素而所達成高於組織期望之工作成果，而

本研究將工作績效定義為「員工在特定期間內，對於組織所賦予之任務

或目標或依據個人潛能，所做出之貢獻及成果。其代表著員工擔任該職

務或任務，本應展現之個人職務價值」。 
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第二節 績效管理及其相關理論 

一、績效管理之涵義 

績效管理（Performance Management, PM）的起源是於上世紀 70 年

代的美國，績效管理以其完善的體系、優美的流程和持續改進的良性迴

圈深得管理者們的喜愛，被管理學家譽為管理者的聖杯（佘慧璟，

2006）。而黃同圳（2000）亦指出，早在 1813 年，美國軍隊即透過文

字描述，來評核軍官的績效，是為績效管理的起源。績效管理在早期的

用詞是「績效評量／績效評鑑」（Performance Appraisal），績效評量主

要著重於目標設立以及所設立的目標結果之回饋，其強調之重點在對於

過去的工作成果進行評估。「績效管理」則是較晚期才出現之名詞，它

所蘊含的意義較多；除績效評估所著重的目標設立及回饋外，同時還包

含目標之追蹤、輔導及發展。相較於績效評估，績效管理著重於現在及

未來，從評鑑轉為發展。Kandula則提出較以目標導向之績效管理定義，

其認為績效管理是設計與激勵策略、介入行動與驅力的過程，被視為目

標設定與監測目標達成的活動；目標是將人力資源的潛能轉換成績效

（李亭林譯，2008）。 

Hall和 Keynes（2002）認為績效管理是藉由策略與組織活動的連結，

並依照不同的人員來設計不同的管理方法，藉以確保組織整體、部門單

位及每一成員在工作上的效能與效率。相較於 Hall 和 Keynes 對績效管

理之定義，Cokins（2004）則對績效管理有較簡單的定義，其認為績效

管理是一個組織如何執行策略，是把計劃轉變為結果的方式。 

謝發昱（2004）認為績效管理係指以整合性、系統性的策略規劃展

開組織目標，透過人力資源管理的措施連結組織策略目標與成員個別項

目，以達成組織整個資源的有效整合與運用，並藉由管理者與成員持續
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性的溝通，協助個別成員及團隊發展能力，共同成長，以期改善組織成

的工作績效，進而提升組織績效。而後，趙日磊（2005）與曾振興（2008）

亦以系統之概念理論來定義績效管理，趙日磊（2005）認為績效管理是

一個完整的系統，在這個系統中，組織、經理人和員工全員參與，經理

人和員工透過溝通的方式，確定企業的策略、經理人的職責、管理的方

式及員工的績效目標；而經理人在持續性溝通的前提下，幫助員工消除

工作過程中的障礙，提供必要的支持、指導與協助，與員工共同完成績

效目標，從而實現組織的遠景規劃和策略目標。因此，績效管理具有系

統性、目標性及強調溝通等三個特性。 

而曾振興（2008）在其研究中定義績效管理係指以整合性、系統性

的策略規劃展開組織目標，透過人力資源管理的措施連結組織策略目標

與成員個別項目，以達成組織整個資源的有效整合與運用；亦是一套兼

顧組織與個人績效的持續改進措施，透過績效目標的訂定、績效控管、

績效評估的方式，運用各種技術，藉由管理者與成員持續性的溝通，協

助個別成員及團隊發展能力共同成長；並藉由隨時檢核與評量機制，使

組織運作能不斷得到修正及改善，以符合組織需求、提昇組織效能，達

成組織目標。 

而其他各文獻對績效管理所闡述之定義，本研究另整理如下表 2-3。 
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表2-3績效管理的定義 

年代 學者 績效管理的定義 

1996 Schuler 

績效管理是一套正式的、結構化的制度，

用來衡量、評核及影響與員工工作有關的

特性、行為及其結果，從而發現員工的工

作成效，瞭解未來該員工是否能有更好的

表現，以期員工與組織的獲益。 

2000 黃同圳 

績效管理不僅包括個別員工績效評估，更

將個別員工的績效與組織的績效結合，最

終目的是提昇整體組織效能。 

2002 Hall和Keynes 

績效管理是藉由策略與組織活動的連結，

並依照不同的人員來設計不同的管理方法

，藉以確保組織整體、部門單位及每一成

員在工作上的效能與效率。 

2002 張城鐘 

績效管理是指一套有系統之管理活動過程

，用以建立組織與個人目標的共識，並致

力於完成目標，以有效的方法管理員工，

提高完成目標之可能性 

2003 丁志達 

績效管理是指個人與組織目標達成共識，

同時將員工個人績效與組織績效相結合，

用以提昇整體組織效能。 

2004 

Bacal 

（黃聖峰譯，

2004） 

事前的投資，它是運用員工的知識、技能

與經驗的好方法。是一套使員工、每個工

作單位、經理人及組織得到最大成功機會

的工具。 資料來源：本研究整理 
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表2-3績效管理的定義(續) 

年代 學者 績效管理的定義 

2004 Cokins 
一個組織如何執行策略，是把計劃轉變為結

果的方式。 

2005 趙日磊 

一個完整的系統，在這個系統中，組織、經

理人和員工全員參與，經理人和員工透過溝

通的方式，確定企業的策略、經理人的職責

、管理的方式及員工的績效目標；而經理人

在持續溝通的前提下，幫助員工消除工作過

程中的障礙，提供必要的支持、指導與協助

，與員工共同完成績效目標，從而實現組織

的遠景規劃和策略目標。因此，績效管理具

有系統性、目標性及強調溝通等三個特性。 

2006 

Kandula 

（李亭林譯，

2008） 

設計與激勵策略、介入行動與驅力的過程，

被視為目標設定與監測目標達成的活動；目

標是將人力資源的潛能轉換成績效。 

2008 曾振興 

以整合性、系統性的策略規劃展開組織目標

，透過人力資源管理的措施連結組織策略目

標與成員個別項目，以達成組織整個資源的

有效整合與運用；亦是一套兼顧組織與個人

績效的持續改進措施，透過績效目標的訂定

、績效控管、績效評估的方式，運用各種技

術，藉由管理者與成員持續性的溝通，協助

個別成員及團隊發展能力共同成長；並藉由

隨時檢核與評量機制，使組織運作能不斷得

到修正及改善，以符合組織需求、提昇組織

效能，達成組織目標。 資料來源：本研究整理 

 



 

24 

二、績效管理之目的 

一般企業組織常將績效管理之目的侷限於以績效評估結果做為人

事行政決策；現今，企業組織則以績效管理提昇員工的生產力與組織效

能，以達到員工發展為目的。其實，在組織的績效管理活動之中，不論

是針對行政業務所用的控制、管制及考核等方式，或是針對人員工作成

果所實施的績效評估，其目的不外乎有效達成組織與成員的工作目標，

以及促成組織與成員的成長（張淑美，1996）。不同的組織由於策略與

管理模式的差異，其賦予績效管理工作的目的亦有所不同，故各研究及

文獻對績效管理之目的論述如下： 

(一)以達成組織目標為績效管理的核心目標 

Bacal認為績效管理的目的在於對所欲完成的任務建立明確的

期望與了解，其意義如下（黃聖峰譯，2004）： 

1.需要所有組織成員合力完成。 

2.是預防疲弱績效，以共同合作提升績效的一種管理方式。 

3.需要管理者與成員間進行持續的雙向溝通。 

4.是管理者與成員共同學習與成員的歷程。 

張城鐘（2002）指出，就企業經營活動而言，員工績效管理

制度的最終目的是在增進組織績效，而組織績效是建立在企業經

營活動的整合與改善上，也是企業增加或強化「核心資源與能力」

的重要制度。 

(二)兼具發展性與總結性目的的績效管理目標 

Schuler（1996）認為績效管理的目的有二： 

1.評估性目的 

(1)績效衡量：判斷員工對公司的相對價值，同時提供組織辦

理員工升遷、遣離等之資訊。 
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(2)依評估結果提供公平合適的薪酬。 

(3)激勵功能。 

2.發展性目的 

(1)管理發展，確認員工擔負責任的能力與員工未來發展的需

要。 

(2)確認員工潛能。 

(3)回饋功能，告知員工組織的評估標準與目標等。 

(4)人力資源規劃。 

(5)溝通：提供主管與部屬晤談機會，瞭解個人與組織目標，

促進互信。 

(6)改進績效。 

(7)雇用效度研究：研究雇用政策是否有效或合法。 

李弘暉（2001）指出：績效管理的目的一是讓表現好的員工

獲得肯定與鼓勵，並成為其他員工仿效的對象。二是讓表現不好

的員工能有所警惕，並知道自己的缺失所在，以透過訓練，輔導

或檢討加以改進，使明年度的績效能有所改進。所以，績效管理

的目的在於協助表現不好的員工，因此員工出現績效的問題應立

即協助改善，而不是秋後算帳。更重要的是，當員工考績不好時，

要讓他知道為什麼考績不好，要讓他心服口服，心中沒有疑問。 

(三)兼具策略、管理與發展性目的的績效管理目標 

袁芳煌（2002）和黃同圳（2000）則是將績效評估與管理的

目標歸納如下： 

1.管理的目標：作為企業內部人員管理（如升遷、調任、薪給

調整與獎懲）之重要參考指標。 
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2.資訊的目標：對管理者提供員工工作績效的資訊，同時回饋

給員工，使其瞭解自己的優缺點。 

3.激勵的目標：經由績效評估，營造學習氣氛，並激發員工潛

能，提升工作績效。 

胡紅衛（2005）認為實施績效管理的目的主要包括下列三個

方面： 

1.策略目的：一個有效的績效管理系統首先要根據公司的策略

目標，制定各部門和員工的目標，成為落實公司策略的手段。 

2.管理目的：績效管理系統應貫徹指導、評價、區分、激勵、

溝通等管理措施，使管理有效。 

3.開發目的：績效管理應著眼於人力資源的開發，使員工持續

成長，績效持續改善。 

黃同圳（2000）認為績效管理目的應該分為管理性、發展性

及策略性等三大類： 

1.管理性的目的 

利用績效評核結果作為管理上決策的參考，例如調薪、升

遷、留任、資遣，或對員工貢獻的酬償。 

2.發展性的目的 

(1)提供回饋給員工做為溝通的工具，並以該回饋做為績效改

進的依據與參考 

(2)有助於員工對組織產生認同感。 

(3)強化主管與部屬之間的關係。 

(4)藉由員工對績效的知覺、激勵及支持員工。 

(5)提供組織進行個人與組織面問題診斷。 

3.策略性的目的 
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績效管理系統最後也是最重要的功能，應該是把員工的行

動與組織的目標充份結合。經由明確訂定達成該策略目標所需

要的結果、行為方式、以及員工的特質，例如知識與技能，發

展衡量與回饋機制，以使員工特質發揮到最大。當組織目標與

策略改變時，績效管理系統也須跟著做調整，以保持較佳的彈

性配合。 

丘昌泰（2000）認為，績效管理包含下列三種功能性活動： 

1.績效評估（performance evaluation）：係指一個組織試圖達成

某項目標、如何達成與是否達成目標的系統化過程，績效評

估的對象並不是個人的績效，而是以組織績效為主。 

2.績效衡量（performance measurement）：為了進行績效評估，

我們必須採計一套足以衡量組織目標的實現程度之指標系

統，必能進行不同機關與不同時期的比較，衡量公共計畫施

政成果的指標，通常包括量化與質化指標兩大類。 

3.績效追縱（performance monitoring）：係指對於公共計畫目

標的實踐過程所進行的持續性考核與記錄。 

(四)兼具多功能目的的績效管理目標 

潘文章（1990）從組織成員工作績效的評估及考評的角度分

析，指出績效管理的目的有下列九項： 

1.晉升、離職及調職的決定。 

2.組織對員工有關與績效反應如何的回饋。 

3.個人及整個部門在達成較高層級組織目標方向對貢獻的評

估。 

4.報酬的決定，包括功績加薪、晉升及其他報酬 
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5.評估甄選及工作指派決定效能的標準，包括在其決定上所用

資訊的關聯性。 

6.探知及判斷組織中個別員工及整個部門的訓練及發展的需

要。 

7.評估訓練及發展決定成效的標準。 

8.工作時程計畫、預算編列及人力資源計畫可依據的資訊。 

9.考核管理者、員工發展及用績效評估方面的問題。 

傅岳邦（2001）認為：既然績效管理是指管理人員確保員工

活動及產出能夠符合組織目標的過程，因此績效管理有四項目

標，第一，決定員工需受更多的發展與訓練為何，有助於評估訓

練方案的成果。第二，績效管理鼓勵上司觀察部屬行為，以協助

員工，有助於增進長官與部屬間的諮詢關係。第三，績效管理協

助組織決定哪些員工應獲得加薪及升遷，或是將被遣散。第四，

績效管理鼓勵創意，培養員工的責任感。第五，績效管理可作為

升遷、調職報酬及解職等措施時，令人信服且合法的理由。 

曾慶學（2005）則以組織管理者的角度切入，指出績效管理

欲達成的主要目標如下： 

1.使管理者不必介入到所有正在進行的各種事務中（過細管

理）。 

2.賦予員工必要的知識，使其得以進行合理的自我決策，從而

節省管理者的決策時間。 

3.減少員工之間因職責不明而產生的誤解。 

4.確保管理者可隨時取得需要的資訊。 

5.幫助員工找到錯誤和低效率的原因，以減少重複錯誤的機會。 
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三、績效管理之內涵 

(一)就目標而言－以提升組織效能為依歸 

績效管理的策略規劃與目標執行，其目的即是藉由提升個別

成員的能力，促進部門團隊效能的整合，進而達成成員個別績效

與部門團隊績效的提升，最終目的則是完成組織效能的提升，使

組織具備永續發展的競爭力。 

(二)就策略而言－是組織整體與系統整合的策略規劃 

績效管理開始於策略規劃，經由組織成員達成共識，建立起

組織的經營理念、使命價值、發展願景及總體目標，並透過策略

規劃將組織不同的策略層級予以連結，使組織的理念、價值、願

景及目標得以開展至每一成員。而策略目標之訂定，目的在於作

為成員活動的指導準則，使組織總體目標轉換為成員的個別績效

目標，進而將策略化為成員的行動力。 

(三)就成員而言－是引導成員的持續成長 

在績效管理的過程中，特別重視管理者與成員之間的持續溝

通，透過溝通使雙方得以確認彼此的需求認知，而管理者則可提

供成員意見回饋，以協助成員找出問題所在及其解決方案，並鼓

勵成員持續學習，藉以激發成員潛能，引導成員自我成長與發展。 

(四)就歷程而言－是不斷循環回饋的歷程 

績效管理是指運用各種控制，管制效率的方法以及評估和考

核效率、效能與績效的技術，對實際工作的成效進行評鑑與回饋，

使組織平常的運作能藉隨時的檢核與評量，而得到修正及改善，

使績效不斷提升，以達到組織預定目標為目的。 

(五)就資源而言－是組織人力資源的妥善管理 
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人力資源管理之目的在於為組織招募與任用適合的人才，為

組織培養與訓練所需的人才，為組織激勵成員的優良表現，這些

目的之實現主要是為維持或增進成員績效；因此，透過有效的人

力資源管理措施，如人事任用管理、績效評估、薪酬管理、參與

賦權、團隊工作、資訊分享、訓練與發展等措施的實施，促使成

員有效執行組織的策略目標。 

四、績效管理循環 

績效管理是對績效過程中各要素的管理，一個有效的績效管理體系

也是一個循環過程，這個循環的過程，即績效計劃、績效實施、績效評

估、績效回饋、績效評估結果的運用，並透過建立、收集、處理和監控

績效數據，透過一系列綜合平衡的測量指標，來幫助實現企業經營目標。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 2-1 績效管理體系圖 資料來源：出自李章順（2009，頁 25） 

組織目標分解 績效計劃 活動：與員工一起制定績效計劃 時間：新績效期間的開始 績效回饋 活動：面談、制定個人發展計劃 時間：績效期間結束時 

績效實施 活動：持續溝通、對員工指導、幫助、監督等，觀察記錄其績效表現 時間：整個績效期間 績效評估 活動：評估員工的績效 時間：績效期間結束時 績效評估結果應用：績效薪酬、培訓、發展等 

目標提高 
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(一)績效計劃 

績效計劃是績效管理過程的起點，也是績效管理成功的關

鍵。在新的績效管理週期開始時，各級主管和員工就員工在該績

效週期內的工作內容和職責，工作目的和意義，工作結果，工作

時間，工作權利，工作支援等問題進行討論，在相互溝通理解的

基礎上制定出績效目標，以作為日後績效實施和評估時的導向和

依據。作為績效管理系統的一個環節，績效計劃的過程更加強調

透過互動方式的溝通手段，使主管與員工在如何實現預期績效的

問題上達成共識。因此，績效計劃的內容除了包括最終的個人績

效目標外，還包括為達到計劃中的績效結果，雙方應做出什麼樣

的努力，應採用的方式，及應進行什麼樣的技能開發等內容。 

(二)績效實施 

績效計劃制定後，員工就開始按照計劃展開工作。在工作過

程中，主官要監控員工工作，及時解決發現的問題，協助員工更

好的完成績效計劃。要想具備實現績效的執行能力，就必須進行

持續溝通的績效輔導，他透過雙向溝通，使員工知道主管希望他

們做什麼、怎麼做、做到什麼程度、做不好的直接後果等訊息；

協助主管掌握工作的進度、員工的工作表現、存在的困難和障礙

等情況，實現訊息資源的傳達和共享。 

(三)績效評估 

在績效週期結束時，主管依據績效計劃制定的績效指標，以

及在績效實施過程中能夠說明員工績效表現的數據和事實，對員

工的績效指標完成情況進行評估、檢查，判斷員工是否達到績效

計劃時所制定的指標要求。績效評估可以根據具體情況和實際需

要進行月評估、季評估、半年評估和年度評估。而主管與員工之
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間進行績效溝通的過程，實際上也是主管觀察員工的績效情況的

過程。另外績效評估的最終結果，在表面上往往是一些填好的評

估表格，但這些顥然不是最終需要的結論。如何整合這些表格所

傳遞給我們的訊息，才是績效評估應達到的目的。 

(四)績效回饋 

績效回饋是績效週期結束時，主管與員工就績效評估進行面

談，使員工充份瞭解和接受績效評估的結果，並由主管指導員工

在下一週期如何改進績效的過程。績效回饋的內容包括：員工在

評估週期內的工作績效狀況，並聽取員工對評估結果的看法；與

員工探討取得如此成績的原因，對績效優良者予以肯定的鼓勵，

對績效不佳者一起分析問題和原因，制定改進方案；針對員工的

績效結果告知他將獲得怎樣的獎懲；表明企業對員工的要求和期

望，瞭解員工在下一個績效週期內的打算和計劃，並提供可能的

協助與建議。 

實際上，績效回饋貫穿整個績效管理的週期，在績效結束進

行績效回饋是一個正式的績效溝通過程。績效管理的目的絶不僅

僅是為了得出一個評估等級，而是要提高員工的績效，確保員工

的工作活動和工作產出與企業目標保持一致，從而實現企業的目

標。所以，績效管理能否實現最初的目標，使員工充份瞭解如何

對今後的績效進行改進。 

(五)績效評估結果的運用 

傳統績效考核的目的是透過對員工的工作績效進行評估，將

評估結果作為確定員工薪酬、獎懲、晉升的依據。現代績效管理

的目的不僅限於此，員工的不斷提高以績效的持續改進和發展才

是其目的。同時績效結果的應用也是非常重要的，當績效評估完
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成後，評估結果並不是束之高閣，置之不理，而是要與薪酬分配

與調整、職務調整、工作改進、培訓與再教育等管理環節相銜接。 

在績效管理循環上，績效管理循環週期應間隔多久進行一

次，仍會因各組織之規劃而有所不同，國內企業多傾向以一年為

一績效循環週期，亦有企業以半年為一循環週期。由此可知，績

效循環週期，在實務運用上並無絶對標準，而是視組織與工作特

性適度調整。 

五、小結 

依據以上學者對於績效管理的定義，本研究認為績效管理是企業為

達成組織策略或方針之績效，而進行一套特定循環週期包含績效計劃

（Plan）、績效執行（Do）、績效評估（Review）及績效修正（Revise）

之管理活動。其目的主要除了對員工個人績效進行衡量外，如何有效運

用績效結果進行對員工工作之回饋、個人發展或進行必要之工作修正亦

是績效管理重要目的之一。 
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第三節 即時績效管理系統 

一、即時績效管理系統 

「即時」（Real–Time）就其字面之意義可解釋為立刻、馬上之意。

在此一資訊變化快速、毫秒必爭之全球市場環境中，如何取得有效之「即

時」市場資訊；如何對市場現況「即時」進行策略之因應；如何對於組

織之策略發展進行有效的「即時」決策。均是現階段組織所面臨到之重

要課題。 

Seraj、Newcombe、Morris、Haraszti 和 Fitzsimons（1998）對即時

的闡述如下：「即時」系統的概念可分為，一、即時是指其活動的時空

意義。一般表示為最後的期限或時間的限制，有三種主要類型：（1）

硬體的即時性（2）軟體的即時性（3）企業流程的即時性；其外，即時

系統的另一個類型，是指其活動可預測或可靈活運用的期限。一個高效

能的系統，主要是以系統之活動是否可快速被進行，而為了達到即時之

效能，較沒有明確之時間限制。 

組織之績效立基於員工個人之績效，如何使員工個人績效與團隊績

效做最有效之連結，欲使組織中每一個人的績效均能達成組織所預期及

設定之目標及成果，則必須透過績效管理來發揮其最大綜效。莊政道

（2008）提出即時績效管理系統之實務研究，認為績效管理活動若能藉

由縮短考核週期來減少受評者與評量者對於績效結果認知上之落差，則

能解決傳統績效管理之難題。 

個案公司於 2008 年修正原有之傳統績效管理，推行即時績效管理

以因應組織之需求，該即時績效管理立基於目標管理之作法，將年度之

組織方針及策略，依市場之現況及需求，為員工設立為期 2~6 週之即時

目標，並透過每週定期之部門會議，進行有效之目標掌控、問題之協助
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及追踨，亦於目標執行完成後，一週內給予即時回饋。所有目標成果則

可使人力資源人員於年終時直接進行績效分數之計算。此一即時績效管

理之施行，除可使組織成員充份了解目標使命、與組織方針及策略之連

結，透過即時之評量，亦可使組織成員獲得即時工作成就及獎勵。而原

先每年一次之績效評量及面談，則已透過每週會議審視及即時績效評

分，除減少管理人員大量之年度績效面談時間外，人力資源人員亦可較

快速取得員工之績效分數，進行有效之績效分數統計，並可快速提供當

年度之績效資訊，供組織進行員工訓練與發展之決策。個案公司即時績

效之執行流程如下圖所示： 
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圖 2-2 個案公司即時績效流程圖 

目標產生 目標溝通 （達成共識） 目標設立 （鍵入協作平台） 目標修正 

組織方針 外部干擾 因科技產業特性，新工作目標常因組織方針隨時而生 
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二、即時績效管理與傳統績效管理之比較 

(一)目標設立之不同 

目標設立為績效管理最重要的一環，也是績效管理的起點，

透過目標之設立，方能將最終目標結果與預期目標進行比較，亦

能了解績效之好壞。傳統績效管理之目標設立，往往於績效管理

循環週期之初（年初）進行。整年度目標於年初一次設立，較無

法靈活反應市場現況，且當目標因市場環境而需變動時，亦較難

與組織成員進行溝通，而即時績效管理系統之目標設立，則於年

初設定組織方針及策略，個人之目標設立則於該方針或策略發生

之時點，進行短期之目標設立，此一模式將可依當時之市場、人

員及組織現況來進行較具彈性之目標設立模式。 

(二)目標管理之不同 

績效管理開始於組織之策略規劃，傳統之目標管理僅於每年

一時點進行組織之策略設定，爾後將組織目標分散設定為組織成

員之個人目標，績效目標之設立、考核、面談及績效奬勵每年僅

一次（至多二次），目標之執行狀況常以每月或每季之會議進行

控管，此一績效循環時程除較無法快速反應市場之環境轉變外，

員工亦僅可於年終時獲知個人的績效成績或反應工作所面臨的問

題及必要之協助，如此較無法留任專業之科技人才。而年底之績

效考評及面談，亦常常使管理人員及人力資源人員投入較多的時

間及心力來進行。也因此當部門人數較多時，每人可獲得之績效

面談時間往往是被壓縮而有不足。即時績效管理系統，則透過每

週週會之時間進行目標審視，如此，除可確保目標方向無誤外，

倘若目標執行人於目標執行上有任何問題或需協助之處，亦可立

即提出。管理人員可給予必要之即時面談，透過面談來界定績效
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問題，並協助解決。而短期之目標循環設計，亦可讓員工於目標

執行時，可有階段性任務之認知，不會有因目標時程過長而有遙

遙無期之倦怠感。並透過每次目標執行結束之立即回饋，亦可使

員工獲得即時之工作成就感，無數短期目標達成後之激勵相較於

一次性長期工作後之回饋激勵，其激勵效果較為有成效。 

(三)績效回饋之不同 

傳統之績管理模式均於績效管理循環末期（年終）進行績效

評量，評量者較容易藉由個人之印象及認知來進行員工之工作衡

量，此一情形，常容易讓績效評量流於為評分之工具，無法針對

績效達成給予回饋。倘若員工因目標認知有誤或不同而生之績效

問題時，除非成員提出，否則均無法即時給予績效問題之修正及

協助。即時績效管理之績效評量模式，則可於每個目標完成時，

立即給予受評者即時之評量，受評者能於執行完目標時，獲得必

要之鼓勵或獎勵，進而使員工獲得必要之被認同感及成就感。當

績效問題發生時，亦可立即界定問題發生之原因，立即對於目標

進行修正或給予目標執行時所需之要必協助或成員能力及認知上

之養成。 

依上述即時績效管理系統與傳統績效管理系統之不同，本研

究另整理如下表 2-4。 
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表2-4即時績效管理與傳統績效管理比較表 

相異點相異點相異點相異點 即時績效管理即時績效管理即時績效管理即時績效管理 傳統績效管理傳統績效管理傳統績效管理傳統績效管理 

循環時程 2~8週 每年 

目標設立時間 不定期 每年年初 

目標執行管理 每週查核 每月/季 

績效問題之發現與解決 
較可發現 

日常績效問題 
員工反應時察覺問題 

績效回饋點 隨時 每年 

績效統計之效率 較快速 較耗日費時 資料來源：本研究整理 

四、小結 

本 研 究 所 指 之 即 時 績 效 管 理 系 統（ Real-Time Performance 

Management System）為個案公司修正業界年度績效管理循環將之縮短為

週期性的管理，亦即將年初所訂定之組織或部門方針及策略目標，在該

策略、方針目標實際發生之時點，透過管理者與成員之雙向溝通並取得

共識，由主管進行各成員階段性（為期 2~8 週）工作目標之設定，所設

定之目標隨即納入每週會議進行控管及檢核，並於必要時進行適度調整

及檢討。且當成員完成該目標後一週內，主管須立即進行該目標之評

量，使成員獲得工作成果之回饋，用以進行更有效且更有彈性之績效管

理。 
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第三章 研究設計與實施 

本章共分為六節，第一節為本研究之概念性架構；第二節為研究方

法之闡述；第三節為研究步驟；第四節為研究工具；第五節為研究對象；

第六節為資料處理與分析。 

第一節 概念性架構 

研究者透過質性研究之個案訪談法，並以 Robbins與 Langton（2005）

所提影響工作績效三因素之觀點為基礎，發展本研究之概念性架構。來

了解即時績效管理系統實施後，對一般員工之影響，並從中再歸納出即

時績效管理系統對管理階層人員在管理上與人力資源人員在進行績效

管理作業規劃及執行上之影響。研究者以前述研究動機、研究目的、與

文獻為基礎，建立本研究之概念性架構如圖 3-1。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 3-1 概念性架構圖 

 

 

一般員工一般員工一般員工一般員工 

能力 

激勵 

機會 

即時績效管理系統 管理階層人員管理階層人員管理階層人員管理階層人員 

團隊管理 

激勵管理 

發展管理 

人力資源人員人力資源人員人力資源人員人力資源人員 

績效管理規劃 

績效管理執行 

歸納分析 
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依據前章之文獻探討，建構出上述之概念性架構，並連貫本研究目

的所對應之問題，再進而推演出本研究之命題，茲分別說明如下。 

命題一：即時績效管理系統實施後，對一般員工有所影響。 

命題二：即時績效管理系統實施後，對管理階層人員有所影響。 

命題三：即時績效管理系統實施後，對人力資源人員有所影響。 
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第二節 研究方法 

本研究採取質性研究中之個案研究法並利用訪談法做為研究資料

收集的工具，研究之初將透過文獻之分析及專家之建議整理出本研究之

訪談大綱，對受訪者進行訪談，藉以分析實施即時績效管理系統變革後

對個案公司員工之影響，並分別深入探討對三個層級人員（一般員工、

管理階層人員及人力資源人員）之影響。 

一、個案研究法 

根據 Merriam（1988）對於「個案研究（Case study）」之定義，採

取的態度較為開放，學者認為只要是對一個有界限的系統如：方案、個

體、家庭、機構、社區或地區等，進行全貌式的描述和分析，就是所謂

的個案研究。而林佩璇（2000）則表示所謂的個案研究意指在有界限的

系統之中存在某些行為型態，研究者可透過此行為型態或活動之性質來

了解系統的複雜性以及過程中之特性。高明（2003）在其發表之著作中

提到，進行個案研究的目的是為（1）解決問題（2）提供假設來源（3）

提供實務一個具體的例子。並認為個案研究有（1）個案研究可深入探

討與分析社會單位（2）個案研究過程有較大之彈性，能收集到更多研

究所需之相關資訊（3）個案研究的進行是在自然的環境之下，所獲得

的結果可有很高的應用性（4）個案資料中的具體實例，可提佐證統計

發現與理論模式。潘慧玲（2003）亦表示，個案研究由以往著重於解決

問題至今則著重於個案問題的描述。個案研究是需要有理論的前導與指

引，並運用其他研究法之相關知識來充實其理論內涵，個案研究至今已

成為眾人所肯定的正式研究方法。 

本研究欲深入了解一特定企業於實施即時績效管理系統變革後，對

其內部員工所造成之影響，並考量個案研究之整體性、獨特性、描述性、
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詮釋性、歸納性、啟發性及自然類推性（林佩璇，2000）。故本研究選

擇以個案研究方式進行。 

二、訪談法 

訪談（Interview）為質性研究中最常採用於資料蒐集的主要工具之

一（林世華、陳伯熹、黃寶園、傅瓊儀、趙如錦譯，2005），亦是個案

研究最重要的資料來源之一（潘慧玲，2003）。其主要是透過言語溝通

來獲得受訪者的某些訊息，透過如同對話般的互動過程，在提問與回答

中，收集訪談者研究中所需之資訊（萬文隆，2005）。簡單來說，訪談

是一種獲得資料的方法，主要透過訪談者與受訪者直接面對面完成訪

問，訪談者透過此一過程中所獲得之資訊，來了解受訪者對於特定的

人、事、物…等相關的看法及認知（林金定、嚴嘉楓、陳美花，2005）。 

訪談有許多不同的類型，Williams（1997）及 Minichiello、Aroni、

Timewell 和 Alexander（1995）將訪談分為開放式訪談（Unstructured 

interviews）、結構式訪談（Structured interviews）、半結構式訪談（focused 

or semi-structured interviews）及群體訪談（Group interviews）四類型。

開放式訪談是在特定情境中，由受訪者回答對某些重點事件或對事件較

深入觀點想法之陳述。結構式訪談則是以問卷訪視表的方法進行問答的

過程，主要是透過事先設定好之封閉式之問題，由訪談者依序提問；此

法較常用於調查（Survey）或用於民意測驗（Opinion polls），因此也被

稱為標準式訪談或調查訪談。半結構式訪談是由研究者先進行訪談大綱

之設計，透過較為寛廣的研究問題設計作為訪談之依據，主要的訪談問

題均須符合研究問題，並以較為彈性的提問型式及討論方式進行，因此

半結構式訪談較能使受訪者呈現出認知、感受較為真實的一面。而群體

訪談顧名思義即是一群受訪者同時為同一研究主題，並受訪談者之召集

共同進行研究主題之對話與討論。 



 

45 

本研究主要是採半結構式訪談法來進行，研究者將透過事先設計完

成之正式訪談大綱，並對所有受訪者詢問相同之問題；而研究者亦將視

受訪者不同之情況，保持彈性，必要時進行大綱題項提問順序之調整。 

三、質性研究信效度問題 

(一)信度（Reliability） 

外在信度（external reliability）：指不同研究者，透過相同方

法可以發現相同結論的程度。 

提高外在信度的方法： 

1.研究者能確立其身分和立場建立妥善的社會關係。 

2.審慎處理具有代表性的資料。 

3.對社會環境評量的記載和描述。 

4.儘量建立周延的分析概念和前提。 

內在信度（internal reliability）：指不同研究者，根據事先給

予的研究架構，使用相同方法，能達到相同研究結果的程度。 

提高內在效度的方法： 

1.少用推論的資料，盡可能蒐集第一手的資料。 

2.提高研究的專業能力的水平。 

3.盡可能與資料提供者密切配合，獲得較有廣度和深度的資料。 

4.提供其他研究者和同事檢討改進的機會，以免以管窺天。 

5.使用機器（錄影機、錄音筆）記錄資料。 

(二)效度（Validity） 

外在效度（external validity）：研究結果可推論到其他群體或

情境的程度。 

提高外在效度的方法： 

1.審慎選擇研究對象。 
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2.盡可能掌握研究情境的種種變化及互動過程。 

3.深入了解被研究者的歷史背景。 

4.研究者可能避免主觀價值影響。 

內在效度（internal validity）：經科學觀察與測量，對結果描

述真實、可靠性的程度。 

提高內在效度的方法： 

1.掌握歷史變動的週期性和規律。 

2.避免一己之好惡及對被研究者的成見。 

3.熟悉統計測驗與統計原理，正確處理資料。 

4.慎選研究對象，以免使資料遺失。 

5.避免未達目的，不擇手段，即要遵守研究倫理。 

改進質性研究的內在效度策略： 

1.方法的三角交叉（methods triangulation）：研究者在一項研

究中使用兩種以上的方法（例如：調查法、實驗法）以及不

同的蒐集資料程序（例如：訪談、問卷、觀察）。 

2.資料的三角交叉（data triangulation）：研究者在一項研究中，

使用單一方法時，取用多種資料來源，或是在不同時間、在

不同地方、以不同的人蒐集資料。 
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第三節 研究步驟 

本研究以質化研究方式進行，將針對本研究研究目的進行個案之訪

談。研究詳細步驟如圖 3-2 所示，共分為十步驟，茲分述如下： 

一、確定研究目的與主題 

根據研究者之興趣方向，結合實務，並透過相關文獻閱讀與指導教

授之建議擬定本研究之主題。 

二、文獻回顧 

根據研究之目的與主題，蒐集相關之文獻，並進行分析與比較，將

各相關文獻做出系統性之整合，同時發覺更有價值之議題及其相關構

面，在不影響本研究主軸之原則下，修正研究目的與主題。 

三、論文計劃審查 

自行擬定研究進度並確實執行，將於九月份完成研究計劃初稿，經

由指導教授之建議後進行修改，於十月提出論文審查計劃，經由論文計

劃審查會議獲取專家建議，確認本研究之方向與主題。 

四、選擇訪談對象 

本研究之個案擬以實施即時績效管理系統逾三年之公司為主要個

案對象，為研究者所任職之組織，本研究將以個案組織中一般員工、管

理階層人員及人力資源人員為主要研究對象。 

五、設計訪談大綱與題項 

本研究為符合研究目的之原則，將透過文獻整理與分析，以擬定本

研究之訪談大綱初稿，並經指導教授之建議發展出後續訪談大綱。 
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六、徵詢訪談意願 

訪談前將以電子郵件方式與本研究之受訪者取得連繫，並於訪談前

一日再次確認訪談時間、地點與日期，以誠摯及感謝的心意邀請個案公

司之各級人員協助本研究。並儘力營造較輕鬆之訪談環境，使訪談過程

更為順利。 

七、正式進行訪談 

在於受訪者會面後，向其進行訪談錄音之必要性說明，並明確告知

訪談資料僅用於學術上之研究，為避免受訪者心懷疑慮，以致訪談時有

言語保留之情形，訪談時將釋出最大之誠意及善意。訪談過程將以錄音

筆進行全程錄音，並以訪談筆記為輔，記錄受訪者所闡述之重點、特殊

表情與動作。如遇有須立即釐清之內容問題，將以不打斷受訪者之思緒

及時發問或先行記綠於筆記中稍後發問。並盡力於訪談中，藉由受訪者

之回答，發展與訪談主題相關之議題。訪談結束後將致贈受訪者感謝卡

及禮品，以表達對受訪者支持本研究之感謝。 

八、資料處理與分析 

將於訪談結束後數日內完成逐字稿，逐字稿完成後將內容以電子郵

件方式，寄送予受訪者進行確認。其後將所有訪談所得資料進行資料分

析，透過訪談逐字稿之編碼，經過分析、比較後歸納主題。 

九、提出結論與建議 

依照訪談資料之分析結果，提出相關之結論、建議及反思。並提出

後續研究之建議事項。 

十、完成研究論文 

論文審查後，依口委及指導教授之指導與建議，進行本研究之修正

與補強，完成本論文。 
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圖 3-2 本研究之研究步驟 

確定研究目的與主題 

文獻回顧 

論文計劃審查 

選擇訪談對象 

設計訪談大綱及題項 

徴詢訪談意願 

正式進行訪談 

資料處理與分析 

提出結論與建議 

完成研究論文 

訪談後數日內完成

逐字稿並寄送予受

訪者進行確認 
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第四節 研究工具 

本研究主要之研究工具為研究訪談大綱，首先透過文獻分析鎖定主

要之個案公司，接著透過研究者於個案公司之人脈關係，邀請個案公司

中之受訪者，其後針對訪談所蒐集到的資料加以進行分析、比較與歸

納。無疑的，研究者在質性研究中是最重要的工具，並透過相關文獻分

析與專家建議所發展之訪談大綱進行半結構式之研究訪談，同時佐以錄

音筆與訪談筆記所記錄之內容為輔，進行本研究。其個別如下說明： 

一、研究者 

研究者本身即為訪談者。研究者本身於研究所就讀期間，曾於研究

法相關課程中，修習相關理論知識，並閱讀質性研究之相關書籍，學習

訪談、觀察及速記之技巧，對此有初步之瞭解。由於本研究之訪談內容

涉及績效議題，故談話較不宜過於嚴肅，不論於訪談前或訪談過程中，

訪談者宜適度進行輕鬆氣氛之營造，給予受訪者適度之鼓勵，以獲取對

本研究有意義之真實資料。同時研究者本身之人格特質，親切和善。而

訪談大綱亦依據相關文獻及與指導教授、各領域之專家討論後彙整而

成。故研究者是具備執行此質性研究之能力。 

二、訪談大綱 

研究者透過文獻之探討，根據研究之目的與主題，進行訪談大綱之

草擬，並與指導教授進行討論，進行必要之適度修正後，研擬出本研究

之正式訪談大綱。其主要分為兩個部份，分述如下： 

(一)訪談邀請函 

本研究於訪談前將透過個案公司之關係人介紹，於訪談前確

認受訪者之意願及方便受訪之時間，其後以書面方式送交訪談邀

請函及訪談大綱，訪談邀請函內容將特別對於本研究之目的、訪
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談之進行訪式及相關注意事項進行陳述，最後並於邀請函中初次

表達感謝之意。 

(二)訪談大綱 

訪談大綱之第一部分為受訪者之基本資料：此一部分為了解

即時績效管理系統對個人之影響，因此包含「姓名、性別、年齡、

職稱、年資、所屬部門」等資料，同時為符合本研究之待答問題

題項分類，故將包含「職務類別」及「是否擔任管理職務」之資

料。 

第二部份為訪談大綱之題目：題目內容需與研究主題及目的

相互契合，故本研究採半結構式訪談，並依本章第一節之概念性

架構，以 Robbins與 Langton（2005）所提影響工作績效三因素之

觀點為基礎，自行研擬設定訪談大綱初稿，透過與指導教授深度

之討論並由個案公司總經理進行題項之審視與確認後，確定正式

之訪談大綱內容。如表 3-1 所示。其中訪談大綱題目將以一般成

員、管理階層人員及人力資源人員三構面進行題項之大分類。且

所設立之題目應具備能掌握事理重點之效用。以協助系統化訪談

之進行，同時內容應清楚易懂，以免受訪者對訪談內容之理解有

所滯礙，且以開放式之問題較為適切。 
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表3-1訪談大綱與題目 

職務/

層級 
說明 對應問題 

一般 員工 

探討即時績效管理系統之實施對一般員工之影響 

1. 請談談您對貴公司即時績效管理系統的看法？ 

2. 您覺得貴公司目前在即時績效管理系統實施上，對您的工作或能力是否有什改變或影響？ 

3. 您覺得貴公司目前在即時績效管理系統實施上，對您個人在工作激勵上是否有什麼改變或影響？ 

4. 您覺得貴公司目前在即時績效管理系統實施上，對您就個人及組織發展上的認知及看法，是否有什麼改變或影響？ 

5. 綜觀您前述所提，您對於貴公司之即時績效管理系統是否認同，其原因為何？ 

管理階層人員 

探討即時績效管理系統之實施對管理階層人員之影響 

6. 請談談您對貴公司即時績效管理系統的看法？ 

7. 請問貴公司在實施即時績效管理系統後，對您個人在團隊工作管理上有什麼改變或影響？ 

8. 請問貴公司在實施即時績效管理系統後，對您個人在團隊激勵管理上有什麼改變或影響？ 

9. 請問貴公司在實施即時績效管理系統後，對您個人在團隊發展管理態度上有什麼改變或影響？ 

10.綜觀您前述所提，您對於貴公司之即績效管理系統是否認同，其原因為何？ 

人力資源人員 

探討即時績效管理系統之實施對人力資源人員之影響 

11.可否請您談談為何會發想即時績效管理系統之原因？ 

12.在即時績效管理系統的規劃與設計上您的考量為何？ 

13.透過即時績效管理系統的推行，您希望對貴公司員工能有什麼樣的協助或影響？ 

14.透過即時績效管理系統的推行，您希望對貴公司的管理人員能有什麼樣的協助或影響？ 

15.請問在實施即時績效管理系統後，您在績效管理工作執行上有什麼改變或影響？ 
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三、訪談輔助工具 

本研究除了訪談大綱外，研究者將藉由數位錄音筆及訪談筆記為輔

助工具，以期更全面的記錄訪談過程。研究者與訪談者會面後，將再次

針對研究目的、研究方式及請求受訪過程時全程進行錄音，並表明訪談

資料將進行保密，使研究者得於不違反訪談倫理之情況下，順利進行訪

談。在訪談過程中，研究者為彌補錄音筆僅收取聲音之不足，將輔以訪

談筆記，以摘記訪談要點及受訪者之特殊動作、表情。以求更完整獲得

訪談之全貌。 

(一)數位錄音筆： 

在訪談過程中錄音，主要是為確保受訪者之口語及互動的完

整性，故在訪談過程中一部穩定運作之錄音工具是必備的，且為

避免該工具臨時出現狀況，徒增訪談過程中之困擾，故同時透過

兩部錄音工具進行錄音，應更為恰當。同時，為避免訪談過程中，

錄音筆之電力消耗殆盡，於訪談錄音前，確認錄音筆之電量亦是

必要的。 

(二)訪談筆記： 

在訪談的過程中，Lofland和 Lofland（1984）表示應將關鍵的

字詞、語句、姓名等以少量筆記進行記載，並對已談過及尚待談

論之話題進行詳細記載，其主要用意在於能對訪談之進展進行全

盤的掌握。此外，訪談筆記亦能補強錄音筆僅能獲取聲音之不足，

於訪談時記錄受訪者之特殊表情及肢體動作，Patton（1990）也指

出訪談時所做的筆記可有：（1）可幫助研究者檢視先前說過的話，

形成新的問題；（2）記錄訪談筆記除了有利於事後做分析外，也

有助於從錄音記錄中找出重要的引文，此二項功能。 
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第五節 研究對象 

一、個案公司 

個案 E 公司創立於 2000 年 3 月，長期以來主要致力於雲端應用服

務之研發、營運與行銷工作，2008 年併入 A 公司之事業集團旗下，成為

A 集團轉投資的子公司。在雲端運算巨大商機的全球競逐下，E 公司於

2008 年推出雲端儲存服務，且與 A集團所研發及販售之 PC、NB、Server

及 PAD 等硬體產品線搭售，成為國內第一家提供個人及企業雲端服務

之公司。其服務至今在全球已累積高達三百多萬的用戶基礎，並以每月

新增三十萬戶的速度持續成長。 

E 公司以產品研發、系統維運、行銷、行政管理四大部門體系共計

有 9 個單位（公司組織系統如圖 3-3 所示）。一般員工人數 31 人，管理

階層人員 10 人，人力資源人員 2 人；員工總人數合計為 43 人。該公司

研發人員占公司人數達 75％；員工男女比例為 4：1。 

E 公司因產業環境因素，於 2008 年進行傳統績效管理系統之變革，

以「即時績效管理系統」之管理新制來因應傳統績效管理運作下所生之

績效管理議題。由於 E 公司施行「即時績效管理系統」已近四年之時間，

且該公司全體員工之績效均受此即時績效管理系統所規範及控管，無論

是顧及研究代表性及與研究主題之契合度，E 公司皆極為符合，故本研

究選擇 E 公司為個案公司。 
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圖 3-3 個案公司組織圖 

 

二、研究對象選取原則 

本研究以 E 公司為個案公司，其訪談對象由以下原則選取： 

(一)須於個案公司任職一年以上 

因即時績效管理系統為較創新之績效管理方法，國內實施相

同作法之企業不多。為避免受訪者對即時績效管理系統認知不深

或不了解，故儘可能邀請於個案公司任職一年以上之員工為受訪

對象，並將該個案公司任職未滿三個月之新進同仁，在此排除不

計。 
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(二)符合本研究之對象層級分類 

本研究主要就即時績效管理系統對一般員工、管理階層人員

及人力資源人員之影響進行探討，故訪談對象之選取將依上述三

類別進行層級人員選取。 

(三)訪談人數之選擇 

本研究預計選取個案公司四大體系中，不同體系之管理階層

主管計 3 人；一般員工分別選取男性員工 4 人，女性員工 2 人，

合計 6 人；人力資源人員 2 人，總計訪談人數 11 人。依個案公司

職等職位管理辦法，將員工分為研發人員及後勤支援人員二類，

而個案公司除行銷、客服及行政類職務外，非屬前述三類人員者

均定義為研發人。唯個案公司研發人員均為男性，故本次受訪之

研發人員對象亦全為男性員工。 
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第六節 資料處理與分析 

個案研究的質性資料分析為一系統化過程，是將資料組織成可以管

理的單位，結合或綜合觀念，發展概念、主題與理論，並闡明研究的重

要發現。研究者為從大量資料中尋找意義，進行下列資料分析步驟： 

一、檢視資料 

研究者藉由反覆閱讀的方式，以確定資料的完整性，並思索資料所

展現的意義，試圖尋找各資料間彼此的關聯。 

二、以研究問題為主軸，進行資料的整理、歸類與分析。 

步驟一：開放式編碼（open coding） 

當研究者對資料進行分析時，首先透過開放式編碼來進行研究資料

之概念標示。研究者開始閱讀所收集轉譯的訪談文字稿，熟悉資料的內

容，根據研究問題與訪談大綱所列之主題，作為訪談資料分類與辨識之

基礎，將與研究主題有關之重要字句畫線作標識，尋繹出重要概念。若

資料分析是在沒有電腦軟體輔助下進行，那研究者可以將概念註記於筆

記的兩旁，並以不同顏色的筆突顯。如果研究者是運用電腦軟體進行資

料分析，那則可依據概念、主題與主軸等步驟，逐步有系統的在電腦中

註記。然而，這些編碼的過程所建立的代碼僅是一種暫時性的概念，是

具有彈性調整的空間。開放式編碼的分析單元是一句話、一段文字、數

個段落或一頁？則須視研究問題與資料本身的豐富度而定。 

Neuman（1997）認為有五種編碼登錄方法，可協助研究者進行開放

式編碼的工作，分別為（1）連續逼近法（2）彰顯法（3）主題分析法

（4）分析性比較法（5）理想型分析法。本研究採用主題式分析法，即

將逐字稿內容根據主題與內容之關聯進行概念化的初步定義，也就是針
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對所摘要出的逐字稿內容，依主題加以比較、分類、歸納後，將概念相

同之編碼歸為一類，並給予命名，以形成符合本研究核心之概念編碼。 

故研究者首先反覆閱讀逐字稿內容，將其中的關鍵字註記並給予開

放式編碼，如表 3-2 所示，其中開放式編碼「S01-02-07」表示「受訪者

編號-逐字稿段落-於該段落第幾字」。 

表3-2開放式編碼 

開放式編碼 開放式編碼內容 逐字稿 

  問：可否請您先談談對公司即時績效管理的看

法? 

S01-02-07 公司的即時績效管

理制度不錯 

答：我覺得公司的即時績效管理制度不錯啊。 

  這個機制是不錯的，因為他可以讓..訓練

..每一個員工，因為我們的目標管理是所有的

員工都適用的，就我的認知，那可以讓每一個

員工，他可以，他在做事情的時候他是知道他

的目標是什麼，會很具體。對！對！對！ 

S01-04-24 在執行工作的時候

不再是盲目的。我們

會知道自己所負責

的目標的影響是什

麼 

然後，就是連同部門的同事也是覺得不錯

，我們認為在執行工作的時候不再是盲目的做

事情。對！我們也會知道我們在做的每一個動

作，對自己所負責的目標的影響是什麼。我們

也會開始去練習想這件事情。 

 

步驟二：主軸式編碼（axial coding） 

基本上，開放式編碼著重於資料本身的分析；然而，主軸式編碼卻

著重在綜合歸納或比較不同資料間的編碼，其主要是企圖在資料中建構

出主軸概念。換言之，主軸式編碼是幫助研究者在概念或主題間，找出

彼此共通或相異之處，讓研究者能更深層次的檢視概念與概念之間的關

聯性。如研究者將訪談內容與「對工作因素之影響」此一概念相關之開

放式編碼歸於同一主題，並將其與「在工作認知上」之影響加以整理成

主軸式議題，如表 3-3 所示，其中主軸式編碼「A01」表示「主題代號,

主軸式編號」。
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表3-3主軸式編碼 

主軸式編碼 主軸式編碼內容 開放式編碼 開放式編碼內容 

A01 在工作認知上 

S01-04-24 

在執行工作的時候不再是盲目。我

們會知道自己所負責的目標的影響

是什麼 

S04-30-62 

我更謹慎的去看待我被賦予的工作

甚至花時間去多想要怎麼做才能避

免任何會影響這個工作結果的風險 

S04-32-17 
我能更理解我所負責的工作，他的

意義在什麼地方 

 

步驟三：選擇性編碼（selective coding） 

資料分析的最後一個階段稱之為選擇性編碼，當研究者已完成所有

資料之收集，並對資料進行分析之後，研究者則開始選擇可以彰顯研究

主題的主軸概念，作為研究問題詮釋的根據。研究者以上述「在工作認

知上」影響之主軸式議題為例，將主軸式編碼中的議題歸納整理成選擇

性編碼內容，如表 3-４所示，其中選擇性編碼「A0101」表示「主題代

號,主軸式編號,編碼流水號」。 

表3-4選擇性編碼 

主軸式編碼 選擇性編碼 開放式編碼 開放式編碼內容 

A01 

工作認知上 

A0101 

更了解工作意義 

 

S01-04-24 

在執行工作的時候不再是盲目。我

們會知道自己所負責的目標的影響

是什麼 

S04-32-17 
我能更理解我所負責的工作，他的

意義在什麼地方 

A0102 

認清工作風險 
S04-30-62 

我更謹慎的去看待我被賦予的工作

甚至花時間去多想要怎麼做才能避

免任何會影響這個工作結果的風險 
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三、進行資料詮釋的工作 

將以研究之重要發現與研究目的與問題相連結，並輔以訪談時的觀

察以及文件資料，進行綜合討論，以掌握個案公司組織人員於實施即時

績效管理系統後，所受到之現況改變影響、面臨之問題及相關之因素。
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第四章 資料分析 

本章共分為四節，主要是針對透過深度訪談所獲得之資訊，以前章

提及之研究架構主軸，進行資料編碼、分析後加以整合。第一節為本研

究受訪者之資料背景；第二節為即時績效管理系統實施後對一般員工影

響因素之整理；第三節則對即時績效管理系統實施後對管理階層人員影

響因素進行分析整理；第四節則為即時績效管理系統實施後對人力資源

人員影響因素之整理。 

第一節 受訪者資料背景 

本小節主要針對受訪者之基本資料進行概略說明，包括相關之年

齡、性別、學歷、任職職務及現職年資。為嚴守研究論理，本研究一律

以代號稱呼受訪者以達資料保密之原則。六位一般員工依訪談先後順序

以 S01至 S06稱之，相關背景資料如表 4-1 所示：  

表4-1受訪者為一般員工基本資料一覽表 

受訪者編號 S01 S02 S03 S04 S05 S06 

年齡 40 歲 42 歲 30 歲 33 歲 31 歲 25 歲 

性別 男 男 女 男 男 女 

學歷 學士 學士 學士 學士 碩士 學士 

職稱 
後台 

工程師 

系統軟體 

工程師 

行銷 

管理師 

系統 

工程師 

程式 

設計師 

行政 

管理師 

任職部門 
用戶服務 

暨銷售部 

系統軟體

工程部 

策略 

行銷部 

系統 

營運部 

應用軟體

工程部 

行政 

管理部 

年 資 2.91 年 3.58 年 3.42 年 3.02 年 2.73 年 1.54 年 

職務類別 研發職 研發職 非研發職 研發職 研發職 非研發職 

受訪日期 100/12/13 100/12/20 100/12/29 100/12/29 101/01/31 101/02/03 

受訪地點 
個案公司

F 會議室 

個案公司

F 會議室 

個案公司

H 會議室 

個案公司

F 會議室 

個案公司

F 會議室 

個案公司

F 會議室 

受訪時間 
18:05 

  ~18:44 

14:15 

  ~14:47 

13:23 

  ~13:56 

18:31 

  ~19:06 

15:32 

  ~16:10 

17:20 

  ~17:42 
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三位管理階層人員依順序以 M01至 M03稱之；二位人力資源人員

則以 H01 及 H02稱之。相關受訪者背景資料茲整理如下表 4-2 所示： 

表4-2受訪者為管理階層及人力資源人員基本資料一覽表 

受訪者編號 M01 M02 M03 H01 H02 

年齡 40 歲 35 歲 42 歲 37 歲 37 歲 

性別 男 男 男 男 女 

學歷 副學士 學士 碩士 博士 學士 

職稱 經理 經理 處長 總經理 經理 

任職部門 
營運 

支援部 

系統 

營運部 
產品處 / 

行政 

管理部 

年 資 9.9 年 10.3 年 11.8 年 12.04 年 9.84 年 

職務類別 非研發職 研發職 研發職 非研發職 非研發職 

受訪日期 100/12/15 101/1/17 101/3/8 101/2/21 101/3/10 

受訪地點 
個案公司 

F 會議室 

個案公司 

F 會議室 

個案公司 

F 會議室 

個案公司總 

經理辦公室 

個案公司 

D 會議室 

受訪時間 
14:22 

  ~14:56 

14:00 

   ~14:26 

12:10 

  ~12:58 

19:20 

    ~19:31 

16:30 

    ~16:58 
 

一、S01受訪者 

S01先生，現年 40歲 ，國立大學學士學歷，工作總年資為 8.9 年，

過往工作均任研發職務，於個案公司年資 2.9 年，目前任職用戶服務暨

銷售部後台工程師一職，為研發職務。 

S01 先生於個案公司導入即時績效管理系統初期到職，過往任職公

司之績效管理制度均是以年度為循環之傳統績效管理機制。重視個人在

組織內部之發展，希望能晉升管理職務，因在職期間績效表現優異且極

具潛能，現階段已為個案公司納入中階管理人員培訓之候選名單中。 

二、S02受訪者 

S02先生，現年 42歲 ，私立大學學士學歷，工作總年資為 7.78 年，

過往工作均擔任研發職務，並曾任研發管理職，於個案公司年資 3.58

年，目前任職系統軟體工程部系統軟體工程師一職，為研發職務。 
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S02 先生到職時，正值個案公司導入即時績效管理系統時期，其過

往任職公司之績效管理制度亦是以年度為循環之傳統績效管理機制。在

職期間績效表現優異並因個人之研發專業能力足夠，現階段亦擔任部門

研發工作領導人之角色，負責協助部門主管進行專案工作之規劃及時程

控管，不直接對部門成員進行領導。 

三、S03受訪者 

S03小姐，現年 30歲 ，私立大學學士學歷，工作總年資為 5.52 年，

過往工作均為行銷企劃職務，於個案公司年資 3.42 年，目前任職策略行

銷部行銷管理師一職，為非研發職務。 

S03 小姐到職時，正值個案公司導入即時績效管理系統時期，其過

往任職之二家公司並無有制度之績效管理機制。因對行銷工作有高度的

熱忱及專業，在職期間充份展現個人企圖心及潛能，對工作較著重於公

司未來之發展及前景，現階段已成為個案公司中階管理人員培訓之候選

一員。 

四、S04受訪者 

S04先生，現年 33歲 ，私立大學學士學歷，工作總年資為 9.02 年，

過往工作均為系統工程職務，於個案公司年資 3.02 年，目前任職系統營

運部系統工程師一職，為研發職務。 

S04 先生到職時，個案公司導入即時績效管理系統已逾 1 年，其過

往任職之公司亦使用傳統以年度為循環之績效管理制度，在職期間績效

成績尚優，因在職期間較無個人工作企圖心之展現，故任職期間職務異

動調整不大。 
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五、S05受訪者 

S05先生，現年 31歲 ，私立大學碩士學歷，工作總年資為 9.53 年，

過往工作均擔任軟體研發職務，於個案公司年資 2.73 年，目前任職應用

軟體工程部軟體工程師一職，為研發職務。 

S05 先生於個案公司導入即時績效管理系統後翌年到職，過往工作

接觸之績效管理制度皆為傳統以年度為循環之績效管理機制，其個人之

生涯規劃除希望精進軟體研發專業能力外，亦有晉昇管理職務之期望。

現階段開始接受專案工作領導人之培訓，並著手協助該部門主管進行軟

體專案工作之規劃及控管，但不直接管理人員。 

六、S06受訪者 

S06小姐，現年 25歲 ，私立大學學士學歷，工作總年資為 1.54 年，

至個案公司任職前並無正式工作經驗，故過往亦無接觸任何績效管理制

度，於個案公司年資同為 1.54 年，目前任職行政管理部行政管理師一

職，為非研發職務。 

S06 小姐於個案公司導入即時績效管理系統後二年方到職，因社會

資歷尚淺，故個人專業能力之展現也略顯不足，亦使個人績效表現較為

中等。現階段期望能多於工作中歷練，精實自身專業能力，且因年紀較

輕，故對個人發展方向亦尚無明確之方向。 

七、M01受訪者 

M01 先生，現年 40 歲，私立專科學校副學士學歷，工作總年資為

19.4 年，過往工作均擔任研發職務亦擔任過研發主管職，於個案公司年

資 9.9 年，目前任職用戶服務暨銷售部部門經理一職，該領導部門雖非

為研發職體系，但下轄人員中有 2位研發職務之後台工程師。 

Ｍ01先生於個案公司成立第二年到職，期間因個人績效表現及潛能

於 97 年晉升管理職務，在個案公司任職期間參與過公司之傳統績效管
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理及即時績效管理系統之導入，對公司之政策有較高之配合度，隨組織

之發展，現階段仍期望朝高階管理人員方向發展。 

八、M02受訪者 

M02先生，現年 35歲，私立大學學士學歷，工作總年資為 10.3 年，

大學畢業役畢即進入個案公司任職，故個案公司年資亦同。目前任職系

統軟體工程部部門經理一職，該領導部門為研發職體系，下轄人員均屬

研發人員。 

Ｍ02先生於個案公司草創翌年到職，其個人績效能力表現屢獲公司

讚賞，歷年績效表現優異．故於 98 年晉升管理職務，任職期間參與過

公司之傳統績效管理導入及即時績效管理系統之變革，個人領導風格較

傾向專制型領導。 

九、M03受訪者 

M03先生，現年現年 42歲，國立大學碩士學歷，工作總年資為 18.8

年，過往工作均擔任研發職務亦擔任過研發專業技術管理職務（非人員

管理），於個案公司年資 11.8 年，目前任職產品處處長一職，該領導之

處級下轄一研發體系部門，人數為個案公司之最。 

Ｍ03先生於個案公司草創之初到職，早期個人較期望精深於專業軟

體技術研發領域工作，對管理職務較無興趣，其後因個人年齡增長及組

織發展因素，於 97 年在組織協助下開始擔任管理職，其任職期間參與

過公司之傳統績效管理導入及即時績效管理系統之變革，個人領導風格

屬開放型領導。 

十、H01受訪者 

H01先生，現年 37歲，國立大學博士學歷，工作總年資為 15.4 年，

為個案公司創立人員之一，於個案公司年資 12.4 年，目前任職個案公司

總經理一職，下轄個案公司四大體系組織。 
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H01先生，其個人專業領域多元，除電機博士學位外亦於台灣大學

進修商管碩士學位．個人於人力資源管理及組織管理領域亦有其見解及

獨道之想法。其相當推崇創新之經營管理理念，認為唯為產品創新、管

理及流程創新方能帶動未來組織之競爭優勢，而個案公司所推行之即時

績效管理系統機制亦是在此理念下於 2008 年提出，並積極推動實行。 

十一、H02受訪者 

H02小姐，現年 37歲，私立大學學士學歷，工作總年資為 14.84 年，

個案公司年資 9.84 年，目前任職個案公司行政管理部經理一職， 除部

門管理工作外，個人亦負責個案公司之招募及績效管理工作。 

H02小姐，為求於人力資源領域發展，現階段於人力資源研究所進

修中，自個案公司推行績效管理以來，均是由 H02小姐負責執行面之工

作，故對傳統年度績效管理及即時績效管理之工作執行上皆能給予其寶

貴之經驗及資訊。 
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第二節 即時績效管理系統實施後對一般員工之影響 

本節依據訪談所得之資料加以整理與分析，將即時績效管理系統實

施後之影響分為對工作因素、激勵因素、發展因素及其它因素四部份。

如下分述之，以表 4-3 所示: 

表4-3即時績效管理實施後對一般員工之影響探討 

研究主題研究主題研究主題研究主題 主軸式編碼主軸式編碼主軸式編碼主軸式編碼 選擇性編碼選擇性編碼選擇性編碼選擇性編碼 

對工作因素之影響 

A01 工作認知上 

A0101 更了解工作意義 

A0102 認清工作風險 

A0103 確認工作目標 

A02 工作執行上 

A0201 工作自主有彈性 

A0202 有效控管目標 

A0203 提昇目標達成率 

A03 工作能力上 A0301 工作管理能力提昇 

A04 工作態度上 

A0401 更有信心面對工作 

A0402 更能負起工作當責 

A0403 誠心接受工作指正 

對激勵因素之影響 

B01 工作回饋上 
B0101 立即獲得工作回饋 

B0102 獲得工作成就 

B02 工作士氣上 

B0201 維持高昂工作情緒 

B0202 增加工作續航力 

B0203 觸發同儕競爭激勵 

B03 工作情感上 

B0301 工作更具使命感 

B0302 工作幸福感提昇 

B0302 肯定自我工作價值 

B0304 增加留職意願 

對發展因素之影響 

C01 個人職涯上 

C0101 思考個人發展 

C0102 願意接受發展訓練 

C0103 接受個人發展上的回饋 

C02 組織連結上 
C0201加深個人與組織之連結 

C0202 更了解組織現況與動向 

C03 組織認同上 
C0301 認同即時績效管理制度 

C0302 認同組織發展願景 

對其它因素之影響 

D01溝通成效上 
D0101 增加雙向溝通機會 

D0102 溝通更具成效 

D02考評認可上 
D0201 績效結果有明確依據 

D0202 認可考核的公正性 
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一、對工作因素之影響 

影響工作表現之因素，除個人本身原有之能力、知識及專業等外顯

因子外，部份如人格特質之內隱因子亦會影響個人之績效表現。因此研

究者透過受訪者訪談資料之歸納，將其影響一般員工工作影響因素分為

工作認知、工作執行、工作能力及工作態度四部分茲分述如下： 

(一)工作認知上之影響 

績效管理其一的目的是使員工產生最佳之績效表現，而個案

公司員工在即時績效管理的運作下，更能清楚個人工作意義、風

險所在，以及公司與主管的要求，對於其個人績效的展現均有所

助益。 

1.更了解工作意義（編碼：A0101） 

根據受訪者指出，在即時績效管理實施之後，會增加對工

作理解的程度，受訪者會開始去思考並了解工作的意義。 

 

『我們認為在執行工作的時候不再是盲目的做事情。對！我們也會知道

我們在做的每一個動作，對自己所負責的目標的影響是什麼。我們也

會開始去練習想這件事情。』【S01-04-20】 

 

『我就會更加清楚知道，公司的…公司的策略。那，為什麼我們要做這

件事在這個時間點，為了什麼要做這件事情』【S02-22-33】 

 

『我也開始會去學著思考，我所被交辦的工作，跟我部門的工作，跟公

司的策略、發展有什麼樣的關係。』【S03-26-54】 

 

『公司在實施即時績效管理制度之後，我能更理解我所負責的工作，他

的意義在什麼地方』【S04-32-01】 

 

『做這件事的目的在那裡，為什麼要做這件事，要完成的結果是什麼。
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所以在經過與主管溝通之後，我會知道每一個工作所要做到的結果是

什麼，慢慢也開始了解工作背後的意義』【S06-09-01】 

 

2.認清工作風險（編碼：A0102） 

在即時績效管理實施之後，受訪者看待工作更為謹慎，會

透過管理機制去審視及降低工作中可能的風險。 

 

『我可以透過即時的管理，來去縮小我對執行這個目標的風險……透過

這樣的方式，時時去檢視我執行這個目標工作所可能面臨的風險』   

【S01-05-07】 

 

『我更謹慎的去看待我被賦予的工作……甚至花時間去多想要怎麼做

才能避免任何會影響這個工作結果的風險。』【S04-30-62】 

 

『在執行的過程中，透過 check point的設計，會讓我更小心的去看待會

影響我如期完成目標的可能因素，並儘可能的去避免這樣的情況發生

』【S05-04-02】 

 

3.確認工作目標（編碼：A0103） 

透過即時績效管理所賦予之溝通機制，受訪者清楚確認所

負責之目標，降低與管理者在目標認知上的落差。 

 

『我也能比較清楚的知道主管想要的結果是什麼，主管 Care 的點是什

麼。……我所被交辦的這個工作，他的最終目的是什麼?我應該把時間

、重點放在什麼地方?我可以獲得什麼樣的資源來協助我達到我的工作

結果。』【S01-12-08】 

 

『訂立的時候我們就會去做一些充分的溝通，就不會有一種．上面的人

在講一套，我自己在做又是另一套，就是說那個認知上差異的問題就

會變．變的比較少』【S02-02-112】 
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『可能在溝通的當下，是沒有問題的，但之後可能受到其他事情或是其

他的人的影響，而改變了他原先的認知，而讓目標偏離原來的方向。

那即時目標管理就是可以避免這樣的問題』【S04-06-61】 

 

『因為有進行明確的目標溝通，所以我會更清楚的知道主管要我完成什

麼，要交出怎樣的成果』【S05-03-24】 

 

『所以我也比較知道主管的要求，主管要的結果是什麼。就比較不會弄

錯方向。』【S06-11-01】 

 

(二)工作執行上之影響 

工作習慣跟方式是因人而異的，個案公司員工對即時績效管

理系統帶來的工作執行彈性是肯定且喜歡的；而透過即時績效的

每週檢核機制對於目標執行控管及達成更為有效。 

1.工作自主有彈性（編碼：A0201） 

受訪者認為，在即時績效管理系統實施之後，在工作執行

上較能保有自主的彈性，而不是被動地執行工作。 

 

『我都必須自己去思考，去想到最好的執行方式，這樣執行的過程是保

有彈性的……這樣的做法是很有彈性的，我自己是比較喜歡這樣』   

【S01-14-121】 

 

『我覺得這也是公司的即時績效管理系統所有的彈性吧！每個人都會

有執行這個目標的一個自主性……而不只是執行主管下達的命令。』 

【S03-33-01】 

 

『經過充分的溝通之後，確定要達到的成果，我就能放手去做，自己也

能去運用手邊既有的資源，資源受限時也可以再跟主管討論，是要改
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變做法，還是要增加資源．這都讓我覺得工作比較有自主性，也比較

有彈性．能夠讓自己更有所發揮』【S05-08-48】 

 

2.有效控管目標（編碼：A0202） 

由於在即時績效管理系統中，目標都被清楚地記錄列管，

故受訪者在進行目標執行時，不論目標方向或時程都能有效的

進行管控。 

 

『每一個人被設立的目標都會被記錄管理，而且會在每個禮拜的部門會

議被追踨，所以除了可以協助我去確定自己執行的方向沒有跑錯』   

【S01-08-93】 

 

『當一個目標被設定之後，因為知道每個星期都會被 review進度……被

Review 的時候，你就可以知道你自己在執行的方向有沒有偏差』     

【S02-07-01】 

 

『中間就會透過 Check point 跟一週一次的部門會議，去追蹤我手頭上

的目標進度跟方向有沒有不對。』【S03-16-118】 

 

『透過每週的目標 review，就算同時間負責二個以上的目標，我也能有

效的進行，不會顧此失彼，也會去知道什麼時間點，我要先進行那一

件事，對於我自己在管理手頭上的工作是很有幫助的。』【S05-04-67

】 

 

『主管也會在部門會議時 check我的工作執行狀況，有不對的地方會立

即要我修正或告訴我可以去找誰幫忙，或者可以去那裡找資料或資源

等等的』【S06-10-01】 
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3.提昇目標達成率（編碼：A0203） 

由於目標被有效的管理，故受訪者除在目標執行時更顯效

率外，透過工作資源的有效運用，藉以提昇工作目標的達成。 

 

『那實施即時績效管理之後……除了讓我在執行工作上更有效率，我也

可以透過公司提供的資源或協助，來達成我被賦予的責任目標。』    

【S02-42-01】 

 

『目標溝通清楚了，做起來也比較清楚到位，同時也比較貼近公司或主

管的要求，目標自然達成的可能性也會提高很多．』【S05-14-49】 

 

(三)工作能力上之影響 

工作能力是職務適任與否的衡量標準之一，唯有基本能力要

求達成後，方能有高績效成果展現之可能，是故，在即時績效管

理推行後，對個案公司員工之工作管理能力是有助益的。 

1.工作管理能力提昇（編碼：A0301） 

受訪者們表示，在實施即時績效管理之後，由於工作習慣

的改變，促使在個人的工作管理能力上，有不同程度的影響。 

 

『被交待工作的時候也會多花點時間去想一想……我要透過什麼樣的

方式，去跟我必須要完成這個目標有關的人，協調事情的進度跟做法

。』【S01-11-29】 

 

『即時績效管理開始實施以來，最重要的一件事情就是所有的事情都被

條列管理….我自己會在對 reporting 這件事情上面，會變的更清晰』   

【S02-02-03】 

 

『我也比較知道我的工作重點在什麼地方，我要把力氣花在什麼地方．

……我會知道每一個工作的輕重跟先後順序．現階段要先把重心放在
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那一個目標上』【S03-22-31】 

 

『就是我在做事情變的比較有條理了啦……你就可以很容易的去排自

己的工作優先順序，去運用工作中的資源』【S04-13-13】 

 

『透過每週的目標 review，就算同時間負責二個以上的目標，我也能有

效的進行，不會顧此失彼，也會去知道什麼時間點，我要先進行那一

件事，對於我自己在管理手頭上的工作是很有幫助的。』【S05-04-67

】 

 

(四)工作態度上之影響 

工作態度是能達成高績效表現之要素之一，即時績效管理於

個案公司推行後，員工在面對工作的信心、工作當責思維上均有

正向的改變，且在績效問題發生時，也能誠心接受主管的工作指

導與指正。 

1.更有信心面對工作（編碼：A0401） 

就受訪者表示，即時績效管理糸統的機制，除能讓受訪者

在執行工作時更具信心外，在面對任務挑戰時也能勇於接受。 

 

『我們在工作執行掌握度上的拿揑，會更清楚，就是不會有那種猶豫不

決的。……這會讓我們在執行目標上更有信心』【S01-36-12】 

 

『透過像公司這樣分階段的即時績效管理方式來讓我一步步的去學習

及成長，按部就班有步調的進行，我會比較不會害怕新的挑戰。』     

【S02-36-18】 

 

『透過即時績效管理的短期的目標的機制，我會比較有勇氣去承擔這樣

的責任。』【S03-04-32】 
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『分成幾個階段時間點的目標去進行，一個時間點去執行一個目標，執

行的難度也分散開來，所以可能就比較能有勇氣去接下目標』       

【S04-19-175】 

 

『那對於員工而言，它不會是一個漫長的工作過程，在是一個階段性，

短期就可能會有所成果或展現的一個．的一個．．．目標．那執行起

來也會比較有信心』【S05-05-26】 

 

2.更能負起工作當責（編碼：A0402） 

在即時績效管理的過程中，受訪者表示會觸發自身當責式

思考，去追求更好的績效表現。 

 

『在工作的執行中，也能再去多想想，自己可以再多做些什麼，或多想

些什麼，來幫助主管或部門一起達到這個目標。』【S01-20-19】 

 

『這樣子的目標訂立，我的執行的過程，然後或者是說某一件事情的決

策上面，會不會，可不可以再做一點調整，更滿足這件事情發生的這

個原因』【S02-24-61】 

 

『只要時間上足夠，多少都還是會花一點心思去去再想想怎麼做才能更

好』【S03-35-63】 

 

『知道這個工作目標的任務價值在那裡了。所以也比較會多花一點時間

跟心力去想辦法讓這個目標做的更好一點。』【S04-17-56】 

 

『像現在，在程式開發上，都會比較去思考，若多做一點，可以讓程式

功能更為優化，就算須要多花一點點時間，自己也會加班來完成，只

因為自己會希望設計出來的東西，是好用，是獲得肯定的．對！』     

【S05-09-01】 
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3.誠心接受工作指正（編碼：A0403） 

受訪者表示，透過即時績效管理的溝通機制，當確定為個

人績效問題時，較能虛心及坦然接受主管之工作指導與指正。 

 

『在溝通清楚的情況下，若我做出來的東西，結果不是主管所要的，我

會覺那就會是我的問題，對於主管的指正也比較能接受，因為那鐵定

是我的問題』【S03-25-04】 

 

『在執行前就有將目標溝通清楚，若最終是因為自己的原因或理解方式

錯誤，miss 掉目標了，對於主管的指責跟指導，我也比較能欣然接受

』【S04-18-61】 

 

『當我未達到主管的要求，主管會針對工作的過程給我指正，指出過程

中不完善或沒有注意的細節或疏失，這樣讓我更可以知道下次我自己

還有那些進步的空間』【S05-16-95】 

 

『因為自己不懂或弄錯而沒有做好，被駡雖然會不高興，會難過，但是

還是會去想到是自己能力不好，才會沒做好。雖然主管指正我，但也

會跟我說是那裡不對或做不好，而且會教我怎麼去做，之後在處理相

同工作的時候我就會去調整我的做法』【S06-06-99】 

 

綜合上述，可發現個案公司員工在即時績效管理系統推行後，在工

作認知、工作能力及工作態度上有較佳的正向改變。對負責專業工作之

研發人員及行銷人員對即時績效管理系統推行後之感受較大，所受之影

響項目較多。對行政人員之影響則較少。表 4-4 則為六位受訪者在即時

績效管理推行後於“工作層面”影響之綜合資訊。 
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表4-4即時績效管理實施後對一般員工在工作層面上影響一覽表 

受訪者編號 S01 S02 S03 S04 S05 S06 

個人資料 

年 資 2.91 年 3.58 年 3.42 年 3.02 年 2.73 年 1.54 年 

職稱 
後台 工程師 

系統 軟體 工程師 

行銷 管理師 

系統 工程師 

程式 設計師 

行政 管理師 

職務類別 研發 研發 非研發 研發 研發 非研發 

工作認知

上之影響 

更了解工作意義 ● ● ● ●  ● 

認清工作風險 ●   ● ●  

確認工作目標 ● ●  ● ● ● 

工作執行

上之影響 

工作自主有彈性 ●  ●  ●  

有效控管目標 ● ● ●  ● ● 

提昇目標達成率  ●   ●  

工作能力

上之影響 
工作管理能力提昇 ● ● ● ● ●  

工作態度

上之影響 

更有信心面對工作 ● ● ● ● ●  

更能負起工作當責 ● ● ● ● ●  

誠心接受工作指正   ● ● ● ● 

 

二、對激勵因素之影響 

激勵不僅能鼓舞員工士氣，運用得宜亦能帶動員工個人績效提昇，

為組織企業帶來高績效。因此研究者透過受訪者訪談資料之歸納，將即

時績效管理推行後一般員工對激勵因素之影響分為工作回饋上、工作士

氣上及工作情感上三部份，其影響茲分述如下： 

(一)工作回饋上之影響 

所有受訪者表示，當個人在工作完成後，會期望立即獲得相

關的評價，並從中獲得肯定。個案公司在推行即時績效管理系統

後，在工作回饋上的獲得是立即的，亦能從中獲得工作成就感上

的滿足。 

1.立即獲得工作回饋（編碼：B0101） 
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受訪者表示，透過即時績效管理的即時評量，能立即知道

個人的工作表現並獲得肯定，對於評量結果是期待立即知道

的。 

『當我在執行完一個目標之後，主管不是只幫我填寫分數而已，我的主

管會當面跟我講，他覺得我在執行這個目標上，對我的評價是什麼，

那我要再多做什麼或是我怎麼樣做會做得更好，我覺得這樣的機制對

我來說是有意義的也是對我而言有幫助的。』【S01-06-18】 

 

『當我完成了一個目標之後，我馬上可以知道，公司對我執行這個目標

的感想是什麼……這是比年度 Review來的．來的即時』【S02-09-03】 

 

『目標完成之後，主管在 sites 上進行評分。我會知道主管已經對這個

目標評核完了，我就會上去看主管對我的評價跟回饋。』【S03-17-01

】 

 

『我覺得透過目標管理的即時評量機制，我比較能從中知道主管對我的

評價跟肯定』【S04-27-01】 

 

『每次目標執行完成後，主管都會立即對完成的目標進行衡量，我就會

很快的知道我自己做的好或不好，在主管的心裡是怎樣看待我的表現

』【S05-16-03】 

 

『在每次目標做完之後，主管會花一點時間在評量我的目標，所以每次

我做完一個目標之後，我就可以知道主管覺得我做的好不好』       

【S06-06-07】 

 

2.獲得工作成就感（編碼：B0102） 
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在實施即時績效管理之後，受訪者表示，在即時的工作評

價及目標工作執行的過程中，均能獲得不同面向之工作成就

感。 

 

『當目標做的好，我可以從主管給我的評價當中，馬上獲得工作上的成

就感。』【S01-06-127】 

 

『執行的過程中，自己要去思考，想辦法來完成被交待的工作……自己

會去發覺到一些新的想法或流程，或是遇到一些困難，我想到ㄟ！更

聰明的方式去克服了它，那，成就感來自於這』【S03-32-11】 

 

『好的回饋可以讓我更有自信跟成就感，也讓我相信自己的付出是值得

的』【S05-16-64】 

 

(二)工作士氣上之影響 

工作士氣是左右員工工作績效之要素，在士氣較高的氛圍情

境下，員工績效相對亦之為高。個案公司在推行即時績效管理系

統後，在員工的高士氣維持、工作續航力及同儕間的競爭激勵上

是有影響的。 

1.維持高昂工作情緒（編碼：B0201） 

受訪者表示，定期的工作檢核及即時的目標評量，使受訪

者能保持在較高且穩定的工作情緒上。 

 

『像這樣定期或是即時的，其實可能，比較容易讓我，在工作的情緒或

是說敏感度或能力上面，保持一個比較 high pole 的～的狀態』       

【S03-34-117】 

 

『透過每一次即時的目標設立，即時的說明跟 REVIEW，我會知道行政

服務有時候是要達到一些特定目的跟效果的。每次完成後大家的認同
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跟肯定會讓我更有下一次要做好行政服務的動力。』【S06-20-22】 

 

2.增加工作續航力（編碼：B0202） 

透過受訪者表示，即時績效管理系統的即時工作檢核與回

饋機制能讓自己的工作情緒及士氣不會有過大的高低起伏，可

以保持在穩定的狀態。 

 

『人一定有低潮嘛，或是一定有懶惰的時候，不想工作的時候。可是當

你聽到一些人家對你的建議或是聲音的時候……讓我的工作情緒，或

工作士氣是比較穩定的一個狀態，至少不會每況愈下』【S03-34-117】 

 

『我會蠻重視．我每做了一件事情，上面對我這件事情的成果的表現，

他的感受是如何，好或壞我都會希望知道他的結果是什麼，因為這樣

我會知道我所做的事，公司跟主管都是看在眼裡的，我的付出是被看

到的，這也會讓員工比較不會落入低潮』【S05-21-33】 

 

3.觸發同儕競爭激勵（編碼：B0203） 

受訪者表示，在即時績效管理系統的制度下，亦會知道同

儕之目標任務，當同儕有所表現而獲肯定時，是會帶給受訪者

工作表現之動力，觸發工作激勵動機。 

 

『主管都會讓我們同部門的人，知道彼此現在所負責的目標，……當我

知道部門裡的其它同事表現很好時，自己也會多一些努力，也希望當

我工作結束後，可以獲得同樣被贊同的機會。』【S01-30-102】 

 

(三)工作情感上之影響 

對工作或組織有較高情感之員工，其工作績效亦會有較佳之

表現，由於情感上的因素，員工較不易轉職，留任意願相對提高。
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在個案公司推行即時績效管理系統後，員工在工作使命感、工作

價值及工作幸福感上均有提昇，同時亦使員工之留任意願增加。 

1.工作更具使命感（編碼：B0301） 

受訪者表示，透過即時績效管理機制，受訪者更能了解自

身工作與組織目標的成敗關聯，使受訪者看清個人工作成敗對

組織的影響。 

 

『我們會更知道自己這個位置的價值跟意義，自己所負責的這個位置，

做的任何努力跟公司應該會是怎樣的關係結合在一起。』【S01-18-31

】 

 

『我用一個比方來講好了……公司有去教育他這些東西，而不只是把他

當成一個螺絲釘看待的話，這個員工他會對他自己所生產的東西更有

認同感，更有，更知道自己為什麼要這樣子做』【S02-29-05】 

 

『會慢慢的開始了解，有些事情它不只是為了工作而工作，我不是組織

裡的一個執行的工具。它可能是組織為了要達到某一個發展，而我是

協助這個組織去進行，或是去協助這個部門去進行發展的這個…這個

關鍵的人，我所負責的是一個關鍵的工作。』【S03-27-82】 

 

『以公司現在用的方式……他會覺得他被重視，而他不會有那種感覺是

，就是我在這邊做了一年，我好像，本身我自己好像沒有學到什麼東

西，我做的事情沒有對公司有什麼幫助』【S04-29-125】 

 

『透過小目標告訴我，今天設這個目標，是跟今年組織要的發展是相關

的．那．這樣子的狀況，對我來說，會比較有完整的參與感，也會比

較知道，這間公司，這件事情的成敗，會掌握在我手上，公司成功，

基本上我是有參與的』【S05-26-21】 
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『主管每次在跟我設立目標時，都會一直強調行政服務在我們公司的定

位跟重要性，因為行政服務做的好是會帶動生產力的，所以自己真的

會覺得不努力不行』【S06-14-72】 

 

2.工作幸福感提昇（編碼：B0302） 

受訪者表示，在即時績效管理實施的過程中，體認到公司

是在乎員工想法，同時願意給予員工溝通及發展機會，因此受

訪者更覺得備受重視。 

 

『我會覺得公司是很認真在看待每一個員工的，因為公司的績效管理制

度……會有讓我們表達意見跟看法的機會。這是讓我覺得我有被公司

了解，會有那種，我的聲音公司是會聽到的，會有所回應的。』【S01-32-01

】 

 

『公司的這個績效管理機制，會讓我覺得公司覺得員工是重要的，因為

…... 所以會覺得我在這家公司是有價值的或是說你是願意培養我之類

的或是ㄟ！老闆對我有一些想法，會覺得花這些年在這裡好像還蠻值

得的。』【S03-37-05】 

 

『現在公司的一個即時績效管理的機制，除了平常的即時目標管理外，

讓我可以知道我的工作目標是跟部門或公司的目標有連結的，再加上

…..我也可以透過這個場合說出自己對於工作的想法跟期望，這點讓我

覺得公司是在乎我的想法、我的發展的，而不是只是找我來做事的。

』【S04-33-03】 

 

『從一次又一次的目標設立跟執行，去體會到目標設立背後的意義，其

實也比較會去認可，認可公司對我的重視程度，….，會知道公司至少

是重視我這個人，我的存在價值，它願意在我的身上投注一些資源這

樣子．』【S05-32-15】 
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3.肯定自我工作價值（編碼：B0303） 

透過即時績效管理，受訪者更能體認個人工作與組織的關

聯，並肯定個人工作的價值意義。 

 

『即時績效管理是比較有制度的，……那~這也讓自己可以自己今年到

底做了那幾件工作，跟公司有什麼關係，讓我覺得在公司是有存在感

的．而不是可有可無的一個員工。』【S03-08-11】 

 

『會慢慢的開始了解，有些事情它不只是為了工作而工作，我不是組織

裡的一個執行的工具。它可能是組織為了要達到某一個發展，而我是

協助這個組織去進行，或是去協助這個部門去進行發展的這個…這個

關鍵的人，我所負責的是一個關鍵的工作。』【S03-27-82】 

 

『主管會不時幫我設定一些目標，像協助規劃福利活動啦，或則去訂定

一些公司環境、設備的使用規則這類的。同時也會跟我說為什麼要做

這件事,這個工作對公司的重要性是什麼，也讓我覺得行政工作也可以

很專業，在公司也是很重要的。』【S06-08-39】 

 

4.增加留職意願（編碼：B0304） 

受訪者表示，由於即時績效的管理機制，提昇了受訪者留

職的意願增加。 

 

『在目標執行的過程中，我所遇到的問題，我所要表達的意見跟想要進

行的工作執行方法，我也是可以在部門會議中表達出來，就不會像是

那種只是主管單方面要求我要執行工作，不能讓員工發聲的工作，……

這也讓我更願意在這家公司待下去的一個因素。』【M01-33-15】 

 

『以公司現在用的方式，……他會覺得他被重視，而他不會有那種感覺

是，……我做的事情沒有對公司有什麼幫助，那只要有其他別的機會
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，我就走了。對！』【M04-29-125】 

 

綜合上述，可發現即時績效管理系統實施之後，員工在工作執行完

後之回饋可獲得立即的滿足，而工作士氣上則影響較少，在工作情感

上，員工對個人工作使命感及工作幸福感均有大幅度的影響，由此可知

即時績效管理系統主要能滿足員工期望獲得回饋之需求並且是快速、即

時的。同時員工更能知道自己在組織中的重要性，能對個人工作更具使

命感。表 4-5 則為六位受訪者在即時績效管理推行後於“激勵層面”影

響之綜合資訊。 

表4-5即時績效管理實施後對一般員工在激勵層面上影響一覽表 

受訪者編號 S01 S02 S03 S04 S05 S06 

個人資料 

年 資 2.91 年 3.58 年 3.42 年 3.02 年 2.73 年 1.54 年 

職稱 
後台 工程師 

系統 軟體 工程師 

行銷 管理師 

系統 工程師 

程式 設計師 

行政 管理師 

職務類別 研發 研發 非研發 研發 研發 非研發 

工作回饋

上之影響 

立即獲得工作回饋 ● ● ● ● ● ● 

獲得工作成就感 ●  ●  ●  

工作士氣

上之影響 

維持高昂工作情緒   ●   ● 

增加工作續航力   ●  ●  

觸發同儕競爭激勵 ●      

工作情感

上之影響 

工作更具使命感 ● ● ● ● ● ● 

工作幸福感提昇 ●  ● ● ●  

肯定自我工作價值   ●   ● 

增加留職意願 ●   ●   

 

三、對發展因素之影響 

員工之發展亦能帶動組織之發展，因此組織發展是奠基於員工發展

之上的。研究者透過受訪者訪談資料之歸納，發現個案公司推行即時績

效管理系統後，在發展因素之影響上分別為對個人職涯上、個人與組織

連結上及組織認同上三部份，其影響茲分述如下： 
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(一)個人職涯上之影響 

個人職涯發展的規劃與期望均能對個人的工作表現及成長動

機產生影響。在個案公司推行即時績效管理系統後，員工在個人

職涯的思考上及發展建議的接納上均有正向的影響，若所獲得之

發展回饋與個人期望期契合的話，更會進一步接受相關的訓練機

會。 

1.思考個人生涯發展（編碼：C0101） 

受訪者表示能透過每一次的目標執行及回饋的過程，思考

個人職涯發展方向或感受個人在組織內部發展的機會。 

 

『在與我對談後，會給我一些個人的發展建議，不管是在工作上的或是

在個人的能力成長的，我都覺得很有益處，也間接覺得自己在公司，

所做的這個工作是有發展機會的。』【S01-15-89】 

 

『這次為了品牌更名我所被賦予及執行完的目標，也讓我比較確立自己

在行銷領域上的發展，在公司，在這家公司會比較可以想像未來要是

怎樣』【S03-41-03】 

 

『在每次的討論之後，我都可以更清楚的知道我自己的工作定位，我在

主管及總經理眼中的表現。公司對於我的未來會有什麼規劃，我在公

司裡有什麼機會，每年我們都會一次跟總經理的發展對談的機會，去

針對我個人或者我的工作發展上的討論，也會讓我去思考自己未來要

走的方向。』【S04-34-03】 

 

『從一次又一次的目標設立跟執行，去體會到目標設立背後的意義，其

實也比較會去認可，認可公司對我的重視程度，我在這間公司至少不

會被，這個專案做完就被 fire 掉這樣子．至少比較看得到，看得到．

應該是說比較看得到公司未來的狀況跟自己在公司可能會有的機會』

【S05-32-15】 
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2.願接受發展訓練（編碼：C0102） 

受訪者表示能透過即時績效管理系統之運作，知道自己要

被培養或發展的能力，由於能直接與績效進行連結，故較願意

接受發展訓練的機會。 

 

『會讓我了解我要被培養的能力是什麼，我要被公司發展的方向是什麼

。透過即時績效管理的過程，我可以獲得這樣子歷練的機會。』       

【S01-39-01】 

 

『若遇到比較新的技術，我也會多花點時間去了解，甚至花時間去學習

新的技術或觀點』【S02-04-210】 

 

『如果我願意公司可以安排我參加什麼樣的訓練，我還可以在未來的時

間裡多學些什麼，，多做些什麼來讓自己可以有所成長。』【S04-34-70

】 

 

『主管會幫我設定 OJT的目標，讓我可以在工作的執行中學到一些事情

，對於這樣子的機會我很感謝也很珍惜。』【S06-13-52】 

 

3.接受個人發展上的回饋（編碼：C0103） 

受訪者表示能透過即時績效管理系統之回饋機制，獲得主

管給予在個人發展上的建議，並多被受訪者所接納。 

 

『在與我對談後，會給我一些個人的發展建議，不管是在工作上的或是

在個人的能力成長的，我都覺得很有益處』【S01-15-89】 

 

『每年我們都會一次跟總經理的發展對談的機會，去針對我個人或者我

的工作發展上的討論，這些對我在未來工作上幫助很大』【S04-33-63
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】 

 

『主管在設定我的工作目標的時候，多少都會跟我談到未來工作發展上

的事情，也會給我一些建議跟看法，也會透過工作的設定來告訴我他

想要我進步跟成長的地方，我也會試著去接受去做做看』【S06-29-11

】 

 

(二)組織連結上之影響 

員工績效與組織績效是息息相關的，在如此相互連結的關係

下，若員工對自己與組織連結度有更深的體認，對組織的資訊更

為了解，更能帶動員工績效展現。顯見即時績效管理系統在個案

公司推行後，除能讓員工有與組織更深連結的認知外，組織資訊

的清楚傳達也能提昇員工對組織之認同。 

1.加深個人與組織之連結（編碼：C0201） 

受訪者表示即時績效管理系統實施後，使其更了解個人與

組織的連結，其中的關聯性是什麼，在那裡。 

 

『在清楚這樣的連結後，會讓我覺得自己的工作跟公司的發展更貼近，

跟公司的距離也會跟著變小。我們會更知道自己這個位置的價值跟意

義，自己所負責的這個位置，做的任何努力跟公司應該會是怎樣的關

係結合在一起。對！』【S01-18-88】 

 

『每個階段性目標的完成，我都會清楚的知道，我所完成的事跟部門或

組織的目標有什麼關聯性，我的工作跟公司有什麼連結』【S02-43-06

】 

 

『那個時候也理解，這一個時機對公司來說是多麼的重要，然後自己又

是其中的一環，所以會覺得，就是自己的責任的一部份啦．那當然做

的好，公司也跟著好．這樣子』【S03-39-106】 
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『現在公司的一個即時績效管理的機制，除了平常的即時目標管理外，

讓我可以知道我的工作目標是跟部門或公司的目標有連結的』      

【S04-33-03】 

 

『這樣子的狀況，對我來說，會比較有完整的參與感，也會比較知道，

這間公司，這件事情的成敗，會掌握在我手上』【S05-26-55】 

 

2.更了解組織現況與動向（編碼：C0202） 

受訪者表示在即時績效管理系統實施之後，透過溝通的機

制能對於組織的現況更為了解，也能知道組織未來的發展與動

向。 

 

『這樣子的溝通過程當中。會讓我們更了解組織的現況，跟組織未來要

發展的方向以及組織的前景，』【S01-35-29】 

 

『那我就會更加清楚知道，公司的，公司的策略，那。為什麼我們要做

這件事在這個時間點，為了什麼要做這件事情，然後，會可以讓，讓

我更清楚公司走向，公司的未來會走到進那邊去。』【S02-22-30】 

 

『透過目標的溝通，所以資訊的獲得一直都蠻即時的，所以我一直都是

知道公司的動態，所以相對的對於公司的發展方向也會有一定程度上

的了解．我會比較喜歡這樣』【S03-42-03】 

 

『在溝通的過程當中，就會不時得到一些組織發展層面上的訊息，雖然

不會像主管那樣知道的那麼全面，但多少也會知道跟自己手頭上所負

責的工作有關的部份。』【S04-32-62】 

 

『透過目標的設立跟這個大方向相結合，如果能連結的越清楚，員工更

能清楚的知道公司的現況跟未來的發展，這樣的關聯，他就能很清楚
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的知道』【S05-33-121】 

 

(三)組織認同上之影響 

員工對於組織的發展認同程度越高，越能帶動員工工作之動

力。在即時績效管理系統推行後，員工相當認同此管理制度所帶

來之助益，也因對組織的現況及發展更為了解，因此在組織發展

之認同上也間接增加。 

1.認同即時績效管理制度（編碼：C0301） 

所有受訪者表示相當認同個案公司所推行之即時績效管

理系統，並認為對個人是有所助益的。 

 

『對於公司的即時績效管理系統我是認同的，因為公司的即時績效管理

系統相較我之前公司的績效管理是比較，怎麼說。。比較靈活。比較

有彈性。』【S01-38-01】 

 

『公司的即時績效管理就讓我很贙同。』【S02-12-01】 

 

『對於公司的即時績效管理系統我還蠻認同的啊，原因是，其實我現在

慢慢懂，就是真的比較知道用他來管理其實，比較知道用他來管理下

面的，我手上的目標、資源，對！……相信他應該，繼續用他的話應

該以後會給我更多的 input』【S03-45-01】 

 

『這個即時績效管理的評量設計，嗯～先就他的概念上來講，就。我是

贊成即時啦。』【S04-06-110】 

 

『我是認同這樣的即時績效管理系統啦。』【S05-37-01】 

 

『我覺得公司績效管理方式很不錯耶，尤其每次在做完一些目標之後，

都可以學到一些我之前不會的東西，或者是一些工作上的方法』     
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【S06-04-01】 

 

2.認同組織發展願景（編碼：C0302） 

受訪者表示透過即時績效管理系統之運作，對於公司的理

念跟發展方向更了解，因此能更認同組織之發展。 

 

『公司的理念跟發展方向，向下宣達的越清楚，這樣也會獲得公司更多

人的認同。』【S01-35-168】 

 

『相信公司的未來發展是無限的。』【S02-43-130】 

 

綜合上述，可發現個案公司員工在即時績效管理系統實施之後在個

人職涯發展上能獲得實質的感受及協助，同時由於即時績效管理的溝通

機制效應，帶動員工個人對組織連結的認知，並透過組織資訊有效的取

得，能間接認同組織未來發展。表 4-6 則為六位受訪者在即時績效管理

推行後於“發展層面”影響之綜合資訊。 
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表4-6即時績效管理實施後對一般員工在發展層面上影響一覽表 

受訪者編號 S01 S02 S03 S04 S05 S06 

個人資料 

年 資 2.91 年 3.58 年 3.42 年 3.02 年 2.73 年 1.54 年 

職稱 
後台 工程師 

系統 軟體 工程師 

行銷 管理師 

系統 工程師 

程式 設計師 

行政 管理師 

職務類別 研發 研發 非研發 研發 研發 非研發 

個人職涯

上之影響 

思考個人 

生涯發展 
●  ● ● ●  

願意接受 

發展訓練 
● ●  ●  ● 

接受個人 

發展上的回饋 
●   ●  ● 

組織連結

上之影響 

加深個人與 

組織之連結 
● ● ● ● ●  

更了解組織 

現況與動向 
● ● ● ● ●  

組織認同

上之影響 

認同即時 

績效管理制度 
● ● ● ● ● ● 

認同組織 

發展願景 
● ●     

 

四、對其它因素之影響 

個案公司推行即時績效管理系統後，對於員工之工作、激勵及發展

因素皆有影響，除此之外，尚有無法歸納於前述所提之因素，本研究將

之歸納於其它因素，受訪者表示在即時績效管理系統推行後在溝通成效

及考評認可上亦對個人產生影響，茲分述如下： 

(一)溝通成效上之影響 

溝通是人與人之間傳遞各種信息表達內心所要傳達意思的方

式，亦是談判最基本的手段之一。因此與績效相關之溝通其成效

良窳，勢必會間接影響績效。在個案公司推行即時績效管理後，

員工認為增加了溝通的機會並認可溝通是有成效的。 

1.增加雙向溝通機會（編碼：D0101） 
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受訪者表示即時績效管理系統推行後，能有更多雙向溝通

的機會，並認為溝通是具有成效的。 

 

『我覺得即績效管理的好處就是多了可以雙向溝通的機會』【M01-35-08

】 

 

『我現在被交辦目標任務的時候，都能跟主管相互溝通，能對這個目標

所要達成的成果，執行的方式，彼此交換意見，看法，討論出怎麼做

是最好的』【S03-14-42】 

 

『因為即時績效管理，在設定目標之前主管都會跟我進行溝通，……所

以在被交待一個工作之前都會有跟主管溝通的機會』【S04-15-05】 

 

『公司推行的即時績效管理，對我來說就是多了很多可以跟主管溝通的

機會，不管是工作上或是觀念上的事。』【S06-36-18】 

 

2.溝通更具成效（編碼：D0102） 

受訪者表示透過即時績效管理系統之溝通機制，能在對於

工作或目標交辦的溝通上更具成效。 

 

『因為多了比之前多溝通的機會，我會比較知道要怎麼跟主管對談，知

道怎麼跟主管請求協助，要資源。』【S04-15-94】 

 

『讓員工自己去寫那個目標，主管來 Review 這個目標，再跟他做一番

討論，其實會比原來用，用交待工作的事情，或是討論進度的事情來

的更完整』【S05-15-24】 

 

(二)考評認可上之影響 



 

92 

由於績效關乎員工個人之獎酬及昇遷機會，因此，個人績效

能不能被客觀且公正的評量，是每一個員工所在意的。在個案公

司推行即時績效管理系統後，由於所有工作都能被清楚記錄，故

受訪者表示績效結果是有依據與公平的。 

1.績效結果有明確依據（編碼：D0201） 

受訪者表示即時績效管理系統之的目標設立 E 化機制，能

將工作目標清楚地進行記錄，做為績效考評的依據來源。 

 

『主管也會透過即時的這個目標管理，來當作我這段時間能力是否有提

昇的檢核工具，這是非常明確的，因為所有的目標以及最終的結果都

是有被清楚的記錄在 sites上的。』【S01-17-64】 

 

『目標不是由主管去寫的，而是由自己去撰寫，主管交待過後去選寫，

那把他描述出來，然後主管去做 Double Check，我覺得這個是，漸漸

…漸漸變成是必要的．工作被清楚的記錄下來，因為這樣才不會造成

，我花了時間心力做出來的東西，結果不被主管接受，這真的會讓人

很沮喪．對！』【S05-05-110】 

 

2.認可考核的公正性（編碼：D0202） 

受訪者表示在即時績效管理系統之運作下，由於目標工作

能被清楚地記錄，且主管考評時是有依據而非憑記憶去評量，

因此認為即時績效管理系統的即時評量機制較為公正。 

 

『不管是評量的人或著是被評量的人，雙方的記憶都還是很清楚的狀況

下，對於考核結果的認知落差下會比較小，甚至可以說是沒有啦！』

【S01-08-31】 

 

『比起年底進行評量的績效考核，我覺得公司現行的績效管理，在考核
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的方式上公平很多。』【S02-13-74】 

 

『像以前年度一次再做評核。其實說真的可能會有失公平。因為就只單

憑主管的印象。那即時的話是有，是..是可以很清楚的，不管是評核的

人或是被評核的人都可以很清楚的記得』【S04-08-120】 

 

『我朋友都覺得我們公司的績效管理比較公平。』【S06-07-114】 

 

綜合上述，可發現個案公司員工在即時績效管理系統實施之後，於

日常工作活動中可產生較多溝通的機會，並有兩位受訪者認為能更有效

進行工作上的溝通；在考核的機制上，大部份受訪者認為即時績效管理

系統的考評機制較為公正，亦有兩位受訪者指出是因為工作的成果被清

楚記錄，因此能有依據的進行考評。表 4-7 則為六位受訪者在即時績效

管理推行後於“其它層面”影響之綜合資訊。 

表4-7即時績效管理實施後對一般員工在其它因素上影響一覽表 

受訪者編號 S01 S02 S03 S04 S05 S06 

個人資料 

年 資 2.91 年 3.58 年 3.42 年 3.02 年 2.73 年 1.54 年 

職稱 
後台 工程師 

系統 軟體 工程師 

行銷 管理師 

系統 工程師 

程式 設計師 

行政 管理師 

職務類別 研發 研發 非研發 研發 研發 非研發 

溝通成效

上之影響 

增加雙向溝通

機會 
●  ● ●  ● 

溝通更具成效    ● ●  

考評認可

上之影響 

績效結果有 

明確依據 
●    ●  

認可考核的 

公正性 
● ●  ●  ● 
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第三節 即時績效管理系統實施後對管理人員之影響 

本節依據訪談所得之資料加以整理與分析，將即時績效管理系統實

施後對管理人員之影響分為對員工工作管理、激勵管理、發展管理及其

他因素四部份。如下分述之，以表 4-8 所示: 

表4-8即時績效管理實施後對管理人員之影響探討 

研究主題研究主題研究主題研究主題 主軸式編碼主軸式編碼主軸式編碼主軸式編碼 選擇性編碼選擇性編碼選擇性編碼選擇性編碼 

對團隊管理之影響 

E01 工作管理上 

E0101 落實組織年度方針 

E0102 工作分派更為恰當 

E0103 有效管理團隊目標 

E0104 能有效掌控資源 

E0105 清楚界定工作權責 

E02 人員管理上 

E0201 即時進行工作指導 

E0202 有效掌握成員工作狀況 

E0203 提昇工作之信任感 

E03 管理能力上 

E0301 保持管理彈性 

E0302 協助管理工作進行 

E0303 協助提昇管理能力 

對激勵管理之影響 

F01 工作激勵上 
F0101 即時給予工作回饋 

F0102 給予適時的訓練機會 

F02 行為激勵上 

F0201 持續激勵效果 

F0202 協助團隊士氣提昇 

F0203 凝聚團隊向心力 

對發展管理之影響 G01 成員發展上 

G0101 易觀察成員之潛在特質 

G0102 間接發現成員其它能力 

G0103 給予內部發展上之建議 

G0104 可給予發展上的承諾 

對其它因素之影響 

H01 制度認同上 
H0101 認同即時績效管理 

H0102 有依據的進行績效評核 

H02 管理協助上 
H0201 促成溝通機會 

H0202 獲得成員反饋 

 

一、對團隊管理之影響 

團隊工作管理為管理人員最根本之管理工作，而績效管理則是協助

管理人達成此一管理目的而生的管理工具之一。因此研究者透過受訪者
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訪談資料之歸納，將其影響管理人員對團隊管理之影響因素分為工作管

理、人員管理及個人管理能力三部份茲分述如下： 

(一)工作管理上之影響 

工作管理為團隊管理之根本，如何透過有效的管理來促使團

隊工作的完成，在在均是對管理者的一種考驗。在個案公司推行

即時績效管理系統後，管理人員在團隊工作的分派、權責劃分及

資源掌控上皆有正向影響，也因團隊的管理更為有效，進而在組

織年度方針上能更加落實。 

1.落實組織年度方針（編碼：E0101） 

根據受訪者指出，在即時績效管理系統實施之後，對於組

織年度方針能更加的落實。 

 

『你就不需要花額外的精神跟時間去盯執行細節上的事，Member 有沒

有去做，反正就是按表操課麻，因為每個人的目標都是從處級的年度

方針 Down 下來的，目標也被有效的控管，所以對於組織的年度方針

也比較容易落實』【M01-02-39】 

 

『你就比較知道什麼時候你要做些什麼事情，優先順序跟資源衝突的問

題都會比較了解，所以在年度方針的的執行上達成率相對也會比較好

』【M02-12-04】 

 

2.工作分派更為恰當（編碼：E0102） 

受訪者表示，在即時績效管理實施之後，由於更清楚知道

各成員的工作狀況，因此較能有效的考量現況，在工作分派上

能進行的更適當。 

 

『在團隊工作的分派上透過即時績效管理是可以清楚的讓我知道每一

個 Member 手上有幾件工作，有幾目標，所以當有新的工作要交待下
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去的時候，除了去考量人選以外，這個人的工作負擔量也是會被納入

我的考量當中』【M01-03-01】 

 

『透過即時績效管理是在工作的分派上更為恰當，這是事實．就是因為

你，有些人就不會，你就會知道你要叫他做什麼事情，你就不會拉他

去做其它的事情』【M02-03-04】 

 

『在即時績效管理實施之後，對於我在進行工作分派上是有幫助的，在

團隊的工作分派上也比較清楚跟有效。』【M03-11-02】 

 

3.有效管理團隊目標（編碼：E0103） 

受訪者表示，透過即時績效管理系統每週目標的檢核機

制，能協助個人掌握團隊工作進度並進行有效的控管。 

 

『我們的即時績效管理 Review 機制可以讓我有效的去控管團隊工作的

目標進度．因為目標被設定後就會被納入每週的會議進行 Review，所

以在部門整體的目標控管上是有幫助的，也有效果』【M01-05-03】 

 

『透過每次部門會議的目標 Review 是可以讓我對團隊的工作進度比較

有掌握度的，因為每個禮拜你都會確認一次嘛，進度到那裡，方向有

沒有偏，從跟每一個Member的 Review對談中你就以去了解。所以對

於每個人的工作掌握度是有比較高的』【M03-20-03】 

 

4.有效掌控資源（編碼：E0104） 

透過即時績效管理系統每週的目標檢核機制，受訪者在進

行團隊管理工作時，較能充分掌握資源狀況，也能精確的衡量

出資源的需求狀況。 

 

『透過即時績效管理的機制，可以讓我更有效的掌控工作資源．原因就
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是因為這個管理工具可以很清楚的知道，誰身上有那些任務或目標正

在執行，當我有新的任務要指派的時候，就可以比較輕鬆的找到有效

的資源』【M01-07-01】 

 

『因為你知道什麼事重要什麼事不重要，至少，至少有東西來搶資源的

時候，會有所本』【M02-10-03】 

 

『每個人所負責的事情，工作量的輕重我都是可以看到的，也因為可以

更充分的掌握，所以就更可以去預期我何時應該申請資源，我接下來

需要什麼樣的資源……。所以在開口要資源的時候也比較清楚跟一個

比較明確的方向去說服老闆，跟公司要資源。』【M03-18-31】 

 

5.清楚界定工作權責（編碼：E0105） 

受訪者表示，即時績效管理系統實施後，由於工作項目均

被有效的控管，因此在團隊工作的權責劃分上也能較為清楚，

且能跟成員們進行溝通。 

 

『即時績效管理實施之後，對於我部門工作的權責劃分能更為分明』  

【M01-08-01】 

 

『透過即時管理，你會知道那個人或那個部門負責什麼樣的事情，誰負

責到什麼程度都會被清楚的定義，在工作的權責上是會有比較清楚，

也比較不會掉球』【M02-04-07】 

 

『透過即時績效管理的即時目標設定，你就可以很清楚的去溝通並且讓

你的 Member 了解，這個時間點，這段時間，每個人的權責在什麼地

方，我是如何去劃分的。』【M03-16-02】 

 

(二)在人員管理上之影響 
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管理者的責任不僅於對事的管理，亦包含了對人員的管理；

管理者如何透過自身管理能力及手段有效進行團隊成員之管理亦

是重要的一環。在個案公司推行即時績效管理系統後，受訪者在

於人員的工作指導、人員狀況均能有所獲得，並能使雙方對目標

工作有一定程度之默契及信任。 

1.即時進行工作指導（編碼：E0201） 

受訪者認為，在即時績效管理系統實施之後，因為每週的

目標檢核，能快速發現問題，對須修正做法的目標進行立即的

修正，並能立即給予成員工作指導。 

 

『因為就是部門會議的時候就是 Review 目標的進度嘛，那這樣子，在

這樣子 Review目標進度的狀況下，可以比較容易知道當下的問題所在

，你可以即時的對Member進行必要的指正』【M01-10-44】 

 

『如果成員做的不好，沒有達成原先的預期，我也可以在每週的會議

Review 時有機會告訴他，他什麼地方做的不好，什麼地方可以再修正

。』【M02-17-02】 

 

『在目標執行的過程，每週的 check就可以去發覺問題的所在，而這個

時候就是主管要準備出手的時候。因為這時候績效問題就會是個既定

的事實嘛，也比較不會有認知上的誤差。』【M03-28-73】 

 

2.有效掌握成員狀況（編碼：E0202） 

受訪者表示，透過即時績效管理的每週查核機制，能清楚

掌握成員當下的工作狀況或工作態度，尤其在對新成員能力之

觀察上實為有助益。 

 

『執行目標的過程，都可以觀察到這個人他的工作能力，跟他對於工作
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的態度是不是積極的，遇到困難是態度是不是正向的，是可以觀察出

來的』【M01-12-52】 

 

『在幾次目標執行後，你可以很容易的了解你手下的人，他們的能力到

那裡，這個對我在了解新進成員的能力上，是相當有幫助的』    

【M02-18-03】 

 

『你就可以清楚的知道那些人的工作自主跟責任心較高，那些人不是，

對於不是的這些人就必須要用要求的，也必須多花一些心力去 Coach

他們，久了你就可以很容易的知道你應該要花多少時間在這些須要

Coach的成員身上。』【M03-23-01】 

 

3.提昇工作之信任感（編碼：A0203） 

受訪者表示，即時績效管理系統的推行，因在工作目標的

溝通上更具體、聚焦。因此，成員會重視每個工作機會，加上

與發展及激勵之連結，彼此對工作的信任感是有提昇的。 

 

『成員對於工作上的信任感是有增加啦．因為在目標溝通的過程，他會

知道我是確信他能做好這個工作才將工作交付給他，那當他對他被賦

予的工作了解的越多……他就相對的會去相信我的主管不是我隨便給

我一個任務，這個任務是有價值的』【M01-14-18】 

 

『目標在執行前會進行溝通，那他對他所要做的事了解的越多，又知道

是跟公司或部門的工作或成敗有關聯的，他就會知道我的主管並不是

隨便叫我做一件事，我被交待的事是重要的，是有意義的．而不是主

管都沒想清楚就要我去做』【M02-21-03】 

 

『他會知道主管在設目標的時候不是亂設的，而衡量的時候也是根據實

際的工作情況有所依據的，因此是會去增進主管跟成員之間彼此的工
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作默契跟信任感的。』【M03-30-106】 

 

(三)管理能力上之影響 

管理能力是身為管理者的根基亦是衡量是否適任管理職務的

要件之一。管理者的能力高低亦間接對員工及部門績效產生影

響。個案公司推行即時績效管理系統後，除能協助管理人員管理

彈性之保持外，亦能協助管理工作的進行並帶動個人管理能力的

提昇。 

1.保持管理彈性（編碼：E0301） 

受訪者們表示，保有管理上的彈性較能針對不同的成員進

行有效的管理，而在即時績效管理實施之後，是會協助提醒自

己保持管理彈性的必要。 

 

『透過公司的這個即時績效管理，是可以讓我自己在部門管理上保持必

要的彈性……，透過每一次的目標設立跟 review 的溝通，你會知道要

用什麼方法或什麼的說明才能讓你的這個成員更了解你想要他做的是

什麼……，對於不同的人你要有不同的溝通方式跟領導方式，這樣才

能更有效的去發揮Member的工作能力』【M01-17-01】 

 

『你進行幾次即時目標設定之後，幾次就知道這個人是怎樣，所以在之

後你就可以依下面的人的不同，會有不一樣的做法．在交派任務的溝

通，執行中的 Review，執行後的評核，自己多少都會依底下不同的人

會有一些不同的溝通或處理方式啦』M02-22-05】 

 

『你必更會去規劃工作，資源，讓對的事落在對的人身上，並必須在適

當的時間點發生。這是我從即時績效管理系統實施之後幫助比較大的

部份，你會不斷地多去想一些多去做一些來讓你的管理方法更有彈性

更為有效。』【M03-33-12】 
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2.協助管理工作進行（編碼：E0302） 

受訪者們表示，在實施即時績效管理之後，對於管理工作

的負擔有減化，對於管理工作是有協助的。 

 

『即時績效管理系統帶來一些管理負擔上的減化，可以讓我有時間去關

心其它，其它的事情，整體來說，即時績效管理實施之後，對我在管

理工作上是有幫助的』【M01-18-01】 

 

『即時績管理推行之後對我在進行管理工作上是有幫助的，因為多半的

管理工作是被有系統的規畫跟執行。所以一些比較執行細節的事你可

以完全的交給下面的人去處理，你只要在每週的會議上確認就可以了

。』【M02-23-01】 

 

3.協助提昇管理能力（編碼：E0303） 

受訪者們表示，即時績效管理實施之後，在溝通能力及流

程思考能力上均能帶動其影響。 

 

『溝通也是即時績效管理重要的一環，但我自己在這方式的能力是有落

差的，所以我會強迫自己能透過每一次目標設定或目標衡量構通的機

會，去磨練自己，讓自己在溝通能力上能有所進展。』【M02-25-03】 

 

『你會不斷地多去想一些多去做一些來讓你的管理方法更有彈性更為

有效。而且也因為這樣，你就會再去思考怎麼運用這一套績效管理工

具，是不是可以發展出新的方法，來進行績效管理的相關作業。這也

是之前年度績效管理時比較不會去想到的。』【M03-33-74】 

 

綜合上述，可發現三位受訪之管理人員對即時績效管理系統實施之

後，在團隊管理之各層面皆有較多影響。在團隊工作及人員管理上之影
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響最多，在個人管理能力上三人亦有不同層面之影響，由此可知即時績

效管理系統之推行對管理人員在團隊管理上是有較大影響的。表 4-9 則

為三位受訪者在即時績效管理系統實施後在“團隊管理”上之綜合資

訊。 

表4-9即時績效管理實施後對管理人員在團隊管理上影響一覽表 

受訪者編號 M01 M02 M03 

個人資料 

年 資 9.9 年 10.3 年 11.8 年 

職稱 經理 經理 處長 

職務類別 非研發 研發 研發 

工作管理上 

落實組織年度方針 ● ●  

工作分派更為恰當 ● ● ● 

有效管理團隊目標 ●  ● 

能有效掌控資源 ● ● ● 

清楚界定工作權責 ● ● ● 

人員管理上 

即時進行工作指導 ● ● ● 

有效掌握成員工作狀況 ● ● ● 

提昇工作之信任感 ● ● ● 

管理能力上 

保持管理彈性 ● ● ● 

協助管理工作進行 ● ●  

協助提昇管理能力  ● ● 

 

二、對激勵管理之影響 

激勵因素為影響員工工作績效之因素之一，管理者若對激勵管理能

有一套有效的落實方法，則可帶動正向管理循環，協助員工工作績效之

提昇。因此研究者透過受訪者訪談資料之歸納，將其影響管理人員之激

勵管理因素分為工作激勵及行為激勵二部份，茲分述如下： 

(一)工作激勵上之影響 

適時的工作激勵能使成員獲得工作動力，進行帶動高績效之

展現。在個案公司推行即時績效管理系統後，受訪者表示每當成

員工作完成後，即能給予工作上之回饋及建議，亦能透過目標的

設定進行必要之工作及能力訓練，激發成員成長之動能。 
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1.即時給予工作回饋（編碼：F0101） 

受訪者表示，透過即時績效管理糸統的即時評量，能在成

員工作完成後立即給予必要的回饋，這是對成員有幫助也很重

要的。 

 

『工作完成在 Review 的時候，在，在檢討的時候，就是目標完成後的

檢討，給Member回應，都是直接對成員有幫助的，除了一對一 Review

的時候會說明，在部門的週會當然都也會依照執行的狀況讓成員知道

我的評價』【M01-21-07】 

 

『我可以透過這樣子評量 review的機會，明白的告訴他我是如何看待這

個被完成的目標，而對他的工作努力我也是有看見的。這個一定要啦

，這個有差，事實上一定有差啦，這個對於 Member 來說是很重要的

』【M02-28-75】 

 

『對於目標成果好的成員，他是會因為我們即時的目標衡量機制去得到

必要的回饋，不管是口頭上的讚美或肯定。或是真的給予一個實質面

的獎勵，在他完成一個工作之後，他是馬上可以獲得的，這當然比一

年才被獎勵一次效果要來得大，……，這樣的激勵也比較能持續性，

如果他每次都表現的好的話。他就會是一個一連串的激勵能量。』  

【M03-26-07】 

 

2.給予適時的工作訓練（編碼：F0102） 

在實施即時績效管理之後，受訪者表示，能透過即時目標

設立的機制，適時去設計與訓練相關之目標，給予成員適當的

工作訓練。 

 

『有時候我會設定一些只是為了 Coach為目的的目標，讓你的成員可以

透過目標達成去學會一些技巧或能力，所以它對成員的訓練上是有幫
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助的，那.那即時績效管理的目標設定，是可以跟 OJT去做結合的。透

過 OJT的目標設定，他可以去達到一些訓練的效果』【M01-25-11】 

 

『如果我想要培養一個Member的能力或是想要他學會某種方法的時候

，就會把他跟目標管理結合，成為一個 OJT的題目，請他去做，去執

行』【M02-30-18】 

 

『我們也可以去針對每次目標工作上所發現的績效問題，去對症下藥，

設定成 OJT 的目標題目讓 Member 去執行。這樣 Member 才會有所進

步。』【M03-29-112】 

 

(二)行為激勵上之影響 

正向人格特質之行為展現相較於工作績效表現更難能可貴。

個人正向行為的展現是能帶動組織或部門績效的正向力量，個案

公司推行即時績效管理系統後，受訪者表示在於激勵效果的持續

較為持久並同時能帶動部門團隊士氣，凝聚團隊向心力。 

1.持續激勵效果（編碼：F0201） 

受訪者表示，即時績效管理系統不定期（階段）的目標設

定及即時評量回饋比傳統年度循環之績效管理制度，因為能不

斷獲得回饋，其激勵次數較多，效果也較能持續延長。 

 

『即時績效管理系統跟年度績效管理不一樣的地方就是，他會知道他的

長官都是有看到的，而且在目標執行完後立即去評量，去給成員回饋

，這樣的方式會比年度一次的回饋他的效果的持續性要來的長。』  

【M01-23-01】 

 

『即時績效管理會不定期的給予目標設定，執行完成後會針對這個目標

成果進行評量，那，在一整年當中，他會陸陸續續被賦予不同的目標

，成員目標結果好，我會請他再接再厲，或給他可以再做的更好的建
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議，如果做的不好，也會給予修正的建議，鼓勵這個 Member 下次可

以做的更好，這樣的方式是比年度的績效管理要來的有效果，Member

的感受也會比較能持續』【M02-29-03】 

 

『在他完成一個工作之後，他是馬上可以獲得得，這當然比一年才被獎

勵一次效果要來得大，而且成員也能感受到，這樣的激勵也比較能持

續性，如果他每次都表現的好的話。他就會是一個一連串的激勵能量

。』【M03-26-72】 

 

2.激勵團隊士氣提昇（編碼：F0202） 

透過受訪者表示，即時績效管理系統能在每週工作檢核下

讓團隊成員獲知彼此工作的關聯，因此成員間會彼此協助、鼓

勵，共同為做好目標努力。 

 

『每週的會議都會去對每個人的工作進行 Review，所以Member間都會

知道彼此工作的關聯性，所以當有人在工作上遇到困難或問題時，其

他的 Member 也會給一些意見或協助，有的時候還會彼此打氣，一起

做好手頭上的目標工作』【M01-29-01】 

 

3.凝聚團隊向心力（編碼：F0203） 

受訪者表示，在即時績效管理系統實施之後，團隊的向心

力是有所不同的，是有正向的改變。 

 

『透過即時的目標溝通跟 Review，你的成員會知道比較多跟工作還有跟

公司相關的事情，他的工作跟公司跟部門間的連結是什麼，了解的越

多，對公司或部門的向心力當然是會有增加。』【M01-30-12】 

 

『即時績效管理實施之後，對於我的團隊所展現的團隊向心力是有明顯

的不一樣的。大部份的人他們會更認同跟去面對他們現在所負責的事
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，也會更以讓團隊有更好的成果為出發點多去作一些努力。』【

M03-31-06】 

 

綜合上述，可發現三位受訪之管理人員對即時績效管理系統實施之

後，在激勵管理層面對於工作激勵與管理工作上，均能獲得管理上之協

助；而在行為激勵上，除對於即時績效管理能帶來持續性的激勵能量有

所認同外，在團隊士氣提昇上僅有一位管理者提及其影響，在團隊向心

力之凝聚上則有二位管理者認為有影響。表 4-10則為三位受訪者在即時

績效管理系統實施後在“激勵管理”上之綜合資訊。 

表4-10即時績效管理實施後對管理人員在激勵管理上影響一覽表 

受訪者編號 M01 M02 M03 

個人資料 

年 資 9.9 年 10.3 年 11.8 年 

職稱 經理 經理 處長 

職務類別 非研發 研發 研發 

工作激勵上 
即時給予工作回饋 ● ● ● 

給予適時的訓練機會 ● ● ● 

行為激勵上 

持續激勵效果 ● ● ● 

協助團隊士氣提昇 ●   

凝聚團隊向心力 ●  ● 

 

三、對發展管理之影響 

發展機會對員工而言為是否能對工作長期投入之必要依據，而員工

發展得宜則能間接協助組織有效之發展。但組織發展較屬高階管理議

題，故在個案公司推行即時績效管理系統後，受訪者僅在成員發展上認

為有所影響。因此僅能就成員發展之影響進行如下說明： 
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(一)成員發展上之影響 

協助成員必要之工作發展亦是管理者主要的責任之一，在個

案公司推行即時績管理系統後，管理人員較能透過目標執行及控

管的機制察覺成員之潛在特質及能力，並在回饋時給予發展上的

建議；當成員有較高之績效表現時，管理人員也能結合目標成果

與訓練給予成員發展上之必要承諾。 

1.易觀察成員之潛在特質（編碼：G0101） 

受訪者表示能透過目標工作的執行，去觀察到其個人之潛

在特質，幾次目標工作執行下來就能大致確認。 

 

『我可以從目標工作執行的過程中，去觀察到這個員工他的工作的態度

，他做事夠不夠積極，當他手他上工作量比較多或遇到問題的時候，

他夠不夠有抗壓性，這,這,這是可以觀察到的』【M01-31-01】 

 

『我覺得在即時績效管理實施之後，從各個成員每一次的工作目標執行

，對我來說我是比較能從中看出某些成員他的工作態度跟工作價值。

……所以我可以從每一次的目標執行當中，可以讓我更清楚的知道，

並且去確認這個 Member 的人格特質是什麼。就算是新進的成員，大

概經過兩三次的目標執行跟 Review 也大概就可以知道的差不多。』  

【M03-22-01】 

 

2.間接發現成員其它能力（編碼：G0102） 

受訪者表示透過即時績效管理系統的機制，有時能意外發

現成員另外的工作專業及能力。 

 

『從每一次的目標設定、執行跟 Review 的過程，有時候也可以讓我去

額外發現，我某一個成員可能有另外一項工作的專業跟進行這項工作

的潛力。』【M03-24-02】 
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3.給予內部發展上之建議（編碼：G0103） 

受訪者表示能透過即時績效管理系統之回饋機制，在回饋

時給予成員組織內部發展機會或個人專業發展的建議，並多能

為成員所接受。 

 

『在目標 Review的時候，我就會去告訴我的Member，好的地方在那裡

，不好的地方在那裡，也會建議他們要如何往這個職務的發展方向去

做，如果他願意接受，我可以透過相關的目標工作的設計來協助他這

類的，這在目標 Review的時候是很容易談到的』【M01-35-01】 

 

『我們在 Review 的時候會講，會給他們一些發展上的一些看法，為什

麼我們會認為還有差距什麼的，你須要改變什麼或往那方面去努力，

你就可以再成長更多』【M02-33-03】 

 

4.可給予發展上的承諾（編碼：G0104） 

受訪者表示透過即時績效管理系統的機制，對於優秀之成

員，均會結合目標的設計與回饋，給予成員個人發展上的承諾。 

 

『之前我會為了 Coach這個人，設計一些目標給他，會跟他說明，當你

通過這一連串的目標考驗之後，你可以獲得怎樣的昇遷或獎勵，公司

的績效，績效管理這樣階段性的任務設計，是比較能讓我去操作這樣

的事』【M01-34-14】 

 

『通常都會是在目標設立溝通時就會講到，若某個階段你都有達到被賦

予的目標工作，你可以獲得什麼樣職務異動或薪資異動的機會，我會

依 Member的工作狀況去做出這樣的承諾』【M02-34-16】 

 

『我可以對我的Member說明若他這段時間的目標都能達成，我就能幫
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他們爭取一些實質的獎勵或公司內部的機會』【M03-07-147】 

 

綜合上述，可發現三位受訪之管理人員對即時績效管理系統實施之

後，在發展管理層面上對於員工發展回饋及能對績效優異員工給予發展

承諾皆有影響，而在觀察成員人格特質之協助上則有二位管理者表示有

影響；在成員之其它專長發現則僅有一位管理者表示是有影響的，由此

可知即時績效管理系統在發展管理之協助上較著重於協助管理者能給

予成員發展回饋及發展承諾。表 4-11則為三位受訪者在即時績效管理系

統實施後在“發展管理”上之綜合資訊。 

表4-11即時績效管理實施後對管理人員在發展管理上影響一覽表 

受訪者編號 M01 M02 M03 

個人資料 

年 資 9.9 年 10.3 年 11.8 年 

職稱 經理 經理 處長 

職務類別 非研發 研發 研發 

成員發展上 

易觀察成員之潛在特質 ●  ● 

間接發現成員其它能力   ● 

給予內部發展上之建議 ● ●  

可給予發展上的承諾 ● ● ● 

 

四、對其它因素之影響 

個案公司推行即時績效管理系統後，對於管理人員在團隊管理、激

勵管理及發展管理上皆有不等之影響，此外，尚有無法歸納於前述所提

之因素，本研究將之歸納於其它因素中，透過訪談所得資料顯示在即時

績效管理系統推行後管理者在制度認同上與管理協助上亦產生影響茲

分述如下： 

(一)制度認同上之影響 

受訪者表示，由於即時績效管理系統能清楚記錄各目標的狀

況及產出，對管理者而言，則不必花費太多心力去記憶成員之工



 

110 

作狀況，因此能在目標結束時，有依據的進行必要之評量及回饋，

對此是有助於管理之進行，因此認同即時績效管理之推行。 

1.認同即時績效管理（編碼：H0101） 

受訪者表示即時績效管理之推行是能協助管理工作之進

行，因此對於即時績效管理系統是認同的。 

 

『我認同公司的即時績效管理系統對我的幫助．就是剛剛講的，我們都

是在講這個系統對主管的幫助，對主管管理員工，或者是 Coach 員工

都是有好處的，所以對你的問題，我的回答是正面的』【M01-37-01】 

 

『公司的即時績效管理系統對我在管理工作上是有幫助的，尤其是當你

手下的人跟事情變多的時候，會很有感覺。』【M02-36-01】 

 

『即時績效管理這件事情，我是認同的，而且很正面在看它啦。』      

【M03-02-03】 

 

2.有依據的進行績效評核（編碼：H0102） 

受訪者表示即時績效管理系統是即時設立目標、即時執

行，完成後即時進行評量回饋，因此評核時較能有依據的進行

衡量。 

 

『你就自己不用花腦筋去記了，因為所有的目標都會被記錄在 Sites 上

，而且工作完成就馬上去評量這個目標，你的記憶是清楚的，而不是

依過去模糊的印象或認知去評核這個目標』【M01-38-06】 

 

『我覺得這是即時績效管理帶給我的好處，而且評量 Review 跟工作執

行的這個時間差不長，所以雙方對目標執行的過程都還是記的很清楚

的情況下，對於評量的結果也會比較公正，兩邊都是比較認可的。』

【M02-38-01】 
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(二)管理協助上之影響 

受訪者表示，在即時績效管理系統推行後能促成更多溝通的

機會，此一成效對管理工作是有所助益。而透過雙向溝通的設計，

部份管理者也能有獲得成員給予反饋的機會，更能協助管理者在

管理工作上有修正的機會。 

1.促成溝通機會（編碼：H0201） 

受訪者表示能透過即時績效管理系統之目標設立、每週檢

核及回饋的機制，促成更多與成員溝通的機會。 

 

『我覺得在評量 Reviw這邊是多出以前沒有的溝通機會，你在指派任何

工作之前都一定要進行溝通，這是避免不掉的……，這是會增加你跟

Member溝通的機會』【M01-39-01】 

 

『一旦被設成目標的工作一定會被特別關注啦，也一定會在特定的時間

去溝通，溝通的內容也會比較聚焦。』【M02-41-29】 

 

『即時績效管理對於組織資訊的通透跟那個每個工作檢核的的溝通是

非常清楚的而且非常有效的。他會讓開發工作在執行前的規劃期，大

家就開始對談了，這件事情很好。』【M03-09-02】 

 

2.獲得成員反饋（編碼：H0202） 

受訪者表示透過即時績效管理系統之雙向溝通，有時能意

外獲得成員給予之反饋，對於管理上或工作上都是有幫助的。 

 

『透過溝通的過程中，因為是雙向的溝通，Member 是實際要執行這個

工作的人，那他會在討論的過程中，說出他對這個工作在執行上的想

法，有時候你會發現Member會有一些你沒有想過的觀點』【M01-40-01

】 
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『溝通的過程中還是會有一些Member給我一些工作上的看法或者是意

見，多多少少是可以聽到一些比較積極的Member的聲音。』【M02-40-04

】 

 

綜合上述，可發現三位受訪之管理人員對即時績效管理系統實施之

後，在制度的認同上及其能促成雙向溝通機會是全數認同的，而在考評

之協助上僅二位管理者認為有影響；在成員反饋之影響上亦同，由此可

知即時績效管理系統對個案公司管理人員而言，能稱得上是一套有效之

管理工具。表 4-12則為三位受訪者在即時績效管理系統實施後在“其它

因素”上之綜合資訊。 

表4-12即時績效管理實施後對管理人員在其它層面上影響一覽表 

受訪者編號 M01 M02 M03 

個人資料 

年 資 9.9 年 10.3 年 11.8 年 

職稱 經理 經理 處長 

職務類別 非研發 研發 研發 

制度認同上 認同即時績效管理 ● ● ● 

有依據的進行績效評核 ● ●  

管理協助上 促成溝通機會 ● ● ● 

獲得成員反饋 ● ●  
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第四節 即時績效管理系統實施後對人力資源人員之影響 

本節依據訪談所得之資料加以整理與分析，將即時績效管理系統實

施後對人力資源人員之影響分為對即時績效管理制度規劃上之考量及

在制度執行上之改變。如下分述之，以表 4-13 所示: 

表4-13即時績效管理實施後對人力資源人員之影響探討 

研究主題研究主題研究主題研究主題 主軸式編碼主軸式編碼主軸式編碼主軸式編碼 選擇性編碼選擇性編碼選擇性編碼選擇性編碼 

即時績效管理

規劃上之考量 

I01 員工層面之考量 

I0101 不需回憶工作歷程 

I0102 能更好的組織工作 

I0103 能有明確目標工作 

I0104 能獲得即時回饋 

I0105 能對考核結果更認同 

I0106 能熟悉工作目標化 

I0107 能提昇工作掌握度 

I0108 能提昇工作士氣 

I02 管理者層面之考量 

I0201 能熟悉工作目標化 

I0202 能養成好的管理習慣 

I0203 協助簡化管理工作 

I0204 能有效進行管理工作 

I03 組織層面之考量 

I0301 發展合適績效管理工具 

I0302 目標能立即被衡量 

I0303 能快速統計績效結果 

I0304 能精準記錄工作歷程 

績效管理執行

上之影響 

J01 執行時間上 
J0101 績效分數統計快速 

J0102 績效管理時程縮短 

J02實務工作上 

J0201 流程上之簡化 

J0202 滿足員工獲得回饋之需求 

J0203 新進人員訓練之協助 

J0204 分散績效管理負擔 

J0205 員工學習需求增加 

J0206 員工有受重之體認 

J0207 員工士氣提昇 

J0208 績效面談轉化為發展面談 

J0209 快速反應及改善績效問題 

J0210 留下工作歷程記錄 
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一、即時績效管理制度規劃上之考量 

績效管理制度之推行須透過員工、管理者及組織三方面之配合，方

能達成績效管理成效。而在進行制度設計時亦須考量此三方面之需求及

欲達成之預期目的。因此研究者透過受訪者訪談資料之歸納，將即時績

效管理系統之規劃考量分為員工、管理者及組織三層面，茲分述如下： 

(一)員工層面之考量 

受訪者表示，在即時績效管理制度規劃上，期望能讓員工不

用花太多心力去記憶曾經負責的工作，透過熟悉工作目標化的過

程，都能有明確的執行目標，並能有效的掌握，對工作有更好的

組織能力；在工作完成時能獲得員工所認同的回饋，以帶動員工

士氣的提昇。 

1.不須回憶工作歷程（編碼：I0101） 

根據受訪者指出，即時績效管理的設計，主要是為了讓員

工不用去記憶自己曾經做過了什麼。 

 

『那在期末做績效考核的時候，員工就不需要去回憶我曾經做過了什麼

目標』【H01-03-02】 

 

2.能更好的組織工作（編碼：I0102） 

受訪者指出，希望能透過即時目標設定，讓員工的工作被

組織的更好。 

 

『第一個當然就是因為ㄜ～希望能夠讓這個員工的工作，事情能夠被組

織的更好，』【H01-06-13】 

 

3.能有明確目標工作（編碼：I0103） 

受訪者指出，即時績效管理的設計，是為了讓員工在每個階
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段都能有明確的目標。 

 

『員工在每一個階段能有一個很明確的目標在，在前進，』【M01-06-48

】 

 

4.能獲得即時回饋（編碼：I0104） 

受訪者指出，即時績效管理的即時評量設計，就是為了要

讓員工完成工作後立即能獲得工作回饋。 

 

『每一個目標結束，ㄜ～主管也會即時的給他回饋，』【H01-07-09】 

 

5.能對考核結果更認同（編碼：I0105） 

受訪者表示，立即的評量期望帶給員工能更有認同考核結

果的認知。 

 

『這個員工到期末的時候，也會相信這個主管是依照著一個比較客觀的

結果，嗯～就是不是憑藉主管的記憶而是我在每一個目標結束之後，

我都有主管來跟我談我做的好或不好。』【M0H-07-33】 

 

6.能熟悉工作目標化（編碼：I0106） 

透過即時績效管理的推行，受訪者表示，期望員工能熟悉

工作目標化。 

 

『即時績效衡量必須要主管跟 Staff 同時對於目標化這件事情要很熟悉

，要不然他就是每天想到什麼做什麼。我也沒有辦法目標化，自然也

沒有什麼績效衡量的事情。』【H01-10-16】 

 

7.能提昇工作掌握度（編碼：I0107） 
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受訪者表示，透過即時績效管理有助於員工對工作掌握度

的提昇。 

 

『對於員工來講，他也，對於自己要做的工作比較會有掌握度，而不是

每天來，就是做已經知道的事情，或是主管要他做什麼才做什麼』    

【H01-20-01】 

 

8.能提昇工作士氣（編碼：I0108） 

受訪者表示，即時績效管理的推行，是對員工的士氣有所

幫助的。 

 

『對於員工來講，他也，對於自己要做的工作比較會有掌握度，而不是

每天來，就是做已經知道的事情，或是主管要他做什麼才做什麼，對

！那對於員工的士氣也會有幫助。對！這個好處是全方面的。明』    

【H01-20-01】 

 

(二)管理者層面之考量 

受訪者表示，在即時績效管理制度規劃上，期望管理人員能

熟悉工作目標化以養成良好的管理習慣亦希望透過即時績效管理

系統的推行，簡化管理工作並協助管理者管理工作的進行。 

1.能熟悉工作目標化（編碼：I0201） 

透過即時績效管理的推行，受訪者表示，期望管理者也能

熟悉工作目標化。 

 

『即時績效衡量必須要主管跟 Staff 同時對於目標化這件事情要很熟悉

，要不然他就是每天想到什麼做什麼。我也沒有辦法目標化，自然也

沒有什麼績效衡量的事情。』【H01-10-16】 
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2.能養成好的管理習慣（編碼：I0202） 

受訪者表示，透過即時績效管理的即時衡量是能帶動正面

循環並期望管理者能養成好的習慣。 

 

『那即時的衡量這件事情，比較像是主管要有好的習慣，』【H01-12-02

】 

 

『只要那個主管本身有看到這個正面循環，大家還是會改變自己的行為

，去練習事情怎麼把組織好目標化跟記得提醒自己要在目標結束的時

候去給予 Staff衡量，』【H01-13-10】 

 

3.協助簡化管理工作（編碼：I0203） 

受訪者表示，即時績效管理系統的推行，是能夠協助管理

者簡化管理工作。 

 

『我是拿著這套道理在說服大家，你一定要練習目標化，因為這是讓你

減化每個，每天的管理工作。』【H01-15-29】 

 

『對！那這件事情如果做的了，那對於主管當然會簡化他的管理的.的

Overhead，』【H01-19-01】 

 

4.能有效進行管理工作（編碼：I0204） 

受訪者表示，即時績效管理系統的推行，主要也是可強迫

管理者將雜亂無章的事情組織成有條理的階段性目標。 

 

『他對管理人員的好處，就是他把原來看起來，這個很混亂很雜亂無章

的事情逼自己組織成有道理，有順序，能夠被溝通在兩個禮拜或四個

禮拜或六個禮拜以後才能完成的一個比較階段性的目標。』【H01-18-11

】 
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(三)組織層面之考量 

受訪者表示，在即時績效管理制度規劃上，主要是希望能發

展一套適合組織的績效管理工具，員工能留下工作歷程記錄並能

在工作完成時立即被衡量，人力資源人員也能在年底對績效成績

進行較快速的統計。 

1.發展合適的績效管理工具（編碼：I0301） 

受訪者表示，即時績效管理系統的規劃與設計，主要是為

發展一套適合自己組織的績效管理工具。 

 

『兩個目標，一個是希望能夠有一個適合公司而且好用的績效管理的工

具』【H01-02-03】 

 

2.目標能立即被衡量（編碼：I0302） 

受訪者表示，即時績效管理之規劃，是期望每個目標成果

都能被立即衡量 

 

『第二個是這個希望每個目標執行的結果能夠即時的被衡量』【

H01-02-36】 

 

3.能快速統計績效結果（編碼：I0303） 

受訪者指出，即時績效管理的規劃與設計，能讓人力資源

人員在績效分數的統計上更為快速。 

 

『人力資源的同仁也可以很快的把整年的。這個期間的績效，能夠很快

的統計出來，』【H01-03-39】 

 

4.能精準記錄工作歷程（編碼：I0304） 
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受訪者表示，實施即時績效管理能夠達到精準記錄成員工

執行成果的目的。 

 

『這也是同時結合了目標管理的目的跟去比較精準的記錄每一個同仁

在執行目標的成果，』【H01-03-75】 

 

綜合上述，可發現雖個案公司之即時績效管理系統均是由受訪者所

提出並進行概念發想，在員工、管理者及組織層面上皆能有其考量及其

所預期欲達成之目的。表 4-14則為受訪者對即時績效管理系統在“規劃

考量”上之綜合資訊。 

表4-14即時績效管理系統在規劃之考量一覽表 

受訪者編號 H01 H02 

個人資料 

年 資 12.04 年 9.84 年 

職稱 總經理 經理 

職務類別 非研發 非研發 

員工層面之考量 

不需回憶工作歷程 ●  

能更好的組織工作 ●  

能有明確目標工作 ●  

能獲得即時回饋 ●  

能對考核結果更認同 ●  

能熟悉工作目標化 ●  

能提昇工作掌握度 ●  

能提昇工作士氣 ●  

管理者層面之考量 

能熟悉工作目標化 ●  

能養成好的管理習慣 ●  

協助簡化管理工作 ●  

能有效進行管理工作 ●  

組織層面之考量 

發展合適的績效管理工具 ●  

目標能立即被衡量 ●  

能快速統計績效結果 ●  

能精準記錄工作歷程 ●  
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二、績效管理執行上之影響 

研究者透過受訪者訪談資料之歸納，將個案公司人力資源人員在推

行即時績效管理系統後在績效管理工作執行上之影響分為時間及實務

工作二部份，茲分述如下： 

(一)執行時間上之影響 

受訪者表示，在即時績效管理之執行上，對於績效分數之統

計較傳統績效管理要快，在年底的考核時程上亦同。 

1.績效分數統計快速 （編碼：J0101） 

受訪者表示，即時績效管理系統，日常目標已被記錄及衡

量，故在績效分數的統計上是較快速的。 

 

『即時績效管理系統因為平時就請主管在工作完成後立即進行目標評

量，所以到年底時我只要從 sites上抓取這個績效區間的資料，就能立

即進行績效核算跟統計的工作，時間大概也不會超過 2 天，所以對我

來說績效統計的時間縮短了很多』【H02-03-61】 

 

『因為有 Google Sites的系統平台協助，在查詢員工績效資料就比較方

便跟快速了。』【H02-16-05】 

 

2.績效管理時程縮短（編碼：J0102） 

受訪者表示，即時績效管理系統推行之後，年底的績效管

理時程約可省上大半的時間。 

 

『現在從績效分數的統計到安排跟總經理的工作發展面談，前前後後大

約二個星期就可以完成，那除了日常績效控管的時間不變外，年底的

績效管理時程是有縮短的』【H02-04-32】 
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(二)實務工作上之影響 

受訪者表示，個案公司在推行即時績效管理系統之後，在績

效管理實務工作上是有影響的，並且在新進人員訓練、員工對回

饋及發展需求亦是有所助益的。 

1.流程上之簡化（編碼：J0201） 

受訪者表示，即時績效管理推行後，在績效資訊及文書作

業的流程上是獲得簡化的。 

 

『最大的不同就是在年底的時候不用再耗費時間去催促部門主管進行

績效面談』【H02-02-01】 

 

『即時績效管理系統我們是建置在 Google 的協作評台上，所以完全不

用再像之前要用書面的方式來進行，所以在文書作業的流程上是有簡

化的。對員工、主管還有我來說都是比較好的。』【H02-06-27】 

 

2.滿足員工獲得回饋之需求（編碼：J0202） 

透過受訪者表示，即時績效管理系統的推行，能滿足員工

獲得工作回饋的需求。 

 

『最主要還是員工能在目標結束後獲得回饋這裡，大家也都非常認同這

樣的立即的工作回饋，因為我想每個人在做完一件事的時候，一定會

想要知道主管覺得我做得如何，對我的成果滿意還是不滿意，那即時

績效管理是可以滿足這樣的需求的』【H02-09-09】 

 

3.新進人員訓練之協助（編碼：J0202） 

受訪者表示，透過即時績效管理系統的 OJT目標設定，能

協助新進人員到職時之訓練並有其效果。 
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『那透過 OJT的設計可以減少新人對於工作上的不安，因為當部門有新

進人員報到時，公司一定會要求主管為新人設計適合的 OJT題目，讓

新進人員在報到後能有一個具體的工作目標在進行，多少可以減少新

人在工作上的不安，不安的因素。那這個部份是真的有所成效，在我

們公司新進人員的留任率是相當高的。』【H02-10-46】 

 

4.分散績效管理負擔（編碼：J0203） 

受訪者表示，即時績效管理能將年底一次的績效管理工作

分散到平日的會議進行，因此分散了年底的績效工作負擔。 

 

『推行即時績效管理系統後，目標完成的評量都分散到日常的會議時進

行了』【H02-12-74】 

 

5.員工學習需求增加（編碼：J0204） 

受訪者表示，在即時績效管理系統的推行下，員工會主動

要求接受工作相關的訓練，員工的學習需求是有增加的。 

 

『你可以發現，透過這樣的機制，有不少的員工會主動要求更困難的工

作目標或要求接受更專業的訓練，來做為自己是否有能力的試煉或者

是能力提昇的訓練機會』【M03-13-33】 

 

6.員工有受重視之體認（編碼：J0205） 

受訪者表示，在即時績效管理系統的推行下，透過發展面

談的安排，員工能有受公司重視的體認。 

 

『員工也能在這個場合中表達對公司，對工作的看法，而所提出的任何

問題，總經理均會加以回應，所以有滿多員工很珍惜這樣的機會，也

覺得這樣的在個人發展機會的對談的機會是相當難得的，這樣的安排

，讓他們覺得公司很重視員工，對於所負責的工作會更有衝勁。』     
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【H02-14-29】 

 

7.員工士氣提昇（編碼：J0206） 

受訪者表示，透過發展面談的安排，員工能對工作更有衝

勁，帶動員工士氣。 

 

『員工也能在這個場合中表達對公司，對工作的看法，而所提出的任何

問題，總經理均會加以回應，所以有滿多員工很珍惜這樣的機會，也

覺得這樣的在個人發展機會的對談的機會是相當難得的，這樣的安排

，讓他們覺得公司很重視員工，對於所負責的工作會更有衝勁。』     

【H02-14-29】 

 

8.績效面談轉化為發展面談（編碼：J0208） 

受訪者表示，在即時績效管理系統推行後，因績效回饋點

已分散至每週會議上，故年底績效面談則將主軸完全著重在員

工個人發展議題及規劃上。 

 

『所以在年度績效面談，就會將面談的主軸跟時間用在談員工個人發展

的議題上，我想這是跟其它公司比較不同的』【H02-12-107】 

 

9.快速反應及改善績效問題（編碼：J0209） 

受訪者表示，在即時績效管理系統的日常目標控管制度

下，主管更能快速反應績效問題，並透過人力資源人員協助追

蹤，則能快速改善成員之績效問題。 

 

『當主管面臨員工績效問題時，會透過目標設計來進行員工工作績效的

改善，並會請 HR進行追蹤，所以在績效問題的反應及改善上，是很快

速的。』【M01-18-31】 
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10.留下工作歷程記錄（編碼：J0210） 

受訪者表示，即時績效管理系統能將成員的工作目標，清

楚記錄於系統平台上，除了目標項目外，對於工作方法及工作

產出亦能完整的記錄。 

 

『被設定成目標的項目都會被記錄在 Sites 上，那工作的方法還有產出

也會記錄在裡面』【H02-17-07】 

 

綜合上述，可發現個案公司在實施即時績效管理系統後，對所負責

執行之人力資源人員在時間上有明顯之助益；而在實務工作執行之資訊

獲得上，可以看出即時績效管理更能結合員工訓練與發展，帶動員工更

正向的績效管理循環。表 4-15則為受訪者於即時績效管理系統實施後在

“績效管理執行上”影響之綜合資訊。 

表4-15即時績效管理系統對人力資員在績效工作執行上影響一覽表 

受訪者編號 H01 H02 

個人資料 

年 資 12.04 年 9.84 年 

職稱 總經理 經理 

職務類別 非研發 非研發 

執行時間上 
績效分數統計快速  ● 

績效管理時程縮短  ● 

實務工作上 

流程上之簡化  ● 

滿足員工獲得回饋之需求  ● 

新進人員訓練之協助  ● 

分散績效管理負擔  ● 

員工學習需求增加  ● 

員工有受重之體認  ● 

員工士氣提昇  ● 

績效面談轉化為發展面談  ● 

快速反應及改善績效問題  ● 

留下工作歷程記錄  ● 
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第五章 結論、建議與省思 

本章根據第四章之研究結果，研究者加以整理提出結論與建議，共

分為四節，第一節為結論、第二節為建議、第三節為研究貢獻及第四節

研究者的省思。 

第一節 結論 

本研究旨在探討個案公司實施即時績效管理之後對該公司之一般

員工、管理人員及人力資源人員之影響，並從中歸納出其影響因素。研

究者透過訪談歸納整理出個案公司六名一般員工、三名管理人員及二名

人力資源人員於即時績效管理系統實施後之影響，茲得到下述結論： 

一、即時績效管理實施後對一般員工之影響 

個案公司實行即時績效管理系統後對內部之一般員工分別在工作

因素、激勵因素及發展因素上均有各別之影響，茲分述如下： 

(一)即時績效管理對一般員工「工作因素」之影響： 

1.即時績效管理推行後，有助於工作認知上之思考，並更能有

效確認目標需求且可有效進行風險審視。 

2.即時績效管理推行後，工作執行較為靈活、有彈性，在目標

控管上有實質的幫助且達成率能有所提昇。 

3.即時績效管理可以協助分階段有條理的進行目標執行，在個

人工作管理能力上有明顯助益。 

4.即時績效管理系統階段目標的設立機制，可使員工在面對工

作時較有信心。 

5.即時績效管理推行後員工對於目標工作更願意多花心思去成

就更高一層的成果，並願意在表現不佳時接受指正，以追求

更好的績效。 
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(二)即時績效管理對一般員工「激勵因素」之影響： 

1.即時績效管理之立即評量機制，可讓員工在第一時間知道公

司或主管的評價，並從中獲得工作之成就感或成長及改善的

機會。 

2.即時的目標設立及回饋，較能將員工的工作情緒保持在較高

昂的狀態。 

3.透過即時績效管理的機制，員工能在工作低潮或怠惰時，有

提醒的作用存在。 

4.即時績效管理的機制除能讓員工更知道自身對公司的重要

性，更能讓員工清楚知道是有表達看法或意見的機會且管理

者是會傾聽到的，如此將提昇工作的幸福感。 

5.即時績效管理系統能協助員工了解自身工作使命並同時肯定

自我的工作價值，如此將有助於留職意願的提昇。 

(三)即時績效管理對一般員工「發展因素」之影響： 

1.透過即時績效管理的即時回饋機制能觸發員工個人在職涯發

展上的思考，當個人發展意圖與內部機會交集時，則更願意

接受工作發展上訓練之機會。 

2.即時績效管理的即時回饋機制，能使員工獲得部份個人職涯

發展上的建議，並認為是有助益的回饋。 

3.即時績效管理的溝通機制，能讓組織資訊更為通透，員工能

更清楚了解組織現況及未來發展方向，個人所在職務及所執

行之工作與其關聯性，同時也有助於個人對於組織之認同程

度。 

4.員工對於即時績效管理系統之推行是認同的並肯定其帶來之

助益。 
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(四)即時績效管理對一般員工「其它因素」之影響： 

1.即時績效管理系統能促成更多雙向溝通的機會，並能更深入

的進行溝通使溝通更為有效。 

2.即時績效管理機制下，因為是即時的工作評量，主管在評核

績效時更有所依據，故員工認為即時績效管理機制下的考核

成果較為公正，也較為認同。 

二、即時績效管理實施後對管理人員之影響 

績效管理系統對管理人員是一套協助管理之工具，而個案公司實行

即時績效管理系統後對內部之管理人員在團隊管理、激勵管理及發展管

理上均產生各別之影響，茲分述如下說明： 

(一)即時績效管理對管理人員在「團隊管理」上之影響： 

1.即時績效管理推行後，由於系統性的目標管理機制，可使管

理者在團隊的工作分派上更為有效，並能清楚的劃分及說明

工作的權責關係。 

2.即時目標設立的機制，對管理者而言更能確定當下工作資源

被運用及需求的狀況，因而對工作資源能更有效掌握及安排。 

3.即時績效管理的即時工作控管機制，可以協助管理人員有條

理的控管目標工作，且透過每週會議的檢核，進而有效掌控

工作執行狀況及進度。階段性目標有效完成，對於年度方針

的落實亦是有所助益的。 

4.即時績效管理的工作控管機制，對管理者而言，較能發現成

員工作上的狀況及問題，如此即可立即給予有效的工作指導

與協助。 
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5.即時績效管理的即時目標設立機制，可助於管理者與成員間

達成雙方對該目標工作的確認及重視，在如此的認知下，能

達成必要的工作互信，提昇彼此在工作中的信任感。 

6.即時績效管理能協助管理者更有彈性的進行管理工作，並能

對管理能力及部份技能有所提昇，或可增加磨鍊的機會。 

(二)即時績效管理對管理人員在「激勵管理」之影響： 

1.即時績效管理的即時評量機制，能在工作完成後立即讓成員

獲得必要的回饋，而管理者即不用再花太多心力去記憶每個

成員每個階段的工作成果與表現。 

2.透過即時目標設立，管理者能結合適時的工作訓練，協助提

昇或訓練成員必要之工作能力或工作技巧。 

3.即時績效管理的即時回饋機制，因目標的設立是延續不斷

的，每當成員工作執行完成後即能獲得回饋，因此在人員的

激勵效能是能較持久的。 

4.即時績效管理能清楚溝通組織及團隊之工作使命及價值，如

此方能帶動正向之團隊合作能量，有助於團隊士氣及向心力

的提昇。 

(三)即時績效管理對管理人員在「發展管理」之影響： 

1.即時績效管理僅對管理者在協助成員工作發展上有影響。 

2.即時績效管理的目標執行控管機制，能協助管理者容易看到

成員的潛在特質，包括個人的工作積極度、是否具正向思考

能力或個人的抗壓性等等，有時也能意外發現成員其他的工

作能力及專長。 
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3.透過即時績效管理的評量機制，較能針對成員的能力及專

長，給予一些內部發展上的建議。包括成員發展的方向，在

組織內部可能的機會等。 

4.透過即時目標管理的機制，對於表現優異或特別想培訓的成

員，多能做出在內部發展上的承諾及保證。 

(四)即時績效管理對管理人員在「其它因素」之影響： 

1.管理者對即時績效管理系統是認同的。 

2.透過即時績效管理的機制，管理者在評核成員目標時，是有

所依據而非憑記憶去進行評核。 

3.即時績效管理系統能促成更多與成員溝通的機會。 

4.即時績效管理系統的雙向溝通機制，能不時獲得成員意外的

反饋，可能成為管理者意外的收穫。 

三、即時績效管理實施後對人力資源人員之影響 

績效管理系統為組織有效掌控員工及管理人員績效之系統工具，而

人力資源人員是績效管理規劃、制訂及執行之實際參與者，在個案公司

實行即時績效管理系統後對人力資源人員在績效管理系統之規劃及執

行上均產生各別之影響，茲分述如下說明： 

(一)人力資源人員在規劃設計即時績效管理系統之考量： 

1.即時績效管理系統之規劃，期望能讓員工在考核時不用再回

憶過往所負責過的工作目標，減少成員負擔。 

2.即時績效管理系統推行後，員工在目標工作的執行上能更為

明確也能更有組織，對自身工作掌握度亦會增加。 

3.即時績效管理系統推行後，對員工工作士氣是能有所提昇的。 

4.即時績效管理系統之推行，員工與管理者都需更了解工作目

標化這個要件。 
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5.即時績效管理系統推行後，可協助管理者簡化並有效進行管

理工作，且能協助管理者養成好的管理習慣。 

6.即時績效管理是一個適合個案公司的一套管理工具，並仍積

極推動即時績效管理的理念。 

7.在即時績效管理系統推行後，組織中的每一個工作目標均能

有效管理並立即被衡量，年底績效分數統計時更能快速的進

行。 

8.在即時績效管理系統推行後，每個執行目標均更完整更精準

的記錄下來，進而能帶動知識管理之能量。 

(二)即時績效管理對人力資源人員在「績效管理執行」之影響： 

1.即時績效管理系統實施後，在年底績效管理作業時程上均能

明顯縮短，對績效管理工作是相當有助益的。 

2.即時績效管理系統實施後，原於年底一次須耗時進行之評核

作業均於目標完成時已立即進行，因此分散了績效管理上的

負擔，年底也能減少部份作業流程，更有助於績效管理的進

行。 

3.即時績效管理系統實施後，更能滿足員工對於工作回饋的立

即需求。 

4.即時績效管理系統實施後，該系統亦協助新進人員到職工作

訓練之設計，進而穩定了新進人員的留任。 

5.即時績效管理系統實施後，員工的學習需求有明顯增加，且

為員工主動提出。 

6.即時績效管理系統實施後，年底績效面談主軸完全在員工個

人發展議題上，不僅改變了績效面談的型態，此改變更使員

工獲得受公司重視之體認，進而提昇員工士氣。 
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7.即時績效管理系統實施後，較能快速發現員工之績效問題，

透過追蹤後績效問題亦能有效被改善。 

8.即時績效管理系統實施後，透過系統平台的協助，員工所進

行之工作被清楚的記錄，包含相關之工作方法、步驟及成果，

因此完整留下員工之工作歷程。 
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第二節 建議 

本研究以實施即時績效管理系統之個案公司為研究對象，透過訪談

結果分析即時績效管理系統對一般員工、管理人員及人力資源人員之影

響。本節根據研究結果，分別對管理人員、企業與後續研究者提出下列

建議做參考。 

一、開啟「真誠」溝通管道，帶動正向管理 

在勞工意識抬頭及人才激烈競爭的帶動下，現今企業的員工更具自

我意識及想法，也有自己的一套工作邏輯及習慣。高科技研發人才尤其

如是，如何讓部屬達到既定目標，單方面對員工要求已無法滿足管理需

求，有時更會延伸出不必要的管理問題。因此，管理者在面對績效管理

議題時，更應開啟「真誠對話」的管道，透過增加雙向溝通的機會，去

傾聽部屬聲音，協助發揮所長，並使其真正了解每項工作目標是為何而

戰，如何應戰。使員工更有信心、更安心於工作上。再輔即時之工作回

饋，就算是一個口頭的肯定或讚美，也能使員工獲得必要之激勵，進而

滿足員工對於工作成就與認同之渴望。如此將時間成本轉化為管理成

本，方能帶動正向管理的進行。 

二、以即時績效管理取代傳統績效管理 

在追求人力資源效用最大化的企業競爭下，績效管理已不再是單純

的績效評量工具，而是有效管理人力資源的組織利器。當外部環境變動

加快之情況下，以即時績效管理取代原有傳統年度之績效管理，除能快

速反應外部環境外，亦能有效管理內部人力資源。即時績效管理系統相

較傳統年度之績效管理較為員工所認同與接受。 

即時績效管理的即時評量機制，是為滿足員工期待完成工作後可獲

得認同及回饋之需求下而生。立即的工作回饋，所能帶給員工之激勵效
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果遠大於傳統年度績效管理，是故，企業在進行員工績效評量時，建議

採行即時評量方式進行。 

三、增加受訪人數或發展量化研究 

由於受到客觀資源的限制，本研究針對個案公司六位一般員工、三

位管理人員及二位人力資源人員，共計十一位員工進行質性研究，對於

後續欲探討本議題之研究者，提出以下建議： 

(一)增加受訪者人數 

由於本研究訪談人數之限制，管理人員僅三人，人力資源人

員僅二人，建議後續研究可增加此二類層級之受訪人數，藉以歸

納即時績效管理系統推行後對管理人員及人力資源人員之影響。 

(二)發展成量化研究 

由於目前國內推行即時績效管理系統之企業並不多見，對於

探討推行即時績效管理系統成效之研究亦無，未來可於即時績效

管理系統較廣泛推行後，針對推行導入即時績效管理系統之企

業，比較推行前後之成效，以分析推行即時績效管理系統之成效

是否有顯著的差異或影響。 

(三)深入研究議題 

本研究之個案公司為高科技產業之雲端公司，高科技處於產

業環境快速變動的特性，因此推行即時績效管理系統已因應其產

業特性是可行且有助益的，然而即時績效管理系統若推行於不同

產業下，其產業特性、文化差異大，組織規模及人力素質也有所

不同，有可能影響研究結果之推論，故建議後續研究者可針對非

高科技業，進行質化研究對相關議題做更深入的了解與探討。 
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第三節 研究貢獻 

本研究主要貢獻為二部份，以產業及學術面的角度，分別針對企

業、學術方面進行說明。 

一、在企業方面 

人才的競爭已然成為現今企業競爭的一環，而如何讓人力資源發揮

最大綜效亦是企業最主要的課題，然而在產業變化快速的高科技產業

中，傳統年度循環的績效考核制度顯然無法滿足部份人力資源管理上之

需求，本研究以雲端科技公司為例，以即時績效管理之推行為主軸，檢

視其推行後對高科技產業員工之影響，透過對個案公司員工具體且實地

的訪談，探究即時績效管理系統推行後對員工之影響，並進行相關影響

因素之歸納與分析，提出具體結論與建議作為未來企業在推行或規劃績

效管理制度之實務應用參考。 

二、在學術方面 

由於即時績效管理系統是較創新的績效管理概念，現今台灣推行即

時績效管理系統之企業並不多見，相關研究文獻甚少，國內進行相關之

研究亦少；然而，企業如何透過績效管理來促使人力資源效用最大化進

而提昇企業的競爭力及價值，已然是現今各企業最重要的人力資源課

題；而高科技產業因其競爭之激烈，更應聚焦投入資源在最關鍵、最能

產生人力資源效能之環節上；因此，推行即時績效管理系統並探究推行

後對員工之影響因素實屬新穎之議題，故本研究應可做為未來學術之個

案教學案例或相關績效管理議題之研究參考。 
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第四節 研究者之省思 

本研究係採質性研究方式進行，回顧過往研究過程，從研究思維之

思索、轉換與研究過程所獲取之經驗進行說明，以提出本研究之省思，

茲敘述如下： 

一、選定研究主題 

由於研究者缺乏研究經驗，故在研究主題之重要性及價值性之考量

上略嫌不夠周詳，因此在尚未確定研究主題方向前，耗費大量時間於文

獻資料的蒐集與閱讀，但所獲之成果極為有限。因此對於缺乏研究經驗

的研究者而言，除了廣泛閱讀文獻外，應多徵詢師長、專家學者、學長

姐之建議或可多進行同儕之意見交流，以補足自身經驗不足之處，方能

獲得較佳的學習效果。 

二、文獻探討 

由於即時績效管理屬於較新穎之實務議題，過往較無相關研究。故

對該文獻之搜集則成為研究者所遭遇之重大困難。幸而後來依指導教授

及學長姐之建議及協助才克服此一難題。 

三、擬定訪談大綱 

研究者首先依據文獻探討及研究目的制定訪談大綱草稿，而後根據

指導教授建議進行修正，但於第一次正式訪談後，發現仍出現偏離主題

之情事，故須再次進行訪談大綱之研討與修正後，方確定正式之訪談大

綱。 

四、實地訪談 

訪談前研究者再三強調所獲內容僅作為學術研究之用且內容將完

全保密，唯本研究涉及績效議題，在訪談過程中仍能感受到部分受訪者

語帶保留，故較為可惜。並且為配合受訪者，研究者選擇個案公司之會
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議室為訪談地點，故訪談過程有幾次發生因外部干擾而有暫時中斷之情

況，且錄音效果不佳，以致於造成事後逐字稿轉譯上之困難，因此慎選

訪談時間及地點是極為重要的。 

五、資料分析 

在每次訪談結束後，研究者隨即依錄音內容進行逐字稿之謄寫。在

謄稿的過程中，由於受訪者之說話速度較快且偶有詞彙不清的情況發

生，致使研究者耗費較多時間進行，才能將逐字稿忠實的呈現。 

在編碼時，由於最初處於摸索階段，因此在資料編碼上較無系統，

導致後續作業較為困難且須不斷進行修正。爾後再次詳讀逐字稿並經學

長姐之指導，研究者對逐字稿內容則有較高之掌握程度，並重新對其編

碼進行修正，以符合研究目的。 

六、本研究對研究者的價值 

本研究旨在探討個案公司實施即時績效管理系統後對員工之影

響，在文獻探討的過程中，研究者對於績效管理的規劃與實施有了深入

的了解；在實地訪談的過程中，則更了解高科技產業員工在工作、激勵

及發展需求之期望及左右其績效表現之因素，體悟到產業環境的現實差

異；而在資料分析的過程中，則強化自身資料歸納與分析的能力，最後

提出明確實務上之建議以供管理人員、企業組織做參考，以期台灣科技

業在未來在規劃、推行績效管理制度上，能更有效且精準的應對，將人

力資源效用最大化。本研究如能達此一成果，對於研究者而言則便是深

具意義與價值之事。
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附錄一 訪談邀請函 

訪談邀請函 

您好： 

我是國立台灣師範大學科技應用與人力資源發展學系碩士在職專

班的學生，目前在余鑑、于俊傑教授的指導下進行論文研究，題目為「

即時績效管理系統對員工影響之個案研究」，主要目的為探討貴公司在

推行實施即時績效管理系統後對員工之影響，因此本研究在此誠摯邀請

您進行經驗分享，以供將來學術界或業界進行參考，相信您的寶貴經驗

將能提供我們莫大的助益。訪談內容與您的個人資料將僅為研究使用，

研究者將善盡資料保密之責任，並保證以匿名方式呈現於研究之中，絶

不作為另外用途，請您放心回答。 

本研究將以訪談的方式進行，時間約莫為 30 分鐘，為利於完整記

錄訪談過程與後續之研究分析，對於訪談內容將進行全程錄音，懇請您

同意。 

感謝您於百忙之中撥冗接受訪談並提供指導，您的協助將使本研究

之結果更具參考價值，僅此衷心表示謝意。 

耑此  敬祝 

  身體健康 工作順利 

 

國立台灣師範大學科技應用與人力資源發展學系 

指導教授：余 鑑 博士 

于俊傑 博士 

研 究 生：黃美綾 敬上 

e-mail：connie.ntnu9802@gmail.com 
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附錄二 訪談大綱 

訪談大綱 

【第壹部分】 受訪者基本資料 

★姓  名：         

★年  齡：    歲 

★性  別：□男 □女 

★任職部門：         

★職  稱：         

★職務類別：□管理職 □非管理職 

□研發職 □非研發職 

★到職年資：   年   個月 

★學歴（請填學校系所名稱）： 

□高中(職) □專科         科 

□大學         系 □碩士         所 

□博士         所 

★聯絡電話(供訪談資料確認)：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿ 

★電子信箱(供訪談資料確認)：＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿＿ 
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【第貳部分】 訪談大綱 

 

一一一一、、、、即時績效管理系統對一般員工影響即時績效管理系統對一般員工影響即時績效管理系統對一般員工影響即時績效管理系統對一般員工影響之之之之訪談題項訪談題項訪談題項訪談題項 

1. 請談談您對貴公司即時績效管理系統的看法？ 

2. 您覺得貴公司目前在即時績效管理系統實施上，對您的工作

或能力是否有什麼改變或影響？ 

3. 您覺得貴公司目前在即時績效管理系統實施上，對您在工作

激勵上是否有什麼改變或影響？ 

4. 您覺得貴公司目前在即時績效管理系統實施上，對您在個人

及組織發展上的認知及看法，是否有什麼改變或影響？ 

5. 綜觀您前述所提，您對於貴公司之即時績效管理系統是否認

同，其原因為何？ 

二二二二、、、、即時績效管理系統對管理人員即時績效管理系統對管理人員即時績效管理系統對管理人員即時績效管理系統對管理人員影響影響影響影響之之之之訪談題項訪談題項訪談題項訪談題項 

6. 請談談您對貴公司即時績效管理系統的看法？ 

7. 請問貴公司在實施即時績效管理系統後，對您個人在團隊工

作管理上有什麼改變或影響？ 

8. 請問貴公司在實施即時績效管理系統後，對您個人在團隊激

勵管理上有什麼改變或影響？ 

9. 請問貴公司在實施即時績效管理系統後，對您個人在團隊發

展管理態度上有什麼改變或影響？ 

10. 綜觀您前述所提，您對於貴公司之即時績效管理系統是否認

同，其原因為何？ 

三三三三、、、、即時績效管理系統對人力資源人員即時績效管理系統對人力資源人員即時績效管理系統對人力資源人員即時績效管理系統對人力資源人員影響影響影響影響之之之之訪談題項訪談題項訪談題項訪談題項 

11. 可否請您談談為何會發想即時績效管理系統之原因？ 

12. 在即時績效管理系統的規劃與設計上您的考量為何？ 
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13. 透過即時績效管理系統的推行，您希望對貴公司員工能有什

麼樣的協助或影響？ 

14. 透過即時績效管理系統的推行，您希望對貴公司的管理人員

能有什麼樣的協助或影響？ 

15. 請問在實施即時績效管理系統後，您在績效管理工作執行上

有什麼改變或影響？ 
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附錄三 訪談逐字稿例 

訪談逐字稿例 

 

� 受訪者代號：S01 

� 訪談日期：100.12.13 

� 訪談時間：18:05~18:44 

 

備註:因篇幅過多，僅摘錄部分訪談逐字稿內容(第一頁為基本資料) 

 

逐字稿內容逐字稿內容逐字稿內容逐字稿內容 
開放式開放式開放式開放式 

編碼內容編碼內容編碼內容編碼內容 

開放式開放式開放式開放式 

編碼編號編碼編號編碼編號編碼編號 問：可否請您先談談對公司即時績效管理的看法 
  答：我覺得公司的即時績效管理制度不錯啊。 即時績效管理制度不錯 S01-02-07 這個機制是不錯的，因為他可以讓 ..訓練..每一個員工，因為我們的目標管理是所有的員工都適用的，就我的認知，那可以讓每一個員工，他可以，他在做事情的時候他是知道他的目標是什麼，會很具體。對！對！對！ 

  然後，就是連同部門的同事也是覺得不錯，我們認為在執行工作的時候不再是盲目的做事情。對！我們也會知道我們在做的每一個動作，對自己所負責的目標的影響是什麼。我們也會開始去練習想這件事情。 

在執行工作的時候不再是盲目。我們會知道自己所負責的目標的影響是什麼 S01-04-20 而且我認為，我可以透過目標管理，來去縮小我對執行這個目標的風險，所以不管接受什麼樣的目標，簡單的，難的，我都會透過目標管理，時時去檢查我執行這個目標工作所可以面臨的風險，也就是他只是讓我，ㄜ，更有信心去完成一個目標工作，我覺得這個還不錯啊。 

可以透過目標管理，來去縮小我對執行這個目標的風險 

S01-05-07 

 

 

 

 

逐字稿內容逐字稿內容逐字稿內容逐字稿內容 開放式開放式開放式開放式 開放式開放式開放式開放式 
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編碼內容編碼內容編碼內容編碼內容 編碼編號編碼編號編碼編號編碼編號 而且這個制度目標完成後的立即評量，當我在執行完一個目標之後，主管不是只幫我填寫分數而以，我的主管會當面跟我講，他覺得我在執行這個目標上，對我的評價是什麼，那我要再多做什麼或是我怎麼樣做會做得更好，我覺得這樣的機制對我來說是有意義的也是對我而言有幫助的。因為當目標做的好，我可以從主管給我的評價當中，馬上獲得工作上的成就感。 

當我在執行完一個目標之後我可以從主管給我的評價當中，馬上獲得工作上的成就感。 

S01-06-18 

像我後來發現，每一個人應該都會對自己所被賦予的工作，很期待知道，很期望知道公司怎麼看我的表現。所以這個機制，我覺得，由其是公司有要求主管一定除了評量之外，也要針對目標的成果，與員工進行面對面的溝通，我想這樣的評量機制，對於被評量的人會很有感覺，真的很有感覺。 

  

而且從目標工作結束到立即被評量中間的時間其時不會過太久，所以不管是評量的人或著是被評量的人，雙方的記憶都還是很清楚的狀況下，對於考核結果的認知落差下會比較小，甚至可以說是沒有啦！加上，每一個人被設立的目標都會被記錄管理，而且會在每個禮拜的部門會議被追踨，所以除了可以協助我去確定自己執行的方向沒有跑錯以外，同時我也可以透過主管在 Review 其他人的目標進度時，去知道，去知道其他部門成員他們所負責的目標是什麼，進度到什麼地方，自己要怎麼去安排自己的工作步調，才不會去引響到部門目標的完成。 

立即被評量中間的時間其時不會過太久，所以不管是評量的人或著是被評量的人，雙方的記憶都還是很清楚的狀況下，對於考核結果的認知落差下會比較小 

S01-08-11 

問：那對於公司在實施即時績效管理之後，在你的工作能力上，有沒有什麼改變或是影響呢？ 

  答：（想了一下）有啊！就是會，我個人是覺得會呀，會就是ㄜ，ㄜ，就是我在做這個，由其做目標這件事情會讓我會更，更仔細的確認我所做的事情，到底有沒有效率，或是方向對不對。那當然有這樣做，做了幾次目標之後，再來做你日常的生活，日常的工作。就會，就會那個習慣被養成了。 

  

 


