行政學
(課堂筆記)

翁俊桔
參考用書：林鍾沂（2001），《行政學》，台北：三民書局。
第1章、 公共行政的概念、性質與範圍
    行政學的學科發展歷史非常悠久，不過直到1887年6月美國學者威爾遜發表“The study of Administration”ㄧ文後，行政學才正式脫離政治學成為獨立學科，因此威爾遜被稱為「行政學之父」。
第1節、 公共行政的意義
    賽蒙(H. A. Simon)認為行政就是「將事情完成的藝術」。
    羅聖朋(D. H. Rosenbloom)將此界定為「使用管理、政治和法律的理論與過程以實現國會、總統和司法部門的命令，為社會整體或部份提供管制與服務」。
    總結而言，公共行政範圍非常之廣大且複雜。
ㄧ、公共行政的政治界說
(1) 政府的作為：七項職能(請參閱課本，頁3)。
(2) 涉及直接和間接的向民眾提供服務。
(3) 為公共政策制定循環的一個階段：公共政策是指政府部門或人員為處理大眾關心問題或事件，所採取有目的之行動方案。其可分為五個循環階段(請參閱課本，頁4-5)。
(4) 執行公共利益：請參閱課本，頁5-6。
(5) 透過集體的力量去完成個人所無法單獨為之的事情：公共行政是種社群精神的成熟表徵，其主旨在提供個人能力所無法承擔的公共財(public good)。
二、公共行政的管理界說
(一)涉及政府中行政部門的作為：並不止於政策執行的角色，其重點工作乃是       有效管理。古德諾說「政治是國家意志的表現，行政是國家意志的執行」。
(二)管理專業：管理的職責在於找到適當的人選，來負責經營組織進而作出適當工作，以實現組織目標。
(三)是種官樣文章的米老鼠：是指公共行政過份地拘泥於慣例或原則，結果使整個工作缺乏效率之謂。
(四)是藝術也是科學：你需要學習帶領小組織之本領，以成為帶領大組織之歷練，而且必須站在前導的位置上。
三、公共行政的法律界說
(一)法律的運作：公共行政的主要作用在於執行公法，而且每個法律的執行都要仰賴行政是問。
(二)管制：管制是最古老也是範圍最的政府功能，亦即是「人從出生到死亡均無法脫離行政的管制」。
(三)國王的恩典：公共行政最早的意義是指國王所恩賜的財貨、服務和榮譽之提供。當然，現代國家的福利制度也就是根源於這個道理。
(四)竊盜行為：西方自由主義的傳統觀念即是「政府管理越少越好」，也就是說政府的功能應只是保障人民生命和財產權利，盡量不要介入人民的日常生活。然而，如果仔細地分析公共政策的精神，可發現其內涵就是要求社會資源的重分配；特別是在未經同意的情況下，將一個人的利益加以重新分配而轉移給另一個人，這等於是一種盜竊行為。
四、公共行政的職業界說
(一)一種職業類別：在政府機關中工作人，均通稱為公務行政人員。
(二)文稿比賽：寫作能力是所有組織共同強調的技能，其不僅是提升理念的決定關鍵，也是創造個人職涯陞遷的保障。
(三)行動中的理想主義：一方面是展現自己的長才，另一方面則希望透過組織的力量，來完成個人志業和服務社會之理想。
(四)學術領域：公共行政是否建構一套自我認同識別系統，一直充滿著爭議。因為(1)該始終是政治學的嫡系、(2)晚近又從企業管理學中吸收不同的專業行政知識、(3)本身的學程課題始終呈現分離之勢。White認為形成公共政策的研究基礎，概略有四個假定：(1)行政不論就中央或地方，均屬單一過程，可進行一致性地研究、(2)行政研究的基礎是管理而非法律、(3)行政既是藝術也是科學、(4)行政依然是現代政府問題之核心。

(五)專業活動：所謂的專業是有其嚴格的定義(請參閱本書，頁18)。若根據該標準來檢視公共行政，將發現由於欠缺證照制度，因此可能無法落實專業的要求。不過，在科技整合的基礎下，行政知識已漸趨專業主義的水準。
第一節之結論，所謂的公共行政主要是突顯以下四點：(1)以法定權限為基礎的法律界說、(2)著重於政治運作、(3)力行政策執行的管理經營、(4)履行責任的職業理想主義。
第2節、 公共行政的性質

(1) 憲政體制：公共行政的公共性，必須經由憲政體制方能體現。例如，美國的憲政體制就是基於「防止濫權」的概念而建構，因此才設計分權與制衡的體制，作為治國的依據。該設計對公行有四點影響，(1)必須面對總統、國會和法院等三位相互牽制的主人。(2)在多元權力核心的牽制下，不但使公共組織的權力遭到分割，也使政策執行不易推動。(3)中央政府雖能制定與發重政策，但是仍須地方政府的配合。(4)公行的價值並不能純粹反應效率的觀點，而是必須臣服於政治原則和法律考量。
(2) 公共利益：公營組織與私營組織的最基本差異，就是公共組織強調公共利益為其存在之目的。因此，公行設有許多規範來消極防止個人或黨派的不當利得，同時透過正當的管制來防範私人企業的惡意擴張。
(3) 市場：由於政府機關的運作不是透過合法的壟斷，就是在法定的價格下提供服務，因此其往往無需面對自由競爭的市場。但是從實際的運作層面來看，將不難發現市場機制依然影響著政府機關的運作，例如稅收與投資的兩難困境。然而，如果就公共財的觀點而言，政府機關將面臨以下的問題：(1)大多數的人都不會有生產公共財的動機，所以必須透過政府來負責。(2)由於公共財的代價成本過高，所以只能依靠政府來負擔。(3)為了宣揚公善的形象，政府必須扮演主導的角色。(4)由於政府提供的服務不能由市場公開買賣，所以只能透過替代衡量方式來檢測。
(4) 主權：所謂的主權是指「至高無上的政治權力與權威」。在民主國家中，主權屬於國民全體，而國民則是透過代議士來表達主權意思；至於，行政機關與公務人員則成為主權的受託者，因此其行政作為除具備合法拘束力之外，尚有以下幾種屬性。(1)應負責公共政策的制定與執行、(2)應該動員其政治力量為其政策辯護、(3)應具有社會代表性，來表達社會之不同聲音(按地域和族群差異來劃分)、(4)須有旺盛的企圖心和長遠的眼光來面對未來變遷。

第二節結論，從上述的討論發現公共行政具有以下七項關切重點。(1)提昇公共性、(2)發展公共政策、(3)執行公共政策、(4)建立民主行政、(5)詮釋社會問題、(6)瞭解人類的行為與互動、(7)探求行政知識。
第3節、 公共行政的典範（paradigm）發展

(1) 典範I：政治與行政分立

(1) 代表人物：古德諾(1900)和懷特(1926)。
(2) 要點：著重政府的官僚體制，強調政治(關於國家意志的表現或政策問題)與行政(與政策執行有關)分開。

(3) 方法論的核心：主張應該價值中立。

(2) 典範II：行政原則的確立

(1) 代表人物：魏勞畢(1927)、古立克和尤偉克(1937) 。
(2) 要點：主張行政原理具有普遍性通則，因此強調機械的效率觀。

(3) 方法論的核心：認為行政原理徒具規範性，並非規範性原理。

(3) 典範III：公共行政即是政治科學

(1) 代表人物：沒有(1950-70)

(2) 要點：強調公共行政為組織研究的類別之一，行政學變成政治學的附庸，著重個案研究與比較研究等實務性研究。
(3) 方法論的核心：無。
(4) 典範IV：公共行政即是管理學
(1) 代表人物：沒有(1956-70)，《行政科學季刊》創刊為起始。
(2) 要點：由於受資本主義背景影響，組織理論與管理研究往往變成企業管理之研究，完全缺乏公共性。
(3) 方法論的核心：無。
(五) 典範V：公共行政即是公共行政
(1) 代表人物：美國「全國公共事務與行政學」(NASPAA)(1970之後)成立。
(2) 要點：開始強調民主政治中的行政官僚角色、公共預算、財務管理、組織行為和人事行政，開始具備明顯獨立的性格和專業的學科。
(3) 方法論的核心：由於邏輯實證論的衰微，新的研究典範(詮釋和批判)的相繼出現，學者們開始超越過去狹隘的「技術理性」思維。
第四節、研究公共行政之目的

· 關於Denhardt的觀點(請自行參閱本書，頁66-67)

(1) 提高行政效率(效果)：所謂效率是指運用資源的程度與能力，就是能夠將人力、物力、財力和時間作最妥善分配之謂；至於，效果就是達成目標的程度，就是指資源運用後所產生的結果。兩者可說是一體之兩面。
(1) 就技術與經濟的觀點看：凡是能以最少「投入」獲得最大「產出」者，就是效率。
(2) 就管理與計劃的觀點看：凡是能按照原訂計劃完全促其實現者；或是在既定情勢下作出最佳抉擇，進而有效解決困難者，就是效率。
(3) 就組織與系統的觀點看：由於現代組織是採開放系統的理論觀點，因此凡組織能因應外在環境變化而作出適當反應者，就是效率。
(2) 促進行政的現代化：所謂行政現代化是一種調整與行政有關的各種變數，使政府的相關作為能在現代時空環境下，維持人類合理生活品質的過程。亦即強調科學化、制度化、民主化、專業化與適應性。
(3) 培養行政通才：政府的行政人員均必須是具備專業知識和技能者，也就是專家之謂。然而專家往往只熟悉特定議題，對整體卻不見得瞭解，而且容易產生「本位主義」的弊端。因此，該解決之道就是培養一些通曉各種學問知識的通才人員，以因應迅速萬變的行政業務。
(4) 促進行政的公平與正義：新公共行政主張投入與產出皆須以公平、正義為目標；因此好的行政就是須達到謀求最大多數人的最大福利。此外，有關弱勢團體的照顧也是施政的重點。
第五節、公共行政的研究範圍

    一般而言，學者大致都是根據古立克(Gulick)所提出的“POSDCORB”(規劃、組織、用人、領導、協調、報導和預算)作為架構，不過該架構大都是以組織作為分析單位，普遍缺乏多元性議題，因此Jun則根據個人、人際和團體、組織、社會、國際和跨文化等五大層次，進行規範和劃分。
(1) 就個人層次而言：組織是由個人所組成，但是個人與組織的利益並不相同，必須兼顧個人自主性與組織的權威之配合。
(2) 就人際和團體層次而言：人們為有效解決許多複雜的問題，往往會相互結合成各種人際團體。當然，行政人員若想順利執行政策?就必須與民眾和利益團體進行協商和談判，因此團體的結構和互動就是行政研究的一項重點。
(3) 就組織層次而言：組織和管理乃是運用集體人類行動，以達成公共制度的目標和目的。
(4) 就社會層次而言：社會是人們生活互動的集合體，自有其本身的文化和價值取向，因此公共行政的推展勢必要配和社會的訴求。
(5) 就國際與跨文化層次而言：這是就比較研究的觀點進行分析和探討。
· 本書的章節安排。
第2章、 組織結構與過程(一)：主要學說

第一節、組織與組織理論的透視

巴納德(C. I. Barnard)說「組織就是兩人或兩人以上所形成的有意義之協調活動或勢力之體系」。
葛羅斯(E. Gross)與愛尊尼(A. Etzioni)說「現代組織，就是人類為達成某些共同目標而刻意創造的社會單元，或自然形成的群體…其特徵概略是(1)為達成特定目標而分工、(2)具有一個權力核心、(3)內部成員自行汰換」。

莫根(G. Morgan)的八種隱喻「(1)組織是種機器的意象、(2)組織是種有機體的意象、(3)組織是種大腦的意象、(4)組織是種『創造的社會實體』的意象、(5)組織是種『政治體系』的意象、(6)組織是種心靈囚籠的意象、(7)組織是種流變與轉變的意象、(8)組織是種宰制工具的意象」。

第二節、傳統的組織理論

一、韋伯的官僚體制理論
※韋伯(Weber)是德裔猶太人，德國地主和社會學大師，其建構和分析的理念類型(the ideal type of bureaucratic organization)，曾對傳統行政學理論產生重要的影響。根據理念類型而發展出三種支配的權威型態：
(1) 理性的基礎(法理型)：確信法律規章必須合法，支配者由法律賦予權力；

(2) 傳統的基礎(傳統型)：確信淵源悠久傳統的神聖性，並賦予支配者權力；

(3) 奇魅 (charisma) 的基礎：對個人的神聖性、英雄氣質或非凡性格效忠。
· 理性官僚制度之原則有以下六項：

(1) 依法行政的原則：各部門的職掌和責任均依照法律明文規定；

(2) 層級節制的原則(層級節制的權威)：上下單位有層級統屬的關係；

(3) 文書作業原則：所有的信函和記錄，都必須存檔；

(4) 公務管理原則(專業化的權限、職位和任務)：所有任用的人員都必須具備完整而專業的訓練；
(5) 職業保障原則(永業化和持久性的官僚結構)：所有的職位都有固定薪資和陞遷管道；

(6) 公務處理的普遍法則(國內最大的雇主)：所有工作必須依照既定程序進行。
· 理性官僚制度的程序特徵：

(1) 對事不對人：去人性化；

(2) 形式主義：所有的運作都訴諸文字和書面，文書成為權力的來源；
(3) 規則拘束：所有的運作均強調依正式規則來進行；

(4) 高度的紀律化：對於違法者施予嚴厲的處罰。
· 相關的批判
(1) 莫頓：認為官僚組織內部若一味地強調服從標準化的話，將容易導致目標錯置(displacement of goals)，也就是不問實質目的，而只要求依法辦事、依令執行就好。
(2) 克羅奇爾：認為官僚制度是天生的無效率，因為過份的理性化將使員工缺乏熱情參與的動力，進而過度依賴高層決策的反功能。
(3) 邊尼斯：認為官僚制度有以下特徵，主管缺乏技術能力、武斷和荒謬的規則、地下組織破壞或取代正式組織、發生角色混淆和衝突的現象、以殘暴或非人性的方式來對待部屬。
二、泰勒的科學管理
※泰勒(Taylor)是美國機械工程師，人稱「科學管理之父」和「工人之敵」。

※理論概念：《科學的管理原則》(Principles of Scientific Management)是科學管理理論的代表作品，其提出(1)透過科學法則以進行「工作設計」的「動時」研究，找出唯一最好的方法。(2)根據工人的生理、智力和心理等特性，進行科學遴選；泰勒強調必須體會管理的協助，使工人的生產力能更加精進。(3)根據「按件計酬制」，將工人的生產力和薪資予以聯結，以達到激勵的最大旨趣。(4)重新安排工作，使其流程更具有效率，也就是效率工程科學的興起。
※基本前提的歸納：
1.
無效率是管理不當，而非工人疏失；
2.
工人不喜歡工作是天性；

3.
管理就是找對的人，做作對的事，而且必須對工人施以最有效的訓練；
4.
員工績效應與薪資制度直接關聯；

5.
工作設計就是要求每個工作細節必須簡化、標準化和專案化。
    ※泰勒的人格心理分析：「肛門衝動型」（the anal-compulsive type of personality）的人格。
三、古立克的行政管理
    ※古立克(Gulick)是美國的學者也是羅斯福總統的密友，負責替美國政府籌設「布朗婁委員會」（Brownlow Commission）。
    ※理論概念：《組織理論的註解》(Notes on the Theory of Organization)是行政管理理論的代表作品，其強調一個健全的組織，不僅要能分工而且也須具備協調和控制的能力；因此，其行動準繩為(1)界定工作目標、(2)選擇主管、(3)決定所需單位的性質與數目、(4)建構權威結構等步驟。
※前提(1)—分部化原則的提出：
1.
依目的而分工：依主要目的而分工，優點是較能引起大眾的關注，缺點則是業務難以完全分類，各單位容易引發磨擦。
2.
依過程而分工：依作業流程而分工，優點是強調技術專業，缺點則是模糊組織的目的。

3.
依服務對象而分工：依服務對象為基礎而分工，優點是提供與服務對象直接接觸的機會，缺點則是很難達成專業分工。

4.   依地點而分工：依地理區位的不同而分工，優點是有利於特定區域業務的協調和彈性應用，缺點則是須顧及的區域太多，易導致眼光偏狹而無法有效地集中管理。
 ※前提(2)—協調原則的提出：
1.
透過組織進行協調：要求組織從上到下能形成單一指揮權威來統領全局；
2.
透過觀念進行協調：要求工作人員能從心靈和意志去發展單一之目的，以形成單一目標的工作團隊。
    ※POSDCORB模式
該模式強調效率追求和維護民主。其意義為P: Planning(規劃)→O: Organizing(組織)→S: Staffing(用人)→D: Directing(領導)→CO: Coordinating(協調)→R: Reporting(報導或公眾關係)→B: Budgeting(預算)。
· 結論：傳統組織理論的核心要旨
1. 組織的存在是在達成具生產和經濟的目標；

2. 有一最佳的方式來從事組織的生產，並可透過系統化的科學研究來解決；
3. 生產可透過專業分工來達成最大化的實現；
4. 人員和組織的行動應按理性的經濟原則來進行。
第三節、人群關係學派（Human Relations School）
※基本前提介紹：傳統理論的最大缺失就是不考量或不重視人性因素的影響，也就是過份強調機械性的靜態分析，而忽視動態網絡的研究。直到以自然科學為研究途徑的行為科學興起後，人群關係學派才成為學術界的重點。至於，其相關特徵如下：
(1)以科學方法來研究人類問題；

(2)以某些自然科學的方法來研究社會現象與事實；

(3)是一種多學科性的研究；

(4)以驗證的方法和徹底的科學態度，以價值中立的立場來進行事實的研究；
(5)其目的主要是企圖建立社會現象關係的普遍律則。
1、 梅堯的霍桑實驗
※霍桑實驗：這是美國西方電器公司於1924至1933年間，所進行的一項實體環境對產量影響的研究計劃。該計劃是由哈佛大學的梅堯(E. Mayo)教授所主持進行，主要有以下三項計劃方案。
(1)繼電器裝配室實驗；

(2)全面性員工面談計劃；

(3)接線板工作室實驗。

※實驗發現和歸納：
發現(1)人格尊重是增進生產力的主要因素之一；

發現(2)參與及情緒的發洩可以提高工作士氣；

發現(3)非正式組織普遍存在於各組織，並對成員產生約束力。

歸納(1)必須先瞭解人類行為的診斷技能；

歸納(2)重視人際關係的技能；

歸納(3)技術的技能。

2、 巴納德的動態平衡理論

※人物介紹：巴納德(Barnard)原是美國紐澤西貝爾電話
公司的總裁，他提出以下六項理論觀點。

(一)互動體系論：該理論認為組織是由個人所組成的，亦即包括員工、顧客和原料供應者，至於組織則是人們彼此透過共同目標、貢獻心力的意願和相互溝通的能力所結合而成。

(二)非正式組織：透無意識和不定型而自然形成的人群團體，即是非正式組織。其具有(1)方便溝通意見或傳遞資料、(2)培養熱誠並維持機關團結、(3)藉非正式互動以保持個人人格健全。    

(三)貢獻與滿足平衡：(自行發揮)
(四)權威的接受論：認為權威不在發令者而是受命者，也就是說根據受命者接受和同意的程度大小而定。

(五)溝通理念：巴納德認為「協調」是促進組織中人員凝聚力的主要途徑，因此他強調必須注意以下諸多作為。(1)溝通管道必須明確、(2)規定部屬和主管的溝通關係，使溝通管道正式化、(3)溝通管道應儘量直接且簡短、(4)溝通路線應循序進行、(5)主管人員應足以勝任溝通中心之重任、(6)溝通路線不能中斷、(7)溝通者應具備溝通權威的確認。
(六)主管人員的功能：(1)維繫組織的溝通、(2)確保員工必要的服務、(3)規劃組織的目標與目的、(4)建構「創造性的道德」→成為道德的標竿，為他人的表率。

        三、麥克葛瑞格的Y理論
※人物介紹：麥克葛瑞格(McGregor)是美國麻省理工學院的教授，他在《企業的人性面》一書中曾提出兩大假設，亦即X理論與Y理論。
※X理論（Theory X）的假設：
1.
員工大都厭惡工作，都會設法逃避工作；
2.
雇主必須透過懲罰來強迫、控制、或威脅員工們工作；
3.
員工們會逃避責任，但是會聽命行事；
4.
員工們大都關心工作能否獲得保障，並沒有什麼企圖心。
※Y理論(Theory Y)的假設：

1.
員工們會將工作視同休息或遊戲般地自然；
2.
員工們會認同工作任務，並自我督導與控制；
3.
員工們會學習甚至於主動承擔責任；
4.
員工們也會積極培養創新能力。
· 結論：人群關係學派的核心要旨

人群關係學派的特色，就是強調「組織成員的社會互動關係是非常之重要，而且個人追求精神層面的滿足感往往是激發其工作意願的動機，至於物質報酬不再是唯一的考量」。關於該理論的主要缺失，主要是(1)欠缺對第三類型組織的人文思想之考量；
(2)將研究重點投入成員個人的行為，可是對於組織整體及其與外界環境的關係卻沒有加以考慮。
第四節、系統理論(Systems Theory)
※基本前提介紹：由於傳統組織理論與人群關係學派都無法對環境和組織的關係進行考量，因此到了1950年代後，學者們便紛紛轉向以生物學為喻象的組織分析。
基本上，該學派強調組織是一種「開放型的系統」，而該理論即是整合時期的組織理論。
一、組織是個開放體系理論
(一)開放體系(an open system)：組織會透過投入(input)→內部轉換(inter-exchange)→產出(output)→(反)回饋(feedback)性的互動，來維持本身的型式和生活。
(二)動態均衡(homeostasis)：是指一個有機的體系或組織具有自我調節和保持穩定狀態的能力。
(三)反熵作用或「反能趨疲」作用(negative entropy)
：這是指一個開放體系往往會不斷地輸入新的能源以維持自身，減低能趨疲的趨勢。
(四)必要的多樣性(requisite variety)：這是指體系內部的複雜程度。由於組織為處理環境所帶來的多樣性和挑戰，其內部的管制結構和機制就會隨之多元化，因此分化是必要的。而這些分化往往會形成許多次級系統，根據卡斯特(F. E. Kast)和羅茲維格(J. E. Rosenzweig)的說法，一個組織基本上具備結構、技術、心理―社會、目標與價值、管理等五種次級系統。
1.
結構的次級系統：這是人員的權責分配、上下關係、平行關係等都必須加以正式說明。
2.
技術的次級系統：任何組織都必須擁有達成目標的主要技術型態，這些型態概略有長距離連結技術、中介技術、密集技術。至於，技術型態對組織變遷將造成何影響？主要是根據(1)決策、運作與溝通成本；(2)成員間和部門間的互賴型態；(3)組織的協調型態。
3.
心理―社會的次級系統：各種交互行為的互動關係。
4.
目標與價值的次級系統：實質和象徵的並顧。
5.
管理的次級系統：整合、協調、設計和控制等流程之安排。
    (五)殊途同歸性(equifinality)：組織為達成目標或實現其期望，往往會透過不同的途徑。然而，若根據「最佳途徑」觀念，認為無論從事何種工作或追求何種目標，始終只有一個最佳的方法或途徑始能有效地完成該工作目標。但是，由於組織型態多變，已沒有所謂的最佳途徑。
    (六)系統的演化(system evolution)：除應重視組織如何在變遷環境中分化與整合外，更應強調整體結構的生存利基之開發與限制。因此，現代組織所強調的「權變理論」就主張組織的多變性，並將組織視為因應特定環境和不同條件下來運作的動態體，其特點則有(1)組織是個開放體系，不僅在滿足和平衡內在需求，也在適應環境變化；(2)沒有最佳的組織方法，完全視任務而定；(3)管理就是良好的適應；(4)不同的任務使用不同的管理途徑；(5)不同的環境須要不同的組織類型來因應。
二、不同型態的組織

※明茲伯格(H. Mintzberg)的分法：
(一)機械官僚制度(machine bureaucracy)：只適合生產或效率導向的公司，不適合市場或環境導向的公司；
(二)分部化形式(divisionalized form)：同上；
(三)專業化官僚制度(professional bureaucracy)：組織結構平坦，透過專業訓練和主要操作規範，而不是由主管直接控制。該制度適合處理任務複雜而且比較穩定的環境；
(四)簡單結構(simple structure)：由一位主要的管理人員，加上一群輔助的幕僚和基層員工所組成，該制度採高度集權的模式，適合進行快速決策；
(五)臨時性任務編組(adhocracy)：該制度並沒有固定的組織型態，亦即當要履行某任務之際，團隊即被組織而當任務完成後，便須即刻解散。
     三、自然淘汰：組織的人口生態觀
組織就如同有機體需要獲取恰當的資源才足以生存，而且由於需與其他組織相互競爭資源，因此只有「最適者才能生存」。
※引申的觀點，兩大缺失：
1.
過於強調環境的決定性影響，而忽略策略性的改變。
2.
該分析過於強調資源的匱乏和競爭，而忽略資源再生與組織間合作又競爭的事實。
    四、組織生態學：創造分享的未來
※(自行本書，頁142-146)。
第五節、新公共行政

1、 第一次明諾布魯克會議
· 主要決議：
(1) 趨向相關的公共行政：傳統公共行政是建立在技術理性之上，視專業知識為手段或工具。今日的公共行政則著重規範的反思，執著於基本價值和事實的分析。
(2) 採用後邏輯實證論：認為「價值中立」是危險的誤導，目前則是強調社會公正才是主要價值，此外過去的邏輯實證論也已無法完全解釋所有的議題。
(3) 適應環境的動盪不安：亟求「變遷」是新公共行政的主要特徵之一，如何重新調整組織型態與設計新的工作程序，是行政運作的關鍵。
(4) 發展新的組織型式：自行本書，頁150。
(5) 建立受益者導向的組織：「窮人的哭訴並不一定總是正確，但是若聽不到，你就永遠不知道公平是什麼…」兩大問題(1)如何使用可資利用的資源，來提供更好的服務? (2)如何以減少支出來維持目前的服務水準。
2、 第二次明諾布魯克會議

· 主要決議：自行本書，頁154-155。
3、 未來公共行政的期待

(1)公共利益的表達：讓為數眾多的公務員也有承擔表達公共利益的責任。
(2)代表性：行政機關的人力組成應配合社會母體的人口結構特色，所以人力甄補應開放給社會各階層和各群體，「中立才能」的觀念是不適當的。
(3)開放性：為體現主權在民的民主精義，應將各種資訊廣泛地公告。
(4)超越派閥黨團：為體現公共利益，絕不能受益於少數政黨。
(5)嚴防專業主義對民主原則的傷害：當行政問題愈複雜，就愈需要專家協助，但是必須嚴防專業人士對民眾權益的漠視與傷害。
(6)參與：讓各群體和各階層的人士都能參與決策過程，以擴大理念的寬廣度和民眾的認同感。
※結論：對新公共行政的批判，計有。
(1)不具新意：傅瑞德里格森認為「所有的概念都是舊議題，沒有新意」；
            聖經「太陽底下沒有新鮮事」；

            布魯斯特「真正的發現之旅不在於發現新陸地，而在於以新眼光來看新陸地」。
(2)必要之惡：湯普森「偷竊人民主權的無恥企圖」或「對正當性政治權威的不當挑戰」。
第六節、新公共管理
1、 意涵：企業型政府的運作，本著企業家的精神進行官僚體制的變革與再造。
(1) 對一些無法直接轉換為私人所有權的公部門，大膽而廣泛地使用市場機制；
(2) 以組織和分權的方式來進行服務的管理和生產；
(3) 不斷地強調服務品質的改善；
(4) 以服務消費者的方式和型態，來進行公共服務(波利特的觀點)。
(1) 權力下放：授權管理者逕行臨場的專業管理；
(2) 重視績效的明確標準與衡量；
(3) 注重產出的控制；
(4) 公部門產品轉移給各分支機構負責；
(5) 提供多管道的競爭方式；
(6) 強調私有化的型態和彈性的雇用報酬制度；
(7) 有效率地利用資源(胡德的觀點)。
· 歐斯朋與傅瑞祺的5C策略：
(1) 核心(core)策略：先釐清政府的角色，再發展目標和策略；

(2) 結果(consequence)策略：企業管理、競爭管理、績效管理；
(3) 顧客(customer)策略：顧客導向的經營策略；
(4) 控制(control)策略：組織授能、員工授能、社區授能；
(5) 文化(culture)策略：改變習慣、發展新的心理契約、發展必勝的心理模式。
二、環境系絡與實踐

     ※派別：(1)新保守主義→主張利用民營化、市場機制將官僚體制驅逐出境利用看不見的手來提供治理的機能；(2)釋放官僚制度→利用企業家的精神和市場競爭機制，以達成顧客滿意的服務。
     ※危機：
(1)經濟危機：世界經濟景氣蕭條；
(2)財政危機：稅收和福利制度的兩難困境與惡性循環；
(3)官僚危機：包括不正確的公共財觀念、過度供給、官僚政治是竊盜行為；
(4)合法性危機：以上諸多缺失的必然結果。
     ※檢討：企業型官僚和民主政治的緊張關係

(1) 企業自主vs民主課責；
(2)個人遠見vs公民參與；
(3)企業密祕vs民主公開；
(4)擔負風險vs監護公共財。  

第3章、 組織結構與過程(二)：設計架構
第1節、 公共組織的管理途徑
1、 組織的分部化和工作的水平分化

· 「分部化」概念的創立者：古立克(Gulick)、烏偉克（L. Urwick）。
· 目的：為了使機關組織健全擴張，並減少上下層級間的行政距離。
· 定義：是指每個單位所轄之工作範圍和寬窄程度。

· 海曼（T. Haiman）的觀點：「『分部化』是一種將各式各樣的活動歸類到個別單位之過程，俾使各單位皆有明確的工作範圍，而各主管皆有明確的管轄權力和負責的義務」。
· 麥克法蘭（D. E. McFarland）的觀點：「分部化是指組織按功能、活動或工作建立建立各部門或單位的過程，其目的就是使每位員工都能各司其職」。

· 促成「分部化」之原因：

1. 適應事實的需要：必須按照工作特質，將繁雜的工作分別歸類至各部門。
2. 提高行政效率：各部門皆有明確職掌和權責關係，使其職有專司。

3. 使「管理幅度」更適切：避免因工作劃分不當而造成困難。
4. 達成「工作專業化」利益：將各種性質相似的活動予以歸類，使其適才適所。
· 「分部化」之基礎：
1. 古立克(Gulick)：目的、過程、服務對象、地點。
2. 明茲伯格（H. Mintzberg）：知識技能和時間。
· 「水平化」（職掌的專業化）之目的：
1. 增加生產力：增加工作的靈巧性、節省工作改變所流失的時間、透過重覆性來增進標準化和效率。

2. 可以集中工人的注意力，以助益其學習。

3. 允許個人去迎合工作的需求，使不同專業的人可以適應不同的工作。

2、 組織的層級化與工作的垂直分化

· 定義：所謂的「層級化」就是垂直分化或縱向分層。其是根據其所管轄或監督的部屬數目來決定其權力大小和責任程度；換言之，即是「指揮命令系統」。
· 類型：

1. 高層管理職位：總目標和資源分配政策的釐定。

2. 中層管理職位：分目標的制定、完成上級政策、協調下屬計劃實施。

3. 低層管理職位：完成高、中層決定，指導和協調基層員工活動。
4. 基層員工職位：執行工作的所有相關人員。

· 控制幅度的決定條件：

1. 根據花費的時間；

2. 根據工作的複雜程度和重要性；

3. 根據工作的反覆性；
4. 根據部屬的能力；

5. 根據權責劃分的程度；

6. 根據幕僚的襄助。

3、 作業管理與目標管理
1. 作業管理(operation management)

· 定義：這是實現組織成果的策略之ㄧ，其一方面在確認組織的特定運作責任；
另一方面，則是藉由組織和工作流程設計來強化生產力。
· 工具：流程圖。
· 優點：（1）刪除或合併多餘的程序步驟；

        （2）蒐集各種程序步驟的相關資訊，以利於規劃和分配；

        （3）分析組織網絡，辨識環境中的潛在問題。
2.
目標管理（Management by objectives, MBO）
◎定義：先由高層主管提出廣泛的組織目標，再循序由下屬層級加以執行與落實  

        的工作流程；其特點就是清楚且具體、切實的以及可衡量的。
◎意涵：首先，是設定優先順序，其次提出成果計畫；再者，資源重新分配；接    

        下來則是將人員導入執行計畫中，追蹤或監控目標進展；同時進行成果評估（包括效能、效率和經濟）；最後，執行計畫與成果改善。 

4、 組織發展與組織文化

1. 組織發展（Organization development）

· 定義（1）：（邊尼斯的觀點）乃是對組織變遷的一種反應和教育策略，其目的 

就是改變組織的信仰、態度、價值觀和結構，以求適應最新技藝、市場

挑戰和高度的變動率。
· 定義（2）：（傅蘭琪和貝爾的觀點）是一種增進組織解決問題和更新的管理方
式，其以正式的工作團體為重心，運用行為科學的理論與技術，以改善組織解決問題的方法和程序。

· 實際案例：「實驗室訓練」（又稱為敏感性訓練或感應訓練）和「調查研究與回輸」（透過外在諮商與和心靈歸屬，來達成組織改善之過程）。
2.
組織文化（Organizational culture）

◎定義：為構成組織運作的態度、信仰、價值型態，因此其一方面是在培養共同  

        的價值，另一方面是在引導價值的改變，接引新思維的到來。
· 特質（1）：（William Ouchi的觀點）「Z理論」強調五項特徵：長期雇用、緩慢    

的升遷率、參與的與共識的決策、人人務必負責團體的決定、全局取向。
· 特質（2）：（Peter and Waterman的觀點）則強調以下八項特質：偏重行動、接  

近顧客、自主能力與企業家精神、透過人力開發的生產力、價值導向、堅守崗位、簡單的形式和人事、鬆緊並存的特性。

5、 全面品質管理

· 最早創始人及其觀點：戴明（W. E. Deming），他認為應將品質植入組織的產品中，而非賣力地根除其日後的缺失，他強調應以減少缺失比率和探尋缺失的途徑來進行改革。

· 定義（1）：（丹哈特的觀點）這是一種由組織管理者和成員，採用量化和員工參與的方法，不斷地改進組織的過程、產品、與服務，以迎合顧客的需求與期待之全面整合性途徑。

· 定義（2）：（布蘭德和柯漢的觀點）

1.全面（total）：意指每一作業部門均應戮力追求產品品質；

2.品質（quality）：意指迎合甚或超越顧客的期待；

3.管理（management）：意指發展和持續組織的能力去穩定地改進品質。
◎特質：
1.顧客導向；
2.高層管理者的領導與支持；
3.全員的參與；
4.重視教育和訓練；
5.加強團隊工作與協調合作。
六、    績效管理
◎定義：指將組織進行系統整合，以達成目標的管理途徑。

◎特質：

1.目標清楚且能衡量；

2.使用績效指標作為衡量標準，以評估產出；

3.施予個別成員的績效考評，協助成員導向組織的目標；

4.使用績效制度來激勵成員；

5.聯結人事和財政的資源分配；

6.對於每一規劃進行定期考核，透過反饋來建立新的循環。

◎觀點（根據夏福利茲和羅素之說法）：「績效管理之觀念」能獲得發展，主要是基於以下理由。
1.其將單位中各種不同的管理體系加以聯結；

2.其將高階的願望和低階的服務傳輸予以結合；

3.其將「決策」、「執行」和「客服」加以聯結；

4. 其將「工作」和「獎酬制度」予以結合。

第2節、 公共組織的政治途徑

· 公共組織＝政治問題？－三大前提（羅聖朋所提出的。）
1.假定公共組織不同於私人組織；

2.由於政治途徑強調政治權力的發展、維繫和定位，因此形成政治決定權威、執行工具的選擇和公共組織的民主特質；

3.政治途徑的公共組織重視代表性的觀念。
◎公共組織應具備代表性： 
1.在民主社會中，行政機關往往就是民主社會之不同團體、利益與價值偏好的匯合和觀點；因此，若要實現完全對稱、無派閥的組織結構，那將是危險的幻想。
2.行政官員的社會背景和地位，將會影響其工作績效；換言之，就是政府機關的社會組成，將會影響民眾對其統治正當性的觀感。
3.行政機關的人事措施應能反映社會母體結構的組成，決不能執著功績原則；相對地，應該為一些利益無法表達的團體，提供宣洩的管道。

◎政治途徑之特徵：

1.多元主義：為獲得社會大眾的廣泛支持，行政機關的設計應該是「多元」且「異質」，如此才能高度表達整體社會的利益和訴求。
2.自主性：在多元主義的要求下，各組織應有其自主職能和權力，藉以防範高層權力的驅使，進而阻礙政策利益的有效表達。
3.與國會聯繫：行政機關的預算監督、立法和質詢均操之於國會；因此，行政機關務必取得國會的政治支持，才得生存發展。

4.分權：即是高階管理人將權力分享給較低階層的雇員，其是藉由建立組織與個人之合作關係，來開展人的創造力並增進組織的效率。

第3節、 公共組織的法律途徑

· 著眼點：企圖建立公平裁決和化解衝突爭議的結構，而對抗雙方可以透過該結構，各自提出彼此爭議的論點、詮釋規則和解釋自己的行為意圖。

· 訴求：強調獨立性而非層級性、講究程序的公平和規則而非效率、重視個人權利而非團體的表達，同時也重視權威的分享和回應，也就是說「位置決定立場」、「屁股決定大腦」。

· 法律途徑之特徵：

1.獨立性：行政機關在履行裁決功能時，應享有獨立的地位，不受其他政府單位的干預。

2.委員會的形式：採行委員會的組織設計，其目的是為了確保少數政黨的成員擁有若干參與和表達意見的機會。

3.隔離片面的接觸和影響：為了讓當事人各造有公平論證的機會，因而嚴格禁止行政決策者與某單一當事人單獨或片面之接觸。

4.獨立聽證的行政法官：行政法官應享有獨立的地位，來主導不同問題的行政公聽；此外，行政法官也不受機關績效評鑑的監督，而且應該實施職位輪調制度。

5.裁決的人事配套：作為上述條件的配套措施。

6.另類的爭議化解：強調比傳統性裁決更具彈性的衝突處理制度。

第4節、 全像圖的組織設計：略

第4章 行政運作
· 前言：行政運作=行政激勵+行政領導+行政決策+行政溝通

第1節 行政激勵

◎內容論：「需求層次論」、「激勵－保健二因理論」、「ERG理論」

◎過程論：「公平理論」、「期望理論」。

一、馬師婁(Maslow)「需求層次論」
1. 代表人物：馬師婁，又稱「滿意累進模式」，1943年發表。

2. 論點(一)：強調人類的五種需求。

   （1）生理需求：吃喝拉撒睡

   （2）安全需求：保障身心不受傷害

   （3）社會需求：團體歸屬、友誼與情感交流

   （4）尊榮需求：自尊心、成就感、受人重視

   （5）自性實現需求：自我成就、發揮個人創造力、自信的表現

3. 論點(二)：強調上述的需求是有階層性的，必須是低層次的需求滿足後，才會

想擁有有高層次的需求；一個需求一旦獲得滿足，就不再具吸引力。
二、賀茲伯格(Herzberg)「激勵－保健二因理論」
1.  論點：外在環境（就是「保健因素」又稱「維持因素」）只能防止「不滿的情緒」發生，而真正具有滿足效果的條件，則是工作本身（又稱「激勵因素」）。
2.  批判：（1）該理論僅根據訪問結果來論斷，扭曲理論的實質內涵和內容。

        （2）研究的樣本過於狹隘，沒有代表性。

        （3）「因素」的認定沒有標準可言。

三、ㄚ德福（Alderfer）「ERG理論」
1.  代表人物：ㄚ德福

2.  論點：簡化馬師婁的「需求層次論」，提出
（1）生存（existence，維持生存的物質需求，相當於生理及安全的需求）

（2）關係（relatedness，亦即人際關係的建立，相當於社會需求）
（3）成長（growth，期望自我發展的需求，相當於尊榮與自性實現需求）所以簡稱「ERG理論」，而這三種需求是有其運作邏輯。亦即「當低層次的需求不能滿足時，就會越渴求滿足」、「如果高層次的需求越不能滿足，那麼就越渴求低層次的需求」。這與馬師婁的差異在於「需求並沒有階段性的分別」。
4、 佛洛姆（Vroom）期望理論

1.  公式：M=E*V*I 
         M=激勵
         E=期望，努力就會產生績效或報酬；

         V=期望值，對成果表達的偏好程度；

         I=媒具，引發績效的媒介。
2.  論點：所謂的激勵就是要讓員工覺得有任務需要他來完成，完成後有獎勵，

而這個獎勵又是他所期待的。

5、 亞當斯（Adams）公平理論

1.  代表人物：亞當斯

2.  論點：唯有結果與投入的比例被認為相等時，方為公平。換言之，人對於恢復公平待遇的強度和對於不公平感知的程度成正比。
六、官僚人格與行政激勵

1.  代表人物：安東尼‧黨斯(A. Downs)
2.  論點：他提出官僚人格類型分析。其假設是「人都是理性的，因為都受自利的動機所驅使，所以該行為都朝目標而行動，但是人同樣也會考慮他人的利益….其中官僚更是如此，他們具有多元的目標，混合自利與利他的動機…」
3.  官僚人格的理念型：

（1） 爬升者：擴大權力、所得、名譽和聲望。

（2） 保守者：只想維持既得利益，而不想擴大。

（3） 熱心者：就自己所執著或寄予厚望的政策或概念全力以赴，期望從中獲得權力或利益。
（4） 倡導者：執著於較大的原則方向或政策觀點，並期望藉此獲得權力。

（5） 政治家：著眼於全國性的政策，考量「總體的福利」的利他主義者，即是「理論性官僚」。

第二節   行政領導

1、 領導的涵義及其權力基礎

· 定義：領導就是指存在於兩個人以上，其中一人試圖去影響他人，以達成某  

一目標之關係。
· 領導的基礎：有權力才有領導，也就是「權力的運用」。

1. 獎賞權力：聽話！就有糖吃！

2. 強制權力：不聽話？就挨揍！

3. 合法權力：照規定！您必須聽我的！

4. 參照權力：他就是比大家強，大家都服他！

5. 專家權力：他就是會這套，就聽他的！（自然領袖，未必如此）
6. 資訊權力：只有他懂行情，看他怎麼說！
7. 關聯權力：他是老大跟前的紅人，巴著他就對了。

二、理論類型

（一）領導行為之連續構面
1.
代表人物：坦能堡（R. Tannenbaum）、史密特（W. H. Schmidt）

2.
論點：將領導分為兩大構面，一是以上司為中心（強調權威領導方式，屬員只能聽命行事）的領導，另一是以屬員為中心（採取民主參與的領導方式，屬員也擁有決策權）的領導。之後，進行比對實驗。類似的方法，尚有「關懷－創制」構面、「生產取向領導－員工取向領導」構面等理論。
（二）管理格道理論

1.
代表人物：布雷克（R. Blake）、毛頓（J. Mouton）

2.
論點：自行參閱課本，頁270-272。
（三）費德勒（Fiedler）權變領導理論
1.
代表人物：費德勒

2.
論點：他認為領導績效的優劣，有賴於「領導風格」與「權變因素」之間能否相互密切配合。他也強調不同的情境，需要不同的領導形態，唯有兩者相互配合才能發揮功效。所以該理論被稱為「組織工程」。
3.  要件：

（1） 領導風格：工作取向領導、關係取向領導。

（2） 權變因素：

◎領導者與部屬的關係：下對上的信任和尊重程度。

          ◎工作結構：規範與自由創意的選擇與應用。
          ◎領導者的職位權力：對部屬的控制和影響力。

（四）路徑－目標領導理論
1.
代表人物：費德勒

2.
論點：認為「有效的領導必須充分瞭解部屬所追求的目標，並明白部屬須遵守的途徑，而且還須協助其去除阻礙和陷阱」。
3.  要件：

（1） 領導行為（原因變數）；
（2） 部屬特質與環境特質（中介變數）；

（3） 部屬的工作滿足感（結果變數）。
三、轉換型領導
四、官僚制度中的領導修練

第三節  行政決策

1、 決策的一般模式

◎企圖實現的目標
考量現有資源
進行價值判斷或事實判斷
    選擇執行

或放棄工作。

◎決策分析之過程：準備、準備、準備、準備…瞄準、發射
· 基本活動（1）：賽蒙的觀點
1. 情報活動：對所有情況進行瞭解。

2. 設計活動：基於情報的結果，擬定與評估各種解決問題的可能方案與細節。
3. 抉擇活動：從上述的各種方案中，選擇一種予以實施。

· 基本活動（2）：史比哲、艾凡司
1. 狀況判斷：將繁複問題進行研判、簡化，並訂出先後順序的方法。

2. 問題分析：找出問題癥結的一種過程。（Karl Popper說：「經由命題的否證，我們才能接觸到實際；透過錯誤的發現與消除，我們才能從實際中構築正面的經驗」）

3. 方案分析：確保對方案之利益與風險，有充分考量的方法。又稱為「授能時代的決策系統」
4. 潛在問題和機會分析：透過仔細規劃以發掘新問題並抓住未來機會的方法。（Wildavsky說：「問題是人為的，它是我們從無限的可能中找出解決方法…而問題是由假設性的答案所界定，因此與其說問題被解決，倒不如說是被取代…」）

二、行政決策的理論模式
（一）綜合理性模式

1 理論觀點：傳統經濟學模式

2 代表學者：戴伊（T. R. Dye）、賽蒙（H. A. Simon）

3 基本假設：

（1） 事件是指「彼此一致的行為者，所進行之有目的選擇」，換言之，就是當組織在進行決策之際，應設定出一致、統一的目標或偏好。
（2） 決策就是在一致的目標前提下所作的選擇方案，而選擇基本上就是「尋求最佳化結果」的過程。

（3） 所謂的理性決策過程，就是
評估不同行動方案的可能結果，尤其當涉及風險或不確定的情況下，更需如此。

（4） 理性決策模式假定行動方案的選擇，應是達成行為者目標或偏好的最大化。

（二）滿意決策模式
1. 理論觀點：有限理性（行為模式、直覺模式）

2. 代表學者：賽蒙（H. A. Simon）

3. 基本假設：強調不是去達成最佳化的結果，而是考慮方案的優先順序。有關「行為模式」的假設：
（1） 決策範圍通常僅及於幾個特殊性問題；

（2） 決策不可能詳細規劃未來細節，而僅能針對幾個主要方案或應變措施進行考量；
（3） 僅會將注意力放在特定的生活面向和價值，而相對地忽略其他事務；

（4） 決策制定僅在意相關的事實和價值，不會投入過多時間。

· 有關「直覺模式」的假設：假設人類之所以作出許多完善嚴密的思考和正確決策，主要是其具有良好的直覺或判斷。例如，好的棋士與天才音樂家往往都是依據其直覺取勝，但是直覺的代價可能就是長期投入所換來的結果。

（三）漸進主義

1. 理論觀點：連續有限的比較模式

2. 代表學者：林布隆（Lindblom）、維達福斯基（Wildavsky）

3. 基本假設：強調政策是經由團體彼此互動妥協而逐步修剪增訂，而決不是全然的創新，因此其具有漸進調適的性質。
Charles E. Lindblom在Politics and Markets中提出兩大模式，
作為討論極權政體與威權政體的思想由來。基本上，他是以人的模式為基礎，來比較這兩種政權的差異：

Lindblom的兩種模式比較：

	Model 1
	Model 2

	人天生不平等，某些人總是天縱英才。
	人天生平等，因為每個人都會犯錯。

	英才就是有智慧和能力，提出一套社會發展的方針和理論，以引導他人的發展，及追求平等。
	認為世上沒有英才可以為別人，提出一套社會發展的方針和理論，以引導他人的發展，及追求平等。

	方式：提出一套標準，作為基本的行事準則。
	方式：採取開放式的，可以有討論的空間，而非固定的模式。

	領導：菁英。
	領導：有選擇性的。

	觀點：重視和諧，不喜衝突。
	觀點：認為有衝突是正常的。

	強調民主集中制
	強調社會互動，重視程序和分析。

	政體類型：共產專政、極權主義
	民主政體，多元主義。


（四）混合掃描模式

1. 理論觀點：認為漸進主義往往只在反映社會上層階層的利益，根本就是保守主義意識形態的幫凶。因此，好的決策除需借助菁英的領導和控制，同時也須配合社會中下階層的共識。
2. 代表學者：愛尊尼（A. Etzioni）

（五）垃圾桶決策模式

1. 理論觀點：決策過程通常無法如理性決策模式，是在確定的情境下運作。同時由於每一決策參與者的能力、偏好又各不相同，所以提出的解決方案總是百家爭鳴，結果演變成「組織化失序」的情況。
2. 代表學者：柯漢（Michael Cohen）、馬區（James G. March）、歐爾森（Johan Olsen）

3. 基本假設：組織化失序的特徵和假說。

（1） 具有問題的偏好（problematic preference）：決策參與者都是透過行動來形成偏好，而非基於偏好來採取行動。

（2） 不明確的技術（unclear technology）：由於組織參與者無法全盤掌控整個組織運作的所有面向，因此往往都會採取「從錯誤經驗中學習」的方式來解決問題。

（3） 流動式的參與（fluid participating）：「決策」往往都是經過無數次冗長的會議，由不同部門的人在不同時間，透過不同程度的參與而決定的結果。
（六）漸進主義的再議與批判理論

1. 理論觀點(I)：林布隆（Lindblom）提出三個漸進途徑，亦    

即「簡單的漸進分析」、「斷續的漸進分析」和「策略分析」。

2. 基本假設：略

3. 理論觀點(II)：由於社會中存在著不必要且系統化的扭曲與  

限制，形成所謂的「正當性危機」。
         4.        基本假設：政策規劃應讓利害關係者有自由表達意見、論證説明、批判澄清的機會，而非受制於專家或專業的偏見。
三、強化制度理性的途徑
◎理性決策的限制：賽蒙（H. A. Simon）認為主要有「缺乏注意力」、「多元價值」和「不確定性」等三種。
（一）組織與市場：組織的設置提供我們穩定的環境，讓我們不必耗費時間去處理其他理性事務。至於，市場則是提供一套價格機能，協助我們掌握和運用資訊，因此即使不知悉其他可能參與者的全部細節，也可作成決策。

（二）抗辯的程序：抗辯就如同市場一般，可以減少參與者理性行動所需求的資訊量，因為只要每個人傾訴自己的理由，並透過互動的方式，便足以讓事情的原委公諸於世。所以應該讓所有受決策影響的派系，都有提出證據與偏好的機會。
（三）處理決策的技術工具：人工智慧的開發。
（四）大眾媒體：媒體可以為公共政策決定提供知識基礎，但由於徒具新聞性，因而使其無法提供必要的知識和知識。

（五）專家：專業知識的擁有者，不過不見得能夠處理所有的事務。

（六）對政治制度的認識：有兩種界說，一是「民主的方式」、另一是「政客的方式」。
（七）社會設計：強調決策的世界是一個開放的系統，其提供多元的機會，讓參與者有機會從事新的學習。

    ◎其特徵：1. 考量多元的價值、

              2.  參與的規模必須超越利益團體的政治、
              3.  設計一個能結合多重行為者的有效運作過程、

              4.  決策方案必須具有政治、經濟和社會的可行性、

              5.  未來的政策設計，應包括「分析性」和「社會性」的知識。

第四節   組織溝通
一、溝通的意涵、過程和角色
◎定義：溝通就是雙向互換，受訊者瞭解傳訊者所想表達的相同訊息。
◎基本模式：

1. 傳訊者：傳遞訊息的人；

2. 編碼：將觀念符號轉變成具體的符號或代碼，將觀念具體化；

3. 溝通網路：傳遞訊息的媒介；

4. 解碼：將訊息轉譯成可理解的符號；

5. 反餽：受訊者接收訊息後，將意見回傳之過程；

6. 噪音：許多訊息被扭曲，造成無法有效傳遞。

二、溝通的種類

（1） 下行溝通：訊息從上級傳至下屬的流程。
（2） 上行溝通：訊息從下屬傳至上級的流程，兩者間會有認知上的誤差。

（3） 平行溝通：同一層級的人員或部門之間的溝通，由於資源稀少，常有相互競爭或對抗的情況出現。

（4） 非正式溝通：傳言、自發性行動的結果。

三、有效溝通的障礙
（1）溝通的扭曲：接受者的屬性、選擇性的認知、語義的問 

題、時間的壓力；

（2）資訊的超載：過多資訊造成溝通的困難。

四、改善溝通的技能

1. 使用可理解與簡單扼要的語言或文字；

2. 設身處地為對方設想；

3. 鼓勵反饋；

4. 有效的傾聽；

5. 敏於感知部屬的心境；

6. 避免壞的聽訊習慣；

7. 保持自己的信譽。

� 根據孔恩(T. Kuhn)的描述，典範的形成是依照：前典範階段→典範階段→危機階段→科學革命→新典範階段。


� 第三類型組織就是指「非營利組織」(non-profit)或「非政府組織」(non-government)之謂，又稱「」，這是相對於國家、市場或社區的公民社會組織。


� 將生物學中關於分子、細胞、複雜有機體、物種、生態之關係，等同於個人、團體、組織、組織人口學、社會生態的區別和關係。


� 所謂的熵或能趨疲是指封閉體系會因能量遞減，而趨於退化或死亡之謂。


� Charles E. Lindblom, Politics and Markets
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