
美国政府责任署（GAO）为美国联邦政府审计机构，其前

身是美国总审计署（GAO）。《1993 年政府绩效与结果法案》

规定美国所有的联邦政府机构都必须根据各自使命编制战略

计划、绩效计划和绩效报告。美国联邦政府审计机构是国会的

分支机构，不受法案的制约，但其自愿遵循法案，编制战略计

划、绩效计划和绩效报告，实施绩效管理。

一、编制战略计划

GAO的历史使命是支持国会履行宪法赋予的责任，帮助

联邦政府提高绩效、履行受托责任，从而服务于美国人民利

益。GAO根据历史使命，分析面临的外部环境和内部挑战，制

定审计绩效管理的战略计划。2000年 GAO编制了第一个战

略计划，并分别在 2002年、2004年、2007年进行了定期更新。

2007 ~ 2012年战略计划（详情见表 1）包括四个层次，分别为

战略目的、战略目标、绩效目标和主要工作方向。每一个战略

目的又细分为战略目标、绩效目标和主要工作方向，战略目

标、绩效目标进一步提供详细的计划描述，主要工作方向为支

持每一个绩效目标提供具体措施。

二、设计绩效评估指标体系

绩效评估是绩效管理的核心活动。为了进行绩效评估，必

须设计一套指标体系。绩效评估指标体系的设计是绩效管理

实践面临的最大难题，现实性也最强。GAO主要使用数量化

指标评价战略目的和目标的实现程度，表 2是 GAO数量化绩

效评估指标体系，包括结果、顾客、员工和内部管理四类指标。

三、编制绩效计划和绩效报告

GAO每年根据绩效评估指标体系制定绩效计划，并编制

绩效报告评估绩效计划的执行情况。表 3为 2003 ~ 2006年

绩效计划和绩效报告中的数量化绩效评估表，从中可以看出：

2004年及以前只有两类指标，即结果和顾客，2005年增加了

员工指标，2006年又增加了内部管理指标，绩效指标不断完

善，已初步形成了一系列平衡性指标；绩效计划制定合理，工

作措施有效，在整体上取得了预期效果；从发展趋势看，指标

值没有大幅度的波动，各项工作的质量在稳定中不断提高。

四、人力资源管理和改革

在西方国家公共组织再造运动中，人力资源改革是公共

组织绩效管理改革的首要环节，人力资源管理在绩效管理实

际操作中也被认为是关键所在。人力资源管理在 GAO得到

高度重视，在其价值观、战略计划和绩效评估指标中都得到了

充分体现。

《2004年审计总署人力资源改革法案》赋予 GAO人力资

源管理方面更大的自主权。主要表现在：淤将 GAO从联邦雇

员薪酬系统中分离出来，赋予 GAO人力资源管理方面更大

的灵活性；于授权 GAO建立以绩效为导向和以市场为基础的
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譹訛满足老龄化和多样化社会的健
康需要曰 譺訛终生学习以提高美国
的竞争力曰譻訛保护工人尧家庭和儿
童的利益曰 譼訛保障老龄化社会的
财务安全曰 譽訛保障公正和有效的
司法系统曰 譾訛倡导切实可行的社
会生活曰 譿訛履行自然资源和环境
的管理责任曰讀訛提供安全尧可靠和
有效的国家基础设施

譹訛保护国家免受威胁和灾难曰
譺訛保证军事能力和战备力曰譻訛发
展和保护美国的国际利益曰譼訛应
对全球化市场对美国经济和安全
利益的影响

譹訛审查联邦政府在实现国家发展
目标中的角色曰譺訛支持结果导向尧
高绩效的政府改革曰譻訛支持国会
对政府面临的主要管理挑战和
项目风险的检查以提高政府的运
作效率曰譼訛分析政府财务状况袁
探讨处理当前和未来财政差距
的方法

譹訛提高外部顾客和内部雇员的满
意程度袁 加强与利益相关者的联
系曰譺訛实施战略管理以提高组织绩
效曰 譻訛提升组织的知识水平和经
验曰譼訛加强业务和管理程序曰譽訛成
为一个优秀的专业服务雇主

战 略 目 标战略目的

1.向国会和联邦
政府提供及时尧
高质量的服务
以应对面临的
社会福利和财
务安全的挑战

绩效
目标

主要工
作方向

2.向国会和联邦
政府提供及时尧
高质量的服务以
应对不断变化的
安全威胁和全球
化的挑战

3.通过对联邦项
目的广泛审查
支持政府改革

4.使GAO成为一
个优秀的联邦机
构和国际一流的
专业服务机构袁
实现组织价值最
大化

33项 134项

26项 100项

15项 65项

19项 93项

表 1 2007年编制的2007 耀 2012年战略计划
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薪酬支付系统；盂给予GAO长期授权，为雇员提供自愿提前

退休的机会；榆授权 GAO 中的某些官员和雇员获得更长

的年假；虞授权 GAO和私人组织交换项目。

五、启示

1. 建立科学、有效的绩效管理机制。绩效管理要求审计

机构通过使命分析，明确战略目标，以目标指导组织的管理活

动，并在管理过程中及时反馈目标的实现程度和存在的问题，

实现绩效管理的良性循环。因此，建立绩效管理机制至关重

要。首先，通过制度建设打造审计文化，形成良好的绩效管理

氛围；其次，建立良好的内部控制和自我评估机制，及时对绩

效目标的实现情况做出自我评价；最后，将绩效管理的长期稳

定性和短期适应性相结合，实现绩效管理的可持续发展。

2. 引入基于平衡计分卡的绩效管理方法。GAO利用平

衡计分卡的基本原理，为组织衡量绩效提供了四个基本维

度：财务层面、顾客层面、员工层面和内部管理层面。为了使

平衡计分卡在实践操作层面切合实际，在四个基本层面上设

计了具体指标。同时，平衡计分卡又是一种将组织使命与企业

业绩驱动因素相结合的战略管理系统。作为一个强大的管理

工具，平衡计分卡以一种深刻而协调的方法描述了组织战略

在组织各个层面的具体体现，为 GAO实施战略管理提供了

现实操作方法。因此，平衡计分卡对审计机构绩效管理有着根

本性的战略意义。

3. 完善审计人员激励和约束机制。我国政府审计工作任

务重、责任大，审计组织也制定了比较严格的内部管理制度，

如审计署出台了“八不准”规定等，从整体氛围上强调了审计

人员的无私奉献精神，这从一个方面展示了我国政府审计的

良好风貌。但是，从另一方面讲，激励比约束更为重要。如何激

发审计人员的工作热情，吸引更多的优秀人才加盟政府审计

事业，应是我国政府审计亟待解决的问题。
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指 标 涵 义

反映审计在提高公众服务质量尧完善法律制度
和改进政府运作等方面的贡献袁可以用货币计
量袁单位是10亿美元

反映审计在提高公众服务质量尧完善法律制度
和改进政府运作等方面的贡献袁不能用货币计
量袁单位是次

反映四年以前所提审计建议的执行和落实情况

旨在鼓励审计师在指出问题的同时袁 向被审计
单位提供改进建议 渊当然并不是所有的报告都
要求包含建议袁一些报告仅仅是为了传递信息冤

反映在国会听证会上发表证词的次数

评价向国会客户报送重要书面材料是否达到时
间要求

反映计划雇用员工数的完成情况

反映录用数占应聘数的比率

反映当年雇员的去留情况

反映对内部尧 外部和在职培训等方面满意的雇
员占总体雇员的比率

反映对知识和技能等运用满意的雇员占总体雇
员的比率

反映对管理者的能力渊如是否公正地对待员工尧
及时做出决定尧示范GAO核心价值尧有效实施
转变和处理复杂问题等方面冤 满意的雇员占总
体雇员的比率

反映对团队协作尧 精神面貌以及组织总体满意
的雇员占总体雇员的比率

通过复合评分反映内部管理对雇员工作的帮
助袁 复合评分内容由重要水平和满意程度两个
方面组成袁分值分别从1渊低冤到5渊高冤

通过复合评分反映内部管理对工作质量的影
响袁 复合评分内容由重要水平和满意程度两个
方面组成袁分值分别从1渊低冤到5渊高冤

表 2 美国政府责任署数量化绩效评估指标体系

绩效评估指标

结 果

财务收益

非财务收益

以前建议实施情况

有建议的报告比率

顾 客

证词

及时性

员 工

新员工雇用计划完
成率

录用率

保留率

包括退休

不包括退休

雇员发展满意率

知识和技能运用满
意率

领导能力满意率

组织环境满意率

内 部 管 理

工作指导

工作质量

结 果

财务收益

非财务收益

以前建议实施情况

有建议的报告比率

顾 客

证词

及时性

员 工

新员工雇用计划完
成率

录用率

保留率

包括退休

不包括退休

雇员发展满意率

知识和技能运用满
意率

领导能力满意率

组织环境满意率

内 部 管 理

工作指导

工作质量

计划

32.5

800

77%

50%

180

98%

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

实际

35.4

1 043

82%

55%

189

97%

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

计划

35.0

900

79%

50%

190

98%

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

实际

44.0

1 197

83%

63%

217

97%

-

-

-

-

-

-

-

-

-

-

计划

37.5

1 000

80%

55%

185

98%

97%

75%

90%

94%

72%

74%

80%

75%

-

-

实际

39.6

1 409

85%

63%

179

97%

94%

71%

90%

94%

72%

75%

80%

76%

-

-

计划

39.0

1 050

80%

60%

210

98%

97%

75%

90%

94%

74%

75%

80%

75%

4.00

4.00

实际

51.0

1 342

82%

65%

240

92%

94%

70%

90%

94%

76%

75%

79%

73%

N/A

N/A

2003 2004 2005 2006

表 3 2003 耀 2006年数量化绩效评估表
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