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當台大醫院院長時，人才外流令我很

緊張，中國醫藥大學附設醫院積極的

挖角動作就讓我感受到極大的壓力，於是設

法提高績效獎金。績效獎金大幅提高後，加

上實施主治醫師分級制，人才就留住了。」

前台大醫院院長李源德教授一席話，令

坐在台下的本校院許多主管發出會心微笑。

蔡董事長求才若渴，已在各個不同場合宣布

將提高優秀人員的績效獎金，為的不僅是留

住優秀人才，還要繼續向外延攬優秀人才。

李教授在醫界德高望重，應邀以「醫

學中心建立及培育人才的經驗」為題發表專

題演講時，和陳維昭教授一樣的知無不言，

傳承意味濃厚，醫界大老的風範令人仰之彌

高，即之也溫。

他說，他民國87年接任台大醫院院長

時，醫院裡很多人仍關在自己的象牙塔內，

唯我獨尊，看不見外面的危機。那時，他每

天都在做台大形象保衛戰，如果出現對台

大錯誤的報導或有人引用不對的數據，他

總是請副院長立刻糾正，自己也上火線主動

回應CALL IN節目。其次，他為了防堵人才

外流，遊說校長、教育部和行政院主計處，

同意他改變員工績效獎金，結果績效獎金提

高了47%，那是台大後來得以留住人才的關

鍵。

李教授說，他重視組織文化，因為組織

文化是創造競爭力的根本，沒有好的文化，

就無法建立好的共識。他在台大醫院院長任

內經常召開類似的共識會議，每次有兩百多
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人出席，大家在會中提出的意見馬上就能獲

得解決，後來又分成主治醫師、住院醫師、

實習醫師、護理人員、職工等各類座談會，

他每個月參加兩次，很累，很有成就感，同

仁有了共識，做起事來也快樂多了。

建立共識是很大的工程，台大當時在

幾位熱心教授的協助下，不到一年就達成目

標，李教授認為成功關鍵在於尊重差異性，

並且加強溝通協調，尤其是事前的溝通，事

後才溝通將事倍功半。在組織文化之外，他

進行組織再造，台大原本有接近一百個委員

會，有的委員會效能有限，經他檢討精簡，

最後只剩下38個委員會。

他關切的另一焦點是人才培育。他說，

就醫學研究而言，有了人才，只要給他目

標，提出適當的要求和白紙黑字的規定，並

且制定獎勵制度，就會看到效果。他規定每

位主治醫師每年要有一篇論文，後來96.7%

的醫師都做到了，平均每人在3年內提出了

4.67篇論文。台灣前10所醫學中心近5年發

表的SCI論文數，台大原本落後台北榮總，

制度一改變，很快就超越過去。除了量，他

很注意醫師論文的質，結果在單位主管的督

導下，品質明顯進步。

「台大設了不少共同研究室，蔡董事

長也在朝個方向做，做了以後會有很大的產

能，由於資源集中，醫療服務和研究都能獲

得提升。」興建養生村和發展中藥產業，是

本校院未來發展方向之一，李教授的主張一

致，他認為台大醫院未來應做更多個人化的

服務，特別是與生物產業和健康產業結合，

使技術精進，建立新世紀的醫療系統。

與會主管們把握機會，踴躍請益。副院

長彭慶添請教他如何使非屬發展重點的科室

也能感受到壓力，激勵他們求取進步？又如

醫療品質，各科室因主管不同而有不同的要

求，台大用什麼方法提高病人滿意度？李源

德說，只要賦與員工使命，尤其是直接服務

病人的單位，主管定期追蹤，經常檢討，就

會產生效果。至於醫療品質，他不但請專責

人員督導，也委託幾所大學每季就各部門調

查一次，調查成績公布周知，提醒沒做好的

單位改善。

主持演講的蔡董事長也提問，他說，李

教授把台大醫院帶得很好，台灣醫院的經營

之神非他莫屬，但不知李教授覺得臨床醫師

若兼任行政工作，會不會影響臨床或行政。

李教授的回答發人深省，他說：「不能講

沒有，但每個人都有很大的彈性，有產量的

人，不僅教學和研究做得好，病人也可以看

得很好。我認為有沒有熱心很重要，沒有熱

心的人找他來，只是增加他的麻煩而已。」
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