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《各國人事制度》
一、當今先進民主國家在文官考選程序上的共同特徵為何？（15分）請以西方與亞洲民主國家各一

個為例加以闡述之。（10分） 

試題評析
本題出自於考選部重要業務報告內容，如不知道的同學，亦可從最近幾期「國家人力資源論壇」

的文章找出趨勢；至於舉例部分，最好舉的就是美國和日本，該兩國之特色鮮明，考選措施明

確。整體而言，本題並非難題，用心瞭解者均可順利作答。

考點命中
1.《高點．高上各國人事制度講義》第二回，陳漢宇編撰，頁43-44。
2.《高點．高上各國人事制度總複習講義》第一回，陳漢宇編撰，頁91-92。

答： 
(一)先進國家考選制度共通之處

1.各國均重視用人機關選才決策權

歐美國家公務人力進用，均由中央人事主管機關制定方針及原則，再授權各機關基於公平公正原則辦理遴

選；日本雖有統一考試，但性質屬資格考試，錄取者先登錄在「採用者候補名冊」，在資格有效期限內，

自行向職缺機關投件應徵，是為「官廳訪問」，經機關代表口試後決定是否錄取；韓國之取才也相當重視

口試，甚至口試成績被評為不合格者，無論筆試成績高低，均不予錄取；反之，評為優等者，筆試成績可

不列入計算，直接錄取，故各國均重視用人機關對選才之參與。

2.依據擬任職務等級、工作內涵及職涯發展設計考選方式

各國在考選策略之研訂及採用上，均係以核心職能為基礎，配合職務等級、工作內涵及未來職涯發展，設

計適當考試方式，擬定應試科目及內容，期達至專才專業，以及適才適所之人才考選目標。

3.以多元評量考選人才，並善用心理測驗篩選適合人選

從先進國家文官考選經驗可知，依據遴選職務等級及屬性，運用各種評量技術，始得篩選出適格且適任者

進入公部門服務。易言之，考試內容及方式不限於學科成就測驗，而是與其他考試方式，例如：口試、實

地操作、情境判斷、團體討論等相互配合，以全面性視角評選人才。此外，心理測驗廣受先進國家青睞，

無論係採用性向測驗以評量應考人認知能力(例如：邏輯推理、問題解決等)，抑或以人格測驗衡鑑應考人

之性格模組及抗壓程度等，其目的均是希望透過具良好信度及效度之測驗工具，廣泛且迅捷地篩選適合人

選，俾賡續進行更進一步之評量，並了解應考人在專業知識以外之潛能或性格傾向，彌補學科成就測驗之

不足。

(二)美國案例

1.美國初任公務人員考試主要為「競爭職」及「除外職」兩種，兩種方式都是以用人機關主導。1996年起，

人事管理局（OPM）授權各機關自行辦理競爭職考試甄選，用人機關負責確認職缺工作內容、選擇評鑑方

法、建立合格名單及排序，以及最後從合格名單中遴選人員，且所有的程序，都必須符合「人員遴選程序

統一指導綱領」。此外，美國各機關除自行辦理招募外，亦可透過OPM認可之甄選機關辦理，以維持信

度、效度；而除外職的遴選，也是由用人機關依照其俸表A、B或C的態樣，自行決定用人標準、資格條

件、任用等級等，並且自行辦理面試。

2.沿襲美國1993年起國家績效評估以降的行政管理典範，加上行政永業人員考試（ACWA）的缺失，美國對

於用人機關直接選才已行之有年，其最大的效益，就是各機關可以依據工作分析後瞭解該職務的核心職

能，並據以公開取才，對機關的實際效用最高，且亦符合美國職位分類制下的取才邏輯。

(三)日本案例

1.日本考試制度雖仍由人事院統一辦理考試，分為「綜合職」、「一般職」、「專門職」和「經歷採用」

等，又以綜合職考試為主，並且分為一試（筆試）、二試（口試、申論測驗等）；又因日本考試採取的是

「資格考」制度，故不論是綜合職或一般職考試錄取者，均納入「採用者候補名冊」，再由各機關自行遴

用，進行所謂「官廳訪問」，決定最後是否錄用，一般而言，各類科錄取人員在有效期限內，順利取得任

用之比例約分布在5成至7成間，其錄取資格保留3年，期滿仍須再參加考試。 

2.該制度最大的效益，就是避免單一分發體制下的雙盲效應，讓機關和錄取者能夠彼此瞭解，進而判斷是否

適合機關錄用，並且賦予機關最後用人權；此外，日本是高度重視地方自治的國家，考試權的下放，讓地
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方機關依據需求獨立取才，也符合地方自治的精神。 

 

二、不少OECD會員國近年都建立針對高階文官的特殊考績制度。試說明具體制度安排為何及分析其

目的。（25分） 

試題評析 
111年地方特考曾經考出英國高級文官績效管理制度，課堂上也多次提醒大家此可能為一重點；至

於制度設計和其目的，請圍繞在「核心能力架構」以及「績效目標設定」等重點說明，即可輕鬆

解題。 
考點命中 《高點．高上各國人事制度講義》第二回，陳漢宇編撰，頁160-163。 

答： 

(一)OECD會員國高階文官考績制度之設計 
OECD會員國中有關高階文官的特殊考績制度，多半係指「職位為基礎」制度的國家，如英、美、荷等，

而逵諸這些國家高階文官考績制度，其共同之具體制度安排大致可分述如下： 
1.績效目標具體且考績效果多元 
各國就高階主管的績效考核制度設計上雖均有較大彈性，但多由高階主管與其直屬長官依組織目標及業

務性質等因素，個別訂定具體的考核辦法與項目，並於規劃時必須將高階主管所應具備之核心能力標準

納入考量，並與考核辦法緊密扣合，做為是否予以陞遷、加薪、核發獎金，甚或施以訓練、淘汰等重要

參據。 
2.訂定面談協商機制 
高階文官績效考核的實施，皆定期以正式或非正式面談會議的方式，提供雙方就績效表現共同進行討論

及檢討的機會。如英美等國高階主管考績制度均透過考績面談機制設定績效目標，並經由不同期間的反

餽與檢視，瞭解績效運作成果。 
3.核心能力架構連結績效考核 
高階文官訂有核心能力架構，並將考績等次依核心能力內涵設計，故能確實並具體反映出依核心能力條

件之績效表現。如英國訂有「政府專業技能」（Professional Skills for Government, PSG）和「成功輪廓」

（success profile），即可將工作表現和該架構相連結，以瞭解是否落實績效表現。 
4.採取創新人事獎勵措施 
綜觀目前世界各國均以陞遷、加薪、獎金等類此工具，用以肯定及讚許優秀高階主管的績效表現，然依

心理學家馬斯洛（Maslow）的「需求層級理論」（Hierarchy of Needs）指出，人類的需求具層次性，當

較低層次需求獲得滿足，就會再追求較高層次需求。美國高階主管制度除以傳統金錢做為激勵誘因外，

另採取一套更高層次的人事獎勵措施，即具高度榮耀之品位獎金制度，用以肯定及獎勵高階主管之卓越

表現，並滿足其自我實現需求。 
(二)高階文官考績制度設計之目的 

1.配合高階文官屬性，具體考評績效：職位制高階文官的制度設計重點在於透過彈性的方式，確切瞭解工

作表現，並採契約制方式，決定是否續任高階文官，故績效目標的制訂至關重要。透過績效管理理論的

擬訂計畫、績效檢視、績效評估、績效差異化等程序，核實評定高階文官考績等次。 
2.透過考績面談，強化高階文官發展：考績面談是以個人績效為管理核心，透過業務主管與其部屬之間對

話與協調的過程建立該機制，如英美兩國均透過此制度瞭解當事人對績效目標的瞭解及是否有達成上的

困難，加以討論；又基於考績制度的發展性功能，更可透過考績面談，協助高階文官強化弱勢之處。 
3.利用考績等次，彈性給予獎勵：所有的績效評估制度，都必須有其評估性功能，也就是和陞遷、獎懲、

加薪等結合，而高階文官的薪俸制度原本就比較彈性，不論是英國的4個俸段架構以及高目標績效獎金，

或是美國寬幅待遇制度，搭配績效獎金以及總統級獎金，都是透過考績所帶來的正面效益。 
 

三、韓國與我國文官制度設計有不少相似之處。試比較兩者在官職分類、官階、公開考選上之異

同。（25分） 

試題評析 
韓國與新加坡近年來也常成為各國人事制度的考題，本次考出韓國職位分類制度以及考選制度，

並未特別刁鑽，尤其考選制度部分，在考選部業務報告中亦有提及與我國之比較，也在考前提

醒，參考上課講義應不難作答。 
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考點命中 《高點．高上各國人事制度講義》第二回，陳漢宇編撰，頁39-40、44、126。 

答： 
    韓國人事體制基本上為職位分類，可分為永業制及非永業制兩類，永業制係指依個人才能表現與身分資格

進用，其公務員身分獲有保障，即所謂「終身職」，非永業制則是前述永業制公務員以外的其他無終身職保障

的公務員，包含政務職及別定職，以下謹依題旨分述之： 

(一)官職分類之比較 

1.相同點：韓國與我國均屬職位分類制為骨幹之國家，韓國分為9級，我國則又依簡薦委官等分別分為14個

職等；韓國永業制公務員分為「一般職」與「特定職」，所謂一般職，即為通稱之常任文官，與我國簡薦

委制公務人員相當；而所謂特定職，則是依特殊人事法規進用之職，也就是我國所謂特種人事制度，雖名

稱有別，但整體分類大致相同。 

2.相異點： 

(1)韓國的9級中，以中央機關為例，部長以降，依次為1級至2級之副部長及局長、3級至4級之課長、5級之 

股長或承辦人，及6級至9級的業務承辦人員，且其中1-2級為以職位為基礎制的高級文官團，且非主管

均為5以下人員，不但徹底落實職位分類制的精神，也將主管、非主管加以區分。 

(2)我國以簡薦委三個官等區分14個職等，仍保有部分品位分類制的概念，以官等區別高低等級，但不論是 

簡薦委官等中，均有主管職和非主管職，並非以職等高低決定是否擔任主管。 

(二)官階之比較 

對韓國而言，因無品位分類制概念，故常任文官並無官階之別；相對我國來說，簡薦委制有三個官等，另

外其他我國之官稱分立制或資位制等其他品位分類制，如關務人員或警察人員，尚有不同之官稱。 

(三)公開考選之比較 

1.相同點：均由中央獨立人事機構統籌辦理分級之初任人員考試，韓國由人事革新處辦理，新進公務員分別

從5級、7級和9級開始任用；我國公務人員考試則由考選部辦理，分為高等、普通、初等考試，考試及格

者分由薦任第6職等、委任第3職等及第1職等開始任用。 

2.相異點：  

(1)應試科目：因韓國5級以上初階主管，故5、7、9級初任考試之考試科目和內容有所區隔；而我國雖也是 

職位分類制，然職責程度未及韓國清楚，故普考和高考專業科目及考試內容相差不遠。 

(2)考試方式：韓國考試分為三試，第一試均為筆試，全採測驗題，科目包括適性測驗、英文、韓文等； 

第二試為申論題，並依成績排序取1.5倍需用名額進入第三試；第三試為口試，採集體口試、團體討論

和個別口試，分為優等（直接錄取）、普通（依第二試成績決定是否錄取或不合格），惟口試佔有最

終決定權；我國考試則以筆試為主，部分特殊類科才採用口試，但口試比重仍不及韓國。 

(3)中央地方有所差異：韓國人事革新處，僅負責中央機關之文官考選，至於地方機關，則授權由各地方 

逕予研處，並適時提供技術支援。反觀我國，不分中央或地方，均由考選部統籌辦理，雖能確保考試

程序之客觀、公正，惟制度框架係全國一體適用，但在考選技術執行上缺乏彈性。 

 

四、除了招募近年畢業生投考正規公務員外，日本中央政府採用那些彈性方式進用政府工作人員？

試說明之。（25分） 

試題評析 
本題出處為「國家人力資源論壇：從日本的『期間業務職員』探討我國契約人員人事制度」一

文，但實際上，正課講義中早已收錄關於日本契約用人的型態，同學可綜合加以說明，即可完整

回答。 

考點命中 1.《高點．高上各國人事制度講義》第二回，陳漢宇編撰，頁86-87。 
2.《高點．高上各國人事制度總複習講義》第一回，陳漢宇編撰，頁81-82。 

答： 
(一)日本彈性用人制度 

在日本公務員制度中，除傳統經入職考試進用於公部門之未定有任期、全時間服勤（每週勤務時間為38小

時45分鐘），並從事核心專門職務的專任人員外（即所謂常勤人員，或常任文官），尚有其他人員類型如

下： 

1.常勤臨時任用人員：正常上班時間內工作之臨時任用人員，稱為常勤之臨時任用職員。為辦理緊急性、臨
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時性業務時採用。任期最長為1年，另如替代性臨時人員辦理留職停薪人員之業務者亦屬之。 

2.非常勤臨時任用人員：部分工時或不定時勤務人員，稱為非常勤之臨時任用職員，多為辦理緊急性、臨時

性業務。

3.期間業務人員：

(1)2010年前，日本原採用「逐日雇用職員」，也就是在「預定任用期間」內每日雇用，但因為預定任用期

間為一種概念，且未訂定明確任期，導致逐日雇用職員如以日為單位，每日更新其雇用，長期以來並

無固定任用期間，且因處於不穩定的狀態，隨時可能中斷雇用，進而導致不公平待遇。為解決僱用及

待遇等問題，依據人事院2009年8月提出逐日雇用職員制度檢討建議，於2010實施「期間業務職員」制

度，其與「逐日雇用職員」最大差異在於導入明確的任用期間，任用期間以一個會計年度為限，擔任

臨時需要的職務。

(2)期間業務職員並不舉辦考試，而是以能力認證及公開招募等替代，藉由面試及各種足以證明其任職能

力的方式評定，選用合適人員。如任期屆滿時，仍有繼續雇用之需要，可不經公開招募繼續任用，但

最多僅可連續2次。勤務時間以每天不超過7小時45分鐘，及每週不超過38小時45分鐘為範圍。

4.退休再任人員；自願退休或屆齡退休公務員（原則上屆齡退休年齡為60歲），在年滿65歲之前可再任用為

公務員，又可分為專任全時間服勤及短時間服勤2種。

(二)日本彈性用人增加之原因

1.定額人員之削減：日本早在1969年即訂定行政機關公務員定員法，設定公務人力高限為33萬1,984人，此後

更於2009年訂定「定員合理化計畫」，明確規劃中央政府應於2010年起5年內進行員額規模之合理檢討，

在此大方向之下，日本中央及地方機關公務員之員額數均不斷下降。

2.人事費之削減：在經濟之起伏波動影響下，面對財政緊縮，最直接之因應對策即削減人事經費，改以業務

費進用契約人力，不僅可降低薪資，亦可無須負擔退休給付。

3.行政需求增加：隨著社會結構改變，民眾對於政府所能提供之行政服務需求，不但種類逐漸增加，需求量

亦日益提升；面臨著社會大眾對政府行政需求量之增加，故逐年增加非正規公務員之進用方式，在可行範

圍內替代正規人員人力，同時亦能繼續維持行政之運作與服務。
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