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公務人力資源管理新趨勢 

周威廷 
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HR 

政府改造 

大環境 
全球化 

競爭 

政府變革與競爭力
提升 

HR變革：SHRM 、SHCM 

HR功能角色轉變 

壓力 
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瑞士洛桑國際管理學院 (IMD) 
--世界競爭力報告 
 

世界競爭力論壇(WEF) 
--全球競爭力報告 



IMD排名 

項 目 2007 2008 2009 2010 2011 排名變動 

一、經濟表現 16 21 27 16 8 +8 

二、政府效能 20 16 18 6 10 -4 

三、企業效能 17 10 22 3 3 0 

四、基礎建設 21 17 23 17 16 +1 

根據瑞士國際管理學院(IMD)於100年5月17日發布的2011年世界
競爭力排名，我國排名第6，繼去年躍升15名成為第8名後，再度
提升2個名次，為近10多年來最佳成績。 



 

  

 

年份 
2005- 

2006 

2006- 

2007 

2007- 

2008 

2008- 

2009 

2009- 

2010 

2010- 

2011 

2011- 

2012 

受評 

國家數 
125 125 131 134 133 139 142 

總體 

排名 
8 13 14 17 12 13 13 

WEF排名 

2011年在142個受評國家中，我國競爭力得分5.26，為5年來最佳
分數，排名仍維持在全球第13名，另在111項評比中，我國排名
第一的有8項，是有史以來最好的成績。 
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飛躍 

1968年，一個沒沒無名跳高選手 
 

面向欄杆一躍而起，卻背對欄杆翻身越過 
 

凌空創造224公分的世界記錄 
 

這種跳法沿用至今，稱為福斯貝理背越式跳高 
 

徹底翻轉傳統水平跳法 
 

他能跳得比別人高，是因為他的想法 
 

跟別人相反 
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政府職能的典範變革 

 

 

核心價值面向 項目 

哲學信仰 人道、公平、公共利益、國家利益、
公共服務為公共信任的志業  

倫理規範 依法行政、中立、誠實、正直、廉
潔、可信賴、服從指揮、利益迴避、
透明公開  

績效導向 效率、專業主義、親切、慎用國家
資源、成果導向、功績用人、持續
改善  
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制度 

法規 

策略 

硬體 

文化 

價值觀 

人 

軟體 



2012/6/21 Waiting Chou 10 

趨勢變遷與人事新議題 
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一. 世代差異:價值觀的改變 



2012/6/21 Waiting Chou 12 

為什麼要創新？---全球化壓力 

 變與不變(要不要創新)，完全在於主管的抉
擇 

 而主管只要想想我們生活的變化就很容易明
白為什麼需要創新，十年前手機在那？網路
在那？Notebook都才剛萌芽，十年後呢？ 
不但是有創意，而且將之付諸行動，帶出變革，

那就是創新 

創新就是不但是有點子(創意)，而且真的去改變
原來的行為(管理)模式 



 硬體的適應落差 

 軟體落差 

 價值是社會建構 

 工作觀的改變 

 團隊精神V.S個人主義 

 多元管理 

 衝突管理 
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二.性別主流化 



2012/6/21 Waiting Chou 15 
資料來源 ：行政院主計處網站 

台灣婦女就業率逐年攀升，雙薪家庭增加 
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Waiting Chou 17 
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2012/6/21 Waiting Chou 18 
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人事主管人員擔任現職未滿1年者，不得遷調。
但有下列情形之一得經本局核定後，隨時予
以調職(設置要點第12點) ： 

受記過以上行政懲處，不宜在原單位服務。 

人地不宜，經查明有確實具體事實。 

其他特殊情形。 

擔任同陞遷序列或他機關人事機構較高列等或列等
相同之職務年資併計現職滿1年以上者，不受前項規
定之限制。 

19 
人事人員管理法規研討 
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三.經濟因素 



 帄均薪資 為39,881  

(100.11) 

 

民國99年職類別薪資調查已
於5月31日公布，調查顯示雇
主願支付社會新鮮人的大學
畢薪資新台幣2萬6455元，
碩士畢薪資3萬1679元。 

http://srh.dgbas.gov.tw/hysearch/cgi/redirect.exe?url=http://www.dgbas.gov.tw/ct.asp?xItem=30535%40ctNode=5624&group=AA&title=100%e5%b9%b411%e6%9c%88%e5%ba%95%e5%b7%a5%e6%a5%ad%e5%8f%8a%e6%9c%8d%e5%8b%99%e6%a5%ad%e5%8f%97%e5%83%b1%e5%93%a1%e5%b7%a5%e4%ba%ba%e6%95%b8%e7%82%ba691%e8%90%ac4%e5%8d%83%e4%ba%ba%ef%bc%8c%e6%9c%ac%e6%9c%88%e5%b9%b3%e5%9d%87%e8%96%aa%e8%b3%87%e7%82%ba39%2c881
http://srh.dgbas.gov.tw/hysearch/cgi/redirect.exe?url=http://www.dgbas.gov.tw/ct.asp?xItem=30535%40ctNode=5624&group=AA&title=100%e5%b9%b411%e6%9c%88%e5%ba%95%e5%b7%a5%e6%a5%ad%e5%8f%8a%e6%9c%8d%e5%8b%99%e6%a5%ad%e5%8f%97%e5%83%b1%e5%93%a1%e5%b7%a5%e4%ba%ba%e6%95%b8%e7%82%ba691%e8%90%ac4%e5%8d%83%e4%ba%ba%ef%bc%8c%e6%9c%ac%e6%9c%88%e5%b9%b3%e5%9d%87%e8%96%aa%e8%b3%87%e7%82%ba39%2c881
http://srh.dgbas.gov.tw/hysearch/cgi/redirect.exe?url=http://www.dgbas.gov.tw/ct.asp?xItem=30535%40ctNode=5624&group=AA&title=100%e5%b9%b411%e6%9c%88%e5%ba%95%e5%b7%a5%e6%a5%ad%e5%8f%8a%e6%9c%8d%e5%8b%99%e6%a5%ad%e5%8f%97%e5%83%b1%e5%93%a1%e5%b7%a5%e4%ba%ba%e6%95%b8%e7%82%ba691%e8%90%ac4%e5%8d%83%e4%ba%ba%ef%bc%8c%e6%9c%ac%e6%9c%88%e5%b9%b3%e5%9d%87%e8%96%aa%e8%b3%87%e7%82%ba39%2c881
http://srh.dgbas.gov.tw/hysearch/cgi/redirect.exe?url=http://www.dgbas.gov.tw/ct.asp?xItem=30535%40ctNode=5624&group=AA&title=100%e5%b9%b411%e6%9c%88%e5%ba%95%e5%b7%a5%e6%a5%ad%e5%8f%8a%e6%9c%8d%e5%8b%99%e6%a5%ad%e5%8f%97%e5%83%b1%e5%93%a1%e5%b7%a5%e4%ba%ba%e6%95%b8%e7%82%ba691%e8%90%ac4%e5%8d%83%e4%ba%ba%ef%bc%8c%e6%9c%ac%e6%9c%88%e5%b9%b3%e5%9d%87%e8%96%aa%e8%b3%87%e7%82%ba39%2c881
http://iservice.libertytimes.com.tw/IService3/newspic.php?pic=http://www.libertytimes.com.tw/2008/new/dec/31/images/bigPic/10.jpg


職等 委3本1 
(普考合
格實授) 

薦6本1 
(高考合
格實授) 

簡10功5 
(簡任第
10職等年
功俸最高
級) 

簡12功4 
(簡任第
12職等年
功俸最高
級) 

本俸 18,445 25,435 51,745 53,075 

專業加給 
以專業加
給表(一)
計算 

17,830 20,790 29,960 36,690 

主管職務
加給 

-- -- 11,750 26,480 

合計 36,275 46,225 93,455 116,245 
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四.民眾對公務員的期待 
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 對政府與公務員的評價? 

    傳統官僚模式V.S美國民主模式 

 政府的功能角色? 

    傳統政治學:? 

      現代觀點：? 

 對公務員的期待? 
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五.高齡化與少子化 
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65歲以上人口占總人口比率 
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國別 
到達65歲以上人口比率之年次 倍化期間 (年數) 

7% 10% 14% 20% 30% 7%→14% 

台灣 1993 2005 2017 2025 2040   24 
新加坡 2000 2010 2016 2023 2034   16   

南韓 2000 2007 2017 2026 2040   17   

日本 1970 1985 1994 2005 2024   24   

中國 2001 2016 2026 2036 -   25   

美國 1942 1972 2015 2034 -   73   

德國 1932 1952 1972 2009 2036   40   

英國 1929 1946 1975 2026 -   46   

義大利 1927 1966 1988 2007 2036   61   

瑞典 1887 1948 1972 2015 -   85   

法國 1864 1943 1979 2020 - 115   

資料來源：行政院經濟建設委員會，2008「中華民國臺灣97至145年人口推計」。 

臺灣從高齡化社會邁入高齡社會約24年，較歐美先進
國家預作準備時間短。 
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1人 ______ 

7.2人 

2006年 

1人 _____ 

3.3人 

2026年 

1人 _____ 

1.5人 

2051年 

15年後，約每3.3個15~64歲工作年齡者，負擔1個65歲以上高齡者 

未來高齡人口與工作年齡人口比例（扶老比） 
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六.政治力的影響 



人力資源管理革新重點方向 

30 
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一.人事體制革新 



民國100 年
各種考試報
考人數共 
749,000 人 

民國100 年各
種考試報考人
數共 749,000 

人 



錄取或及格
人數 62,036 

人，錄取或
及格率
11.65%， 



三級考試報考人數自85年61,274 人，因政府實施精減計畫，需用名額減少，
逐年下降至92 年30,618人為最少，自95 年起逐年增加至99 年達62,089 人
為最高峰，100 年略減至61,990人。錄取或及格人數近十年來以100 年
3,184 人最多，主要因100 年五都升格、桃園準用直轄市，增列錄取名額所
致；近5 年錄取或及格率介於 9.01% 至 5.08% 之間。100 年報考61,990 人，
到考40,474 人，到考率 65.29%，錄取或及格 3,184人，錄取或及格率為
7.87%。 



我國人事一條鞭體系
圖  

行政院以外

機關之人事

機構 

行政院所屬 

中央及地方之 

人事機關（構） 

人事一條鞭體制（續） 

35 

人事總
處 



各級人事機構是人事系統的客
服代表，如同神經的各個突觸
端點，本局的各項政策與訊息
必須經由各個端點有效傳達與
推動落實，人事端點並須強化
提供機關首長人事決策專業意
見及提供同仁人事服務，而各
個端點同時也是本局吸納各機
關訊息與意見的窗口。 

 本
局 
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總  

人  

數 

8467人 
(男3376人) 
(女5091人) 

中央機關 3841人 

性 
別 

男 3376人 
平均年齡 

44.35 
女  

5091人 地方機關 4626人 

學歷 
情形 

大專以上
學歷 佔總數比例 考

試 
資
格 

考試及格任用者 佔總數比
例 

8126人 95.97% 7790人 92% 

人事機構數：3418個（中央998個,地方2420個） 

資料日期截至民國101年5月底 
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人事人員 

公教人員 

1.58% 
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人事人員 

公教人員 

63.32人 ______ 

1人 
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所有公教1.72% 
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所有88.58% 
人事人員95.97% 
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人事人員 
1:1.51 

所有公教 
1:0.9 



人事行政類科提缺數 

年度 出缺數 

100年 559 

101年(截至6月11日止) 362 
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二.人事功能革新 
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核心競爭力 

潘 
驢 鄧 

小 閒 
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全球化壓力下，人類的職場社會也面臨了重大的
變革， 在此氛圍下，人事人員必須找到自己不可
取代性的專業地位，成為組織不可獲缺的核心人
力。 

傳統庶務執行或人事警
察角色 

積極的策略夥伴與價值創
造的角色 

由 轉變為 

人力資源管理者的核心能力? 

http://tw.wrs.yahoo.com/_ylt=A8tUxw1jyOZGW1UB7HJt1gt./SIG=1mebqik1t/EXP=1189616099/**http%3A//tw.search.yahoo.com/search/images/view%3Fback=http%253A%252F%252Ftw.search.yahoo.com%252Fsearch%252Fimages%253Fp%253D%2525E8%2525AD%2525A6%2525E5%2525AF%25259F%252520%252520%2526ei%253DUTF-8%2526fr%253Dyfp%2526x%253Dwrt%2526searchtype%253Darticle%2526fr2%253Dtab-web%26w=489%26h=628%26imgurl=www.ksps.kh.edu.tw%252Fgreen%252Fhistory%252Fimages%252F%2525A4%2525E9%2525A5%2525BB%2525C4%2525B5%2525B9%2525EE_png.jpg%26rurl=http%253A%252F%252Fwww.ksps.kh.edu.tw%252Fgreen%252Fhistory%252Fpages%252F14.htm%26size=72.4kB%26name=%25E6%2597%25A5%25E6%259C%25AC%25E8%25AD%25A6%25E5%25AF%259F_png.jpg%26p=%25E8%25AD%25A6%25E5%25AF%259F%26type=jpeg%26no=9%26tt=502,444%26oid=15d766b5dddb4e0e%26ei=UTF-8
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查爾斯.韓第(CharlesHandy)曾在<組織寓言>這本
書 中 提 出 了 所 謂 醡 醬 草 理 論 (Shamrock 

Organization)，他認為組織未來將由三種人力所
組成，就像醡醬草的三片葉子:  

核心人員(專業技
術與管理) 

契約與外包人員 

臨時與部分工時
人力 
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全球化壓力及政府改造 

對HR的意義? 

 人事成本 

 效率與效益 

 委外… 世界是帄的 

 人的價值競爭 

 HR的價值轉型?或HR的生存戰役? 
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人 

未來性及策略性 

流程 

日常性及例行性 
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單位主管 60% 

 

HR 
20% 

員工20% 

與業務部門主管共同分擔責任 

Source: Human Resource Champions, David Ultich 

員工 30% 

  
單位主管 40% 

 

HR 
  30% 

首長、高階主管  
50% 

 
 

HR 

  50% 

 

HR 
60% 

自動化/外包 20% 

例常/營運性導向 

人事系統/
流程 

員工 

未來/策略性導向 

變革觸媒 

員工關懷者 

策略夥伴 

行政管理 

服務提供 
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三.人事策略革新 



未來 29 個 現行 37 個中央二級機關 
1.   內政部 

2.   外交部 

4.   財政部 

5.   教育部 

8.   交通及建設部 

6.   法務部 

9.   勞動部 

3.   國防部 

11. 衛生福利部 

7.   經濟及能源部 

13. 文化部 

12. 環境資源部 

15. 國家發展委員會 

17. 金融監督管理委員會 

19. 僑務委員會 

1.  內政部  

2.  外交部  

3.  國防部  

4.  財政部  

5.  教育部   

7.  經濟部   

6.  法務部   

10. 僑務委員會  

8.  交通部  

9.  蒙藏委員會  

22. 客家委員會 

20. 國軍退除役官兵輔導委員會 

16. 大陸委員會 

18. 海洋委員會 

19. 行政院衛生署 

13.   行政院國軍退除役官兵輔導委員會  

17. 行政院國家科學委員會  

18. 行政院研究發展考核委員會  

14. 行政院青年輔導委員會  

15. 行政院原子能委員會  

11.  行政院文化建設委員會  

12.  行政院勞工委員會  

16. 行政院大陸委員會  

20. 行政院環境保護署 

22. 行政院消費者保護委員會 

21. 行政院主計處  

36. 中央選舉委員會 

35. 行政院公平交易委員會 

31. 行政院海岸巡防署 

29. 國立故宮博物院 

25. 行政院經濟建設委員會  

24. 行政院農業委員會  

28. 行政院體育委員會  

26. 行政院原住民族委員會 

27. 行政院客家委員會  

32. 行政院新聞局  

33. 行政院人事行政局  

34. 行政院金融監督管理委員會 

30. 中央銀行 

37. 國家通訊傳播委員會 

10. 農業部 

21. 原住民族委員會 

26. 中央銀行 

29. 行政院人事行政總處 

28. 行政院主計總處 

27. 國立故宮博物院 

24. 公平交易委員會 

23. 中央選舉委員會 

25. 國家通訊傳播委員會 

23. 行政院公共工程委員會  

14. 科技部 



◎調整為14部、8會、2總處、1行、1院、3獨立機關，      

共29個機關。 

 

8會 

大陸委員會 

海洋委員會 

原住民族委員會 

僑務委員會 

國家發展委員會 內政部 

外交部 

國防部 

14部 

教育部 

交通及建設部 

法務部 

勞動部 

農業部 

衛生福利部 

經濟及能源部 

文化部 

環境資源部 

科技部 

金融監督管理委員會 

客家委員會 

財政部 

3獨立機關 
中央選舉委員會 

公平交易委員會 

國家通訊傳播委員會 

中央銀行 

國立故宮博物院 

國軍退除役官兵輔導委員會 

行政院新組織架構 

行政院主計總處 

行政院人事行政總處 

2總處 1行 1院 



組織類型與角色的明確定位 

部：掌理政府各部門主要核心職能 

委員會：統整政府整體發展跨部協調  

獨立機關：專業、獨立執行職權 

機關：行政公權力之組織 

機構：機關劃出部分權限 
        及職掌達成其設立 
        目的之組織 

 

署：政策＋執行性 
     專門性或技術性 

局：執行性 
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人力資源管理策略 

激發策略 發展策略 

策略 增強策略 

工作意願 

工 

作 

能 

力 



 「人」是組織運作最基本、最關鍵的資產，「人」
的管理難度及複雜度也是最高，未來公務人力資
源管理的重點，主要包括三大革新面向： 

 文官制度革新：推動文官制度興革方案，提升高階
文官的管理效能與素質。 

 員額管理革新：落實中央政府機關總員額法，控管
合理政府規模並提升用人彈性。 

 工作方法革新：致力工作簡化及資訊化，並透過行
政法人及委外化之推動，注重行政的成本效益，並
使公務人員能專注於核心業務領域。 
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（一）整體規劃－考試院「文官制度興革方案」 
 

 經第11屆考試委員組成專案小組，並於98年6

月18日經考試院會議通過。 

一、興革文官制度，落實高階文官管理發展 

方
案
目
標 

掌握時代脈動 
因應國家需要 
順應人民期望 

遵循憲法基本政策 
落實功績制原則 
參酌各國興革經驗 
運用現代管理技術 

提

升

國

家

競

爭

力 

建

立

一

流

政

府 

再

造

國

家

新

文

官 
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第一案 

建基公務倫理 

型塑優質文化 

第二案 

統整文官法制 

活化管理體系 

第三案 

精進考選功能 

積極為國舉才 

第四案 

健全培訓體制 

強化高階文官 

第五案 

落實績效管理 

提昇文官效能 

第六案 

改善俸給退撫 

發揮給養功能 

方案架構 
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文官制度興革方案重點內容 
 

第一案、建基公務倫理，型塑優質文化 
 確定文官核心價值－廉正、忠誠、專業、效能、關

懷 
 建制各類公務人員服務守則 

第二案、統整文官法制，活化管理體系 
 推動基礎性法律（公務人員基準法）完成立法 
 確立三元（政務、常務人員、契約用人）管理法制

體系 

第三案、精進考選功能，積極為國舉才 
 改進考試方法與技術，提昇考試信度與效度 
 因應機關用人需求，改進考試制度（改進人力評估

技術） 
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第四案、健全培訓體制，強化高階文官 
 建構陞遷歷練與訓練培育結合體制（快速陞

遷機制） 
 建立完善培訓體系 
 建構高階主管特別管理制度 

第五案、落實績效管理，提昇文官效能 
 研修公務人員考績制度 
 建構人力發展型激勵制度 

第六案、改善俸給退撫，發揮給養功能 
 推動績效靈活的俸給改革 
 健全公帄合理的退撫保險制度 
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（二）重點突破－規劃推動高階主管特別管理制度 

 
 建構理由： 

 歐美先進國家業已行之有年，且有成效。 
 經由高階主管之革新，帶動整體文官之革新。 
 建立高階主管退場機制，強化績效導向，提升政府

效能。  
 研議情形： 

本局已與銓敍部及保訓會撰擬完成規劃報告，
於100年5月19日經考試院審查竣事，請銓敍部推
動制定專法： 
 便利跨院、部、會等不同主管機關之合作。 
 突破現有諸多人事法律之既定框架。 
 彰顯特別管理制度之精神及全貌。 
 立法經濟。   
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高階主管特別管理制度內涵重點 

 面向 項    目 內        涵 

嚴謹選拔 職務範圍 簡任第12職等以上之中央機關正、副主管 

考試取才 基於憲法考試用人原則，以依任用法任用人
員為範圍 

選拔資格 １、簡任第12職等以上之非主管人員，或簡
任第11職等績優人員。 

２、55歲以下、碩士以上學位 

選拔人數 前一年度出缺總數之2倍至3倍為限 

建置高階主
管訓練制度 

訓練機構 國家文官學院 

訓練期程 14週（國內10週、國外4週） 

成績合格 列入國家高階主管人才庫 
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面向 項    目 內        涵 

建立國家高階
主管人才庫 

目的 提供各職群高階主管職務出缺之遴選源 

注重職務
歷練 

施以國內外、跨機關、跨領域、公私部門
交流，以提升能力 

成立全國性高
階主管遴選培
育委員會 

組成 １、考試院會同行政院遴派有關機關人員、
專家學者及全國公務人員協會代表 

２、下設「高階主管遴選作業小組」負責
執行 

功績制管理制
度 

專屬待遇
制度 

維持現行職等俸級與俸表，並按考核結果
或工作績效發給績效獎金 

考核及退
場機制 

１、考核等次：與一般文官有別 

２、考核不適任：調為一般職務 
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三大培育重點： 
 提升領導管理能力，培育未來高階主管人才。 

 發展中高階公務人員國際觀，並加強外語能力以
與國際接軌（擴展國外研習的國際網絡） 

 設定主題實施議題導向的訓練課程，增長實務經
驗（如媒體溝通與宣傳） 

 

 

(三)加強中高階人才培育發展 

64 

二、興革文官制度，落實高階文官管理發展（續） 



國內培訓：強化重點培育人才，建立接班人才庫 

 

 

薦任第7至第9職等(非主管人
員) 

任科長職1年以上人員 

簡任第11職等副司（處）長、三級機
關主任秘書、組長等人員 

簡任第12職等以上人員 

高階領導研究班 

國家政務 

研究班 

中階主管培訓班 

行政院及所屬中央 

機關科長研習班 

政務人員 

研習 
行政院政務首長或部會政務副首長以上人員 其他重大政策

訓練例如： 

執行力 
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二、興革文官制度，落實高階文官管理發展（續） 

應變力 

溝通力 

英語力 



國外培訓：拓展國際視野，建立國際網絡 

 

 

薦任第6職等以上人員 

1.簡任11職等〜14職等人員 
2.薦任第9職等主管〜簡任11職等人員 組團出國研習 

高階公務人員 

百萬獎學金 

出國研習 

出國專題研究 

英語力
國外訓
練課程 

優秀公務人員獎學金 

攻讀碩士、博士 

其他重大政策訓

練例如： 

薦任第9職等以上人員 

常務次長、簡任第13或第14職等三級機
關首長及簡任第12職等司處長 
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二、興革文官制度，落實高階文官管理發展（續） 



中高階公務人員培訓5階段 

 

 

主辦重大政策
具發展潛力者
由各部長推薦 

 

 

先備課程 

行前講習 
主題研習 
機關參訪 

 

回饋擴散 
考評成績 
 

追蹤成效 

持續學習 

 

國內 

課程 

 

嚴格 

遴選 

國外 

課程 
成果 

發表 

回流 

教育 

1

6 
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二、興革文官制度，落實高階文官管理發展（續） 



（一）立法宗旨及重點 

 「中央政府機關總員額法」於99年4月1日正式
施行。 

 總員額法明定中央政府總員額上限為17萬3千
人，其員額管理原則包括： 

二、落實總員額法，精實機關人力配置 

1.總量管理 
區分五大員額類別，設定上
限控管政府規模成長 
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※各國公務人力增減： 

    英國：1979~1998精簡25萬。 

    美國：1980~1998裁減27萬2千人。 

    法國：1984~2001裁減約15萬人。 

    德國：東西德合併，東德公務人員僅留任1/3。 

    日本：1997~2001精簡3萬5千人。 

 



總員額高限 
173,000人 

（立法院附帶決議總員額法施行5年內 

降為16萬人） 

第一類政務文職人員 

第二類駐警工友聘僱人員 

第三類司法機關所有人員 

第四類檢察機關所有人員 

第五類警察消防海巡職警員 

86,700人 

41,200人 

13,900人 

6,900人 

24,300人 

註：員額總量不含公立學校教職員、軍職人員及健保局職員 
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三、落實總員額法，精實機關人力配置(續) 



2.彈性調整 

3.員額評鑑 

授權主管機關視實際需要跨機關
調整員額配置，靈活人力調度 

定期檢討人力運用狀況，精簡節
餘員額，維持人力配置精實。 
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三、落實總員額法，精實機關人力配置(續) 



（二）員額管理目標：控管並逐步精簡預算員額總數 
 總員額法高限與實際預算員額空間約5.2％，必須

控管維持該空間，以確保政府特殊重大業務需要
用人能有調度空間。 

 立法院附帶決議：總員額法施行5年內員額降至16
萬人；101年度中央政府機關預算員額為16萬
3,325人，尚須精簡預算員額3千餘人。 
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173,000 

163,325 

160,000 

預留5％因應緊急、突
發、重大用人需求之
備用彈性調整空間 

尚須精簡預算員
額3千餘人 

總員額高限 101年度預算員額 立法院附帶決議 
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三、落實總員額法，精實機關人力配置(續) 



（三）總員額法之員額管理原則 

74 

原則 重點 

確實檢討節餘人力，
避免人力「鍋底現象」 

落實「當增則增、應減則減」，有新增
業務需求，先檢討原有人力是否有尚未
充分運用的調度支應空間。 

打破機關藩籬，彈性
跨機關調度員額。 

以主管機關為單位進行總量管理，依據
施政重點及輕重緩急，彈性調整各機關
員額，落實移緩濟急（守城原則）。 

賦予主管機關員額調
整彈性，並課予有效
運用員額責任 

總員額法使主管機關具有自行調整所屬
員額之空間，主管機關也必須確實檢討
人力配置是否精實，同時改變過去未自
行檢討即直接要求增加員額的作法。 

改善行政運作，落實
四化以疏解用人壓力 

面對新興業務，政府人力規模不可能無
限制成長，必須檢討原有業務是否仍有
辦理之必要，並檢討工作簡化、流程改
造、委外及地方化。 
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三、落實總員額法，精實機關人力配置(續) 



 總員額法已明定上級機關每兩年應評鑑所屬機關之人
力運用情形及工作狀況，並據以調整機關人力配置及
管理措施。 

 員額評鑑制度化： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

（四）落實員額評鑑機制 

瞭解機關人力運用狀況，並與立法院精簡預算員額之決議連結 

配合總員額法自99年施行，規劃於101年起，依據總員額法對行政院
所屬各主管機關進行首次全面性員額評鑑。 

評鑑目的 

第一次評鑑時間 

評鑑實施原則 
☆著重機關策略、業務狀況與人力運用配合程度 
☆本獨立專業原則進行客觀評鑑 
☆評鑑結論需具體化呈現節餘人力空間及活化不適任人力之作法 
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三、落實總員額法，精實機關人力配置(續) 



 機關所需人力規模，係以業務契合為基本原則，追求
每單位人力的合理工作量能，期能不致有過度負擔，
亦必須確保沒有閒置人力的產生。 

 機關人力配置規模控管，必須致力業務及工作的合理
化為前提，業務分工、工作方式及作業流程如未盡合
理，將導致政府人力投入的扭曲： 

 機關辦理業務未能聚焦於法定職掌核心業務領域，
以致機關資源運用分散，無法發揮效能。 

 機關執行性、行政性之業務均自為辦理，未以公私
協力觀點引進外部力量。 

 業務監督層級過多未落實授權分層負責，或未檢討
簡化工作流程，未以資訊化取代人力作業。 

 

三、推動多元措施，提升服務效能 
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（一）改進工作方法 

三大原則： 
 簡化不必要作業手續及流程 

 擴大授權，落實分層負責 

 採取人力替代措施（尤其資訊化） 

實務分享：以人事業務簡化為例 工作簡化 資訊化 

針對現行各人事機構辦理之共通性人事
業務項目(如組織編制、考試分發及任免
遷調等) ，重行檢視人事業務標準作業
流程。原則朝各項人事業務作業流程一
致化方向辦理，另將視需要開發若干模
組流程以應彈性需要。 
 

整合人事業務標準作業流程與雲端資訊系
統，人事機構可依系統作業模組，按流程
步驟完成人事作業；且各項人事資料登載
僅於各端點人事機構產生，一次登載，資
料即進入本局雲端資料庫儲存，並可相互
勾稽，人事機構無需再耗費人力、時間重
複多次登載繁複的人事資料。 

預期效益 

本局及各人事機構透過工作簡化及資訊化，提升各項人事資料立即性及正確性，除
提供規劃各項人事政策與管理策略之參考，並協助各級人事機構解決問題、提供機
關首長人事決策意見及同仁服務，有效提升整體人事體系的運作效能。 
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四、推動多元措施，提升服務效能（續） 



（二）檢討強化委外機制 

委外目的：善用民間資源與活力，活化公務人力運用，
降低政府財政負擔，提升公共服務效率及品質 

委外業務範圍：屬提供公共服務或執行性質，且委託
民間辦理更有效率，並屬非涉及公權力之業務項目。 

業務委外方式： 

整體業務
委外 

部分業務
委外 

機關將屬公共服務或執行性質之整體業務委外，
或將現有土地、建物、設施及設備，委託民間
經營管理。 

１、機關內部事務或對外提供服務之業務，得
委託民間機構辦理。 

２、視需要將業務委託私人，使其居輔佐地位，
從旁協助執行部分管制性業務。 
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四、推動多元措施，提升服務效能（續） 



落實業務委外加強重點 

 

確保契約有效
履行 

加強委外監督
機制 

依委託案件性質，於契約中明定受託之民間機構負
擔機關原應執行之主要公共任務之項目；並約定如
遇重大災變或情勢變更，須由受託之民間機構提供
公共服務時，該民間機構應予配合，不得拒絕、規
避或妨礙。 

１、於契約中約定實施定期或不定期之查核。 
２、得要求受託之民間機構提供量化及質化面向評

估指標及結果。 
３、主管機關監督：主管機關檢視原機關於委外前

應達成之公共任務，及委外後之服務品質是否
提升；另公共資源於委外後，是否合理配置之
情形。 

強化主管機關
協助督導責任 

１、主管機關應每年檢討所屬辦理委外情形。 
２、所屬遇有窒礙時，主管機關應視案件類型洽請

相關機關協助。 
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四、推動多元措施，提升服務效能（續） 



（三）務實推動行政法人制度 

行政法人意義 

在行政機關之外成立公法性質的法人，執
行低度公權力的公共事務 

引進企業經營精神，使得執行上更具專業
及效能。 

在國會及主管機關的適度監督下，在人事、
會計、採購等作彈性處理。 

預期效益 

合理縮減政府組織規模 

賦予管理彈性，提升服務效能 

落實行政院組織改造效益 
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四、推動多元措施，提升服務效能（續） 



行政法人法（100.4.27公布施行）重點 
 重點 內涵 

法律定位 屬基準法性質，規範行政法人共通事項 

組織架構 應設董事會（特殊時採首長制） 

營運及監督 監督機關負有核定發展目標及計畫等權限，
並應辦理績效評鑑。 

彈性鬆綁 １、人事：進用人員不須具公務人員身分 
２、會計及財務：原則不再適用政府機關

之程序及作業規定。 
３、採購：本公開、公平，原則不適用政

府採購法。 
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立法院附帶決議：於本法公布施行3年內，改制行政法人數以不超過5個
為原則，並俟各該法人成立3年後評估其績效，據以檢討本法持續推動
之必要性。 

 

行政法人個案推動情形 
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