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　　在人才培育與升遷方面，「探鑽文官體系黑洞」一文指陳出下列問題

１人才進入公務機關後未予適當培育；２人事資料未作為培育、訓練的依

據；３訓練培育制度產生偏差，流於進修學位；４出國進修人才回國後

如何運用欠缺規劃；５培育與升遷脫節；６人際關係影

響升遷。

（一）人才進入公務機關後末予適當培育

　　　　　報導指出：「當近幾年民間企業的人事單位，已紛紛更名為「

　　　人力資源」部門，著重潛能開發及生涯規劃時，行政院人事行政局

　　　卻是「只是要數字統計，定期瞭解人事出缺狀況，閉門造車，」中

　　　央部會及地方縣市人事室職員，異口同聲批評自己的長官。當過戶

　　　政事務所基層股長，後被自己的大學老師尤清找去當一級主管，

現

　　　任台北縣環保局長高源平當了十多年公務員的心得是：「政府這個

　　　老闆」根本未曾有計劃的培育人才，大家只好各憑本事，自生自滅

　　　。」就培育方面而言，目前我國公務人員考試法第二十一條規定，

　　　公務人員高等考試與普通考試及格者，按錄取類、科、接受訓練。

　　　訓練期滿成績及格者，發給證書，分發任用。其他公務人員考試，

　　　如有必要，亦得照前項規定辦理。是以目前高普考試及某些特考已

　　　有職前訓練，並以訓練作為考試程序之一。考試院亦訂定有「公務

　　　人員高等暨普通考試訓練辦法」。此外，對於現職公務人員之訓練

　　　進修，尚訂定有「公務員進修及考察選送條例」、「行政院暨所屬

　　　各機關公務人員國內訓練進修要點」、「公教人員出國進修研究實

　　　習要點」等多種法規。除國外進修外，所辦理之在職訓練包括基礎

　　　訓練、專業訓練、管理訓練、領導訓練、培育發展訓練、專長轉換

　　　訓練、知能補充訓練等，其訓練類別不可謂不多。若說人才進入政

　　　府機關後未予適當培育，實有欠公允。惟值得注意的是，訓練類別

　　　固然不少，但是各類訓練，欠缺計畫、系統，未能與人員升遷發展

　　　及生涯規劃作緊密結合，則為現制之缺失。目前考試院已注意及此

　　　，除修正考試院組織法，將設置「公務人員保障暨培訓委員會」負



　　　掌理公務人員之培訓外，並已草擬「公務人員訓練進修法」草案，

　　　正進行審議中。此外，行政院人事行政局亦已設置「公務人力發展

　　　中心」，加強公務人員之培育。

（二）人事資料未作為培言、訓練的依據

　　　　　報導指出：「至於每個人的人事資料的確很齊全，卻永遠擺在

　　　檔案裡，不會成為訓練、培育的依據。」依據銓敘部組織法第七條

　　　之規定，銓敘部設置登記司（已更名為人事管理司），掌理關於

公

　　　務人員人事資料之蒐集、查證、登記、處理及統一管理等事項。此

　　　項人事資料，理應作為人事管理及人事決策之依據，尤其是應作

為

　　　人員升遷、訓練與培育之依據。惟不容否認，目前人事資訊系統尚

　　　未建立連線作業，亦欠缺良好管理，無法經常修正、補充，保持常

　　　新，且其運用亦未建立制度化作法，以致雖有人事資料之蒐集與

管

　　　理，但卻未能作為培育、訓練之依據。

（三）訓練培育制度產生偏差，流於進修學位

　　　　　報導指出：「人事部門既然不管員工前途規劃，不少想往上爬

　　　的公務員，即利用可以在職帶薪的機會，每星期請公假到學校唸

碩

　　　、博士。如此也產生一些怪現象。有人拿到博士學位後轉當大學教

　　　員；有人在台北上班，卻在高雄唸博士班，「工作隨便做，只要他

　　　的主管不說話就好了。」……最典型的例子是民國七十二年，孫運

　　　璿當行政院長時，推動的社會科學人才六年培奏計畫。原始目的是

　　　選拔政府中優秀中階公務員出國深造三年，取得社會科學類相關

博

　　　士學位，最終希望能提升政府的決策品質。但孫運璿因病下台後，

　　　這套計畫執行說出了問題。根據行政院研考會最近統計，約一百名

　　　出國進修的人員中，至今約有二十位取得博士學位、大學副教授以

　　　上資格後，離開行政部門。原因除了教職更有吸引力外，更重要的

　　　是政府根本沒有善用這批人。在一份針對這批人、有六十一個人回

　　　答的問卷調查中，有二十八個人表示，回國後與出國前在單位中

所

　　　受重視與以往相同；更有八個人回答情況比出國前更差。按目前我

　　　國有關公務人員之培育，分訓練與進修兩部分。就進修方面言，行

　　　政院頒布有「行政院暨所屬各機關公務人員國內訓練進修要點」及



　　　「公教人員出國進修研究實習要點」。依前述要點規定，在國內進

　　　修方面，各機關得薦送公務人員參加大學與業務有關之研究所入

學

　　　試驗，於錄取後攻讀學位。惟攻讀學位時，除特殊需要經主管機關

　　　核准得攻讀博士學位外，以攻讀碩士學位為限。在國外進修方面，

　　　出國進修人員得攻讀博士學位，但攻讀博士學位者，以從事教學

或

　　　研究工作者為限。從前述規定觀之，有關攻讀學位之規定尚稱合理

　　　。然而，問題在於執行方面，各機關在核准攻讀博士學位時，並未

　　　真正考量是否基於特殊需要，是否進修人員所從事之工作為教學

或

　　　研究工作，以致產生偏差。何況，對於這些人員之進修博士學位，

　　　並未真正考量機關之需求，回機關服務之後，自然無法善加利用，

　　　當然導致所受重視與以往相同，甚至情況比出國前更差。很多人在

　　　取得博士學位後，離開行政部門，到學校擔任教職也就自然發生。

　　　因之，在公務人員之培訓方面，有無必要允許公務人員至國內外

大

　　　學攻讀博士學位，或如何予以更合理之規範，實值得深入研究。

（四）出國進修人才回國後如何運用欠缺規劃

　　　　　報導指出：﹁現任聯太公關總經理的許國禎由新聞局選派出

國

　　　，甚至回國不到半年，就轉任民營企業。據他分析，這套訓練計畫

　　　其實只做了前半段，為德不卒，只考慮把人送出去，回來後要如

何

　　　運用這個人卻沒有規劃。例如他出國學的是傳播政策，在還沒回國

　　　前他就寫言回新聞局，希望回國後能擔任傳播政策規劃工作，但

是

　　　長官卻執意將他安插在別部門。」前述弊病，可以說是目前在人才

　　　培育方面之通病，不僅發生在國外進修上，國內之訓練、進修亦存

　　　在此一問題。列如，台灣省政府及行政院人事行政局祈舉辦之科長

　　　培育計畫，很多人抱怨，他們雖然受了訓，但是升任科長職務的

卻

　　　不是他們。這種情形，不僅造成訓練、進修資源的良費，反而造成

　　　當事人的不滿，憤而離職。是以培訓計畫的擬訂，不僅應著眼於如

　　　何選拔培訓人才，對於培訓人才的運用亦應予以涵蓋。

　　　　　此外，不論是國內進修或國外進修，均規定在進修期滿，應



返

　　　回原服務機關服務，其期間為進修時間之二倍，如不回原機關服

務

　　　或服務期間未滿而離職者，應按未履行義務之期間比率，賠賞相

等

　　　於進修期間所領薪津及各項補助費之金額。前項規定，表面看似合

　　　理，其實並不盡然，蓋未履行義務者，僅於依比率賠償相等於進

修

　　　期間所領薪津及各種補助費，既無罰款，亦不加計利息，等於無

息

　　　貸款供其進修。因之，對不履行服務義務而需賠償者實有百利而無

　　　一害。全理的作法，應處似罰款，並加計利息。

（五）培育與升遷脫節

　　　　　報導指出：「人事行政沒有給員工適當培養、輪調、升遷的機

　　　會，使得人力規劃的工作幾乎是一潭死水，導致許多公務員看不

到

　　　更好前途。縣政府裡有人做馬路監工一做二十多年；中央部會有一

　　　大群「萬年科長」；還有永遠六職等的查稅員……另一方面訓練也

　　　未與人員未來發展、升遷及國家需要結合，造成訓練的浪費……培

　　　育與升遷脫節，致使政府「高級主管亦甚少來自（行政體系）長期

　　　的歷練與培育，而多由學術界或地方民選首長擔任」，銓敘部今年

　　　出版的行政報告書中如此寫道。」揆諸實際，目前我國在公務人員

　　　之培育與升遷方面，拘無立法規範，僅行政院訂頒有升遷考核要

點

　　　。該要點所規範之對象為行政院所屬各機關，並未及於其他中央機

　　　關。且該項要點係就行政院所屬公務人員升遷辦理方式，程序及考

　　　量因素詳加規定，使行政院所屬各機關辦理升遷考核有所依據。然

　　　而，該項要點純屬行政命令，缺乏法律基礎，規範效力有限。何況

　　　，該項要點雖然規定，各級公務人員之升遷應與考試、學歷、訓練

　　　進修、年資、研究發展及考核獎懲配合運用，表面看似已將升遷與

　　　學歷及訓練進修相結合，惟如就升遷考核評分標準表加以觀察，

當

　　　不難發現，學歷及訓練進修僅影響評分多寡而已，並未以學歷或

訓

　　　練進修作為升遷之必要條件，自然無法經由培育產生人才，進而

予

　　　以晉升，更談不上應有之職務歷練。職是之故，如何儘速制定訓練



　　　進修法、升遷法，並將培育與晉升仲有效之配合，實為刻不容緩的

　　　事情。

（六）人際關係影響升遷

　　　　　報導指出：「內政部一位經過正統高考及格任官的科長，最看

　　　不慣一些警察特考及格的人，先是被首長任用為貼身機要兼侍衛，

　　　繼而跟著平步青雲、步步高升。「這是破壞正統文官制度最徹底的

　　　」，他語帶憤怒。……十六年前高考第一名，四十歲離開內政部營

　　　建署時，何天河已是十職等的簡任官。現任一家民營建設公司副總

　　　經理，何天河表示離開政府的原因之一，是他了解到要再升遷已

不

　　　容易，更上去必須跟對人、必須與長官做政治上的配合。「我看過

　　　太多人能力好，再也升不上去，這是中階公務員的無奈，最後我

覺

　　　得自己是被下的棋子，不是自己下棋。」「有關係的人，七職等可

　　　代理九職等的科長缺，不久就扶正；沒關係的人，九職等專門委

員

　　　一直做到退休」，中央部會中一位可看到所有部內公文的文書科職

　　　員表示，當有一個升遷機會時，常常不是大家認為最該升的人升

上

　　　去，而是與首長有某種關係的人。例如可能是他的同鄉、門生、舊

　　　時同學、好友、同事，甚至是選舉時的功臣、樁腳。」按我國是一

　　　個講究人際關係的社會，行政事務的處理，常受人際關係所影響，

　　　對於遠近親疏，常予以不同之處理。公務人員之升遷亦不例外，常

　　　受人際關係親疏遠近之影響。然而，升遷問題關係個人前途發展，

　　　涉及個人權益，自為公務人員所重視。如未能秉持公平、公正、公

　　　開原則處理，極易引發公務人員之不滿，影響公務人員之工作士

氣

　　　，甚至會造成不滿的人員憤而離職。目前在升遷案件之處理上，依

　　　據公務人員任用法第十九條之規定，各機關辦理現職人員之升任

時

　　　，得設立甄審委員會，就具有任用資格之人員甄審，其辦法由考

試

　　　院定之。因之，考試院目前頒布有「現職人員升任甄審辦法」。甄

　　　審委員會之組成，依據公務人員任用法施行細則第十七條之規定，



　　　應由長官指定委員五至十七人組成之。委員中應有一人至三人為非

　　　主管人員，並得由本機關人員選舉產生之。由於主管人員（指定委

　　　員）與非主管人員（經由選舉產生之委員）之比例為五比一，非

主

　　　管人員常難有發言地位及影響，故流於「聽長」之戲稱。是以甄審

　　　委員之設置，實已流於橡皮圖章。再者，依據「現職人員升任甄審

　　　辦法「第四條之規定，甄審委員會雖應就具有升等任用資格人員之

　　　資格、學歷、考試、工作成績、年資、考績、獎懲及其擬升任職務

　　　所需之專長及專門知能等項目，予以評審，然而這些評審項目，

應

　　　該如何評審？並未規範。是否有必要區分為「應具條件」與「比較

　　　條件」，實亦值得斟酌。復以再就行政院所頒布之「行政院暨所屬

　　　各級行政機關公務人員升遷考核要點」所規定之「行政院所屬各級

　　　行政機關公務人員升遷考核評分標準表」加以觀察，「綜合考評」

　　　之分數占十五分。此項綜合考評係由機關首長行之，其評分足以左

　　　右全局。職是觀之，目前我國公務人員之升遷處理作業，雖有「甄

　　　審委員會」之設置、訂頒有「現職人員升遷辦法」及「行政院暨所

　　　屬各級行政機關公務人員升遷考核要點」，表面看似已達公平、公

　　　正、公開之原則，且有制度化之作法，實則不然，其運作完全掌握

　　　在機關首長手裡。在此情形下，任用私人或人際關係影響升遷，自

　　　為必然之現象。是以如何改進甄審委員會之組成，並修正「現職人

　　　員升任甄審辦法」等有關法規，甚至制定「公務人員升遷法」，依

　　　據「功績原則」予以合理嚴密規範，至屬必要。 
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