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（一）現有缺失

１．升任與遷調在現行法中尚未有明確界定，致常引起困擾。如秘書調科

長究屬遷調或升任，常出現不同說法；再如機關多未建立公務人員升遷

系統，致辦理升遷無明確依據，公務人員亦不知將來發展的途徑與前途

在那裡。

２．升任與遷調功能未有發揮：升任，原期公務人員經由升任使其才能

獲得更多的發揮機會，但有時名為升任而事實上是將其冷凍，使其空閒

無所事事。遷調，原期公務人員經由遷調來調劑工作、增進經歷、防止個

人因久任一職可能發生的弊端，但事實上常用遷調來排斥自己所不喜歡

之人。因而升任與遷調的功能少有發揮。

３．升任與遷調未有適當配合：升任與遷調既缺乏明確界定，而功能又

不易發揮，致升任與遷調之間更難作適當的配合，因而培育人才、拔擢人

才、任使人才，亦往往難以達成。

４．依銓敘部全國公務人員統計資料，就升任率言，全國公務人員（含

政府機關、公營事業及公立學校人員）最近三年分別為二．六％—三．一

％；以攻府機關部分言，其升任率分別為三．六％—四．七％，略高於

全國的升任率；再政府機關中之台灣省各級機關公務人員之升任率分別

為○．八％—一．八％，明顯低於其他政府機關之升任率。再就遷調率言，

最近三年全國公務人員遷調率分別為二．五％—六％；以政府機關言，

其遷調率分別為四．二％—一一．四％，水高於台灣省之○．二％—○．

四％，而台北市公務機關於八十一年及八十二年之遷調率又高達六一％

—五八．八％，高出中央機關五倍以上，高出台灣省數十倍。因此為激勵

士氣，建立上下級機關問的升遷管道，以提昇地方機關公務人員升任率，

及平衡政府機關間公務人員的遷調率以求人事安定，實不容緩。

（二）改進意見

１．界定升遷意義：升遷指升任與遷調，升任指調至列等較高之職務，

列等較高之認定標準，先以各職務列等之最高等為準，以最高等列等較

高者為較高職務，最高等列等相同時以最低等列等較高者為較高職務。遷

調指平調至列等相當之職務，列等雖非相同但非屬較高職務時，仍視為

遷調。但為保障公務人員權益，調至較低職等職務時仍以原職等任用，調



至低一官等之職務時，應經本人同意。當升任與遷調之意義界定後，當有

助於升遷措施之規劃與推行。

２．各機關公務人員之內部升遷，固可收培植與拔擢人才及提高士氣之

效果，但人才亦需從本機關以外不斷的引進，始能保持人力的青春與活

力。因此各機關之職缺除由內部升遷遞補外，亦應重視外選。至內部升遷

與外選之比重，可視職務職等高低及職務特性而調整。如低職等職務及特

別重視新科技新知能的職務，宜以外選為主；高級且重視經驗之職務，

宜以內部升遷為主。

３．培植及拔擢人才：對績效優異、有發展潛能之公務人員，應透過升任

來培植與拔擢，使其不斷增進知能與發揮知能，對機關作出最大的貢獻，

及在心理上獲得高度的成就感與滿足感。培植與拔擢人才之升任包括：

（１）晉升官等之升任：對擔任低一官等最高職等職務或具有低一官等

最高職等任用資格人員，經過考試或考績升官等程序，取得高一官等最

低職等之任用資格後升任至高一官等之職務，升任前並得辦理甄審。

（２）在同官等內之升任：指在職務列等表中由原職升任至較高職務。同

官等職務之升任應經升任甄審。參加升任甄審人員，應具備三個基本條件

即１具有擬升任職務之任用資格；２在原職務或同列職務任職二至四年

以上且考績成績優良（同官等內之職務之序列數為兩列者，任原戰及同

列職務合計須滿四年，如三列者須滿三年，如四列者須滿二年）；３未

在懲戒處分停止升職期間、最近二年未受刑事處分及考績記過以上之處分

舉辦升任甄審應組織甄審委員會，委員除由機關首長指派有關單位主管

及人員擔任外，並需有一定比例之委員由公務人員選舉產生。甄審時應就

資績及品行等方面，訂定評分項目及評分標準評審之，必要時並得舉行

面談或書面測驗。評審結果，應接成績高低列冊，遇有職缺時冊送機關首

長按一缺總評分較高者三人擇定一人升任。對有特殊功績者、原屬高資低

用者，得優先升任。又為保持機關首長對升任之自由裁量權，對高級幕僚

及性質特殊人員之升任，得不列入甄審。

（３）為增加編制員額過少及基層機關公務人員之升任機會，及甄審時

能在較多之候選人中選出優秀者，對員額編制少及基層機關公務人員之

升任甄審，得由上級機關統籌辦理。又中央部會及省市政府，為利高級人

才之調度，對所屬機關簡任人員之升任，得予統籌辦理。升任甄審工作需

花費相當人力與時間，因而不宜經常舉辦；又經升任甄審人員如錄取過

多而未能於短期內升任，又將影響及後續的升任甄審工作，並將引起錄

取而未升任人員之反感。因此，升任甄審宜每年舉行一次，並預估一年內

需由升任補缺之職缺數，甄審錄取人數以按職缺數九百分之二十至三十

為原則，經由甄審錄取人員之名冊，當次年度甄審錄取人員名冊建立時

失其效力。

４．遷調，積極方面可提高工作情緒、改變工作環境、增加歷練、培育人



才，消極方面可防止因人任一職所引起之工作厭倦感，因人地過熱所引

起之玩忽職責及貪污舞弊之弊端。遷調應在同官等內之同等職務間，視人

員本身條件及業務需要，就下列方式中選用或並用之：

（１）職位輪換：在同職稱之各職位與人員間，作有計畫的互換或輪換，

以增加不同職位的工作經驗。

（２）經歷調任：在若干工作性質不同之職務或職位間（這些職務或職

位了屬同一職系或屬同一職組之其他職系），作有計畫的定期或不定期

之遷調，以增加不同性質職務的歷練。

（３）職期調任：在若干不同機關或單位之職務間，作定期之遷調，以

增加不同機關或單位之職務歷練，通常適用於主管人員。

（４）地區調任：在若干不同地區之職務間，作定期或不定期之遷調，

以增加不同地區職務之歷練。

辦理遷調時，為增加歷練與培育人才，遷調職務之範圍宜按官等高低分

別規定，如屬委任官等者，宜在機關內同單位同職系（一至二職等人員

不受同單位同職系限制）或相關職系之職務間遷調；屬薦任官等者，宜

在各單位同職系或相關職系之職務間遷調;屬簡任第十至第十一職等者，

宜在本機關同職系或同職組不同職系之職務間遷調；屬簡任第十二職等

以上者，除在本機關各單位遷調外，亦得在各機關間遷調，且不受職系

限制。

５．提高升任率與平衡遷調率：

（１）提升地方機關公務人員升任率：其主要方法為１適度提高鄉鎮及

縣市級機關部分職務之列等，以利高普考試及格人員之分發及增加內部

之升任機會；２擴增下級機關人員升任至上級機關任職之管道，必要時

並規定升任之比例，如規定縣市級機關職缺應保留五分之一由鄉鎮人員

升任，省市級機關職缺應保留五分之一由縣市級人員升任，中央機關職

缺應保留五分之一由省市級人員升任。（保留之百分比，應視上下級機關

間公務人員人數之比例而定）一般機關公務人員之升任率如能保持至十

二％—二十五％，應屬正常。

（２）平衡各級機關間公務人員遷調率：遷調率之過高與過低，對人事

行政均有不利影響。遷調率過低之機關通常為地方機關，應鼓勵採取職務

遷調，上下級機關人事交流等措施來提升；對遷調率過高之機關，應檢

討其原因並減少不必要的遷調來降低遷調率。一般機關在正常情況下，遷

調率如能保持在二十五％—五十％之間，應屬適當。

６．升任與遷調應作適當的結合，並建立升遷系統圖以憑辦理。

升遷以三個官等為依據，將同一官等內之各種職務，依其列等之高低，

劃分為二至四個序列。遷調時先在低列之若干職務（或職位）間遷調，而

後經由升任甄審升任至中列的職務，再在中列之若干職務（或職位）間

遷調，並經由升任甄審升任至高列的職務，再在高列之若干職務（或職



位）間遷調，並依升官等程序晉升至高一官等低列的職務，依次循序而

上，直至簡任高列之職務。舉辦升任甄審時，應將職務遷調作評分因素之

一。又地方機關升任科長（或相當職務）者需具有股長之經歷、中央機關

升任司處長（或相當職務）者需具有兩次不同科長之經歷；升任副首長

（或相當職務）者需具有兩次不同司處長之經歷。

７．公務人員之升遷，對機關行政效能與公務人員發展影響極大，因而

需秉持公平公正原理辦理。如涉及升遷職務之當事人，認升遷作業有違反

規定之情事，應准其提出申訴，以求救濟。 
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