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從公務⼈員考績銓敘
審定情形 淺談考績
甲等比率鑑別度
王永⼤ 銓敘部銓審司司⻑、
留靖雯 銓敘部銓審司專員

“ 從考績結果分析，提供考績制度調整的參考循證基礎，期許未

來的考績制度能夠確保多數「⼈⼒」輸出良善的公共服務，也能激

勵傑出「⼈才」積極進取的服務熱忱。 ”

為落實公務⼈員考績法綜覈名實、信賞必罰的立法意旨，確實發揮考績制

度獎優汰劣的功能，並解決過去各機關甲等比率逐年攀⾼的不合理現象，銓

敘部及原⾏政院⼈事⾏政局（現為⾏政院⼈事⾏政總處）⾃2001年起每年均
以2位⾸⻑聯名箋函的⽅式，請各主管機關⾸⻑「以50%為原則，最⾼不超過
75%」的⾏政共識辦理所屬公務⼈員考績。

從個⼈公職⽣涯獲得多少甲等的「縱向分析」看該等次的鑑別度

依現⾏公務⼈員考績法的規定，年終考績以100分為滿分，並分甲、⼄、

丙、丁4等，其中經評分80分以上即考列甲等，當每年都有75%的公務⼈員
獲得「最⾼等次」評價時，能否有效鑑別⼈員績效表現差異及激勵具備優良

服務品質的公務⼈員呢？或許可從公務⼈員考績審定情形⼀窺端倪。
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本文聚焦於觀察2023年12⽉份仍在職的簡薦委任（派）公務⼈員（不含警
察、交通事業、醫事、關務⼈員及法官、檢察官等），「每個⼈」從初任公

職到2022年的歷年考績銓敘審定情形，並進⾏簡單的縱向分析。

經統計2023年12⽉份仍在職的公務⼈員數約17萬⼈（以下簡稱現職⼈員)，
其中有參加2022年考績者約16萬⼈，⽽從初任公職到2022年⽌，曾參加1次
（含）以上考績者（即具有1個或以上考績年資者，且1個另予考績也視為1
個考績年資）亦有約16萬⼈（如圖1）。

另將現職⼈員從初任到2022年公職⽣涯總考績年資，區分為7個區間（如圖2
及圖3）統計後發現，委任（派）第⼀、⼆、三、四及薦任（派）第六職等的
資淺（考績年資0⾄5<含>年）⼈員占比超過各該職等⼈數50%以上，分別為
96.77%、81.08%、72.05%、63.07%及57.61%，初探其原因，應係委任

（派）第⼀、三及薦任（派）第六職等以公務⼈員各等級考試初任⼈員銓敘

審定職等為⼤宗，且因現⾏職務列等多為跨列2個以上職等，搭配累積年終考

績1甲2⼄或2甲即可升⾼1個職等的制度設計，使公務⼈員各等級考試及格者
多能在初任公職5年內升任⾼1或2個職等，如此職務結構與考績升等制度的
搭配，造成該5個職等的公務⼈員年資普遍較短。⾄其他職等則因公務⼈員職
涯乃逐級向上發展，原則上職等越⾼者所累積的總考績年資越多。



第⼀步觀察：現職⼈員2022年考績等次與年資⻑短的關聯

現⾏75%甲等比率上限能否鑑別出績效特別優異的⼈員？或許多數⼈⼼中早
有答案，但該如何驗證？我們嘗試從參加2022年考績的現職⼈員年資分布及
考績等次進⾏觀察。

⾸先統計現職⼈員中曾參加2022年考績且考甲的⼈員，每個⼈從初任⾄2022
年總考績年資（按：⾄少有2022年考績，故最資淺的總考績年資區間為1⾄5



年）如圖4及圖5。如將圖5及前述圖3進⾏比較，可明顯看出2022年各職等考
甲⼈員，其總考績年資與整體現職⼈員總考績年資分布情形⼤致相同。

若進⼀步將2022年考甲⼈員在各職等內的年資區間⼈數占比，與整體現職⼈
員在各職等內的年資區間⼈數占比數據進⾏比較（如圖6），發現兩者間的落
差，除委任（派）第⼆⾄四職等及薦任（派）第六職等資淺者較⼤（超過

5%）之外，其餘職等及年資區間的⼈數占比⼤致相近（如圖6上⾊處）。



從圖6上⾊部分可明顯看出，2022年考績考甲⼈員，其總考績年資與整體現
職⼈員總考績年資結構⼤致相近，⽽當單⼀年度考績考甲⼈員的年資結構相

當於將整個⺟體年資結構複製粘貼時，可能傳達兩種訊息：第⼀，各機關辦

理考績時仍隱含「年資掛帥」的思維；第⼆，現⾏考績甲等比率上限（按：

75%）使⼤多數⼈都能拿到最⾼等次，⽽兩種訊息均透露現⾏甲等比率上限
恐難有效鑑別及激勵年度績效特別優異的⼈員。

另在單⼀年度考績考甲⼈員的年資結構與⺟體年資結構相當的基礎上，似可

就兩者間落差較⼤的部分予以合理解釋為：在委任（派）第⼆及四職等部

分，因現職⼈員總考績年資以0⾄5年為⼤宗（分別占81.08%及63.07%），



且主要分別由低⼀職等⼈員於短時間內升任，相較其他因績效不佳⽽⻑期停

留在該職等（即年資較⻑者）或較低職等者，於2022年考甲的機會可能較

⾼；⾄委任（派）第三及薦任（派）第六職等部分，因考試及格初任⼈員占

⼤宗，⽽參加2022年考績者卻有⼤量初次參加考績的極資淺⼈員，其很可能
因資歷尚淺或仍在適應業務的階段，致不易取得較佳績效，從⽽推升該2職等
內年資較深者獲考甲的機會。

第⼆步觀察：現職⼈員⾃初任公職⾄2022年⽌，具有1個（含）以上
考績年資者，其公職⽣涯內累積考甲的次數比率

既然從前述觀察初步驗證現⾏考績甲等比率上限可能無法有效鑑別及激勵年

度績效特別優異的⼈員，那麼多少比率才能適度彰顯考績的鑑別度功能呢？

（⼀）⾸先，我們就現職⼈員⾃初任公職⾄2022年⽌，具有1個（含）以上
考績年資的⼈員，統計落在各考績年資區間⼈員各考甲次數比率的⼈

數（如圖7及圖8），可發現超過八成五的現職⼈員在⽬前公職⽣涯總
考績年資內，考甲次數比率達51%以上，並以71%⾄90%為⼤宗，且
超過六成的現職⼈員都有71%以上的考甲次數比率。



（⼆）再計算各考績年資區間現職⼈員於⽬前公職⽣涯中各考甲次數比率區

間的⼈數，占各該考績年資區間現職⼈員總⼈數的比率（如圖9）。

（三）接著計算各考績年資區間內前項計算所得最⾼比率與最低比率間的⾼

低倍數差，當差距越⼤，代表該年資區間的現職⼈員在公職⽣涯內的

考甲次數比率越集中。從圖9可看出，當總考績年資越多，其累積考甲
次數比率越集中於71%⾄90%，且總考績年資在31年以上者更有⾼達



84.89%（按：49.29%+35.60%）的現職⼈員考甲次數比率超過

71%。

我們姑且將此稱為「公務⼈員公職⽣涯的縱向表現」，觀察它的好處在於：

相較單⼀年度所有⼈員的考績表現，更有機會透過它找到區別⼈員績效表現

差異的線索。假定⼈們普遍認同，公職⽣涯具備相同考績年資的公務⼈員，

其考甲次數比率越⾼，其歷年平均表現越優秀，那麼該等「縱向表現」的比

較或可作為未來調整各考績等次比率上限的輔助材料。

以圖9為例，假如公職⽣涯考甲次數比率達91%以上者，被普遍認為具備優良
績效，或許可將整體現職⼈員考甲次數比率91%以上的⼈數占比（19.05%）
作為設定年度考列較⾼考績等次的比率上限參考；如普遍認為考甲次數比率

達95%以上者始可能具備「拔尖」的績效表現，亦可參考整體現職⼈員考甲
次數比率達95%以上的⼈數占比（按：經統計結果為13.26%）來設定較⾼考
績等次的比率上限。此外，考量總考績年資在11（含）年以上者所累積的歷
練相對豐富（按：以初任薦任第六職等⼈員為例，最快約任職11年即可晉升
簡任第⼗職等），歷年平均表現可能越趨穩定，該等⼈員在公職⽣涯的縱向

表現可能較資淺⼈員具參考價值。

結論

隨著政府機關職能不斷擴張，公務⼈員需要背負提供更多、更優質的公共服

務的使命，但當考績制度難以有效發揮激勵作⽤，⽽僅能給予表現特別傑出

者和⼤多數表現⼀般者相同的獎勵結果時，⻑此以往極可能打擊公務⼈員的

服務熱忱，也許他/她會選擇逐漸變得和普通⼈⼀樣，⼜或許會選擇直接離開
公務體系，造成⼈才流失。故本文嘗試藉由不同的考績銓敘審定情形觀察途

徑，提供考績制度調整的參考，期許未來能在「⼈⼒」與「⼈才」的價值間

取得衡平，既能同時確保多數「⼈⼒」輸出公共服務的品質，也能對傑出

「⼈才」予以激勵，並有效激發整體公務⼈員積極進取的服務熱忱。
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