96年度人事人員赴法國、比利時
考察人事行政相關業務報告

壹、前 言

　　96年度人事人員出國考察，經行政院人事行政局（以下簡稱人事局）核定前往法國、比利時考察人事制度、策略性人力資源在公部門實施現況、性別議題在公部門實施現況、高階主管培育及公務人員激勵措施等業務；另鑑於歐盟人事及行政總署設於比利時布魯賽爾，其人事制度亦有頗多可資借鏡之處，爰由駐歐盟代表處協助安排拜會該總署各相關業務主管，俾實際瞭解其推動概況，以作為人事局擬訂各項政策或推動相關重要人事議題之參考。考察團領隊由內政部人事處處長王惠珠擔任，成員包括人事局企劃處陳專門委員慧珍及臺中市政府人事室鄭課長惠芳等人。透過我駐法國、比利時及歐盟代表處之協助連繫接洽，本考察團於民國96年6月6日啟程前往法國展開拜會行程，至6月15日圓滿達成任務，由法國巴黎返抵台北。

　　為使此次考察能有效達成預期目標，行前針對前述設定之人事制度、策略性人力資源管理等相關人事業務，先行擬具相關議題及項目等，送我國駐法國、比利時及歐盟代表處作為協助蒐集相關資料與連繫拜會機關之參考，同時亦透過網際網路（internet）蒐集相關參考資料。

　　此行，我駐外機構在行程上的安排照料、參訪機構的協調聯繫及隨行必要的傳譯…等方面，多所費心，大力協助，使本團得以如期完成參訪活動，更深入探知所欲瞭解之訊息，參訪人員均銘感於心。同時對於參訪機構在參訪過程所提供之經驗，亦一併在此表達感謝之意。

貳、考察行程、訪問機構及考察重點

1、 考察行程及訪問機構：

	日期
	星期
	行程
	參     訪     機     構

	96.06.06.
	三
	臺北－法國巴黎
	

	96.06.07
	四
	巴黎
	抵達法國巴黎，拜會法國行政暨公職總署（La  Directiongenerale  de 1 administration et de la function publiaue ）

	96.06.08
	五
	巴黎
	拜會法國地方公職人員行政中心（Centre National de la Fonction Publique Territoriale）

	96.06.09
	六
	巴黎
	參觀巴黎市政建設及整理參訪資料

	96.06.10
	日
	巴黎
	參觀巴黎市政建設及整理參訪資料

	96.06.11
	一
	巴黎


	拜會法國國家行政學院（Ecole Nationale d’ Adminstration，ENA）

	96.06.11
	一
	巴黎－比利時布魯塞爾
	

	96.06.12
	二
	布魯塞爾
	一、拜會比利時聯邦公職部（SPF Personnel et  Organisation）

二、拜會歐盟人事及行政總署（Directorate General PERSONNEL　AND Administration of the European Commission）

	96.06.13
	三
	布魯塞爾
	拜會歐盟人事及行政總署（Directorate General PERSONNEL AND Administration of the European Commission）

	96.06.13
	三 
	布魯塞爾－巴黎
	

	96.06.14
	四
	巴黎－臺北
	

	96.06.15
	五
	返抵臺北
	


二、考察重點

本考察團於出國前，為期有效瞭解國內當前人事政策及法國、比利時、歐盟目前實施概況，以利經驗交流，並達出訪之預期目標，經人事局企劃處協助彙整各相關議題如下以為考察重點：

（一）策略性人力資源管理在公部門實施現況：策略性人力資源管理為各國政府人事管理改革趨勢，藉由法、比及歐盟各國政府對於推動策略性人力資源管理之政策與相關措施，作為人事局政策參考。

（二）性別議題在公部門實施現況：為參採歐洲各國政府在性別議題之相關政策擬定、建立性別指標等，檢視我國現有人事業務、法令、政策及制度，就法、比及歐盟各國政府有關性別議題在公部門實施現況、相關政策、作法及性別指標之建立與適用，蒐集有關資料，以供參考。

（三）公務人員人事制度發展經驗：蒐集歐盟之公務人員人事制度之實施歷程、優缺點及檢討改進等發展經驗情形，以作為未來我國人事制度發展方向之參考。
（四）政府機關採行在家上班措施情形：瞭解法國、比利時政府機關採行在家上班措施情形，包括是否採行在家上班措施，及如何採行該措施，其適用對象、職務屬性、差勤管理及相關配套措施為何等，以供我國政策研議參考。
（五）公務人員激勵措施：瞭解法國、比利時激勵措施實施成效，提供我國政府參考。

（六）蒐集彙整法國政府培育具備國際觀中高階公務人員之策略及作法：為規劃我國中高階公務人員國際觀培訓之完整機制，包括遴選機制、遴選標準、培訓方法（包括課程規劃及回流訓練）、學習成效追蹤及控管、納入公部門人才庫及智庫等，就法國相關公務人員訓練機構，學習法國政府當前培育具備國際觀中高階公務人員之策略及作法，俾作為人事局規劃相關中高階人力資源發展策略之參據。

（七）法國各項文官俸表，如一般俸表（ABCD類文官）及特別俸表（政務官與高級行政文官）之制訂程序，與各種獎金、紅利及福利措施之支給依據及標準：

1.各類俸表之制訂均有主要工會及文官組織參與，其參與之方式、建議權限及影響程度各為何。

2.法國文官各種獎金、紅利及福利措施，幾乎佔文官薪資的五分之二，如何透過獎勵措施縮短公、私部門薪資差距，以提升行政績效與文官地位。

（八）公營事業機構用人費編列及薪給管理制度之現況：瞭解法國、比利時公營事業機構薪給管理制度相關規定、法令依據及給與標準，及其公營事業機構預算及人事費編列與限制暨審核標準相關規定與執行現況。

參、實地考察內容

一、法國

（一）國情簡述：

      法國面積551,602平方公里，包括海外屬地島嶼以及地中海科西嘉島。法國本土與比利時、盧森堡、德國、瑞士、義大利以及西班牙接壤；法國海岸全長1,600公里，法國是歐盟土地面積最大的國家。人口60,700,000人，包括海外屬地與領地的總人口為64,100,000人。 人口半數以上信奉羅馬天主教。另外約有500萬回教徒和60萬猶太教徒。 首都巴黎（2005年人口為9,900,000人），有不少國際組織設立於此，例如聯合國教育、科學及文化組織，以及經濟合作暨發展組織。語言以法語為主，部分地區的少數族裔使用自己的語言。 
經濟概況，2006年國內生產毛額為1兆7千7百90億歐元（約新台幣80兆2千8百73億元），為世界第六大經濟體。根據國際貨幣基金2006年11月統計顯示，過去五年，法國平均每人國內生產毛額全球排名從第12名下降到第16名。法國經濟2006年成長百分之二點一，歐元區平均為百分之二點七；通貨膨脹為百分之一點九，歐元區平均為百分之二點二。法國是歐盟最大農產國，也是全球最大葡萄酒生產國。 
法國是1957年歐洲經濟共同體的創始會員國，經常與鄰國，當時的西德聯手領導這個組織，法國於1992年簽署馬斯垂克條約，這個條約後來促成於2002年在歐盟實施單一貨幣。法國選民在2005年5月的公投中，反對歐盟憲法草案，選舉結果顯示，憤怒的選民以選票懲罰總理哈發林在處理高失業率及降低國家支出方面不當且令人民痛苦的改革措施。 法國於2005年10月和11月發生40年以來最嚴重的國內暴動事件，起因為郊區青年不滿失業和歧視，暴動時間長達3週。
法國總統職權，除為國家元首外，也是軍隊統帥，可提名總理，有權解散國會，總統負責法國外交與國防政策，總理負責國家事務，總統任期5年。2007年5月6日法國總統大選第二輪投票，右派人民運動聯盟（ＵＭＰ）的薩科奇（Nicholas Sarkozy），擊敗左派社會黨（Socialist）的女性參選人賀雅爾（Segolene Royal），成為新任總統。

（二）人事制度：

1.公務人員之分類：

法國人事制度以「國家觀」、「集權化」、「永業化」與「保障化」為主要特色， 1984年中央政府積極推動行政改革與現代化，大幅度授權地方政府自主管理權，逐步趨向「人事分權化體制」，採行中央政府員額精簡、公營事業民營化或中央政府權責下授及公務員員額移撥地方政府之方式，精簡員額。雖然1984年至2004年間，國家公務員與地方公務員之數目仍有增加，但中央公務員員額成長率較地方為低，主要係因中央職位縮減，而地方行政機關（約50,000個），則因涉及民選單位，難以精簡裁撤，機關數及公職人員有越來越多的趨勢。惟公務員之分類體系與人事法規，仍均適用於中央與地方機關，且以中央(總統與內閣總理雙首長)為集權核心。

法國公務人員之人力結構，可區分為中央公務員、地方公 務員與公立醫療機構人員。其中行政類公務人員種類依編制性質可區分為編制內「常任文官」(Established posts)與編制外「非常任文官」 (Un-established posts)，常任文官任用資格限制嚴但有保障，非常任官任用資格限制較低但保障較少；另依層級高低性質可區分為超類、A類、B類、C類、D類(現已併入C類)，其中超類係指各司、處長以上之高級政治性任命文官，A類為廣義之高級文官，屬決策主管層，其須具學士學位；B類為中級人員及專業幕僚人員，屬管理層，職掌執行法令，處理一般事務工作，須具有高中聯考文憑；C類亦稱書記類，為一般公務員，屬執行層，含書記、打字、速記工作，沒有基本文憑之限制；D類為信差類，為工類職務，因其工作性質與C類公務人員接近，近年來已併入C類人員中。B、C類文官約為文官總數之55%左右。常任文官體系外，亦包含臨時人員(即如我國之臨時聘、僱用人員)，臨時人員聘僱三年後，亦可成為準常任(quasi-permanent)之非編制人員。

法國公務員總數約為500萬（佔法國工作人口的四分之一）,其中中央公務員佔50％，250萬人（含教員90萬）、地方公務員佔31％，155萬人、公立醫療機構公務員佔19％，95萬人,退休公務員為400萬。每一系統的公務員依其工作性質所屬類別的不同劃分為若干分支系統,每一分支系統的公務員都屬於同一職系。每个职系的人数多少不等,但每个职系为一个管理系统。每個職系的人數多少不等,但每個職系為一個管理系統。法国现有1 000多职系。法國現有1,000多個職系。职等—即职系的公职等级。每一 个职系包括一个或若千个职等,如行政官员的职系不仅属于A类,而且从低至高又划分为二等、一 等、超等三个职等。每一個職系包括一個或若干個職等,如行政官員的職系不僅屬於A類,又劃分為二等、一等、超等三個職等。职等是公务员最基本的法律资格,它赋予公务员担任与其所在职系的使命及其 职等相应的工作岗位或职务,以及享有工资待遇的权利。職等是公務員最基本的法律資格,賦予公務員擔任與其所在職系的使命及其職等相應的工作崗位或職務,以及享有工資待遇的權利。公务员进入一个职系时,便被授予一个职 等。职级—即在每个职等里又划分若干职级。每個職等裡又劃分若干職級，职级通常用来表示公务员在某一职等中的年资及其工资水平。職級通常用來表示公務員在某一職等中的年資及工資水平。法国注重贡献积累,职级一般按年资提升。法國注重貢獻累積,職級一般按年資提升。
2.人員之進用：在法國擔任公職的管道為參加公職考試。考試種類分三類：

（1）對外招考的考試，2004年共80萬人參加考試，錄取72,000人，其中外部考錄取人員占三分之二。

（2）內部考試，即內部升等考試，2004年錄取人員約占三分之一 。

（3）具8年以上非公職工作經驗者，如新聞從業人員、牙醫師等來自於部門之各領域專門技術人員。

另針對特殊專長人員採特殊聘用方式，此種方式可幫助失學、休學等不符參加考試資格的人獲得任公職之機會，1993年透過此種方式任公職者，其錄取率約有十分之一，1996年的錄取率則為十四分之一。

法國A類高階文官考選由國家行政學院負責辦理，B、C類則由各機關自行辦理進用考試。凡公務人員考選，均採公開競爭考試，通常分為筆試、口試兩種，考試內容包括一般學識及專業知識，尤其A類人員之考試，除一般文化程度及學識基礎外，對於法律、行政、經濟方面之專業知識亦極為重視。

3.公務員的訓練：

    「公務員總章程」和「公職人員地位法」係法國公務員訓練制度的法律依據。「公務員總章程」規定，公務員有接受訓練的權利和義務；公務員有權利享受經常性的職業訓練。1971年，法國頒布「繼續教育法」，對公務員的訓練及進修做了規定。1985年，法國政府在法律上再作了進一步的規範：（1）行政機關可以要求公務員進行繼續訓練；（2）公務員為參加考試有要求繼續訓練的權利；（3）公務員對自己感興趣的項目有申請訓練的權利。90年代後，法國提出“培訓工程”,公務員在職業生涯中，每三年至少要接受一次更新知識、提高能力的強制性訓練，同時本人還可以自願要求參加訓練與進修。凡以提高工作能力為目的的進修，費用全部由國家負擔。為參加晉陞考試做準備的進修，每個人每年可享有8天的考試假。

法國公務員的訓練可分為四類：一類為短期訓練；二類為晉陞訓練；三類為離職訓練；四類為新進公務員就職前的訓練。

法國公職部是公務員訓練之主管部門，負責跨部門訓練計畫的制定，具體培訓計畫則由各部門訂定。各部門按照國家對公務員訓練的統一規範，對公務員訓練工作訂定中、短期計畫，報送公職部進行審核和協調後實施。法國政府各部門人事司設有培訓科、處，負責部門培訓練計畫訂定和指導協調工作。地方政府亦設有公務員訓練的管理機構。在訓練計畫的實施方面，法國成立了專門的公務員訓練機構體系：（1）總理府直屬的3所國家級院校（國家行政學院、巴黎綜合工科大學、國際公共行政管理學院）；（2）公職部所屬的5所地方行政學院；（3）政府各部門所屬的70所專門技術院校；（4）各部門和地方政府所屬的28個培訓中心。

4.參訪訓練機構概述

   （1）國家行政學院
法國國家行政學院(法語慣用縮寫“ENA”)是根據戴高樂將軍簽署的1945年10月9日法令創辦。國家行政學院為一所國家行政性公共事業機構。學校的使命為培養高級行政官員，並據此訓練學生， 使他們能夠勝任法國政府行政部門如下最高職系的工作：國家行政法院、國家審計法院、各大監察職系(財政監察總署、行政監察總署、社會事務監察總署)、省長職系、外交官職系、對外經濟拓展官員職系、高級民事官員職系、行政法庭行政法官職系與大區審計法庭審計法官職系、巴黎市政府官員職系。
國家行政學院的成立滿足了一種雙重需要，即一方面通過同一競考招收可在政府不同行政部門任職的官員(而以前這些官員都通過單獨考試招聘)，另一方面則為這些將在行政部門擔任最高層次職務的官員提供一種共同的卓越職業培訓。
經改革之後，法國國家行政學院現今的目標是成為匯聚各種公共管理新形式的歐洲政府管理學院。因為，對任何官員而言，歐洲業已成為其自然的行動領域。這也是國家行政學院今天堅定追求歐洲特性，並將其主要活動都集中到斯特拉斯堡校園的意義所在。
國家行政學院的法國學生通過三類考試招收：
A．外部考試：對象為年齡在28歲以下並已擁有一項至少相當於學士等級文憑的大學生；外部考試對所有歐盟成員國國民開放。此類考試錄取人數約佔70％。
B．內部考試：應試者為至少擁有4年公務年資並且其年齡於考試當年1月1日不超過35歲的公務員(fonctionnaire)或公職人員(agent public)。此類考試錄取人數約佔20％。
C．第三類考試：應試者年齡在40歲以下、擁有在行政機關以外任何部門至少8年職業經驗，或能證明在某一級地方政府民選議會擔任8年議員的人士。此類考試錄取人數約佔10％。

    2005年這三類考試的招生名額共計90人(外部考試45人、內部考試36人、第三類考試9人)。國家行政學院的法國學生凡以前不具備公務員身份者，一經錄取入學，即獲得公務員資格。
國家行政學院是一所應用學校，培養的是專家兼管理型的行政官員。因此，培養課程賦予實習為重要地位，並使教學組織與現場長期職業經驗密切結合。教學主講人也都根據其專家知識及其團隊管理和指導變革的實踐經驗進行物色選擇。他們幫助學生進行實習準備，並特別通過利用集體研究和情境模擬方法，充分運用實習經驗。國家行政學院的法國學生畢業時先進行排名，然後依照畢業排名名次和各自意願被分派到國家行政學院可賦予准入資格的各不同職系任職。

國家行政學院的培訓期間共為27個月。分為兩階段，第一階段為在行政機關實習，為期1年。第二階段則是在校上課，期間為15個月。實習成績占總成績百分之30，包含提交報告給評審團評審；學業成績則占百分之70，包含個人專案書面研究及相同分數之小型研討成績。有關實習及授業情形如下：  

A．實習：

      入學後的第1個階段是1年的實習。第1個月為實習基礎 課程，其主要內容為第五共和的行政組織架構、中央部會之組織與運作、行政法、歐盟法、經濟政策與社會政策、口語表逹訓練等。實習尚分成國內實習與國外實習。國內實習原則上是至各地的總督府（派至地方的監督機關亦是中央部會外派地方之聯合辦公署）；其次才是國外實習，原則上到法國的駐外單位或國際組織工作。實習是由學校逕行分派實習單位，非由學生擇定實習單位，其原因為：

a．主要目的係幫助學生認識不同環境，在不同的地方可以幫助學生認識不同的事務，同時訓練全方位應變能力。

b．公平起見，為避免在私人公司者，透過私人關係自行尋找實習單位，造成不公平現象，並防止派系形成。

B．在校受業：

　　　在校受業分為基本課程與深入課程，上課時包含講授與小班研討等方式，且須對案例作實際研究。基本課程涵括歐體、國際關係、法律、經濟、歷史、行政學、比較行政及行政改革、公共財務管理、人力資管理、溝通與談判、外語等。在上完基本課程後，學員可以就公法、經濟、公共財政、公共管理、外語等選擇1或2個，最多3個專業領域作深入研究。

　　　所有國家行政學院之學生，一經錄取後即具準公務員資格，報到後即開始領有薪俸，視年資而定，其中以通過第3次考試之學員最高，而在職人員考取國家行政學院即可陞遷，如考取後放棄訓練，亦可回至原職位工作，如原職已被占缺，亦會安排相當職務。在院受訓期間領有受訓津貼亦免繳納任何受訓費用。
另外，法國國家行政學院為外國學生開設齊全而多樣化的課程，其資格既可以是年輕大學生，也可以為資深公務員。學校為此提供三項長學制課程；課程教學主要在斯特拉斯堡進行。國際長期班(18 個月)和國際短期班(9個月)有助於來自五大洲的外國學生與法國學生之間進行極其難得的經驗交流。公共管理國際班(學制6.5個月)的學生因來自許多不同國家，也能得益於這種知識和實踐的可貴交流。
除此之外，還有按組織需求或按培訓目錄提供的各類短期班；這些短期班在巴黎舉行，條件為在職公務員。
法國國家行政學院所提供的各種培訓專案和開展的國際行政合作涵蓋行政與公共政策的所有領域，諸如：體制改善、國家改革與現代化、公務員身分地位、公共部門的人力資源管理、與公共服務使用者的關係、公共政策管理與評估、變革領導、歐洲與國際事務、法律與立法諮詢、預算與稅收技術支援等等。

    為使學校教育可以擴展至校外，不侷限於校內，國家行政學院已採用遠距教學工具（已使用2年半），其統一共用的工具，一為上網（虛擬辦公室）約80-90％學生使用，該虛擬辦公室的使用可取代傳統e-mail收發文件的方式，使用者使用前先接受1小時左右的使用訓練即可，目前上網UNIV-R，約500位學生使用，繳交作業或搜尋文件課程資料，每一個人均有一密碼，透過工作平台繳交作業。二為遠距教學（使用前先接受1-3小時使用訓練）因實際教室與虛擬教室有所不同，雙方需事先瞭解注意事項，目前礙於個人習慣問題，有意願接受遠距教學的人並不多，所以使用率偏低（使用率高低取決於教員意願，教員如不願意使用，學生則沒有機會使用）。目前遠距教學較常使用於長期性的計畫，作為傳統教學的輔助工具，或小組工作需遠距交談的平台。

（2）法國地方公職人員行政中心

法國地方公職人員行政中心之成立，主要目的是為幫助地方政府訓練地方公職人員，以因應中央權限下授實施地方自治的配套機構。法國政府中央權限下授，但相關中央公職人員並無法同時移撥，所以成立此一機構，協助訓練地方公方公職人員，以應地方自治後新增業務之需。

法國1982年實施地方自治，1984年成立地方公職人員行政中心，該中心屬國家政府附屬的獨立機關（唯一的），具高度自主性，預算來源大部分由中央補助，地方僅負擔1％的經費（員工薪資的1％），至其成員一半為工會代表，一半由機關甄選。2005年通過員工訓練法律，員工有權利要求訓練，該中心於2007年轉變強化訓練公職人員的功能。2008年該中心將實施新的政策：A．重視工作能力（非重視學歷）；B．因應人口嚴重老化，加強吸引年青人任公職；C．因應進入歐盟法律統一，面臨改革。

法國法律規定所有員工均有接受訓練的權利，惟法國地方政府分90個省3,600個縣市，所以該中心於執行訓練政策、計畫時，特別注意員工訓練採統一方式、統一標準，以避免產生各地方公職人員訓練不一的情形。該中心於2000年辦理地方職類調查，共計約253職類，依各職類制定設計不同訓練方法（該中心行政委員會有一半為工會代表，以監督其有無善盡職責及員工陞遷情況）

目前法國地方公職人員行政中心辦理之訓練有3種：

A．幫助通過考試的訓練課程：如陞遷考試、約聘人員轉任公職考試……等，每年約15 ％ 的員工申請此項訓練，訓練為期30天。

B．強制訓練進修：3年總訓練時數120小時，幹部1年10週，訓練未通過者可能影響職涯。法國政府想改變目前通過國家考試A、B級人員職前1年4個月訓練時間（時間過長）。2007年第3級公職人員亦應接受職前訓練2天。

C．終身學習：如新的技術、職業專長轉換訓練等。此種訓練約1-3天，結訓時不施測，但給予受訓證明。

未來公務人員在職進修可以申請補助（事前應先經該中心及地方首長同意）。目前法國終身學習及強制訓練，住宿及交通費給予補助（參加國家考試之訓練則無），住宿補助37歐元，交通費火車票可以覈實申請補助（飛機則不予補助），餐費補助8歐元。

法國地方公職人員行政中心2007年一系列優先培訓領域為：通訊、人力資源的專業化、組織發展、企業營運持續和危機管理、平等機會和差異及語言學習。整體目標是在2007年裡達到每人平均10天的學習活動。這10天可能被分配如下：

A．每位成員出席3.5天的正式學習項目。

B．所有成員每年平均2.5天的語言學習(大約5個人員有1個參與一個語言課程)。

C．每位成員2.5天在工作中學習(由line manager安排)。

D．每位成員1.5天資訊科技課程的培訓。

每位成員所花費在學習活動的這些天數課程內容，主要依據每個人的需求加以規劃，因此可依需求之變更調整其課程內容。透過委員會的規劃去幫助公務人員、line managers和所有其他相關學習人員，以保證學習資源作最佳的使用。

法國地方公職人員行政中心雖曾研議遠距網路教學，但鑑於設備不普及，地方行政首長及職員仍不習慣面對機器上課，實務推展上仍有困難，所以其遠距教學並不普遍。

5.公務人員待遇

    法國公務人員俸給，主要決定原則為「集體協商」，先由內閣決定俸給項目與加給之規劃，再聽取最高人事協議委員會(Superior Council of the Public Service)及工會或公務人員協會組織意見再行確定。至於加給及福利措施項目則約占薪給總額之五分之二；且各機關首長於年終時就預算額度內，尚可單獨發給紅利。

法國公務人員俸表包括一般俸表(A、B、C類)與特別俸表(政務官與高級行政主管)，俸表內容則包含本俸與加給(包括職務加給、扶養津貼、房租津貼與超時津貼等)，俸給之高低差距約為7-9倍(以2005年為例) 但因為公務人員依其職務及部會所屬，各領有不同數額的奬金，所以其差距難以衡量。

俸給之外，另有福利給與。此外激發公務人員之積極性，各部會首長在預算額度內，可運用一定數額之獎金，以往多依資歷分配，現另加上個人績效作為考量標準，但因個人績效不易評定，所以現行仍依年資及績效二者為考量因素。普通公務員之獎金相當於其報酬之15%-30%，高級公務員之獎金則可高達50%-60%。因此，加給與津貼多是法國公務人員俸給制度的特色。
    法國公務員待遇的調整，以國家經濟統計局公布之物價指數上漲比率作依據，每年調整一至二次。基本俸額的調整由公職部擬定方案報總理核定，並經國會通過年度預算據以執行，雖會知會公務員工會，但不受工會意見拘束。待遇調整方式有四：

（1）調整俸給指數

（2）調整基數

（3）俸給等級重劃

（4）發給加給

6.公務員權利義務：

（1）公務員的權利：法國公務員地位與公民地位享有同等權利，除享言論自由、組（或加入）工會之權利外，任職後並享有：報酬請求權（包括薪資、房屋津貼、眷屬津貼等）；請假權（包括休假、病假、產假、職業養成教育及公會養成教育之假別）；調任權（中央與地方公務員得相互調任）；永久養成教育之權（在執業養成教育後繼續行使）；依法行使罷工權；參與公共行政機關決策權。

（2）公務員的義務：

     ．公務員應盡忠職守，完成上級指派任務，不得從事營利性之私人活動。

．公務員不得於其所屬機關監督之企業獲得利益。

．發言需謹慎，保守職業機密。 

．服從上級長官之指示，但上級命令明顯違法或嚴重違害公共安全（利益）時，不在此限。

．各級文官執行職務時，言行避免觸及敏感問題，使人質疑其中立性（此與我國所謂的行政中立類似，但在法國實際執行上仍遭遇頗多問題，此則由行政法庭針對個案界定）。

．不可同時兼任2項工作（例外情形：如授課、藝術創作、作家。兼課需事先經許可，收入不得超過薪資的60％）。

．提供資訊的義務，各級文官有向民眾提供相關資訊的義務，但不能違反保守職業機密的義務，如何運用由行政法庭規範。

．違法失職者，受懲戒處分與刑事處罰。

7.性別議題：

法國有關性別議題於1980年開始討論，其兩性平等之法源於憲法即已明訂，1983年公布法律，不得以任何直接或間接之理由有性別差異的對待；2001年通過法律規定工作場所應避免性騷擾，特別強調保護女性。並規定每2年將兩性平等議題執行報告繳交上議院及立法院審核。

目前法國職場女性59％任公職、42％任私人機構，三大公職系統中央女性公職人員佔50％、地方佔61％、醫療機構佔76％（因醫療體系以護士為主，故該體系女性比例較高）。憲法雖規定兩性平等，但女性在高階職務者仍不多，其仍有不平等之處。法國高階職務中，女性僅佔10％，渠等陞遷緩慢（原因如女性照顧家庭選擇一半工時，所以政府機關不提供其決策性職務），薪資待遇與男性相較亦有差異，如同職等但不同職類即有所差距（如工程師與教師）。

為改善兩性不平等之情況，法國政府採取下列措施：

（1）1980年以後，加強統計數據資料，以凸顯性別不平等之處，藉以督促各單位正視性別議題，加強改善。

（2）2005年通過取消報考國家應試年齡之限制，以利女性報考。

（3）陞遷採用考試以外之方法，以利女性陞遷（法國陞遷有二種方式：一為考試，二為考試以外之其他方式），法國公務人員內部陞遷考試，通常男性成績較女性來的優異，其陞遷機會相對大於女性，所以為提高女性陞遷機會，現職公務人員之陞遷不以考試方式為之，改採有利於女性的其他方式（按法國外補之公職考試其男女錄取比例，則與我國相似，女性錄取比例高於男性），目前唯一例外設定男性錄取比例之考試為監所管理員之考試。

（4）另為促進兩性平等，法國於2006年立法通過女性公職人員（25歲至40歲）為育兒之需，可以申請保母費之補助（實務上男女均可申請），每年補助600歐元（從出生至3歲，3歲至6歲亦有補助，但補助較少）。除補助保母費外，並設置公立托兒所供托0-3歲之幼兒（公立托兒所幼托地點的選擇，以居住地附近為限，不能以工作地為幼托地點之選擇條件，申請托兒的同時，亦可請領保母費），以減輕女性育兒之困擾與負擔，使女性在職場上能與男性處於平等立足點。

（5）協助女性尋找職業第二春（如主管決策階層工作），在法國女性如因工作之需改變工作地點，其並不能因此左右全家隨同遷移，致使女性常因家庭因素放棄陞遷機會，防礙其職場之發展。為達兩性平等，法國政府積極協助女性職涯發展，現在女性如因陞遷等因素需調職改變工作地點，則儘量協助其在原單位調整不同性質之工作，以不外調至不同地方為原則，使其得以陞遷並兼顧家庭，不因家庭因素阻礙職涯發展。

法國兩性平等之議題受歐盟法律之管制（歐盟1976年即有兩性平等法律），法國於2000年才明確訂定免於受性騷擾之侵害法律，即是因歐盟之要求始為之。為確保兩性平等議題確切實行，2000年開始除要求每個部會都需提出相關執行報告外，並要求各部會主管決策女性比率逐年提高（惟如達不到要求之比例，現亦無處罰條款），另各部會亦被要求協助女性私人生活時間之管理（需經雙方討論尊重女性意願）。法國近期加強兩性平等之措施如下：

（1） 公共行政學校學生招收應注意女性招收比例。

（2） 女性調職不再是無轉寰餘地，注意當事人家庭狀況。

（3） 特別注重女性能力如何取得較高決策職務位置。

（4） 鼓勵女性更有企圖心達到主管決策階層位置（具體措施如：約談有陞遷可能性的女性加以鼓勵）。

二、比利時

（一）國情簡述： 

    比利時位處西歐中部，北部及東北部與荷蘭為鄰、東與德國、東南與盧森堡接壤、南與法國交界、西部與英國隔海相望，位於歐洲大陸重要交通樞紐地區。面積30,545平方公里，人口1,037.9萬人，自第九世紀至第十八世紀間，比利時先後歷經不同王朝之統治：1384年，比利時遭勃根地公國（les Ducs de Bourgogne）併吞；1477年比利時成為西班牙哈布斯堡之領邑（歷經Philippe le Beau、Charles-Quint、Philippe II、Albert et Isabelle及Philippe IV等國王之統治）；1714年比利時改隸奧地利哈布斯堡（Habsbourg）（歷經Charles VI、Marie-Thérèse及Joseph II等國王之統治）；1792年，比利時戰敗，改隸法國，1799年開始採用拿破崙法典、貨幣及度量衡，並進行相關制度改革，沿用迄今。1815年6月18日滑鐵盧戰後，列強在維也納會議中迫使比利時與荷蘭合併，共同對抗法國，比國人民群起反抗；1830年10月4日比利時脫離荷蘭獨立，同年11月3日成立臨時議會，起草憲法，決定採君主立憲制。
比利時政治體制為世襲君主立憲之聯邦體制國家。立國以來共經過經過4次修憲（分別於1970年、1980年、1988-1989年和1993年），逐漸發展成民主憲政體制及聯邦制國家。其憲法第一條即是：比利時是由各文化社區與自治行政區所組成的聯邦國家。代表比利時聯邦政府、自治行政區和文化社區在法律上地位平等，並享有過去中央政府才能擁有的權力。
比利時分為三個文化社區：荷語文化社區、法語文化社區和德語文化社區，文化區在文化事務以及與人相關的事務（文化、教育、健康和社會援助等）上具有自主權力。

在地方制度上，比利時分為3個自治行政區：法蘭德斯區 （Flemish Region包含5個省）、布魯塞爾首都區（Brussels Capital Region包含19個市鎮）和瓦隆尼亞區（Walloon Region包含5個省）。其權限及於其轄區的相關事務（市鎮和鄉村計畫、環境、住宅、經濟決策、就業及交通等），亦即比利時亦實施地方自治制度。另目前法蘭德斯自治區和荷語社區已合併：只有一個政府和一個議會。而法語文化社區與瓦隆尼亞自治區則各自擁有一個政府和一個議會。

比利時主要政黨為荷語自由黨（VLD）、荷語社會黨（SPA）、荷語基民黨（CD&V）、荷語佛拉芒利益黨（VB）、法語社會黨（PS）、法語改革運動（MR）、法語民主人道中心（CDH）、法語生態黨（ECOLO）。比國北部佛拉芒區主要語言為荷語，南部瓦龍區主要語言為法語，布魯塞爾為雙語區。由於佛拉芒區與瓦龍區使用語言及文化各不相同，且近年來佛拉芒區經濟發展情形超過瓦龍區，故佛拉芒區要求更多自治權，甚至獨立之呼聲始終不絕，部分比國政治人物對此言論甚為憂心。一般而言，比國南北社會分歧由來已久，部分荷語政治人物雖時常在選舉前大肆渲染南北差異，惟在歐盟整合之架構下，一般民眾則堅信，在比國政治傳統中的容忍及妥協精神，終能為比國政治及社會之和諧尋求一解決之道。

（二）高級文官制度

比利時建立高階文官團的背景，在1990年代，當時比利時出現一連串的醜聞，引起廣泛的民意不滿，而在1996年選舉之後形成一個新的聯合政府。新政府在顧問公司和學界人士的報告基礎上，推動聯邦政府的重大改革方案。2000年1月16 日哥白尼（Copenic）計畫開始實行。該計畫目標有四項：1．新的組織架構；2．新的管理文化；3．對人力資源的新願景；4．新的工作方法。
哥白尼計畫推動文官體制改革，包括建立類似高級文官團的高級文官制度。最高階的文官職位，大約 420 個，文官體系內外的人都可以申請高階的職位（N和N-1階層的職位），，比較低階的職位N-2和N-3則對內部人員開放。

其遴選以是否具備該職務的必要能力，作為評估可能擔任該職務候選人的基準。不具有文官身分者，也可以申請高階主管職務。目前約有20％的高階主管來自私人企業，並不具備文官資格，80％則是由現職公務員甄選。

高階主管的甄選，第一階段由聯邦政府成立人才評鑑中心，候選人都必須經由評鑑中心中獨立的人力招募公司一定的評鑑程序進行篩選。評鑑包括：面試、測驗、模擬情境的行為觀察。通過篩選階段後，第二階段則由甄選委員會進行個別面談，該委員會並由用人部會的代表擔任主席。第三階段由甄選委員會的主席與人力招募公司的代表就前開階段之評估結果進行溝通，並排定候選人的優先順位。第四階段「最終面談」，排在優先順位的候選人，受邀與用人部會首長及聯邦公共服務主席進行最終面談，並決定是否被錄用。

比利時高級文官職位的任期6年，如果評價良好的話，任期還可以延長。高階主管一旦被任命，於任命後的3個月內，必須要向部長提出完整的管理計畫，內容包括：明確界定的工作職責、策略目標、實作性目標、所需經費資源。高階主管提出管理計畫後，較低階層的主管，則具需要依據管理計畫，訂定個別部門的作業計畫，並必須得到長官和最資深文官的同意，其內容包括：在可使用的經費額度下，設定以3年為期的工作目標。每年須完成的工作，依分配的預算額度規劃辦理。

高階文官每兩年要考核一次，任期截止之前也要考核。績效評估的重點，在於所設定策略目標與實作目標的達成程度。如評鑑成績良好，任期可作滿6年，同時可再自動續任；如普通，任滿6年原則上不可再續任；如評鑑結果不良，原未具文官資格的主管可予以免職，原來具有文官身分的高級文官如果表現不良，並不能夠予以免職，而是進行調職。高階主管的報酬系統是與民間私部門的待遇相互連結的，並依據職責程度高低分為7個薪級。
　　 

    （三）職涯發展

比利時高階職務的徵募，係經由內部的通知和合格官員的申請。但對於弱勢團體並無強制性的規定，惟對於身心障礙者的徵募訂有配額，並有鼓勵婦女掌握機會的覺醒運動。

職涯發展的最低標準（必要條件）是「年資」，升遷取決於是否符合職務說明和職能概述。升遷根據候選人名單的選任。在佛萊明語區晉升為最高職級的條件是候選人已經在其下一階層工作6年。
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另比利時定有離職方案(leaving scheme)，文官可在該方案下離開文官體系。該方案提供在退休之前的5年減少工作時數的選擇，但其有義務在5年內退休。離職方案非僅適用於高級文官，而是任何一個人皆適用。

（四）公務人員調任

調任雖被認為是需要的，惟現並未有具體方案。尤其以在最高層級，調任在實務上是有其困難的。比利時現已有對於最高階高級文官給予調任機會的構想，使聯邦政府或佛萊明語區的部會高級文官能調任到其他部門一段相當時期。不過，現在已有ㄧ個空缺遞補制度，文官可以暫時離職到政治性的內閣或者國際組織工作一段時間。

目前語區或聯邦階層之間並無調任，與私部門之間亦無人員的交流，各區在不同速度下逐漸愈趨分離。此外，由於各區所堅持自治權之故，幾乎沒有接觸交流。雖應擴大調任，但實際上透過聯邦化卻被進一步限制。佛萊明語區僱用條件比聯邦更具吸引力，人員的流動只朝單一方向移動。

（五）訓練

選任與教育署提供高級文官的訓練計畫，對各部會想要晉陞的官員而言，訓練計畫或為強制性的，目前正在研究針對高級文官之文憑證書課程的新政策，該課程將是晉陞的必要條件。

目前並無針對個人的發展計畫，但是個人如希望晉升，部會會要求個人必須研讀某些特定課程。佛萊明語區準備實現其文官能擬定個人發展計畫、目標和專業目標。

政府訓練機構專注於專業和技能訓練。佛萊明語區裡對於高級文官的重點主要強調技能，而對更高職等人員來說，較少強調特定的專業，而是注重管理技術。

比利時公務人員依教育程度分為 A（大學畢業）、B（專科學校畢業）、C（高中畢業）、D（國中畢業）四級，A 級需通過國家考試且需在工作中經過1年強制性的訓練才能成為終身的公務員，其他 B、C、D 三級屬於約聘僱人員。
A級公務人員於通過國家考試後，成為終身公務員之前，必需接受1年時間的訓練。課程分為必修課程、選修課程及專題報告三大部分，所有課程均須在1年內完成。

必修基礎訓練包括（1）組織發展，1 天；（2）簡報技巧，2 天；（3）個人績效，6 天。組織發展內容係指同仁間如何合作，組織間如何合作，政府各部門及組織間的運作等。
選修訓練包括（1）行政實務：如公共行政法、歐盟實務運作、預算等，至少選修 5 天的課程。（2）技巧部分：如管理技巧與領導、會議技巧、寫作技巧，至少選修1個課程。

至於其他的基本能力訓練，係指工作上所必需具備之能力，分為一般能力（包括：行政資訊、實務 運作、管理與領導、人際關係、個人績效等）及科技能力（以專業為導向、如電腦操作技巧等）。

 三、歐盟：

（一）歐盟簡介：

歐盟代表的是一個超國家的地位，此性質的組織目前為世界上獨一無二的官方機構；會員國同意為全體一致的目標，將部分主權讓出，在讓出國家主權的範圍上，例如農業與貿易，歐盟直接與美國及其他國家交涉。會員國在安全與國防方面則保有主權，雖然在馬斯垂克條約之後，在某些一致同意的對外與安全政策領域上可以聯合行動。歐洲正建造屬於自己的齊一模式，確保歐洲國家的豐富資產，即歷史、文化與語言上的多元性。

歐盟最初僅有6個成員國：比利時、德國、法國、義大利、盧森堡及荷蘭。其後，丹麥、愛爾蘭及英國於1973年加入歐盟，希臘1981年加入，西班牙及葡萄牙於1986年加入，奧地利、芬蘭及瑞典於1995年加入。2004年，歐盟史上規模最大的一次擴大呈現在世人面前，此次共有10位新成員國加入，2007年羅馬尼亞以及保加利亞的加入，使歐盟會員國增加到27個。
歐盟成立初期，成員國之間的合作多數集中在貿易及經濟方面，但現在歐盟同時還處理各種各樣直接影響我們日常生活的事宜，如公民權利，確保自由、安全與司法正義、就業政策、地區發展、環境保護，以及促進人民享受全球化進程所帶來的利益。

歐盟機構主要機構為：歐盟執委會（European ommission）：負責執行決策行政機構。歐盟部長理事會（Council of European Union）：歐盟執委會所提各項計畫或方案，均須經部長理事會同意。歐洲議會（European Parliament）：為歐盟最高民意機構，重要計畫須經歐盟部長理事會與歐洲議會共同決策程序通過。歐盟高峰會（the European Council）：由各會員國元首及政府首長組成，透過定期『歐盟高峰會』研商歐盟發展大方向。

（二）人事制度：

1. 歐盟人力資源：

     歐盟公職人員分二類，一為常任文官，約23,000人；二為約聘人員，約10,000人，年齡分布在30歲-65歲。歐盟為確保文官有能力擔任擬任職務並全力貢獻，採取二種強化措施：（1）適時辦理人員調（流）動，避免久任一職，產生工作倦怠，同時藉工作輪調增加職務歷練；（2）強化訓練，以增進個人工作智能。

人員的調動由主管評估判斷個人工作情形及調動時間，作適時、適地的調整，且調整的下一個工作，是符合個人的期望及其能力所及的，避免在個人沒有動機時作調整。歐盟在40個總署都設有協調人（經過訓練），協助提供職涯諮詢服務，生涯規劃官負責各該署短期職涯規劃，長期生涯規劃可向生涯指導及人力資源發展處洽詢。此外公務人員尚可透過2種方式尋求職涯規劃資訊：一為透過資訊說明會，二為訓練課程。

    除生涯規劃外，另提供技術性的協助，歐盟針對各職務所需的智能條件、核心能力、工作性質、細目、內容、工作要求、工作環境、工作時間、薪資待遇等建立完整資料庫，對內資訊透明，個人可透過網路平台取得所需資訊，充分瞭解各職務之資格條件及權利義務，有助於職涯之規劃。

2.考選訓練：

歐盟為因應龐大會員國（27個會員國）人才考選之需，於2002年成立人才考選處，2003年1月正式運作，統一歐盟機構人員招聘作業，以避免由各機關自行考選，重複浪費人力、物力。其甄選分二類：一為大學以上畢業、另一則為大學以下人員，此二類分1-12級，另13-16級人員屬內部專業人員（如律師、核能專業人員……等專業）。

歐盟公職人員之招考以往採筆試方式，2006年開始改以電腦初試，以儲備人員的招考為例，50,000人報名，先經初試篩選至2,000人左右參加第2試論文筆試（專業筆試），專業領域之考試如律師除專業背景外，語言亦為其重要之考量因素之一。最後經口試委員口試，錄取之儲備人員名冊及資料送各總署，由各總署就其職務所需選用。歐盟公職人員考選屬任用考，分發後於各總署職前訓練1星期。

目前歐盟公職人員之考選，於2003年以後即採網路報名方式，不再以紙本方式報名，可節省一個月的作業時間，大型考試在27個會員國同時舉行，由考選總署派800人至各國督考。小型考試則委外辦理，每一會員國均設有一考場，儲備人員考試通常約80-90％口試合格被進用（3年內未經進用者即喪失資格，如預算有問題則儲備資格可以延長1-2年）。歐盟常任文官考選嚴格，甄選程序長達一年，約聘人員考選則較容易，50,000人參加考試，約15,000人可獲聘用，惟試用9個月如不合格則解聘。

歐盟公務人員其所屬成員來自於不同的國家，所以其訓練內容，除有同一般單一民族國家官方訓練機構之訓練計畫（如文書處理、管理課程等）外，另有配合其特殊背景衍生出之訓練需求，（如語言訓練課程）。歐盟將訓練視為基本要素，而非額外附加的學習文化，並鼓勵各階層之公務人員發展個人潛能。
歐盟公務員訓練課程之設計事前經三種途徑評估：

（1）人員考核的學習規則訓練需求。

（2）每一總署年度工作政策、目標之需。

（3）每一總署業務性質的需求。

至個人之訓練需求，則於每年年初依照自身之學習需求，訂定訓練地圖，透過電腦選取課程，即可統計訓練總需求。每一個體有其需具備之智能，所以訓練課程之設計與個人智能需求及職涯發展是契合的，歐盟訓練師資的來源95%委外招標，由11個廠商提供訓練課程，每一總署都有訓練場地。

歐盟一般實體課程之訓練時數，於2001年僅規定最低時數1工作天，而2002年至2005年，則每年需達10個工作天（其中 5 天為離開工作崗位式（off-the-job）的一般性訓練；另 5 天則為語言或其他發展等訓練課程），2006年以後則1年需達11個工作天，但因工作忙碌無法上課缺席率亦高達25％，惟每人訓練時數仍可達一年11天之最低規定。為使訓練資源達最大效益，歐盟採取三種措施強化提昇訓練成效，（1）開辦多種訓練課程以應多數之需。（2）透過不同機制：a.終身學習官員督促個人學習、b.向各級主管施壓要求所有部門主管全力配合。（3）訓練人員直接到各總署上課（以工作地為訓練地點）提高參訓率。目前訓練成效雖有做評估（內容大致為1.喜歡嗎？2.受益否？3.能不能運用於工作？），但因參訓人員常以工作忙碌為由不願填寫問卷，且因開設課程繁多，評估費用龐大，現並未辦理全面性評鑑，所以其評估結果非全面性的，難以瞭解其實際效益。至其數位學習成效，因目前對數位學習並無學習時數之規定，且其網路接受度不如亞洲或美洲高，費率也較貴，故訓練課程仍以傳統課堂授課為主，其成效仍有待評估。 

3.陞遷及考核：

歐盟公務員陞遷考核2002年以前，係以年資為主要依據，2002年以後年度考核改以評分方式為之，各評核項目分別訂定不同比例，再訂定平均分數。每年考核與陞遷的評分單位主管評分20分，最高主管評分10分，1-4分普通，6-10分優良（不可評定中間分數：5分）。陞遷之門檻，視資績分數高低，分數累積達到門檻，則具陞遷機會，但仍要視財政部預算而定。

以資績分數陞遷的方式，因仍存有不公平之處，現已改變該方式，除視個人資績分數外，再加入工作成績評核，由直屬上司先初核個人工作績效成績，再由最高級主管評定。考核分四等，即最好（特優）、好（優）、普通、不好。以司為例，倘司內同仁被評定優等者人數眾多，與其他各司合併後，比例如偏高，則需由再上級長官決定比例。

歐盟員工的考核，每年一月由員工先自我評估與設定目標後，再與主管面談。歐盟員工考核工作通常需費時2至3個月，考核結果遲至11月始公布，有鑑於考核結果公布時間過晚，目前已改革於2月至3月間完成。歐盟員工考核結果並沒有獎金激勵制度，陞遷是目前唯一刺激工作動機的手段。

公務員考核，倘自我評鑑與主管評核有落差時，可透過工會申訴，每年約有5％的申訴案件，惟申訴成功機率甚低。歐盟對考核結果考列丁等者，雖訂有淘汰機制，但淘汰人數甚少，如連續數年考列丁等者，則參加訓練以提昇工作效率。

4.性別及機會公平：

    歐盟法律禁止歧視，不因國籍、性別、肢障、種族或其他因素而有所歧視，人人機會均等，在1950年代歐盟第一份條約，即明確規範男女必須同工同酬，這使得歐盟成為捍衛女權的先鋒，現已成為歐盟重要的政策。

　　歐盟性別議題開始於1988年， 2004年歐盟執委會出版一份有關整合兩性平等政策於各個領域的年度報告，該報告提出多項結論：（1）各會員國通過的立法，應保證儘快實施；（2）在2005年3月前，依據第十三條通過指令草案（draft directive），將成為有史以來第一次在勞力市場之外，禁止所有的性別歧視；（3）與民間合作，縮小男女收入差距；（4）支持下次歐盟選舉男女席次的平衡；（5）加強所有策略領域的兩性平等；（6）對兩性平等作統計及指標發展；（7）保證結構基金（Structural Funds）依照兩性平等原則來運用；（8）繼續在歐洲研究區域（European Research Area）實施兩性平等政策；（9）打擊對婦女使用暴力；（10）打擊買賣婦女。另該報告亦同時提出:（1）歐盟各國婦女就業率明顯獲得改進，大約為55.6%（90年代為50%），教育程度方面，大約55%婦女取得資格檢定；（2）兩性就業率的差距為17.2%，失業率的差距為1.8%，差距日漸縮小，在歐盟15會員國，34%婦女兼職工作（非全時），但男性只有7%；（3）歐盟兩性薪資差距為 16%（婦女賺得較少），（4）歐洲議會婦女只佔25.4%席次，30%為主管職位。

　　目前歐盟性別議題計畫（5年計畫）已進入第四期（2004年至2008年性），該計畫內容如下：

（1）目標：A.去除生涯發展障礙。B.繼續進一步發展職場文化，尊重男性與女性的貢獻度及其差異，在所有階層進行溝通，以強化性別意識。C.達到一個公平責任分配，保證女性能參與決策，增進女性在所有各行各業的發展，以及能夠發揮其長才，以致對歐盟決策委員會有很大幫助。

（2）行動：A.保證女性在工作場所個人尊嚴。B.針對女性生涯發展專業訓練。C.訂定性騷擾防治法規。D.促進兩性平衡，調和職場與私人生活。E.提高女性意識與敏感度。

該計畫目標較以前更廣，每一總署都需有單位負責性別議題。人事總署負責監督各署。目前所定進用女性目標值，處長階層最低需達30％、司長級25％、一般任免聘僱50％，惟每年均未能達到該目標值，現要求各署檢討原因，開始管制落實執行，每年公布策略報告，年度策略報告需經歐盟內閣會議。歐盟1994年-2004年女姓中階職位人數比例如下表： 

	年別
	百分比

	1994
	9.9

	1995
	10.5

	1996
	10.9

	1997
	11.4

	1998
	13.7


	1999
	14.1

	2000
	14.9

	2001
	15.6

	2002
	15.6

	2003
	17

	2004
	17.1


歐盟執委會為證明對兩性平等政策的付出，於2006年5月4日與5日在布魯塞爾舉辦「兩性平等：領先一步，未來的藍圖」國際會議。惟會員國的法令雖保障機會均等，但事實上兩性間在薪資、生涯機會、參與經濟決策等仍存在很大的差距，2007年即將開辦的歐洲兩性平等學院與調和家庭與職業生活則是達成兩性平等的主要元素之一。

協助兩性充分實現理想與潛力的另一項重要因素為調和家庭與職業生活，歐盟機會均等執委Vladimir Spidla評論道：我們必須處理他們具體及日常問題，有小孩與必須照顧年老者應不再成為事業成功的障礙，為何現有三分之一女性為兼職工時者，而相對於男性只有7%？為什麼女性必須做大部分的家務事，更令人驚訝的是女性不易成為高階主管。能有工作機會對男性與女性兩者是基本的，他們必須能在家庭與事業者兩者找到平衡點。兩性平等是永續成長、優質工作及更大的社會凝聚力的關鍵要素之一，也是回應人口改變挑戰的核心。幼兒中心與老人看護也應成立，Ｓ執委表示這份藍圖藉由結構基金的補助及典範交流提供對幼兒中心與老人看護的支援。

在家庭與事業上的兩性平等是里斯本策略的核心之一，其中一項目標即是有更多女性出外工作，也應鼓勵男性請育嬰假及作家務事，在芬蘭已有一系列補助措施鼓勵男性請育嬰假。另愛爾蘭機會均等部長Frank Fahey表示，女性是讓愛爾蘭成功最重要的因素之一，提供家長優質的、易取得的及負擔得起的幼兒中心是相當重要的，如此一來，希望工作的女性將較易平衡家庭與事業。

歐盟除致力於性別議題計畫外，並花了3年規劃性別友善措施如下：

（1）育嬰留職全薪制：每年提供1,150個名額（含殘障名額）。此制度因名額、經費有限，需每年重新申請，該制度不限性別男女均可申請，但申請人需有一半的時間在辦公室，其名額統籌分配於各署，由各署自行審核各該署申請人之資格條件，以身心障礙者優先。申請時即需選定至辦公室之上班時間、方式，以方便差勤管理，主管可視工作性質之特殊性，拒絕當事人的申請。

（2）彈性工時制：員工因育嬰之需，可申請彈性上、下班時間，但仍必需工作滿8小時。

（3）縮短工時：女性員工家有2歲以下之幼兒者，有權利申請縮短工時，但非全薪給付（月薪減少，但不影響退休金之給予），該措施規定核心時間：9：30-12：00、15：00-17：00一定要在辦公室。

（4）女性員工家有孩童者，一年有12天的特別假期，但每次請  假不得超過3天，如有3個12歲以下小孩者，則有18個月的假，且每月發給1000歐元的津貼。

肆、考察心得與建議

1、 法國高階文官的培訓措施，可作為我國建立完整高級文官培訓制度的參考
    我國現行人事法制並未針對高階文官之業務特性，就其考選、培訓與晉用另為規劃設計，致使高級文官之取才及人員之任用可能產生進用管道缺乏彈性、專業侷限、不夠宏觀、培育歷練明顯不足、職等及待遇不稱職責、職等與職責未盡相符等等問題，法國十分注重高級文官的流動，不論是與民間企業的交流或主管職務的調整輪調，經常性的流動除可增加高級文官的業務歷練外，並可避免其在規劃政策時陷入見樹不見林或閉門造車的缺憾，此可作為我國高級文官建制上之參考；又法國國家行政學院對高階文官的考選、培訓及晉用，一方面透過同一競考，招收可在政府不同行政部門任職的官員，另一方面則為這些將在行政部門擔任最高層次職務的官員，提供一種共同的卓越職業培訓，培養的是專家兼管理型的行政官員，培養課程除在校受業的課程外，並賦予實習重要地位，使教學組織與現場長期職業經驗密切結合，藉以培養全方位的高級行政官員，使他們能夠勝任法國行政部門最高職系的工作。該培訓制度內容諸如考選資格條件、考試方式、實習及受業課程內容等，均可為我國規劃高級文官制度的借鏡。

二、法國政府賦予機關首長或單位主管核發績效獎金之權限，可做為我國激發公務人員之潛能及工作士氣之參考

法國公務員待遇除俸給外，另有福利給與，為激發公務人員之積極性，各部會首長在預算額度內，可運用一定數額之獎金，依個人年資及績效二者為考量因素，發給個人獎金。此措施可做為我國激發公務人員之潛能及工作士氣之參考。

三、法國政府為改善兩性不平等之情況，所採取的改善措施，可作為我國強化兩性平等友善措施的參考

    法國有關性別議題於1980年開始討論，該國憲法亦明文規定兩性平等，但實務上女性薪資待遇及陞遷等仍存有不平等之處，為改善並促進兩性平等，其所採取的措施如立法通過25歲至40歲之女性公職人員為育兒之需，可以申請保母費，每年補助600歐元，並設置公立托兒所供托0-3歲之幼兒以減輕女性育兒之困擾與負擔，使女性在職場上能與男性處於平等立足點。並積極協助女性職涯發展，特別注重女性能力如何取得較高決策職務位置，同時鼓勵女性更有企圖心達到主管決策階層，女性如因升遷需調職，則儘量協助其在原單位調整不同性質之工作，不外調至不同地方，避免因家庭因素而阻礙其陞遷機會，有效協助女性尋找事業第二春。其相關措施可作為我國改善職場友善措施的參考。

四、比利時高級文官委任制度，引進民間管理人才、加強績效管理及課責制度的觀念可作為我國高階主管遴選的參考
    比利時推動文官體制改革，建立類似高級文官團的高級文官制度。最高階的文官職位，文官體系內外的人都可以申請，其遴選以是否具備該職務的必要能力，作為評估可能擔任該職務候選人的基準，其甄選程序縝密嚴謹，需經面試、測驗、模擬情境的行為觀察等程序。目前約有20％的高階主管，來自私人企業，藉由該等人員加入公務體系，對老舊保守的公務體系注入新的活力刺激改革提昇績效。又高級文官於任命後的3個月內，必須提出完整的管理計畫，內容包括：明確界定的工作職責、策略目標、實作性目標、所需經費資源。其執行績效每兩年考核一次，任期截止之前也要考核。如評鑑成績良好，任期可作滿6年，同時可再自動續任；如普通，任滿6年原則上不可再續任；如評鑑結果不良，不具文官資格的主管可以加以免職。其縝密嚴謹的甄選程序暨擴大引進民間管理人才、加強績效管理及課責制度的觀念與作法，可為我國高階主管遴選的參考。
五、歐盟各總署生涯規劃官的設置及各職務完整資料庫之建立，可作為我國人力資源管理的參考

歐盟在40個總署設置生涯規劃官，提供職涯諮詢服務，並針對各職務所需的智能條件、核心能力、工作性質、細目、內容、工作要求、工作環境、工作時間、薪資待遇等建立完整資料庫，對內資訊透明，個人除可經由生涯規劃官協助規劃職涯發展外，亦可透過網路平台取得所需資訊，充分瞭解各職務之所需資格條件及權利義務，有利於其職涯的規劃發展，個人對職涯發展有完整的規劃與期待，亦有助於機關整體人力資源的運用，衡諸我國現況並未有類此協助公務人員職涯規劃之措施，是以可參考該措施協助公務人員職涯規劃，以利人力資源管理運用。

六、歐盟調和家庭與職業生活，協助兩性充分實現理想與潛力的作法，可作為我國研擬兩性平等（友善）措施的參考
在1950年代歐盟第一份條約，即明確規範男女必須同工同酬，使其成為捍衛女權的先鋒，並成為歐盟重要的政策，各會員國的法令雖保障機會均等，但是事實上兩性間在薪資、生涯機會、參與經濟決策等卻存在很大的差距，由於受到傳統男女角色分工的影響，女性往往還是在家務負擔上承擔較多的責任。歐盟提供優質的、易取得及負擔的起的幼兒中心與老人看護，去除職涯發展障礙，讓希望工作的女性較易平衡家庭與事業，促進兩性平衡。又其育嬰留職給薪制（男性亦可申請）、彈性工時制、縮短工時等措施及女性員工特別假期等制度，調和家庭與職業生活協助兩性充分實現理想與潛力的積極作法及經驗，可作為未來我國研擬兩性平等（友善）措施的參考。

伍、活動集錦

陸、參考資料：

1.許南雄，各國人事制度，2002年3月第5版。

2.銓敍部編譯，各國人事法制叢書第3輯，84年1月。  

3.法國在台協會，法國的政治制度，www.fi-taipei.org。

4.大紀元，法國國情簡介，2007年4月22日報導。

5.法國國立行政學院，法國國立行政學院及其各類國際班。

6.蔡良文、呂理正、陳和記、呂海嶠等，考試院94年度國際文官學術交流英法研習團研習報告，94年11月。

7.學習時報，法國公務員制度簡介；法國公務員培訓的做法和經驗。  

8.銓敘部翻譯，歐洲公共行政學院原著，高級文官制度，民94

9.周瑞貞，我國公務人員待遇制度公平合理性之研究，民92年7 月11日

10.彭錦鵬，高級文官制度正形聚合，2005。

11.彭錦鵬，全球競爭下的高級文官新制構想，考銓季刊第4期，2005年4月。  

12.外交部，比利時國情簡介， www.mofa.gov.tw。

13.駐歐盟兼駐比利時代表處文化組，歐盟文教簡輯創刊號、第9、18、19期。  

14.王崇斌，比利時、盧森堡中央政府促進女性擔任高階職務策略與作法，民95年1月。 

15.隗屏賢、劉阿琴等，荷蘭及比利時人力資源發展機構考察報告，  民94年7月29日。

16.歐洲經貿辦事處，歐盟簡介，www.deltwn.ec.europa.eu。 

17.La fonction publique française
18.La gestion de la parité dans la fonction publique française
19.Civil Services key figures 2005
   www.fonction-publique.gouv.fr
20.General Directorate for Administration and the Civil Service 
www.fonction-publique.gouv.fr
21.The public sector employment observatory Summary of the 2004-2005 annual report
www.fonction-publique.gouv.frr

22.Frequently Asked Questions about ENA

23.“Equal Opportunities and Non-Discrimination”

24.Staff Regulations of Officials and Conditions of Employment of Other Servants of the European Community

25.Targets for the recruitment and appointment of women to management and other A*/AD level posts in the commission 2005

26.European Personnel Selection Office 
http://europa.eu.int/epso
27.The COMMISSION’s STRATEGIC LEARNING & DEVELOPMENT FRAMEWORK

28.Les procédures d’ évaluation des titulaires de fonctions à mandat
29.Les procédures de sélection des mandataires des SPF et SPP
30.La rémunération des titulaires de fonctions à mandat
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