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行政院人事行政局99年度赴德國、丹麥友好訪問及考察報告
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Central Personnel Administration
Executive Yuan,Taiwan, R.O.C.

12 July 2010

Dear President Kothe,

In order to widen the global view of young civil servants of
Gefmany and Taiwan and to promote mutual understandings on
political, economic, social, cultural, and administrative practical
experiences as well as establish amicable relationships; the Central
Personnel Administration has signed an exchange agreement with
Deutsche Beamten Bund Jugend Bayern in Munich on March 26th,
2007.

However, the exchange agreement will be due on December 31st,
2010, and because the previous exchange visits between both sides
has shown positive effectiveness on establishing
multi-communication platform and strengthen the relationship
between Germany and Taiwan, we would like to extend the exchange
agreement to continue promoting the relationship between the civil
servants from both sides. Therefore, | enlist Deputy Minister Yen,
Chiu-Lai of Central Personnel Administration to propose the unlimited
extension of the exchange agreement on behalf of myself, and if we
could have the opportunities to reach an agreement with you, we
would follow the signing procedure and handle matters concerned.
Moreover, if there is any further suggestion on exchanging visits plans,
please feel free to make comments.

In the end, may everything beautiful and best be with you, 1
sincerely wish you happiness and success.

With kindest regards,
= s

Minister WVWu, Tai-Cheng
Central Personnel Administration, Executive Yuan, R.O.C.
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摘     要

為拓展本局與德國多元交流管道，本局於2007年與「德國青年公務人員聯盟巴伐利亞邦分會」（以下簡稱巴邦分會）於德國慕尼黑簽署友好互訪協議，雙方以隔年訪問一次為原則，2009年由該分會組團來訪， 2010年由顏副局長秋來率團去訪。本次往訪自2010年7月14日至25日計12日，除與巴邦分會進行友好訪問外，同時參訪瞭解德國高階公務人員訓練及勞動派遣制度經驗，順途並赴丹麥瞭解國會監察使對行政部門之外部監督課責機制，及該國勞動派遣運用情形與政府促進就業措施等，以提升此次訪問效益。
1、 友好訪問及考察情形

（1） 考察德國公共行政學院柏林分院
瞭解公共行政學院推動高階公務人員培訓制度，包括訓練種類、訓練方式、評估機制及訓用合一之配套措施；另就該分院與德國國內外之公私立學校、大學或研究機構合作機制，及相關具體作法與成效進行意見交換。

1、 考察聯邦勞動及社會事務部
為瞭解德國勞動派遣制度及實施經驗，該部就「勞動派遣法」之訂定沿革、相關規定內涵、目前所面臨問題及未來修法方向進行簡報及意見交換；本團並就我國政府運用勞動派遣情形，及行政院勞委會刻正研訂之勞動派遣法規涉及要派單位進用派遣勞工等規定，向德方請益。 

2、 訪問巴邦分會

就本局與該分會現階段及未來推動工作與該分會主席柯特先生，交換意見，並洽談明年約滿後續簽「加強合作及青年公務人員互訪協議」事宜，德方表示該分會將於2010年9月進行幹部改選，主席柯特允諾將全力促成協議續簽事宜。另經由該分會安排，參訪巴伐利亞邦稅務總署人事處、財政廳人事處等政府機構運作，瞭解該邦近年執行組織精簡，並致力於提升人力資源管理效益之成果。

（2） 丹麥部分

1、 考察國會監察使辦公室

瞭解國會監察使制度沿革背景、角色與功能、獨立行使職權範圍、案件調查結果處理及丹麥公務員常見失職行為面向等。雙方並就強化公務人員行政倫理之相關具體措施，及行政部門之內、外部監督及課責機制交換意見。

2、 考察就業部勞動市場局
瞭解丹麥在低失業率及完善社會福利制度環境下之勞動派遣運用情形，及該國對於推動勞動派遣法制化之立場。雙方並就因應全球性金融風暴引發失業問題，政府部門釋出短期性職缺等相關促進就業措施，及對降低整體失業率成效進行討論。 
2、 考察心得重點

(1) 公務人員訓練制度部分

1、 德國高階公務人員訓練重點，通常著重在整合性及跨領域性之知能培養、領導課程、行為與溝通訓練等。課程設計上，偏重實務必需之專業知識與工作方法，並以強化工作能力為主。

2、 為增加學習成果，訓練形式擺脫傳統講師對學員單向授課型態，透過小組討論之設計，強調經驗分享及互動交流。

(2) 勞動派遣制度部分

1、 德國勞動派遣法對於要派單位、派遣事業單位與派遣勞工三方之明確法律架構關係，值得借鏡。其中針對「派遣勞工進用」部分，說明如下：

（1） 派遣事業單位與派遣勞工：兩者簽訂勞動契約，形成僱傭關係，並透過團體力量保障勞工就業權益。派遣事業單位透過人力媒合賺取利潤，同時達成促進就業之效果，派遣勞工則可要求一定程度財產權保障。

（2） 要派單位與派遣勞工：德國憲法保障要派單位具有運用人力之彈性，即可視工作型態決定僱用派遣勞工之自由；而派遣勞工之工作權保障，主要課責對象應為派遣事業單位。憲法並無規定，要派單位需將已於原單位服務達一定期間之派遣勞工納為正式員工之義務。

（3） 派遣事業單位與要派單位：兩者簽訂要派契約，派遣事業單位配合要派單位需求快速提供人力，並擔任人力媒合之功能。

2、 基於上述法律關係，德國勞動派遣法並未強制訂定公、私部門進用派遣勞工人數比例上限，並給予各要派單位人力運用彈性；亦未強制規定公、私部門將服務滿一年之派遣勞工納為正式員工，派遣勞工之工作權保障責任應回歸派遣事業單位。另依據勞動派遣法規定以，派遣事業單位需向主管機關提供派遣人員人數相關報告，因此，由勞工主管部會辦理全國各行業派遣勞工人數統計分析，並由其統一公布調查結果等制度，均值得我國建立勞動派遣之參考。

3、 德國近年來在勞動派遣運作方面，亦產生與我國類似之扭曲現象；即民營企業採取借殼用人方式規避雇主責任，及派遣勞工與正式員工間同工不同酬等問題，而引發爭議。歐盟各國政府近年在運用勞動派遣，多持謹慎保守之態度；又如何在制度上修補上述缺陷，已為德國未來勞動派遣修法重點。

(3) 國會監察使辦公室

國會監察使代表國會獨立調查、監督公務員，對於行政部門具有相當影響力；長久以來丹麥公部門廉潔度及透明度，在國際間維持高評價，不僅歸因於監察使外部監督課責機制，更有賴於丹麥本身已建構一套注重廉潔勤政之公務員倫理體系。因此，除藉由外控機制消極限制及懲處文官從事非倫理行為外，積極培養文官倫理行為之內化修養，應為今後，我國推動文官廉能倫理之思考方向。
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1、 前言

1、 考察緣起

為因應全球化趨勢快速變遷之需求，引進先進國家成功治理典範，以作為借鏡參考，行政院人事行政局（以下簡稱本局）本於行政院人事主管機關之職責，推動各項公務人力資源管理工作，一向致力於瞭解世界各國政府改造經驗，期能經由研究各國人事行政改革軌跡，參酌適合國內生態環境採行之創新措施，加以轉化融合為具體可行之制度，俾使各項管理措施及實務運作能更臻健全完善。因此，與世界各國人事行政主管機關或公務人員組織之交流與互訪，長期以來即為本局之重要工作之一。西元1981年起（以下年份均以西元為主）經簽行政院核定與「德國青年公務人員聯盟北萊茵西伐利亞邦分會」（Deutsche Beamten Bund Jugend Nordrhein-Westfalen,DBBJ NRW），展開我國與德國青年公務人員聯盟間之往訪活動，透過與其交流所累積之管理知識，有助於提升本局人事政策規劃視野之廣度及深度。由於互訪成效良好，1984 年本局與「德國青年公務人員聯盟」（Deutsche Beamten Bund Jugend，DBBJ）正式簽署友好互訪協議。嗣雙方為擴大互訪交流，於1992年簽署5 年期之擴大互訪協議，及於1997 年簽訂無限期友好互訪協議。除上述「德國青年公務人員聯盟」互訪外，為拓展本局與德國多元交流管道，本局於2007年進一步與該聯盟附屬地區分會－「德國青年公務人員聯盟巴伐利亞邦分會」（Deutsche Beamten Bund Jugend，DBBJB，以下簡稱巴伐利亞邦分會）於德國慕尼黑簽署友好互訪協議，期間為2007年至2011年止，雙方以隔年訪問一次為原則，2009年由該分會組團來訪，本局2010年度由我方組團往訪，相關事宜並納入本局99年度友好互訪計畫簽奉行政院核定在案。

本團此行除與巴伐利亞邦分會進行友好訪問，瞭解該分會近年來國際交流合作計劃與成效外，亦順道參訪德國及丹麥相關勞動派遣與訓練主管機關（構），汲取其公共管理經驗；特別為因應我國政府機關近年來運用勞動派遣情形日趨普遍，及政府為促進就業積極釋出公、私部門之臨時性職缺等，導致政府短期性及臨時性契約用人，包括「臨時人員」及「派遣勞工」等人力需求增加，已連動影響我過往著重公部門正式公務人力運用管理之體制及觀念。因渠等契約用人制度，牽涉複雜之勞動法令與人事制度，在較少前例可資參考、且政策環境變化迅速狀況下，爰向德國汲取相關制度經驗，以強化我國相關契約性用人之政策設計能力及精準度，便成為本局人事制度推展當務之急課題之一；此外，透過完整培訓制度，強化我高階公務人員因應時局應變能力等，亦為本局規劃政府人力資源管理政策之重點。綜上，此次中德友好互訪，除係既定計畫外，順道參訪瞭解德國高階公務人員培訓等、勞動派遣制度等，亦為考察重點。另考量參訪效益及經濟性，並赴丹麥瞭解國會監察使對行政部門之外部監督課責機制，及該國勞動派遣運用情形與政府促進就業措施等。（有關本團主要參訪議題參見附錄1）
本次參訪期間，承蒙駐法國代表處呂代表慶龍、劉秘書博樺；駐德國代表處魏代表武煉、鄭組長兆元、周主事紹華、黃文王先生；駐慕尼黑辦事處朱處長建松、李秘書俊志；駐丹麥代表處陳代表國璜、朱組長俊儀等相關同仁鼎力相助及周妥安排，使本次參訪能圓滿完成，另於荷蘭阿姆斯特丹機場轉機時，亦承駐荷蘭代表處劉代表融合及王秘書柏翰兩人協助，謹特此致上由衷謝忱。

2、 成員及行程記要

（1） 訪查成員

為擴大訪問效益，開拓我國公務人員國際視野，除由本局顏副局長秋來擔任團長，訪團成員並納入其他機關代表，包括行政院嚴參議兼副主任皙苓、經濟部人事處吳處長基安、僑務委員會人事室林主任正壹、行政院國家科學委員會人事室廖主任美娥、本局人力處賴專員家陽、臺北市政府人事處林股長長宏等共計7人。

（2） 訪查主要行程

本團於2010年7月14日至25日往訪，首先赴德國柏林市參訪公共行政學院柏林分院，瞭解高階公務人員訓練制度，並考察德國聯邦勞動及社會事務部，考察勞動派遣制度之運作；嗣轉赴德國慕尼黑，拜會德國巴伐利亞邦分會，就現階段德國青年公務人員聯盟與本局核心推動工作，與該分會主席Jorerg Kothe交換意見外，並洽談明年約滿後，續簽「加強合作及青年公務人員互訪協議」事宜，獲德方允諾將全力促成；另經由該分會安排，參訪巴伐利亞邦稅務總署人事處及財政廳人事處等政府機構。嗣轉往丹麥哥本哈根，拜會國會監察使辦公室就行政部門之內外部監督課責機制交換意見，並訪問丹麥就業部勞動市場局，考察該國勞動派遣運用情形及政府促進就業措施。（相關考察行程及活動重點如表1）

表1︰考察行程及活動重點

	日期

（月、日）
	時間
	活動內容
	活動重點

	7.15
	9：00
	拜會我駐法國代表處呂代表慶龍（本團於巴黎轉機期間）
	駐法代表處就台法外交之經濟面、教育面、文化面等各層面概況，及該代表處近年來就台法雙邊關係所做努力進行簡報；本團並與代表處人員針對駐外單位人事管理，行政院組織改造方向交換意見。

	7.16.
	9：00
	拜會我駐德國代表處魏代表武煉
	就駐外單位人事管理問題，及行政院組織改造方向交換意見。

	7.19.
	10：00
	參訪德國公共行政學院柏林分院
	瞭解高階公務人員培訓等制度。

	7.19.
	15：00
	參訪德國聯邦勞動及社會事務部
	瞭解德國勞動派遣法之實施情形。

	7.20.
	12：30
	拜會巴伐利亞邦分會（DBBJB）
	與該分會主席Jorerg Kothe，就本局與該分會現階段及未來重要核心工作交換意見，並洽談明（2011年）年延長「加強合作及青年公務人員互訪協議」事宜。

	7.20.
	14：30
	參訪巴伐利亞邦稅務總署人事處
	就人力資源管理議題交換意見。

	7.21.
	09：30
	參訪巴伐利亞邦總理府
	瞭解該邦歷史沿革，及該邦菁英獎章頒發制度。

	7.21.
	14：30
	參訪巴伐利亞邦警察後備隊
	瞭解該邦警察人力運作情形。

	7.21.
	16：30
	拜會我駐慕尼黑辦事處
	就駐外單位人事管理問題，及行政院組織改造方向交換意見。

	7.22.
	09：00
	參訪巴伐利亞邦財政廳人事處
	就人力資源管理議題交換意見。

	7.22.
	14：00
	慕尼黑機場導覽
	瞭解慕尼黑機場海關檢驗業務。

	7.23.
	09：30
	參訪丹麥國會監察使辦公室
	瞭解丹麥國會監察使制度及公務倫理等。

	7.23.
	10：30
	參訪丹麥就業部
	瞭解丹麥勞動派遣運用情形及政府促進就業措施。

	7.23
	14：00
	拜會我駐丹麥代表處
	就駐外單位人事管理問題，及行政院組織改造方向交換意見。


2、 參訪德國部分

（以下依訪查日期先後敘明）

3、 參訪公共行政學院柏林分院 

德國聯邦公共行政學院隸屬於內政部，係依據內政部1969年8月28日頒布之命令成立，為辦理聯邦公務員在職訓練之專責機構，並為各部會人才之養成中心。該學院之主要職掌，在於提供高階公務人員訓練，目的在培養高級文官之領導管理能力與技巧；另為面對全球化競爭，也提供外國語言訓練與國際工作領域之課程。德國聯邦公共行政學院成立40 年來，對於強化與提升聯邦文官能力，具有關鍵之影響力。該學院總部僅掌理行政事項，實際訓練工作則由所屬分院負責；其下轄2 個分院，分別設於柏林（Berlin）及波帕（Boppard），另於漢諾威（Hanover）、威士巴登（Wiesbaden）及慕尼黑（Munich）等地，也設有分支訓練單位。

本團於2010年7月19日（星期一）參訪該學院柏林分院，該分院基於德國文官體制之運作，相當重視考核待遇與教育訓練間之緊密連結，為讓本團成員充分瞭解該國考核及訓練體制，爰由聯邦內政部司長Manfred Jorkowski先生先就公務人員薪俸及績效獎金制度進行簡報，接著由該分院院長Anje Freibert女士對該分院之教育訓練運作情形及近期推動工作進行說明。相關簡報內容重點如下：

（一）薪俸及績效獎金制度介紹

 1.德國聯邦政府人事結構

目前現職德國聯邦公務員，包括文官、法官及軍人合計約有47萬人；政府雇員或臨時人員約有15萬9000人；另退休人員（由政府支付其退休給與）約有65萬人。此外，德國郵政雖已改制為民營，惟政府仍須負擔公司改制前，適用國營事業退休制度人員之退休給與。

2.德國公務員薪俸制度

德國聯邦內政部僅負責擬訂聯邦政府機關（構）之公務人員薪俸，地方各邦薪俸制度由各邦負責擬定。德國薪俸制度中，現職公務人員適用公務人員薪俸法，退休人員則適用退休人員退休給付法。其中，政府雇員及臨時人員薪資，由其所屬工會與政府訂定團體契約，協商決定其薪資，政府部門對其薪資不得進行干預或單方面改變。德國薪資制度之核心觀念，乃在於藉由法令規範，給與公務人員及其家庭成員，足以維持適當生活水準之薪資，同時藉以養廉，避免其受到不當賄賂之誘惑；及鼓勵政府官員全心投入工作，努力達成政府所交付之任務。基於此理念，公務人員如結婚或生育子女時，政府部門會酌予調整其薪資，使其能適時應付生活負擔增加之需要，並保障其尊嚴。

3.德國薪俸制度改革及薪俸結構

德國公務人員薪俸包括基本薪俸、眷屬加給、主管加給、地域加給等。公務人員薪俸法於2006年8月31日前，係適用於德國聯邦及地方所有機關；嗣德國地方制度改革，各邦業獲授權可視所在地之生活費及財政狀況，自行決定地方公務人員薪俸標準。

2009年薪俸制度再進行改革，取消既有聖誔奬金（每個人1個月），改依個人績效之考核結果核發績效獎金，並依據原有單月份聖誕獎金之30%額度，平均分配至全年薪俸中。薪俸結構中，90%為基本薪俸，並依官等及教育程度決定，另10%則包括眷屬加給、主管加給、地域加給及績效獎金。公務員基本薪俸分為A2級至A16級，共計15級：A2級至A4級為低階公務員薪俸，A5級至A8級為中階公務員薪俸，A9級至A12 級為高階公務員薪俸；另A13級至A16級屬最高階公務員薪俸，任用時須具備大學畢業以上資格，如屬碩士畢業人員，仍從A13級開始敘薪，並依其年資及工作績效調整薪俸。2009年修正前薪俸制度主要係依公務年資敘薪；修正後之制度，則將公務人員曾於民間工作資歷，納入敘薪標準之一。因此，公務人員為大學畢業者，其曾於民營企業所擔任職務之經驗及年資，均可依規定採計，而不必從渠相對應之A13級最低俸階開始起敘。

薪俸制度除依個人績效表現外，也須考量政府之總用人數及人事費運用限制，如既有員額範圍內均已足額進用，在人事費調整空間有限下，公務員亦無法辦理晉薪；倘人事費有空間，方有晉薪空間。另德國薪俸表上分為A、B、C等3類， A類適用對象為常任公務人員，B類適用對象為政務人員，C 類適用對象則為少數特殊職務，如大法官；且德國常任公務人員為終身任用，並不因人事預算經費不足，即予以裁員，例如因歐盟成立，使得德國海關、檢疫人員需求數大為減少，也不能據以強制解雇，僅能調整渠等人員之服務機關及工作項目，以達到人力妥適配置；惟當事人可以申請自願退休，但不會被強迫退休。此外，公務人員如借調至國際組織任職，政府仍應支付其薪俸。

4.績效獎金制度

德國公務員所支領之績效獎金數額，約佔其薪俸總額3%至5%間，所佔比例不高，核發績效獎金之標準，為當事人所敘薪俸等級，與其職等無關，每年核發1次。全德國1年所核發之績效獎金總額，約為4千萬歐元，因德國薪俸制度之建制核心觀念，在於必須維持公務人員適當之生活水平及個人尊嚴，因績效獎金為獎勵性質，爰其占薪俸總額比例不宜太高；至其績效考評，由其主管依其工作績效，決定績效獎金發放標準，另須考量部門間之衡平性；同時藉由結構化考核表格方式，維持其公正性，及據以暸解公務人員是否適任該項工作，及評鑑其未來發展潛能。

（二）教育訓練制度

鑑於德國公務員晉升更高職位、薪給，均有相關資格條件限制及完整配套之考評制度，如有必要尚需取得相關訓練機構之認證，此等有賴於公務員自身能力提升及專業素養之長期養成。為此，公共行政學院柏林分院致力於建構提供公務員實務導向之多元化訓練管道，俾增加其職涯發展之競爭力。惟該分院並無法源依據，強制公務員至該分院受訓，亦未規範每一位公務人員每年最低訓練時數。

茲就該分院主要業務重點說明如下：

1.辦理多元化之訓練課程

德國聯邦公共行政學院規劃之公務人員訓練課程，包括初任公務人員訓練課程、一般管理課程、專業及任務導向之深造課程、在職人員訓練課程、主管人員專業訓練研習課程、聯邦政府部次長級之特殊課程等。柏林分院辦理之訓練課程，則本於上述規劃，著重在新進公務人員訓練、升任科長訓練或升等訓練等。新進公務人員訓練重點，則包括文書處理、公文檔案整理、對機關組織之結構與運作之介紹、機關作業事務流程及作業準則，其目的在於能夠讓新進人員瞭解組織並迅速進入狀況；另外，每位新進人員均有其輔導員，負責教導相關行政管理工作。至公務人員如需處理具更高專業能力之工作，該分院則另開設能力培養課程；又升任科長訓練或升等之訓練，亦是由該分院負責。又為培育人才，亦要求非主管人員至分院進行行政管理課程訓練。而對於要將升任高階文官（司處長級）人員，則開設指導員工工作、目標管理及情緒管理等課程。

2.與大學、研究所進行交流合作並由政府文官擔任講座

該分院設有一附屬機構，專責交流合作事宜，現與其他歐盟國家之訓練機構合作，以進行國際交流。基本上，該分院之師資主要來源為政府各部門之文官，為提升公務員全方位能力，不僅公部門，民間各界專業人員亦為該院師資來源之一，如心理顧問、溝通協調專家等均為該分院延攬之重點人士。另亦聘請大學教授到該分院進行教學講授。

3.針對高級文官進行跨領域訓練

該分院考量政府高階文官，其背景大多為法律或經濟領域，且已具備相關行政管理能力，基此，其訓練內容，著重於法律或經濟專業間之跨域課程（即具經濟專業背景者接受法律課程訓練；具法律專業背景者接受經濟課程訓練），俾有效提升高階公務人員政策視野之高度及廣度。

由於高階文官公務繁忙，為免影響各機關公務推動，有關訓練之基本課程大約4週，並採分散訓練之方式辦理，即由受訓者於2年內分不同時段，修習完所有課程，並藉由工作中訓練方式，以達成訓練目標；訓練內容依照實際行政工作需要設置，實施方式則包含小組討論、個案討論、現場模擬、電腦實習課程等。

4、該分院其他訓練及訓練成效評估機制

該分院亦開設歐盟法律課程，採遠距教導方式進行；但由於遠距教學無法確認學員是否達成訓練目標及其成果，故遠距教學比例，僅占全部課程之15%至20%。又遠距教學必須接受測驗及格後，始發給證書。

訓練成效評估方面，該分院坦承有其執行限制，目前除採取問卷方式，調查受訓學員滿意度，作為調整課程及師資之依據外，對於學員返回工作崗位後之績效提升程度，由於難以量化且無法在短時間評量具體成效，因此在後續績效追蹤技術有其極限性。

4、 參訪聯邦勞動及社會事務部
基於勞動派遣人力之管理，已在我國成為朝野關注之課題；但因派遣人力乃人力就業市場型態之一，為保障派遣勞工之權益，行政院勞工委員會亦研擬「勞動基準法」修正草案，新增「勞動派遣」專章，並將一體適用於公、私部門。鑑於派遣勞工已為我政府部門多元人力進用之來源，勞動派遣管理政策方向，將連動影響到政府機關人力運用方式及業務推動。因此，本團此行重點之一即在於瞭解德國「勞動派遣法」(Arbeitnehmerueberlassungsgesetz ，簡稱AÜG)之內涵及推動情形，俾作為本局研議政府機關運用勞動派遣管理政策之重要參據。

本團結束公共行政學院柏林分院之參訪行程後，2010年7月19日下午即赴德國聯邦勞動及社會事務部參訪，該部先就「勞動派遣法」之訂定沿革、相關規定內涵、目前面臨問題及未來修法方向進行簡報，嗣本團並提出我政府運用勞動派遣情形與德方進行經驗交流及意見討論。

（一）德國勞動派遣法之源起與特色：

由於1967年德國聯邦憲法法院肯認派遣勞工具有從事派遣業務的經濟活動的自由，立法者乃被迫於1972年制定勞動派遣法。因此，勞動派遣法一直被定位在扮演勞工保護法之角色。但自1997年4月1日修正施行後，逐漸地賦予勞動派遣法促進就業功能，以有助於降低失業率。無論如何，在德國勞動派遣早已被認定為「複雜或困難」勞動關係。有關德國制定勞動派遣法特色如下：

1. 德國勞動派遣關係為三角關係

要派單位（雇主）、派遣事業單位（仲介公司）及派遣勞工等三方間之權利義務，係由派遣事業單位與派遣勞工訂定勞動契約而決定，並非經由實際進用之雇主與勞動者間訂定。派遣勞工如須派遣至其他公司工作，必須在雙方合意之狀況下進行，派遣事業單位如要轉介勞方至其他公司工作，必須得到原雇主公司之同意。勞工借用至其他公司工作，定有期間限制，早期訂有借調期間上限規定，目前則已刪除。德國所建立派遣勞工之運用制度，並非著重於形塑永久性之雇用，尚須兼顧勞動市場之需要，及雇主長期之人事計畫。

2. 同工同酬原則

派遣勞工所享有之待遇與福利，原則上與正式員工一致，甚至正職員工幼兒享有雇主提供托兒福利，派遣勞工亦當享有。換言之，派遣勞工所享之權益，與正式員工無異。唯一差別者，退休給付是由派遣事業單位負擔；且要派單位可隨時要求派遣事業單位，將派遣勞工調離服務單位。

3. 尊重團體協約

德國勞動派遣法雖對同工同酬原則訂有規範，然該法於2003 年1 月1 日修正，賦予工會以團體協約方式建構派遣勞工勞動條件之權限。如果工會與資方簽訂了團體協約，其協約應予尊重，政府不會干預。工會代表員工與雇主談判並簽定協約後，再由工會洽派遣事業單位轉介派遣勞工，對於協議之勞動條件，派遣勞工必須尊重。事實上，為使派遣勞工較正職員工在勞動市場上具備較高之競爭力，派遣勞工薪資水準通常低於一般正式人員；因為如派遣勞工與正式員工薪資成本一樣高，則雇主即無進用派遣勞工必要性，派遣勞工在薪資談判上勢必要有所讓步。

4. 目前德國各業派遣勞工進用情形

依據德國聯邦勞動及社會事務部統計，派遣勞工擔任工作之類別，30％從事協助性質之基層工作，25％從事服務業，其餘則分散於各不同性質之領域。2008年勞動派遣勞工人數約83萬人，占整體勞動人力之2.6％。目前因經濟不景氣，勞動派遣人數稍為下降，今年因為景氣回升，人數又逐漸攀升。派遣勞工人數下降主因為廠商營運狀況欠佳，要派單位無須擔負派遣勞工退休金，面對產業景氣不明狀況下，常優先縮減勞動派遣勞工之進用。政府及國營事業也會運用派遣勞工，但進用原因，主要係為因應正職員工休假期間所需之人力，且均為短期性，人數亦不多。

5. 勞動派遣統計之發布提供部分

依據德國勞動派遣法規定，派遣事業單位需向各地勞工主管機關提供派遣勞工人數相關報告，並依性別、國籍、職業類別等進行分類統計。是以，有關德國派遣勞工人數之統計，係由聯邦勞動及社會事務部循派遣事業單位報送機制，每年2次彙整、調查及統一對外發布派遣勞工人數，並非以個案認定方式，統計各要派單位內實際進用派遣勞工人數。聯邦勞動及社會事務部之統計數據，係依行業別分類，並未依公、私部門予以區分。

（二）德國勞動派遣實施困境　

1.借殼用人問題

德國勞動派遣法自1972年實施以來，歷經數度修正，近年來因應經濟環境劇烈改變，基於解決失業之初衷及憲法保障企業營運自由，賦予要派單位進用派遣勞工相當程度之彈性，以適應經濟景氣波動，並充分尊重勞資協議之傳統。但縱然工會及勞工權益保障制度已臻成熟，但德國亦面臨類似我國困境，即民營企業採取借殼用人方式（即資遣資深正式員工，改以派遣方式回僱，以節省成本）規避雇主責任，許多大型企業利用勞動派遣法之漏洞，規避雇主應盡之責任；例如：德國國內許多跨國之化粧品公司常藉由變更化粧品名字，另成立新公司，新公司再經由派遣公司進用原公司之員工，因此可節省40%之薪資成本。但此種作法已引起輿論非議批評，並導致公司形象受損，其銷售額大約平均減少15%左右，最後不得不恢復原員工薪水原標準。上開只重公司利益，剝削員工權益作法，雖已遭致民眾反感，並嚴重違反社會正義；但由於勞動派遣仍為德國促進之就業重要政策工具；依據聯邦勞動及社會事務部統計2010年7月德國失業率仍達7.6％，此外該部曾對各企業進行調查結果，大約仍有4%之企業具運用派遣勞工意願，因此德國並無終結勞動派遣制度之規劃。

2、同工不同酬及薪資差距拉大問題

由於派遣勞工薪資待遇福利與正式員工間之差距逐漸拉大，產生同工不同酬現象，亦引起爭議。不同派遣公司，對派遣勞工之薪資待遇差異甚大，且派遣勞工與其雇用公司正式員工間也存有極大差距，違反同工同酬之原則。據統計，德國失業勞工中，有60％失業人口屬於短期性失業，10％屬於長期性失業，這些失業人口當中，也僅有7％將轉為正式員工。但因德國憲法保障企業之營運自由，公司為經營之必要，要否進用派遣勞工，企業有考量權利。政府或任何人都不得強迫企業進用派遣勞工，另，政府亦不得要求企業進用派遣勞工於一定期間後，納為正式員工。

3.德國已規劃修正勞動派遣法

目前德國勞動派遣法刻正研議修正，重點包括如何防止公司，將原有正職員工裁員之後，改掛至派遣事業單位等借殼用人方式，變相規避雇主對於勞工權益應盡責任，違反同工同酬之原則等，期望提高社會對於派遣之接受度，並提升派遣勞動運用品質。

（三）訪談內容重點之歸納：

1. 相較於我國勞委會所推動之勞動派遣制度，在保障派遣勞工權益方面，單方偏重要派單位之責任等作法；德國勞動派遣法對於要派單位（人力借用者）、派遣事業單位（人力出借者）與派遣勞工三方之法律關係之清晰界定，殊值我國規劃時參考借鏡。其中有關派遣勞工運用部分，說明如下（如圖1）：

（1）派遣事業單位與派遣勞工：兩者簽訂勞動契約，形成僱傭關係，並透過團體力量保障勞工就業權益。派遣廠商在就業市場所居正當性，在於其透過人力媒合機制賺取利潤，同時達成促進就業之效果。至於派遣勞工在權益維護方面，可要求一定程度財產權保障（包括就業機會、社會保險、薪酬等）

（2）要派單位與派遣勞工：德國憲法保障要派單位具有運用人力彈性，派遣勞工提供要派單位勞務，要派單位可視工作型態決定僱用派遣勞工之自由。至於派遣勞工權益維護之主要課責對象為派遣事業單位，另憲法並無規定要派單位具法律責任與義務，將從事短期性質工作派遣勞工納為正式員工。

（3）派遣事業單位與要派單位：兩者簽訂要派契約，派遣事業單位配合要派單位需求快速提供人力，並擔任人力媒合之功能。

圖1：德國勞動派遣法架構


[image: image1]
資料來源：本團自行整理

2. 基於上述法律關係，德國勞動派遣法並未強制訂定公、私部門進用派遣勞工人數比例上限，並給予各要派單位人力運用彈性；亦未強制規定公、私部門將服務滿一年之派遣勞工納為正式員工，派遣勞工之工作權保障責任應回歸派遣事業單位。另依據勞動派遣法規定，派遣事業單位需向主管機關提供派遣人員人數相關報告，因此，由勞工主管部會辦理全國各行業派遣勞工人數統計分析，並由其統一公布調查結果等制度，均值得我國建立勞動派遣制度之參考。

3. 此外，我國對於派遣勞工人數之統計，目前係由勞委會引用行政院主計處統計人力派遣業受雇人數，該處係採推論統計（如98年5月之數據，係調查2萬戶來推論），其正確性及代表性有待斟酌。勞委會研議勞動派遣規定時，引據上述行政院主計處統計數據，是否能確實掌握派遣勞工運用情形屢遭質疑。而德國勞工主管部會定期彙整派遣事業單位報送數據，辦理全國各行業派遣勞工人數系統化統計分析，並由其統一公布提供等制度，以充分掌握勞動派遣運用動態，亦值得我國勞動派遣制度建立之借鏡。

5、 拜會巴邦分會（DBBJB）

（一）巴邦分會簡介及與本局互訪交流情形

德國聯邦公務人員依「德國聯邦公務人員法」規定，享有勞動結社權，可組織公務人員團體；德國公務人員團體組織則可分為「機關別」及「職業別」兩種型態。公務人員可自由選擇同時加入機關公務人員協會及職業工會，或擇一加入。在上述眾多團體組織中，「德國公務人員聯盟」（DBB）為職業類別工會裡具代表性之組織。德國公務人員聯盟成立目標，在於推動公務人員工作機會、薪資與福利之保障事項，總會設於柏林，並依地域或任務性質設有不同之分會，例如：以青年公務人員為主之青年公務人員聯盟（以下簡稱德青聯盟，DBBJ），下設16 個邦分會，會員以政府機關人員主，亦包括國營事業轉民營化公司之員工，例如德國鐵路公司、郵政公司等。加入會員之年齡上限為27歲，但如為擔任幹部者可延長年齡至達40 歲。

本次參訪之巴邦分會為德青聯盟各邦分會之一，其成立目標在維護巴伐利亞邦青年公務人員之合法權益，目前擁有註冊會員已達3 萬名，提供之主要服務，包括薪資談判、遊說、保障事務相關法律諮詢，當前最新專業資訊議題；另為增加會員對德青聯盟會務運作，該國政治、經濟、社會及文化問題之瞭解，該分會定期辦理研討會及培訓課程；此外，該分會為擴大會員國際觀，亦致力於推展國際青年交流。該分會會員所服務機關橫跨巴伐利亞邦各公務領域，並對國際事務具基本認識，對於本局致力於人事管理改革政策之推動相當認同，本局於2007年與其於德國慕尼黑簽署友好互訪協議後，便成為我國瞭解德國巴伐利亞邦及其他各邦政府公部門運作及人事管理實務之重要窗口之一。

依上述友好互訪協議規定，雙方以隔年訪問一次為原則，該分會2009年由該分會組團來訪，2010年則輪由本局組團去訪，並經由該分會成員安排赴各會員之服務機關參訪，包括巴伐利亞邦稅務總署及財政廳人事單位等政府機構。此外，該協議期限為4年，將於2011年12月31日屆滿，為強化與德方交流，因此，本團此次訪問，除就本局與該分會現階段及未來推動工作交換意見外，並洽談續簽友好互訪協議，延長「加強合作及青年公務人員互訪協議」事宜。

又有關擬續與巴邦分會簽署友好互訪協議事，駐德國代表處鄭組長兆元表示，將於99年9月接任駐慕尼黑辦事處處長後，將即積極規劃，予以全力促成。

（3） 此行友好往訪情形

巴邦分會於2010年7月20日中午於分會辦公室為本團舉辦歡迎會，分會主席柯特（Joerg Kothe）先生在致歡迎詞時表示：感謝本團遠道而來，希望本團對於此次參訪行程感到愉快，並感謝德方於其去（2009）年造訪臺灣期間之熱忱招待，該分會已將在臺期間之相關行程紀事及雙方交流情形刊載於刊物上，肯定雙方公務人員交流時所建立之情誼。此外，有關本團於慕尼黑期間之行程，該辦公室人員包括畢世納（Richard Besner）先生、哥茲（Andreas Gotz）先生及柯林娜（Corinna Klimek）小姐等人將全程陪同。

隨後由本團顏副局長秋來致詞表示：感謝柯特主席熱誠邀訪，及對於本團行程之安排與協助，本局與巴邦分會於2007年3月26日在德國慕尼黑簽署加強合作及青年公務人員互訪協議後，對於開拓雙方青年公務人員國際視野，增進彼此政經、社會，文化與行政實務經驗之瞭解及友好關係具相當助益，對於雙方友誼及青年公務人員之未來發展尤具意義。由於該次所簽署之互訪協議將於2011年12月31日屆滿，基於雙方歷次互訪對於兩國建立多元交流平台、強化邦誼等均有正面實益，為持續增進雙方公務人員情誼，允宜延長「加強合作及青年公務人員互訪協議」。因此，本局吳局長泰成特委請本人利用此次拜訪機會，提出我方延長上開互訪協議為無限期有效協議之意願，如蒙德方同意，則再辦理後續簽約等事宜。
柯特主席則表示，有關我方所提出延長互訪協議為無限期有效協議一節，適逢該分會將於2011年9月進行幹部改選，故有關延長互訪協議將於改選後，交由新任主席決定，惟柯特主席允諾將全力促成協議延長事宜，並對於延長互訪協議一事表達高度樂觀。另經由該分會安排，除參訪巴伐利亞邦稅務總署人事處、巴伐利亞警察後備部、巴伐利亞財政廳人事處外，期間並安排赴慕尼黑總理府、慕尼黑機場進行導覽。

6、 參訪巴伐利亞邦稅務總署人事處

為讓本團充分瞭解巴伐利亞邦政府人事機構運作，經由巴邦分會安排參訪該邦稅務總署人事處，由人事處處長Praxl Rainer接待，並請Antje Weichert-Puff女士簡報，因知悉本局配合行政院組織改造，重新調整組織架構，並正推動員額總量管理等重大政策，爰除先說明該署組織結構，並提及近年來配合巴伐利亞邦組織精簡過程中，人事部門所推動之人力資源管理因應對策，及相關具體措施，以供本團參考。

（一）稅務總署組織結構與功能

稅務總署於2005年8月成立，目前該署主要業務除了稅務，還兼負稅務資訊工作。德國財政組織體系複雜，在中央層級為聯邦財政部，至於各邦之財政組織則分為3個層級。以巴伐利亞邦之稅務體系為例，最上面一層為邦財政廳，中間一層為稅務總署，再次一層級則有76個附屬機構及25個財政分支單位。稅務總署主係扮演邦財政廳與下級稅務執行機構間之溝通協調角色，並提供下級單位相關財務及技術支援，但不負責處理民眾稅務問題。該署組織並依據各級機關財稅業務區分，下設有4個業務部門，並設有專責赴各企業辦理稅務查核之業務單位。

至於人事部門係負責巴伐利亞邦公務人員之遴補、訓練與進修。該邦稅務總署員工總人數為1,184人，其中稅務部門同仁計有416人，資訊部門同仁計有768人。人事部門下有4個委員會，分別辦理低階、中階、高階、雇員個別區塊人事業務，另有一個委員會負責公務人員之訓練進修業務。

（二）配合組織整併進行內部人力結構調整　　

巴伐利亞邦稅務總署係配合該邦政府組織精簡，整併慕尼黑與紐倫堡稅務機構成立，並在兩地均設有辦公室。該署在配合組織整併過程進行人力精簡中，大幅度裁減機關主管職務，至於一般公務員因屬終身職，不得強制解雇。在組織整併完成之後，因機關管轄權範圍擴大，其工作範圍亦隨之增加，整體工作量並未減少，是以，該署目前正致力於促使整體人力運用更有效率，以因應業務推動需要。從統計數據可看出，該署內部低階年輕員工人數最少，僅佔該署員工總人數4％，其主要原因係配合政府改造精簡人力，並採出缺不補方式進行精簡，再加以資訊技術進步，低階工作已不需配置過多人力。此外，近年來網路報稅比重逐漸增加，巴伐利亞邦大約已有15％左右民眾係採取電子報稅之方式，亦相對減少處理人工報稅所需人力。

（三）員額精簡所產生人力更新問題

員額精簡亦導致該署業務銜接困難問題，在出缺不補無法引進新血，及資深員工退休後，資淺者因業務嫻熟度而無法勝任之情形。另者，人力結構趨向老化亦將影響各部門之工作效能，因巴伐利亞邦工商業發達，公部門在就業市場較難吸引優秀新血進入公務部門工作。在新血引進不易情況之下，該署目前計畫致力世代交替銜接工作，讓資深員工教導資淺人員，以確保工作運行。同時，為使年輕員工留任意願增加，該署允許可以在家辦公若干時數。同時建立終身學習制度，鼓勵年輕員工學習。

（四）提升員工效能之因應對策

該署人事部門提供職員受訓及進修機會，強化其工作能力，並有助其職場生涯發展。該署訂有「人力發展綱要」，適用於不同職場生涯階段之對象，並致力於以下發展重點：

1.提供公務人員取得提升工作品質與職務發展機會之多元管道。

2.推動工作豐富化及擴大化之工作設計，以增加員工歷練機會。

3.積極提供培訓機會，以因應職務變動及組織變革所需知能。

創造激勵誘因，亦為人事單位努力重點，巴伐利亞邦因其財政狀況優於其他各邦，曾於2005年及2007年分別調薪3%，下一次調薪時點則規劃在2012年。但因近年該邦財政狀況漸趨惡化，因此規劃將以縮短公務員工時，取代調增薪資方式；目前公務員一週工時42小時，擬規劃調降為40小時，如經確定實施，將可間接達成調薪效果。

(五)參訪該署附屬服務中心

稅務總署附屬服務中心，負責慕尼黑市，及周邊區域約160萬人之納稅諮詢及收件服務；但複雜稅務案件，則多轉交相關主管單位辦理。該中心開放服務時間為早上8時至下午4時，共設有26個開放式櫃檯，提供一對一之服務。倘納稅義務人不願意在開放式櫃檯討論其稅務問題，則該中心另備有密閉式之小會議室供其使用。

該中心業務量，依離峰高峰期統計，每日收件量200件至3000件不等；目前配置26人，以中階公務員為主。民眾報稅時段之離峰期，收件大廳櫃臺則留必要人力，其餘人員均於辦公室內部辦理稅務收件後續處理工作。

7、 參訪巴伐利亞邦警察後備隊

本團於2010年7 月21日下午拜會德國巴伐利亞邦公務員聯盟（DBB）副主席 Hermann Benker；Benker身兼警察後備隊工會主席（該工會成立超過50年，擁有8萬名會員），為讓本團瞭解巴伐利亞邦警力運作狀況，首先由該邦警察後備隊官員進行簡報後，再由Benker續與本團進行會談。

（一）德國警察主要任務

聯邦警察主要負責國會警備安全、境內資訊系統、境外國家安全等。為配合近年來德國政府進行人力精簡，聯邦警察負責之業務範圍，也進行調整為僅負責聯邦政府警備任務。至於本團詢問國會警察於國會開議期間，如國會議員發生暴力行為，可否動用警察權維持秩序；據德方表示，理論上可依國會主席指示，動用國會警察權制止現場暴力行為，然因國會從未發生暴力行為，因此從未動用警察權。至於德國各邦警察體系之區分，共分為保安警察、刑事警察、警察後備隊及水上保安警察等類別，其中警察後備隊係根據聯邦和各邦行政管理協定所建立之警力，為集體執行任務屬性，其任務在於因應國内緊急狀態、重大危難事故時，得以即時投入值勤，以穩定局勢。

　　巴伐利亞邦共分為7個行政區域，本團所參訪之警察預備隊係負責巴伐利亞邦全邦之警備工作。警備隊有時亦負有特殊任務，例如：警力主管機關內政部，如有緊急事件須各地警力支援時，該隊必須派員支援；天災事件發生時，亦必須馬上提供救援人力。較為特殊者，巴伐利亞邦警備隊尚須擔負支援其他國家活動之安全，包括瑞士、奧地利、西班牙等鄰近國，均曾請求該邦警備隊支援警力。此外，警備隊尚負責部分藥物檢測，檢疫之業務。全德國警察總數約33萬人，巴伐利亞邦警察總數計約4萬人，其中執勤員警約3萬3千人，負責全巴伐利亞邦1,200萬人口警備安全任務。為執行轄區廣大警備任務及社會維安事務，巴伐利亞邦警備隊配賦135架直昇機、噴水車，以及數輛船舶。又該噴水車係用於驅散不合法之示威群眾，不過自1988年後，從未使用此設備，目前該等設施僅用於訓練用途。

8、 參訪巴伐利亞邦財政廳人事處

巴伐利亞邦政府所屬單位共有9個廳處，其中財政廳為第2大單位，員工約300人，僅次於環保廳員工約700人，至於第3大廳為內政廳，員工約200人。財政廳之工作與各部均有密切關係。又財政廳為決策機關，不負責行政執行工作；而係由下轄之100多個附屬機構，處理行政執行工作。本次拜會係由財政廳人事處參事Roetzer先生介紹巴伐利亞邦之教育訓練工作，並就公務人員甄選方式、訓練架構、及初任人員訓練過程及進修制度進行介紹，其重點如下：

（一）公務人員甄選方式

凡德國或其他歐盟成員國之公民均可參與德國公務人員之甄選。甄選合格後須進行實務訓練；在實務訓練過程中，如表現不佳，得撤銷其訓練資格。至於公務人員考試，其考試科目包含專業能力及語言能力測驗；專業能力測驗之範圍，包括地理、歷史、政治、經濟、法律、及巴伐利亞邦與歐盟及德國政治法律關係等科目。考試及格後，必須接受實務訓練，倘未完成實務訓練課程，則仍無法成為正式之公務人員。

（二）訓練架構

    巴伐利亞邦公務人員之訓練架構，依其職務等級共區分為低階、中階、高階及最高階等4層級。擬擔任最高階公務人員（包含教師及司法人員），須具備大學畢業資格。高階公務人員則須具備專業學院畢業，或接受其他專業學校教育資格；中階公務人員須具備高中畢業資格；低階公務人員必須具備中學5至9年級畢業之資格。其訓練架構，則依其職務層級所需之工作知能及領導管理能力，分別設計其訓練期程與課程內容；但均係以實務導向，作為規劃目標及施訓重點。目前巴伐利亞邦刻正進行公務員職務法之修正，將取消此金字塔層級式職務結構之限制設計，使低階公務人員調陞至中高階公務人員之資格條件與程序限制能較現制更具彈性及簡化，以有利人才之甄拔羅致及快速陞遷流動，藉以促進政府運作之效能提升。

（三）初任人員訓練過程

初任人員之訓練，強調基礎理論與實務訓練並重，並重視公共管理與法律方面之訓練；其中為期6個月基礎理論學習，係於專業學院中進行，重點包括行政法、民法、勞工法、經濟學、資料管理及溝通技巧之學習，學習結束後，即進行測驗。其基礎理論學習結束後，則進行為期15個月之實務訓練課程，訓練課程係於各部門中進行，藉工作中之訓練，以提升所任職務之勝任能力；同時經由職務歷練，以強化公務人員專業能力之素養。

（四）進修制度

    依巴伐利亞邦法令規定，公務人員有義務進行與職務相關之進修，以擴展專業知能；其進修分為工作中及工作外進修2部分，其課程內容，亦分為本職工作以內（如專業法律課程）及本職工作以外（如方法學、行為學及社會學）等2部分。該進修制度之設計，希能藉由公務人員參與進修機會，增加不同單位人員溝通交流機會，並進行經驗傳承與意見交換，以有利於行政效能之提昇。
3、 丹麥部分

9、 參訪丹麥國會監察使辦公室

丹麥國會監察使（The Parliamentary Ombudsman）向以獨立行使對行政部門監督職權而聞名，為瞭解國會監察使在強化公務人員行政倫理之相關具體措施，此行特別安排拜會丹麥國會監察使辦公室，並由該辦公室首席國際事務部暨法律主任 Jens Olsen先生簡報國會監察使制度歷史背景、國會監察使職權行使、公務員常見失職行為及實際案例，丹我雙方並就公務倫理，及行政部門之內外部監督及課責機制交換意見。
（一）丹麥國會監察使建制之歷史背景

國會監察使制度起源於19世紀初瑞典，丹麥則係於1953年時通過憲法修正案後正式引進該項制度，嗣於翌年(1954年)正式通過「國會監察使法」，並於1955年4月1日正式設立國會監察使。丹麥建立國會監察使，主要係考量第二次世界大戰發生後，許多違反人權事件，均為公務員所為；公務員復支持德國發動第二次世界大戰，導致國際局勢動盪。因此，為避免行政權恣意擴大，有必要建構一制衡監督機制。
　　丹麥國會監察使之遴選，係由國會之法律事務委員會負責；它代表國會監督中央政府機關有關內政及軍事之行政業務，性質上爲一獨立且向國會負責之機構。監察使得接受人民對政府機關、政府官員及公務人員之陳訴，特別是監察使獨立行使職權，有權進行任何調查、提出糾正建議及發表報告（如圖2）。監察使主要職掌，除確保行政部門之政策決定及程序，必須符合行政程序法，並避免公務員違反規定及怠忽職守外；另確保上述政策決定及過程係基於良善治理考量，即使非屬法律明文規內涵範，亦必須對其要求較法律為高之道德標準。因此，丹麥在設立國會監察使時之初，曾遭逢公務員強力反彈。

圖2 丹麥國會監察使功能圖

[image: image12.jpg]



資料來源：本團自行整理

（二）國會監察使之職權行使

丹麥中央政府公務員總數約245,000人，其中三分之一為正式終身職之公務員，其餘為聘僱人員；地方政府公務員總數約645,000人，其中十分之一為正式終身職之公務員，餘為聘僱人員。監察使一年平均收到之申訴案件約4,500件，其中35%之案件為監察使所管轄之範圍。為讓本團充分瞭解丹麥國會監察使對於公務倫理追求絕非墨守成規，拘泥於法規窠臼，Jens Olsen簡報中並舉實際案例說明監察使在職權行使，必須兼顧合理及透明，包括政府機關在用人時，必須要能證明其決定符合公開、透明及合理性。渠所舉之案例一：某公立醫院之特殊病房，因業務需要一位具備照顧身障人士能力及專業之護士，該病房某位具人事決策權之女士便僱用其女兒擔任，但醫院以兩者間具有三親等以內之血親關係，否決這項人事案。經該女士之女兒向監察使申訴，經調查該女士在這項人事案中均依程序辦理，其女兒亦確為所有面試者之中條件最佳者，其中並無任何不法情事，而醫院也無法證明此一進用案影響到對組織之忠誠度，因而判定該人女兒勝訴。案例二：某監獄員工已工作24餘年，依丹麥法規規定，工作25年即可申請退休；該員工患有眼疾，嗣因行政疏忽犯錯而遭獄方解僱，喪失退休資格；經向監察使申訴，監察使審酌該名員工已近退休資格，獄方卻以小過而使其失去請領退休金權益，除不符比例原則外，亦違反相關保障法令及身心障礙保護法規，而判該員工勝訴。
（三）公務倫理之內部強化與外部監督角色

丹麥等OECD國家建構行政倫理之原則 ，除講求訂定具體明確規範外，並強調在政治制度支持公務人員之倫理行為。從國際透明組織（Transparency International
）近幾年所公布之國際清廉指數排名顯示，丹麥始終名列前茅，依2009年國際透明組織公布之全球貪腐印象指數
（Corruption Perception Index，CPI），丹麥排第2名，屬最清廉國家之一（台灣則排名第37名，為中度清廉國家）。
在制度設計上，丹麥國會監察使掃除貪腐之權力，仍有其限制；且監察使蒐證能力較為薄弱。因此，倘有不法案件，證據蒐集多交由檢警機構去執行，監察使則在於對貪污之界定提供標準，例如：貪污之意義、構成貪污要件、貪污行為之態樣基本上監察使可以著力之處。事實上，監察使近年來所承辦之申訴案件，較少與廉政有關。

監察使調查結果，具備相當公信力；然監察使正調查中之案件，對當事人之處置（包括是否需先停職等），仍須回歸一般行政機關處理職權，由其自行決定，監察使僅就其職權範圍部分進行調查，並不會干預行政機關處理。例如：曾有一名員警在超市拿了8歐元物品未付費，警政機關毋須待監察使調查，即依警察內規予以解僱，且該名警察因而無法拿到退休金。
　　丹麥國會監察使之角色，與香港、新加坡廉政機構擔負之職能，仍屬有別，其權力也不如後者，監察使固然可公布其對於人民陳情案件之決定，但並無法產生終局決定效力，行政機關如果不服，仍可向行政法院上訴，並由法院作最終判決。雖然監察使之決定無終局效力，但因監察使意見係以法律為基礎，經過充分及廣泛蒐證，其決定為絕大多數行政機關所認可接受，並具有一定之正當性及公信力。事實上，行政機關都會尊重監察使之決定，並為一定之處理。

    丹麥在國際評比中，政府廉潔及透明度表現始終名列前矛，一方面仰賴於國會監察使，另外一方面則因行政部門本身建立之文官體系，能夠提供足以讓人民信任之高品質文官，具有主動積極服務之能力和行政倫理觀念。從實務觀察，文官從事非倫理之行為，而引起行政課責問題之案件，通常並非突發之單一事件，而係日積月累形成潛規則。因此培養一個清廉、負責任、高回應性、高效率和效能之文官團隊，就正如傳統行政學所要倡導之組織文化一般，必須依賴此一團隊不斷強調廉政精神，而不能僅靠法規制度、書面要求、層級管控及各類型之監察機構。

    丹麥近年來在廉政表現卓越，除了廉潔、守法等美德，早已深植人心，成為眾所公認之價值以外，其各項廉政及重視公務倫理之制度與建立，亦為我國取法之處。我國行政院對所屬各機關人員，亦要求於執行各項公務時，應秉持廉能、專業、永續、公正等原則，並強調公務倫理表現在具體之行政行為。法務部另訂有「公務員廉政倫理規範」，規定受贈財物、飲宴應酬、請託關說之限制及遇有請託關說等之處理程序。除透過行政部門層級節制，建構內部正式課責機制外，如何運用外部監督機制強化公務人員倫理行為，亦是政府部門值得思考之方向。
10、 參訪就業部勞動市場局
丹麥向以低失業率及社會福利制度著稱，本次考察參訪勞動市場局，瞭解該國勞動派遣運用情形及政府促進就業措施，並由該局高級顧問Leif Christian Hansen先生出面接待，並針對丹麥彈性勞動市場政策及促進就業措施等議題進行簡報。
（一）丹麥勞動市場簡介

丹麥一向致力於建立彈性安全之勞動就業市場，其特色為勞動參與及女性勞動參與率都非常高，例如整體勞動參與率為77%，其中女性之勞動參與率更高達73%。丹麥失業率2010年5月為4.1%，雖低於歐盟平均失業率為7%，但已為該國近年來最差表現；失業率如以性別區分，男性為4.7%，女性則為3.4%；在年齡分布部分，24歲以下人口失業率為2.8%，50至66歲約4.5%，仍遠低於歐盟之6.8%。

　　丹麥勞動部目前面對之挑戰主要有二，其中之一為5％就業人口，因老病離開就業市場，導致社會照護負擔加重;另一為丹麥法定退休年齡為65歲，但平均退休年齡則為62歲，因此勞動部期望已退休之勞動人口，仍可繼續在勞動市場服務。許多東歐國家到丹麥參訪，均期望仿照該國建構彈性安全之勞動市場，但因耗費成本極高，約需130億歐元維持，如國家財政狀況不佳，移植該制度並非易事。

（二）政府運用勞動派遣運用情形　　

丹麥政府部門員工人數，佔全國勞動人口三分之一，是該國勞動市場不可或缺之一部份。1980年以來，丹麥為控管人事支出，於機關人力進用、運用及薪資協商等制度設計，呈現多元而彈性特色。該國人事主管機關財政部只控管高階主管（相當我國司處長以上）人數，其他類別人力則以人事費總量控管，由各機關視業務自行決定進用人力屬性及人數。整體而言，丹麥政府機關中正式公務人員所佔比例在近年來呈下降趨勢，以契約進用之聘僱人員所佔比例逐年攀高，幾乎已成為維持政府部門運作主要人力，地方聘僱人力所佔比例甚至可高達90％。

丹麥公、私部門運用勞動派遣情形並不普遍，因此該部目前並無針對派遣勞工進行統計，主要原因為丹麥相較於他國擁有更為彈性之勞動市場特性。丹麥之勞動市場係以勞資組織，工商團體與工會之共識為特色，對於勞工團體與資方間所達成協議，政府儘可能不介入。丹麥並無最低工資之規範，其工資經團體談判確定，大約3年談判1次。丹麥勞動市場強調「easy to hire and easy to fire」精神，僱用及解雇之門檻條件都相當低。而勞工團體支持此一精神，主要係基於丹麥建立完備之社會安全制度配套，失業人口可得高工資替代率（範圍由60％至90％）之失業補助金，以支助其尋找新工作。丹麥可說是一個完全就業之國家，直到2008年因為全球金融危機導致經濟動盪，許多企業受到嚴重影響，乃造成較多失業人口，但目前情形已獲趨緩。

丹麥加入歐盟後，亦曾參考歐盟之勞動派遣制度，但運用情形並不普遍，目前該國並無推動勞動派遣法制化之規劃。基本上，其他歐盟國家解僱員工條件及門檻極高，因此，歐盟國家在僱用及解雇員工時會非常謹慎；當企業前景未明時，企業常傾向進用彈性較高之派遣勞工，以避免景氣反轉向下，因無法解雇員工，導致過高人事費拖垮企業。相對之，丹麥高度彈性化勞動市場，企業在進用員工上擁有高自主性及彈性，而勞工生活透過社會福利制度獲得保障，願意擔任就業條件較差之派遣勞工，其可能性較低。

至於政府部門由於係採人事費總量控管，各機關多以契約進用所需人力；由於彈性之勞動市場及完備之社會救濟制度，使得公部門人員流動門檻低，亦即丹麥各機關視業務消長情形所自行進用之契約人力，已可達到勞動派遣能提供之人力調節功能，同時可避免勞動派遣衍生之勞資糾紛問題，因此，丹麥政府公部門運用勞動派遣，並不普遍。

（三）促進就業措施

丹麥促進就業措施，主要是透過政府補助企業，再由企業聘僱失業者至企業工作。失業勞工若無法找到合適工作，政府將提供失業救濟及職業訓練，因此，勞工並無暫時性失業顧慮，而願意以坦然態度接受失業與接受訓練而獲取新知識、新技能。在失業救濟方面，原工資較低之失業勞工，其失業補助約為原薪資之9成；而薪資較高之失業勞工，其補助津貼比例較低，儘管失業津貼優厚，約有半數失業者可於半年內找到新工作，約70%失業者於1年內重回職場。丹麥大多為中小型企業，勞資關係佳；一旦面臨景氣欠佳而遭解雇後，也認知俟景氣回復，雇主將再聘請員工回任原職；同時政府提供失業者二種協助管道，一為參加失業保險制度者，可以領到相當60%至65%原薪俸之失業保險金，為期1年（原為4年，近來因政府財政緊縮爰修法縮短）；另一種為接受政府補貼，約有35%失業者選擇領取，此種補助金額通常低於失業保險之給付，政府並將依其有無房地產、同住家人工作所得等因素，決定補貼多寡。

4、 外館人事業務意見交流部分

在此行參訪及轉機途程中，本團並與包括我駐法國代表處、駐德奪代表處、駐慕尼黑辦事處、駐丹麥代表處及駐荷蘭代表處等各駐外館所進行業務座談或意見交流。各駐外館所除說明我國及各國雙邊交流概況，及現階段及未來所推動各層面外交核心工作外，並與本團就各項人事管理問題交換意見，討論議題集中於駐外館所統一指揮、外館人力運用以及行政院組織改造機關整併等議題。駐外館所均認為統一指揮於實際之運作上有其優勢，但涉及經費運用、人事調遣及業務責任等問題，有待外交部進一步與相關部會進行協調溝通，以尋求共識；至於人力配置之合理性部分，團長顏副局長提出說明，依99年2月3日公布及同年4月1日施行之「中央政府機關總員額法」規定，中央政府機關員額總量已設定最高限，且經立法院審議該法所做附帶決議，未來5年內應從目前16萬4千餘人降為16萬人，亦即中央政府整體員額仍須再裁減2.4%，是以，在員額管理方面，仍應從嚴核實管控，方能達成立法院所要求之目標。此外，亦就行政院組織架構調整方向及進度提出說明，俾讓駐外人員能進一步瞭解與認識。

5、 考察心得

11、 本局與巴伐利亞邦分會交流及參訪機構安排

巴邦分會對於本局此次到訪相當重視，除熱情接待並指派分會成員多人全程陪同參訪行程外，對於我國行政院推動大幅度之組織改造，亦感到高度興趣，雙方互動良好；對鞏固台德公務人員組織之聯繫管道，具有實質意義。另經由該分會安排參訪稅務總署與財政廳等所屬人事機構，提供各該機關組織整併及人力精簡之寶貴實務經驗，可作為目前我國刻正推動行政院組織改造，辦理各機關業務調整、人力移撥、優惠退離後員額與職缺控管等規劃之參考。

12、 高階公務人員訓練制度

德國訓練機構強調訓練課程與業務緊密連接，特別在高階公務人員訓練之課程設計，偏重學員實務必需之專業知識與工作方法，並以強化工作能力為主。此外，為在有限時間內提高學習成效，訓練形式擺脫傳統講師對學員單向授課型態，強調透過小組討論，進行經驗分享及意見交流之互動過程；同時重視法律或經濟之跨域課程訓練，俾使高階文官在政策設計與政策問題認定時，能有更寬廣之視角，值得我國推動高階文官訓練政策之重要參考。
13、 勞動派遣制度部分

（一）勞動派遣之制度設計應持審慎保守態度

勞動派遣制度孕育於解雇條件門檻高之勞動市場環境中，因員工解雇條件過高，無法經由人力調節而適時調整組織規模，當要派單位面對組織前景不明時，進用派遣勞工乃成為要派單位渡過景氣循環重要工具之一。德國及丹麥等二國，特有之勞動派遣三方勞僱複雜關係，因進用派遣勞工產生勞資爭議，並引發剝削勞工之批評；是以，歐盟國家在推動勞動派遣制度，多持謹慎保守態度，縱使法制完備且實施經驗豐富之德國，對於既有之派遣勞工、派遣事業單位及要派單位間之派遣關係，仍存有難以解決之問題。

（二）政府在規劃勞動派遣制度時，應先確認政策核心價值 

德國勞動派遣法對於要派單位（人力借用者）、派遣事業單位（人力出借者）與派遣勞工三方之法律（契約）關係之清晰界定，在政策設計上兼顧派遣勞工權益保障及憲法保障要派單位營運自由等，並求取其間平衡。該國在檢討勞動派遣政策，遵循上述清晰政策系絡，並對於要派單位運用派遣勞工，廣泛從公、私部門人力資源運用層面加以考量。面對來自勞工團體、企業主及輿論等多元社會價值衝突，該國係自整體國民經濟層次高度思考，值得我國相關主管機關在研擬勞動派遣規定，及本局規劃政府運用派遣勞工管理政策上之參考。

（三）是否訂定要派單位進用比例上限，應進行可行性評估

勞動派遣已成為各國企業或政府機關多元人力運用方式之一，我國如採取大幅緊縮方向，除有違公、私人力進用多元彈性之趨勢，也將間接衝擊就業機會；且公部門業務不分屬性，一律以常任文官辦理，亦將增加政府財政負擔，因此在運用勞動派遣時，應著重在勞工權益保障制度之妥善建立，而非全面禁止政府機關使用。

為因應我國公、私部門近來被外界質疑濫用派遣勞工，勞工主管機關目前刻正研議訂定各要派單位進用派遣勞工人數佔僱用員工總人數之比例上限；參考類似「身心障礙者權益保障法」及「原住民族工作權保障法」立法例所規定，各機關進用弱勢族群比例之體例，且無論公私部門均適用同一比率，因此，進用派遣比例上限之訂定，將高度影響公私部門之人力資源管理。從此次本團參訪德國勞動派遣法可發現，該法已從消極保障勞工權益之法律，轉型為積極促進就業之政策工具，以擴大勞動派遣制度之政策綜效。儘管國情不同，但建議我國相關政府部門在訂定派遣勞工進用比例上限時，應充分考量公、私部門間差異性，並參考德國憲法賦予要派單位人力運用自由，俾使企業營運順暢，進而達到促進就業等政策理念。

（四）要求要派單位將派遣勞工納為正式員工宜再審慎考量

有關是否強制要求公、私部門將服務滿1年之派遣勞工納為正式員工，目前仍有爭議，該擬議主係回應勞工團體為派遣勞工爭取之尋求穩定就業權訴求，並參考日本類似之立法例。但該規定如予實施，將對公、私部門人力運用，產生重大衝擊；以公部門而言，各類人員有其特定之進用依據，機關應依辦理業務所需能力、資格條件、工作經驗、及職務層級等，配置不同屬性人員，從事各該類別工作；但如強加要求將派遣勞工納編為正式員工，將影響機關業務運作，進而降低進用派遣勞工意願，間接影響政府促進就業之目標。參考德國勞動派遣法制經驗，勞動派遣三方關係架構中，派遣勞工與派遣事業單位間有勞僱契約關係；派遣事業單位與要派單位間有要派契約關係；而要派單位與派遣勞工間並無契約關係，是否強加要派單位將派遣勞工納為正式員工責任，應自效率性、效能性、合適性、公平性、回應性及適當性等政策價值層面，予以審慎評估。 

（五）公、私部門派遣勞工人數應由勞工主管機關統一計列提供

依本團參訪觀察，德國得以建構完備勞動派遣法之因素極多，其中一項重要因素，為主管機關聯邦勞動及社會事務部，依據勞動派遣法規定，定期彙集派遣事業單位需向主管機關提供派遣勞工人數報告，擁有相關統計調查第一手資料，俾使該部充分掌握派遣勞工之運用情形，提升勞動派遣管理政策之精準度。因此，由勞工主管部會辦理全國各行業派遣勞工人數統計分析，並由其統一公布調查結果等制度，均值得我國勞動派遣制度建立之參考借鏡。

14、 監察使制度部分

丹麥國會監察使代表國會獨立調查、監督公務員，對於行政部門具有相當影響力。長久以來丹麥公部門廉潔度及透明度，在國際間維持高評價，不僅歸因於監察使外部監督課責機制，更有賴於丹麥本身已建構一套注重廉潔勤政，謹守公務倫理之公務員體系。因此，除藉由外控機制消極限制文官從事非倫理行為外，積極培養文官從事倫理行為之內化修養，應為我國推動廉能政府時值得思考之方向。

附錄一  本團主要參訪議題一覽表

	類別
	議題

	公務人員訓練

	1. 高階公務人員培訓制度，包括訓練種類、訓練方式、評估機制及於訓用合一之配套措施為何？

2. 德國公共行政學院柏林分院是否與國內外之公私立學校、大學或研究機構進行合作機制，相關具體作法以及成效如何？

3. 在全球化時代，德國如何培育高階文官，使其能夠具備全球視野，並且具有因應及處理區域或全球事務之能力？

4. 「重視訓練和發展，以及個人之績效管理」已成為各先進國近20年重要之政府人力資源管理改革趨勢共同特性之一，針對此一特性，德國公共行政學院柏林分院實際作法及成效如何？

5. 德國公共行政學院柏林分院在扮演策略性人力資源發展規劃者之角色上，其業務範疇除了規劃訓練課程之外，尚有哪些轉型做法？其成效如何？（如專業認證Qualifications、與國際性訓練機構合作，以及諮詢顧問Consultancy Services等）

	勞動派遣制度
	【德國勞動派遣法】

1. 整體法制部分：德國勞動派遣法(Arbeitnehmerueberlassungsgesetz ，簡稱AÜG)對於公部門勞動派遣是否訂有特別規定？公、私部門在勞動派遣運用上有無差異之處？

2. 勞動派遣法有無要求要派單位將進用滿1年派遣勞工納編為正式員工之制度設計？如無此規定，臺灣目前朝此方向規劃是否合理？

3. 進用人數控管部分：德國勞動派遣法對於公、私部門有無訂定「進用派遣勞工人數不得超過僱用員工總數之固定比例」等人數進用限制規定？其政策理由為何？如無此規定，臺灣目前朝此方向規劃是否合理？
4. 派遣勞工人數統一計列提供部分：德國勞動派遣法規定，派遣業者需向主管機關提供派遣人員人數相關報告（依據性別、國籍、職業類別等進行分類統計）。是以，有關德國派遣勞工人數之統計是否依循上述機制，由聯邦勞動及社會事務部負責公、私部門之派遣勞工人數之統計、調查及統一對外發布工作？

5. 派遣勞工權益保障部分：近年來因應人力進用多元化衍生出之常見派遣勞工權益問題有哪些？德國之解決措施為何？

【丹麥勞動派遣之運用】

1.丹麥勞動派遣人員（temporary agency work，簡稱TAW）近年來大量被運用在IT產業及健康照護部門，丹麥政府機關運用勞動派遣之情形如何？有無訂定具體勞動派遣規範？

2. 丹麥政府機關運用勞動派遣範圍為何？對於使用範圍有無相關進用限制？（按：我國對於勞動派遣係以影響公共安全之虞者，例如大眾運輸駕駛，列為禁止運用勞動派遣之範圍）
3. 丹麥對於派遣勞工之工作權益，有無具體保障措施？ 

	與德國青年公務人員聯盟巴伐利亞邦分會友好互訪交流主要議題
	1. 洽談明（2011年）年延長「加強合作及青年公務人員互訪協議」事宜。

2. 德國青年公務人員聯盟現階段及未來推動重要工作。
3. 該分會對於促進青年公務人員之福祉，以及爭取公務人員權益方面，採取哪些具體作法？其成效如何？

	丹麥國會監察使制度運作（含行政倫理）
	1. 國會監察使之角色與功能：丹麥國會監察使作為一個行政法裁決之上訴機構，如何發掘問題？所作裁定如何兼顧行政機關實務運作？並確實達到公部門行政效能之提升？
2. 案件調查結果之處理：國會監察使對於受理申訴或依職權主動調查結果，在法律上是否有權進行偵辦、起訴，或就公務員失職行為展開懲戒程序？
3. 行政倫理之強化措施：OECD國家行政倫理之原則 ，除了講求訂定具體明確規範外（例如我國法務部訂有公務員廉政倫理規範，規定受贈財物、飲宴應酬、請託關說之限制及遇有請託關說等之處理程序），並強調在政治上支持公務人員之倫理行為，請問丹麥國會監察使有無強化公務人員行政倫理之相關具體措施？

	短期促進就業措施
	1. 因應全球性金融風暴引發失業問題，丹麥有無規劃相關促進就業措施，例如：由政府或企業釋出短期性（1年以內）職缺工作，或其他加速各公私部門進用人員措施，以增加民眾就業機會？另該等措施對降低整體失業率成效如何？ 
2. 丹麥就業部之就業輔導或媒合之業務是否委託民間辦理？或改採其他人力替代性措施（如以臨時人員方式進用）？


附錄二   本局吳局長泰成致德國青年公務人員聯盟巴伐利亞邦分會主席表達延長「加強合作及青年公務人員互訪協議」意願之信函
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【中譯】

敬愛的柯特（Joerg Kothe）主席勛鑒：

    為開拓貴我雙方青年公務人員國際視野，增進彼此政經、社會、文化與行政實務經驗之瞭解及友好關係，本局與德國青年公務人員聯盟巴伐利亞邦分會於西元2007年3月26日在德國慕尼黑市簽署加強合作及青年公務人員互訪協議。

    然該次所簽署的互訪協議將於西元2011年12月31日屆滿，基於雙方歷次互訪對於貴、我兩國建立多元交流平台、強化邦誼等均有正面實益，為持續增進雙方公務人員情誼，允宜延長「加強合作及青年公務人員互訪協議」。因此，特委請本局顏副局長利用此次拜訪機會，代表本人提出我方延長上開互訪協議為無限期有效協議之意願，如蒙貴方同意，則再辦理後續簽約等事宜。另對於貴我互訪計畫，如有進一步建議，也請不吝指教。

    最後祝福  閣下事事順利、會務昌隆。謹致上最誠摯的問候！

行政院人事行政局  局長  吳 泰 成

西元2010年7月12日

附錄三   考察及友好互訪剪影


[image: image3]
本團考察德國公共行政學院柏林分院，就高階公務人員培訓等制度交換意見。左二為本局顏副局長秋來，右一為柏林分院院長Anje Freibert女士。[image: image4.jpg]



本團參訪德國聯邦勞動及社會事務部之勞動派遣制度後，與該部代表合影留念。前排右3為本局顏副局長秋來，左三及右一分別為勞動及社會事務部專員Knuth Eichhorn先生及Fennske先生。


[image: image5]
本局顏副局長秋來會晤德國青年公務人員聯盟巴伐利亞邦分會（以下簡稱巴邦分會）主席Jorerg Kothe先生。


[image: image6]
本局顏副局長秋來（右二）與巴邦分會主席Jorerg Kothe先生（左一）就延長雙方「加強合作及青年公務人員互訪協議」交換意見。


[image: image7]
巴邦分會安排本團參訪德國巴伐利亞邦稅務總署人事處情形。右三為本局顏副局長秋來，左二為巴伐利亞邦稅務總署人事處處長Praxl Rainer先生。

[image: image8]
巴邦分會安排本團參訪德國巴伐利亞邦財政廳人事處後合影留念。前排左四為本局顏副局長秋來，左二為巴伐利亞邦財政廳人事處參事Roetzer先生。


[image: image9]
本團考察丹麥國會監察使辦公室，並由該辦公室首席國際事務部暨法律主任 Jens Olsen接待及簡報。
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本團考察丹麥就業部勞動市場局瞭解勞動派遣情形，會後本局顏副局長秋來（中）致贈該局高級顧問Leif Christian Hansen先生（左一）禮品表達感謝之意。

附錄四   相關德文及英文資料
派遣事業單位透過人力媒合賺取利潤；派遣勞工財產權（工作機會）獲得保障；同時達成促進就業之效果。 
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要派單位視業務決定對於派遣勞工之需求。
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報告人：行政院人事行政局顏副局長秋來


行政院嚴參議兼副主任皙苓


經濟部人事處吳處長基安


僑務委員會人事室林主任正壹


行政院國家科學委員會人事室廖主任美娥


行政院人事行政局人力處賴專員家陽


台北市政府人事處林股長長宏


派赴國家：德國、丹麥


出國期間：99年7月14日至25日


報告日期：99年10月14日








� 1993年成立之國際透明組織（Transparency International），是國際上唯一專門致力於打擊貪污腐敗之國際性非政府組織（NGO），在全球反貪腐運動中扮演著重要之角色。該組織之發起人彼得．艾根（Peter Eigen）試圖結合公民社會、民間企業與政府機關組成之強大聯盟，從行賄、收賄兩大方向打擊貪腐，藉由國際社會之集體力量，激發帶動各國民間社會之反貪腐能量，為打造更廉潔之地球而努力。為達成上述目標，國際透明組織採取下列五項策略：一、激起社會關注，二、建立反腐聯盟，三、開發反貪工具，四、設定廉潔標準，五、監測貪腐活動。


� 貪腐印象指數是根據各國商人、學者與國情分析專家，對一國之公務人員與政治人物廉潔認可之評價。 
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