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第一章  考察緣起及議題 

一、考察緣起 

2022年6月24日我國憲法法庭作成111年憲判字第9號判決，確立公

務人員考績法所定考績丁等免職規定，與憲法第77條有關司法院掌理公

務員懲戒之規定，以及憲法第18條規定保障人民服公職權之意旨，均尚

無牴觸，但公務人員考績法所定免職事由與公務員懲戒法所定懲戒事由

有所重疊，有關機關宜適時檢討修正相關法令，予以適切區分，或就同

時該當司法懲戒及行政懲處事由之情形，明定該二程序之關係。公務人

員考績法最近一次修正為2007年3月21日，本部為落實考績覈實考評意

旨，發揮績效管考之積極功能，陸績提出修正草案，包括整併考核項目

並授權由各主管機關視整體施政目標及業務特性訂定考核細目、修正機

關應就考列丙等人員施以適當輔導並與陞遷連結、增訂實施面談相關機

制等。是公務人員考績法除應落實上開憲法法庭判決意旨，亦應通盤研

議考績制度整體結構性改革之可行性。 

為建立2023年7月1日以後初任公務人員新退撫制度，本部提出「公

務人員個人專戶制退休資遣撫卹法草案」，除設立公務人員個人退休金

專戶，不再參加現行退撫基金外，退休金財務與現行退撫基金脫鉤，並

加入自主管理精神，透過自主投資平臺，設計多元化投資標的組合提供

初任公務人員選擇，如選擇風險最低投資標的組合，由政府保證最低收

益等配套機制。上開草案業經總統2023年1月11日華總一義字第112000

01531號令制定公布，並將自同年7月1日施行。又我國少子女化及高齡

化現象，進而影響政府公務人力結構，對於現職公務員而言，可能改變

公務員公務生涯規劃及在職期間工作態度，例如，陞遷速度可能趨緩，

造成人力新陳代謝緩慢，久之勢將難以提升公務員工作士氣，抑或實質
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所得下降轉而要求兼職補償、重新思考理財規劃，乃至於國家掄才誘因

減低等，其隱含的實質意義係公務員人事法制包括公務員公務倫理、義

務規範、俸給待遇結構、陞遷與考評機制，以及激勵措施等，已然須配

合時勢就文官制度作全面性通盤檢討。 

除此之外，我國人事管理制度，政務人員、常任文官外，尚有一類

人員係為發展科學技術、執行專門性、技術性之業務，或辦理事務性、

簡易性之工作，或難以透過現行考試制度羅致所需人才，而以契約方式

進用者，且各自適用之人事法制不同，未有統一規範，宜盡速制（修）

訂相關規定，以完備人事制度。又為解決政府機關對於長期錄取不足額

考試類科需用專門職業及技術人才的迫切性，以及我國人事制度應朝彈

性化及選才多元化改革，本部提出「專門職業及技術人員轉任公務人員

條例修正草案」，使專門職業及技術人員轉任公務人員逐步轉型為與現

行考試用人同屬機關常態性甄補公務人力之管道，並增訂政府機關置公

職律師、公職建築師及各類公職專技人員職務之法源依據以吸引各類優

秀專門職業與技術人員進入公部門服務；上開草案經總統2022年12月2

8日華總一義字第11100110021號令公布全文15條，除第8條有關資深績

優轉任人員得放寬職系限制及第9條轉任人員取得簡任官等任用資格條

件自公布日施行外，其餘施行日期，由考試院定之。 

國家施政良窳，實有賴於精實良善政府團隊來達成，本部為公務員

人事法制主管機關，對於完備公務員人事制度，自當責無旁貸，期透過

本次考察，進一步瞭解日本相關人事制度，作為本部未來研修相關人事

法制之參考，以落實黃榮村院長於本部2021年1月22日舉辦之「永續政

府、活水人力：公務人力資源之轉型方向」研討會致詞中提及「透過良
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善的制度設計與持續變革，以塑造更優質更有績效的行政團隊，提振國

家競爭力」之理念。 

二、考察主題與題綱 

本次考察主要係蒐集日本公務員績效管理、期間業務人員、公務員

公共年金、官民人事交流及高齡員工職務再設計等相關人事制度之設計

與實施情形，爰將重點集中於下列議題，並就其政策面及實務面提出問題： 

(一)貴國為貫徹公務員績效管理制度，自2021年10月起，推動「新人事

評價制度」，除強化目標設定與評估外，透過面談等方式積極提供

指導和建議，並將評價等級從5級細分到6級，同時修正相關評價標

準，以更加詳細並準確評價公務員能力和成就，評價結果作為人事

任免、遷調、加減薪資及發給獎金之基準。 

1、請問「新人事評價制度」研議過程中有無窒礙難行之處？如有，係

哪些事項遇到阻力？貴國是採取何種方式以有效解決困難？ 

2、貴國「新人事評價制度」之業績評價成績區分為「特別優秀」、「優

秀」、「良好」、「待加強」4 級，其中「特別優秀」、「優秀」分別為

5％以上、25％以上。 

（1）請問有無人數比例上限之限制？如有，上限為何？其考量因素為何？ 

（2）如無限制「特別優秀」、「優秀」2級人數之比例，其考量因素為何

？是否造成業績評價趨向「特別優秀」、「優秀」之情形？貴國如

何確保評價之公平客觀？ 

(二)貴國為維護公務員健康及安全，業訂定相關加強衛生保健措施，以

維持公共服務品質及避免公務員有過勞情事之虞。 

1、請問貴國就公務員每月加班 100 小時或以上，或在 2 至 6 月內平

均加班 80 小時須進行醫師面試指導措施，其實施方式為何？於實
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務運行是否有窒礙難行之處？對於交替制勤務者有無特別規範？

如有，係哪些事項作不同之規範？其考量為何？ 

2、近年來嚴重特殊傳染性肺炎（COVID-19）因素，貴國為維持公共服

務品質並兼顧公務員身心健康，是否有相關人事管理措施？對於

第一線防疫人員有無特別關懷政策？ 

(三)貴國為因應少子女化及高齡化社會來臨，推動公務員「再任用制度

」，將公務員退休年齡由現在60歲逐步提高到65歲，並引入公務員

達到60歲原則上退出管理職位且以部分工時方式繼續工作，以有效

發揮高齡公務員長年累積能力與經驗。 

1、請問「再任用制度」研議過程中有無窒礙難行之處？如有，係哪些

事項遇到阻力？貴國是採取何種方式以有效解決困難？ 

2、貴國國家公務員依勤務型態不同，就勤務時間及休息日訂有不同

規範(如彈性工作制、交替制、裁量勤務制等勤務型態)，其中交替

制勤務者，需 24 小時輪班，包括刑務官、航空管制官、稅務職員

等職務。請問「再任用制度」對於不同勤務型態之職務有無特別規

範？如有，係哪些事項作不同之規範？其考量為何？ 

3、貴國推動「再任用制度」截至目前為止，這個新制度實施成效及面

臨到主要困境與挑戰為何？哪種勤務型態達成之成效最佳？哪種

勤務型態達成之成效尚有改善空間？貴國目前有無研議相關改善

措施？ 

4、貴國再任用制度中「延後公務員退休年齡」截至目前為止，實務之

執行成效及面臨到的主要困境與挑戰為何？有無針對高齡公務員

進行職務再設計？另外公共年金領取年齡是否配合延後？ 

5、貴國公務員退休年齡延至 65 歲，是否造成公務人力新陳代謝減緩
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情形？有無完善之陞遷機制及有效激勵措施?對於公務員高齡化

現象，有無其他職務再設計相關人事管理措施？對於不同勤務型

態之職務有無特別規範？如有，係哪些事項作不同之規範？其考

量為何？ 

6、貴國公務員「再任用制度」將擔任管理職公務員 60 歲調整為非管

理職繼續工作至 65 歲，並規劃減少 3 成俸給，可否說明具體方案

內容、規劃或實施成效及有無遭遇困難等？其繼續工作地點是否

限於原服務機關或原服務單位？如是，於實務執行上有無窒礙難

行之處？如有，係哪些事項遇到阻力？貴國採取何種方式以有效解決

困難？ 

(四)面對高齡化社會，貴國公務人員倘有家庭照顧(如：侍親)需求時，

相關配合照護制度或措施為何？目前實施成效如何？是否能有效

避免公務人員離開職場？相關配合照護制度中，是否有替代人力及

其如何進用? 

(五)貴國人事制度除考試用人外，據悉尚有期間業務人員制度，定期進

用人員辦理公務，請問其實施背景、現行法規依據、內容及運作為

何？另貴國除該制度外，是否尚有其他非正規用人制度？相關情形

為何？國家及地方是否均適用相同規定？另實務執行上現行有無

遇到困難之處？貴國是否有相關配套措施或因應策略？ 

(六)據瞭解貴國有官民人事交流制度，請問貴國現行官民人事交流制度

實施背景、法規依據及規範內容（含括是否一定要官民雙方互惠交

流始得辦理；「交流派遣」〈政府到企業〉時，政府職員原負責業務

，如何處理？如何保障交流人員之待遇、陞遷、退離等權益？如何

辦理考核？是否有相關獎勵規定鼓勵參與？又是否訂有相關服務
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倫理規範，利益迴避等限制性規定及防弊措施等規範）為何？國家

及地方公務員是否均適用相同規定？或有何不同？且主政機關及

實施成效分別為何？有無相關數據？另實務執行上有無遇到窒礙

之處？如有，貴國如何解決？又是否曾修法或進行相關調整改善措

施？未來規劃政策方向為何？ 

(七)貴國公共年金中區分有基礎（國民）年金與附加年金，為使薪資水

準相同之附加年金參加者應負擔相同的保險費，並享有相同給付水

準，廢除職域間的區別（私部門參加厚生年金，公部門參加共濟年

金），使共濟年金與厚生年金保險費、給付統一水準，並自2015年

10月起將共濟年金併入厚生年金，完成附加年金單一化的體制。請

問「單一化的附加年金體制」具體合併之方式及內容為何？研議整

合過程有無窒礙難行之處？實務執行上有無遭遇困難？如有，係分

別哪些事項遇到阻力？貴國是分別採取何種方式以有效解決困難

？是否另設計配套措施？ 

三、行程安排與會談對象 

日本為內閣制之國家，內閣由內閣總理大臣與國務大臣等組成；內

閣總理大臣也就是首相，是由國會議員中推選，國會議員亦得兼任內閣

閣員，因此日本可謂是行政、立法非嚴格分立，在推動立（修）法相關

政策上，無論是由行政機關提出法案，或由國會主動立（修）法，在穩

定多數執政的情形下，都可以達到確實執行國家政策之成效，本次考察

本部拜會眾議院議員畦元将吾、井上貴博2人，即為現任兼任內閣閣員

之國會議員，與兩人就規劃制（修）訂相關人事制度之經驗進行交流。

又安排與日本人事院、內閣人事局及財務省之座談會，係由事務官就本

部事先所擬的訪談題綱就其業管部分進行說明後，雙方再進一步交換意見。 
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我國為五權分立的國家，與日本憲政體制不同，本部在蒐集日本人

事制度時，發現日本人事院及內閣人事局於人事制度分工上，亦有部分

權限重疊，似與考試院（本部）、行政院（人事行政總處）之情形雷同

。又黃榮村院長指示院部會出國考察時，宜善加利用國際交流機會，向

受訪機關簡要介紹業務職掌等，是本部行前製作相關簡報，並翻譯成日

文版及英文版，以供日本受訪機關瞭解本部組織及職權。 

  （一）行程安排 

本次考察，承外交部函轉駐日本代表處協助辦理參訪事宜，事前本

部先行透過日本政府部門公開網頁及法律查詢系統，蒐集與前開議題有

關之資料，並獲駐福岡代表處陳俊銘處長與駐日本代表處林彥廷秘書鼎

力協助洽詢人事院總裁（或事務官），厚生勞動省大臣（或副大臣），財

務省政務大臣（或副大臣），以及人事院、內閣人事局、厚生勞動省及

財務省等人員（或機關）與本部進行相關人事制度之交流。 

然而駐處與相關人員或機關聯繫過程中，由於日本外務省關切本部

參訪行程，致部分人員或機關婉謝本部拜會。在這次考察行程洽談過程

中，本部考察人員體會到我國外交領事人員所遭遇到之困境與限制，尤

其是與我國沒有邦交國家，未來如何完備我國外交領事人員人事制度，

以提升士氣並作為其強力後盾提供支持，值得省思檢討。因此，本次考

察行程因日本外務省介入增添不少變數，本部原擬部分人事議題雖未能

如期獲得相關資訊，僅能就日本官方網站資料進行瞭解，惟仍試著依循

考試院劉秘書長建忻於2023年1月5日考試院第13屆第120次會議所提「

日本中央及地方政府公務人員考選制度考察報告」架構，思考本次考察

議題有關兩國制度所觀察到問題，進而提出相關改革建議。 
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本部考察行程經駐處積極聯繫並協助談妥國會議員畦元将吾、井上

貴博2人，以及內閣人事局、厚生勞動省及財務省等機關接受本部拜會

。另外於日本當地有幸聯繫到慶應義塾大學法學部小山剛教授，得於此

次考察期間就憲法及人事法制等進行意見交換。本次考察行程初步規劃

時雖是困難重重，但承蒙駐處多位人員鼎力協助，使本次考察得以順利

成行。 

本部考察人員於111年12月19日到達日本東京，次日至眾議員議員

會館拜會畦元将吾眾議員，討論政府部門如何引進專業性優秀人才等議

題，晚間與駐日本代表處政務副代表蔡明耀等人就駐處相關人事業務進

行意見交換。12月21日上午前往眾議員議員會館拜會井上貴博眾議員，

聽取改善公務員福利制度等經驗，下午則至新宿的咖啡廳，與慶應義塾

大學法學部小山剛教授廣泛討論我國日前公務機關禁止使用抖音、公務

員表現自由合憲界限及人事院與內閣人事局權限等議題。12月22日上

午於日本台灣交流協會會議室聽取內閣人事局就日本實施官民人事交

流制度與實務運作情形，23日上午及下午則於同一地點分別與人事院及

財務省就日本公務員人事評價、再任用及共濟年金等人事制度進行意見

交流。於12月24日搭機返國。 

表 1  考察行程表 

日期 交流/會晤/座談對象 重點摘要 

12 月

20 日 

拜會眾議員畦元将吾 

 

 

與駐日代表處人員交流餐敘 

◆ 蔡明耀 政務副代表 

◆ 鄒幼涵 顧問 

公務員勞動條件、醫師等醫事

人員工時改革 

 

駐外人員相關人事業務 
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◆ 林春壽 經濟組組長 

◆ 黃冠超 教育組組長 

◆ 林彥廷 秘書 

12 月

21 日 

拜會眾議員井上貴博 

 

 

拜會慶應義塾大學法學部小山

剛教授 

公務員福利制度及海外公務員

補助相關改善措施 

 

公務員表現自由合憲界限及人

事院與內閣人事局權限相關問

題 

12 月

22 日 

內閣人事局交流座談會 

◆ 国井隼人 交流係長 

◆ 石川義浩 調查官 

◆ 齋藤友里菜 事務官 

官民人事交流制度與實務 

12 月

23 日 

人事院交流座談會 

◆ 植村隆生 企画法制課長 

◆ 下野剛史 國際專門官 

 

財務省交流座談會 

◆ 尾﨑輝宏  主計局給與共

濟課給與共濟課長 

◆ 北原文幸 主計局給與共濟

課共濟調查官 

公務員人事評價及再任用制度 

 

 

 

公務員共濟年金制度 

資料來源：筆者自行整理。 

  （二）會談機關與對象 

本次考察拜會機關為「人事院」、「內閣人事局」、「財務省」；人員

部分為國會議員畦元将吾、井上貴博，以及慶應義塾大學法學部小山剛
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教授，簡要概述上開機關（人員）之組織及業務職掌（經歷及專業領域

）如下： 

1、 人事院 

人事院是依據國家公務員法第2章所設置的「中央人事行政機關

」，為日本國家公務員之最高人事機關，由人事官3人組織而成，其中

1人為總裁，現任總裁為川本裕子，下設事務總局，為執行機關，並

設置國家公務員倫理審查會。人事院權限之行使獨立於內閣之外，為

一獨立機關，其主要職責為確保公務員錄用考試、任免標準及培訓等

人事管理的公平性；並向國會和內閣建議修正工作條件，以作為限制

基本勞動權利的補償措施；以及研究調查國外人事制度，制定符合時

宜之人事管理措施。（詳見第二章） 

2、 內閣人事局 

依內閣法規定，內閣下設內閣官房，並於內閣官房設置內閣人事

局；內閣人事局局長由內閣總理大臣於內閣官房副長官中指名出任。

內閣人事局為規劃決策與執行國家公務員人事管理制度之樞紐，具體

包括以下三個方面：「國家公務員之人事管理」—為充分發揮國家公

務員的實力，提高政策品質和行政服務水準，推進與時代變化相適應

的人事管理，包括國家公務員制度的規劃，以及各行政機關人事管理

的政策和規劃的綜合協調，特別是從確保、培養和利用優秀人才的角

度出發，促進國家公務員之採用、提高女性公務員地位和工作與生活

之間的平衡；「國家行政組織」—為使內閣重要課題得以靈活、迅速予

以回應，提供強而有力之組織支持，辧理行政機關之設立、定員管理

與級別定數等事務；「幹部職員人事之一元管理」—為確保部職員人
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事管理之適切性，統一管理幹部職員之人事相關事務，例如資格審查

。（詳見第二章） 

3、 財務省 

依財務省設置法規定，財務省職責是確保穩健的財政，實現適當

和公平的稅收，妥善營運海關業務，妥善管理國庫，維持對貨幣的信

心，並確保外匯穩定，其職權包括公務員共濟組合制度有關事項。又

依「國家公務員共濟組合法」，國家公務員共濟年金組合制度為全國

公務員及其家屬提供短期福利（醫療保險）、長期福利（養老保險）、

福利服務等綜合服務，目的在於維護渠等生活安定性、改善福利和有

效管理公共事務。 



12 

 

圖 1  財務省組織圖 

資料來源：https://www.mof.go.jp/about_mof/introduction/organization/index.htm 

4、 眾議院畦元将吾議員（あぜもと しょうご） 

畦元将吾議員（1958年生）於1980年自國際醫療綜合技術學院（

現為岐府醫科大學）診療放射線技師科畢業，同年於廣島市民醫院放

射線科服務，於2019年第48次眾議院議員總選舉當選，黨籍為自由民

主黨，復於2021年第49次眾議院議員總選舉再次當選，於2022年8月

任命為厚生勞動大臣政務官。  

畦元眾議員出任國會議員前，除於廣島市民醫院放射線科工作外

，於1985年加入横河醫療系統有限公司（現為GE醫療保健日本有限公

https://www.mof.go.jp/about_mof/introduction/organization/index.htm
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司），1999年擔任AZE株式會社總裁，2014年為日本放射技師協會理事

，同年為放射技師聯合會副理事長，具備相當豐富產業界經歷。 

COVID-19疫情期間，畦元眾議員努力爭取強化CT醫療設備等相關

預算，檢驗COVID-19早期肺炎症狀，以有效發現偽陰性患者，並降低

轉為重症患者之機率。畦元眾議員以其專業醫事人員背景及豐富產業

經驗，積極推動維護人民安全和保障生活相關政策，目前亦對於醫師

工時過高部分研議相關改革方案。本次考察與畦元眾議員簡短交流兩

國研議人事制度改革經驗，獲益良多並讓人深思應如何再精進我國相

關人事措施，以完備文官制度。 

5、 眾議院井上貴博議員 

井上貴博議員（1962年生）出生於政治世家，其祖父及父親都曾

擔任福岡縣議員，於1988年自獨協大學法學部法律科畢業。2003年傳

承祖父及父親衣缽，投入福岡縣議員選舉初次當選，黨籍為自由民主

黨，續於2007年、2011年均連任當選福岡縣議員；2012年於福岡縣議

員任期中辭職，參加第46屆眾議員選舉並獲當選，復於2014年、2017

年及2021年第47屆至第49屆眾議員均連任當選，於2022年8月任命為

財務副大臣。 

井上眾議員自2003年初次當選後，即積極推動振興經濟、都市開

發及文化保存等各項政策，包括福岡機場跑道擴建、箱田港重建、九

大箱崎校區舊址開發、福岡市中央區天神地帶再開發和海洋中道海濱

公園公私合作促進等專案；以及博多祇園山笠教科文組織無形文化遺

產登錄、指定博多松囃子國為重要無形文化遺産、名島橋國登錄有形

文化財（建造物）等保護傳統文化產業等相關事宜。 
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井上先生擔任眾議員期間，曾擔任預算委員會委員、財務金融委

員會委員、經濟產業部會副部會長、財務大臣補佐官（G20財務大臣

・中央銀行總裁會議主席），具法學背景且長期從事政經工作，目前

積極推動強化公務員待遇與年金制度，以確保優秀人才進入公部門服

務。本次考察得以拜會井上眾議員，聽取其從政後推動公務員人事相

關政策心得分享，受益匪淺並深受啟發，可作為我國人事制度相關改

革之參據。 

6、 慶應義塾大學法學部小山剛教授 

小山剛教授（1960年生）於1984年自慶應義塾大學法學部畢業，

1986年同校取得碩士學位後至德國科隆大學繼續深造，於1990年回到

母校繼續攻讀法學院博士學位，期間曾擔任明治大學法學院、講師、

副教授，2001年赴德國弗萊堡大學擔任客座教授，次年獲慶應義塾大

學聘任為法學院副教授，於2004年升任為教授，並於2005年取得慶應

義塾大學法學博士。 

小山教授致身於法學研究，主要領域為憲法理論，著重於基本人

權，尤以將憲法權利具體化研究為知名，曾著有「基本權保護之法理

」一書並獲得日本比較憲法學會田上穣治賞獎項。小山教授教學理念

，係認為法理學中「理論」和「實踐」就像是車輛的兩個輪子般，透

過詳細分析現今言論自由、生命權等憲法權利相關的司法判例與理論

，探討違憲與合憲等具體案例，以培養憲政意識能力。 

小山教授曾多次來臺與我國法學教授進行學術交流，本次考察與

小山教授短暫交流獲得許多法律所欲達成規制目的及政策思維，對於

本部未來規劃相關人事制度，提供了不同角度之思考面向。 
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第二章  日本人事院與內閣人事局 

一、人事院之沿革與獨立性 

（一）人事院成立之背景 

日本人事院（National Personnel Authority, NPA）是參考美國文官委

員會（Civil Service Commission）於昭和 23（1948）年依《國家公務員

法》第 3 條第 1 項前段所設置之行政委員會，其意思決定機關為人事院

會議。 

依《日本國憲法》第 73 條第 4 項規定，內閣有「依法律規定之基

準，掌理有關官吏事務」之職務，《國家公務員法》第 3 條第 1 項也規

定人事院於內閣「所轄」之下，辦理該等事務。人事院雖形式上隸屬於

內閣之下，但相對於內閣具有其獨立性，不受內閣之指揮監督，故稱為

內閣「所轄」機關，而非內閣「統轄」機關1。（圖 2） 

 
圖 2  人事院於日本國家機關中的位置 

資料來源：日本人事院官網 https://www.jinji.go.jp/syoukai/index.html（最後瀏覽日期

20230113）。 

 
1依日本法務省的法令英譯，「所轄」是譯成 ”under the jurisdiction of the Cabinet” 至於「統轄」則譯

成”under the control and jurisdiction of the Cabinet” 參見宇賀克也著，《行政法概說Ⅲ—行政組織法

/公務員法/公物法》，第 5 版（東京：有斐閣，2019），頁 141。 
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人事院的組織與權限皆規定於《國家公務員法》第 3 條以下，故

《國家公務員法》既具有作為人事院設置法之組織法性質，也有規範

公務員權利、義務等人事制度之作用法性質。 

（二）人事院的獨立性 

《日本國憲法》規定，公務員是「全體國民之服務者」，在履行職

責時，必須保持中立和公正。因此，根據《國家公務員法》，人事院作

為中立和第三方機構，負責確保人力資源管理的公平性和保護國家公務

員的利益。人事院的主要功能包括： 

1、實施招聘考試、任命標準、培訓等，以確保人力資源管理的公平性。 

2、向國會和內閣建議修訂待遇和其他工作條件，作為限制基本勞動權

利的補償措施。 

3、作為人力資源管理的專業機構，對國內外人力資源系統進行調查研

究，並制定符合時代要求的人力資源措施。 

人事院作為獨立行政委員會相對於內閣所具有之獨立性保障包括2： 

1、組織、員額及政策評價面之獨立性：人事院的組織員額雖然受到預

算的控制，但人事院可以自行訂定人事院規則。人事院不適用《內

閣府設置法》及《國家行政組織法》之規定，可自行管理其內部機

構。（國公法 4 條 4 項）也不受《有關行政機關職員之定員（員額）

法律》之規範（定員法 1 條 1 項）及不適用《有關政策評價之法律》

總務省一年兩次之政策評價，由人事院自行進行政策評價。 

2、人事官的身分保障：人事院雖為內閣所轄，但有獨立於內閣外行使

職權之獨立性，並賦予人事官高度的身分保障（國公法 8 條及 9 條）。

並且人事官任期 4 年，得連任，最長 12 年。任期中出缺遞補者，

 
2 參見宇賀克也，《行政法概說Ⅲ—行政組織法/公務員法/公物法》，頁 143 至 145。 
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任期僅為其剩餘之任期。（國公法 7 條 1 項），若人事官出缺後 60

日內不任命新人事官的話，閣員會受到一年以下有期徒刑或 50 萬

元以下罰金之處罰（國公法 109 條 3 項），更可見人事官之重要性。

人事官無退休制度，僅在法律規定之一定事由下才能違背其意願，

由最高裁判所予以彈劾使其去職。（國公法 8 條 1 項） 

3、幹部職員之獨立性：人事院事務總局之幹部職員亦不適用幹部職員

一元管理規定（適格性審查、幹部候補者名簿、基於與內閣總理大

臣及內閣官房長官之協議任用等）。（國公法 61 條之 8） 

4、審查權限之獨立性：依法律在人事院被賦予處置權限之部門，僅受

人事院之審查。（國公法 3 條 3 項）並且不妨礙其就法律問題提出

訴訟。（國公法 8 條 4 項） 

5、預算面之獨立性：人事院於每一會計年度開始前必須向內閣提出次

一會計年度所必要經費之請求書納入國家預算。（國公法 13 條 3 項）

內閣若要修正人事院的經費要求書，必須向國會提出內閣的修正要

求書。（國公法 13 條 4 項）迄至 2018 年為止，內閣未曾有過修正

人事院經費要求書的例子。32020 年預算為 9,169,063,000 日圓。 

6、規則制定權之獨立性：人事院就所掌理之事務，為實施法律或在法

律之授權下，得發布人事院規則。（國公法 16 條 1 項）人事院規則

與政令同位階，但不受內閣法制局之審查。（內閣法制局設置法 3

條） 

7、對國會提出意見之獨立性：人事院就法令的制定或改廢，得不經過

內閣直接向國會陳述意見。 

上述這些高度獨立性的保障，乃是基於確保公務員的公正中立性，

 
3 參見宇賀克也，《行政法概說Ⅲ—行政組織法/公務員法/公物法》，頁 145。 
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以及依據能力的適當人事制度，乃是一切行政的根本，所作的制度設計。 

然而這樣具有高度獨立性的人事院制度，亦非沒有爭議。有關人事

院的存廢爭議其來已久，人事院作為盟軍佔領軍總司令部佔領下所設立

之獨立行政委員會開始，有關廢止人事院之主張就不曾停歇過。早在

1951年 8月的政令資問委員會就曾建議廢止人事院改設總理府人事局。

其後也數度由審議會提出廢止人事院或縮小其職權之建議，並伴隨提出

《國家公務員法》修正案，但都未能通過4。直到 2014 年（平成 26 年）

的《國家公務員法》修正案，將人事院的部分職權移歸新設的內閣人事

局，確保人事行政的公正性及限制勞動基本權的替代措施仍維持由人事

院掌理。 

二、人事院之組織與職權 

（一）人事院總裁與人事官 

    依《國家公務員法》第 4 條第 1 項規定，人事院由三位常任人事官

組成，人事官中之一人，由內閣任命為總裁。人事官必須年滿 35 歲以上，

經兩個議院同意後由內閣任命。（國公法 5 條 1 項）人事官為認證官，其

任免是由天皇認證（國公法 5 條 2 項），人事院總裁之待遇等同大臣級，

另兩位人事官待遇為大臣政務官級。現任之人事院總裁為山本裕子5，另

兩位人事官為伊藤かつら6及古屋浩明7。其中兩位女性分別來自學界及企

 
4參見宇賀克也，《行政法概說Ⅲ—行政組織法/公務員法/公物法》，頁147至148。 
5 其履歷如下： (株)東京銀行（現：(株)三菱ＵＦＪ銀行）マッキンゼー・アンド・カンパニー日本支

社(株)三菱ＵＦＪフィナンシャル・グループ社外取締役、国家公安委員会委員、早稲田大学大学

院経営管理研究科教授、ソフトバンクグループ(株)社外取締役、早稲田大学ガバナンス＆サステ

ナビリティ研究所所長。人事官（令和3年6月） 
6 其履歷如下：日本アイ・ビー・エム(株)、アドビシステムズ(株)マーケティングディレクター、日

本マイクロソフト(株)執行役員チーフラーニングオフィサー、プロフェッショナルスキル開発本

部長、野村不動産ホールディングス(株)社外取締役、人事官（令和 4 年 4 月） 
7 其履歷如下：人事院採用、人事院給与局長、人事院事務総長、人事官（令和 2 年 4 月） 
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業，一名男性則為曾任人事院事務總長者。（圖 3） 

圖 3  現任日本人事官 

資料來源：日本人事院官網 https://www.jinji.go.jp/syoukai/index.html（最後瀏覽日期

20230113）。 

    為確保人事院之政治中立性，人事院總裁及其他二位人事官在任命

日前五年內，不得為擔任政黨職員、政治顧問或其他具有相同影響力之政

黨成員，或在任命日前五年為國家或都道府縣民選之公職候選人者，依人

事院規則規定不得為人事官。（國公法 4 條 4 項）人事官之任免依《國家

公務員法》第 4 條第 5 項規定，不得有任兩人屬同一政黨或來自同一大

學大學部畢業者。並且人事官退職後一年內不得被任命為人事院官職以

外之官職（包括府、省之審議會等的委員在內）更是其特色（國公法 7 條

3 項）。若有 2 人同屬一個政黨時，則由內閣經兩議會同意予以罷免。 

（二）人事院的組織 

    人事院在 2018（平成 30）年 3 月底之預算員額為 630 人，人事院之

下設有事務局，稱為事務總局，事務總局之首長稱為事務總長，協助人事

院總裁執行職務，享有跟事務次官相同之待遇。事務總局下設有 9 個地

方事務局或所，以及公平審查局、給與局、人才局、職員福祉局及公務員

研修所等所屬單位（如圖 4）。 

https://www.jinji.go.jp/syoukai/index.html
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    人事院依據《國家公務員法》為辦理有關確保職務倫理之掌理事項，

設有「國家公務員倫理審查會」，並依《國家公務員倫理法》第 21 條第 1

項規定，設有自己獨立的事務局。國家公務員倫理審查會由會長及委員 4

人（其中一人為人事官）共 5 人組成，目前會長為秋吉淳一郎，委員包括

青山佳世（フリーアナウンサー）、上野幹夫（中外製薬株式會社特別顧

問）、潜道文子（拓殖大学副校長）及伊藤かつら（人事官），事務局長則

為練合聡8。另置有參事官 2 人，其詳細組織及職員配置如圖四。國家公

務員倫理審查會主要掌理事項包括： 

1、就制定、修訂和廢除倫理規程發表意見； 

2、國家公務員倫理維護問題的調查研究與規劃； 

3、全面規劃和協調維護國家公務員倫理的培訓； 

4、審查各種報告； 

5、訂定或修正違反《國家公務員倫理法》時懲戒處分之基準； 

6、疑似違反《國家公務員倫理法》等法令時的調查、懲戒程序的實施及

懲戒處分的承認； 

7、向各省、府提供指導、諮詢、要求採取必要措施等。 

圖 4  人事院的組織 

資料來源：日本人事院官網 https://www.jinji.go.jp/syoukai/index.html（最後瀏覽日期

20230113） 

 
8 日本人事院官網 https://www.jinji.go.jp/rinri/gaiyou/syosyojimu.html（最後瀏覽日期 20230113）。 
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圖 5  人事院詳細組織圖 

資料來源：人事院編，《公務員白書》，（東京：日經印刷株式會社，令和 3 年），頁 2

18。 

（三）人事院的職權 

    人事院目前的主要職權包括9： 

1、確保人力資源10： 

（1）辦理公務員任用考試：包括○1 綜合職考試（總合職試驗）；○2 一般

職考試（一般職試驗）；○3 專門職考試（專門職試驗）；○4 經驗者

進用考試（經驗者採用試驗）。 

（2）採取措施增加身心障礙者之進用。 

 
9 NPA, 2022 Profile of National Public Employees in Japan, （Tokyo: NPA, 2022） , pp.4-30. 
10 Ibid., p.4. 
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（3）與各府省合作提供進用公務員之相關活動訊息：不只包括在全國

各地舉辦面對面之討論也包括採取網路等線上的活動。 

（4）女性公務員的擴大進用與陞遷：在全國辦理各種討論會強調公務

機關進用女性之責任並提供各種訓練計畫促進女性公務員之職涯

陞遷。 

2、人力資源發展11：辦理人力資源發展相關之訓練、主題式訓練課程

及派遣公務員出國培訓。 

3、公私人才交流12：依《官民人事交流法》13包括公務員至民間企業之

「交流派遣」及民間企業人才至政府機關定期進用之「交流採用」。 

4、實現友善工作環境14：改善工時過長問題，規定最高加班時數，原

則上每月不超過 45 小時，每年不超過 360 小時，例外每月不超過

100 小時，每年不超過 720 小時，每 2-6 個月平均不得超過 80 小

時，每月加班超過 45 小時的月數不得超過每年六個月。鼓勵每年

休假一定日數並研議彈性工作時間及遠距線上工作。同時也致力於

防止職場霸凌、增進心理健康、提升職場安全管理及提供職災補償。 

5、推動基於能力與表現的人事管理15：依照新的人事評價制度，公務

員之考績從原本之五級：S 顯著傑出（Remarkably Excellent）、A 超

越一般（Exceeds ordinary）、B 一般（Average）、C 稍不符合要求

（Slightly unsatisfactory）、D 極不符合要求（Unsatisfactory by far），

修正為自 2022 年 10 月起的六級：極為傑出（Outstandingly 

excellent）、傑出（Excellent）、優（Superior）、良（Good）、稍不符

合要求（Slightly unsatisfactory）、不符合要求（Unsatisfactory）。 

 
11 Ibid., pp.5-6. 
12 Ibid., p.7. 
13 平成 11 年 12 月 22 日法律第 224 號。 
14 Supra Note, No. 9, pp.7-11. 
15 Ibid., p.12. 
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6、建立適當的待遇制度16：日本公務員之待遇分成三部分：薪俸

（Salary）、加給（Allowances）及獎金（Bonus），並依工作種類及性

質有 17 種俸表，俸表包括若干職等及俸級，並應依功績原則

（Principle of Merit）決定進、降俸級（Pay steps）及職等（Grades）

之陞、降。 

7、有效利用資深公務員的能力和經驗17：提高強制退休年齡（2023 預

算年度起為 61歲並每兩年調升強制退休年齡一歲至 2031年起達到

強制退休年齡 65 歲）與推動退休公務人員再任制度。 

8、維持公務員之紀律18：對於違反義務之公務員依其違失行為機關給

予不同之懲戒處分，包括免職（Dismissal）、停職（Suspension from 

Duty）、減給（Reduction in Pay）、戒告（Reprimand），這些懲戒處分

是否妥適，公務員如有不服可以依《行政不服審查法》之規定請求

審查，人事院於受理後，會組成公平委員會進行調查並提出調查報

告由人事院作最後之判定，人事院之判定可以承認原處分或必須依

其裁量修正。若當事人不構成應懲戒之情形，得撤銷原處分，並採

取恢復該公務員權利之必要且適切之處置。19 

9、不利處分之救濟20：包括不利處分之申訴、要求有關工作條件之行

政行為、有關意外補償決定之重審、請求重新審查待遇決定之申訴等。 

10、維持公務員之倫理21：由前述之國家公務員倫理審查會負責獨立地

建立及維持公務員倫理之行為標準建立行為規範及申報規定。並調

查、發動懲戒程序及審核有關違反倫理法或倫理規範行為之懲戒。 

 
16 Ibid., p.14. 
17 Ibid., p.20. 
18 Ibid., p.21. 
19 參見宇賀克也著，《行政法概說Ⅲ—行政組織法/公務員法/公物法》，第 5 版（東京：有斐閣，

2019），頁 489 至 490。 
20 Supra Note, No. 9, p.22. 
21 Ibid., p.24. 
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11、人事院總裁獎之頒發22：每年頒發人事院總裁獎給長年有所貢獻以

至於能增進人民信賴或在各省廳之不同工作上有不畏危險英勇表

現之公務員個人或團體，獲獎者並得晉見天皇及皇后。 

12、推動國際合作及國際交流23：每年派遣公務員進入國際組織或外國

政府機關進行國際合作。 

三、內閣人事局之成立背景與經過 

日本依照 2008 年施行的《國家公務員制度改革基本法》第 11 條之

規定： 

「政府應依下列規定追加內閣官房之事務，並且為執行這些事務，在

內閣官房內設置內閣人事局，並為此採取必要的法制上措施，除第 4 條

第 1 項規定外，應於本法生效後一年內實施。 

    一  內閣官房長官就整個政府國家公務員的人事管理，負有向國民

說明之責任，並掌理第 5 條第 4 項規定的事務和與之有關的事務。 

    二  總務省、人事院及其他國家行政機關，就其有關國家公務員的人

事行政方面所承擔的職能，應從有效發揮內閣官房新的機能的觀點，在所

必要之範圍內，移轉給內閣官房。」 

為此在 2009 年提出的《國家公務員法》等部分條文修正草案，希望

修正《內閣法》，在內閣官房中設置內閣人事局，內閣人事局則置內閣人

事局長協助內閣官房長官，掌理內閣人事局事務，局長由內閣總理大臣自

內閣官房副長官中指定一人兼任之。此一修法的工作，卻因眾議院解散而

未能完成立法。其後 2010 年的修法及 2011 年的修法努力都未能成功。

直到 2014（平成 26 年）年始最終完成修法的工作，內閣人事局（Cabinet 

 
22 Ibid., p.27. 
23 Ibid., p.28. 
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Bureau of Personnel Affairs）正式成立。 

內閣人事局作為負責國家公務員人事管理戰略中心職能的組織，負

責相關制度的規劃、決策和運作，具體包括以下三個方面24： 

1、國家公務員的人事行政：為充分發揮國家公務員的力量，謀求提高政

策品質和行政服務水準，推動包括國家公務員制度的規劃和提案，以

及各行政機關人事管理方針與計畫的整體調整等符應時代變化的人

事管理。特別是，從確保、培養和活用優秀人才的角度出發，促進國

家公務員的進用、提高婦女地位及致力於工作與生活之間平衡。 

2、國家的行政組織：為了從組織方面大力支援對內閣重要問題的靈活和

迅速反應，處理與行政機關的組織、員額管理或級別人數有關的事務。 

3、幹部職員人事一元管理：為確保適當的人事管理能夠落實，對幹部職

員等實施適格性審查及幹部職員人事一元化管理。 

 

 

 

 

 

 

 

 
24 內閣官房官網 https://www.cas.go.jp/jp/gaiyou/jimu/jinjikyoku/index.html（最後瀏覽日期 20230113） 
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圖 6  日本內閣官房組織圖 

資料來源：內閣官房官網 https://www.cas.go.jp/jp/gaiyou/index.html（最後瀏覽日期

20230113） 

四、內閣人事局之組織與職權 

內閣人事局置局長 1 人，由內閣總理大臣自內閣官房副長官中指定

一人兼任，其下另置有人事政策統括官 3 人，其中 1 人由擔任其他相關

職務者兼任。內閣人事局其職掌依《國家公務員制度改革基本法》第 5 條

第 4 項賦予內閣官房之新增人事權限之規定則包括： 

    一 各個府、省幹部職員等的員額設定及變更。 

    二 第 6 條第 3 項規定之幹部候選人培養課程之統一基準的作成、

運用及管理。 

    三 第 6 條第 3 項第 3 款規定之有關研修（即訓練、進修）的政府

整體規劃提案及實施。 

    四 第 6 條第 3 項規定之課程対象者（幹部候選人）之跨府、省橫
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向的配置轉換之調整。 

    五 關於管理職員選任時統一基準之作成、運用與管理。 

    六 關於管理職員在府、省間橫向的配置轉換之調整。 

    七 關於幹部職員等以外職員之在府、省間橫向的配置指針之作成。 

    八 依第 2 項第 3 款25規定之適格性審査及候選人名簿之作成。 

    九 關於幹部職員等及第 6 條第 3 項規定之課程對象者（幹部候選

人）人事資料之管理。 

    十 藉由第 6 條第 4 項第 2 款26規定之目標設定等，進行公開招募進

用之推動。 

    十一 官民人才交流之推動。 

內閣人事局目前致力推動之主要政策及事項，例如：公務員採用試

驗、公募（中途採用）之資訊提供、提高國家公務員女性比率及促進工作

與生活的平衡（work life balance）、鼓勵男性職員以育兒為目的之「休暇」

（育兒假、陪產假等）與「休業」（留職停薪）、以能力及實績主義為人事

管理基礎之人事評價制度、國家與民間企業間的人才交流、府省間的人事

交流、國家與地方自治團體間的人事交流、推動公務部門僱用身心障礙

者、幹部候選人培育課程、公務員之健康增進、職場性騷擾防止、公務員

工作與家庭照護兼顧之措施、公務員延後屆齡退休年齡及再任用制度等。 

五、人事院與內閣人事局之關係 

日本人事院成立以來，便對人事院之存廢屢生議論，廢止之嘗試也所

在多有，然而人事院之獨立性依然保持屹立不搖，主要係因其對公務員勞

 
25 《國家公務員制度改革基本法》第 5 條第 2 項第 3 款：「關於幹部職員的任命，內閣官房長官應審

查其資格，編製候選人名單，並在每位大臣進行人事任免時，與內閣總理大臣和內閣官房長官協商。」 
26 《國家公務員制度改革基本法》第 6 條第 4 項第 2 款：「對公開進用的幹部職員等職位數量設定目

標。」 
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動基本權之保障、公務員公正中立性之維護及確保國家公務員人力資源

管理的公平性，受到社會之肯定所致。然而也正因為其獨立性，不受內閣

之指揮監督，對於內閣各府省機關首長之人事權及人力資源管理也有所

限制，難以因應快速變遷的社會環境與符應時代變化的人事管理需要，因

而有了內閣人事局的設立。 

內閣人事局的設立，其職權主要來自總務省、財務省及人事院之移轉

管轄27。其中來自人事院者包括級別定數、任用、研修（訓練進修）之企

劃及試驗（考試）之企劃，至於研修與試驗之實施仍維持在人事院。對於

此一權限移轉是否以影響人事院之獨立性與人事政策會不會因此隨內閣

更迭而產生變動，日本慶應義塾大學法學部教授小山  剛在訪談中表示，

目前尚待進一步觀察，由於日本仍一直是由自民黨之內閣主政，因此還沒

有發生人事政策因政黨輪替執政發生之明顯變動，人事院之獨立性也尚

能維持。而受訪之內閣人事局調查官石川義浩則表示由於國家公務員相

關法律案之提案權在於內閣及各府省，因此政策之主導權仍在內閣，人事

院之職權則多偏向政策之建議、政策之執行面與事後的監督。當然人事院

得本於職權就內閣及各府省提出之法律案直接向議會提出意見不受內閣

之拘束，使其專業獨立之意見可供國會兩院參考。 

 

 

 

 

 

 

 
27 參見圖 1-4 內閣人事局與相關機關業務移轉示意圖。收於張素瓊等人著，《考試院 106 年度考銓業

務國外考察—日本考察團考察報告》，（台北：考試院，民國 106 年 12 月），頁 12。 
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第三章  人事評價制度 

一、基本觀念探討 

(一)國家公務人員人事考核為人事管理之基礎，具有人力資源評估之意

義，其中包括合適之人員配置、工資待遇、人力資源開發及組織改

進功能等，並有助於提高政府組織績效，在公務人員制度中扮演非

常重要角色。是以，日本實施人事評價制度主要目的在於實現提升

政府組織工作士氣與適才適所之人事配置，並藉由對公務人員之評

價，達到獎優汰劣，導正公務人員有不利政府組織目標達成之行為，

除在任用、工資待遇、人力分工等方面採用能力及績效原則以準確

掌握公務人員之個人能力及績效外，亦得掌握個別公務人員優、缺

之處，並在評價過程中通過面談機制雙向溝通，以提高公務人員對

政府之組織意識及績效，並就人事評價結果作為往後陞遷、考核、

訓練、培育設計等判斷基準。 

(二)我國現行公務人員考績法（以下簡稱考績法）規定 

1、考績宗旨：公務人員考績應本綜覈名實、信賞必罰之旨，作準確客

觀之考核。 

2、考績種類：我國考績種類分為年終考績（每年年終考核其當年 1 月

至 12 月任職期間之成績）、另予考績（於同一考績年度內，任職不

滿 1 年，而連續任職已達 6 個月人員辦理之考績）及專案考績（平

時有重大功過時，隨時辦理之考績）。 

3、考核項目：公務人員年終考績應以平時考核為依據。平時考核係就

其工作、操行、學識、才能 4 個項目考核，辦理年終考績時，係綜

合上開 4 項予以評分，考核細目由銓敘部訂定，但性質特殊職務

之考核得視各職務需要，由各機關訂定並送銓敘部備查。 
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4、考績程序：公務人員之考績應由主管人員就受考人於考核期間之

表現評擬，遞送考績委員會初核，再由機關長官覆核，經由主管機

關或授權之所屬機關核定，送銓敘部銓敘審定，各機關考績案經銓

敘部銓敘審定後，應以書面通知受考人。 

5、考績等次：公務人員之考績等次分為甲、乙、丙、丁 4 等；考列甲

等及丁等條件，明訂於考績法及其施行細則中。 

6、考績結果： 

（1）年終考績：甲等晉本（年功）俸一級，並給與 1 個月俸給總額之

一次獎金；已敘年功俸最高俸級者，給與 2 個月俸給總額之一次

獎金。乙等晉本（年功）俸一級，並給與半個月俸給總額之一次

獎金；已敘年功俸最高俸級者，給與 1 個半月俸給總額之一次獎

金。丙等留原俸級。丁等免職。 

（2）另予考績：甲等給與一個月俸給總額之一次獎金。乙等給與半個

月俸給總額之一次獎金。丙等不予獎勵。丁等免職。 

（3）專案考績：一次記二大功者，晉本（年功）俸一級，並給與一個

月俸給總額之獎金；已敘至年功俸最高俸級者，給與二個月俸給

總額之獎金。但在同 1 年度內再因一次記二大功辦理專案考績者，

不再晉敘俸級，改給 2 個月俸給總額之一次獎金。一次記二大過

者，免職。 

7、考績升等：依考績法第 11 條規定，各機關參加考績人員任本職等

年終考績，2 年列甲等或 3 年中 1 年列甲等 2 年列乙等者，取得同

官等高一職等之任用資格。 

二、日本制度與觀點 

(一)日本人事評價制度介紹 
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1、公務人員人事評價種類： 

（1）能力評價（Competency Evaluation）：每年實施一次，係指評價公

務人員是否具備所任職務之能力，評估其在執行職務期間之表現，

以副主管級職位為例，係評價其倫理、判斷、說明與調整能力等，

以確保適才適所及所獲報酬與能力相稱。 

（2）業績評價（Performance Evaluation）：每年實施二次，採目標管理

方式，係指各該公務人員基於組織目標預先設定關鍵績效指標，

並得依受考人執行職務期間所就任務達成程度進行評價。 

2、考評程序 

（1）期初面談（目標設定）：期初面談之目的，係為使受考人於考評

期間瞭解自身業務並設定目標，並由考評人與受考人溝通討論擬

訂出適切之目標。能力評價於每年 10 月至隔年 3、4 月執行考評；

業績評價於每年 10 月至隔年 3 月及 4 月到 9 月執行考評。 

（2）自我評價：藉由受考人在考評期間檢視自身業務完成度，透過自

我評價獲取經驗及反思，並得瞭解自身優勢及缺失，以檢視需否

調整改善，有利下一次考評期間之執行。 

（3）評定、調整與確認：考評人得依受考人自我評價進行評擬，並給

予反饋。又受考人之自評報告提交後通常係由單位主管進行審查，

並為避免評價偏差或有不客觀之情，評價結果須再上陳至上級主

管，甚至會由機關首長進行第 2 次或第 3 次審查，以確保審查過

程公正。 

（4）評估結果反饋與最終（期末）面談：考評人基於評價結果向受考

人說明及提出建議。經人事院事務總局企画法制課長植村隆生表

示，以他自身為例，考評結果經核定後，由其向受考人單獨陳述，
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除說明所獲評價之原因外，更著重於向該受考人溝通其一年或半

年內之工作表現強、弱項目，及如何改善弱項，以期往後工作表

現有所進步。 

3、評價等級 

日本公務人員考績評價原分為 S（Remarkably excellent）、A

（Exceeds ordinary）、B（Average）、C（Slightly unsatisfactory）、D

（Unsatisfactory by far）五種等級；以標準等級「B」為受考人應具之

一般標準評價。又自 2022 年 10 月起施行新人事評價制度，評價等

級由上列五種調整為六種等級（Outstandingly excellent、Excellent、

Superior、Good、Slightly unsatisfactory、Unsatisfactory）。 

表 2  2022 年 10 月前原人事評價制度等級 

      評價種類 

  等級 
能力評價 業績評價 

S 

（顯著傑出） 

“完全確實”做到被要

求的事情，發揮“非常

優秀”的能力 

做到“超於預期”被要

求的內容 

A 

（超越一般） 

“充分”做到被要求的

事情，發揮“優秀”的能

力 

做到“高於”被要求的

內容 

B 

（一般） 

“大致上”做到被要求

的事情，發揮“普通”的

能力 

被要求的內容“大致”

可以完成 

C 

（稍不符合要求） 

被要求的事情“常做不

到”，不算是有發揮能力 

無法達到要求，表現差

強人意 

D 被要求的事情“完全做 被要求的內容“幾乎都
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（極不符合要求） 不到”，必要的能力都

沒有發揮 

辦不到” 

資料來源：依日本內閣人事局提供書面資料自行整理。 

表 3  2022 年 10 月起新人事評價制度等級 

       評價種類 

  等級 

能力評價 業績評價 

Outstandingly excellent（極為傑出） 對應前表的Ｓ 

Excellent（傑出） 對應前表的Ａ 

Superior（優） 對應前表介於Ａ和Ｂ 

Good（良） 對應前表的Ｂ 

Slightly unsatisfactory（稍不符合要求） 對應前表的Ｃ 

Unsatisfactory（不符合要求） 對應前表的Ｄ 

資料來源：依日本內閣人事局提供書面資料自行整理。 

4、新人事評價制度 

日本自 2022 年 10 月開始重新檢視人事評價制度並重新調整，

就公務人員人事評價以更詳細、更準確方式評價公務人員能力和實

際成就，用以改善政府人力資源開發及公務人員績效表現，並如前

述將原先五種評價等級細分為六種等級，並更新名稱及評價之標準。

茲經人事院事務總局企画法制課長植村隆生表示，此改革背景主要

與日本公務人員退休年齡延長之政策方向有所相關，由於日本公務

人員退休年齡擬自現行 60 歲延長為 65 歲，倘未能特別區分高齡公

務人員之能力與工作表現，可能產生高齡公務人員增加 5 年工作時

間而未有相對理想工作表現之情形，恐使日本國民無法諒解，因此

就人事評價需有更精確之區分，以衡量高齡公務人員工作表現及能
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力是否有助於機關整體效益。又以先前評鑑結果為 A、B 等級之公務

人員大概均分別接近 50%，C、D 等級則不到 1%，常被認為無實際鑑

別度，因此調整後分為 6 種等級可更具體反映公務人員職場表現。 

5、評價結果之影響：  

（1）加薪：活用考績結果以鼓勵公務人員，一般而言加薪為每年一次，

並於 1 月 1 日發給，是否加薪係以每年一次之能力評價及每年兩

次之業績評價綜合結果後決定，又以加薪攸關財政預算支出，爰

規範具體比例上限，故受考人考績評價與加薪結果可能不同，並

將經由考評人（如課長）與受考人（如屬員）說明並取得理解。 

（2）勤勉手当（類似我國的獎金）：日本公私部門基本上於夏季與冬

季各發放一次手当，並依業績表現每半年決定一次手当金額，又

為活用激勵之效，手当非以業績評價極為傑出（Outstandingly 

excellent）者即得獲取，而係就業績評價極為傑出（Outstandingly 

excellent）及傑出（Excellent）者再行評分，並依評分結果獲取手

当。又同前所述，手当亦因財政預算考量而有比例限制，是受考

人所獲業績評價與是否獲取手当當有落差之可能，並同樣須由考

評人（上司）說明原因並取得受考人（屬員）理解。 

（3）升職：經人事院事務總局企画法制課長植村隆生表示，以本省（類

似我國中央二級機關）之課長級升職為例，其要件為最近二次（2

年）能力評價最少要有一次以上傑出（Excellent），業績評價近 2

年計 4 次至少要一次以上優（Superior）。又升職雖與財務預算無

關，惟仍須視機關內具體職缺情形進行安排。 

（4）分限處分（相當於我國之懲處）：分為降任或免職，執行對象為

長時間經評價為 C、D 等級人員，惟以該等評價迄今只占 1%，顯
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示懲處功能並無實際發揮功效，是「新人事評價制度」希望能夠

更加強化懲處機制並嚴格執行。又評價為 C、D 等級者雖無明定

應占多少比例，惟為取得日本國民理解，須更加嚴格推行懲處制

度。另經人事院事務總局企画法制課長植村隆生表示，迄今經降

任或免職之公務人員，於實務運作上多數係因醜聞或犯罪等因素，

而非因獲得C、D 等級之評價而受到懲處。 

(二)日本人事評價制度實施重點 

1、能力與業績評價之區分：以日本人事評價項目係因應不同職位做

不同規劃與設計，能力評價著重於考評受考人是否完備所任職務

之能力，評估其發揮能力之程度；業績評價則注重績效表現，評估

其就所訂目標及所交付之任務完成程度。茲以兩者考評目的分別

係針對「所任職務之合適性」與「績效」，爰基於考評目的之差異

性，能力與業績評價設計自當有所區分，以準確掌握公務人員之能

力與成就表現。能力評價設計每年實施一次，係考量就公務人員所

任職位須一段時間觀察且較少不確定因素；而業績評價設計每年

實施二次，係審酌各該公務人員所設目標與達成率等因素，並得於

每半年有效調整公務人員績效表現。 

2、面談機制之重視：日本人事評價制度面談實施時點為初期目標設

定、實施階段及期末評價，藉由考評人之引導及受考人之討論參

與，進行一對一與面對面績效溝通，以期符合人事評價應具備透明

性之基本原則，並提升考評過程公正客觀及考評作業民主化程度。

初期目標設定時，藉由考評人指引目標設定方向、設置難度、達成

目標所需能力及業務執行須注意之事項等，充分與受考人溝通討

論後明確訂定評價期間受考人之業務目標；實施階段時，透過受考
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人自評檢視機制，促使考評人與受考人彼此瞭解以達共識，避免考

核結果過於主觀，且考評人得給予受考人即時肯定及提點尚需加

強之處；期末評價時，考評人須依評價結果回饋受考人於考評期間

之成長及貢獻，並與受考人討論後續宜努力之方向、應施予之訓練

或其他有助績效改善措施。 

3、激勵措施之設計：日本人事評價制度就公務人員工作績效之獎勵

分為暫時性及持續性獎勵，前者如業績評價之勤勉手当而言，分為

一年二次且分別單獨實施，先後二次評價結果互不影響，除可鼓勵

受考人不受前次評價影響持續努力外，每半年依業績評價結果發

給勤勉手当，亦具立即獎勵效果，可能將獎勵效果延續至未來努力

動力，並得有效調整公務人員績效表現，惟暫時性獎勵之設計雖係

將績效反應至獎金上，但因財政負擔原因無法保障繼續獎勵且報

酬多寡亦視績效好壞；後者則係就過去成就之累積，利用晉級、陞

遷等機制使公務人員間漸漸產生未來差異，且持續影響公務生涯。 

三、觀察與思考 

(一)我國與日本公務員考評制度之比較 

為落實公務人員績效管考，充分發揮考績積極性功能，以提升政

府行政效能及服務品質，希冀我國考績法相關規範朝向更民主、透明

之方向規劃，並得設計考績結果靈活運用於陞遷、培育、輔導等面向，

並期藉由本次考察借鏡日本人事評價制度對於公務員人事管理規範，

檢視現行我國公務人員考績制度之合理性及適當性。 

表 4  我國公務人員考績制度與日本人事評價制度比較簡表 

項目 我國現行規定 日本現行規定 

定期考績 年終（另予）考績 每年實施一次能力評價 
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種類 每年施行二次業績評價 

考核項目 

綜合工作（ 65% ）、操行

（15%）、學識（10%）、才能

（10%）4 項予以評分，考核

之細目由銓敘部訂定 

因應不同職位作不同設計，

並無特別比率分配 

評鑑方法 單向考核 自我評擬與多次面談 

辦理程序 

1、主管人員評擬 

2、考績委員會初核 

3、機關長官覆核 

4、主管機關或授權之所屬

機關核定 

5、銓敘部銓敘審定 

1、 目標設定之期初面談 

2、 自我評價 

3、 評定、調整與確認 

4、 評估結果反饋與期末面談 

考績等次

及用語 

甲等、乙等、丙等、丁等 Outstandingly excellent 

（極為傑出）、 

Excellent（傑出）、 

Superior（優）、Good（良）、 

Slightly unsatisfactory 

（稍不符合要求）、 

Unsatisfactory 

（不符合要求） 

考績結果

與獎懲 

甲等、乙等：晉俸級並給與

考績獎金 

丙等：留原俸級 

丁等：免職 

活用於任用、給與、身分處

分，例如加薪、勤勉手当、升

職、降職、免職等 

資料來源：筆者自行整理。 
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(二)設計良善激勵制度，提升激勵積極性功能 

1、獎勵措施成功與否，涉及工作目標難度設定、獎勵內容與時機等因

素，個人工作目標之難度，應設定在個人能力所及、可完成且具挑

戰程度最佳，獎勵內容越符合個人期待越有激勵效果，獎勵時機若

距離任務完成時間越短、效果越佳，但亦有持續效果較弱之可能。

是適當之獎勵制度，應視實施效果進行調整，檢視相關要件是否妥

適，若工作任務過於困難、超過個人能力難以達成，可能影響公務

人員心態，導致受挫而缺乏前進動能，又獎勵內容如不符合期待則

喪失獎勵意義，且獎勵時機若間隔過久，個人激勵效果已消失則未

能使公務人員有持續維持工作動能。 

2、日本人事評價制度透過業績評價設定工作任務，並將評價期程縮

短為半年，可藉此視公務人員能力設定更合適之工作目標與任務，

並給予即時獎勵，達到肯定其表現與激勵動能之效；且一年兩次之

業績評價係屬獨立、不互相影響，對於前半年如有表現不佳之公務

人員，展現既往不咎態度並給予其再次調整空間，似得更有效使公

務人員清楚前進目標。又日本透過新人事評價之設計，將評價等級

增加並變更評價名稱，得以更加鼓勵工作績效表現卓越或對機關

行政效能具有特殊貢獻之公務人員，且對於原獲得「一般」（B）評

價之受考人，於獲得同等級之新評價「良」（Good）時，因評價名

稱相對正向，得使其自我認為相對不足之心理層面得到安慰與鼓

勵；考評人於回饋受考人評價等級時亦得減緩較難表達之心理壓力。 

3、現行我國考績結果之設計，年終考績無論考列甲等或乙等，考績結

果僅相差半個月獎金，並均可晉敘本俸或年功俸，又已敘年功俸最

高俸級者，均多給與 1 個月俸給總額，其激勵之效可能因差異過
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小而難以評估。是我國考績制度宜思量如何合理配置考績各等次

結果間之差距，以適度區辨公務人員年度績效表現之優劣差異，達

到獎勵績優人員之考績目的，另為深化激勵效果，宜同時審酌其他

相關人事法規宜否配合修正，使考績結果得以靈活運用於陞遷、培

育等面向，如活用於公務人員任用法之升官等條件、公務人員陞遷

法優先陞任機制等。 

(三)強化考核程序公平正當，提升考績結果信、效度 

1、鑒於考核評價主要係以受考人之表現為基礎，於考核期間適時辦

理面談，除可確實且即時就受考人工作目標、內容、態度、進度、

成果、品德操守相關表現、才能發展情形及未來展望等方面予以溝

通或瞭解外，亦得藉由面談促成考評人與受考人間之良性互動，對

於進度落後表現，給予適當協助或指導，進而檢討工作指派及人力

調度之妥適性，以提升機關整體行政效能及服務品質。又面談倘包

括受考人自我考評在內，例如於考核評擬前給予受考人檢視自身

於工作表現、品德操守及才能發展等面向之表現機會，對考核作業

民主化程度之提升，具實質效益，且因考評人對於受考人實際工作

情形及成果確實瞭解，將使績效考核之評擬更具正確及客觀性。 

2、日本透過嚴謹且多面向之面談機制以達評價之確實性，然目前我

國考績法並未明定機關應辦理面談，以我國歷年來數次研修考績

法時亦思量導入實施面談機制，而為防止機關及受考人對於增加

面談程序有所反彈，以及避免面談機制於實務運作上流於形式等

預期外之負面影響，應確實避免主管人員擔心面談時之衝突情境

致無法就績效問題進行實際討論、未確實釐清受考人實際工作內

容或所期待之績效標準、對於受考人工作表現已有主觀定見及缺
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乏考評人與受考人間雙相溝通等因素。是除設計嚴謹之面談機制

外，仍宜配合主管人員面談技巧與溝通能力訓練、相關試辦方案漸

進調整、建立受考人對面談制度之信任等，以期完善平時考核制度

並提升考績結果之信度及效度。 

(四)整建行政懲處制度，落實不適任公務人員淘汰機制 

我國現行考績法雖訂有一次記二大過專案考績及丁等考績免職

之規定，日本人事評價制度亦有評價結果導致免職規範，然而就影響

公務人員身分改變之規定，常使政府機關中縱然有不適任之公務人

員，也囿於人情因素或其他考量未將是類人員免職，且兩國公務人員

考績（評價）考列一般值以下者均為極少數。茲以各機關或多或少存

在表現不佳或不適任之公務人員，而機關倘欲懲處或免職渠等人員最

終仍因多方面因素未能使是類人員改善，恐造成其他公務人員之負擔

外，亦讓國民普遍認為行政績效不良或工作態度不好之公務人員仍無

礙於公務生涯，且政府機關並無徹底執行淘汰機制。是為避免考績懲

處機制流於變相懲罰認真工作之公務人員，退場機制之落實與修正實

為必要，並得思考現行我國公務人員違失行為未達免職程度者，是否

可藉由相關輔導、調整職務等配套方式一併施行，以達機關人力管理

之目的。 

(五)符合國情績效制度，因地制宜之管理措施 

1、透過觀察日本新人事評價制度與我國考績制度之比較，日本人事

評價變革似可預期激勵之效，且多面向面談機制期待能針對公務

人員工作表現即時回饋並促進單位內部良性溝通與互動，而兩國

皆深感苦惱之懲處機制，亦得重行思考現行淘汰制度之適宜與成

效。以我國針對日本變革之優勢雖可嘗試運用其原則與概念，使考
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核以激勵公務人員表現為方向，並避免懲處機制流於形式或變相

懲罰認真工作者，惟以瞭解日本人事評價制度變革背後之核心價

值應為我國參酌之主要基礎，亦即，宜審視不同職務工作需求並適

時調整目標設定，如日本隨著公務人員工作內容之多元性，因應以

不同職位做不同考核目標之設計，而我國目前考績制度似多以統

一原則、一體適用之方式進行。 

2、考量單以參考日本目前業績評價制度規劃面向，可能仍不足以將

我國公務人員工作範疇囊括入內，考評關鍵點在於評價指標之設

計，以政府機關間業務性質互異，不同機關業務屬性、種類、工作

內容不一，且複雜程度不同，並除不同機關間有上開差異外，同機

關內不同單位因所從事業務不同，亦有相同情況。是考評指標之設

定實為困難，倘以量化方式進行考評，恐忽略其真正工作核心與價

值，而若以質性方式呈現，則難在人數龐大之公務體系中依照同一

標準進行比較。本次藉由考察日本人事評價制度，以作為我國借鏡

參考，仍須考量任何制度之設計均有其背景原因及配合實務執行

之調整，如何適當贏取優良處並修正我國考績制度，應為綜觀各種

角度檢討後審慎思量之課題。 
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第四章  高齡政府人力策略 

一、基本觀念探討 

為因應人類平均餘命不斷延長，以及少子女化與高齡化等現象，各

國政府紛紛提出延後退休年齡相關政策，以緩和社會年金所面臨破產的

危機；日本自 2001 年起實施分階段將屆齡退休公務員之年金給付年齡

自 60 歲起延後至 65 歲，是為消弰屆齡退休之公務員從退休時起至開

始領取退休年金之前可能產生無收入之狀況，同時有效發揮高齡公務員

豐富知能及經驗，以「再任用制度」作為屆齡退休公務員（原則為 60

歲）與領取退休年金（65 歲）間之配套機制。嗣 2021 年 4 月 13 日通

過國家公務員法修正案，將公務員屆齡退休年齡由現在 60 歲逐步提高

到 65 歲（按：自 2023 年起至 2032 年止，每 2 年提高 1 歲直至 65 歲），

並隨著屆齡退休年齡的提高，併同配合廢止再任用制度，且在此過渡期

間，將實施與再任用制度相似之人事制度，稱為「暫定再任用制度」（任

期、工作時間、給與等與現行再任用制度相同）。 

本部曾於 2017 年間提出「漸進式退休人力再運用制度」，於請領

月退休金方式新增「達法定月退休金起支年齡前一定期間內，提供部分

工時並領取全額月退休金或部分津貼」之作法，並將該部分工時退休人

力投入因應促進工作與家庭照顧政策之短期替代或輔助性人力需求，上

開規劃原係期資深公務員於退休前能以彈性工時方式將其豐富經驗予

以傳承，惟當時引發部分公務員反彈，認為係變相減薪。在和我國同樣

面臨出生率下降和人口老齡化的情况下，日本國會已於 2021 年通過國

家公務員法修正案，自 2023 年起將公務員退休年齡從 60 歲逐步提高

至 65 歲，以解決勞動力不足的問題。為確保組織新陳代謝與避免因延

後退休導致陞遷機會受到阻礙，導入相關制度，使達到一定年齡的公務
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員不再擔任主管的職務，透過讓高階資深的主管退居到第二線，卸下主

管職，一方面可以促進組織人員的流動；另外一方面也可以讓資深的卸

任主管來帶領資淺的同仁學習，傳承工作的經驗。因此，在我國是否得

引進相關人事管理制度，以作為活化高齡公務人力之一環，確值深思。 

二、日本制度與觀點 

日本國會於 2021 年通過國家公務員法修正案（令和 3 年法律第 61

號），將在 2023 年 4 月 1 日生效。此次修法將對提高日本公務員退休

年齡等相關措施產生重大變革。由於人力活化的減緩，將對陞遷與激勵

產生影響，因此將採行相關配套措施。茲簡述如下： 

(一)逐步提高退休年齡 

目前退休年齡為 60 歲將分階段提高到 65 歲，但醫師等特殊職務

及責任而難以填補空缺者，依人事院規定退休年齡為 66 歲至 70 歲。 

圖 7  逐步提高退休年齡 

資料來源：依日本人事院https://www.jinji.go.jp/ichiran/ichiran_teinen.html「国家公務

員の60歳以降の働き方について－情報提供・意思確認制度に基づく情

報提供パンフレット－」資料自行繪製。 

(二)服務管理職的最高年齡限制(役職定年制28的導入) 

 
28役職定年制（やくしょくていねんせい）：過了 60 歲即被排除在管理職務之外。 
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為了維持組織的活力，管理職人員在 60 歲的生日和第一個 4 月

1 日之間，異動至非管理職。但只有在該異動為非管理職時，會對公

共事務運作產生顯著影響的特殊情況下，才可以繼續擔任管理職。 

圖 8  役職定年制 

資料來源：依日本人事院https://www.jinji.go.jp/ichiran/ichiran_teinen.html「国家公務

員の60歳以降の働き方について－情報提供・意思確認制度に基づく情

報提供パンフレット－」資料，自行繪製。 

(三)年滿 60 歲人員的薪資 

依據給與法附則第 8 項規定，現職人員每月薪資在該員達到年滿

60 歲的第一個 4 月 1 日（特定日）以後，薪資是 60 歲前的 70%。29 

圖 9  俸給月額的 7 成措施 

資料來源：依日本人事院https://www.jinji.go.jp/ichiran/ichiran_teinen.html「国家公務

員の60歳以降の働き方について－情報提供・意思確認制度に基づく情

報提供パンフレット－」資料自行繪製。 

 
29 日本國家公務員俸給概況參見附錄 7。 
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(四)導入退休年齡前再任用短時間勤務制 

年滿 60 歲在符合領取退休金日前已退休人員，依照當事人意願，進

用為短時間勤務職員（至 65 歲），且為了實現彈性工作時間的目的，

1 週工作時數從 15 小時 30 分至 31 小時之間，且每週休息日最少 2

日以上，1 日工作時數最高以 7 小時 45 分為限。 

圖 10  退休年齡前再任用短時間勤務制 

資料來源：依日本人事院https://www.jinji.go.jp/ichiran/ichiran_teinen.html「国家公務

員の60歳以降の働き方について－情報提供・意思確認制度に基づく情

報提供パンフレット－」資料自行繪製。 

(五)暫定再任用制度 

暫定再任用制度係政府機關得視業務需要及公務員退休前勤務

實績，對於有意願之公務員應盡量予以再任用，每次任期為 1 年以內，

任期期間如果勤務成績良好可再續任，直到年滿 65 歲後之第一個 3

月 31 日以前為止；其勤務時間分為全時間勤務（1 週 38 小時 45 分）

以及短時間勤務（1 週 15 小時 30 分）2 種，其中短時間勤務再分為

「齊一型短時間勤務」（指每個工作日工作時數相同）及「非齊一型

短時間勤務」。渠等俸給係依職務種類、職務等級設定單一俸給月額，
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其短時間勤務則依全時間勤務人員俸給工作時間比例支給，又津貼包

括地域津貼、通勤津貼、夜勤津貼及超時津貼等項目，但以長期任用

為目的而因應人生不同階段增加之生活費用（如扶養津貼、住居津貼

等）不予給付。又全時間勤務人員係厚生年金保險之第 2 類被保險人，

並停發全部退休年金；短時間勤務人員則視勤務時間是否達公務員規

定勤務時間之四分之三，達四分之三者，其厚生年金會停止一部或全

部之支付，未達者係加入國民年金保險，因其不加入厚生年金保險，

爰不停發厚生年金（將於第八章介紹）。 

表 5  令和 3 年度（2021 年）再任用實施狀況 

〔總  計〕 
     

（單位：人） 

區   分 

再任用職員数 

合 計 

全時間勤務 短時間勤務 

小計 新規 更新 小計 新規 更新 

給与法適用職員 16,845   6,744   2,366   4,378   10,101   2,224   7,877  

行政執行法人職員 665   502   190   312   163   20   143  

合    計 17,510   7,246   2,556   4,690   10,264   2,244   8,020  

資料來源：依日本人事院 https://www.jinji.go.jp/ichiran/ichiran_teinen.html「再任用実

施状況/総計」資料自行繪製。 

三、觀察與思考 

(一)循序漸進作法 

在少子女老齡化和勞動人口的持續萎縮下，日本政府多年前就採

取措施鼓勵延長退休年齡，而此次日本政府經修法延後國家公務員退

休年齡，循序漸進從 60 歲分階段延後至 65 歲。另搭配其他措施，減

少國家支出，60 歲以上薪資降為 60 歲以前的 7 成；新設役職定年制
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確保人事彈性，強制 60 歲以上的公務員需離開管理職，避免因延後

退休年齡導致年輕人才的陞遷與提拔有所停滯；從管理職退下的高齡

公務員可依個人情況或健康等因素，挑選短時間或多樣性的勤務。 

在我國，依公務人員任用法第 18 條規定，主管人員除自願者外，

不得調任所任單位之副主管或非主管，副主管人員不得調任所任單位

之非主管，但有特殊情形報經權責機關核准者外，不在此限；渠等官

職等級及俸給等有關權益，並依公務人員保障法規定予以保障。因此，

對於日本因應逐年提升退休年齡相關制度，就 60 歲以上管理職務人

員須調至非管理職務，並將俸給降為 60 歲前之 7 成等配套措施直接

移植至我國施行，必定引致目前 60 歲以上公務人員反彈，更遑論讓

他們願意傳承自身豐富公務經驗。再者，目前公務環境正在改變中，

年輕世代公務員價值觀較重視生活品質，鑑於主管人員職責繁重，年

輕優秀公務人員不見得願意擔任主管職位，在此階段人才培養已經斷

層，長期而言，對於政府整體效能將產生巨大影響。 

面臨高齡政府人力的現象，應重新思考整體公務員人事制度，而

非僅關注於年滿 60 歲以上公務員，從如何激勵服務滿一定年資之公

務員願意分享其所知所學相關公務經驗著手，就實施成效優秀者，似

乎可以考慮提供適當的獎金給予實質獎勵，抑或列為優先陞任評估項

目之一；即將退休的公務員如果自願在退休前傳承經驗，似得發給一

定數額獎金、列為獲頒獎章具體事蹟情事，或加發退休金等作為鼓勵，

又如果欲引入日本役職定年制度之精神，將主管人員調任為非主管職

務，以活化陞遷管道，可以考慮增設同官等職等調節性職務，例如現

行中央二級機關中，簡任非主管之參事、研究委員等職務，而目前並
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未有薦任官等調節性職務，如欲增設相關職務，似乎需重行建構我國

官等職等之架構。 

(二)退休人力再運用 

日本此新制將於今（2023）年 4 月 1 日開始實施，成效如何仍有

待後續觀察。目前我國在勞工部分採取相關措施，鼓勵延後退休以提

高中高齡勞動參與，包括逐步延後勞保年金請領年齡（自 2018 年起

由現行 60 歲，逐步延後至 2026 年達 65 歲）等，並於 2019 年 12 月

4 日制定公布中高齡者及高齡者就業促進法，經行政院於次年發布自

2020 年 5 月 1 日施行，以因應勞動市場變化及充分運用人力資本明

文保障中高齡者及高齡者就業權益，使其享有公平之工作機會。 

在退休公務員部分，我國並未有類似日本再任用或暫定再任用等

人事管理措施，目前係行政院人事行政總處於 2012 年間所訂頒之「強

化退休公教志工人力運用機制之推動原則」，著重於志願服務，想被

再任用為公務人員者，依公務人員任用法第 10 條規定，在已無考試

錄取人員可資分配時，得經分發機關同意，由各機關自行遴用具任用

資格之合格人員，或以聘用人員聘用條例等契約用人方式回到政府部

門服務，其薪資、待遇及工作時數等，均與其他同職務人員相同，又

再任由政府編列預算支給俸（薪）給、待遇或公費之機關（構）、學

校或團體之職務且每月支領薪酬總額超過法定基本工資（現為新臺幣

26,400 元）30，停止領受月退休金至原因消滅時恢復。 

以現行退休再任公務人員相關機制，僅能擔任政府部門官職等較

低職務，似難以吸引優秀資深之高齡公務人員回任政府機關，是為提

升渠等回任意願，未來得否比照現行公務人員退休資遣撫卹法第 78

 
30 勞動部全球資訊網，網址：https://www.mol.gov.tw/1607/28162/28166/28180/28182/。 
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條規定「受聘（僱）執行政府因應緊急或危難事故之救災或救難職務」、

「受聘（僱）擔任山地、離島或其他偏遠地區之公立醫療機關（構），

從事基層醫療照護職務」毋須停發月退休金之規定，於再任用人員為

例外規定（例如年滿 60 歲領取減額月退休金且任職期間工作績優

者），對於回任任期部分，為使再任用人員可以安心工作，似得採定

期制（例如一次任期為三年或五年，並佐以績效考評，以提高工作績

效），以及彈性工作時數、地點等相關配套人事管理措施，作一整體

性制度規劃，以因應高齡化政府的來臨。 

日本於 2020 年 9 月起，即有部分 60 歲以上公務員透過官民人事

交流制度（將於第七章介紹）再進入民間機構服務。因此，我國對於

公務員退休後仍想繼續參與勞動之人員，不論係至民間或政府服務，

似乎可以重新思考建構一套相關人事制度，並提供媒合平臺給予協助

輔導，是未來宜參考先進國家經驗，進一步研議建立具體可行的退休

公務員人力再運用制度，以推動世代合作與傳承相關機制。 
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第五章  家庭介護制度 

一、基本觀念探討 

在日本需要長期照顧的人數正逐年增加，隨之而來是照顧家庭成員

的人數也將逐漸增加。大多數需照顧父母的子女，他們的平均年齡約在

40 至 50 歲之間，既要工作又要照顧父母使其感到身心俱疲，有些人考

慮離開工作崗位，因為多數人會認為反覆請假可能會給雇主帶來麻煩。

根據調查，在過去十年中，每年有 8 萬至 10 萬人因為照顧家庭而離職。

對個人而言，離開長期追隨的工作是個重大生活方式的改變，間接地對

出生率下降和人口老齡化的日本來說，造成工作人口的減少。因此為使

每個人能夠發揮自己的能力，打造友善且有活力的工作環境，日本政府

建立起工作與家庭均可兼顧的照顧支援制度，包括育兒休業31及介護休

暇32等。 

二、日本制度與觀點 

現在日本有關介護制度的法制規定，因民間企業與行政機關措施略

有所差異，故此僅概述國家公務員之介護支援制度。 

(一)起源 

日本平成 4 年法律第 76 號「育児休業、介護休業等育児又は家

族介護を行う労働者の福祉に関する法律」第 2 條第 2 款規定「介護

休業」定義為「労働者為介護處於要介護狀態之家族所需之休業」；

至於「要介護狀態」則於第 2 條第 3 款定義為「因負傷、疾病或身體

上、精神上之障礙，於労働部所定期間內需要常時介護之狀態」；而

「介護」的內容，則是對步行、排泄、飲食等日常生活提供必要之協

 
31 類似我國育嬰留職停薪。 
32 類似我國留職停薪（不支薪）與家庭照顧假（支薪）。 
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助。33又於「一般職の職員の勤務時間、休暇等に関する法律」（通

稱：勤務時間法）第 20 條及第 20 條之 2，對於一般職常勤職員34介

護休暇及介護時間有所明確定義。 

(二)概述35（如圖 11） 

3、介護休暇 

（1）介護休暇：不支薪，得依家庭成員照顧之實際需求，以時或日為

單位，申請最多 3 次的照顧休暇，期間最多合計為 6 個月。 

（2）介護時間：不支薪，每日可申請最多 2 小時照顧時間，針對每一

家庭成員，最長可申請持續 3 年。 

（3）短期介護休暇：支薪，每年得最多申請 5 日休暇，若需照顧 2 名

以上家庭成員，則可申請最多 10 日休暇。 

4、勤務時間的變更 

（1）彈性工作時間36：可以 1 週至 4 週為單位申請彈性工作時間。為

因應個人需要，在其所申請的 1 週至 4 週內，某些工作日的工作

時間，彈性調整少於正常之 7 小時 45 分鐘，但每日最少不得低於

4 小時。同時因彈性調整所減少的工時，需在所申請的 1 週至 4

週內，另行調整加以補足。又此自行設定彈性工作時間，雖然每

日上午 7 時至下午 10 時均為可設定調整之範圍，但在上午 9 時

至下午 4 時之核心工作時間內，須至少有 2 小時以上至 4 小時 30

分鐘以下之工作時間，不可將工作時間設定在核心工作時間以外的

時段。 

 
33 周世珍，〈日本介護保障法制及其基本理念之發展〉，《明新學報》，33 卷，2007 年 7 月，頁 105。 
34 考試院 106 年度考銓業務國外考察日本考察團考察報告，頁 82-84，稱「專任人員」。 
35 日本人事院，〈介護のための主な制度概要〉，網址：https://www.jinji.go.jp/ikuzi/ryouritsu_gaiyou_j

oukinR41001.pdf。 
36 日本稱「フレックスタイム制」。（彈性時間制） 
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（2）彈性上班時間37：以「日」為單位之彈性調整上班時間，亦即每日

勤務時數（7 小時 45 分鐘）不變。但可自行調整到班時間。例如：

選擇上午 7 時 30 分上班，工作至下午 4 時 15 分下班，或選擇上

午 10 時 30 分上班，工作至下午 7 時 15 分下班。 

（3）限制深夜值勤38：可申請下午 10 時至隔日上午 5 時不值勤。 

（4）限制超時勤務39：可申請限制超時勤務，每月限制在 24 小時以內、

每年限制在 150 小時以內。但救災等臨時勤務，不再此限。 

（5）免除超時勤務40：若家庭成員有照顧需求，可申請免除超勤工作。

但救災等臨時勤務，不再此限。 

圖 11 介護制度概要 

資料來源：轉自日本人事院網站 

(三)國家公務員介護休暇等實際情況調査的結果 

1、介護休暇人數 

 
37 日本稱「早出遅出勤務」。 
38 日本稱「深夜勤務の制限」。 
39 日本稱「超過勤務の制限」。 
40日本稱「超過勤務の免除」。 
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在令和 3 年（2021 年）間申請介護休暇的常勤職員人數為 219

人（男性 106 人、女性 113 人）。相較前一年，增加 17 人（男性

增加 15 人、女性 2 人）。 

表 6  介護休暇人数（常勤職員）（人） 

資料來源：轉自日本人事院網站 

2、介護時間人數 

在令和 3 年（2021 年）間申請介護時間的常勤職員人數為 64

人（男性 19 人、女性 45 人）。相較前一年，減少 9 人（男性 8

人、女性 1 人）。 

表 7  介護時間人數（常勤職員）（人） 

  資料來源：轉自日本人事院網站 

3、與需要照顧對象的關係狀況 

就常勤職員的介護休暇中，最常見的需要照顧對象是父母親，

其次是子女和配偶；而在介護時間中，最常見的需要照顧對象是子

女，其次父母親和配偶。 
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就性別而言，男性員工的需要照顧對象是父母親，女性員工在

介護休暇的對象是父母親，在介護時間的對象是子女。 

表 8  與需要照顧對象的關係狀況（常勤職員）（人） 

資料來源：轉自日本人事院網站 

4、介護休暇申請期間狀況 

對申請介護休暇期間的狀況，以申請 5 個月至 6 個月間最常

見，占 25.6%，其次申請 1 個月內占 24.2%，申請 1 個月至 2 個月

間占 22.4%。 

表 9  介護休暇申請期間狀況（常勤職員）（人） 

資料來源：轉自日本人事院網站 

5、介護休暇有無分次申請狀況 

在令和 3 年（2021 年）間，有分次申請介護休暇的常勤職員比例

為 28.8%。 
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表 10  介護休暇有無分次申請狀況（常勤職員）（人） 

   資料來源：轉自日本人事院網站 

6、介護休暇結束後狀況 

在介護休暇結束後，52.1%不再需要照顧；而還需繼續照顧的情況，

最常見是利用短期介護休暇（13.0%）方式處理 

表 11  介護休暇結束後狀況（常勤職員）（人） 

       資料來源：轉自日本人事院網站 

三、觀察與思考 

(一)現行我國法規制度 

現今我國公務人員家庭照顧相關措施規定於性別工作平等法（以

下簡稱性工法）、公務人員留職停薪辦法（以下簡稱留職停薪辦法）

及公務人員請假規則（以下簡稱請假規則）。 

1、我國性工法第 19 條規定，受僱於僱用 30 人以上雇主之受僱者，

為養育未滿 3 歲子女，得向雇主請求每天減少工作時間 1 小時；

減少之工作時間，不得請求報酬；同法第 20 條第 1 項及請假規則
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第 3 條第 1 項第 1 款中明定，公務人員於其家庭成員預防接種、

發生嚴重之疾病或其他重大事故須親自照顧時，得請家庭照顧假，

每年准給 7 日，其請假日數併入事假計算，屬支薪假。又家庭照顧

假旨在使受僱者得同時兼顧家庭照顧責任與職場工作，為免限縮

立法意旨，有關「家庭成員」、「嚴重之疾病」及「其他重大事故」，

不另加以定義，仍應依個案事實認定。另「家庭成員」可援引民法

第 1123 條之規定；具備血緣關係之「親屬」係屬家庭成員，自不

待言。又同住一家之「家屬」及以永久共同生活為目的同居一家之

「視為家屬」者，亦與「家庭成員」之內涵相符。 

2、留職停薪辦法第 2 條第 1 項，我國公務人員因育嬰、侍親等情事，

經服務機關核准離開原職務，准予保留職缺及停止支薪，於期間屆

滿或留職停薪原因消失後，回職復薪。又留職停薪辦法第 5 條規

範，得申請留職停薪事由，包括育嬰、侍親及配偶或子女重大傷病

須照護等；另留職停薪辦法第 6 條，除養育子女是至子女滿 3 歲

外，期間多以 2 年為限，必要時得延長 1 年。 

(二)日本勤務時間調整制度 

日本為因應少子女化與高齡化的到來，設計多元的家庭介護休

暇，有助各種家庭照顧需求，建立友善職場。在家庭介護休暇區分支

薪與不支薪兩種，不支薪家庭介護休暇申請時間較長（如介護休暇期

間最多合計 6 個月），支薪家庭介護休暇申請時間較短（如短期介護

休暇每年最多合計 5 日），又可依被照顧家庭成員的需求，適當調整

彈性工作時間及上班時間。 

(三)我國與日本家庭介護制度比較 
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表 12  我國與日本公務人員介護制度比較簡表 

國別 我國 日本 

法源依據 性工法、 

留職停薪辦法、 

請假規則 

勤務時間法、 

国家公務員育児休業法 

種類  介護休暇 

留職停薪（不支薪） 

1、 依據：留職停薪辦法 

2、 種類： 

(1)育嬰留職停薪：養育 3 足

歲以下子女。期間最長至

子女滿 3 足歲止。 

(2)侍親留職停薪：本人或配

偶之直系血親尊親屬年滿

65 歲以上或重大傷病，且

須侍奉。期間以 2 年為限，

必要時得延長 1 年。 

(3)照護配偶或子女留職停

薪：配偶或子女重大傷病

須照護。期間以 2 年為限，

必要時得延長 1 年。 

介護休暇（不支薪） 

1、以小時或日為單位 

2、期間最長 6 個月（最多可

分 3 次申請） 

3、為了照顧生病、受傷的子

女或為了預防子女疾病，

另有育兒休業及育兒休

暇相關規定。 

減少工作時間 

1、依據：性工法第 19 條 

2、受僱於僱用 30 人以上雇

主之受僱者，為撫育未滿

3 歲子女，得向雇主請求

為下列 2 款事項之一： 

介護時間（不支薪） 

1、每日最多 2 小時 

2、期間最長 3 年 
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(1)每天減少工作時間1小時；

減少之工作時間，不得請

求報酬。 

(2)調整工作時間。 

家庭照顧假（支薪） 

1、依據：性工法第 19 條及

請假規則第 3 條 

2、受僱者於其家庭成員預

防接種、發生嚴重之疾病

或其他重大事故須親自

照顧時，得請家庭照顧

假；每年准給 7 日，其請

假日數併入事假計算。 

短期介護休暇（支薪） 

1、以日為單位 

2、每年得請 5 日 

3、若介護家屬有 2 人以上，

每年得請 10 日。 

 勤務時間調整 

 彈性工作時間 

1、可彈性調整每日工作時

間少於 7 小時 45 分鐘，

但每日不得少於 4 小時。 

2、可在每日上午 7時至下午

10 時之間彈性調整工作

時間。 

彈性上班時間 

1、依據：行政院人事行政總

處彈性上班實施要點 

2、上午 7 時 30 分至 9 時 30

分上班，下午 4 時 30 分

至 6 時 30 分下班。 

彈性上班時間 

上午 7 時 30 分至 10 時 30 分

上班，下午 4 時 15 分至 7 時

15 分下班。 
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 限制深夜值勤 

可申請下午 10時至隔日上午

5 時不值勤。 

限制超時勤務 

每月限制再 24 小時以內，每

年限制在 150 小時以內。 

免除超時勤務 

家庭成員若有照顧需求可申

請。 

資料來源：筆者自行整理。 

註：我國與日本家庭介護制度未盡一致，故以列舉兩國相近制度比較，空白欄位為我

國無相類制度。 

(四) 完善的家庭照顧措施 

與日本家庭介護制度相較，我國制度堪稱完備，在性工法及請假

規則中的家庭照顧假與日本的短期介護休暇類似；又在留職停薪辦法

中的育嬰、侍親及照護配偶或子女重大傷病等留職停薪則與日本的介

護休暇類似。另彈性工時制度是讓照顧者在工作與家庭都可兼顧的情

形下，視其需求調整照顧時間與可上班時間，我國性工法亦有相似之

制度。未來為更臻完善我國家庭照顧需求，可再蒐集其他先進國家作

法參考。 
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第六章  期間業務人員 

一、基本觀念探討 

有關日本政府部門使用非正規41勞動的僱用型態，可追溯至1990年

代，受政府再造與行政革新風潮的影響，期望藉精簡組織與縮減公務人

力的方式，建立「小而美、小而能」的政府。因此在21世紀初期，日本

政府機關，除精簡組織外，也為節省人事成本，大幅募集「非常勤職員42」。 

二、日本制度與觀點 

在日本公務員制度中，除傳統經入職考試而進用於公部門之未定有

任期、專任之人員，稱為「正規公務員」外，尚有以彈性且靈活進用「非

正規公務員」補充人力的不足；「非正規公務員」係相對於「正規公務

員」概念，是非經入職考試，為國家和地方政府工作的非常勤和臨時任

用職員43。 

日本公務員制度係採二元制，國家與地方自治團體所屬公務員分屬

不同法制規範，分別為《國家公務員法》與《地方公務員法》。國家公

務員與地方公務員在非正規公務員之雇用制度上亦有所差異，簡述如下： 

(一)國家公務員法 

本次考察對象以日本國家公務員為主，又因非正規公務員種類較

多，故僅概述非正規國家公務員之期間業務人員制度。 

1、起源 

期間業務人員制度於 2010 年 8 月 10 日公布，10 月 1 日施行，

在此之前的非常勤職員稱為「逐日雇用職員」，為在預定任用期間內

 
41 考試院 106 年度考銓業務國外考察日本考察團考察報告，頁 80，註 95「非正規」在我國或稱為

「非典型」（係指非經國家考試進用於公部門之人力）。  
42 考試院 106 年度考銓業務國外考察日本考察團考察報告，頁 83，稱「兼任人員」。 
43 考試院 106 年度考銓業務國外考察日本考察團考察報告，頁 81，稱「臨時任用人員」。 
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逐日雇用。由於預定任用期間僅為一種概念，實務上並未明確加以設

定，以致逐日雇用職員等同每日更新其雇用，長期以來就等同沒有固

定任期的任用，導致非常勤職員與常勤職員界線模糊。故在 2010 年

10 月開始施行「期間業務人員」制度，其與「逐日雇用職員」最大差

異在於導入明確任用期間。 

2、概述44 

非正規的國家公務員範圍如下，臨時任用職員（在緊急情況下聘

用任期為 6 個月或更短)、期間業務人員（非常勤職員，在一個會計

年度內擔任臨時職務）、工作時間不超過常勤職員一週工作時間的四

分之三的人員（非常勤職員）、再任用職員45及任期付職員46。 

期間業務人員是在一定期間內雇用擔任正式職務以外非正式職

務人員，以雇用期間為一個會計年度為限，擔任臨時需要的職務。採

用期間業務人員並不舉辦考試，而是以能力認證及公開招募等替代，

藉由面試及各種足以證明其任職能力的方式評定，選用合適人員。任

期以雇用之日至該會計年度的最後一天為止，如任期屆滿時，仍有繼

續雇用之需要，可不經公開招募而繼續任用，但此最多僅可連續 2 次。 

(二)地方公務員法 

非正規的地方公務員範圍（如圖 12），一般職 (非常勤職員，工作

期為 1 年或 1 年以下）、特別職（非常勤職員，具有專業知識與經驗，

提供建議和研究）、及臨時任用職員（遇有空缺被僱用，例如：產假）。

在 2017 年地方公務員法修法時，訂定自 2020 年 4 月導入會計年度任

用職員制度，其目的是使非正規用人制度能夠僱用安定及改善待遇。 

 
44人事院，〈期間業務職員制度の概要〉，載於 https://www.jinji.go.jp/saiyo/jinji_top/ninmen/kikanngyou

mu.html。 
45 考試院 106 年度考銓業務國外考察日本考察團考察報告，頁 81，稱「退休再任用人員」。 
46 考試院 106 年度考銓業務國外考察日本考察團考察報告，頁 82，稱「限定任期人員」。 
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圖 12  地方公務員「臨時・非常勤職員」的整理 

    資料來源：臨時職員の処遇改善へ市町村「会計年度任用職員」導入（2020  
     年 2 月 12 日），八重山日報。檢自: https://yaeyama-nippo.co.jp/archives/10724。 

三、觀察與思考 

(一)我國與日本非正規公務員比較 

表 13 我國與日本非正規公務員比較簡表 

國別 我國 日本 

種類 以契約方式進用 

1、聘用人員: 公務人員任用

法第 36 條、聘用人員聘

用條例 

2、約僱人員: 行政院與所屬

中央及地方各機關約僱

人員僱用辦法 

3、臨時人員: 行政院及所屬

各機關學校臨時人員進

用及運用要點 

國家公務員法 

1、臨時任用職員（在緊急情

況下聘用任期為 6個月或

更短） 

2、再任用職員 

3、任期付職員 

4、短時間非常勤職員（工作

時間不超過常勤人員一

週工作時間的四分之三） 

5、期間業務人員 
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(1)在一定期間內雇用擔任正

式職務以外非正式職務人

員。 

(2)以雇用期間為一個會計年

度為限。 

(3)以能力認證及公開招募替

代考試，選用合適人員。 

地方公務員法 

1、特別職非常勤職員 

2、一般職非常勤職員 

3、臨時任用職員 

備註 我國非正規公務員並無區分

中央與地方，且勞動時間一

致，並無日本非正規職員區

分常勤與非常勤。 

2017 年地方公務員法修法

時，訂定 2020 年 4 月導入會

計年度任用職員制度。 

資料來源：筆者自行整理。 

(二)靈活的彈性用人制度 

期間業務人員是日本公部門為達多元人才進用，及增加用人彈性的

目標，建構靈活的用人制度之一。日本與我國都是以考試作為進用公部

門的正規人力，但有時因應各種臨時性或需要專門知識人才等特殊情

形，或為補充正規人員因育兒或介護等情形而暫時無法辦理業務的職

缺，需以較彈性方式即時進用非正規人員。日本非正規人員的分類較為
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複雜，除因國家與地方不同法制規範，分為國家與地方之非正規公務員

外，另有依進用依據、任期長短及服勤方式等不同種類方式採用。而其

中之一的期間業務人員屬非常勤職員，與過去日本僱用非正規人員相

較，在進用時有明確的任期，且任期屆滿後可以更新任期續任。 

(三)非正規用人制度單一化 

我國現非經考試而彈性進用（非正規）人力，包括約僱人員、聘用人

員及臨時人員等，主要仍為全時工作之人員，似無類似日本的非常勤的

期間業務人員或部分工時人員制度。上述人員均是機關因應特殊需求之

補充性或專業性的人力，但該類人員的進用，現因法規分歧，規範欠周，

權益寬嚴不一，致造成用人機關管理的困擾。目前本部已著手研議將聘

用及約僱等人員進行法制規範的整合，未來該法案如能順利完成立法，

且在適當的時機、條件成熟的時候，似亦可進一步研議類此部分工時臨

時人員之彈性用人制度。 
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第七章  官民人事交流 

一、基本觀念探討 

受到全球化資訊科技及網路傳輸的快速發展影響，及民眾對於政府

提升施政品質的要求，政府機關與民間企業應藉由交流機會，相互學習

經驗，以提昇自身能力與行政效能，進而符合民眾期待。而官民人事交

流制度正可契合時勢所趨，一方面派遣人員至民間企業歷練學習，以培

育人才；另一方面借重民間企業專業經驗，以提昇政府機關服務品質。 

二、日本制度與觀點 

日本官民人事交流制度亦是在人民對社會經濟體制的變革要求越

來越迫切，及民間企業與行政機關有必要發揮各自的作用，共同為日本的

發展做出貢獻的氛圍下，以「国と民間企業との間の人事交流に関する

法律（官民人事交流法）」為基礎，在透明和公開的公平程序下開啟民間

企業與行政機關人事交流之路，並確保公共服務的公平運作。此制度目

地著重於官民兩方的相互瞭解、組織的活化及人力資源的發展（養成）。 

(一)起源 

日本人事院在 1997 年 3 月 6 日依國家公務員法第 23 條規定：「人

事院為達本法之目的，於制定或修正、廢止法令時，應向國會或內

閣提出意見」，提出「為了實施完善中央政府與民間企業人事交流，

制定一般職人員身分等相關法律」之意見，1999 年 4 月向國會提

出「中央政府與民間企業間人事交流法律」案（簡稱官民人事交流

法），同年 12 月 14 日第 146 次國會議決成立，同年月 22 日公布

（平成 11 年法律第 224 號）47。 

 
47 引自本部日本公私人才交流機制之研究（2010）出國報告。 
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(二)概述 

1、交流對象 

（1）政府機關：中央部會(省廳)、部會在地方的所屬單位及公法人。 

（2）民間企業：商法上之公司（株式會社）、有限公司、相助公司、

信用金庫、人事院規則所定之本國（外國）法人（不含公益法人）

上市企業、NGO(非政府組織)及 NPO（非營利組織）。 

2、交流方式48 

雖說是雙向交流，但並非政府派出一人，企業就派出一人， 其

實是單方面的，茲就交流派遣及交流採用方式，分述如下： 

（1）交流派遣（從國家到民間）： 

在一定期間（3 年以內，最長 5 年）內，讓國家公務員保有其身

分，依該公務員與民間企業所定勞動契約，派至民間企業從事其業

務。由民間企業支薪，適用民間企業員工各種制度。期間結束後回到

政府機關。 

（2）交流採用（從民間到國家）： 

 

 
48 參考本部日本公私人才交流機制之研究（2010）出國報告及人事院提供書面資料整理。 
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在一定期間（3 年以內，最長 5 年）內，民間企業職員依本制度

所定交流目的，選擇退（離）職型49或繼續雇用型50方式，經政府機

關選考，於所定期間內，占機關員額以國家公務員身分採用。由國家

支薪，適用國家公務員等制度。期限過後就回到民間企業，原國家公

務員身分就消滅。 

3、歷年交流人數統計 

過去 22 年來（平成 12 年到令和 3 年），民間企業到政府機關人

數是成長的，但從政府機關到民間企業人數卻是沒有增加，兩者數

字差異近 10 倍（如圖六）。對此，依本次（2022 年 12 月 22 日）考

察與內閣人事局座談，該局表示對上述結果並沒有具體調查。為什

麼會有這麼大的差異？該局調查官的個人見解，是這 10 多年來日本

官廳業務繁忙，人力吃緊，沒有額外人力可派遣到民間企業；另一方

面，在新冠肺炎期間，有些機關（如厚生労働省）工作更加繁忙，無

餘力可派遣人力。 

 

 

 
49 退（離）職型：退職並非退休，是暫時辭職，主要避免官商勾結，交流採用人員須辭掉民間企業

之職務，基本上雙方（企業與個人）以回到原企業工作前提進行簽約，在各省廳從事公務。任職

期滿後，再依合約回到原企業，此做法也是為了避免官商勾結。 
50 繼續雇用型：交流採用人員毋庸辭掉民間企業之職務，在各省廳從事公務。任期中之雇用及任職

期滿之僱用，則由各省廳與民間企業預先協議。任職期滿後，回到原民間企業。因退職太麻煩，

目前以繼續雇用較多。 
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圖 13  交流派遣、交流採用的人數 

資料來源：轉自日本內閣人事局書面資料 

4、交流標準 

為確保民眾對公共事務的信賴及進行適當的人事交流，交流標準

是在聽取各方（交流審查會）意見後訂定。茲略述如下：  

（1）受刑事起訴的民間企業的人事交流，原則上 2 年內不能進行人

事交流。 

（2）擁有許可權限的政府機關不能與民間企業的人事交流。 

（3）與同一民間企業最多連續實施 3 次人事交流。 

（4）從事簽約的職員，在實施官民人事交流前 5 年內，曾參與公私

部門間契約締結，或履行的公私部門當事人，不能進行人事交流。 

（5）在實施官民人事交流前 5 年內，與其交易金額往來超過在 2000

萬日圓以上，營業額占該民間企業 25%以上（大企業為 10%），

不能進行人事交流。 

（6）私部門法人等組織在交流前 5 年內，曾受國家補助，不能進行

人事交流。 
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5、實施現況 

（1）行業別狀況 

在令和 3 年官民人事交流的行業別以金融保險業的交流採

用人數（83 人）最多。另這一年間的交流，交流採用與交流派遣

兩者總人數相差快 10 倍。 

表 14  行業別的交流狀況(令和 3 年) 

資料來源：轉自日本內閣人事局書面資料 

（2）男女別狀況 

在交流採用與交流派遣上的性別均為男性多於女性。 

圖 14  男女別狀況（令和元年～3 年） 
資料來源：轉自日本內閣人事局書面資料 
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（3）期間別、任期別狀況 

不論交流採用或交流派遣都在 3 年內，以 2 年為主。 

圖 15  期間別、任期別狀況（令和元年～3 年） 

       資料來源：轉自日本內閣人事局書面資料 

（4）年齡別狀況 

均以 30-40 歲為主。 

圖 16  年齡別狀況（令和元年～3 年） 

       資料來源：日本內閣人事局書面資料 
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三、觀察與思考 

(一)我國與日本政府機關及民間企業人才交流現況比較 

表 15 我國與日本政府機關及民間企業人才交流現況比較 

國別 我國 日本 

 單向借調、 

科技人才雙向相互支援 

官民人事交流 

法源依據 留職停薪辦法、 

聘用人員聘用條例（以下簡

稱聘用條例） 

中央政府與民間企業間人事

交流法律 

交流對象 1、政府機關公務人員 

2、原則以配合國家重點科

技、推展重要政策或重大

建設借調至公民營機構、

法人服務之具科學技術、

專業或技術人員為主 

1、中央部會（省廳）、部會在

地方所屬單位及公法人

的國家公務員 

2、民間企業：商法上之公司

（株式會社）、有限公司、

相助公司、信用金庫等的

職員 

交流方式 1、公→私：原職留職停薪借

調至公民營機構、法人 

2、私→公：以契約方式聘用 

1、公→私：交流派遣，公務

員與民間企業定勞動契

約，派至民間企業 

2、私→公：交流採用，選擇

退(離)職型或繼續雇用型

方式，經政府機關選考，

於所定期間內，占機關員

額以國家公務員身分採

用 

交流期間 1、公→私：留職停薪辦法；

原則 2 年至多 3 年 

3 年以內，最長 5 年 
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2、私→公：聘用人員原則一

年一聘 

薪資支付 1、公→私：由公民營機構、

法人支付 

2、私→公：聘用人員由任職

機關支付 

1、公→私：民間企業支付，

適用民間企業員工各種

制度 

2、私→公：由國家支薪，適

用國家公務員等制度 

其他 我國現聘用人員較類似日本

任期付職員制度；但現無日

本中途採用制度（專為具民

間企業工作經驗者舉辦入職

考試）。 

具民間企業工作經驗者進入

政府機關的其他方式 

 

任期付職員制度 

1、依據：任期付職員法

（2000 年 12 月 11 日施

行） 

2、具高度專門知識經驗的

民間人才（例如:律師、會

技師等），以任期制方式

採用，期間以 5 年為限。 

 

中途採用制度(經驗者採用試

驗) 

1、依據：人事院規則 1-24 

（1998 年 4 月 1 日施行） 

2、具民間企業工作經驗者，

符合資格並經試驗合格

後，擔任公務員。 

資料來源：筆者自行整理。 
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(二)日本實施成效評估報告資訊不足 

官民人事交流在日本自 2000 年（平成 12 年）起實施，開啟民間企

業與政府機關人才相互交流機制。迄今 22 年來，交流人數逐年增加，

特別是民間企業派至政府機關人數在 2021 年一年內達 308 人，探究背

後意涵，因民間企業非以待遇多寡為考量，反是期望藉由交流能學習到

不同領域的技能及瞭解政府機關的行政運作。但政府機關的交流派遣人

數並不如民間企業的交流採用人數多，僅民間企業派至政府機關十分之

一人數。據日本內閣人事局調查官表示，因該機制非完全的雙向交流，

也就是非民間企業派一人，政府機關也派一人，當視實際需求；且近年

日本政府機關業務量激增，無額外人力可派遣至民間企業學習。 

此交流制度固可促進官民雙方相互瞭解，借重民間企業的專業經

驗，活化政府機關的行政效能，及培育具有發展潛力的人才。但有關日

本民間企業派至政府機關實際績效如何，現無評估報告可參考，且政府

機關交流派遣的人數相較偏低，是否是雙方意願低落或有何困難等，這

些都是值得我們去探討與研究。 

(三)可行性探討 

1、過去研議經過 

日本官民人事交流實施已久，累積許多寶貴經驗，成果也有目

共睹，此一制度值得我國借鏡與參考。本部在 1997 年起即規劃研

訂「政府機關與民間機構人才交流實施辦法」草案，於 2000 年 12

月 13 日陳報考試院審議，經考試院相關會議決議於公務人員任用

法增訂其法源依據，本部於公務人員任用法修正草案增訂第 28 條

之 2 條文，後續僅經立法院一讀，因對該機制恐有人才流失及利益

衝突等疑慮，致未能增訂。嗣進行多次討論，採以訓練方式，不參
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與實際業務推動，較不致有上述人才流失及利益衝突等疑慮發生，

故以不另行制定法律或修正現行人事法律為原則，在現行公務人員

訓練進修法相關規範下，由公務人員保障暨培訓委員會研提規劃方案。 

2、從試辦中探究成效 

現今全球資訊已快速成長，在大環境的瞬息萬變下，如何採取

有效管理措施，培育政府機關優秀人才，並借重民間專業人士，引

進創新觀念與做法，活化國家人力資源，實為當務之急。有關人才

流失與利益衝突等疑慮固然重要，但機關活化與人才養成也是刻不

容緩的課題，畢竟組織的變革與人才的培育非短時間就能立竿見

影。我國現行已有留職停薪辦法及聘用條例等規定，且一直以來亦

有以該規定為依據，進行單向借調及科技人才相互支援實例，但有

關日本官民人事交流現無相關成效或評估資料可參考。是否可成立

工作小組，研議小規模官民人事交流試辦，在交流對象的選擇依政

府機關業務性質與交流目的，從相關領域挑選合適民間企業(如:組

織文化差異性小接受度高的公營事業〈例如；臺灣銀行等〉)徵詢意

願，若擇定之民間企業亦同意參與試辦，再行規劃交流程序，評估

法制、環境與技術等面向可行性與分析相關效益，以作為後續試辦

計畫之參考。 
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第八章  年金 

一、基本觀念探討 

(一)年金（Annuity）定義：51 

年金，原係商業保險用語，後逐漸擴展至一般社會安全計畫與退

休金給付方式。年金保險是指人壽保險公司的一種保險，由保險公司

保證在未來的特定期間對指定人定期給付固定或變動之金額，此特定

期間通常為 5 年或 10 年，或指退休以後一定的存活期間。當保障老

年退休經濟安全觀念發達後，一些公共退休金的制度設計，承諾保證

其退休給付採用定期給與時，其性質就類似商業保險之給付，因此退

休後按期給付之退休金亦沿用年金乙詞，但是退休金不宜稱為年金，

因為退休金的給付有許多型態，只有定期給付型態才能稱之為年金，

年金可以是按月給付、按季給付或按年給付。 

(二)年金簡介： 

1、年金按其性質分類為公共性年金或商業性年金。公共年金可採取

社會保險方式─由國家強制人民參與各種保險，預先為各種疾病、

身心傷害、失能、失業、職業災害、老年與死亡等社會風險做準備，

或採取社會救助方式—主要是協助低收入戶，以及遭遇急難的受

災戶，維持國民最低「基本」生活水準所需的所得。商業性年金與

社會救助非屬本報告研究範圍，不予贅述。 

2、公共年金制度之分類，可按其適用對象作為區分，以特定受雇者為

適用範圍之年金，或是不限身分別，以全體國民均為適用範圍之年

金。亦可按不同層次作為區分，例如單層次或多層次年金。 

 
51年金定義、年金簡介、年金制度，參考考試院全球資訊網，文官制度與專技考試詞彙，網址：

https://www.exam.gov.tw/News.aspx?n=3435&sms=9299。 



76 

 

(三)職業退休金制度： 

1、確定給付制（Defined Benefit Plan，DB）：係指雇主承諾員工於退休

時，按約定退休辦法支付定額之退休金或分期支付一定數額之退

休俸，至於平時雇主與員工提撥之退休準備金與退休給付之金額

並無必然之關係，實際退休金數額之決定與員工薪資水準及服務

年資有關。此種制度對雇主而言，性質屬於長期給付承諾，且雇主

所承諾之退休金，在目前由精算統計方式得到估計值，較未來實際

給付的退休金數額，兩者間具有不確定性，因此雇主易遭實質的財

務風險；但就員工而言，則在未來退休時，可依明確的退休金計算

辦法，獲悉其應得的退休金。52 

2、確定提撥制（Defined Contribution Plan，DC）：係指雇主或員工依

退休辦法每年（月）自薪資中提撥一定數額之退休準備金，交付信

託人保管運用，至員工退休時將員工與雇主共同提撥之退休準備

金和運用孳息給付退休之員工。此種制度，員工所能領取之退休金

取決於在職提撥之多寡及退休金運用孳息之大小而定，雇主無法

保證員工退休金給付之數額。就雇主而言，此制無須複雜之精算技

術，可節省管理費用；就員工而言，雖然必須承擔資金運用及通貨

膨脹致使實質退休所得下降之風險，但可以掌握一定規模的退休

所得保障，不致因為雇主的財務惡化而損及其退休金權益。53 

(四)我國年金制度簡介：54 

就我國法律明定之年金制度可分為二層次，第一層屬社會保險制

度，均為確定給付制度，第二層屬職業退休金制度，則分別有確定給

 
52考試院全球資訊網，文官制度與專技考試詞彙，網址：https://www.exam.gov.tw/News.aspx?n=3435&

sms=9299。 
53同註 21。 
54我國年金制度簡介，參考全國法規資料庫網站相關法規整理 
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付與確定提撥制度，二個層次的制度均係按行業別來區分其適用對象： 

1、社會保險制度： 

（1）公教人員保險： 

參加對象為公務人員、公（私）立學校教職員、公營事業

編制內有給專任人員；給付項目計有失能給付、養老給付、死

亡給付、眷屬喪葬津貼、生育給付及育嬰留職停薪津貼，目前

僅有養老給付提供年金方式給付（被保險人亡故後另有條件給

與遺族遺屬年金），且僅有少部分被保險人適用（按：僅有第二

層職業退休金制度未提供年金給付方式者，始有適用；不含公

務人員）。 

保費收取方式係以本（年功）俸為投保金額，保險費率 7%

至 15%（非適用年金人員為 7.83%，適用年金人員為 10.16%；

2022 年 1 月起），被保險人繳付 35%，政府負擔 65%（私立學

校由政府與學校共同分擔）。年金計算係按保險事故前 10 年之

實際投保金額平均（一次性給付係按保險事故退保當月之保險

金額）計算，並以年資給付率每年 0.75%~1.3%，最高 35 年給付

率 45%。 

（2）軍人保險 

參加對象為現役軍官、士官、士兵；給付項目計有死亡給

付、身心障礙給付、退伍給付、育嬰留職停薪津貼及眷屬喪葬

津貼，目前並無提供年金方式給付。 

保險費率為被保險人每月保險基數金額 8%~12%，而保險

基數金額，則指被保險人之月支薪俸，被保險人繳付 35%，政

府負擔 65%。 



78 

 

（3）勞工保險 

參加對象為具雇主之勞工或自營業參加職業工會者；給付

項目計有生育給付、傷病給付、失能給付、老年給付及死亡給

付，目前有老年給付及失能給付提供年金方式給付（被保險人

亡故後另有條件給與遺族遺屬年金）。 

保費為投保薪資 7.5%~13%，保險費率（2023 年 1 月起）

為 11%；保費計算係訂有薪資級距表，投保薪資最低為新臺幣

（以下同）26,400 元，最高為 45,800 元，被保險人繳付 20%，

雇主負擔 70%，政府補助 10%。老年年金計算係按最高 60 個月

投保金額平均計算；並按下述方式擇優發給，甲、年資給付率

每年 0.775%另加計 3,000 元，乙、年資給付率每年 1.55%。 

（4）國民年金保險 

參加對象為未參加前述各項保險者；給付項目計有老年給

付、生育給付、身心障礙給付及死亡給付，目前有老年給付及

身心障礙給付提供年金方式給付（被保險人亡故後另有條件給

與遺族遺屬年金）。 

保費計算為月投保金額 19,761 元，保險費率 10%（2023 年

1 月起）；被保險人繳付 60%，政府負擔 40%；針對特定被保險

人則有不同負擔比率之規定，如低收入戶 0%、中低收入戶 30%、

所得未達一定標準者 30%~45%、身心障礙者 0%~45%。老年年

金計算係按月投保金額計算；並按下述方式擇優發給，甲、月

投保金額×保險年資×0.65%，另加計 3,772 元（2023 年 1 月起），

乙、月投保金額×保險年資×1.3%。。 

2、職業退休金制度 
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（1）現行軍公教人員退撫（確定給付制）： 

軍公教人員退休金給付項目，均提供年金方式給付。基金

繳付費用計算以本（年功）俸加 1 倍 12%至 18%之提撥費率

（2023 年 1 月起為 15%），按月由政府撥繳 65%，軍公教人員

繳付 35%。年金（月退休〈職〉金或退休俸）計算，公教人員

按最後在職前 5 年至 15 年（2029 年起適用）之平均俸（薪）

額加 1 倍乘以每年給與 2%計算，另按審定退休年資（最高 40

年），以本（年功）俸（薪）加 1 倍為計算基準，計算退休所得

替代率（2029 年 1 月 1 日起最高 62.5%）上限金額；軍職人員

按現役同官階俸級人員服役最後 1/5 年資之本俸平均數加 1 倍

乘以 55%（20 年年資），超過 20 年者，每增加年資 1 年，俸率

增加 2%，軍士官俸率最高分別為 90%、95%。 

（2）2023 年 7 月 1 日以後公教人員新退撫（確定提撥制）： 

2023 年 7 月 1 日以後初任公教人員，已立法重行建立第二

層職業退撫制度，採行確定提撥制，搭配設立個人退休金專戶，

未來初任人員在職期間與政府共同按月撥繳退撫儲金費用，將

存入其個人退休金專戶，作為退休、撫卹或資遣給與之提存準

備（確定提撥制）。同時也將第一層社會保險之公保養老給付年

金化，並在養老給付仍維持採確定給付制，以確保初任人員的

基礎年金保障。 

（3）勞工退休金（確定提撥制） 

甲、勞退舊制（確定給付制）： 

舊制勞工退休金並無提供年金方式給付，勞工無須繳付保

費，僅由雇主提存勞工退休金準備金並於退休時給付一次退休金。 
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乙、勞退新制（確定提撥制）： 

2005 年 7 月 1 日施行之新制勞工退休金係由雇主按勞工全

部工資提撥不得少於 6%之金額於勞工個人之退休金專戶，勞工

可相對提撥，但以 6%為上限。年金給付即按勞工個人之退休金

專戶本金及累積收益，依據年金生命表，以平均餘命及利率等

基礎計算所得之金額。另可由工會同意或無工會者，經勞資會

議同意，投保符合保險法規定之年金保險。。 

（4）私立學校教職員退撫（確定提撥制） 

私立學校教職員退撫儲金之年金給付，是選擇定期給付，

由教職員以一次給付應領取總額，投保符合保險法規定之年金

保險或由儲金管理會提供分期請領之設計，作為定期發給之退

休金。基金繳付費用係由教職員、私立學校、學校主管機關以

教職員本（年功）薪加 1 倍 12%之費率提撥至教職員個人之退

撫儲金專戶，按月由教職員撥繳 35%、學校儲金準備專戶撥繳

26%、私立學校撥繳 6.5%、學校主管機關撥繳 32.5%。 

二、日本制度與觀點55 

(二)日本年金簡介： 

1、日本為保障國民老年經濟安全，其公共年金制度已達成全體國民

均可享有年金的完整體系，其公共年金區分為，第一層為基礎年金

體系（國民年金），第二層屬雇員年金體系，2015 年一元化改革以

前分為厚生年金保險與共濟年金保險，改革後整合為厚生年金保
 

55日本年金簡介內容，參考(日本年金機構，年金 Q&A，網址：https://www.nenkin.go.jp/faq/index.html)、

(日本 KKR 国家公務員共済組合連合会，ホーム >年金>よくある質問Ｑ＆Ａ，網址：

https://www.kkr.or.jp/nenkin/q_and_a/)、（日本地方公務員共済組合連合会，ホーム>年金関連情報，

網址：https://www.chikyoren.or.jp/nenkin/)、(日本厚生労働省，ホーム>政策について>分野別の政策

一覧>年金，網址：https://www.mhlw.go.jp/stf/seisakunitsuite/bunya/nenkin/index.html)、日本厚生労働

省年金局-年金制度基礎資料集（2023 年 1 月）、102 年度考試院日本年金制度考察報告整理。 

https://www.nenkin.go.jp/faq/index.html
https://www.kkr.or.jp/nenkin/q_and_a/


81 

 

險。此外，於上述二層以外，針對公務員與私立學校教職員另給與

退職等年金給付。另外，除公共年金外，尚有自願性年金，如國民

年金基金、確定提撥年金（個人型）、確定提撥年金（企業型）、確

定給付年金、厚生年金基金。 

 

 

 

 

 
 

圖 17  日本年金結構圖 
資料來源：筆者自行整理繪製。 

2、公共年金保費 

國民年金屬於全體人員一體適用的年金，只要是居住在日本

的 20 歲至 60 歲之間的人員均須加入，分為 3 類被保險人，第 1

類被保險人指非第 2 類或第 3 類的被保險人，如自營業者等，每

月繳付 16,590 日圓（2020 年 4 月～2023 年 3 月）。第 2 類被保險

人指加入第二層厚生年金人員，只要是加入厚生年金者，將自動加

入國民年金，保險費率（2023 年 1 月）為 18.3%，並訂有薪資級距

表，投保薪資最低為 88,000 日圓，最高為 650,000 日圓，被保險

人繳付 50%，雇主負擔 50%；且第 2 類被保險人只要交一份保費，

保費費用將會分別轉至基礎年金與厚生年金帳戶。第 3 類被保險

人指年收入不足 130 萬日圓且配偶加入厚生年金保險的人員，無

須繳納保險費。 

3、年金請領資格 

（1）國民年金：加入年金制度滿 10 年以上，年滿 65 歲。 
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（2）厚生年金：加入厚生年金保險至少 1 個月，並符合國民年金老

年給付資格，且年滿 65 歲。 

4、各項給付之資格與給付水準 

（1）國民年金老年給付 

甲、計算方式：64,816 日圓×（繳納保費月數/480），但保險費免除

期間改以 1/2 個月或 1/3 個月計算 

乙、減額及增額：每提前 1 個月請領，減 0.5%之年金，最多得提前

自 60 歲起開始請領。每延後 1 個月請領，加 0.7%之年金，最

多得延後至 75 歲起開始請領。 

丙、目前平均月領約 56,000 日圓（2020 年）。 

（2）厚生年金老年給付 

甲、平均標準薪資×（5.481/1000）×（繳納保費月數/12） 

乙、減額及增額：每提前 1 個月請領，減 0.5%之年金，最多得提前

自 60 歲起開始請領。每延後 1 個月請領，加 0.7%之年金，最

多得延後至 75 歲起開始請領。 

丙、目前平均月領約 146,000 日圓(2020 年)。 

（3）退職共濟年金 

退職共濟年金給付的計算是透過下列三個部分（1+2+3）合計而

成，說明如下： 

甲、報酬比例部分：A 與 B 之總額。 

A 情況：2003 年 3 月 31 日為止累積加入共濟組合的組合員年資甲 

【厚生年金相當部分】+【職務範圍加算部分】 

【平均薪資月額 x（7.125/1000）x 甲累積月數】+【平均薪資月額

x（1.425/1000）**x 甲累積月數】 
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註:**未達組合員年資 20 年者比重為(0.713/1000) 

B 情況：2003 年 4 月 1 日起累積加入共濟組合組合員的年資乙 

【厚生年金相當部分】+【職務範圍加算部分】 

【平均薪資月額 x（5.481/1000）x 乙累積月數】+【平均薪資月額

x（1.096/1000）**x 乙累積月數】 

註:**未達組合員年資 20 年者比重為（0.5481/1000） 

所謂【職務範圍加算部分】，它係於公務員「共濟年金」之外，加發

之年金給與，其金額約為厚生年金相當部分的 20%。 

乙、追加年金 

年資達 20 年以上，具有退職共濟年金請領權者，於達到定額

給付之起支年齡時，仰賴其撫養的配偶未滿 65 歲、其撫養子女也

未滿 18 歲、或者撫養的子女未滿 20 歲但是身心障礙符合失能等

級一級或二級時，給與追加年金。。 

丙、定額部分：基本公式為 C 減去 D。 

C=1,599 日圓 x 特別規定比率 x 年資累積月數（以 480 月為上限）。 

D=766,800 日圓 x（1961 年 4 月 1 日，20~60 歲間加入共濟組合的

年資**）/（國民年金加入的年資） 

2、再任用停發機制 

（1）60 歲以上再任用者，依其薪資與年金給付額合計，超過 47 萬

日圓以上，應停發部分年金，並繼續參加厚生年金保險且須繳

付保險費。 

（2）70 歲以上再任用者，依其薪資與年金給付額合計，超過 47 萬

日圓以上，應停發部分年金，但不再參加厚生年金保險故無須

繳付保險費。 
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(二)日本公共年金近年主要變革 

1、1961 年：成立國民年金，適用對象為自營業者、家庭主婦及農民

等，將受雇者以外之一般國民納入年金體系，確立全民年金化制度。 

2、1985 年：將國民年金與厚生年金（受雇者）及共濟年金（公務員、

私校教職員等）合併，並把國民年金作為基礎年金（第一層），厚

生年金及共濟年金附加於基礎年金之上，並以薪資報酬支付年金

（第二層），成立雙重年金制度。 

3、1994 年及 2000 年：請領國民年金年齡由 55 歲逐步提高至 65 歲，

2013 年以後所有申請年金給付者均自 65 歲開始給付全額年金。 

4、2004 年： 

（1）調高保費並固定上限： 

甲、國民年金：將國民年金「定額保費」月額 13,300 日圓後，自

2005 年 4 月起，每年增加 280 日圓，至 2017 年達到 16,900 日

圓上限後，即固定不再調高。 

乙、厚生年金：自 2004 年 10 月起，將受雇勞工保險費率由 13.58%

（勞雇各半負擔），每年調升 0.354%，至 2017 年固定在 18.3%

即不再調高。 

（2）縮減給付水準：將厚生年金之給付水準，由 2004 年所得替代率

59.3%，逐步調降到 50.2%。 

（3）增加國庫對基礎年金給付之負擔：國民年金的財務準備仍採隨

收隨付制；其中由政府補助的部分占 1/3；由參加者負擔 2/3；

但自 2009 年以後，政府補助的部分，則由 1/3 改為 1/2。 

5、2012 年： 
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（1）一元化年金改革： 

圖 18  日本公共年金體系 
資料來源：財務省提供書面資料。 

2015 年 10 月（一元化改革）以前，第二層年金體系係區

分厚生年金（民間企業員工所加入的年金體系），以及共濟年金

（公務員與私立學校教職員所加入的年金體系）。此外，共濟年

金有另行給與「職務範圍加算部分」。 

2015 年 10 月（一元化改革）以後，公共年金區分為 2 種，

第一層為基礎年金體系（國民年金），第二層屬雇員年金體系（厚

生年金），此外，於上述二層以外，針對公務員與私立學校教職

員另給與退職等年金給付。 

（2）養老年金請領資格年限由 25 年縮短為 10 年。 

（3）產假期間免納保險費。 

（4）擴大厚生年金的適用範圍至短時間勞動者。 

6、2019 年：（調整所得替代率逐年調整） 

例：2019 年現職薪資 357,000 日圓，年金領取金額 220,000 日圓
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（所得替代率約 61.7%）。 

例：2046 年現職薪資 543,000 日圓，年金領取金額 276,000 日圓

（所得替代率約 50.8%）。 

三、觀察與思考 

(一)我國與日本公務人員退休制度比較 

表 16 我國與日本公務人員退休制度比較簡表 

國別 我國（現制） 日本 

制度體系 1、公教人員保險一次性養

老給付 

2、公務人員月退休金 

1、國民年金 

2、厚生年金 

3、退職等年金 

給與機制 確定給付制 確定給付制 

經費來源 1、公教人員保險養老給付 

儲金制（政府及公務人

員按月提撥）；完全提存

準備 

2、公務人員月退休金 

儲金制（政府及公務人

員按月提撥）；部分提存

準備 

隨收隨付制 

保費 1、公教人員保險養老給付 

係以本（年功）俸為投保

金額，保險費率7%至15%

（非適用年金人員為

7.83%；2022年1月起），

被保險人繳付35%，政府

負擔65% 

1、國民年金第1類被保險人 

每月繳付16,590日圓 

2、國民年金第2類被保險人 

險費率為18.3%，並訂有

薪資級距表，投保薪資

最低為88,000日圓，最

高為650,000日圓，被保
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2、公務人員月退休金 

保費計算以本（年功）俸

加1倍12%至18%之提撥

費率（2023年1月起為

15%），按月由政府撥繳

65%，公務人員繳付35% 

險人繳付50%，雇主負擔

50%；且第2類被保險人

只要交一份保費，保費

費用將會分別轉至基礎

年金與厚生年金帳戶 

3、國民年金第3類被保險人 

無須繳納保險費 

請領年金

年齡 

1、公教人員保險 

尚未適用年金 

2、公務人員月退休金 

年滿65歲（2026年1月起

全面適用） 

1、基礎年金 

年滿65歲 

2、厚生年金 

年滿65歲 

減額及增

額 

1、公教人員保險 

尚未適用年金 

2、公務人員月退休金 

每提前1年請領，減4%之

月退休金，最多得提前5

年開始請領，減額20% 

減額及增額： 

每提前1個月請領，減0.5%之

年金，最多得提前60歲起開

始請領。每延後1個月請領，

加0.7%之年金，最多得延後

75歲起開始請領。 

年資條件 1、公教人員保險 

尚未適用年金 

2、公務人員月退休金 

任職滿15年並年滿65歲 

1、基礎年金 

加入年金制度滿10年以

上，年滿65歲 

2、厚生年金 

加入厚生年金保險至少

1個月，並符合國民年金

老年給付資格，且年滿

65歲 
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退休金計

算方式 

1、公教人員保險 

尚未適用年金 

2、公務人員月退休金 

最後在職前5年至15年

（2029年起適用）之平

均俸（薪）額加1倍，每

年給與2%，計算方式如

下︰ 

平均俸（薪）額×2×退休

年資×2% 

1、基礎年金 

64,816日圓×（繳納保險

費月數/480），但保險費

免除期間改以1/2或1/3

個月計算 

2、厚生年金 

平 均 標 準 薪 資 ×

（5.481/1000）×（繳納

保費月數/12） 

另有【職務範圍加算部

分】，金額約為厚生年金

相當部分的20% 

退休所得

替代率 

1、公教人員保險 

尚未適用年金 

2、公務人員月退休金 

按審定退休年資（最高

40年），以本（年功）俸

（薪）加1倍為計算基

準，計算退休所得替代

率（2029年1月1日起最

高62.5%）上限金額 

1、基礎年金 

上限64,816日圓 

2、厚生年金 

基礎+厚生年金合計金

額，自2019年約61.7%，

調整至2046年約50.8% 

退休再任

收入超過

限額停發

月退休金 

已退休公務人員再任職務，

包括公職、行政法人、政府

捐贈之財團法人、轉投資公

司等之職務者，若每月薪資

合計超過法定基本工資者，

60歲以上再任用者，依其薪

資與年金給付額合計，超過

47萬日圓以上，應停發部分

年金，並繼續參加厚生年金

保險且須繳付保險費。但70

歲以上再任用者，不再參加
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即應完全停領月退休金及優

惠存款利息 

厚生年金保險（無須繳付保

險費）。 

資料來源：筆者自行整理。 

(二)日本與我國均為二層公共年金體系 

各國公共年金體系制度，設計上均有不同的架構，多數的設計是二層

年金體系，第一層為基礎年金，第二層是按勞動者的薪資比例據以計算之

年金。 

1、日本是二層年金體系，日本政府於 1980 年代邁入高齡化社會後，全

體國民平均壽命往後延長，老年人口數不斷的增加，而生育率卻不斷

的下降，致日本的老年年金制度受到影響，爰老年年金制度自 1980

年代開始改革縮減，並於 1985 年將國民年金、厚生年金、共濟年金

等各自獨立運作之公共年金制度整合，設立一元化的基礎制度。將國

民年金整合為全體國民適用的第一層基礎年金，而厚生年金與共濟年

金則附加於基礎年金之上，成為第二層職業年金。直至近年來，日本

社會各界認為厚生年金與共濟年金給付有所差異，存有公平性爭議。

為使年金體系得予永續，並消除 2 種年金制度間之不平等，於 2015

年開始進行的受雇者年金一元化改革方案，再將厚生年金與共濟年金

合併，使公私部門受雇者適用同一標準的公共年金制度。 

2、我國年金同樣是二層公共年金制度，也已達到第一層全民年金化的型

態。我國第一層為社會保險體系，並分散為多個行業別，公教人員保

險、軍人保險、勞工保險、以及未參加上述各項保險者，所參加的國

民年金保險。上述各項保險並非都有年金給付，只有公教人員保險（但

公務人員尚無年金給付）、勞工保險及國民年金保險才有年金給付。

第二層為職業年金，軍公教人員退休制度均有提供年金給付，至於勞



90 

 

工及私立學校教職員則是可將儲金專戶的金額以定期給付的方式發

給。 

(三)退休再任收入超過限額停發月退休金 

我國公務人員第二層年金制度，支領月退休金或優惠存款利息之公

務人員再任公職、行政法人、政府捐贈之財團法人、轉投資公司等之職務，

且若每月薪酬總額合計超過法定基本工資者，即應完全停領月退休金及

優惠存款利息。而日本是 60 歲以上再任用（不限工作職務範圍）者，依

其薪資與年金給付額合計，超過 47 萬日圓以上，應停發部分年金。所以

日本對年金領受人退休後仍有其他所得，僅規範其薪資與年金給付額合

計超過一定數額者，透過減少其可領取之年金給付金額，來限制其退休所

得，而我國對於退休公務人員再任公職的限制規定，則是對於再任限制範

圍之職務並超過法定基本工資者，即完全停發月退休金及優惠存款利息，

而不只是就超過限額部分停發或採一定比率減發，但若是再任限制範圍

以外之職務者，無論再任收入多寡，均不影響退休金之發給。相較而言，

我國針對退休公務人員再任範圍較寬鬆，但停發給與規範較為嚴格，二制

度各有其優點，日本制度優點在於可吸引退休後再任用，增加市場勞動

力，並停發部分年金以減緩年金給付壓力，我國制度優點則在於可針對特

定職務釋出工作機會之公益考量，孰優孰劣則有賴政策選擇判斷。 

(四)年金制度面臨的問題相似 

1、我國目前年金型態，與日本 1985 年改革前的型態相近，第一層的基

礎年金與第二層的職業退休金制度是分散在許多行業別，其中各項給

與機制、經費來源、給付內涵、政策主管機關與經營管理單位等制度

設計均有不同，爰造成政策方向無法統一，一直存在著不同行業間年

金給付落差的爭議。日本的 1985 年第一層基礎年金整併，與 2015 年
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第二層受雇者年金一元化改革方向，似都可作為我國改革的方向參

考。 

2、我國因應少子女化問題、工作人口扶養年幼與年長者比率日漸攀升之

困境，以及各項退休基金均面臨財務危機，先前於 2018 年的年金改

革，已先針對軍公教人員職業退休金制度檢討修正，而勞工部分也刻

正檢討修正（勞工保險部分），以先解決所面臨的急迫財務危機。又

2023 年 7 月 1 日以後初任公教人員，已立法重行建立第二層職業年

金退撫制度，採行確定提撥制，搭配設立個人退休金專戶，未來初任

人員在職期間與政府共同按月撥繳退撫儲金費用，將存入其個人退休

金專戶，作為退休、撫卹或資遣給與之提存準備（確定提撥制），同

時也將第一層社會保險之公保養老給付年金化，以確保初任人員的基

礎年金保障。 

3、我國公務人員與勞工現行之年金制度於第二層職業退休金部分，存有

制度性的差異，公務人員為確定給付制，勞工為確定提撥制，整合上

有其困難性，但第一層公教人員、勞工與各職業別第一層的社會保險

制度是否能夠合併，確實是可以借鏡日本的經驗作為規劃的方向，先

提高基礎年金的保費（以日本基礎年金保險費率為 18.3%，投保薪資

最低為 88,000 日圓為例，保費最低為 16,104 日圓；我國公教人員保

險費率，於適用年金人員為 10.16%，最低投保金額 12,470 元，保費

最低為 1,267 元；勞工保險費率為 11%，投保薪資最低為 26,400 元，

保費最低為 2,904 元；國民年金保險費率 10%，月投保金額 19,761 元，

保費為 1,976 元），以確保社會保險的財務穩健，並比照日本改革方

式，提高政府負擔責任以降低政策推動難度，據以緩解第一層社會保

險的財務缺口，逐步向整合方向邁進。 
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4、至於我國 2023 年 7 月 1 日以後新進初任公務人員新年金制度，給與

機制、經費來源、給付內涵等逐漸發展與勞工退休制度趨近，第一層

為確定給付制的年金體系，第二層為確定提撥制的個人專戶；由於公

務人員第二層職業退休金的確定提撥制，已可減輕政府的財務責任，

建議可將該原先應負擔在公務人員的財務責任，移至公務人員、勞工

與各職業別第一層的社會保險制度並予以合併，且合併後可增加第一

層的社會保險繳費人口，以穩健財源，並解決行業別不平的爭議，達

成多方皆贏的局面。而第二層的個人專戶於二制度間是否可相互攜

帶，可以做為日後制度檢討的方向 
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第九章  結語 

公務員身負規劃與政策執行的角色，而完備公務員人事制度係國家

邁向善治目標的推動歷程，任何人事制度改革必須以整體性、系統性的

角度進行。日本與我國國情及文化雖不相同，但面對少子女化及高齡化

現象所遭遇的問題大致相似，又如何強化公務員績效與促進公務人力活

化，亦為當今兩國公務體制將面臨到的課題與挑戰。 

政府部門在制訂或修改任何可能會影響公務員權益之法規時，應廣

納各界意見，尤其是法規標的團體人員的看法，以公務員人事法案的修

正規劃，與公務員相關權益息息相關，是除了瞭解人員相關看法外，亦

應對其加強宣導法案修正意涵以及必要性，以避免造成誤解而引起反彈

，影響人員士氣，導致降低行政績效。 

本部透過本次考察所獲得的相關心得與建議，在前述各章節已有相

關闡述，對於未來相關人事制度之興革，仍持續著重穩健整體制度架構

並激勵公務員士氣等面向，以型塑符合國家人民需要且信任之高績效公

務員團隊。 
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附錄 

附錄 1 座談紀錄  

一、眾議院議員交流座談會 

時間：2022 年 12 月 20 日上午 11 時 

地點：眾議院議員會館 

日方：眾議院議員（厚生労働大臣政務官）畦元将吾 

 

周志宏部長：我們很高興今天能拜訪眾議員，並為銓敘部準備相關介紹。 

 

畦元将吾眾議員：謝謝。我現在在厚生労働省負責部分人事業務，對人事

交流也有興趣，請多指教。 

 

周志宏部長：我們希望藉此機會瞭解貴國如何防止因加班過度所導致公

務員過勞，以及身心障礙者任職公部門其職務評價和保障其相關權益，特

別是 CRPD (身心障礙者權利公約)施行後相關措施。 

另外在新冠肺炎疫情期間，公務員相當辛苦，尤其是醫事人員，貴國是否

有獎勵措施及減少過勞現象。 

 

畦元将吾眾議員：依我個人所知，幾年前日本已推動公私部門勞動改革，

包括減少公務員加班時數；不僅在過勞議題，這幾年也在生養議題上，推

動讓男女性公務員更容易申請產假及育嬰假等修法。新冠肺炎疫情期間，

推動遠距離居家辦公；另我是醫事人員出身，目前著手推動醫師相關改革，

如醫師工作太過繁重，修法將部分職權（如：注射）開放給護理師處理，

減少工作量，讓醫師回歸看診工作。 
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周志宏部長：這方面王委員可以分享現今臺灣醫事人員現況。 

 

王秀紅委員：謝謝眾議員百忙中抽空接見我們，我也是醫事人員出身，

2004 年至 2008 年在行政院衛生署擔任副署長，對於醫療人力問題我很關

心。我也認識許多日本醫界護理朋友，今年 10 月才剛與貴國護理學會交

流。剛有提及醫師議題，現銓敘部大力推動醫療人員健康權、任用等改革

（如專技考試後轉任公務員、推動專科護理師，以及可在醫師監督下執行

醫療業務、輔助醫師工作）。 

另近期醫師工作時間也做些改革可以與貴國分享，過去醫師工時沒有限

制，近期衛生福利部及勞動部對 PGY 訓練(醫學系畢業後一般醫學訓練)開

始限制工時，及住院醫師工時也受勞動基準法規範，但主治醫師就沒有受

限制。 

 

畦元将吾眾議員：在日本不論資深或資淺醫師都有加班時數限制，因此相

對就需更多人數，以防緊急情況時，發生人力不足問題。 

 

周志宏部長：我們都希望能有更好的工作環境，男女共同參與，在臺灣申

請育兒休業（留職停薪）以女性為主（約 8成多），男性相對較少，我們

想瞭解現在厚生労働省是否有相關措施鼓勵男性也能申請育兒休業。 

 

畦元将吾眾議員：有關兒童照顧的業務，目前是歸屬厚生労働省，但在明

年日本組改將成立兒童廳，會將相關業務移撥該廳。現厚生労働省是將法

律規定通達各省廳，以行政措施讓私部門知悉政府政策，讓企業從上到下

瞭解政府政策並共同致力於兒童照顧，創造出男性可提出申請育兒休假
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的友善環境。現在我國 3 歲以後是送到保育園照料，因此從小孩出生到 3

歲前這段期間，讓男性也能主動提出申請照顧小孩。 

我個人觀察，不管公部門或私部門，男性申請育兒休假趨勢越來越多。 

 

王秀紅委員：請問百分比多少？ 

 

畦元将吾眾議員：今年約 13.9%。 

 

王秀紅委員：臺灣男性約 10-15%。 

除育兒外，臺灣現正面臨高齡化及少子化，老化問題逐步趕上日本，請問

日本公務員是否在育兒或侍親等請假辦法有優惠措施？ 

 

畦元将吾眾議員：現行照顧小孩政策上有 3 個層面，第一層面，在經濟

上，自明年起生小孩有一次性(日幣)5 萬元照顧補助；第二層面，廣設孕

婦諮詢機構；第三層面，在私部門產後返回職場有相關友善配套措施。 

又台日概念上有些差異，在政策面，我國育兒或侍親沒有區分公私部門，

都以同一標準處理，制定相關法案。 

另有關身心障礙者議題，現在有相關法案推動，朝致力打造友善職場環境，

這半年來我也多次去視察提供給身心障礙者工作環境的成效。 

 

王秀紅委員：身心障礙者在臺灣公部門有一定比例的聘用，請問在日本也

有嗎? 

 

畦元将吾眾議員：在日本沒有區分公私部門需聘用一定比例的規定，但有
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規範員工人數達到某人數的企業，需聘用一定比例的身心障礙者。 

我除視察 5-6 次外，也有請來企業說明 10 多次。 

 

何怡澄委員：請問日本推動育嬰及侍親等休假，有無增加部分工時的假，

及是否有配套措施；另育嬰休假期限多久及部分工時的薪給是如何規範？ 

 

畦元将吾眾議員：沒有區分公私部門，目前女性申請的時間較久，男性可

分開申請(例如：這個月請 15 天，先回來工作，下個月再請 15 天)。現在

有在推動可以一次申請到小孩 2 歲。 

現有區分育兒假及產後照顧假，男性育兒假是 2 個月，男性在配偶產後 8

週內可請 4 週的產後照顧假。 

 

王秀紅委員：新冠肺炎疫情這 3 年期間，貴國醫事人員有無人力不足？

如有，請問如何解決？ 

 

畦元将吾眾議員：到去年為止，人力不足問題仍滿嚴重。因此在推動疫苗

施打時，改善醫事人員工作環境，直到今年，改善不少，且施打量能已提

升許多。 

 

王秀紅委員：厚生労働省是負責醫事專技人員考試的機關，請問一年舉辦

幾次考試？ 

 

畦元将吾眾議員：在日本醫事人員證書由厚生労働省大臣頒發，一年舉辦

一次考試，另外有部分醫事人員證書是由協會或醫療團體與厚生労働省
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共同頒發，例如日本看護協會負責專門看護師資格認定等。 

 

周志宏部長：請問眾議員是否有到過臺灣，歡迎有機會能訪問臺灣。 

 

畦元将吾眾議員：我去過幾次，和臺灣一家醫療器材公司負責人是好朋友。

不好意思，若此次見面行程有公開，希望是以眾議員身分與各位見面。 

 

周志宏部長：謝謝，希望能持續與厚生労働省多交流，細節將和相關部

門聯繫與瞭解。 
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二、眾議院議員交流座談會 

時間：2022 年 12 月 21 日上午 11 時 

地點：眾議院議員會館 

日方：眾議院議員（財務副大臣政務官）井上貴博 

 

井上貴博眾議員：歡迎各位來到日本。 

 

周志宏部長：很高興有這次的交流。我們這一次是代表臺灣的考試院及銓

敘部來進行有關人事制度方面的瞭解跟交流，特別也希望能夠進一步來

瞭解，有關日本年金制度相關問題，非常感謝。本次最主要是臺灣本月剛

通過公務人員未來新的退休制度，採取的是 DC 制度，因為日本年金制度

有很多值得我們進一步來瞭解探討的，希望也能夠參考日本年金制度的

設計，然後有更好規劃。 

 

井上貴博眾議員：再次歡迎各位來。有關較為細節部分，建議再與文官進

行交流。就本人觀察而言，目前日本面臨的大環境是出生率低，而就業環

境方面，因為其實外資企業的薪資水準優於公務員，所以要如何確保持續

有優秀人才能進入公職體系，確實是個挑戰。 

以我切身相關的經驗，日本國會每年自 1 月中旬起，會進行約 150 天的

會期的通常國會（常會），日本各省廳負責的國家公務員在會期審議期間，

幾乎天天都是熬夜在備詢工作。本人也深知這些公務員也都是熬夜至早

上而有過度勞動情形，這也是我們正思考應如何改善的。 

有關公務人員福利相關事項，本人經歷財務省輔佐官、政務官至現今副大

臣以來，曾管理理財局（財務省下設機構），業務內容包含公務員宿舍修
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繕管理，其中很多省廳宿舍存有長年未整修情形，所以擬考慮整建或大幅

度翻修，但囿於財政困難而遲未處理，所以這也是本人正致力推動改善公

務人員福利的重要環節。 

有關整體公務員人事政策與組織改造部分，日本近十幾年來均致力創造

一個友善工作環境，並由中央推行到地方，從前是由組織內部來進行管理，

近十幾年來係引進外部之機構或學者提供評鑑與建言。至於人事安排部

分，從前是由各省廳事務官決定所有人事（含高級與初級）安排，於安倍

首相上任後，推動局長級（如同司長級）以上的高級官員的跨省廳人事任

用，是由首相官邸來安排。 

有關海外公務員部分，特別是指外交官，派駐在各個駐外使館的公務員，

因為近年日幣貶值嚴重，海外公務員薪資仍支領日幣，海外公務員的生活

確實較為辛苦，目前財務省已積極與各省廳主計單位溝通應如何解決，例

如相關補助配套措施，或是匯率劇烈波動時能夠對海外公務員提供支援，

預計在下個會期就會提出相關修法草案因應、提供補助。 

有關公務員育兒補助部分，是由其他省廳負責，就本人所瞭解，相較以往

已有滿大的進步。至於應如何確保每年都能有優秀人才進入到公職體系，

也是日本近來跨省廳均一致努力的方向，人事院負責考試與進用，財務省

負責強化待遇與年金。 

另外目前公職體系有發生情報網外洩的情形，所以也研議法案修正，加強

行政管理。 

 

周志宏部長：非常感謝今日特別抽空與我們分享，至於相關詳細的事項，

我們會再進一步請教財務省的事務官員。 
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三、日本學者餐敘座談 

日期：2022 年 12 月 21 日下午 2 點 30 分 

地點：銀座某咖啡廳 

與談人員：日本慶應義塾大學法學部小山剛教授 

 

周志宏部長：我曾於 2018 年與小山剛教授短暫會面，很高興這次來到日

本，有機會可以和小山剛教授對於銓敘部相關公務人員人事制度就法制

面進行交流。 

 

小山剛教授：我也很榮幸。 

 

周志宏部長：主要是最近臺灣憲法法庭針對公務人員懲戒處分及懲處處

分之區分作了一個重大的裁判。 

 

小山剛教授：請問兩者差別？ 

周志宏部長：一個是從公務人員工作表現評價而予以懲處免職，另一個是

從公務人員違反各種義務來懲戒免職，另外，臺灣政府目前規劃禁止公部

門使用抖音，進而可能會討論公務員使用社群媒體（包括抖音）相關規範

之界線，不曉得日本政府是不是有遇到相關問題？ 

 

小山剛教授：這是個非常困難的問題，就禁止勤務特殊之公務人員使用抖

音，應該是可以，但跟公務人員職務無關而禁止使用抖音，這部分就涉及

到個人自由的問題，想請問一下，目前臺灣規劃禁止公務人員使用抖音的

對象有無區分？因為日本公務員區分為國家公務員與地方公務員，就國
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家公務員而言，只有一部份是被稱為官僚，也就是管理階層。 

 

周志宏部長：臺灣目前只是針對政府機關公用電腦設施禁止不能下載抖

音，並沒有限制公務員本身不能下載使用抖音，因為要限制公務員不能使

用抖音，這涉及到公務人員基本權利的限制，至於限制對象是不是要限於

特殊勤務公務人員，包括管理階層或工作性質較為特別者，都必須要審慎

研議。因此想要瞭解日本政府有沒有類似的現象，或是小山剛教授從憲法

的觀點而言，可以提供一些意見給我們參考。 

 

小山剛教授：基本上臺灣和日本面臨的狀況還是不太一樣，第一個是日本

在語言上，就是日文和中文還是不一樣，對於中國的認知作戰相較臺灣影

響較弱，第二是在地理位置上，臺灣和中國僅隔臺灣海峽，日本和中國距

離較遠，面對中國挑戰的緊迫程度與臺灣不同，基於上面基礎面的不同，

日本對於抖音等社群媒體的挑戰及威脅性，似乎不像臺灣這麼直接。 

 

周志宏部長：銓敘部目前針對憲法法庭對於公務人員懲戒處分及懲處處

分所為判決結果，必須要調整公務人員免職在懲戒處分及懲處處分區分

界線，以及公務人員能不能在機關內以自己的電腦設備下載使用抖音。 

小山剛教授：鑑於兩岸關係目前處於比較緊張的狀況，剛剛所提到的一定

程度的管理，或像是警察、國防相關的公務人員限制使用抖音之可能，在

臺灣因為還包含了國際情事的考量，或許可以找出不違憲的方法，但就個

人初步而言，在日本有很大機率是會被認定是違憲的，但坦白說因為在日

本對於抖音所可能造成的危憲性並沒有很明確，所以無從再去討論是否

要限制公務人員使用抖音，或者臺灣政府在面對抖音的經驗，可以做為日
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本之後面對相同問題的借鏡。 

 

周志宏部長：在臺灣抖音不只是國安，對於學生教育相關認知等，都會有

所影響。 

 

小山剛教授：日本公務員在些表現自由所受到的限制，主要是在行政中立，

也就是限制公務員在政治活動上的表現，但也不是全體公務員都被限制，

主要是管理層級以上的公務員，在參加政治上的表態或政治活動，所以就

這個基準來講，限制管理層級以上公務員使用抖音或許會是合憲的一種

方式，但具體相關措施還是要進一步來討論。 

 

周志宏部長：內閣人事局在成立前也是經過多番討論，請問日本人事院及

內閣人事局權限如何劃分？ 

 

小山剛教授：明後兩天與人事院及內閣人事局交流時可能會獲得比較具

體的說明，從學者的觀點來說明我的感受，確實成立內閣人事局後，各省

廳更加關注內閣人事局動向，像是前首相安倍主導管理職以上人事任命，

因此缺點是各省廳變得比較顧慮內閣人事局看法，優點是內閣可以跨省

廳的調派人員，對於人才的延攬留用相對較具彈性，例如我的後輩之前在

前首相安倍任期內，派任為事務次官，也就相當臺灣政府機關的常務次長，

且超過一般任期，這就是內閣主導人事所產生的現象。 

 

周志宏部長：內閣掌握常任文官人事權造成什麼樣的影響？ 
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小山剛教授：特別是在日本政府機關的局長，也就是臺灣政府機關的司處

長以上影響力變大，尤其是在各省廳，就會產生常任文官與政務官的關係

要如何保持平衡，政務官對常任文官影響力愈大，常任文官變得不得不配

合，但過度配合政務官，則將導致常任文官可能喪失其獨立性、自主性及

中立性，這部分也是很值得討論的議題。 

 

周志宏部長：過去對於日本常任文官的印象都是非常專業獨立，政務官則

是來來去去，所以很多政策都是由日本常任文官主導，現在這個現象會不

會影響常任文官對於決策的持續性、穩定性，也就是也可能在政策決定上

受到政務官的影響？ 

 

小山剛教授：基本上臺日的政治環境不太一樣，自民黨還是一個長期獨大

的執政黨，所以暫時不會有換政務官而相關政策就會改變的情況，假設未

來如果有一天發生兩大政黨輪替，確實可能發生常任文官配合新政權而

改變，但就過去現在未來來看，自民黨政權仍為持續下去，所以應該不會

發生政策不連貫或是不穩定的問題。 
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四、內閣人事局交流座談會 

時間：2022 年 12 月 22 日 

地點：日本台灣交流協會 

日方：內閣官房 內閣人事局 調查官石川義浩 

      內閣官房 內閣人事局 交流係長 井隼人 

      內閣官房 內閣人事局 事務官齊藤友里菜 

      日本台灣交流協會 總務部 副長宮嵜史惠 

 

宮嵜史惠副長：首先在滂沱大雨中，歡迎各位來訪，我是宮嵜史惠。座談

開始，今天邀請內閣人事局石川義浩調查官說明，先簡報再進行意見交流。 

 

石川義浩調查官：我是在內閣官房內閣人事局擔任調查官職務，請多指教。

在這最冷的季節中歡迎各位來到日本。 

今年有意從事公務員工作的年輕人有下降的趨勢。作為內閣人事局如何

確保優秀人才可以投考公職是日本政府現在面臨的重要課題。所以日本

對於其他國家人才的採用也很有興趣。 

今天就之前提出的一些題綱進行回答。首先有關新的人事評價制度，在去

年 10 月開始推動人才培育、人才管理的改革；今年 10 月重新檢討這一

年來需改善及調整的地方。今天負責評價制度的承辦人有事無法前來，我

會代其簡單說明該制度，細節部分會後再提供。 

另外有關詢問屆齡退休再僱用、防止過勞及新冠肺炎等議題，主要是由人

事院管轄，明天由人事院進行說明，所以今天先向各位介紹官民人事交流

制度。 

首先說明日本常任文官的採用情況，目前日本國家公務員考試，分為綜合
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職、一般職及專門職考試，均由考試來分門別類，確保人才素質；另中途

採用考試是給有工作經驗者所參加，此考試也是為服務民間私部門的個

人進入公部門所舉辦的考試。現在所要提及的官民人事交流是公私部門

雙方均有共識下進行交流。這是兩者不同之處。在一定期限內，雙方相互

派遣人員進行交流，結束後各回到原工作，這是組織間公私部門的交流，

與中途採用考試不一樣。官民人事交流制度，主要目的，可以培育公私部

門人才，彼此刺激，有助活化組織和治理效果，促進官民兩方相互理解。 

 

接著我們參照紙本資料說明。 

 

第一頁，這個制度中國家行政機關是指中央部會（省廳）、部會在地方的

所屬單位、及公家法人。民間企業，包括私營企業、上市企業、NGO（非

政府組織）及 NPO（非營利組織）。 

紅色箭頭，從國家公務員派遣到民間企業，名稱為交流派遣，身分是保有

公務員身分，同時在派遣企業也有社員身分。期間原則是 3 年，最長可到

5 年。為避免官商勾結，在派遣前須經原機關同意。派遣期間薪水是由民

間企業支付。 

藍色箭頭，從民間企業派遣到國家行政機關，名稱為交流採用，交流期間

具有機關職員身分，但期限過後就回到民間企業，原公務員身分就消滅。

任期與交流派遣一樣，原則上 3 年以內，最長 5 年。這職務相關限制是

所負責工作禁止與企業有核發許可關聯性。為避免利益勾結，用人企業在

交流期間不會支付薪水，由國家支付。 

雖說是相互交流，但並非政府派出一人，企業就派出一人，其實是單方面

的，所以我們可看第一頁下方圖表，平成 12 年到令和 3 年，民間企業到
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國家行政機關人數是成長的，但從國家行政機關到民間企業人數卻是沒

有增加，兩者數字差快 10 倍。對此，內閣人事局並沒有具體調查。為什

麼會有這麼大的差別？我自己的見解，這 10 多年來日本官廳業務繁忙，

人力吃緊，沒有額外人力可派遣到民間企業；另一方面，在新冠肺炎期間，

有些機關（如厚生労働省）工作更加繁忙，無餘力可派遣人力。 

 

第二頁，主要是說明相互交流的對象。紅色為政府機關單位，涵蓋省廳及

其所屬單位，也包括公家法人機關等等。藍色部分，主要以株式会社為主，

也包括法人機構、NPO、NGO。 

 

第三頁，主要說明如何媒合公私部門交流。首先由人事院公開召募資訊，

有需要的民間企業向人事院申請。隨時有需要，就會公佈資訊。人事院收

到企業申請，造冊提供各省廳參考。公部門取得名冊資料後，依需求與私

部門聯繫，雙方取得共識後，就會進行交流。另這計畫還要提報給人事院

核定。 

交流採用（從民間企業到國家行政機關）分為 2 種類型：雇用繼續型、退

職型（退休再任）。交流派遣（從國家行政機關到民間企業），雙方就勞動

條件取得共識後，再行派遣，原則上 3 年，期滿回到原省廳。 

從民間企業退休後到國家行政機關（交流採用）服務，期滿再回到原民間

企業。 

補充說明，退職型並非真正退休，是暫時辭職，主要避免官商勾結，可能

當事人 30 多歲就辭職，雙方（企業與個人）簽訂合約，交流結束後，再

依合約回到原企業，此做法也是為了避免官商勾結。因退職太麻煩，目前

以繼續雇用較多。退職型，基本上以回到原企業工作前提進行簽約。 
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第四頁，為確保交流是公開公正，避免官商勾結之嫌，人事院聽取交流審

查會意見，制定交流準則。 

以下這幾項是交流準則； 

○ 受刑事起訴的民間企業的人事交流，原則上 2 年間不能進行官民人事

交流。 

○ 擁有許可權的國家機關與民間企業的人事交流，是不能進行人事交流。 

○ 與同一民間企業進行持續的人事交流，最多連續實施 3 次。 

○ 從事簽約的職員的人事交流，在實施官民人事交流前 5 年，曾參與公

私部門間合同締結，或履行的公私部門當事人，不能進行人事交流。 

○ 在實施官民人事交流前 5 年中的任一年度，合同總額在 2000 萬日圓

以上，銷售額佔該民間企業總額 25%以上，且尚處於有合同關係的公私部

門不能進行人事交流。 

○ 私部門法人等組織在交流前 5 年的某一年度，曾受國家補助，不能進

行人事交流。 

 

第五頁，就福利厚生制度整理的資料。 

 

第七頁，令和元年到三年人事交流的實施狀況 

就期間而言，不論交流採用或交流派遣都在 3 年內，以 2 年為主。年齡

上，均以 30-40 歲為主。在府省上，均以國土交通省排第一。 

對人事院及內閣人事局而言，推動人事交流最首要是避免利益衝突的可

能性，及讓雙方都有所收穫。每一年都會公布交流資料。 

以上是我的報告，謝謝。請提問。 

 



111 

 

邱瓊如科長：交流派遣後回到原機關，陞遷與考核情形如何？與沒有交流

是否有差異？ 

 

王秀紅委員：是否回到原職務？ 

 

石川義浩調查官：日本公務員通常是 2-3 年會進行輪調，因此交流派遣到

民間企業，在回到原機關會到不同職務。通常回來後不會有發展不利的情

況。 

請看另一份紙本，關於官民人才交流方針，內閣人事局以行政命令規範，

具有交流經驗者，具拓展視野充實職能，對於日後陞任幹部會有加分效果。 

 

周志宏部長：中央與地方、中央與駐外館交流相較官民交流人數更多。請

問中央與地方、及官民交流有何差異？需簽約？ 

 

石川義浩調查官：中央與地方交流不同於官民人事交流，情況較多，無法

逐一說明。 

 

周志宏部長：國家（省廳）公務員如何過去地方政府，是終止原身分？還

是保有原身分？（因日本公務員分屬兩套不同體系） 

 

石川義浩調查官：國家公務員去地方政府前，先辭去國家公務員身分，然

後地方政府以選考制度進行採用。交流期限後，辭去地方公務員，再用選

考制度回到國家公務員，此並沒制定特別法律。國家或地方年金是可累計，

不受影響。 
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王秀紅委員：交流採用人數較多，年金如何計算？官民人事交流已實行多

年，有無異常事件發生？ 

 

何怡澄委員：交流派遣，民間企業協助繳納年金，日後回到機關此年金會

進到政府嗎？ 

 

石川義浩調查官：交流採用派遣到國家機關，是以國家公務員身分計算其

年金。又這 20 年來，沒有收到書面申訴，都很順利。 

 

王秀紅委員：政府財務負擔沒問題嗎（因為大部分都是民間企業到政府）？ 

 

周志宏部長：交流採用到國家機關，是擔任原有職務，或者另增其他職務？ 

 

石川義浩調查官：與一般公務員一樣的職務，是定員內的職務，不會再額

外增加，也不會影響定員名額。 

 

何怡澄委員：現有中央與地方交流、及官民人事交流，請問有無地方政府

與民間企業交流？ 

 

石川義浩調查官：內閣人事局管轄中央業務，地方與民間交流目前沒有立

法，但就我的認知，地方政府與民間企業交流是有的。 

 

周志宏部長：官民人事交流法是否僅限中央政府？ 

石川義浩調查官：是，只在中央政府。地方政府以地方自治處理自行訂定
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條例，處理與民間企業交流。 

 

林建源專員：官民人事交流年金繳納的方式為何？ 

 

石川義浩調查官：原則在自己所屬單位繳納累計年資。（依照各自原制度，

由對方（民間企業或國家機關）幫忙繳納原年金；如交流採用，由國家代

繳納厚生年金） 

 

吳思樺專員：人事院與內閣人事局業務職掌為何？ 

 

石川義浩調查官：人事院具中立性，對於勞動議題等進行相關調查，向內

閣人事局建議；內閣人事局依建議進行調整。基本上，是分工合作。 

 

周志宏部長：國家公務員法修法提案等，是內閣人事局或人事院起草提出？

權限如何劃分？ 

 

石川義浩調查官：內閣人事局負責修法提案，人事院負責具體細節規定之

制定。 

 

陳彥宏科員：官民人才交流中心在官民人事交流的功能？ 

 

石川義浩調查官：官民人才交流中心是依人事院建議，於內閣府下成立的

單位，不同於中立的人事院，及內閣官房下的內閣人事局。 

內閣人才交流中心主要以宣傳、推廣為主要工作，另對於離職及退休公務
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員協助找尋民間企業再雇用。 

周志宏部長：官民人事交流法律於平成 11 年（西元 1999 元）制定，國

家公務員制度改革基本法平成 20 年（西元 2008 年）制定，內閣人事局

是平成 26 年（西元 2014 年）成立，在這之前有哪一單位負責官民人事

交流的相關業務工作？ 

石川義浩調查官：平成 26 年之前人事是歸在總務省管轄（前身：西元 2000

年前為總務廳）。 

 

周志宏部長：謝謝今天的交流，歡迎有機會來臺灣訪問。 
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五、人事院實務交流座談會 

交流日期：2022 年 12 月 23 日上午 10 時 

交流地點：日本台灣交流協會會議室 

交流人員：人事院事務總局 

          企画法制課長 植村隆生 

          国際專門官 下野剛史 

 

植村隆生課長： 

一、大家好，今天有機會跟大家簡報日本人事相關內容感到很榮幸，日方

之前有收到貴部訪問題綱，其中有關日本公務員評價制度等請各位

參照手冊（如附件）說明，首先參考第 12 頁講述日本評價制度，主

要分為能力評價及實際上工作表現之業績評價，能力評價為每年一

次，主要係觀察公務員這一年在職場上倫理價值觀、決斷事物、說

明及與其他同事協調等能力；業績評價為每六個月進行一次，在每

六個月第一個月時因人而異設置達成目標，之後經由觀察工作表現

成果進行評價，一般分為 SABCD 五種等級，一般多為 B 等級。 

二、人事考績評鑑流程參考手冊內容為左到右，在能力評價第一階段面

談起點在 10 月至隔年 3、4 月，業績評價一般是 10 月到 3 月、4 月

到 9 月，期末評價日本採取自評後提報模式，如果覺得自己表現有

到 B 或 A，可自評後由主管判斷，自評報告往上提交後通常是由課

長進行審查，並為避免評價不客觀，評價結果須再上呈到局長，如

臺灣部會司長層級，甚至到更上面的次長層級，進行第 2 或第 3 次

審查，經局長或次長核定之結果將再由課長向職員單獨陳述所獲評

價，此部分為期末的面談，除說明得到評價之原因外，更著重於說
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明該公務員這一年或半年的工作表現強項及弱項，以及如何加強弱

項，以期待下一個工作表現有所進步，因此日本很注重面談環節，以

上為日本公務員考績評價大概流程架構。 

三、日本從 111 年 10 月開始重新檢視評價制度並作調整，將原 SABCD 五

種等級改為 6 個等級（Outstandingly excellent、Excellent、Superior、

Good、Slightly unsatisfactory、Unsatisfactory），改變背景主要跟退休

年齡延長之政策方向相關，退休年齡欲從 60 歲延長到 65 歲時如未

特別區分高齡公務員的能力與工作表現，可能多 5 年會有較不理想

的工作表現，恐使國民無法諒解為何要多 5 年留下不適任的公務員，

因此需要更精確區分高齡公務員工作表現及能力是否有助於機關整

體效益。又以前評鑑在 A、B 等級大概均接近 50%，CD 則不到 1%，

常被認為沒有鑑別度，因此調整後分為 6 個等級可更精確且具體反

映公務員職場上表現。 

四、針對考績結果與薪水間之關聯，主要分成加薪、獎金、升職及懲處等： 

（一）加薪：為活用考績結果以加薪鼓勵，一般來說加薪是一年一次並在

每年 1 月 1 日，以一年的能力評價及每年兩次的業績評價綜合結

果決定加薪比例，考量加薪與財政預算密切關聯，因此 A、B 等級

加薪有具體上限比例，獲得 A 等級之公務員，其中十分之一得加

薪，因此可能考績評價為 A，加薪結果卻為 B，並再經由課長與屬

員說明並取得理解。  

（二）獎金：日本公私部門基本上獎金於夏季與冬季各有一次，依照業績

表現，每 6 個月決定一次獎金金額，又獎金如同述亦有預算上限

制，極為傑出（Outstandingly excellent）及傑出（Excellent）有 5%-

25%比例限制，因此所獲考績與拿到的獎金亦有落差可能，同前述
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須由上司說明並取得屬員理解。 

（三）升職：以本省（如臺灣中央二級機關）的課長級升職為例，最近兩

次（兩年）能力表現最少要有一次傑出（Excellent），業績表現近 2

年計 4 次至少要一次以上優良。升職雖與財務預算無關，惟與機

關職缺有關，仍須視單位具體職缺進行安排。 

（四）懲處：分為降職或資遣，須長時間有 C、D 評價，但因迄今該等評

價只占 1%，懲處功能並無實際發揮，因此此次制度改革後也希望

能夠更加反映並嚴格執行。雖非一定要占多少比例，但為取得國民

理解，必須更加嚴格推動考績制度。令迄今被降職或開除的人，多

數為醜聞或犯罪等，而非 C、D 評價受到懲處。 

五、接下來說明高齡公務員任用相關（參考附件第 20 頁）： 

（一）日本政府公務員退休年齡目前為 60 歲，年金支付年齡從 60 歲調

整到 65 歲，因此可能有 60 歲退休而 62 歲才領到年金的落差，是

為避免無法領取年金的空白期，著重強化公務員再任用制度，一方

面亦鼓勵並提供管道給工作能力好的高齡公務員可以留下來工作

到 65 歲。 

（二）再任用工作型態分為兩類，第一類是跟以前工作一樣全勤工作，一

週一到五天，且與一般公務人員一樣工作一整天；第二類為部分

（彈性）工時，一週可調整從 2.5 天到 4 天左右的工作時間，比如

一週 5 日每日均工作半天，或一週內集中工作於某幾天，具體是

看公務員與機關之間協調，因不見得每週工作量相同，因此得彈性

調整。又依統計結果全勤年薪大概 310 萬到 400 萬；部分工時年

薪是 150 萬到 200 萬，實際上仍依每個機關公務員原本待遇，有

因人及因機關而異之情形。 
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（三）屆齡退休年齡上限會階段性往上調整，人事院認為再任用制度為

暫時性配套措施，目前該制度適用職員工作層級不是很高，退休前

年薪也不算是中上，大概 800 萬至 900 萬左右，再任用一週一樣

工作 5 日年薪大概減少到 300 萬至 400 萬左右，因此就工作上動

機並不是那麼充足及能吸引公務員再任，基本上只是將屆齡退休

年齡往上調整，並彌補沒有領年金的配套措施，因此還有一些不足

的地方。原則每兩年提升 1 歲退休年齡，到 2031 年就會提升到 65

歲，屆時規劃將會廢除再任用制度。 

（四）另考量退休年齡從 60 歲改為 65 歲，而管理職如沒有相對調整會

壓縮到中生代（20 至 40 歲）向上升遷的時間，因此基於新陳代謝

觀點，即使退休年齡是 65 歲，但在 60 歲時就會請他離開管理職，

讓後輩可以向上升遷。但也有包含一部分彈性措施，假設某位高齡

公務員非常符合工作上需求，也可能作為特例請他繼續延任局長，

也就是司長級的管理職，讓他能夠做到 61 歲或 62 歲以上。 

（五）考量 60 歲前後公務員體力狀況不一，因此在 60 歲前就可以申請

彈性工時制度，現在其中一個措施為 60歲後可以先領一筆退休金，

60 歲至 65 歲期間可以依他縮短工時情形下領相應薪水，確保生活

無虞。 

（六）目前就民間企業約 8 成以上還是 60 歲退休，因此這次由公家機關

率領推行並示範延長至 65 歲退休，是倘超過 60 歲仍讓公務員領

百分之百的薪水，除讓企業難有提升此制度之動機外，亦擔心國民

無法全面理解，因此經考量後之設計為即使工作量相同，但薪水最

少會減少 3 成。惟因工作相同而薪水只剩 7 成，一方面也被認為

是年齡上的歧視，另一方面人性上也不見得有太大的動力繼續留
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任公職，因此花 9 年時間慢慢提升退休年限以避免落差。 

（七）人事院目前亦有推行職涯規劃支援制度，主要是針對 40 歲至 50

歲中生代公務員，以不定期開設職涯規劃研討會，包含再任用制

度、年金制度級階段性調整退休年齡等資訊及諮詢，以提供有需要

之公務員。 

六、以上為日方說明，謝謝大家。 

 

周志宏部長：我國公務員法定退休年齡為 65，未來在世界趨勢上可能會

往後延長，基本上我們已經比日本延後 5 年，未來如果要再往後調整有

些部份可再參考日本制度。另想請教 60 歲以後請高階或主管職務公務員

再任時倘不再擔當主管職務，該職位是原機關內原有職務或額外安置性

職位？是否會造成該公務員原本屬員成為他的主管？是否有相關調整措

施，如到不同單位以避免領導統御產生狀況，另考量公務員尊嚴等因素，

臺灣規定無法直接於同單位內降級，請教日方是否有相關考量？ 

 

植村隆生課長：日本公務員分成綜合職及一般職，綜合職類同儲備幹部，

升遷發展較快，原則上為中央機關課長以上的管理幹部，而這類人員退休

後大部分於民間企業發展，為董事或一定程度的幹部；一般職在職涯發展

較慢，雖有因能力工作表現升遷情況，但升遷程度可能就只到課長級，不

會到局長層級，因此綜合職公務員退休後可能由民間企業吸收，一般職公

務員退休如有周部長所述情形，無論是臺灣或日本的民情，在士氣上都會

有所打擊，但如果安置其他部門亦可能造成與該公務員長期以來累積的

專業有落差，難以發揮所長，因此其中一個方式可能會安排學習容易上手

的工作位置，但可能效益較低。又一般職公務員退休職位大概在課長以
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下，為課長輔佐，屬於中間幹部再往上未達管理職務，周部長所提確實是

再任用制度設計會遇到的問題，目前評估從 2023 年之後大概還可吸收課

長輔佐退休後的職缺，但到 2031 年時，中間層幹部可能會膨脹，以大部

分國家公務員組成為金字塔型，倘中下層幹部膨脹將導致金字塔結構破

壞，這也是目前日方煩惱的問題。現行可能會設計在課長輔佐升遷序列外

再設計專門職務，一樣為課長輔佐且待遇薪水相同，惟不在原本的升遷序

列，儘量讓原本的上司退休後再任與他的部屬相同位階，此為目前仍在摸

索並擬推動之方向。 

周志宏部長：可考慮多設計出調節性職務。 

 

邱科長瓊如：臺灣公務員考績為甲、乙、丙、丁四個等級，先決定等次後，

加薪往上一級，甲、乙等考績獎金有固定比例，又日本人事評價為先決定

等次後，加薪與獎金另作分配，此部分是否有固定評價標準及固定比例？ 

 

植村隆生課長：原則上有分 ABCD 等級如同臺灣的甲乙丙丁等及，並且有

分數評比，但各個省廳有自己內部評分機制並無統一標準。另較特別的是

升職及加薪給的方式不太相同，比如升職有 10 個名額，會選前面 1 到 10

位，但加薪因日本注重團隊士氣，有時候並不一定會選前面 10 名，可能

30 名內會選擇 15 至 20 名中下階段來做獎勵，以鼓舞士氣，此部分可能

由課長向上推薦，最後由人事課決定加薪排序是否照課長建議或是另有

安排。 

 

邱瓊如科長：請問是由各省廳自行訂定加薪跟獎金的比例嗎? 

 



121 

 

植村隆生課長：如同前述因預算考量，A 等級為 5%，B 等級為 20%，升

遷依機關職缺而定。另補充較特別部分為之前用 SABCD 制度時，課長要

跟下屬說明時大家還是比較希望聽到自己是 A，聽到自己是 B 會覺得好

像低人一等，課長在與屬員陳述時也較難表述，因此這次修正為極為傑

出、傑出、優、良（Outstandingly excellent、Excellent、Superior、Good）

之等級，雖同樣都是 B 等級但聽起來感覺會比較好。 

 

周志宏部長：補充說明臺灣公務員考績結果為甲乙丙丁，甲等比率為 75%，

其餘基本上為乙等，丙、丁比例非常低，跟日本狀況差不多。 

 

何怡澄委員：請教日本綜合職公務員 60 歲退休大部分去民間公司受聘，

又私部門退休年紀是否多數也為 60歲？這些公務員退休後在民間公司是

能夠工作到幾歲？ 

 

植村隆生課長：管理職公務員退休後到民間公司大概是做顧問或董事這

類無年齡限制職務，又厚生勞動省訂有相關法律鼓勵企業延長退休年齡，

但實務上來看目前民間企業退休年齡 65 歲大概佔 2 成左右，因此相關法

律目前為鼓勵非強制性質，原則上到 65 歲為義務性目標，到 70 歲為努

力目標。 

 

周志宏部長：謝謝人事院撥冗說明，在此有小禮品獻上感謝之意，歡迎日

後能夠持續與我們交流、聯絡，也歡迎有機會日方能來臺灣交流。 
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六、財務省實務交流座談會 

交流日期：2022 年 12 月 23 日下午 2 時 

交流地點：日本台灣交流協會會議室 

交流人員：財務省主計局給与共済課 

          給与共済課長 尾﨑輝宏 

          共済調查官 北原文幸 

 

尾﨑輝宏課長： 

一、各位好，我是尾﨑。今天很榮幸與各位見面。今天正好是日本政府下

年度預算決定的日子，所以本人稍等 3 點需要去參加記者說明會，

請各位諒解。 

二、各位手邊有張我們準備的資料（如下圖），以紅色箭頭作為區分，箭

頭左邊是 2015 年年金一元化改革（以下簡稱一元化改革）前之各種

形式，箭頭右邊是一元化改革後之簡化形式。 
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三、首先針對臺灣訪綱所提 2015年時將共濟年金與厚生年金合併的具體

作法，與合併過程中所遭遇的困難暨因應作法予以分享： 

（一）於 2015 年前，年金區分為 2 種，其一為藍色部分─厚生年金，屬

於民間企業員工所加入的年金體系，其一為紅色部分─共濟年金，

屬於公務員所加入的年金體系。由於日本面臨少子化、高齡化現

象，社會各界有諸多討論，認為厚生年金與共濟年金有所差異，存

有公平性爭議。為使年金體系得予永續，並消除 2 種年金制度間

之不平等，因此才推動改革。 

（二）改革第一步先進行修法，將共濟年金相關法律予以廢除，另將公務

員納入厚生年金相關法律章節中，同時將相關行政命令相應調整。 

（三）至於所遭遇的困難，經統整後有 3 大困難點： 

第一是修法工程，雖是在既有的厚生年金相關法律中將公務員納

入適用，但必須將公務員權益與原共濟年金相關法律銜接，相當

困難。 

第二是 2015 年以前，厚生與共濟年金分屬不同支付體系，特別是

共濟年金分為 3 大種類，按其職業別而有不同加權計算方式，因

為共濟年金併入厚生年金，就必須將各職業別的加權計算予以廢

除。但在共濟年金廢除前原應給與的金額仍獲保障，在併入厚生

年金後，即按厚生年金規定給與。 

第三是為使 2 年金進行合併，行政程序的銜接、修正也相當艱難，

例如國家公務員年金辦理單位是「国家公務員共済組合連合会」，

所以既有的国家公務員共済組合系統要改為厚生年金系統，且同

步又改為線上繳納，所以整個系統都要相應調整。 

（四）至於如何克服這些困難，首先因為一元化改革並無先例可循，所以
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召集許多團隊集思廣益。因為年金是中長期制度，所以當初在推動

計畫措施時，經歷相當困難，此外目前尚在支領一元化改革前的年

金者仍為數眾多，區分管理上仍屬困難。本人於 111 年 7 月始接

任課長職務，深刻感受到制度變革，同時須兼顧新、舊制度適用者

的權益，著實困難。 

四、接下來說明臺灣訪綱所提屆齡退休者，其所領退休金與其再任用制度： 

（一）日本公務員公共年金給付，以前是 60 歲開始給付，目前是以階段

性的延後至 65 歲開始給付，因此在 60 歲至 65 歲之間就會有一段

無法領到年金的空白期，因此政府就必須設法來保障 60 歲至 65

歲之間的收入來源，避免損及公務員的權益，所以才設立再任用制

度。 

（二）至於屆齡退休自 60 歲延長至 65 歲與年金給付之間的關係，因屆

齡退休自 60 歲延長至 65 歲，如果選擇再繼續工作者，任職年資

將累積更多，65 歲可領退休金也相應增加。 

五、以上是就訪綱所作的報告，那有什麼問題歡迎提出交流。謝謝各位。 

 

周志宏部長：請教日本的一元化改革，退休年齡是一次到位提升至 65 歲，

以至於造成 60 歲至 65 歲之間無法辦理退休的情形？為什麼不是退休年

齡逐年提升？考量為何？ 

 

林建源專員：以臺灣為例，臺灣的屆齡退休年齡本即為 65 歲，臺灣的退

休年金改革，是將可以支領月退休金的年齡（月退休金起支年齡）逐年提

升，例如公務人員在改革過渡期間任職滿 25 年，可自願退休（但未滿 61

歲），若當時月退起支年齡為 61 歲，公務人員就必須等到 61 歲才可以領
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取月退休金。請教日本的一元化改革後，是強制 65 歲才可以領年金嗎？ 

 

尾﨑輝宏課長：首先，並非一律強制 65 歲才能退休，65 歲以前也可以辦

理退休。至於月退休金的請領也可以提前至 60 歲開始領，只是領取的金

額將會減少，也可以延後至 70 歲開始領，那領取的金額則會增加。 

 

周志宏部長：請教日本目前的年金制度是屬於 DB 制（Defined Benefit Plan；

確定給付制）還是 DC 制（Defined Contribution Plan；確定提撥制）？ 

 

尾﨑輝宏課長：目前為 DB 制。 

 

林建源專員：請教準備資料（如前圖）上所列的所有年金制度均為 DB 制

嗎？ 

北原文幸調查官：是的。制度一直以來都是 DB 制。 

 

何怡澄委員：請教準備資料（如前圖）上所列，目前有 3 大給付系統，其

一為國民年金系統，其二為一元化改革「前」的給付系統，其三為一元化

改革「後」的給付系統，此三大系統的基金，是合併操作還是各別操作？

又是由何組織進行操作？操作人員是否為公務員？又基金操作的監督機

制如何運行？ 

 

北原文幸調查官：共區分為 4 大系統，一元化改革前、後皆為如此 

序號 1 2 3 4 

系 統 厚生年金 國家公務員共 地方公務員共 私學共濟年金 
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種類 濟年金 濟年金 

操 作

機關 

均非公務員 

Government 

Pension 

Investment 

Fund（GPIF） 

獨立行政法人

組織 

国家公務員共

済組合連合会

（KKR） 

 

特殊法人組織 

地方公務員共

済組合連合会 

 

 

特殊法人組織 

日本私立学校

振興．共済事

業団 

 

獨立行政法人

組織 

監 督

機關 

厚生勞動省 財務省 總務省 

（內政部） 

文部科學省 

（教育部） 

 

何怡澄委員：請教年金保費調整機制，是定期性調整？或是須經國會通過

始得調整？或是遇有虧損時隨即調整？ 

 

北原文幸調查官：保費是每月從薪資裡直接扣除並繳費，至於調整機制是

每 5 年進行 1 次財政試算檢討，並精算維持 100 年財政無虞。 

 

何怡澄委員：請教基金投資是否有最低保證收益率？若未達是最低保證

收益率，有何處理機制？ 

 

北原文幸調查官：是有規定最低保證收益率。但單年度未達最低保證收益

率，當年即為赤字，因為年金是中長期制度，所以並未每年度檢視其收益

率。均是透過前述每 5 年進行 1 次財政試算機制檢討。 
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林建源專員：請教 4 大系統一元化改革前，厚生年金與共濟年金的繳費

與給付情形為何？兩者相較是不是厚生年金繳多領少，共濟年金繳少領

多？ 

 

北原文幸調查官：基本上一元化改革前，確實厚生年金繳多領少，共濟年

金繳少領多。一元化改革後，4 大系統均繳相同保費，支領同等給付。 

 

何怡澄委員：針對一元化改革前已領年金人員，以及在一元化改革後開始

領年金人員（具有新舊制年資人員），一元化改革前原本應給與的金額，

是否仍可繼續支領（即是否有信賴保護）？ 

 

北原文幸調查官：給付是分開的，一元化改革前年資原本應給與的金額仍

可繼續支領，一元化改革後年資就照厚生年金規定給與。原共濟年金 3 大

系統，就繼續經營至給付責任全數完畢（人員均凋零）。 

 

周志宏部長：請教準備資料（如前圖）上所列「退職等年金給付」給付內

容及對象為何？是否包含公務員？ 

 

北原文幸調查官：是屬第 3 層年金，公務員均有該年金給付，至於私部門

僅有部分企業會提供該年金給付。 

 

林建源專員：請教一元化改革後，年金金額是否確實下降？若有，下降的

幅度為何？下降後，是否會降低公務門對優秀人才的吸引力？ 
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北原文幸調查官：首先，一元化改革後，年金金額確實有下降，但不致有

重大影響。另外，基本上民間企業多數沒有「退職等年金給付」，所以公

務門對優秀人才仍相對是較有吸引力。 

 

林建源專員：臺灣退休制度，若領月退休金公務人員再任政府編列預算機

關職務者，會停發月退休金（避免領取政府雙薪）。簡報時提到，一元化

改革與再任用制度是相互銜接（延後退休的配套措施），那例如日本退休

公務員在支領年金並同時繼續再任用擔任政府單位者，其年金與薪資可

以同時支領嗎？ 

 

北原文幸調查官：日本也是相同，再任用並支領薪資期間，會停止領受年

金。結束再任用後，始得支領年金。 

 

林建源專員：臺灣退休制度，以退撫基金的共同提撥制為例，審定處分與

基金收支營運操作是不同機關分工，審定公務員退休是銓敘部，但實務收

支營運操作是退撫基金管理會。那日本是如何分工呢？ 

 

北原文幸調查官：國家公務員部分，上述工作全都是由国家公務員共済組

合連合会作業，而財務省是負責進行年金相關法令的立法、修法工作，並

監督国家公務員共済組合連合会的作業（其他共濟年金部分本人較不清

楚）。 

 

周志宏部長：前述日本所進行每 5 年 1 次的精算，並精算 100 年，那是

否直接以精算結果，隨時調整費率十足收取保費？是否會因政策考量另
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定費率？ 

 

北原文幸調查官：一元化改革後各系統相關精算，統一由厚生労働省精

算，並依精算結果調整費率十足收取保費，不會有特殊調整。 

何怡澄委員：剛有提到日本年金制度，是由政府付最後保證責任。那由政

府付最後保證責任，對政府財政是沉重負擔，當初一元化改革如此重大的

調整，未採取 DC 制度，以減輕政府財政負擔降低的考量為何？ 

 

北原文幸調查官：公務員部分，厚生年金從未討論過要改採取 DC 制，共

濟年金在一元化改革時，曾有討論改採取 DC 制，但最後政策仍決定維持

DB 制。至於民間企業部分，現行則已有採行可讓受雇者自行選擇 DB 制

或 DC 制的方式。 

 

周志宏部長：歡迎日後能夠持續與我們交流、聯絡，也歡迎有機會日方能

來台灣交流。 
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附錄 2 參訪剪影 

拜會眾議院畦元将吾國會議員 

拜會眾議院井上貴博國會議員 
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駐日代表處餐敘 

小山剛教授餐敘座談 

備註：因日方要求，未能與人事院、內閣人事局及財務省等事務官合影。 
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附錄 3  本部簡介簡報 
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附錄 4  人事院資料 
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附錄 5  內閣人事局資料 
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附錄 6 財務省資料 
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附錄 7 日本國家公務員俸給概況 

日本國家公務員一般行政職俸給表(一)  (節略版) 

資料來源：112 年 2 月整理自日本人事院網站資料 

 

 

 

 

 

職員

區分 

職級 1 級 2 級 3 級 4 級 5 級 6 級 7 級 8 級 9 級 10 級 
号俸 俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

俸給

月額 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

再任

用職

員以

外職

員 

 円 円 円 円 円 円 円 円 円 円 

1 150,100 198,500 234,400 266,000 290,700 319,200 362,900 408,100 458,400 521,700 

2 151,200 200,300 236,000 267,700 292,900 321,400 365,500 410,500 461,500 524,600 

3 152,400 202,100 237,500 269,200 295,000 323,700 367,900 413,000 464,500 527,700 

4 153,500 203,900 239,000 271,000 297,000 325,900 370,500 415,400 467,500 530,800 

5 154,600 205,400 240,300 272,700 298,800 328,100 372,400 417,300 470,500 533,900 

•           

21 175,300 232,200 262,700 302,400 331,000 359,900 408,800 448,700 508,700 559,500 

22 177,800 233,800 264,400 304,500 333,100 361,800 410,600 450,200 510,100  

•           

41 209,300 256,000 295,800 341,100 365,500 392,600 435,300 467,100 527,500  

42 210,600 257,400 297,500 343,000 366,400 393,800 436,000 467,600   

•           

45 214,300 260,900 302,200 348,200 369,400 396,800 438,200 468,600   

46 215,600 262,100 303,900 349,600 370,300 397,500 439,000    

•           

61 229,200 278,100 324,800 364,600 381,000 403,800 444,900    

62 230,000 279,100 325,700 365,200 381,700 404,100     

•           

85 243,900 292,100 339,100 377,700 391,000 410,200     

86 244,500 292,400 339,500 378,200 391,300      

•           

93 247,600 294,700 342,200 381,000 393,000      

94  294,900 342,600        

•           

113  300,800 350,000        

114  301,000         

•           

125  304,200         

再任

用職

員 

 

187,700 215,200 255,200 274,600 289,700 315,100 356,800 389,900 441,000 521,400 
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日本國家公務人員，依不同職務特性適用不同俸給表。以適用人數最多的一般行政職

俸給表(一)為例，共有 10 個職級，以第 10 職級為最高；每一職級中又設有号俸。職

級對應職位之高低，号俸反映年資長短，每一職級号俸均訂列有對應之俸給月額，号

俸最多的第 2 級有 125 個号俸，而第 10 級則最少，僅有 21 個号俸。 

 

日本國家公務員指定職俸給表 

号俸 俸給月額  

1 706,000 

2 761,000 

3 818,000 

4 895,000 

5 965,000 

6 1,035,000 

7 1,107,000 

8 1,175,000 

資料來源：轉自日本人事院網站 

 

指定職俸給表因適用高階專任人員，僅有号俸而未有職級。 

 

 


