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項次 問 題 答 覆 內 容  備註

一 

工作評價是為解決同工不

同酬的問題，但評價流程是

否客觀化？各職位職等如

何產生？建議公布評價流

程。 

（一）工作評價自 96 年 7 月起，前後進行三年

半，是一個非常重大的工程，工作評價小

組在評價或校準過程，都是非常理性客觀

依評價工具處理此事，並無任何私心，人

事室業將三年多的評價作業的大事紀公布

於工作評價專區，請大家上網查閱。 

（二）三階段之專案性工作評價均有辦理行政

單位知識技能分析表問卷填答說明會，約

用人員管理法修正過程除於人力資源委員

會討論時邀請約用同仁代表列席，並另於

召開公聽會後，方提請行政會議審議，故

有關條文之修訂均依會議程序處理，工作

評價要點亦提經行政會議通過後方組成工

作評價小組。 

（三）本校行政工作評價作業要點，有關評價

小組之組成、職掌、評價因素、評價申請

程序及處理流程均有明文規範。相關程序

說明如下： 

1.辦理填表說明會後，由同仁填寫工作說

明書送單位主管覆核，併單位職掌分擔

表、知識技能分析表等資料送評價小組。 

2.評價小組依據知識技能水準、所需解決

問題難度和擔負責任程度等三個評價因

素之七個子因素進行評價，產生各職位

之點數並對照相應之職等。 

（四）評價小組歷經九次會議完成全校 673 個

行政職位的評價，過程中力求客觀公正，

包括：向受評單位主管進行工作評價作業

專案報告、評價會議邀請受評單位主管列

席說明，並參考其建議之排序調整評價結

果、初評結果送請主管確認及調整、另考

量工作評價係分三階段完成，故再就 673

個職位之評價結果由主秘召集小組進行水

平校準，以達單位間公平，經上述程序後

方依評價結果進行轉任換敘並通知單位主
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管及同仁。 

（五）工作評價之實施並未減少任何同仁的薪

資，甚至為了實施工作評價，經校基會通

過增撥一百萬元經費調整薪資低標同仁的

薪資。希望同仁可以共體制度的美意，放

眼政大未來的發展性，也不要讓自己侷限

在目前所擔任職務的評價職等。 

（六）工作評價是一個非常積極有彈性的制

度，如評價不理想，經單位主管同意可申

請複評，這是一個動態調整的過程。評價

結果並非一評定終身，如果工作內容調整

達到職等異動之可能，即可以申請複評，

工作評價小組將秉持公平客觀重新評價

之。 

二 

約用人員已成為本校行政

主力，屬不定期契約人員，

屬於學校的正式人員，但是

否可以擔任主管及秘書

職？ 

（一）大學法第十四條第五項規定，國立大學

非主管職務之職員，得以契約進用，不受

前項規定之限制，其權利義務於契約明定。 

（二）近年高教環境變遷大競爭性高，在行政

人力結構有很大變化，因此針對上開規

定，多所國立大學曾於不同場合向教育部

及銓敘部建議修訂，目前尚未有具體結

果，人事室會試著繼續建議。 

（三）因應學校的需要，故 101 年 1 月 1 日修

正生效的約用人員管理辦法，就是依工作

評價結果清楚勾勒出約用人員一至八職

等，目的就是要使表現優良者在政大有升

遷、發展機會，將政大當成安身立命之處。

實務上部分約用同仁已擔負二級主管職

責，其工作價值即經由工作評價反應在其

職等及薪資。 

（四）日後隨著隨環境發展，以及同仁勇於承

擔責任及努力優良的表現，甚或可向八職

等以上發展，同仁將有更多升遷發展的機

會。 

 

三 

註冊組同仁工作量大，但評

價結果職等偏低，導致同仁

士氣低，似乎工作評價是不

（一）工作評價是評一個職位的常態性職務，

三個評價因素的量表是質量兼具，故已有

考量到工作量。有關旺季需加班，此屬於
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重視工作量這個因素，但一

個人的工作負荷有一定的

限度，加上工作有淡旺季，

旺季時同仁工作已不堪負

擔，故無法再採加工作的方

式以提升同仁職等。 

季節性工作，應反映在個人的績效，單位

可採補休、加班費或工作酬勞等作法獎勵

同仁。 

（二）工作評價是一個動態過程，如果覺得評

價不理想，經單位主管同意可申請複評，

這是一個動態調整的過程。評價結果並非

一評定終身。 

（三）職等異動可有三種可能：工作表現優良

得到升遷、同仁勇於承擔工作達到員額精

實、承接新增業務達到職等異動；後二者

皆可經工作評價調升職等。 

四 

工作評價以量或質為主，二

者應平衡才合理。依評價量

表工作增加未必可達到升

等，建議是否公布所有工作

說明書，讓同仁有所了解，

如此要升遷時有一努力方

向？ 

（一）評價量表三個評價因素的量表是質量兼

顧，由評價的結果看，自負盈虧的經營單

位評價職等較高，但其他未具創收能力的

單位依該量表之評等也有高職等職位產

生。 

（二）工作說明書是學校最大的 Know-how，不

宜公告周知。 

（三）四職等以上職務出缺都需先校內徵才，

屆時其公告會依工作說明書告知資格條

件、工作內容，故同仁也可以有所瞭解。 

 

五 

專業性的需求有相當重要

性，但評價職等太低會使單

位吸引不到夠專業的人

才？ 

如覺評等不正確，主管可申請重評。工作設計

是主管權責，可經由員額精實、工作擴大化及

豐富化等設計以提升單位內職等。 

 

六 

工作評價立意良好，但過程

中沒有陳述的機會，影響準

確度及客觀性？ 

（一）評價小組歷經九次會議完成全校 673 個

行政職位的評價，過程中曾對受評單位主

管進行專案報告、評價會議均邀請受評單

位主管列席說明，參考其建議之排序調整

評價結果、初評結果並送請主管確認及調

整，故至今仍持續對話中。 

（二）上述過程可說是相當嚴謹，如果單位對

於評價結果有意見，可依規定程序檢附資

料申請重評。 

（三）工作評價小組成員九人，任期二年，其

中 3位是秘書以上資深行政人員，所以將

來秘書及組長以上資深行政人員都有機會
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擔任委員。 

（四）雖然目前學校財政緊縮，但 101 年新制

實施後，有關考核獎金及績效調薪的總額

不會低於舊制依年資晉薪的總額，日後主

管應確實考評，綜覈名實依同仁績效決定

獎勵之百分比。 

七 

工作評價結果未告知單

位，職務輪調會有困難？另

外評定職等後調動會受拘

束？ 

（一）單位內的工作評價結果皆已於 100 年 12

月 23 日以公文密送各單位主管，如二級主

管未有名單，可請主管提供。 

（二）工作設計屬主管權責，而且工作設計是

彈性的，主管可依單位特性及需要，配合

同仁職等調整工作內容。 

 

 


