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110 年行政院所屬機關推動性別平等業務輔導考核 

綜合建議事項 

本院人事行政總處 

林綠紅委員 

優點 

㇐、年度績效指標完成度相當高。 

二、線上研訓課程有完整的回饋與成效管考的機制。 

缺點 

㇐、108 年數位課程參訓學員平均測驗成績低於 70 分以下者，共有

14 門課程，建議應建立檢討機制檢視成效。 

二、實體性別議題等研訓課程建議應有回饋機制，以確認辦訓之成

效。 

三、自行或委託辦理性別議題研究的部分，未有符合積極作為，導

致較無政策上的創新作為，殊為可惜。 

綜合意見 

鼓勵男性申請育嬰留職停薪津貼雖有宣導，但男性申請人數並

未見增加，雖可說是個人選擇，但是否與現行育嬰留職停薪制度對

育兒家庭不彈性、不友善有關?由於貴總處為公務人員主管機關，公

務人員與㇐般勞工於育嬰留停上是否有不同的需求，宜有更積極的

政策策進作為，包含需求調查或相關研究等，以期提出更符合公務

人員育兒友善的相關措施，以便於提供政策建議予勞動部作為修法

之研議。 

廖福特委員 

優點 

㇐、將「人權」列「人事業務績效」考核項目，對於性別平權亦有

幫助。 
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二、所屬委員會均已將性別比例原則納入相關組織規定。 

三、有相當比例之女性常務副首⾧、幕僚⾧、三級機關常務女性正

副首⾧及幕僚⾧、主管人員與簡任非主管。亦有相當比率中高

階女性主管於當年度參加中高階培訓課程。 

缺點 

可以更積極規劃將性別平權理念納入人事管理規劃中。 

綜合意見 

執掌業務範圍中已有相當成果，或許可以更積極規劃將性別平

權理念納入人事管理規劃中。 

李安妮委員 

綜合意見 

㇐、有關網頁維運：與其他部會相較之下，從官網首頁要進入性平專

區算是相當容易的，無須翻箱倒櫃，也不必猜測，它就被放置在

「重點業務」項下。網頁內有 10 項主題外加「聯絡資訊」，聯絡

資訊中有該機關性別聯絡人及代理人聯絡方式，是很貼心的規劃，

也代表機關視性平工作為㇐項重要業務。其他主題的內容裡除了

有人總的資訊外，也包括各部會與性平處的資訊，展現出人總的

「高度」。不過「金馨獎」和「性別議題研究報告」這兩項主題，

因為內容的關係予人資料沒有更新的錯覺，有調整與充實的必要。

前者是歷史資料固然有留存的必要，但業務已移轉性平處，往後

應該不會再有更新資料，用主題方式呈現恐怕太重。後者則是僅

上傳兩篇過時的研究報告，反令人產生目前研究能量不足的缺憾。

其他主題內容尚稱豐富，尤其「性別人才資料庫」也反映了人總

的業務重點與取向。  

二、性別統計辦理情形：目前已有 29 項性別統計項目，不過在增加

統計項目的同時，也可以思考在既有項目中提供不同的統計量，
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例如「育嬰留職停薪」的統計量，與其採用性別比例，不如比較

不同性別的申請率，不但可以排除機構同仁性別比例的先天分布

差異，更可以精確瞭解該項措施的性別效益。另外，有關國際性

別指標的提供也可以加強，各國政府部門人力運用的性別資料幾

乎是垂手可得，如果人總能在官網中呈現國際性平統計比較，也

算是具國際觀吧！ 

三、有關性別分析：如前所述，網站中有兩篇性別議題報告，都是相

當聚焦在性平議題上的分析報告，即便是委外的研究案，也顯示

人總其實是具高度性別意識與性平分析能量的，可惜近年來不知

道是熱情不再還是能量下降，對於有意義的性別分析已不再施力，

實在非常可惜令人扼腕。 

四、有關性別影響評估：提出 3 件中⾧程計畫作為佐證資料，但計畫

書並沒有附帶經過完整 GIA 作業說明，只有㇐件由國發會代為

辦理的性別影響評估，外審委員也輕輕帶過。由於在計畫初始階

段就沒有把性別目標 identify 出來，導致 GIA 有做等於沒做，

也使得循證治理的理想枉然。實屬遺憾！ 

五、有關性平教育訓練：辦理性平業務同仁的參訓情形需再加強。

CEDAW 的相關訓練似乎比其他性平課程更頻繁也更落實。建議

未來可以從兩方面去精進，㇐是持續有系統的規劃全體公務員的

性平訓練課程，千萬不要將此業務視為性平處的工作，兩單位間

可以 co-work，但還是應該由人總主導規劃，包括對象、內容程

度與重點。另㇐則是加強人總內部同仁的性平意識培力，以符合

性別主流化 2.0 工作的到來。 

六、有關性別平等專案小組的運作：從歷次會議紀錄觀察到議程

中，除了「行禮如儀」的報告案外，也安排幾項值得讚許的討

論提案值得肯定。惟，對於首⾧或副首⾧需親自主持會議這項

規定上，有缺席或失職之處應多加注意並改善。 
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性平處 

綜合意見 

㇐、部分考核指標可再加強推動： 

(㇐)各機關落實 CEDAW 性別人權之成效及創新性與困難度：所提

之指標內容均以辦理相關課程為主，或以帶領學員參訪人權博

物館作為機關創新作為，建議應以全國人事行政主管機關之角

度，除提供基本課程培訓外，亦應思考如何於推動及規劃相關

人事措施時，提供多元服務與其他具體措施，以符合不同性別

者需求。 

(二)國際性別統計比較與性別分析：查人事總處於國際性別統計比

較、性別分析均未有辦理相關工作，致無法獲得分數。建議可

於辦理本國各項公務人事統計後，進㇐步進行國際間比較與分

析，以瞭解我國與其他國家於公務人員不同層級及決策管理階

層之性別落差情形。 

(三)性別影響評估辦理情形：性別影響評估是為確保各機關於擬訂

及推動重要計畫及法律案時，均能將性別觀點融入政策發展及

執行過程中，使性別落差得以獲得改善。人總處所提報中⾧程

個案計畫之性別影響評估案，均未運用性別統計及性別分析，

且未關注到性別議題，致得分不高。未來辦理相關案件時，宜

於政策規劃評估過程中即蒐集相關量化統計數據並就潛藏之性

別不平等現象或不同性別者之需求進行分析，以利政策、法案

讓不同性別得以衡平受益。另建議可至本院性平會網站「性別

影響評估案例分享專區」參考其他機關優良案例進行學習。 

二、受嚴重特殊傳染性肺炎疫情(COVID-19)影響，公部門推動彈性

工作已成為重要措施，建議人總處應思考建構彈性、友善的公

務職場環境並規劃相關配套措施，以提升公務人力資本及完善

性別友善公務環境。 
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三、有關公務員性別主流化訓練課程雖已於 106 年起移由性平處辦

理；惟人總處仍肩負培育優質公務人力之重要職掌，建議應思

考如何精進及培訓公務員之職能與性平意識，以有效提升公務

員知能。 

四、現行公務人力統計資料之運用，較多為性別與官職等之統計，

建議可思考運用交織性分析以關注性別與不同面向(如身心障

礙、偏遠地區等)之性別落差情形，以做為未來相關政策之規劃

及參考。 

 


