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壹、工會訴求 
一、前言 

(一)本公司「從業人員績效考核要點」實施以來，引起員工很大

的疑慮與不滿，尤其在公司經營績效良好時，卻有 75%員工

無法獲得晉薪，嚴重影響員工工作士氣。反觀中鋼公司、台

塑公司、三商銀⋯⋯等國內知名大公司，每年最少都有 75%

以上員工獲得晉薪，本公司卻反其道而行。 

(二)民營前，政府官員及公司高層主管，一再向社會及員工宣導

民營化對員工有多好；但民營化後，經理級以上人員薪資大

幅調升，而全公司卻有四分之三的員工不僅無法獲得晉薪，

甚至會被降薪，讓員工有被騙的感覺，因為感覺不好，普遍

不再信任高層主管，嚴重影響員工向心力，重挫員工工作士

氣，連帶影響社會觀感。 

(三)中華電信同仁們對於公司一年賺 5、6百億元，卻一定要有

70%-75%的員工無法晉薪一事深感不合理；對於不管任何單

位，不管員工表現如何，一定要有 5%員工必須考列乙等或

丙等，更是表達強烈不滿。 

(四)在中華電信公司整體業績良好時，應讓大多數員工有晉薪機

會，考核時應授權考核主管依據單位整體表現與員工本業工

作性質及實際表現考核，如強行訂定各考核等級固定百分

比，將造成不合理之績效考核，也喪失考核意義。 



 4

(五)公司能創造豐厚盈餘，絕非靠少數幾個特別優異人員的表

現，是須依賴公司整體團隊的配合，在公司營收與盈餘維持

亮麗成績時，卻有 70%到 75%人員須被考核列為甲等無法晉

薪一級，實在是對同仁最大的傷害，也是身為每年營收超過

1,800億元，盈餘也超過 500億元的中華電信員工，難以啟齒

的錐心之痛，公司的遠景與願景也將是這些同仁的夢魘。全

體員工一起努力打拼，才能創造公司亮麗業績，所以在公司

經營成績良好下，應肯定全體員工的付出，讓大多數員工能

晉薪分享經營成果。如果公司業績亮麗，卻因公司預設固定

門檻，只有少數人能獲得晉薪肯定，則將嚴重扼殺大多數員

工的辛勤努力，勢必重挫大多數員工工作士氣，將不利公司

永續經營。 

(六)如果公司執意強制實施，就應該以職務來區分考核對象範圍

才公平，例如全省各營運處（分公司）經理、副經理為一個

考核單位，有 70%-75%的經理、副經理考列甲等不能晉薪，

也有 5%的經理、副經理須考列乙等或丙等。考核對象條件相

同，才能真正評比出優劣，否則拿經理、副經理與專員一起

評比，只是形式上考核，實質上卻拿基層同仁來墊背罷了，

完全勝之不武，也會讓人感覺主管以大欺小，完全失去「公

道」考核意義。 

(七)對於兩年連續列丙等者，應先施予相關專長之再訓練或輔導

轉任其他適任工作，不宜輕易剝奪員工工作權，在其經過訓
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練或輔導轉任其他適任工作，仍無法勝任時，才得終止勞動

契約。 

(八)勞動基準法第 71條：「工作規則，違反法令之強制或禁止規

定或其他有關該事業適用之團體協約規定者，無效。」公司

與工會於 95 年 1月 6日簽定之團體協約第 2條：「本協約關

係人間之勞動關係及甲方與乙方會員所定勞動條件或甲方所

定之工作規則，除均應遵照勞動基準法、有關法令及甲方規

定外，並應依照本協約之約定辦理。前項有關勞動關係及勞

動條件之相關規定，其訂定、調整或修訂時，以不低於原有

條件或規定為原則，並應由甲乙雙方先行協調會商。⋯⋯」

績效考核要點第 7條訂定「固定比例名額限制考核成績」及

「兩年連續考列丙等者，終止勞動契約」；第 8條規定「考列

丙等者降薪一級」，涉及勞動條件變更，且危及勞工之工作

權，已牴觸上述團體協約第 2條之規定。 
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二、建議從現行 5等第，改為 6等第 
 

(一)、考列特優者晉薪三級。 

(二)、考列優者晉薪二級。 

(三)、考列甲上者晉薪一.五級。 

(四)、考列甲者晉薪一級。 

(五)、考列乙者不予晉、降薪。 

(六)、考列丙者降薪一級。 

 

◆各等第之比例分別為 

 特優 5%、 

 優 20-25%、 

 甲上 55%、 

 甲 10-15%、 

 非有具體事實不得列為乙、丙等。 
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三、中華電信股份有限公司從業人員績效考核要點工會建議修訂

條文版本 

         2006/07/06 

工 會 建 議 修 訂 條 文 原         條          文 說          

明 

 第一條  中華電信股份有限公司（以

下簡稱本公司）為有效考核員工

績效，創造員工、客戶及股東、

公司共贏之企業文化，依據本公

司從業人員管理規則第 7條規定

訂定本要點。 

第二條  本要點適用於本公司現職從

業人員。 

本公司高階主管及稽核人

員之考核要點另定之。 

本公司產業工會理事長及

理、監事，本會所屬各分會常務

理事及理、監事，及由本公司借

調專任工會、福利會會務人員之

考核要點另定之。 

第二條  本要點適用於本公司現職從

業人員。 

本公司高階主管及稽核人

員之考核要點另定之。 

 

依據工會法及本公

司與產業工會團體協約

第 51 條、第 55 條之約

定，增訂第三項。 

第三條  從業人員考核之目的在評量

個人目標達成之績效表現及職

場行為，其結果作為升遷、晉

（降）薪、獎懲、培育、工作調

整及核發企業化特別獎金、紅利

之依據。 

第三條  從業人員考核之目的在評量

個人目標達成之績效表現及職

場行為，其結果作為升遷、晉

（降）薪、獎懲、培育、工作調

整及核發獎金、紅利之依據。 

依據團體協約第 30 條，

及 94年 11月 30日團體

協約協商結論辦理。(會

議記錄詳附件) 

 

 第四條  考核分為下列二種： 

一、平時考核：對從業人員平時

工作能力及績效予以記

錄、考評，作為年終考核之

依據。但遇有足資鼓勵之事

蹟或儆誡之行為時，得隨時

予以獎懲。 

二、年終考核：從業人員任職至

年終滿 1 年者辦理年終考

核。 

服務未滿一年原考成制

度有另予考成，折半發

給考成獎金，現制如何

處理不明確，請協商小

組在協調過程請公司作

明確說明。 

 第五條  辦理考核時各考核主管應依

據受考人之考核項目覈實考

(1)年初前應明確與受

考人進行績效目標

設定。 
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明 

評，並應與受考人進行績效目標

設定及績效考核面談，同時作成

紀錄，以期考核結果客觀確實。

績效面談機制另訂之。 

各級主管辦理屬員考核，考

核結果為乙、丙等有待加強輔導

者，考核主管應知會受考人，給

予改進之機會。 

(2)確實實施面談機制。

(3)獎懲應即時以收時

效。 

第六條  從業人員之獎懲，依照本公

司從業人員獎懲標準表辦理。獎

懲標準表另定之。 

獎勵分為嘉獎、記功、記大

功；懲處分為申誡、記過、記大

過、終止勞動契約。年終考核時，

年度內平時考核獎懲得互相抵

銷，無獎懲抵銷而累計達二大過

者，應予考列丙等，一次記兩大

過者，終止勞動契約。 

前項獎懲，嘉獎三次作為記功一

次；記功三次作為記一大功；申

誡三次作為記過一次；記過三次

作為記一大過。 

第六條  從業人員之獎懲，依照本公

司從業人員獎懲標準表辦理。獎

懲標準表另定之。 

獎勵分為嘉獎、記功、記大

功；懲處分為申誡、記過、記大

過、終止勞動契約。年終考核時，

年度內平時考核獎懲得互相抵

銷，無獎懲抵銷而累計達二大過

者，應予終止勞動契約。 

前項獎懲，嘉獎三次作為記

功一次；記功三次作為記一大

功；申誡三次作為記過一次；記

過三次作為記一大過。 

參照原交通事業人員

考成條例辦理。 

 

第七條  從業人員之年終考核向度分

為「行為面」佔 10-30%及「績效

面」佔 90-70%，並需考量員工請

假及平時考核獎懲紀錄。 

從業人員之年終考核結果

分為特優、優、甲上、甲、乙、

丙六等第，其中評列特優、乙及

丙等者，並需開列具體優劣事

實。 

各等第之比例分別為特優

5%、優 20-25%、甲上 55%、甲

10-15%、非有具體事實不得列為

乙、丙等。兩年連續列丙等應依

其意願及專長調整適當工作或

給予專業訓練， 仍不能勝任，

再列丙等者，得協商終止勞動契

約。 

年終考核結果顯著超過所

要求程度，且對部門具重大貢獻

者，評列「特優」等；超過預期

第七條  從業人員之年終考核向度分

為「行為面」佔 10-30%及「績效

面」佔 90-70%，並需考量員工請

假及平時考核獎懲紀錄。 

從業人員之年終考核結果

分為特優、優、甲、乙、丙五等

第，其中評列特優及丙等者，並

需開列具體優劣事實。 

各等第之比例分別為特優

5%、優 20-25%、甲 70-65%、乙

及丙 5%。兩年連續列丙等者，

終止勞動契約。 

年終考核結果顯著超過所

要求程度，且對部門具重大貢獻

者，評列「特優」等；超過預期

要求程度者，評列「優」等；達

到所要求以上程度者，評列「甲」

等；符合工作基本要求者，評列

「乙」等；明顯無法達到所要求

程度者，評列「丙」等。 

一、公司績效乃全體員

工共同努力之成果，

爲肯定全體員工的付

出，加強員工對於事

業體的認同，應讓大

多數員工能晉薪分享

經營成果。評列「甲」

等者，工作均達到所

要求以上程度，所以

在甲等部份增列甲上

55%。 

二、對於兩年連續列丙

等者，應先施予相關

專長之再訓練或輔導

轉任其他適任工作，

不宜輕易剝奪員工工

作權，在其經過訓練

或輔導轉任其他適任

工作，仍無法勝任
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要求程度者，評列「優」等；達

到所要求以上程度者，評列「甲

上」等；符合工作基本要求者，

評列「甲」等。等；明顯無法達

到所要求程度者，評列「丙」等。

從業人員於考核年度內受

記一大功以上獎勵者，年終考

核不得列甲上等以下。記一大

過者，不得列乙等以上。 

非有下列事實者，不得列

乙等： 

一、考核年度內獎懲抵銷

後，累積達記過以上處分者。 

二、無故連續曠職達一日

或累積三日者，經考核委員會

決議處分者。 

非有下列事實者，不得列

丙等： 

一、考核年度內曾受記大

過一次以上處分或獎懲抵銷後

累積大過以上處分者。 

二、考核年度內請事、病

假合計天數超過當年度應出勤

日數三分之一者。 

三、承辦業務疏忽或敷衍

塞責或虛報不實有具體事實情

節重大者。 

四、無故連續曠職達二日

或累積五日者，經考核委員會

決議處分者。 

年終考核結果，由辦理考

核之事業單位通知受考人，並

自次年 1 月起執行。 

為應實際需要，考核結果

各等第之比例若有需修正時，

得另簽請總經理核准後辦理。 

從業人員於考核年度內受

記一大功以上獎勵者，年終考

核不得列甲等以下；記一大過

者，不得列乙等以上。 

年終考核結果，由辦理考

核之事業單位通知受考人，並

自次年 1 月起執行。 

為應實際需要，考核結果

各等第之比例若有需修正時，

得另簽請總執行長核准後辦

理。 

時，才得終止勞動契

約。 

 

 

 

第八條 年終考核結果除降薪外，其餘自

次年 1 月起按下列規定辦理： 

一、考列特優者晉薪三級。

二、考列優者晉薪二級。 

三、考列甲上者晉薪一.五

級。 

四、考列甲者晉薪一級。 

第八條  年終考核結果除降薪外，其

餘自次年 1 月起按下列規定辦

理： 

一、考列特優者晉薪二級。 

二、考列優者晉薪一級。 

三、考列甲者維持原薪，惟

發給上一薪級之金額

第一項降薪實施日期須

依照團體協約第二

條規定辦理。 
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五、考列乙者不予晉、降

薪。 

六、考列丙者降薪一級。 

前項晉薪結果，若原已達該

職階最高薪級者，則發給一個月

薪額。 

第一項降薪之實施日期，於人力

資源處陳報總執行長核准後辦

理。 

差距乘以 6 個月之一

次金額。 

四、考列乙者不予晉、降

薪。 

五、考列丙者降薪一級。 

前項晉薪結果，若原已達該

職階最高薪級者，則發給與所晉

薪級之金額差距乘以 12 個月之

一次金額。 

第一項降薪之實施日期，於

人力資源處陳報總執行長核准後

辦理。 

 第九條  從業人員之考核及獎懲由各

機構考核委員會初核，各機構首

長覆核或核定，或依規定轉權責

機構核定。 

各機構應組織考核委員

會，對於考核案件，認為有疑義

時，得調閱有關考核紀錄及案

卷，並得向有關人員查詢，受詢

人員不得拒絕。對於考核結果擬

予終止勞動契約時，除法律另有

規定外，於處分前並應給予受處

分人員陳述及申辯之機會。 

 

第十條  考核委員會置委員 5 人至 13

人，除本機構人事主管為當然委

員及第二項所規定之票選委員

外，餘由機構首長就該機構人員

中派兼之，並指定 1人為主席。

前項委員，每 3 人中，應

有 1人由本機構人員票選產生

之，但前兩年績效考核結果列

乙、丙或受記一大過以上懲處

或民營前考成 80 分以下者，

均不得擔任委員。 

考核委員之任期為 1 年，

自當年 7 月 1 日至次年 6 月 30

日止。 

第十條  考核委員會置委員 5 人至 13

人，除本機構人事主管為當然委

員及第二項所規定之票選委員

外，餘由機構首長就該機構人員

中派兼之，並指定 1人為主席。 

前項委員，每 5 人中，應

有 1人由本機構人員票選產生

之，但前兩年績效考核結果列

乙、丙或受記一大過以上懲處

或民營前考成 80 分以下者，均

不得擔任委員。 

考核委員之任期為 1 年，

自當年 7月 1日至次年 6月 30

日止。 

 

 第十一條  考核委員會會議應有全體

委員三分之二以上出席，出席委

員過半數之同意，始得決議。但

年終考核評列特優或丙等，及依
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工 會 建 議 修 訂 條 文 原         條          文 說          

明 

獎懲標準表規定應予終止勞動

契約者，應經出席委員四分之三

之同意，始得決議。 

前項決議，得以無記名投

票方式行之。 

 第十二條  考核委員及辦理考核人員

對考核過程應嚴守秘密，並不得

洩漏，違反者，按情節輕重，予

以懲處。對涉及本身及二等親親

屬之考核事項應行迴避。 

 

第十三條  本公司從業人員對於考核

結果認為不當，致影響其權益

者，得於簽收受通知書之次日起

30 日內，向權責核定機構提出申

訴，逾此期限者，不予受理。不

服權責核定機構函復者，得於復

函送達之次日起 30 日內，向其上

級機構提起再申訴。但經總公司

為申訴決定者，如提出新事證者

得提再申訴。 

第十三條  本公司從業人員對於考核

結果認為不當，致影響其權益

者，得於收受通知書之次日起 30

日內，向權責核定機構提出申

訴，逾此期限者，不予受理。不

服權責核定機構函復者，得於復

函送達之次日起 30 日內，向其上

級機構提起再申訴。但經總公司

為申訴決定者，如提出新事證者

得提再申訴。 

申訴、再申訴應重開考

核會議決議，應不得由

原行政長官逕函復。 

 第十四條  申訴、再申訴應以書面為

之，載明下列事項： 

一、申訴人之姓名、員工

代號、服務單位、職

層、職稱等。 

二、請求事項。 

三、事實及理由。 

四、考核結果通知書送達

之年月日。 

五、提起之年月日。 

六、申訴人簽名或蓋章。 

 

第十五條  服務單位對申訴事件，應

於收到申訴書之次日起 30 日

內，就申訴事項召開考核委員會

議，並詳備決議理由函復，必要

時得延長 20 日，並通知申訴人。

逾期未函復者，申訴人得於期滿

後 10 日內逕向上級機構提起再

申訴。再申訴決定應於收受再申

訴書之次日起 3個月內為之，必

要時得延長 1個月，並通知再申

第十五條  服務單位對申訴事件，應

於收到申訴書之次日起 30 日

內，就申訴事項詳備理由函復，

必要時得延長 20 日，並通知申

訴人。逾期未函復者，申訴人得

於期滿後 10 日內逕向上級機構

提起再申訴。再申訴決定應於收

受再申訴書之次日起 3個月內為

之，必要時得延長 1個月，並通

知再申訴人。 
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訴人。 

前項未有正當理由逾期未

答復之單位，應依規定議處相關

人員。 

前項未有正當理由逾期未答

復之單位，應依規定議處相關人

員。 

 第十六條  本要點經董事會通過後實

施，修正時亦同。 
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四、附錄：中華電信工會任務編組會議紀錄 

中華電信工會績效考核專案小組暨協商小組任務編組會議記錄 

時  間：中華民國 95年 7 月 6 日(星期四) 上午 9時 30 分 

地  點：本會 4樓會議室（台北市金華街 138 號） 

召集人：蔡石朋 

出席組員：蔡石朋、曾世宏、蔡 清、曾錦陽、程厚仲、詹金德、郭原斌、 

朱傳炳、洪秀龍、呂  典、林建利、孫虔修、牛  寧 

列席人員：枋汝蓉 

主席：蔡石朋                            紀錄:枋汝蓉 

一、主席報告：(略)。 

二、討論事項： 

    (一)針對績效考核要點修正案進行討論 

 決議：績效考核要點修正案討論決議詳如附件 

(二)有關全員行銷部分： 

決議：請協商小組於協商過程中，提出下列意見向資方爭取。 

1、全員行銷部分不列入考核範圍，另訂鼓勵法，理由： 

          (1)以免員工取巧，造成不公平。 

          (2)以免借行銷之名荒廢本業，造成服務品質降低，影響客戶權益。 

          (3)全員行銷當然重要，故應另編預算，予以獎勵，並可將行銷專才員

工，調專任。 

2、希建議分層級辦理考核，因職責相當較易比較，考核結果較可能公允。 

 

三、散會 
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貳、從業人員意見版本 

一、前言 

本公司「從業人員績效考核要點」實施以來，引起員工很大

的疑慮與不滿，尤其在公司經營績效良好時，卻有 75%員工無法

獲得晉薪，嚴重影響員工工作士氣。反觀中鋼公司、台塑公司、

三商銀⋯⋯等國內知名大公司，每年最少都有 75%以上員工獲得

晉薪，本公司卻反其道而行。 

民營前，政府官員及公司高層主管，一再向社會及員工宣導

民營化對員工有多好；但民營化後，經理級以上人員薪資大幅調

升，而全公司卻有四分之三的員工不僅無法獲得晉薪，甚至會被

降薪，讓員工有被騙的感覺，因為感覺不好，普遍不再信任高層

主管，嚴重影響員工向心力，重挫員工工作士氣，連帶影響社會

觀感。中華電信同仁們對於公司一年賺 5、6 百億元，卻一定要

有 70%-75%的員工無法晉薪一事深感不合理；對於不管任何單

位，不管員工表現如何，一定要有 5%員工必須考列乙等或丙等，

更是表達強烈不滿。 

在中華電信公司整體業績良好時，應讓大多數員工有晉薪機

會，考核時應授權考核主管依據單位整體表現與員工本業工作性

質及實際表現考核，如強行訂定各考核等級固定百分比，將造成

不合理之績效考核，也喪失考核意義。公司能創造豐厚盈餘，絕

非靠少數幾個特別優異人員的表現，是須依賴公司整體團隊的配

合，在公司營收與盈餘維持亮麗成績時，卻有 70%到 75%人員須

被考核列為甲等無法晉薪一級，實在是對同仁最大的傷害，也是

身為每年營收超過 1,800 億元，盈餘也超過 500 億元的中華電信

員工，難以啟齒的錐心之痛，公司的遠景與願景也將是這些同仁



 15

的夢魘。全體員工一起努力打拼，才能創造公司亮麗業績，所以

在公司經營成績良好下，應肯定全體員工的付出，讓大多數員工

能晉薪分享經營成果。如果公司業績亮麗，卻因公司預設固定門

檻，只有少數人能獲得晉薪肯定，則將嚴重扼殺大多數員工的辛

勤努力，勢必重挫大多數員工工作士氣，將不利公司永續經營。 

如果公司執意強制實施，就應該以職務來區分考核對象範圍

才公平，高階主管及稽核人員之考核要點另定之，也應有

70%-75%的人員考列甲等不能晉薪，也有 5%須考列乙等或丙

等。考核對象條件相同，才能真正評比出優劣，否則拿經理、副

經理與專員一起評比，只是形式上考核，實質上卻拿基層同仁來

墊背罷了，完全勝之不武，也會讓人感覺主管以大欺小，完全失

去「公道」考核意義。對於兩年連續列丙等者，應先施予相關專

長之再訓練或輔導轉任其他適任工作，不宜輕易剝奪員工工作

權，在其經過訓練或輔導轉任其他適任工作，仍無法勝任時，才

得終止勞動契約。勞動基準法第 71 條：「工作規則，違反法令

之強制或禁止規定或其他有關該事業適用之團體協約規定者，無

效。」公司與工會於 95 年 1月 6日簽定之團體協約第 2條：「本
協約關係人間之勞動關係及甲方與乙方會員所定勞動條件或甲

方所定之工作規則，除均應遵照勞動基準法、有關法令及甲方規

定外，並應依照本協約之約定辦理。前項有關勞動關係及勞動條

件之相關規定，其訂定、調整或修訂時，以不低於原有條件或規

定為原則，並應由甲乙雙方先行協調會商。⋯⋯」績效考核要點

第 7條訂定「固定比例名額限制考核成績」及「兩年連續考列丙

等者，終止勞動契約」；第 8條規定「考列丙等者降薪一級」，

涉及勞動條件變更，且危及勞工之工作權，已牴觸上述團體協約

第 2條之規定。 
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二、從業人員意見版本訴求  
本章是工會對中華電信公司「從業人員績效考核要點」之修正

必要性的主要訴求。 

(一)、建議公司從現行 5等第，分為 6等第 

 甲等分為甲上與甲等 

 甲等晉 0.5級 (0.5級存分，滿 1級即晉級) 

 甲上晉 1級 

 優等晉 1.5級 

 特優晉 2級  

 

(二)、晉級人數比例，每年本公司人數宜超過 5成 

 乙丙等: 0~2%  

 甲等: 35~45% 

 甲上: 30% 

 優等: 25% 

 特優: 5% 

 

本建議因設有存分制，故每年約有 9成 5員工能有晉級機會，
但大約有 7成以上員工真正能晉級，這與其他績優公司相似，這
制度不僅對優秀員工有更大的誘因，而且保留對大多數認真打拼

的員工一個基本的尊重，並也使公司的人事成本不至於每人每年

皆跳一級而大幅增加。 
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三、 其他公司績效考核制度比較 
本章是參考其他公司績效考核制度，包含台企銀、中鋼、一銀、華航、台北捷運、

高雄銀行、與台塑[1、2、3、4、5、6、7]等 7家公司(如表 3.1、3.2、3.3)。我們

嘗試將七家依考核時間、考核分級、考核分組、比例限制、審慎評估、考核良好獎

勵措施、與考核不佳處置措施等來做整體的比較分析(如表 3.4、3.5、3.6)。由上

表可得知，7家公司的 5等第或 6等第，多數公司從第 3等第即晉級；且晉級人數

比例，多數公司超過 7成。 
 

表 3.1 台企銀、中鋼績效考核制度 
公司 台企銀 中鋼 

考核

時間 

考核每半年辦理一次，分為半年考

核及年度考核。 

考評作業分年中考評及年末考評。 

考核

分級 

考核等次分為優(90 分以上)、甲(80

分以上，不滿 90 分)、乙(70 分以

上，不滿 80 分)、丙(60 分以上，不

滿 70 分)、丁(不滿 60 分)五級。 

考評結果分為優、甲、乙、丙、丁五等第。

考核

分組 

考核群分為四個群組：單位主管、

副主管(含)以下至十職等(含)以

上、九職等(含)以下至五職等(含)

以上、事務員。 

 

比例

限制 

單位主管及事務員未限制列甲等

(含)以上比例。 

副主管(含)以下至十職等(含)以上

則依單位之績效排名等級 A/B/C

級，甲等(含)以上比例各為

85%/75%/65%。 

九職等(含)以下至五職等(含)以上

則依單位之績效排名等級

A/B/C/D/E 級，甲等(含)以上比例各

為 83%/78%/73%/68%/63%。 

 

審慎

評估 

優等、丙等、丁等應列舉具體事實

陳報，且考列丁等者應提報考成會

議審議。 

考列優、丙或丁等者，考評人必須敍明具

體事實。 

考核

良好

獎勵

措施 

年終考核評列乙等(含)以上者，一

律晉原職等薪級一級，若已支該職

等最高薪級者，則不再晉級，惟其

考列甲等(含)以上者，績效獎金核

發金額得再予加權核發 。 

遇有年度調薪時，乙等以上調薪幅度視當

年度實際情況另訂之。調薪後之本薪超過

規定之上限者，超過部份乘以 12(月)當作

獎金一次發給。 

支薪未達所任職位核定職等(階)者，如其

前一年度考績及當年年中考評均考列甲等
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公司 台企銀 中鋼 

以上，且於年中考評生效日前之一年內，

未因職位晉升或其他原因而加薪(新進考

評及行政獎勵除外)或降等(階)者，每年七

月得按受考評人當年年中考評等第及各項

考評項目之表現水準，依規定核給調薪比

率：當年年中考評優等者，可調薪 5%至 8%，

年中考評甲等者，可調薪 5%以內，調薪後

如達上一職等(階)之最低值，則逕歸入上

一職等(階) 。 

經由從業人員共同努力，致公司有年度盈

餘時，應依盈餘多寡核算激勵獎金總額，

並依個人年度考績結果發給激勵獎金，其

獎金總額及分配方式另訂之。 

考核

不佳

處置

措施 

丙等不晉薪級並予專案輔導，丁等

者予以資遣。 

遇有年度調薪時，考列丙等以下不作調薪。

年度考績，三級以上主管連續二年考列乙

等或前一年考列丙等者，轉調非主管職

位。其餘從業人員連續二年考列丙等者扣

減支薪等(階)本薪 2%，若連續三年考列丙

等，扣減支薪等(階)本薪 2%後歸入次一職

等，如扣減後之薪給超過次一職等之最高

本薪，則按其最高本薪支給。丁等者資遣。

年中考評或年末考評考列乙等者，主管應

視需要晤談或就其工作表現加以檢討，必

要時給予協助，以提升其工作績效。年中

考評或年末考評考列丙等者，主管應訂定

改善目標及行動計畫，限間改善，改善期

間應加強輔導，期限屆滿時應再進行評

核。年中考列丁等者，應比照考列丙等方

式辦理。 

 

表 3.2 一銀、華航績效考核制度 
公司 一銀 華航 

考核

時間 

每半年辦理平時考核，每年十二月底舉辦年度

考核。 

各級主管每年應盡可能對所屬員

工實施三次績效面談：年初績效

面談、年中績效面談、年終績效

面談。 

考核

分級 

員工考核分為優等(90 分以上)、甲上(85 分以

上，不滿 90 分)、甲等(80 分以上，不滿 85

分)、乙上(75 分以上，不滿 80 分)、乙等(70

分以上，不滿 75 分)、丙等(不滿 70 分)。 

考績評定分為優(90 分以上)、甲

上(85 分以上，不滿 90 分)、甲

(80 分以上，不滿 85 分)、乙上

(75 分以上，不滿 80 分)、乙(70

分以上，不滿 75 分)、丙(不滿

70 分)。 

考核 1.副主管與十一職等以上非主管人員。  
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公司 一銀 華航 

分組 2.高級專員(十職等)以下行員(含臨時人員)。

3.司機(不論為初級專員、高級辦事員、中級

辦事員、初級辦事員均包含)、庶務員。 

4.臨時櫃台人員、臨時業務人員、作業辦事

員、業推人員本次不辦理考核。 

比例

限制 

 優等不得超過一般員工總人數之

5%，甲上不得超過一般員工總人

數之 25%，甲等以不超過一般員

工總人數之 45%為原則，乙上、

乙、丙則不予限制。 

審慎

評估 

考列優等及丙等者，應敍明具體事實並專案報

經審查通過。 

年度考績建議列評為優或丙等

者，應列舉具體事實。 

考核

良好

獎勵

措施 

年度考核考列優等者晉原職等薪級三級，考列

甲上、甲等者，晉原職等薪級二級，考列乙上、

乙等者，晉原職等薪級一級，前揭晉級以晉至

各該職等最高薪級為限。 

 

考核

不佳

處置

措施 

年度考核列丙等者不晉薪，單位主管應予輔

導，連續兩年列丙等者應予專案資遣。 

 

 

表 3.3 台北捷運、高雄銀行、台塑績效考核制度 

公司 台北捷運 高雄銀行 台塑 

考核

時間 

分為年終考核、專案考核、平

時考核。 

分為期中考核及年度考核，員

工每年至少接受一次考核，期

中考核得另配合業務上的特

定需求不定期進行之。 

最少每半年應辦

理一次定期工作

評核。 

考核

分級 

年終考核分一(90 分以上)、二

(85 分以上，不滿 90 分)、三

(80 分以上，不滿 85 分)、四

(75 分以上，不滿 80 分)、五

(70 分以上，不滿 75 分)、六

(60 分以上，不滿 70 分)、七

(不滿 60 分)等計七個等級。 

整體績效水準分為特優、優

異、合格、不合格四種評等，

約 60%的員工為合格。 

從業人員年終考

核成績區分為優

(90 分以上)、良

(89~85 分)、甲

(84~75 分)、乙

(74~60 分)、丙

(60 分以下)五

等。 

考核

分組 

   

比例

限制 

考列一等之人數比例以不超

過受考人數 2%為原則。考列二

等之人數比例以不超過受考

人數 25%為原則。考列三等以

上(一至三等合計) 人數以不

超過 75%為原則。 
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公司 台北捷運 高雄銀行 台塑 

審慎

評估 

   

考核

良好

獎勵

措施 

年終考核連續二年列三等以

上者或連續三年中一年列三

等以上，二年列四等以上者，

得晉一職等。 

一等晉薪二級，並給與五十日

薪給總額之一次獎金，已支本

職等最高薪級之次一薪級

者，晉薪一級並給與六十日薪

給總額之一次獎金；已支本職

等最高薪級者，給與七十日薪

給總額之一次獎金。 

二等晉薪一級，並給與四十日

薪給總額之一次獎金，已支本

職等最高薪級者，給與五十日

薪給總額之一次獎金。 

三等晉薪一級，並給與三十日

薪給總額之一次獎金，已支本

職等最高薪級者，給與四十日

薪給總額之一次獎金。 

四等晉薪一級，並給與二十日

薪給總額之一次獎金，已支本

職等最高薪級者，給與三十日

薪給總額之一次獎金。 

五等維持原薪級，並給與十日

薪給總額之一次獎金。 

並非一次特優的績效水準就

必然獲得升遷，若員工持續保

持優異的績效水準，一旦有適

當的職缺時，就可能獲得升遷

機會。 

第一至四職等晉升高一職

等，任本職等滿二年，最近二

年年終考核一年列甲等，一年

列乙等以上者，得參加升遷考

核。 

第五至九職等晉升高一職

等，任本職等滿二年，最近二

年年終考核一年列甲等，一年

列乙等以上者，得參加升遷考

核及業務測試。 

第十至十二職等晉升高一職

等(不含單位主管人員)，任本

職等滿三年，最近三年年終考

核二年列甲等，一年列乙等以

上者，得參加升遷考核及面

試。 

 

 

 

考核

不佳

處置

措施 

六等降薪一級，連續二年考列

六等者，降薪二級並調降職

務。經前述職務調整後，對所

擔任工作確不能勝任且有具

體事證者，予以資遣。 

七等降薪三級並調降職務，經

前述職務調整後，對所擔任工

作確不能勝任且有具體事證

者，予以資遣。 

凡評等為不合格者，除了必須

接受調查之外，還要配合適當

的改善行動。直屬主管在給予

員工不合格的評等時，須就已

知的原因、已採取的改善行動

以及所建議的訓練或其他後

續行動等面向提供相關資

訊，在二個月後進行進一步考

核。 

連續三次評等皆不合格者，應

予解雇或資遣。 

考績乙等者，由

部門主管檢討，

如不能勝任工

作，應予以降級

擔任較低層之工

作(基層人員則

予以降職點 5

點)。 

考績丙等或連續

二年乙等以下

者，應進一步檢

討，當事人如確

實不能勝任工

作，應予資遣或

降級擔任層級較

低之工作(基層
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公司 台北捷運 高雄銀行 台塑 

人員則予以降職

點 10 點)。 

 

 
表 3.4 依考核時間、考核分級、考核分組做整體比較分析 

公司 考核時間  考核分級  考核分組  
台 企

銀  
每半年辦理

一次，分為半

年考核及年

度考核  

考核等次分為優(90分以上)、甲
(80分以上，不滿 90分)、乙(70
分以上，不滿 80分)、丙(60分
以上，不滿 70分)、丁(不滿 60
分)五級。 

考核群分為四個群組：單位主管、副

主管(含)以下至十職等(含)以上、九職
等(含)以下至五職等(含)以上、事務員

中鋼  同上 考評結果分為優、甲、乙、丙、

丁五等第  
無 

一銀  同上 員工考核分為優等 (90 分以
上)、甲上(85 分以上，不滿 90
分)、甲等(80 分以上，不滿 85
分)、乙上(75 分以上，不滿 80
分)、乙等(70 分以上，不滿 75
分)、丙等(不滿 70分)  

副主管與十一職等以上非主管人員 
高級專員(十職等)以下行員(含臨時

人員) 
司機(不論為初級專員、高級辦事員、

中級辦事員、初級辦事員均包含)、庶
務員 
臨時櫃台人員、臨時業務人員、作業

辦事員、業推人員本次不辦理考核 
華航  年初績效面

談、年中績效

面談、年終績

效面談  

考績評定分為優(90分以上)、甲
上(85分以上，不滿 90分)、甲
(80分以上，不滿 85分)、乙上
(75分以上，不滿 80分)、乙(70
分以上，不滿 75 分)、丙(不滿
70分)  

無 

台 北

捷運  
分為年終考

核、專案考

核、平時考核 

年終考核分一(90 分以上)、二
(85分以上，不滿 90分)、三(80
分以上，不滿 85分)、四(75分
以上，不滿 80分)、五(70分以
上，不滿 75分)、六(60分以上，
不滿 70 分)、七(不滿 60 分)等
計七個等級  

無 

高 雄

銀行  
分為期中考

核及年度考

核 

整體績效水準分為特優、優

異、合格、不合格四種評等，

約 60%的員工為合格  

無 

台塑  最少每半年

應辦理一次

定期工作評

核  

年終考核成績區分為優(90 分
以上)、良(89~85分)、甲(84~75
分)、乙(74~60分)、丙(60分以
下)五等  

無 

 



 22

表 3.5 依比例限制、審慎評估做整體比較分析 

公司 比例限制  審慎評估  
台企銀 單位主管及事務員未限制列甲等(含)以上比例

副主管(含)以下至十職等(含)以上則依單位之
績效排名等級 A/B/C 級，甲等(含)以上比例各

為 85%/75%/65% 
九職等(含)以下至五職等(含)以上則依單位之
績效排名等級 A/B/C/D/E 級，甲等(含)以上比
例各為 83%/78%/73%/68%/63%  

優等、丙等、丁等應列舉具體事

實陳報，且考列丁等者應提報考

成會議審議  

中鋼  無 考列優、丙或丁等者，考評人必

須敍明具體事實  
一銀  無 考列優等及丙等者，應敍明具體

事實並專案報經審查通過  
華航  優等不得超過一般員工總人數之 5%，甲上不

得超過一般員工總人數之 25%，甲等以不超過

一般員工總人數之 45%為原則，乙上、乙、丙
則不予限制  

年度考績建議列評為優或丙等

者，應列舉具體事實  

台北捷

運  
考列一等之人數比例以不超過受考人數 2%為
原則。考列二等之人數比例以不超過受考人數

25%為原則。考列三等以上(一至三等合計) 人
數以不超過 75%為原則  

無 

高雄銀

行  
無 無 

台塑  無 無 
 

表 3.6 依考核良好獎勵措施、考核不佳處置措施做整體比較分析 

公司 考核良好獎勵措施  考核不佳處置措施  
台企銀 年終考核評列乙等(含)以上者，一律

晉原職等薪級一級，若已支該職等最

高薪級者，則不再晉級，惟其考列甲

等(含)以上者，績效獎金核發金額得

再予加權核發  

丙等不晉薪級並予專案輔導，丁等者予以

資遣  

中鋼  調薪後之本薪超過規定之上限者，超
過部份乘以 12(月)當作獎金一次發給

當年年中考評優等者，可調薪 5%至
8%，年中考評甲等者，可調薪 5%以
內，調薪後如達上一職等(階)之最低
值，則逕歸入上一職等(階)  

遇有年度調薪時，考列丙等以下不作調薪。

年度考績，三級以上主管連續二年考列乙

等或前一年考列丙等者，轉調非主管職

位。其餘從業人員連續二年考列丙等者扣

減支薪等(階)本薪 2%，若連續三年考列丙

等，扣減支薪等(階)本薪 2%後歸入次一職
等，丁等者資遣。 

一銀  優等者晉原職等薪級三級，考列甲

上、甲等者，晉原職等薪級二級，考

列乙上、乙等者，晉原職等薪級一級，

前揭晉級以晉至各該職等最高薪級為

年度考核列丙等者不晉薪，單位主管應予

輔導，連續兩年列丙等者應予專案資遣  
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公司 考核良好獎勵措施  考核不佳處置措施  
限  

華航   無資料  無資料 
台北捷

運  
年終考核連續二年列三等以上者或連

續三年中一年列三等以上，二年列四

等以上者，得晉一職等。 
一等晉薪二級，二等晉薪一級，三等

晉薪一級，四等晉薪一級，五等維持

原薪級 

六等降薪一級，連續二年考列六等者，降

薪二級並調降職務。經前述職務調整後，

對所擔任工作確不能勝任且有具體事證

者，予以資遣。 
七等降薪三級並調降職務，經前述職務調

整後，對所擔任工作確不能勝任且有具體

事證者，予以資遣  
高雄銀

行  
第一至四職等晉升高一職等 
第五至九職等晉升高一職等 
第十至十二職等晉升高一職等 

連續三次評等皆不合格者，應予解雇或資

遣  

台塑    考績乙等者，應予以降級擔任較低層之工

作 
考績丙等或連續二年乙等以下者，應予資

遣或降級擔任層級較低之工作  
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四、結論 

從業人員對中華電信公司「從業人員績效考核要點」之修正

主要訴求如第 15頁。因本建議設有存分制度，故每年約有 9成 5

員工能有晉級機會，但大約有 7成以上員工真正能晉級，這與其

他績優公司相似，這制度不僅對優秀員工有更大的誘因，而且保

留對大多數認真打拼的員工一個基本的尊重，並也使公司的人事

成本不至於每人每年皆跳一級而大幅增加。 

在中華電信公司整體業績良好時，應讓大多數員工有晉薪的

機會，這是工會的主要論訴且也應是公司善盡企業社會責任照顧

員工的具體表現，故本建議是一個雙贏的模式，不僅對員工有激

勵的作用，也對公司的營運能有一個長遠且健全的方向。 
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五、參考資料 

(一)台企銀公司績效考核制度 

(二)中鋼公司績效考核制度 

(三)一銀公司績效考核制度 

(四)華航公司績效考核制度 

(五)台北捷運公司績效考核制度 

(六)高雄銀行公司績效考核制度 

(七)台塑公司績效考核制度 


