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新加坡 、 日本 、韩国公务员考核

制度比较研究
￥

袁 娟 邓歆怡

［ 摘 要 ］ 新加坡 、
曰 本与 韩 国是我 国 的 东 亚近邻 ，

在公务 员 考核制度的发展过程 中
， 各 国 均 进行 了 不 同

程度的 改革和创 新 ， 形成 了 以提升公共服务和反腐 为 目 标 的新 加坡公务 员 考核制度 、 以 自 律 为

基础 的 日 本公务 员 考核制度 、 以 目 标管理 为核心 的 韩 国 公务员 考核 制度 。 本文运 用 制 度分析

法对新 日 韩三个 国 家进行比较研究 ， 研究发现 ，
三 个 国 家 均重视对公务 员 的分级分类和平 时考

核
，
注重考核方式方 法和 流程的 创新 ，

善于吸收利 用 国 外经验 。 由 于发展环境 的 差异
，
三个 国

家也形成 了 各 自 的 考核特 点 ， 新加坡注重对公务 员 日 常行 为 的 考察 ，
日 本注重考核过程和结 果

的公开透明
，
韩 国 注重考核结果 的反馈和使 用 。 总结新 日 韩三个 国 家经验 ，对 于推动我 国公务

员 考核制度 的完善与发展具有 重要的现实 意义 。
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新加坡 、 日本和韩 国同属 中华儒家文化圈 ，
蕴含着三是制度形成 过程 中 均 主动或被 动受到其他国 家影

深刻 的东亚文化 因 素
，
且这些 国家在公共部 门 人事管响 。 三个国家公务员制度均融合吸收 了西方或邻 国的

理制度方面的发展时间较长 ，
融合吸收 了 中 国古代儒公务员管理思想 和具体操作方法 ，

尤其以 西方管理思

家传统的用人思想和 国外先进的 绩效考核方法 ，研究潮影响最为显著 。 四 是制度形成了 以 国家公务 员法为

这些国家的公务员 考核制 度与发展历程 ， 对于 我国的基础的考核制度体 系 。 三个 国家公务员考核均有详细

公务员制 度发展具有一定的参考价值和借鉴意义 。的制度文本作为依据
，
且通过法律法规的 形式予 以确

―

、 考核制度的形成与发展立 ， 通常 以 《 国家公务员法 》为根本准则 ，并在此基础上

新加坡 、 日本和韩 国三个国家同处东亚地区 ， 在公制定 了具体的执行细则 ， 使公务员 考核具有实施 的依

务员制度的形成和发展 中 经历了 相似的发展阶段并形据和强制力 。 五是考核制度建立在公务员分级分类管

成了一些共同特征 ：

一是制度 建立在传统的儒家文化理的基础上 。 三个 国 家均 在横 向上 划 分 出 公务 员职

基础上 。 三个国家在历史发展过程 中受儒家 文化影响类
，
在纵向上划分出公务员 职级 ，

针对不同类 别和层级

深刻 ， 与 中 国有着相似的伦理道德基础和 文化体系 ，
公的公务员采用不同 的考核方式 ， 可依据 岗位职责和业

务员制度 的建立秉承
“

任人唯贤
”

、

“

德才兼备
”

的儒 家务特性进行有针对性的考核 。 六是 ２０ 世纪末至 ２ １ 世

用人思想 。 二是制度体系均形成于二战结束后 。 三个纪初公务员 制度改革的 国际潮 流促成 了 亚洲公务员考

国家 的公务员考核制度基本成形于 ２０ 世纪 ４０ 年代至核制 度的改革 。 经历 了二战后数 十年的实践和探索 ，

５０ 年代 。 时值第二次世界 大战结 束不久 ，
世界秩序 正世界各国 的政治经济得 到长足 发展 ，

同时全球一体化

处于恢复和重建阶段 ，
各 国的政治和行政体制 也得 以趋势加剧 ， 国际经济形势复杂多变 ，政府和企业管理理

重新确立
，
形成了 目 前公 务员 考核制 度 的主体架构 。 论与实践也得到 丰富和完善 ，

这些 因 素 共同促成 了２ １
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世纪前后亚洲公务员制度的改革 ，
改革 的焦点 都集 中与管理

，

一

体化趋势明显 。

在考核制度方面 。（
三

） 韩 国公务 员 制 度逐渐摆脱 曰 本 色彩 ，
大胆引

（

一

） 新加坡深受英 国 影响 ，
将 企业 管理模式 引 入入西 方管理思想

政府管理韩国 现代公务员 制度始建于 日 本殖 民统治 时期
，

新加坡历史上长期受到英国控制 ，
在政治制度和行模仿 日本从西方学来 的模式 ， 废 黜 了 朝鲜时代 的官员

政体制方面受到英 国极大影 响 。 １ ８ ５５ 年英国殖 民 当局制度 ，在法律 制度基础上建立了公务 员制 度 。 大韩 民

在新加坡成立文官委员会 ，

１ ９５ １ 年新加坡成立公共服务国建立后 于 １ ９４９ 年颁布 了 《公务员法 》 ，
１ ９６３ 年颁布了

委员会 ，该委员会负责全国的公务员管理工作 ，这种公务 《国 家公务员 》 新法 ，但脱胎于殖 民时期的韩 国公务员

员制度基本沿袭了英 国文官制度的特点 ，
以 年功资历为考核制度 始终具有明显的 日本色彩 。 ２０ 世纪 ９０ 年代 ，

公务员 管理体系 的基础 。 １
９８ ３ 年新加坡在全国实行 了韩国政府启动 了全面 的行政改革 ， 对公务员 的结构 、职

新的公务员考核制度 ， 引 人英 国壳牌石油公司的绩效评位和薪酬进行 了调整 ，

２００５－ ２００８ 年韩 国政府引 人多

估模式 ，同时成立隶属于总理公署的公共服务署 ，将原来项公务员考核方法 ， 加强 了对各级公务员 尤其是高级

由公共服务委员会行使的人事管理职权移交于此 ，
负责公务员的管理 。 韩国公务员考核 以 《国家公务员法 》 为

具体的公务员 管理事 务 ，但公共服务委员会仍然作为独主要依据 ，在此基础上制定 了 《关于公务员成果评价的

立的公务员最高 管理机构存在至今 。 １ ９９５ 年新加坡政规定 》 、
《公务员评定规则 》 、 《多面评价考核办法 》 、 《公

府推行了
“

２ １ 世纪公共服 务计划
”

（ 简称 ＰＳ２ １ ）
， 旨在培务员人事档案及公务 员 事务处理规定 》 等法令 。 韩 国

养优质的服务态度 ，
以高质量 、礼貌待人和迅速回应来满公务员按性质可分为行政部 门 、 司法部 门 和立法部 门

足公众的需求 ，
运用现代管理工具和技术 ，适应持续变化 三类

；
按区域可分为 中央政府和地方政府两类 ；

按职类

的环境
，
提高工作效率和效能 ， 同时关注公务员 的士气和 可分为一般行政公务员 、技术公务员 和特殊公务员 ；

按

福利 。 新加坡公务员 的管理与考核 以 《公务员行为 与纪 职级 自 高到低可分为 １ 至 ９ 级
，
其中 １－ ３ 级为高 级公

律规定》为依据 ，
在职类上分为行政服务类 、专业服务类 、

务员 ，
４ －

５ 级为 中级公务员 ，
６＿ ９ 级为基层公务员 ， 高

执行服务类 、文书服务类 、技术服务类和办公室服务类共 级公务员 的能力评价制适用于 ３ 级以上的高级 别公务

六大类别 ；在职级上分为六级
，
自上而下分别是特级公务 员 ，业绩合同评价制适用 于 ４ 级以上公务员 ，工作绩效

员 、超级公务员 、第
一

等至第 四等 ，
对其中每

一

类公务员 评价制适用于 ５ 级以下公务员 。

臟有不剛考核办法 。＝、 考核＿的＿ ；５ ：具体做法

（
二

） 日 本公务 员 制度 由 美 国 主 导建 立
，
但近年 来 （

一

） 考核主体
一般 由上级主 管担任

，
多 元化 趋势

出 现 了集权化趋 势明显

日本于二战后在美国的主导下建立 了现代公务员新加坡注重服务对象的评价 。 新加坡公务员 的 日

制度 ，并于 １ ９４７ 年颁布 了 《 国家公务 员法 》 ，
彻底推 翻 常考核主体

一般 由 各部 的常 务次长①和职员的上级主

了长期 以軸 天 皇选紐用鼓賊賴式
，
确 立 了

冑雛 。 针对紐向 公众提顏細公减
，
新 加坡

由人事院负责的 日本现代公务员管理体制 ，
形成 了

重收鎌务对細评价織诉意见
，
以此判断公务

务员考核 的
“

勤务评定
”

制 度 。 这一制 度从 ２０ 世纪 ５０胃

年代开始施行直至 ２ １ 世纪初 ，适逢 日 本经济低速发展主 明 Ｏ

时期
，
国 内改革呼声 强烈

，
小泉 内 阁于 ２００ １ 年底提 出

《公务员制度改革大纲 》 ， 倡导
“

实職正 以 目民为 本的

行政
”

、

“

要關 民的立场进行公务员改革
”

。 改革方案
Ｗ

ｌ 。 日本公务员
＾
駐体由 彳了政 机关的王管厅长官或

经过严肃讨论 和严密设计 ， 在经历 了三次局部试点
额定的部 门 内 局 级别公务 员 负责 主持考核 ，

被 称为

－次全国试行后
， 于 ２００９ 年 ４ 月 １ 日 起正式实施 。

［
１

］

日

“

实施权者
”

。 实施权者从被考核者的监督者 中分别挑

本公务员 以 修订后 的 《 国 家公务员 法 》

［
２

］

和新颁布 的
选评价者 、调 整者和〒者

＼

依次履行考核评价 、审核
一

、

《关于人事评价的标准 、方法等的政令 》为主要考核依
＇能 。

＾
目

＾
」￡

＾
了 ３６

＾
考

１
据
⑴

， 在纵向上分为国家公务 员和地方公务员 ，
横 向±ｆ

以 及服
３

对

，

的评
，

和 不操作 中体 义的

分为－般职公务 员 和 特别职公务员 ， 实 行分级分类考 ＾
°

核 。 近几年 ，
日 本 出现 了 集权化趋势 ，

逐渐弱化了第三 ＝
体

＂

^
方机构和地方 自 治的 管理方式 ， 这 种总 体的政治制度

麵Ａ 务ｗ７

■ 核 王体 由 上ｕ贝和王 呂 认导匕 ： ’

变革也体现在公务员 管理模式上 。 地方 自 治省 被撤

姑， Ｍ 夂必 ：
Ｊ
Ｘ碎姑 牌畑 １５１ 宕八夂 卡八夂 吕 由① 根据新 加坡 １９７０ 年 ７ 月 １ 日 公布 的 《公务 员 惩戒规则 》 第二

销 ， 总务＆开始 管理国 家Ａ 务贝 和地力 Ａ 务 人 ，
中

条规定 ， 所谓常 务次长 系指 副 检 察总长 、
审 计长 、 公务 员 委 员 会秘 书

央加 强了对各级官员 的选拔 、 任用 、考核 、 奖惩 的控制长 、 最 高 法院 书记官长 、 总统私人秘 书 、 内 阁 各部会次长 ．
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考核主体分 为两类 ： 考核者和 确认者 。 考核者一般 由估结果 ，对有异议的评估结果进行调整和上诉。

部门主管指定被考核者的上一级公务员担任 ， 在对被（
三

） 注重考察公务 员 的 业绩 与 能 力
，
具体 考核 内

考核者进行评估后 ， 将考核结果递交确认者 ；
确认者一 容各有侧 重

般由 部门 主管担任 ， 也可授权被考核者 的上一级公务新加坡注重公务员潜能和 日 常工作行为 。 新加坡

员 担任 ， 负责审查考核结果 。 为 了 弥补上级单方评价年度考核内 容分为工作绩效考核和潜 能评估 ，
工作绩

的不足 ，使个人能力得 到开发 ， 韩国政府于 １ ９９８ 年 １ ２效考核指标 由 年初制 定的全年工作 目 标而定
，
考核贯

月 开始试行多面评价法 ，

２００８ 年 ８ 月 正式将其纳人公穿全年
，
须公务员 与部 门主管不断进行沟通交流

， 每年

务员考核制 度体系 。 由 此考核主体呈现多元化趋势 ，
至少评定两次 。 潜能评估是对公务员 在退休之前能够

包括上级 、下级 、 同级三部分 ， 目 前韩 国 公务员 考核方胜任的最高级别 的任命或工作的评估 ，
每年一次 。 新

式为传统的单 向考评和多面评价同时进行 。加坡十分重视公务员 的 日 常监管 ，
并制定了一套细致

表 ２ 新加坡 、
曰本和韩 国的公务员考核主体的行为规范

，
包括出 勤时 间 、穿衣打扮

、
社会活动 、财务

国 别考核主体及主要职责其他考核主体债务 、政治行为 、保密义务 、 收礼与招待等各个方面 。

改善
ｆ

作程
Ｊ
和 方 法日本革新考核 内容 ，

重点关注能力 与业绩 。 公务员

定期考核内容分为能力评价与业绩评价两项 。

“

能力评

＾，士 能力 检查 下 ＾ 工作 ；价
”

是考核公务员在
“

能力评价
”

考核期 内的实际工作表

新加坡 负 责 官 员 ５ 转 ；
经常＾ 服务对 象现 ，依据既定的岗位所需工作能力标准 ，

将公务员的能力

行突 出检查 ； 每 ３ 至 ５表现与《人事评价实施规程 》 中 的行为要求相对照 ，
考核

该公务员所发挥的能力 水平 。 能力考核每年
一次

，
考核

＾意Ｉ期为当年 １〇 月 １ 日至次年 ９ 月 ３ ０ 日 。

“

业绩评价
”

的考
 

核内容是工作行为状况和工作完成情况 ，
事先设定可测

评价者 评价打分同事评和可衡量的考核项 目 和考核要素 ， 向 公务员告知业务
日 本

调整者

－

审 查 考核结 果服务对 象目标及考核方法 ，考核公务员 在考核期 内应完成的工作



辅助 者 确认考核结 果
＾

任务 、
以及完成该项工作任务的程度 ，

以反映其履行职责

考核 者 评价打分
上级的业绩 。 业绩评价的考核期为 当年 １０ 月 １ 日 至次年 ３

韩 国
确认者 审 查 、

确认考核 结果＾月 ３ １ 日 、４ 月 １ 日 至 ９ 月 ３０ 日 两个阶段 。

—

１韩 国近年来关注公务员工作态度 。 韩国 公务员 考

（
二

） 考核周 期 分为 定期 考核 与 平 时 考核 ，

重视平
核内容分为二个方面 ： 工作实绩

、
工作能力 、

工作态度
，

三项考核 内容的总分为 １〇〇 分
，
由考核者 自行分配各项

新加坡分为年度考核与 日 常考核 。 年度考核每￥＃旨＃ 作＆度
，

举行－次 。 日 常考核注重考察公务员 的职业操守 、 出
銶公务员经常为顾客着想

，
了解他们 的倾 向

，
决策时

勤情况 、服务賴等哺 ，奸細坡实行全过翻绩
要明 自＿的态度 得

＾持 。 要不断评估政

效管理 ， 因此 日 常工作绩效成为 日 常考核的主要 内容 。

Ｗ
４

１

日本分为定期考核与不定期的特别评定 。 定期 评…

（ 四 ） 考核 方 法 以 目 标 管理法 为主 ，
注 重参与和公

定是在规定的时 间 内对职员 的常规评定
，
每年举行一＋ ’ Ｕ 力±

次 ， 考核对象为中央省厅课级 以下公务员 （ 相当 于中 国三个国家公务员 考核思路和 目 的 大致相 同
，
即强

公务员从－般人员赚级干部 ） 。 特卿定是指麵

带条件的试用期职员 和升职期职员进行 的考核
，

一般 注重考核过程的公开透明 。 在考核测 量方法上
，
三个

在起任职满五个月 以后进行 ， 考核期限不 固定 ，但对试方胃理方法 ， 重视■考＿作用 ，但 目

用人员 ，在试用期 间至少须办理一次 。 此外 ， 机关长官 前仍 以定性考核为主 。

认为有必要时 ，无论在任何时间都可 以进行 。
①新加坡注重 即时反馈 ，重视量化考核 。 公务员 考

韩 国定 期考核与平时考核相结合 。 定期考核每年
核程序按以下步骤进行 ： （ 丨 ） 制定计划 ， 上级主管 和公

举行两次
，
以 ６ 月 ３０ 日 和 １ ２ 月 ３ １ 日 为考核基准 ， 在每 务员共同设定 目标 、确定绩效考核标准 、提前制定培训

年的 ７ 月 和次年 １ 月举行考核
，
两次考核的平均得分即 和发展计划

；
（
２

）全程监督
，
主管必须 ５＾公务员 的工作

是年终考核成绩 ，
优秀者可得到奖金 ，

４ 年 以上的考核

平均成绩是晋升的依据
，
满足条件的职员可 晋升一级 。① 《 关 于人事评价 的标 准 、 方 法等的政令 》 第三条规 定 了 不予

根鋪国 《公务 爾航敏考麵成＃

门 的绩效考核评定委员会
，
负责主持考核工作 、检查评检察长和各级地方检察长 、被任命的官 员 、 内 阁 、

天皇等 ．

１ ２４２０ １ ６ 年第 １ 期 总 第 ３６７ 期



他 山之石 《中 国行政管理

表 ３ 新加坡 、 日 本和韩国的公务员考核 内容具体的考核方法包括 ： （
１

） 高级公务 员 的业绩合同评

国 别
Ｉ

考核项 目

Ｉ考核指标价制 。 评价 内容包括个人实际业务评估 、部 门单位实

新加坡
际业务评估 ，

履行职务的业务素质或业务能 力也作为



潜能评估 出纪＾ Ｌ ．

日 投＃Ｊｌｆ

；
服
＃

■

质量其 中一项或几项评估标准 。 评定时 采取设定与实际
岗位所 需 工作能 力 标 准 。 包括 ： 伦理 与责业务相类似的模拟情境 ，

以集体讨论 、
角 色扮演

、
调查

Ａｍ人
任心

；
大局把握能力 ； 判断预测 能 力 ；

协调７及 ｐ．

， ４
４

－ ＾
－


－＾ ４－ ｒ， ／

－ｒ ＾ｒ ／
Ｔ Ｔ

Ｗｒ，
Ａ，－ｆｙ＾＾ｖ

走 力 评价
沟通 能 力 ； 科 学 决 策 能 力 ； 监 督 指 导了解等方式进竹 ，在担任 局 汲 ５／ 、务者应具备的九项必

日＞能力 要能力 中 ，平均达到
“

合格
”

水平 以上才算通过 。 先后

业绩评价 针制定 ；
状况把握和对策企 划 ；

风险管 理 、步骤进行 。 （
２ ）业绩面谈法 。 实际上是 目标管理法在



组织 氛 围 建设 ；
判断与 决策 ；

组织 统率 。公务员 考核当中的运用 ，
主要分为四个步骤 ： 设定战 略

＋

工作 实绩
工作难 易度 ；

工作量 ；

工作 完成情 况 ；
及时ｉ十戈 丨

』避瞒冲驗Ｓ 、
ｉ情 。 （

３
）麵ｉ平舰。 ￥

１１
回应性
际上是 ３６０ 度考核法在韩国公务员考核中的运用 ， 目前

计 划 力一－表 达 能 力
；
协调 力——动 力

；运用较为广泛的是上级 、同僚和下级的三方评价 ，
三者

在考核结果 中 的 权重分别是Ｍ 、
鄕

、
２〇％

，
依次按

－

以 ３ Ｃ 为 标 准 。 包 括 ：韻要合乎 情 理＾
繼雌 、频评＿ 实 施 、 结■用 三个步骤

工作 态度 （
ｃ〇ｍｍ〇ｎｓｅｎｓｅ

） ；
结论要讨论协 商 （

ｃｏｎｆｅｒ
－Ｘ＿ ｆ

＂

Ｔ 。

ｅｎｃｅ
） ；
协作要相互谅解 （

ｃｏｍ
ｐ
ｒｏｍｉｓｉ ｎ

ｇ ） 。

⑷ （ 五 ） 对 考核结 果矣行分级 ，
注重反馈 、纠 偏与 改进

三个 国家公务员 考核结果均向 被考核者公开 ，
尤

状态进行每年不 少于两次的工作汇报 ，

以 明 确其其以 日本的改革最为显 著 。 新 、 日 、韩三个国 家在公开

目标和努力方 向
， 及时 沟通偏差原因并提出 改进措施 ，考核结果 的 同时也设定 了 完整有效 的 投诉应对机制 ，

鼓励考核者为考核对象提供即时 的评价和反馈
；
（
３

） 年如新加坡 申诉委员会和公共服务委员 会负责的 申 诉程

终评价 ，并提 出弥补和改善措施 ； （ ４ ） 结果复核与商议 ，序 、 日本人事院 负责的 申 诉程序 、韩 国绩效考核评定委

所有的绩效考核成绩和潜能评估成绩均须 由
“

确认官
”

员会负责的 申诉程序等 。 结果公开有利于提高考核结

进行审核
，
并签字确认

，
最终交 由人事监察委员会商议果的客观公正性 ， 也有 利 于开 展有 针对性的 纠 偏 和

确认 。 （
５

）结果公开与 申诉
，
结果不服者可直接向 申诉改进 。

委员会提起 申 诉 ， 若申 诉委 员会驳回 了考核对象 的要新加坡重视考核后 的服务改进 和提升 。 公务 员

求 ，则可 向更高层级 的公共服务委员 会上诉 ， 由 公共服年终考评的结果 由高 到低分为 Ａ
、
Ｂ

、
Ｃ

、
Ｄ

、
Ｅ 五等 。 考

务委员会裁定终审结果 。 （ ６ ） 结果反馈与纠偏 ，考核者核结果运用 于平时惩戒 、绩效奖金 、
晋升

、
培训深造等

需要分析考核对象低效 的原因 ， 并与考核对象讨论提方面 。 新加坡要求各单位成立
“

服务改进小组
”

，通过

出改善方案 ， 在各部主管的指导和监督下 ，公务员绩效对各个环节 的 分析 和 实验 ， 来提 高 服务效率 和服 务

考核程序可 以帮助低效 的公务员 提升工作绩效 。 考核质量 。

所运用 的方法主要有 目标管理法 、量化考核法① 、３
６０ 度日本公开考核结果 ， 实现绝对考核 。 日 本公务员

考核法 、考勤法 、 日记法② 。
“

人事评价
”

区别于 以往 的相对考核 ，禁止考核结果 的

日本改进考核程序 ，
提高透明度 。 公务员

“

人事评强制分布 ，执行公务 员 的绝对考核 ，其理 由 是公务 员

价
”

考核贯穿全年 ， 每年开展两次
“

业绩评价
”

，
关键步已 经经过严格考核 ， 如果再按一定比例

“

强制分布
”

考

骤包含 ：选定考核对象 ， 告知程序 ； 考核者培训 ；
年初面核结果 ，将会歪 曲 考核本身 。 但 考核评级仍然 有 区

谈 ，设定工作 目标 ； 自 我评估 ；评价 、调整 、确认
；
公开考别 ，原则上分为 Ｓ

、
Ａ

、
Ｂ

、
Ｃ

、
Ｄ 五级 。 考核结果运用于

核结果 ，告知 申诉程序 ； 年末面谈 。 日 本公务员 考核除职务职级晋升 、免职 、 降职降 级 、薪资津贴 、人才培养

传统的评语法 、表格法 、量化考核法 、事实记录法等 ， 近等方
＂

Ｂ 。

些年还从西方引人了 目标管理法和 ３ ６０ 度考核法 ，
改变韩 国重视考核结果的记录与 应用 ， 规定 了详 细的

了过去单向垂直的考核方式 ，使考核主体更多元 、结构操作办法 。 韩国高级公 务员 的绩效评定等级 自 高到低

更立体 、结果更客观。


韩国 引 人西方考核方法
，
加强对高级公务员 的考① 量化考核 法 ：

提供 窗 口 服务的行政机 关要向社会公布服务标

松 壯 八 女 口 本杜松 丨

、
丨
ｔｎ 入止ｔｏ ：

、廿 ＾
－

士 丄 妹祕准与 时间 期限 ， 形成 量化 的考 核指标 ， 通过计 算达标 率提升服 务质
核 。 韩国公务员 考核按以下几个步骤进打 ： 成 ？绩效ｔ

考核评定委员 会
；
考核者进行评估并作 出 绝对评级

；
② 曰 记法 ：政府每年发给各部 门 工作 人 员

一 个记 事本 ，
工作人

丨 本由 木 Ａ
／ｒｊｄｒ

－

ｔ ｉＥ々 未
口山 士Ｈ

７＋女贝 必须将每 日 活动记载 下 来 ， 并定期 由 主官官 贝检 查 ， 如 发现记 栽有
确认者 审查 ；

绩效考核 Ｔ
■平定委 员 会作 出 相对 １平级

；
本

疑 点 ， 主管官 员 应将记 事本移 送检 查机关审查核 实 ，

一旦查 出 确有违

人确认 ，公开结果 ；
结果记人业绩管理卡 ；

结果运用 。法行为 ，主 管官 员 和 当 事人一 同 受罚 。
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分为 四层 ：

Ｓ
、
Ａ

、
Ｂ

、
Ｃ

， 其 中 Ｓ 和 Ｃ 级一 般占 总人数 的更加切实有效 的作用 。

１
０％ ；

Ａ
、
Ｂ 两级的人数 比例 依据考核情况而定 。 在考 （

三
） 考核制度要 勇 于创新 ，

大胆尝试先进方 法

核结果确认后 ，公务员须对 自 身进行评定 和反省 ， 确保从三个国家公 务 员考核制 度的形成历程来看 ，各

考评中所反映的问题能够在今后的工作 中得 到 明显 的国都在国际局势 、 国 内环境变化等 条件的作用 下进行

改进 。 ２００ ５ 年韩 国 引 人业绩管理卡制 度 ， 将个人的绩了重大的公务 员制 度变革 ，
以 及时调整不适宜现状 的

效考核 、经历评定 、
审计结果等考核结果汇 总记录于业管理模式 。 新加坡政府借鉴 了 英 国壳牌石油公司 的潜

绩管理卡 ， 由单位的人事管理部保管 ，
成为 国 家权力机能评价体系 （

ＣＡＲ ） ，设计 出 适合公务员 考核的潜能评

关内部相互通用的
“

信用档案
”

。 档案通过电子系统进估模式 （
ＣＥＰ ） ，

日 本和韩 国均吸收 了 西方最新 的管理

行管理 ，公务 员 的所有业绩信息将在
一个月 内被 及时思想和考核方法 。 近十年来 ， 我 国企业的绩效管理 能

录人本人或者承担相关事务 的公务 员 的业绩管理卡力提升很快
，
有很多制 度 创新

，
开发 出很 多有效方法

，

中
，
作为今后奖惩和 晋升 的主要依据 。 韩 国拥有 明确我 国公务员考核制 度应勇 于创新 ，

学 习企业绩效考核

的公务员考核结果运用方案 ，晋升人员 的排名遵循
“

晋的方式方法
，
对新方法进行科学论证和优选试用 ，

并在

升人员 对象名 单 （
１００％＋ 加分 ）

＝ 绩效成绩 实践中不断优化
；
将 国外公务 员管理制 度 中可 资借 鉴

９５％
）＋经验 （

５％－ ３０％
）＋ 其他 （ 不超过 ５ 分 ）

”
［
７

］

这部分引人中国 ，进行合理改造 以适应 中国 国情 ；
充分利

条公式 ，但近些年晋升公式 已 根据实 际情况发生 了改用信息网络技术 ，将考核过程的科学化 、合理化与考核

变 。 现在实际的公务 员晋升公式为 ： 晋升 名单 ＝ 绩效方式的简便化 、快捷化进行有机结合 。

成绩 （ ５０％－ ７０＆ ）＋经验 （ ３０％ ）＋ 培训 （
２０％

） 。 另
一（

四
）公务 员 考核制度应进行分级分类设计

大特色是与培训挂钩 ，
公务员将得到 有针对性的培训 ，三个国 家的公务员考核体系均建立在公务员分层

分为国 内培训 和海外培训两种 ，
考核成绩突 出 者也可分类管理的基础上 ， 不同层级不 同类 别 的公务员执行

获得国家公费 资助 的海外培训 机会 。 目 前 ，
韩 国公务各具特色的考核方法 。 这种 分级分类考核

，
不仅有利

员 的海外培训 已经扩 展至 美 国 、
法 国

、
英 国

、
日 本 、 中于公务 员 的分类管理 ，

更有利 于形成重点突 出 的考察

国 ，
以 及一些南美洲 国家 。和培养模式 ，

最终实现公务 员整体行政效率 的 提高 。

三 、 思 考与启 示我 国正在研究试行职务与职级并行的公务员制度 ， 对

（

一

）公务 员 考核 制度要体现本 国特 色和 时代要求公务员进行分类管理 ， 有 必要适应状况变化对公务员

从三个国家公务员考核制 度形成背景来 看 ， 其都考核管理制度进行整体设计和合理调 整 ， 形成体现各

在 自身历 史传统的基础 上 ，
融合吸 收 了其他 国家 的制级各类公务员不同 岗位特点 的考核办法 。

度和经验 ， 既保存了 儒家传统用人思想 ，
又根据时代变（ 五 ）

加强公务 员 日 常 管理要重视平时考核

化不断改进和 完善公 务员 管理和 考核制度 。 由 此得公务员 的 日 常管理在很大程度上取决于平时考核

出 ，任何国家 的公务 员 制度都要建立在本 国历 史传统的有效实施 ，
新加坡 以服务质量为导 向 的公务员平时

和现实国情的 基础上 ， 吸收 融合他 国经验时不能全搬考核制度 ， 对公务员 工作效率和工作态度 的整 体提升

照抄
；
要考虑制度之间 的相容性 ， 考虑本 国 的发展 阶段起到了积极作用 。 新加坡警察部队向 社会公开服务标

与 国 民需求 ；要在制度不能适应时代环境 的情况下及准
，
引 入以投诉为主要方式的外部平时考核 ，

在检测公

时作 出 调整 ， 促使公务员 的 行政效率维持在
一定的水务员达标情况的同时

，
注重服务对 象的投诉情况 ，

在长

平 。 对我 国而言 ，
则须在传承中华传统用人思想和做期实践中形成 了工作效率和工作质量的双 重提升 ，

强

法的基础上 ，
根据时代要求 ， 善于吸收

一些先进 的公务化了 日常管理的效果 ，
提高 了 服务对象 的满意度 。 目

员管理方法 ，在
“

互联 网 ＋
”

时代应用信息网络技术 ，进前 ， 我国公务员年度考核制度 已经 比较成熟 ，各地和各

行行之有效的公务员 考核管理。部 门正在实践 中探索平时考核的有效办法 ， 下一步有

（
二

）健全的考核机制是考核顺利 实 施的制度保 障必要积极 吸收他国 的公务员 考核经验 ， 加强公务员 的

三个 国家公务 员 考核制度在结构上 自 成体系 ，
内日 常管理和队伍建设。

容也较为完整 ，
均 以制 度化 和法律化的方式规定 了考 （ 六 ） 应设置科学合理 、 着眼 实 际的考核指标

核的各个环节 ，
尤其以 新加坡和韩 国 的 考核制度规定公务员平时考核 的 内容 、 指标和标准应 当科学合

较为细致 。 新加坡对公务员 的考核内 容进行了详细描理
，具备指挥棒和风 向 标的作用 ， 还应着 眼实践 ， 注重

述 ，韩 国则详细规定了公务员 考核的方法 、流程 和结果细节 ，体现个性特点 ，关注文化 因 素 ， 发挥正面激励作

使用办法 。 公 务员考核制度化 、法律化能够使 具体操用 。 新加坡在制定公 务员 出 勤 和离 岗 的标准时 间时 ，

作有据可依 ，
同时也为考核顺利实施提供有力的 保障 。 充分考虑了 公务员 日 常可能遇 到的各种情况 ，

例如堵

我 国应在现有 的法律法规基础上
，
分类分层制定更 加车 、紧急突发事件等 ，

还根据新 加坡节假 日 时间
，
设定

具体的考核办法 ，
规范考核的各个环节 ，

使考核发挥出了具有灵活性的 出 勤时间 ，
允许公务员 在节 日 的前一
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天提前享受节 日气氛 。 同时充分照顾公务员的宗教信阶梯 ， 做好职业发展通道的顶层设计 ，保持晋升渠道的

仰需求 ，允许穆斯林公务 员在办公时 间 出席主麻 日 礼畅通 。 在加强公务 员 考核 的 同时 ， 形成公务员稳定的

拜活动 ，
在统一的考核制度 内 关怀不 同群体的文 化需心理预期

，
促使他们 展现出 良好的工作状态 ，最终提高

求 。 公务员平时考核要具备 日 常监督管理功能 ，
对考整体的行政效率和服务质量 。 （

為

核指标进行量化 ，
设置合理的考核尺度标准 ，

着眼于提
升行政效率 。 同 时

，
还应关注公务 员 的心理需求 和文

化需求
，
实现服 务 对象满意度 与公务 员 满意度 的 双ｎ＾１ｕ
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