
灰關聯分析法應用於公務人員甄選 

─以臺中政府財政局為例 

 

 
 

摘要 

政府機關利用公開甄選現職公務人員是招

募人才的重要管道之一，而政府機關人力資源

之良窳，攸關國家政策執行成效好壞與否，本

研究藉由5W1H分析法獲得人員甄選之重要指

標，依據指標對應徵者進行評量，獲得評量數

據，再以灰色理論之局部灰關聯分析(LGRA)

與灰關聯結構(GSM)圖，提供協助用人機關有

效篩選出符合條件之應徵者，進而透過面試，

遴選出最佳人選，以利增加組織人力資源，使

機關能發揮最大的行政效能，其結果可供政府

機關辦理公開甄選人員時作為參考工具使

用。 

關鍵詞：政府機關、5W1H、人員甄選、局部

灰關聯分析、灰關聯結構。 

Abstract 

External selection is an important way to 

recruit personnel by the government. The 

efficiency and performance of government 

depend on human resource of government. 

This research obtains the key indices of 

personnel selection by 5W1H method firstly, 

and evaluate applicant according to these 

indices. Next, the evaluation data are 

analyzed with LGRA and GSM method. The 

output can be provided to select the qualified 

applicant efficiently. The method proposed 

by this study is expected to become the 

reference tool and improve the efficacy of 

personnel selection in the government.  

Keywords: government, 5W1H, personnel 

selection, localized grey relational analysis, 

grey structural modeling. 

1. 前言 

政府機關遇有編制內職務出缺時，其人員

補充方式，不外乎是內陞或外補等兩大類。透

過內陞方式晉陞之人員，大多是其在機關內部

之工作表現優異，深獲長官及同仁肯定，據以

獲得機會晉陞；而外補方式補充之人員亦分為

商調其他機關現職人員，及考試及格人員分發

等兩種方式；而從政府機關近五年(2008-2012

年)之統計數據(表 1)來看，政府機關新進人員

來源中，他機關調進之人數始終佔新進人員來

源總額 50％以上，為甄補新進人員之最大來源，

顯現政府機關遇有職務出缺情形時，整體偏好

甄補現職人員。 

我國在臺灣省從原有臺北市及高雄市等兩

個直轄市，於 2010 年 12 月 25 日起增加為臺

北市、新北市、臺中市、臺南市及高雄市等五

個直轄市，俗稱五都，除臺北市以外，其他四

個直轄市因縣市合併升格成為直轄市，其所轄

機關員額編制亦會陸續增加，直轄市政府所屬

機關在業務無縫接軌的要求下，急需增加人力

以應付縣市合併後龐大繁重之業務，因考試及

格人員分發方式耗時需久，且需進行基礎訓練

後，方可正式執行業務，因此用人機關大多都

是商調方式，透過公開甄選獲得人員迅速遞補
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職缺，使業務順利進行接軌。 

但政府機關目前辦理公開甄選之方式，將

職缺所需的資格條件及工作項目等資訊，置於

人事行政總處全球資訊網事求人網頁或機關

網站公告，俟公告期滿後，依據應徵者之履歷

資料，擇取符合資格條件之應徵者通知面試，

面試結果送交機關之甄審委員會予以決定遴

用。然而，政府機關辦理公開甄選之程序，雖

依公務人員陞遷法明文規定，但對於人才評鑑

工具並無強制規定，因此政府機關公開甄選使

用之工具，普遍都使用履歷表及面試結果，作

為甄選人員之依據。這樣一來，其實造成用人

機關於短時間內，對應徵者未能有全面性的瞭

解，進而無法遴選出真正適合職缺之人員。 

而用人機關在面對多位應徵者資訊不完整

之情形下，欲遴選出最適合職缺之人選，大多

以應徵者之履歷資料及面試結果等資料，作為

人才評鑑之依據，似乎略顯不足，有鑑於此，

本研究利用 5W1H 方法分析出職缺所需之人

員特性指標，依據應徵者之資料，獲得矩陣量

化數據後，再透過局部灰關聯分析(LGRA)分析，

對應徵者進行排序，以求出最符合單位業務特

性之應徵者，希望提供政府機關有效的人才評

鑑工具參考使用，除了讓機關能順利甄選出適

合之新進人員；也能讓應徵者適才適所，發揮

專業知識與技能，進而使政府組織整體行政效

能相對獲得提升。 

2. 文獻探討 

2.1 政府機關編制人力來源 

在民間企業，人才是企業的命脈，關係企

業的生死成敗。企業在徵才時，基於特定的考

量，會選擇不同的徵才管道，來達成目的。基

本上企業在人員招募上，常用的兩種途徑，一

種是從內部找出所需的人力來源，另一種是外

部的人力來源(朱延智，2007)。因此，在政府

機關的人力來源當然也不例外，分為內部與外

部兩種途徑，從企業與政府機關人力來源比較

來看(表 2)，政府機關人力來源途徑方式較企業

少。係因政府機關遇有職務出缺時，其人員補

充之來源方式，在公務人員陞遷法中均有明文

規定。 

依據公務人員陞遷法第 5條規定各機關職

務出缺時，除依法申請分發考試及格或依本法

得免經甄審（選）之職缺外，應就具有該職務

任用資格之人員，本功績原則評定陞遷；各機

關職缺如由本機關人員陞遷時，應辦理甄審。

如由他機關人員陞遷時，應公開甄選。 

各機關的職缺擬由本機關以外人員遞補

時，得參酌公務人員陞遷法第7條第1項規定，

訂定職務所需知能，就考試、學歷、職務歷練、

訓練、進修、年資、考績（成）、獎懲及發展

潛能等項目，訂定標準，評定分數，並依公務

人員陞遷法施行細則第 3 條規定將職缺之機

關名稱、職稱、職系、職等、辦公地點、報名

規定及所需資格條件等資料於報刊或網路公

告三日以上。 

從上述規定中可看出，政府機關新進人員

來源有考試及格分發、他機關調進及其他資格

任用三種，本研究所稱之公開甄選係指機關公

開甄選本機關以外人員亦即他機關調進，並不

包含考試分發等其他甄補方式。 

另公務人員陞遷法相關規定中，並未對人

才評鑑工具強制規定，原為讓各用人機關對於

評鑑方式採取自由彈性運用之空間，但長久以

來，政府機關對於公開甄選之人才評鑑工具大

多使用傳統評鑑工具，例如履歷表及面試，難

免流於形式，遭人質疑評鑑過程是否公正、公

平，由於公開甄選為政府機關新進人員的重要

來源之一，因此本研究希望提供有效人才評鑑

工具協助政府機關甄選合適之人才。 

2.2 人才甄選方法 

甄選是從合格的應徵者中，挑選出最可能

具有稱職相關能力(職能)者的過程。而正確地

篩選人員進入組織是極為重要的事，藉由甄選

來淘汰不適任者，必須審慎進行，而不是等人

進入組織後，才採取教育訓練進行亡羊補牢的

措施(朱延智，2007)。 

人才甄選是一個複雜的系統工程，具有很

大的不確定性，無法客觀的評價，常常採用專

家意見法。同時，人才甄選的另一個特徵是資

訊不對稱，雖然評估專家可以透過應徵者繳交

的相關資料，通過各種測試方法獲得一定的所

需資訊，但仍是不完全、不確切的，同時受評

估專家知識、經驗、偏好等自身條件的影響，

以及外界的干擾，只能得到一個不完全的資訊

(王金干、李玉萍、施小麗，2005)。 

傳統的甄選方法有許多種，例如心理測驗、

專業考試、履歷表、身體檢查等(陳彰儀、張裕

隆，2001)，除了這些傳統方法，還有結構方程

模型(李文輝，2010)、多元統計分析方法(王冬

美，2009)、熵值法(蘭艷章、柴華奇，2006)、

人才甄選的灰色多層次評價(王金干等人，

2005)、對於鄉鎮基層公務員勝任力多層次灰色



評價(張健、張再生、李廣，2011)等多種方法，

在上述方法中亦包含應用灰色理論之方式，本

研究採用灰關聯分析法的人才甄選方法，係因

用人機關對於應徵者的相關資訊不多，掌握的

資料又少，而針對此一問題，灰關聯分析正適

合處理事物不確定性，數據不完整性的問題。 

2.3 5W1H 分析法 

5W1H 分析法係將工業或工廠管理常用

之What、When、Who、Where、Why 及How 等

6個思考工具應用在管理領域之主要思考方法

(范振德、陳俞媚、陳麗萍、梁榮進、永井正武，

2012)；永井正武更於1989年提出將5W1H 分

析法與詮釋結構模式結合(Nagai,1989)，萃取欲

分析資料之語彙及結構組成，再針對萃取出之

重要因素，進行排序，找出最大值及最小值，

並歸納後加以應用之科學方法(Tsai, Chen, & 

Nagai, 2013)。而本研究以永井方法分析歸納出

職缺所需人員之重要指標，藉以作為人員甄選

之依據。 

2.4 灰關聯分析 

灰色系統理論是由鄧聚龍於 1982 年所提

出(Deng, 1982)，其中的 GRA 灰關聯分析方法，

針對系統模型內訊息的不明確性及不完整性，

進行關聯分析及模型建構。灰關聯分析方法可

去事物的不確定性，將多變量的、離散的、不

完整的數據做最有效的處理(溫坤禮、張簡士坤、

葉鎮愷、王建文、林慧珊，2006)。灰關聯分析

是灰色系統中，分析離散序列間的相關程度的

一種測量方法，傳統上的統計迴歸(regression) 

是處理變數與變數之間關係的一種數學方式，

而且統計迴歸的研究方法需要有大量的數據，

並且得做出函數關係，才可以加以計算，但灰

關聯分析具有少數據及多因素分析的優點，剛

好可以彌補統計迴歸上的缺點(許天維、洪裕堂、

蔡清斌、永井正武，2012)。 

3. 研究方法 

3.1 研究對象 

3.1.1 5W1H 分析部分 

依據臺中市政府財政局某科業務性質，向

該科資深同仁及曾任該科之主管共 5位進行深

入訪談，討論出該科所需人員之門檻條件，藉

以萃取出該科進行人員甄選之指標。 

3.1.2 LGRA及 GSM結構分析部分 

本研究對象為臺中市政府財政局某科 11位

現職同仁，其中組成有該科單位小主管 2 位，

資深同仁 3位，新進同仁 6位；並請人事室提

供 11位同仁之履歷表資料，再分別依據該科進

行人員甄選之指標填入，完成資料蒐集，進行

研究。 

3.2 資料分析方法 

本研究採 5W1H分析法收集資料，再將書

據經過此局部灰關聯分析 (localized grey 

relational analysis, LGRA)排序與灰關聯結構

(grey structural modeling, GSM)圖的比較，進行

對人員甄試的參考基準。 

3.2.1 5W1H 分析法 

本文利用「永井方法」主要是針對人員甄

選指標的研究選擇與篩選，「永井方法」分析

步驟如下(蔡秉燁、永井正武、鍾靜蓉，2002): 

1. 抽出問題點。 

2. 對問題的強弱度做分析。 

3. 階層分析（詮釋結構模式分析）。 

4. 將階層矩陣轉化成為ISM結構分析圖。 

 

本文運用「永井方法」步驟1及2，分析決

定甄選人員指標，為獲得該業務科甄選人員指

標，本研究選擇以臺中市政府財政局秘書室作

為比較依據，因秘書室為負責一般行政庶務業

務之幕僚單位，與業務單位之性質差異性較高，

易於篩選出特徵指標，進而進行分析資料，分

析執行特定業務之業務科與從事一般行政業

務之秘書室特徵的差異性。首先訪談5位該科

資深人員及曾任該科之主管，再擬定出該科所

需人員之甄選條件，再以腦力激盪法、KJ法等

(張紹勳，2005)，抽出人員之甄選指標；本研

究在專家深度訪談後，再配合5W1H 資料分析

方法，全面性重新思考各個向度，藉以獲得足

夠之指標資料，作為矩陣量化分析之依據。 

3.3.2 局部灰關聯分析(LGRA) 

有關灰關聯分析的計算程序說明如下(溫

坤禮等人，2006)： 

1. 建立原始分析數列： 

建立原始數據之參考數列 0x 和比較數列

ix ， ni ,,2,1   ， mk ,,2,1  。 

 )(,),(,),2(),1( 00000 mxkxxxx   
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2. 灰關聯的形成與產生 

灰關聯的評比與產生：是將評量資料的原

始數列之數據給予正規化，即必須在相同的條

件下進行評比。其中建立序列的比較性條件，

必須滿足三個條件：無因次性(Nondimension)、

同等級性(Scaling)和同級性(Polarization)。相關

資料經過評比之後，可以得到答案「結果」，

然後將所得到的數據進行標準化處理，提供正

確的評量結果。對於灰關聯度的期許目標，可

以依照：望大、望小和望目三種方式，進行關

聯矩陣的設定，然後計算出關聯數(Gamma)，

成為可以進行比較或排序的數值，其公式為

(Yamaguchi, Li, & Nagai, 2005、2007)： 

i. 望大：希望的目標值越大越好 

 
   

   kxkx
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i
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其中的公式  kxi
i

max 為項目 j 中的最大數

值，  kxi
i

min 為項目 j 中的最小數值。 

ii. 望小：希望目標值越小越好 

 
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iii. 望目：希望的目標值介於最大值或最小

值之間的特定量，以 OB表示 

 
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其中 0OB ；當目標設定為0時，則以望小的

方式進行計算處理。 

3. 灰關聯度計算 

本研究採用永井正武的灰關聯公式計算灰

關聯度(Yamaguchi, et al., 2005)，其中局部灰色

關聯度(Local GRA)的參考序列為 x0，比較數列

為 xi， i0 愈趨近於 1 時，表示 xo與 xi關聯程

度越高。反之趨近於 0 時，表示關聯程度愈

低。局部性灰關聯度公式： 

 

 





minmax

0max
00 ,

i
ii xx           (5) 

其中  i0
為兩比較序列之閔考斯基距離

(Minkowski distance) 
 

   



1

1
000 








 


n

k
kiii x          (6) 

 

max
及min

為  i0
的最大値與最小値。當

 1 ，稱為閔考斯基模式灰色關聯度。

2 也稱歐幾里徳模式灰色關聯度。 

3.3.3 Grey Structural Model 分析理論 

系統分析通常是十分複雜，很難直接對系

統資料或信息進行分析，因此常藉助模型來分

析系統的結構。模型是傳達事物的一種表示方

法，也是理解、分析、開發或改造事物原型的

一種常用手法。本研究根據永井正武所提案的

GSM結構分析理論（Yamaguchi, Li, Mizutani, 

Akabane, Nagai, & Kitaoka, 2007）進行矩陣排

列，以Matlab軟體進行運算，計算出灰關聯度

及排序 (Grey Relational Ordinal)，能夠呈現出

整體研究結果的排序狀態。 

 

  定義原始矩陣為：

][
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m

m

a
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A 


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


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


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
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



        (7)              

  其中 ;,...2,1, mji  10  ija ，接著運用永

井正武的灰關聯度排序(Nagai, Yamaguchi, Li ., 

2005)，其範圍為 ]1,0[a 。 

  因此局部灰關聯度 LGRA（Localized Grey 

Relational Grade）公式為： 





i
i

i
i

ii
i

i
xxxx

xxxx

a










00

00

0
minmax

max
  (8)                           

其中 為分辨係數，且 1 。 

   而整體灰關聯度 GGRA（Globalized Grey 

Relational Grade）公式由式(5)為： 





ji
ji

ji

ij
xx

xx

a







maxmax

1          (9)                            

    經由局部灰關聯公式的結果，可以得到

GSM 結構圖，而能分析研究結果的排序，同時



也可以進行集群分析(Cluster Analysis)，找到圖

形的階層關係(Yamaguchi, Li, Mizutani, et al., 

2007; Yamaguchi, et al., 2007)，以下步驟為

GSM 階層結構的分析處理方式： 

 

一、當C 是代表一個階層結構時，這個階層則

是由一群結構元素所組成，其公式為： 

}{   ijji xC 。          (10)                                   

    其中， ;,...,3,2,1, mji  且為階層係數，其

範圍為 10  ，所形成的矩陣 E 如公式 12

所示。 
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          ( 11)                                 

    對於集合 iC 與 jC ，定義多層級階層集合

為  jiij CCQ  ，其誤差值為 jiij aa 00  ，

界定其範圍為 10  ij ，且 0ii 。 

 

二、集合 iC 中的元素彼此是互有同質性的關係，

同時滿足以下兩個條件： 

(1)選取個數最少的元素於集合 iC 中， 

i
i

i CCcard


 min}{ 。            (12) 

(2)對所有 j而言 ji CC  ，且 ji  。 

 

三、階層結構的劃分方式是根據永井正武的階

層理論(Yamaguchi, Li, Akabane, et al., 2007)，

GSM 結構圖的階層劃分，是將數個有相關的元

素集群在一起，公式如下： 

},),{( 00 jiijji aaaxxP         (13)                             

    其中， 是一個共同係數，其範圍介於

10  ，二者之間可以是共同的關係，可表

示為 ),( ji xx ，P 也可以是經由上、下之間的關

係所組成。 

4. 結果與討論 

4.1 甄選人員指標特徵萃取 

首先捨去該業務科與秘書室業務相似性高

的指標，萃取該業務科之特徵指標；再針對業

務特性的抽取、收斂與精簡，獲得與研究主題

較具體關聯的人員甄選指標；最後根據 5W1H 

分析法的數理排列方式，將蒐集的甄選指標，

進行 5W1H 各項別之編排，並且將含有業務科

的特徵， 與秘書室的特徵進行【〉〉、〉、〈或

〈〈】之比較及排序，而能抽出重要性高的 21

個特徵指標（ 如表 3 所列）。 

上述 21 項指標，每項指標均分成 5個等級

(最大值為 5，最小值為 1)，接著將 11 名受測

者的評量結果進行彙整，填入評量矩陣表(如表

4)。 

4.2 甄選人員 LGRA及 GSM結構分析 

經彙整 11名受試者資料，所得之矩陣資料，

利用永井正武局部性灰關聯度公式之定義，以

Matlab 軟體進行計算，獲得局部灰關聯係數值，

得出 11位受試者的人員排序。 

本研究分別選擇兩種人員甄選之希望目標

值進行計算，第一次計算是以單位小主管 F為

希望目標值，第二次計算則是以兩位單位小主

管 F及A之資料平均值作為人員甄選之希望目

標值。 

機關依據所需資格條件甄選人員，並以擇

優錄取為原則，前述希望目標值，以單位小主

管之資料，作為人員甄選門檻值，係因單位小

主管在該單位工作表現、經歷相較於其他同仁

優異之緣故。  

從 11名受試者所得之矩陣資料，在經過兩

次 LGRA計算後，雖獲得不同之局部灰關聯係

數值 Γ1與 Γ2，從表 5中可以看出 11名受試者

之 2次排序雖有稍微差異，但兩次計算結果呈

現相當穩定接近。 

為能適當遴選出最佳之人選，以兩位單位

小主管 F及 A之資料平均值，作為人員甄選目

標門檻，其計算結果之排序，再進行集群分析，

找出 11 位受試者的階層關係，從評比結構圖

(圖 1)中可明顯地看出 11 位受試者被分為 5 種

階層，扣除最上方屬於兩位單位小主管之階層

後，第二階層之 4位受試者(K、I、G、E)則呈

現出最接近兩位單位小主管 F及A特質之排序

結果，這 4位受試者之局部灰關聯係數值均為

0.5 以上，表示較適合於該業務科任職。4 位

受試者 K、I、G、E 經該科資深同仁、現任及

前任該科之主管進行討論，於該業務科之工作

表現均受到肯定；因本研究旨在為機關遴選出

最佳人選，而其他三個階層 5位不適任之受試

者(【J、B】、【H、D】、【C】)之分析探討，則

不列入本研究之討論範疇。 

另外，在評比結構圖(圖 1)中，又以箭頭表

示受試者間性質之相互關聯，因此，上述 4 位

受試者 K、I、G、E中，又以受試者 G與單位



小主管 F之性質較其他三位K、I、E更為接近，

評比結果顯示受試者 G 最適合於該業務科任

職。 

5. 結論與建議 

5.1 結論 

本研究經過 5W1H 歸納分析得出 21 項甄

選人員之重要特徵指標，並進行排序後，再將

11位受試者依據特徵指標進行評量，獲得評量

數據，形成評量矩陣，並輸入希望的甄選目標

門檻值，以 LGRA分析得出應徵者之局部灰關

聯係數值，並以 GSM 結構篩選出最接近目標

門檻值之受試者，經專家實際驗證後，確實平

時之工作表現符合排序之結果。 

因此政府機關可依其用人單位之業務特性，

以 5W1H歸納分析得出甄選人員之重要特徵指

標，並依其特徵指標，對應徵者進行評量，形

成評量矩陣，再以 LGRA 及 GSM 結構分析初

步得出符合門檻之應徵者，為免甄選指標有所

遺漏，再對其進行面試，進行最後確認，甄選

出最適合條件之新進人員。 

政府機關利用公開甄選人員是招募人才的

重要管道之一，而政府機關人力資源之良窳，

攸關國家政策能否落實執行，本研究透過深入

訪談、5W1H、LGRA及 GSM 結構分析，提供

協助用人機關瞭解應徵人員屬性之參考，進而

遴選出最適合人選，以利增加組織人力資源，

使機關能發揮最大的行政效能，其結果可供政

府機關辦理公開甄選人員時作為參考。 

5.2 建議 

無論是在政府機關或民間企業都會有辦理

甄選人員之需求，如何遴選優秀人才，有效地

促進組織發展，本文僅以臺中市政府財政局某

業務科 11位人員為對象研究，建議未來應蒐集

各縣市政府財政局相同業務科之資料，俾進一

步以大樣本之量化調查驗證之，並再以熵值法

或其他方法獲得有效之甄選指標，並得出甄選

指標之權重，使 LGRA 及 GSM 結構分析結果

更接近目標，讓研究結果更具參考價值。 
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表 1 行政機關簡薦委任新進人員來源統計表(2008-2012年) 

年別 
考試及格分發

(A) 

他機關調進
(B) 

其他任用資格
(C) 

合計 

(D) 

比例(％) 

(B/D) 

2008 7,197 8,868 929 16,994 52.18％ 

2009 7,594 9,195 950 17,739 51.83％ 

2010 7,244 9,734 1,030 18,008 54.05％ 

2011 7,869 11,156 950 19,975 55.85％ 

2012 4,852 8,278 822 13,952 59.33％ 

資料來源：銓敘部，銓敘部年報(2008、2009、2010、2011、2012)。 

表 2 企業與政府機關人力來源比較表 

 企業 政府機關 

內部人力來源方式 

1. 員工推薦 

2. 工作告示 

3. 資格檔案 

4. 接班人計劃 

1. 機關內同一陞遷序列人員調任 

2. 機關內次一陞遷序列人員陞補 

外部人力來源方式 

1. 校園招募 

2. 熟人推薦 

3. 毛遂自薦 

4. 過去應徵函 

5. 媒體廣告 

6. 收音機與電視 

7. 刊登網路 

8. 企業主張拜訪 

9. 職訓中心 

10. 就業服務中心 

11. 挖角 

12. 委託專業機構 

13. 專業機構 

1. 商調其他機關現職人員 

2. 申請分發考試及格人員 

3. 自行遴用考試及格之合格人員 

資料來源：朱延智，人力資源管理，五南圖書出版股份有限公司，2007。 



 

表 3 甄選人員 5W1H指標特徵萃取 

5W1H 非公用財產管理科 
比

較 
秘書室 抽出特質   

排

序 
特質 

what 管理市有房地 > 管理局內一般事物 管理標的 
 

1 抗壓性 

why  依據財產管理法令 > 
依據文書、檔管、研考、採購等法

令 
法令依據 

 
2 執行力 

  人民申請 < 同仁需求 服務對象 
 

3 臨場反應 

where 機動性高 > 機動性低 機動性 
 

4 自主能力 

  服務區域廣泛 << 服務區域固定 服務範圍 
 

5 合理判斷 

  現場勘查 < 在辦公室內作業 業務性質 
 

6 溝通協調 

  業務共通性低 > 業務共通性高 專業性 
 

7 管理標的 

  工作地點隱藏風險性 << 工作地點無風險性 風險性 
 

8 法令依據 

when 人員訓練時間長 < 人員訓練時間短 
人員訓練時

間  
9 機動性 

  人員流動率高 << 人員流動率低 異動率 
 

10 專業性 

  處理案件時程長 << 處理案件時程短 作業期程 
 

11 經歷 

who 需較多相關工作經驗 > 需較少相關工作經驗 經歷 
 

12 學歷 

  需較多專業知識 > 需較少專業知識 學歷 
 

13 
簽辦公文能

力 

  抗壓性高 >> 抗壓性低 抗壓性 
 

14 成就感 

  需較高執行力 >> 一般執行力 執行力 
 

15 服務對象 

  面對民眾 >> 面對同仁 臨場反應 
 

16 業務性質 

  自主能力高 >> 一般自主能力 自主能力 
 

17 
人員訓練時

間 

how to 常有行政裁量 >> 較少行政裁量 合理判斷 
 

18 服務範圍 

  
與民眾、機關溝通協

調 
>> 溝通協調各科室 溝通協調 

 
19 風險性 

  簽辦公文能力強 > 一般簽辦公文能力 
簽辦公文能

力  
20 異動率 

how 

much 
成就感高 > 成就感低 成就感 

 
21 作業期程 

 

表 4 甄選人員評量矩陣表 

 

抗壓

性 

執行

力 

臨場

反應 

自主

能力 

合理

判斷 

溝通

協調 

管理

標的 

法令

依據 

機動

性 

專業

性 
經歷 學歷 

簽辦

公文

能力 

成就

感 

服務

對象 

業務

性質 

人員

訓練

時間 

服務

範圍 

風險

性 

異動

率 

作業

期程 

目標 4.0 4.0 3.5 4.5 4.5 4.5 4.5 5.0 4.5 4.5 2.0 4.5 5.0 4.0 4.0 4.0 4.5 5.0 5.0 5.0 5.0 

F 4.0 4.0 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 5.0 4.0 4.0 3.0 5.0 5.0 4.0 3.0 4.0 4.0 5.0 5.0 5.0 5.0 

A 4.0 4.0 4.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 1.0 4.0 5.0 4.0 5.0 4.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 

K 3.0 4.0 3.0 4.0 3.0 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 5.0 2.0 3.0 4.0 4.0 3.0 4.0 4.0 5.0 5.0 4.0 

I 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 4.0 3.0 4.0 3.0 5.0 1.0 3.0 3.0 4.0 4.0 5.0 4.0 4.0 5.0 4.0 

G 3.0 4.0 2.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 1.0 2.0 3.0 3.0 5.0 4.0 3.0 4.0 4.0 5.0 4.0 

E 3.0 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 5.0 2.0 3.0 3.0 4.0 4.0 4.0 4.0 3.0 5.0 4.0 

J 2.0 3.0 2.0 3.0 3.0 4.0 3.0 3.0 3.0 2.0 5.0 2.0 2.0 3.0 3.0 4.0 3.0 4.0 4.0 5.0 3.0 

B 2.0 2.0 2.0 2.0 2.0 3.0 3.0 2.0 2.0 3.0 1.0 2.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 3.0 4.0 5.0 4.0 

H 2.0 2.0 2.0 2.0 2.0 3.0 3.0 3.0 1.0 3.0 5.0 2.0 3.0 3.0 3.0 4.0 2.0 3.0 4.0 5.0 4.0 

D 2.0 2.0 2.0 2.0 2.0 3.0 2.0 2.0 2.0 2.0 1.0 2.0 2.0 3.0 4.0 2.0 2.0 3.0 3.0 5.0 3.0 

C 1.0 2.0 2.0 2.0 1.0 1.0 2.0 2.0 2.0 2.0 5.0 2.0 2.0 3.0 2.0 1.0 2.0 2.0 4.0 5.0 3.0 
最大 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 5.0 
最小 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 1.0 

 

 



 

表 5 灰關聯係數值比較圖表 

 

 

    
圖 1 甄選人員評比結構圖 

F A K I G E J B H D C

Γ1 1 0.6033 0.473 0.4147 0.4068 0.4226 0.3333 0.2609 0.2485 0.1233 0

Γ2 1 1 0.5718 0.5632 0.5546 0.5136 0.3892 0.3496 0.2752 0.2008 0
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