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主管人格特質及工作輪調對農會推

廣部門經營效率影響之探討* 
盧永祥**、陳柏琪***、林姵羽**** 

摘 要 

本文首先進行全國基層農會的總幹事及推廣股長的問卷調查，蒐集推廣部門的固定

資產使用比例及推廣股長的人格特質與工作輪調等資料；爾後，以 2009~2011 年 192 家

農會推廣部門為研究對象衡量其經營效率，研究方法採用以產出距離函數為基礎的共同

邊界模型。實證得到有趣的研究結果，首先，主管人格特質的差異對於推廣部門的效率

有部份的顯著影響，擔任主管前的多次工作輪調，與股長專注推廣業務減少工作輪調，

能有助於部門效率的提升；其次，推廣部門的共同技術效率為 0.6007，鄉村型農會的共

同技術效率均顯著高於都市型農會及混合型農會；推廣部門的技術缺口率為 0.7458，鄉

村型農會的生產技術水準顯著高於都市型農會；此外，共同技術效率及技術缺口率均有

逐年惡化的情況。最後，效率不佳的推廣部門，應設法大幅增加各項的服務產出，首重

於增加專案計畫的收入。 
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主管人格特質及工作輪調對農會推

廣部門經營效率影響之探討 
盧永祥、陳柏琪、林姵羽 

壹、前言 

農業是臺灣早期經濟發展的主力，農會長期以來對於農業發展、教育及服務，存有

極大的貢獻，致使農會成為台灣最重要且分佈最廣的農民組織。成立百年的農會，屬於

非營利組織，營運宗旨為「農會以保障農民權益，提高農民知識技能，促進農業現代化，

增加生產收益，改善農民生活，發展農村經濟」。因此，農會在農業發展中一直扮演著

極重要的角色，它是政府與農民溝通的橋樑，且經費大多以服務農業發展與輔導為主，

因此農會推廣部門在農民的教育功能及政策推動上，有極大的助益。 

根據農會法第四條所規範的農會任務，可發現農會約有半數以上的任務係屬於農業

推廣的活動，包括「優良種籽及肥料之推廣」、「農業生產之指導、示範、優良品種之

繁殖及促進農業專業區之經營」及「農業推廣、訓練及農業生產之獎助事項」等；再依

據農業發展條例第三條第十八項的定義，「農業推廣指利用農業資源，應用傳播、人力

資源發展或行政服務等方式，提供農民終身教育機會，協助利用當地資源，發展地方產

業之業務」。由此可知，推廣部門在農會中，負責提供農民有關諮詢、輔導及政策宣導

等重要工作。所以，陸怡蕙等 (2014) 認為農會推廣部門身處於與農民接觸的第一線，猶

如臺灣農業之舵手，其重要性更是不言可喻。 

推廣部門的任務在於與農民做最直接的接觸，以推廣農業的新技術及知識，提升農

民農業的新觀念及方法，改善農民農業生產的品質與產量；而推廣部門主管 (以下簡稱
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為推廣股長) 是整個部門領導者，主要確保各項輔導與政策能加以落實，並進行監督，

以便改善農村生活及增加農民所得。所以，農會推廣部門與股長成為不可忽視的重要單

位與角色。根據王俊雄等 (2010) 的調查結果，農會推廣部門被認定為最重要的農業推廣

機構；陳柏琪等 (2009) 也發現，農會四個部門間的經營表現具有明顯的相輔相成效果，

換言之，若農會更積極從事農業推廣工作，與農民形成良好互動，農會將可獲得更好的

營運成果。目前臺灣的農業雖然正面臨國外農產品的進口壓力、以及各項農業資源或經

費競爭下，農會及推廣部門的重要性下降，但農會為提升其經營績效，並回復其在我國

農業發展中的的地位，不可忽視推廣部門的角色與重要性。 

然而，由以往有關農會經營效率的研究可發現，大部份文獻係以信用部門為研究對

象，研究方法主要應用資料包絡分析法 (data envelopment analysis, DEA)，如劉春初 

(2002)、莊忠柱與吳振國 (2006)、Chen and Lu (2015) 等；以及隨機邊界分析法 (stochastic 

frontier analysis, SFA)，如王克陸與彭雅惠 (2004)、顏晃平等 (2008)。爾後雖有擴展至探

討整體農會的經營效率分析者，如盧永祥與傅祖壇 (2005)、陳柏琪等 (2009)、蕭景楷等 

(2009) 等，但至今未曾有文獻針對農會推廣部門進行單一事業部門的效率分析。因此，

本文將衡量農會推廣部門的工作績效，評量推廣部門是否將有限的資源做最有效率的運

用，並探討農會如何重振推廣部門在農業發展中的功能，以提升推廣部門在農會的地位。 

實證研究進行前，由於農會年報只提供整個農會固定資產淨額資料，導致過去進行

信用部門效率研究時，常直接以整個農會的固定資產淨額，作為信用部門的資本投入，

明顯大幅高估其使用量1。但事實上，固定資產淨額屬農會各部門的共同使用要素投入，

因此，在推廣部門分析上，若同樣以整個農會的固定資產淨額，作為推廣部門的資本投

入，而未考量部門間的資產差異，在不合理的資本投入設定下，將有可能出現 A 農會的

推廣部門有較佳的產出表現，但以過多的整體資本投入時，A 農會推廣部門的經營效率 

                                                                                                                                                  
1 依本文的總幹事問卷調查結果顯示，信用部門使用固定資產設備的比例，平均約為

42.5%。 
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卻反而呈現較低的結果。因此，為克服部門別的資本投入問題，本文乃先行進行全面性

的基層農會總幹事問卷調查，以取得推廣部門在農會固定資產淨額的使用比例。 

在效率衡量同時，本文也探討主管人格特質及工作輪調與經營效率間關係。因為根

據以往推廣部門的研究，大多主要探討推廣人員的問卷調查態度和回覆時間 (董時叡，

1998)，或推廣人員的壓力 (董時叡與王俊雄，2000)、推廣人員的專業能力 (王俊雄與李

翠芬，2002) 及推廣人員訓練遷移的因素 (陳惠貞，2009) 等，直至今年，陸怡蕙等 (2014) 

指出農會推廣部門相關研究議題未獲得應有的重視，才以農會推廣部門中的農事指導員

為研究對象，檢視農事指導員的工作表現及其影響因素。但可發現，各研究雖由人力資

源角度切入，仍以基層的推廣人員為研究對象，至今的國內外研究未曾擴及以推廣股長

為研究對象者。然而，推廣股長為領導其員工與農民接觸的管理階層，負責管理各項的

農業政策與推廣活動的成效，因此，推廣股長在農會推廣部門的對內及對外上，均扮演

相當重要的管理職務。所以本文特別透過問卷蒐集全國基層農會推廣股長的初級資料，

由心理學的人格特質 (personality traits) 與人力資源管理的工作輪調 (job rotation)，探討

推廣股長特質與部門經營效率之關聯。 

一個組織或團隊的成功與否，大部份取決於領導，領導不佳則組織或團隊將會無法

穩定發展，所以，能將整個組織或團隊的人力發揮，關鍵在主管人員身上 (周宥均與曾

信超，2009)；再則，黃惠敏 (2011) 指出在經營環境中，主管的領導方式，常常也依其

本身的人格特質表現而有所差異。在心理學中，張春興與楊國樞 (1996) 認為人格是一個

人對於人、事、物等各方面的適應時，其行為上所展現的獨特個性。人格特質具追求某

些目標的意圖，其對這些工作目標的效率可能具有幫助，亦能使員工更有效的定義與實

現其目標 (Penney et al., 2011)。由許多文獻可知，不同的人格特質會在特定產業或職位

上有特別出色的表現，亦有助於效率的提升。人格特質測量目前廣泛應用於不同產業分

析上，以分析員工 (房美玉，2002；李再長等，2005；Blickle et al., 2010) 佔多數，其次

為主管 (王榮貴等，2010；Palanci and Okutan, 2010；黃惠敏，2011；Mihalcea, 2013)。由

於農會推廣部門是一個需要人際互動甚多的部門，故推廣股長對外必須面對該鄉鎮市的
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農民、其他農會及政府機關等，對內亦要面對下屬員工、同事及總幹事；因此，本文探

討推廣股長在不同的人格特質下，是否會對推廣部門效率產生影響。 

另一方面，在人力資源管理中，工作輪調不但可使員工培育多樣性的工作能力，亦

是可以減低工作倦怠的一種方法 (Hall and Isabella, 1985)。李長貴 (2000) 亦指出工作輪

調可使員工工作擴大化，激勵員工達成活動績效之目標，員工可在不斷改變工作的環境

中接受挑戰，使員工可以延伸自我的知識與技能。以往的文獻在工作輪調的研究上，皆

偏重於探討工作輪調與工作滿意度有正向的關係 (Campion et al., 1994; Robbins, 1996; 

王永大，1996；李正綱等，2002；黃先鋒等，2005；張景盛等，2008)，較少探討工作輪

調與部門經營效率之分析。因此，本文亦深入分析推廣股長在擔任此職位主管前後的工

作輪調情況，是否也會影響推廣部門效率。 

總而言之，本文除了考量推廣部門具多投入多產出的特性，以產出距離函數 (output 

distance function) 做為實證模型設定，其次，顧及不同類型農會的生產結構之差異，以共

同邊界 (metafrontier) 模型進行效率之分析，並將推廣股長的人格特質與工作輪調二項視

為環境變數，內生化於影響無效率模型中。實證結果也顯示推廣股長會因人格特質的差

異，進而影響部門效率，此外，在擔任部門主管前，工作輪調有助於提升部門效率，但

是，擔任主管後，若常工作輪調，則不利於部門效率的提升。所以，全文將分為五節，

第二節為文獻回顧，說明推廣部門的業務現況，及人格特質與工作輪調的相關文獻；第

三節為本文的研究方法，由產出距離函數建構共同邊界模型，透過實證模型以推導群組

邊界及共同邊界之效率估計值；第四節為資料概述及變數設定，藉由問卷調查及次級資

料，蒐集推廣部門的資本投入、主管人格特質及工作輪調；第五節為實證分析，分析不

同經營類型的技術效率、技術缺口率及產出彈性；最後，在第六節為本文的結語。 
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貳、文獻回顧 

本節首先說明農會推廣部門的業務現況，爾後進行人格特質及工作輪調方面之定義

回顧，與實證應用的相關文獻，以及與部門效率間關係的研究結果。 

一、農會推廣部門 

農會屬綜合性的非營利之農民組織，不僅對鄉村發展、農民教育與農業生產力的提

升有很大的貢獻，也透過推廣教育，協助農業的技術轉移與人力資源的發展，兼具有社

會、經濟、教育與服務等功能。臺灣農會始於日據時代，1900 年在臺北三峽鎮成立了臺

灣第一個的農會。1908 年後日本政府依序頒佈「臺灣農會規則」與「臺灣農會規則施行

細則」，農會開始正式走向制度化且有系統之組織，更奠定了今日的農會基礎 (胡盛光，

1992)。2013 年基層農會為鄉鎮 (市) 區農會，共計 266 間，個人會員總數約為 182 萬人。 

農會屬於多目標的非營利組織，有別私人企業追求利潤極大化。因此，當農民在加

入戶籍所在地的基層農會，成為農會的會員後，亦可接受農會的各項專業輔導，其中，

農會依據實際需要籌組農事小組，或依需要組織農事、家政、四健會及產銷班等農民組

織，舉辦各種組訓、教育及聯誼活動；而政府、農業金融機關、農會等單位提撥各項農

業推廣、教育訓練等經費2，提供創新的耕作技術及資訊，以增進農民的經營能力及知識，

發揮經營管理的效率與效能，並改善農民生活及創造收益。由上述可知，農業推廣的執

行需要不斷投資推廣經費才能進行活動，常被認為是農會花錢的所在；然而，推廣工作

                                                                                                                                                  
2 依據農會法第 38 條第五款規定，農業金融機關應就每年度所獲純益撥出一部分，充作

各級農會輔導及推廣事業費，不得少於百分之十；同時第六款亦規定，政府補助費在

中央及地方預算中，應編列農會推廣事業補助費；第 40 條規定農會總盈餘，除彌補虧

損外，依規定分配在農業推廣、訓練及文化、福利事業費，不得少於百分之六十二。 
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是長期的任務，並不能短期內看到效果 (吳姿儀，2009)，故農業推廣任務的成功與否，

絕對會對農業發展有重大的影響。 

根據臺灣農業推廣的發展歷程，農會於 1952 年開始辦理四健會，1955 與 1956 年分

別開始辦理農事推廣教育及家政推廣教育 (蕭崑杉，1995)。由此可知，目前推廣部門已

為台灣農業進行近 60 年的生產推廣教育。根據 2013 年修正的農會法施行細則第四條可

知，「農業生產指導、示範、農業推廣、訓練，推行農業機械化、共同經營、家庭農場

發展、代耕業務，社會服務及農村文化、醫療衛生、福利等，得視實際需要組織農事研

究班、農業產銷班、四健會、家政改進班及其他有關組織推行之」。再者，由農會人事

管理辦法第十條可知，農業推廣部門的員工職掌為「農事、四健、家政、農村福利等農

業推廣業務」。換言之，農會推廣部門的業務大致可區分以下三項：農事、四健及家政

等推廣教育3，其重要性在於增加農民的新技術與新知識、增加農業的產量、改善農村生

活，致使農業科技化與現代化。總而言之，農會的推廣部門主要協助政府與農民達成農

業發展為目標，而政府也透過農業推廣機關 (構) 評鑑獎勵辦法及農業產銷班設立暨輔導

辦法，設置金推獎及全國十大績優農業產銷班4，以獎勵農會辦理推廣業務及輔導產銷班

                                                                                                                                                  
3 農事指導主要是負責農業推廣、農民教育、新品種與技術的引進、有機農業與觀光休

閒農業的推廣、農產品的促銷與形象品牌塑造、農業的特色整合等；四健指導主要是

負責四健作業組訓、四健作業組共同作業與個人作業、農村青少年組訓、作物栽培研

究、講習與訓練、經驗發表與成果展示等；家政指導則是負責農家婦女技能訓練、衛

生保健、手工藝、休閒生活輔導、高齡者生活輔導及農民第二專長訓練等 (士林區農會，

2012)。 
4 金推獎依據 2005 年發佈的「農業推廣機關 (構) 評鑑獎勵辦法」辦理，其目標是為了

獎勵農業推廣機構的付出，評鑑農業推廣業務的執行成效，且透過獎勵方式提升辦理

推廣業務的績效。此外，農業推廣機構最高榮耀的金推獎，如同農業推廣的「奧斯卡

獎」，代表每個得獎農會都有默默耕耘的服務團隊，使得當地的農村經營發揚光大 (農

委會，2010)。全國十大績優農業產銷班評選則依據「農業發展條例」暨「農業產銷班 
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的成效。由此可知，政府對於推廣部門執行的推廣業務成效極為重視。 

但是，隨著時代潮流的演變，以及農業推廣的複雜度，農會推廣部門員工現在因業

務的不同，而各司其職，已轉變為普遍均需要負擔多項任務；同時，早期農業推廣的主

要工作，以輔導農民提升農業技術為主要，但發展至今，工作業務更涵蓋農村生活面與

生態面、產品運銷等問題之改善 (王俊雄與張明瑜，2007)。王俊雄與李翠芬 (2002) 認

為，推廣人員的另一個重要任務為了解農民需求，針對農民的問題向相關的單位反映，

協助其找尋解決管道。由上述可知，農會推廣部門對於農業發展而言，可幫助農民不斷

的提升技術與視野，亦可使農村婦女的生活具多元化，更要教育農村青年具農業生產與

經營的知識，培養新一代農業的人才，使農業永續經營，因此推廣部門對於農業具有重

要的貢獻。 

二、人格特質 

「人格 (personality)」的拉丁文為「persona」，係指古代演員在演戲所戴的面具，以

不同的面具表演不同特色的角色。此外，人格包括了三種涵義：分為社會上一般的人品

或品格、法律上的權利義務之資格及心理學上的個性或性格 (李鴻文與陳芬儀，2009)。 

Costa and McCrae (1992) 指出個人的獨特行為，而反應的人格特徵，若持續出現在

許多不同的情境中，則稱為人格特質。林能白與丘宏昌 (1999) 指出人格代表著個人有別

於他人的思想與行為的持久屬性，亦會隨著環境不同而產生不同的反應。Olver and 

Mooradian (2003) 認為人格是個人與環境互動下，所顯現出來特有的形式與持久的特

質。Caspi et al. (2005) 認為雖然人格與心理的成長過程有關係，但本質上亦受到遺傳因 

                                                                                                                                                  

設立暨輔導辦法」辦理，其目的旨在透過評選出具企業化、資訊化與制度化的農業產

銷班，激勵發揮創新經營，有效提升農業競爭力。 
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素所影響。綜合上述觀點，我們認為人格特質是一種在不同的場合下，受到外界刺激所

產生獨特且具持久性的反應，而不同的人即便在相同的場合下，也會有異於他人的行為

反應，而此行為表現為長時間所形成的一種個人獨特的人格特質，且此行為亦可測量。 

因人格特質為可測量，故衍生出多種的衡量方式，本文整理了以往文獻的分類，可

歸納為以下 4 項的分類：十六種人格特質 (Cattell, 1946)；內、外控人格特質 (Rotter, 

1954)；A、B 型人格特質 (Rosenman and Friedman, 1974)；五大人格特質 (McCrae and 

Costa, 1985)。但是，其中仍以五大人格特質理論最被廣泛的應用 (Digman, 1990; Goldberg, 

1992; Roberts and DelVecchio, 2000)。因此，本文使用 McCrae and Costa (1985) 提出的五

大人格特質理論，作為人格特質的分類依據，將人格特質區分為經驗開放性 (openness to 

experience)、勤勉正直性 (conscientiousness)、外向性 (extraversion)、親和性 (agreeableness) 

及情緒穩定性 (emotional stability)5 五大人格特質。 

以往在人格特質的研究上，偏重於分析人格特質與工作滿意度之研究 (Brief et al., 

1995; Judge et al., 2002; Sharanjit, 2005；李再長等，2005；余鑑等，2008)，以及不同的人

格特質會對個人效率有顯著的影響 (Barrick and Mount, 1991；李鴻文與陳芬儀，2009；

林銘昌等，2011)。在人格特質對部門或單位效率的文獻中，Frese et al. (1996) 指出組織

內部需有個人的積極性行為做引導，彌補組織規範的不足，結果也證實不同的人格特質

會影響組織效能及經營績效。Peterson et al. (2003) 證實領導人的人格特質會影響團隊的

決策過程，並對組織績效有顯著性的影響，Aronson et al. (2006) 探討領導人的人格特質

於新產品開發團隊中績效之影響，研究結果顯示經驗開放性領導人對其團隊績效有直接

                                                                                                                                                  
5 經驗開放性 (openness to experience) 係指一個人具有好奇心、創意，願意主動嘗試新

經驗的特質。勤勉正直性 (conscientiousness) 係指一個人對於追求之目標的專心、謹慎

且有責任感的特質。外向性 (extraversion) 係指一個人展現出善於社交且合群的特質。

親和性 (agreeableness) 係指一個人是有合作性、友善、親切且易相信別人的特質。情

緒穩定性 (emotional stability) 係指一個人的情緒穩定性高，表現為冷靜、安心、有自

信及放鬆的特質，而穩定性較低，則較容易緊張、不安、情緒化及焦慮的特質。 
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正向影響，Barrick and Mount (1991) 與羅宗敏等 (2007) 認為創業者的人格特質對創業績

效有顯著影響；王榮貴等 (2010) 也發現民宿經營者的人格特質為經驗開放性、外向性與

親和性時，皆與民宿的經營效率具有正向的關係。上述人格特質與個人或部門效率分析

文獻，除了王榮貴等 (2010) 以 DEA 模型做為實證模型外，其餘均以問卷量表等問項建

構績效或效率構面，由受訪者主觀認知回覆問項，在效率衡量方式，與利用實質投入、

產出表現來加以計算的方法不同。 

三、工作輪調 

員工在同一個職務工作中，容易產生倦怠感，工作輪調不僅可以使員工減少倦怠感，

亦可增加工作的豐富化；因此，工作輪調亦屬在職訓練的一種，藉由輪調至不同的工作

職位以增加員工歷練。 

Campion et al. (1994) 認為工作輪調是組織一種水平式的調動，屬於一種非晉升，亦

無調薪的調動。Triggs and King (2000) 指出工作輪調可使員工本身擁有的技能與責任，

使得組織在某些員工突然離職或缺勤的情形下，可以有足夠的彈性來調配員工支援職

位。Seibert et al. (2001) 認為工作輪調也稱為交叉訓練，亦指員工在特定期間內，調動至

其他部門或單位中，以學到多種不同的工作技能。Ho et al. (2009) 認為工作輪調是專業

工作的輪調計畫，使員工擴展自己的工作領域，增加工作經驗和技能。由上述的定義可

知，我們認為工作輪調是一種員工非升等或降級的水平調動，而在不同部門調動，可使

員工增加工作的經驗，學習不同的工作領域，且可隨時調動員工支援各項的職位。 

再由工作輪調的目的來討論，匯整以往文獻 (吳靄書，1978；傅肅良，1989；Fisher 

et al., 1993；黃英忠，1995；李長貴，2000；黃先鋒等，2005) 的論點可得，工作輪調的

目的主要幫助員工學習更多的工作經驗，使員工的工作豐富化，員工也可能在此過程中

發現更適合的工作職務，激發其潛能，亦可擺脫員工因相同工作或環境過久而產生的倦

怠感，更可使員工全面了解組織整個層面的關係，以培養成為預備的高階主管。 
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此外，有關工作輪調方面的研究，大多探討與工作滿意度及組織承諾的相關分析

(Campion et al., 1994；王永大，1996；黃先鋒等，2005；張景盛等，2008；Ho et al., 2009) 。

Pfeffer (1994) 指出工作輪調對組織效率會有顯著的正相關；MacDuffie (1995) 也發現工

作輪調會對組織績效產生顯著之影響性；Inchniowhi et al. (1997) 指出工作輪調會顯著正

向影響生產線的績效；黃家齊 (2003) 發現工作輪調與組織績效構面之間，呈現顯著的正

相關。但是，如同人格特質的文獻一般，在工作輪調及績效或效率構面，仍以問卷量表

加以估測，非以實質的投入產出之表現加以評量。 

參、研究方法 

本文首先以產出距離函數建構共同邊界模型之實證模型，同時應用 Battese and Coelli 

(1995) 之模型，將主管人格特質及工作輪調二項環境變數內生化於無效率模型中，探討

對推廣部門效率之影響；爾後，再估算各項的產出彈性值。 

一、共同邊界模型與產出距離函數 

Battese and Rao (2002) 與 Battese et al. (2004) 提出的共同邊界生產函數，認為不同群

組間的技術水準及規模存有其差異性，若不考慮其差異性，而將各群組視為單一群體加

以分析，衡量結果將出現偏差。至今，大部份應用共同邊界模型之研究，係以生產函數 

(Battese and Rao, 2002; Battese et al., 2004; Boshrabadi et al., 2008; Yang and Chen, 2009; Oh 

and Lee, 2010) 或成本函數 (Bos and Schmiedel, 2007；黃台心等，2009) 進行實證分析。

然而，生產函數為單一產出及多投入之設定，成本函數雖為多產出及多投入之設定，仍

需具備要素投入價格及各項成本等資訊；加上，目前卻難以界定及估算推廣部門的要素

投入價格；因此，本文乃選擇採用距離函數作為多投入多產出的模型設定。 

Shephand (1970) 提出距離函數 (distance function) 可衡量技術效率之高低程度，且
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毋需假設行為目標下，即可同時評估多投入與多產出的生產技術，並可區分為投入距離

函數與產出距離函數。以往在共同邊界模型中應用距離函數時，大部份以投入距離函數 

(王媛慧等，2007；Rasmussen, 2010；黃台心與張寶光，2010) 為主。但是，因農會推廣

部門屬於多投入多產出的非營利組織，投入具有僵固性，因此，本文乃參酌陳谷劦與楊

浩彥 (2008) 及 Huang et al. (2010) 以產出距離函數作為設定，在投入量固定下，追求產

出量的最大化。 

若將全體農會推廣部門區分為數個不同類型的推廣部門，假設多投入多產出的生產

技術下，農會推廣部門使用投入向量 ( )x ，生產產出向量 ( )y ，而第 k 個類型推廣部門

的產出集合為 ( )kP x ，則產出距離函數 (D) 可定義如下： 

 
  ( , ) inf 0 : ( / ) ( )k kD x y y P x


     (1) 

 
因產出距離函數為實際生產水準與邊界生產水準兩者之比值，所以第 k 個類型推廣

部門產出面的技術效率 (technical efficiency, TE) 為： 

 
 0 ( , ) ( , ) 1k kD x y TE x y    (2) 

 
若綜合全體之農會推廣部門，則全體農會推廣部門的產出集合上限 * ( )P x ，即為共同

邊界，此時的產出距離函數，則可將 (1) 式的群組邊界擴展為下式： 

 
  * *( , ) inf 0 : ( / ) ( )x y y P x


     (3) 

 
所以，共同邊界下的技術效率亦為 * *0 ( , ) ( , ) 1D x y TE x y   ；此外，共同邊界為包

絡其群組邊界之曲線，二者的關係可表示如下： 

 
 *( , ) ( , )kD x y D x y , *( , ) ( , )kTE x y TE x y  (4) 
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由 (4) 式 可知，推廣部門實際產出水準相對於群組邊界上的產出水準，與相對於共

同邊界上的產出水準，兩者之間的比值，即可定義為技術缺口率 (technology gap ratio, 

TGR) (見 5 式)，其比值愈高，表示生產的技術水準相對較佳。 

 
 * *0 ( , ) / ( , ) ( , ) / ( , ) ( , ) 1k k kD x y D x y TE x y TE x y TGR x y     (5) 

 

二、實證模型 

如前所言，本文應用 Battese and Rao (2002) 及 Battese et al. (2004) 所提出共同邊界

函數模型，所以，先將農會推廣部門依不同的經營類型，區分為都市型農會、鄉村型農

會及混合型農會。而由於農會屬於非營利組織，且其投入具有僵固性，故採用共同邊界

產出距離函數 (metafrontier output distance function)，來衡量推廣部門的經營效率。同時，

為探討股長人格特質及工作輪調對部門效率之影響，因此，又依 Battese and Coelli (1995) 

的無效率模型進行二項環境變數的內生化設定。 

根據 Färe and Primont (1995) 所提出的產出距離函數 (D)，其中 x 與 y 分別代表投入

與產出，第 k 群組農會推廣部門的產出距離函數以 Translog 型式，表示如下： 

 

 0
2 1 2 2

1ln( ) (ln ) (ln ) (ln )(ln )
2

J M J K
k

j j m m jk j k
j m j k

D y x y y   
   

       

 
1 1 2 1

1 (ln )(ln ) ln (ln )
2

K M J M

km k m jm j m
k m j m

x x y x 
   

    (6) 

 
因產出距離函數具有對稱性與齊次性之特性，故一階齊次性質可採用標準化形式置

入上式，再任選一產出，例如 1y ，則可將上式改寫為： 
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1 0 1 1 1
2 1 2 2

1ln( / ) (ln( / )) (ln ) (ln( / ))(ln( / ))
2

J M J K
k

j j m m jk j k
j m j k

D y y y x y y y y   
   

       

 1
1 1 2 1

1 (ln )(ln ) (ln( / )(ln )
2

K M J M

km k m jm j m
k m j m

x x y y x 
   

     (7) 

 
(7) 式中，D 必須是小於或等於 1，且 ln D u 是非負值，表示技術無效率項，再加

上 v 為隨機誤差項， v u 則為組合誤差，其中，u 為非負的截斷常態分配，即

2~ ( , )uu N m z   ，其中 z、 分別為環境變數及待估參數值，並設定 v 與 u 互相獨立；

此外，本文為 3 年期的資料，所以加入時間趨勢 (t)，故最後可將 (7) 式改寫為 (8) 式

的產出距離函數 (Orea, 2002; O’Donnell and Coelli, 2005; Newman and Matthews, 2006; 

Feng and Serletis, 2010)： 

 
* * *

1 0
2 1 2 2 1 1

1 1ln (ln ) (ln ) (ln )( ln ) (ln )(ln )
2 2

J M J K K M

j j m m jk j k km k m
j m j k k m

y y x y y x x    
     

          

 * 2 *

2 1 2 1

1(ln )(ln ) (ln ) (ln )
2

J M J M
y x

jm j m t tt jt j mt m
j m j m

y x t t y t x t v u    
   

          (8) 

 
如同第 (7) 式，(8) 式的 *y 代表標準化產出，為其他的產出/ 1y 。其中，無效率模型

設定如下： 

 
 0 1 1 2 2 3 3 4 4 5 5 6 6

PT PT PT PT JR JRm z z z z z z              (9) 

 
上式中，z 為影響無效率的環境變數，即為四項的股長人格特質變數 ( PTz ) 之虛擬

變數，以及二項的工作輪調變數 ( JRz )。因此，由 (8) 式及 (9) 式即可聯立求解其各項

參數估計值，以推估不同群組的技術效率。 

在共同邊界模型方面，以Battese et al. (2004) 提出的線性規劃法 (linear programming, 

LP) 與二次方程規劃法 (quadratic programming, QP)，估計全體推廣部門在無組合誤差之
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產出距離函數參數值，即可推估其共同技術效率值，其中再配合拔靴法 (bootstrapping 

method) 求得估計的標準誤。效率衡量後，取共同技術效率值與群組技術效率值之比率

即為共同技術缺口率。最後，亦可由 (8) 式，依據 Färe and Primont (1996)、Cuesta and Orea 

(2002)、林村基 (2013) 等進行產出距離函數的偏微分即可計算產出彈性值，以利瞭解推

廣部門的生產特性。 

肆、資料蒐集與變數設定 

一、資料蒐集 

首先透過郵寄問卷蒐集初級資料，調查對象為全國的基層農會推廣股長及總幹事，

推廣股長的調查內容包含基本資料、人格特質及工作輪調，總幹事則調查該農會的四大

事業部門的固定資產設備使用比率，以利後續推估推廣部門的 2009~2011 年資本投入

量。因此，推廣股長及總幹事分別郵寄 266 份問卷，回收期間為 2012 年 2 月至 3 月間，

摒除未回收問卷、刪除不完整的問卷及擔任推廣股長未滿 3 年之樣本，有效問卷數為 192

份，問卷有效率為 72.18%。其次，在次級資料方面，則為 2009~2011 年農會年報 

(2010~2012) 的各項推廣部門投入產出之統計數據為主，其中金額數據再以 2011 年為基

期進行消費者物價指數的平減 (中華民國統計資訊網，2013)。 

二、變數設定 

在推廣部門的變數設定方面，其業務大致可區分為農事、四健、家政及農村福利等

推廣業務，因不同業務內容對應不同的推廣次數及人數等，因此，本文參照以往針對整

體農會進行效率研究 (盧永祥與傅祖壇，2005；盧永祥等，2006；陳柏琪等，2009；蕭
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景楷等，2009；Chen et al., 2013) 之變數設定加以匯整，設定推廣部門的產出變數為推廣

指導次數、推廣教育收入、訓練及活動人數及專案計畫收入四項。由表 1 的變數定義可

知，此四項產出變數設定已涵蓋推廣部門的多項業務範圍，在投入變數方面，除了推廣

部門的事業投入及用人費用外，也依總幹事問卷調查結果，估算推廣部門的資本投入量。

以下根據表 2 說明各項變數的敘述統計。 

表 1  變數定義 

變數 變數定義 

產出項  

  推廣指導次數( 1y ) 集會、方法結果示範、新聞報導或廣播、展覽及展示、經驗發

表及鑑別比賽、講習訓練、觀摩研習及競賽活動的指導次數之

總和 
  推廣教育收入( 2y ) 農事推廣事業費、四健推廣事業費及家政推廣事業費之總和 
  訓練及活動人數( 3y ) 農民第二專長訓練、獎學金、其他福利設施與文化服務及康樂

活動的人數之總和 
  專案計畫收入( 4y ) 各項專案計畫的總收入 
投入項  

  事業投入( 1x ) 農業推廣業務支出、文化福利業務支出、輔導稽核業務支出、

訓練講習業務支出、補助及協助支出、專案計畫支出及其他支

出之總和 
  用人費用( 2x ) 推廣部門的用人費用之總和 
  資本投入( 3x ) 農會的固定資產淨額×推廣部門的固定資產使用比率 
環境變數  

  人格特質( PWz ) 人格特質為虛擬變數，以推廣股長為經驗開放性為 0，其餘為

勤勤勉正直性 ( 1
pwz )、外向性 ( 2

pwz )、親和性 ( 3
pwz ) 及情緒穩

定性 ( 4
pwz ) 為 1 

  工作輪調( JRz ) 擔任股長前曾服務單位的次數 ( 5
JRz )、曾擔任股長 (主任) 的次

數 ( 6
JRz ) 
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表 2 各項變數之敘述統計 

都市型農會 鄉村型農會 混合型農會 整體農會 
變數 

平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差 
推廣指導次數 316 309 260 328 247 210 272 301 
推廣教育收入 2,795 3,629 1,400 3,314 1,214 1,746 1,743 3,195 
訓練及活動人數 5,937 15,597 3,394 5,671 3,444 4,169 4,107 9,383 
專案計畫收入 6,169 6,128 9,189 7,843 6,227 6,728 7,692 7,304 
事業投入 14,568 13,851 11,813 9,715 9,961 12,976 12,159 11,835 
用人費用 3,352 2,077 2,473 1,463 2,814 2,301 2,792 1,889 
資本投入 55,137 60,814 18,030 14,075 35,475 47,452 32,180 43,184 
勤勉正直性 0.47 0.50 0.34 0.48 0.47 0.50 0.41 0.49 
外向性 0.02 0.14 0.09 0.29 0.07 0.26 0.07 0.25 
親和性 0.26 0.44 0.32 0.47 0.33 0.47 0.31 0.46 
情緒穩定性 0.17 0.38 0.20 0.40 0.14 0.35 0.18 0.38 
擔任主管前，服務

單位的次數 2.62 1.24 2.74 1.37 2.70 1.31 2.70 1.32 

曾任股長的次數 2.04 0.95 1.97 1.18 1.93 1.07 1.98 1.10 

註：1.資本投入依總幹事調查所得的比例加以推估； 

    2.收入、投入及費用的單位為千元； 

    3.勤勉正直性、外向性、親和性及情緒穩定性的單位為%。 

 
 

(一)產出變數 

根據表 2，在推廣指導次數中，每年約舉辦 272 次的指導活動，其中以都市型農會的

316 次為最高，其次依序為鄉村型農會及混合型農會。在推廣教育收入與訓練及活動人數

二項產出中，每年的教育收入為 174.3 萬元、訓練與活動人數為 4,107 人，其中仍以都市

型農會居多。在推廣教育收入中，鄉村型農會及混合型農會的收入，均不及都市型農會

的一半。這些排序結果顯示，由於農會法第四十條規定「農會總盈餘分配至農業推廣、
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訓練及文化、福利事業費，不得少於百分之六十二」，而都市型農會一般而言在信用部

門有較佳的財務績效，且農會總盈餘約有 95% 來自於信用部門的貢獻 (盧永祥，2008)，

因此致使都市型農會在上述三項產出表現相對較佳。在推動政策的專案計畫收入方面，

大部份為農委會及縣市政府等提供之補助計畫經費收入，用以協助各項農業政策的推動

與執行，每年約有 769.2 萬元的收入，其中則以農業生產為主的鄉村型農會為最多，其次

依序為混合型農會及都市型農會。 

(二)投入變數 

在投入變數方面，事業投入係旨推廣部門的各項業務支出，平均事業投入為 1,215.9

萬元，其中以都市型農會為最高，其次依序為鄉村型農會及混合型農會。在用人費用中，

平均費用 279.2 萬元。此外，再透過總幹事的問卷調查，以釐清四大事業部門在農會固定

資產的使用比率。調查結果顯示，信用、供銷、保險及推廣四大事業部門的平均固定資

產設備，分別約為 42.5%、40.0%、5.8% 及 11.8%6，加上農會的投入具僵固性，故依其

比率估算推廣部門的資本投入量，故平均資本投入為 3,218 萬元，其中以都市型農會為最

高，其次為混合型農會及鄉村型農會。 

(三)人口統計變數與環境變數 

1.人口統計變數 

首先，簡要說明推廣股長問卷所蒐集的人口統計變數結果。調查發現，推廣股長以

男性為主 (70.8%)，其中混合型農會更高達 79.1%，其次為鄉村型農會 (70.8%) 及都市

型農會 (64.2%)。在年齡方面，以 51~60 歲最多 (47.4%)，其次為 41~50 歲 (36.5%)，其

中 51~60 歲者，以都市型農會的比例最高 (56.6%)，而 41~50 歲者，則為鄉村型農會最

                                                                                                                                                  
6 推廣部門在不同類型農會的固定資產設備使用比例，都市型農會的比例為 11.4%，略低

於鄉村型農會及混合型農會的 12.0%。 
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高 (43.8%)。在教育程度方面，以大學 (專) 畢業的比例最高 (53.6%)，僅有 4.2% 的股

長為研究所畢業；其中，大學畢業以混合型農會最高 (65.1%)，研究所則為都市型農會 

(9.4%)。在平均月薪方面，以 5.5 萬元以上的比例 (33.9%) 最高，4.5 萬以下僅佔 18.7%；

其中，前者以都市型農會的比例最高 (45.3%)，後者為混合型農會 (20.9%)。此外，在股

長年資方面，以在「農會總服務年資」來比較，則以服務 21~25 年的比例最高 (25.5%)，

其次為 26~30 年 (22.4%) 及 31~35 年 (20.8%)，將上述比例再加上服務 35 年以上的比例 

(10.9%)，則可得目前擔任推廣股長者，約有 80% 已有在農會服務 20 年以上的資歷，其

中又以都市型農會的比例最高 (86.8%)。再由「擔任股長及主任的總服務年資」來比較，

則以服務 3 年的比例最多 (38.0%)，其次為 7~9 年 (18.4%) 與 10~12 年 (13.7%)，所以

合計 10 年以下者，則高達 69.5% 的比例，其中又以鄉村型農會的比例最高 (76.0%) 。

以在「擔任推廣股長的服務年資」來觀察，則結果與上述大致相同，以服務 3 年者的比

例最高 (38.0%)，其次 4~6 年 (17.2%) 及 7~9 年 (16.7%)。由上述二者可知，目前擔任

推廣股長以初次就任者居多，且擔任股長或主任的合計年資以 10 年以下居多。惟在後續

實證分析上，因人口統計變數、服務年資與推廣部門的無效率模型並無顯著之影響，故

不納入此二項變數。 

2.人格特質 

在五大人格特質的測量上，依據 McCrae and Costa (1985) 編訂的人格量表，每一種

人格特質各有 8 題的正反向衡量問項，再由李克特 (Likert) 五點尺度進行測度。因此，

本文先將反向問項調整為同向性，且進一步檢測此量表的信度及效度，故依李德治與童

惠玲 (2009) 提出的項目相關分析及驗證性因素分析進行檢測；最後，在刪除 5 個問項

後，量表的檢測均符合信度及效度的標準7。此外，以往文獻僅以簡單平均數計算五大人

                                                                                                                                                  
7 項目相關分析以衡量同一個變數的數個問項彼此之間應該要具備高度的相關性與一致

性，因此，總相關係數最低應為 0.3 的中度相關水準以上。驗證性因素分析旨在檢測問

卷是否具有區別效度及收斂效度，故可透過收斂效度與區別效度、結構信度與萃取變

異及配適度三項指標進行驗證，在應用 AMOS 軟體後，收斂效度的因素負荷量大於 0.7 
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格特質的平均分數，分數最高者歸類其所屬的人格特質，此法係假設每個問項的重要性

均相同，且易出現不同的人格特質分類均具有相同的最高分數，因此為克服上述的缺點，

本文改由主成份分析 (principal component analysis) 估算各問項的權重 (weight) (見附表

1)，再依問項的權重，加總後分數最高，即為推廣股長所屬的人格特質。 

根據表 2，農會推廣股長的人格特質以勤勉正直性人格的比例為最多 (41%)，其次依

序為親和性 (31%)、情緒穩定性 (18%)、外向性 (7%) 及經驗開放性 (4%) 的人格。在

不同類型農會方面，其排序與上述大致相同，不過，勤勉正直性人格以都市型農會及混

合型農會居多 (47%)，外向性及情緒穩定性人格均以鄉村型農會的比例最高，親和性人

格則以混合型農會及鄉村型農會居多，均高於 32% 以上。 

3.工作輪調 

在調查股長的工作輪調經驗上，主要調查擔任主管前後的曾服務單位數。所以，在

擔任股長前的「曾服務過的單位」的調查中，係指未擔任股長 (主任) 前的工作輪調情況，

平均曾輪調 2.7 個單位 (見表 2)，其中以曾服務 2 個單位的比例最高 (28.1%) ，其次依

序以 3 個 (21.9%) 、1 個 (21.4%) 及 4 個 (18.8%)。由此可知，曾服務 2 個單位以上，

其比例為 78.6%，表示尚有 21.4%的股長在擔任股長前未曾有工作輪調的歷練。在不同類

型農會中，以鄉村型農會的工作輪調最多，為 2.74 次，其次為混合型農會及都市型農會。

在擔任主管職後的工作輪調中，以初任的比例最高 (38.0%)；而 62%的股長曾有主管輪

調的經驗，平均曾輪調 1.98 個單位 (見表 2)，又以擔任 2 個 (35.3%) 及 3 個 (15.1%) 居

多，其中以都市型農會曾有主管輪調的次數最高，為 2.04 次，其次依序為鄉村型農會及

混合型農會。由上述可知，擔任主管前的工作輪調經驗多於擔任主管後，原因可能緣自

初任主管比例高、主管職相對需要較高的穩定性，以及主管職位有其資格要求等因素所

致。 

                                                                                                                                                  

以上，區別效度的各構面間的相關係數也未高於 0.9，結構信度有 0.7 以上，萃取變異

有 50% 以上，配適度指標 (CMIN/DF < 3、GFI > 0.9、AGFI > 0.8、RMR < 0.05) 均符

合標準。 
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伍、實證結果 

本節首先將主管人格特質及工作輪調置入於無效率模型，推估群組及共同邊界的參

數值之結果，並檢測此實證模型是否滿足函數設定的正規條件；最後，再針對群組技術

效率、共同技術效率、技術缺口率及產出彈性值的結果加以說明。 

一、係數估計結果 

本文以 Battese and Coelli (1995) 提出的內化性環境變數之隨機邊界模型，進行係數

值的聯立估計 (8 式及 9 式)。此外為了先確定無效率模型設立的適當性，及針對三個不

同類型農會的推廣部門驗證生產技術是否存有顯著之差異性，我們透過概似比 

(likelihood ratio, LR) 檢定，檢驗無效率模型及三個不同類型是否具生產技術的差異，LR

檢定的計算方式為     0 12 ln ( ) ln ( )L H L H    。以不同類型的生產技術檢測為例，其

中  0ln ( )L H 為全體農會推廣部門所估計之概似函數值，  1ln ( )L H 則為各群組推廣部門

的概似函數值的總合。最後的計算結果發現，兩者均達到 1% 的顯著水準，表示本文所

設定的無效率模型具適當性，且三個不同類型的農會推廣部門的確存在顯著的生產技術

差異，必須應用共同邊界模型進行效率分析。 

此外，產出距離函數具有產出 (y) 為非遞減 (non-decreasing) 及凸性函數，同時投

入量 (x) 為非遞增 (non-increasing) 及準凸性函數等特性 (Färe and Primont, 1995) 。因

此，我們可透過上述的特性測驗參數估計值是否符合經濟學的正規條件 (單調性)，故參

酌 O’Donnell and Coelli (2005) 及林村基 (2013) 等，針對 (8) 式以偏微分檢測距離函數 

(D) 為 x 的非遞增函數，若滿足 ln / ln 0D x   ，表示推廣部門的效率不會因投入的增

加而改善。另外距離函數為 y 的非遞減函數，故滿足 ln / ln 0D y   ，係指推廣部門的

效率不會因產出的增加而衰退。針對表 3 的參數估計值之檢測結果，顯示投入彈性及產
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出彈性整體平均為負數及正數，意即符合單調性的條件。在二階微分檢測方面，距離函

數也符合 x 為準凸性及 y 為凸性之條件，係指二者分別符合黑生矩陣 (Hessian matrix) 為

負值及正值之條件。 

另由表 3 亦可知，在 (8) 式的結果中，混合型農會在 36 個參數估計值中，共計有

27 個達 10% 以內的顯著水準，其次依序為都市型農會及鄉村型農會，表示以隨機邊界

模型所得之參數值及標準誤結果，呈現較佳的合理性。在共同邊界模型方面，分別以 LP

及 QP 推估共同生產邊界函數的係數估計值，其次，再以 Battese et al. (2004) 建議的拔靴

法推估標準誤。在後續的效率分析上，因 LP 與 QP 結果相似，故只針對 LP 的實證結果

加以陳述。 

表 3  實證模型的參數值估計結果 

隨機邊界模型 共同邊界模型 
變數 

都市型農會 鄉村型農會 混合型農會 全體農會 LP QP 
0.5785 *** 5.9207 *** 5.0707 *** 3.8297 *** 0.8183 0.6142 

常數項 (0.1781)  (0.9904)  (1.0982)  (0.9873)  (4.7331) (4.6767) 
0.0001  0.2419 * 0.0224  0.1575 ** 0.4110 0.3476 *

2ln y  
(0.0711)  (0.1290)  (0.1137)  (0.0761)  (0.2954) (0.2775) 
0.0071  0.0871  0.6820 *** 0.0696 * 0.3865 0.4070 *

3ln y  
(0.0918)  (0.0568)  (0.0766)  (0.0395)  (0.3008) (0.2422) 
0.4998 *** 0.8495 *** 0.9026 *** 1.0337 *** 0.7757 0.8521 *

4ln y  
(0.0947)  (0.1418)  (0.1109)  (0.1061)  (0.5951) (0.4219) 
0.7130 *** 0.1608  0.3532 * 0.3343 ** 0.5706 0.5413 

1ln x  
(0.1568)  (0.1569)  (0.1943)  (0.1502)  (0.6898) (0.6285) 
0.0609  0.0849  0.7494 *** 0.1265  0.2557 0.2288 

2ln x  
(0.1681)  (0.1050)  (0.1220)  (0.0814)  (0.6016) (0.5003) 
0.2539 ** 0.1305  0.1020  0.0207  0.1249 0.1976 

3ln x  
(0.1139)  (0.1488)  (0.1218)  (0.1221)  (0.5185) (0.4816) 
0.0625 *** 0.0175 *** 0.0972 *** 0.0386 *** 0.0439 0.0402 * 2

2(ln )y  
(0.0059)  (0.0036)  (0.0068)  (0.0034)  (0.0154) (0.0113) 
0.0283 *** 0.0024  0.0240 *** 0.0055 * 0.0399 0.0350 * 2

3(ln )y  
(0.0035)  (0.0028)  (0.0030)  (0.0029)  (0.0127) (0.0117) 
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表 3  實證模型的參數值估計結果 (續) 

隨機邊界模型 共同邊界模型 
變數 

都市型農會 鄉村型農會 混合型農會 全體農會 LP QP 
0.2239 *** 0.0648  *** 0.1562  *** 0.1717  *** 0.2211 0.2110 * 2

4(ln )y  
(0.0089)  (0.0148)  (0.0139)  (0.0069)  (0.0481) (0.0323) 
0.0465 ** 0.0234   0.0256  * 0.0304   0.0308 0.0252 2

1(ln )x  
(0.0227)  (0.0201)  (0.0140)  (0.0199)  (0.0699) (0.0598) 
0.1620 *** 0.0011   0.0130  * 0.0097   0.0066 0.0093 2

2(ln )x  
(0.0194)  (0.0060)  (0.0077)  (0.0063)  (0.0397) (0.0337) 
0.0156  0.0017   0.0349  *** 0.0127   0.0281 0.0373 2

3(ln )x  
(0.0124)  (0.0153)  (0.0070)  (0.0120)  (0.0412) (0.0380) 
0.0300 *** 0.0016   0.0007   0.0010   0.0047 0.0030 * *

2 3(ln )(ln )y y  
(0.0055)  (0.0019)  (0.0047)  (0.0021)  (0.0119) (0.0101) 
0.0361 *** 0.0409  *** 0.0601  *** 0.0564  *** 0.0469 0.0472 * *

2 4(ln )(ln )y y  
(0.0049)  (0.0053)  (0.0077)  (0.0038)  (0.0274) (0.0228) 
0.0228 *** 0.0060   0.0205  *** 0.0015   0.0153 0.0090 * *

3 4(ln )(ln )y y  
(0.0068)  (0.0050)  (0.0045)  (0.0039)  (0.0205) (0.0167) 
0.0663 ** 0.0408  *** 0.0053   0.0244  ** 0.0080 0.0080 

1 2(ln )(ln )x x  
(0.0271)  (0.0128)  (0.0074)  (0.0100)  (0.0605) (0.0432) 
0.0088  0.0501  *** 0.0395  *** 0.0253  * 0.0252 0.0220 

1 3(ln )(ln )x x  
(0.0144)  (0.0127)  (0.0109)  (0.0118)  (0.0441) (0.0414) 
0.0601 *** 0.0301  ** 0.0633  *** 0.0125  * 0.0177  0.0144  

2 3(ln )(ln )x x  
(0.0192)  (0.0119)  (0.0059)  (0.0075)  (0.0547) (0.0412) 
0.0239 *** 0.0368  *** 0.0448  *** 0.0462  *** 0.0116  0.0154  *

2 1(ln )(ln )y x  
(0.0069)  (0.0058)  (0.0081)  (0.0061)  (0.0299) (0.0278) 
0.0168  0.0030   0.0311  *** 0.0062  ** 0.0048  0.0087  *

2 2(ln )(ln )y x  
(0.0155)  (0.0026)  (0.0050)  (0.0028)  (0.0240) (0.0212) 
0.0256 *** 0.0105  * 0.0165  *** 0.0007   0.0313  0.0313  *

2 3(ln )(ln )y x  
(0.0094)  (0.0054)  (0.0054)  (0.0048)  (0.0241) (0.0214) 
0.0010  0.0109  * 0.0912  *** 0.0097   0.0218  0.0252  *

3 1(ln )(ln )y x  
(0.0073)  (0.0060)  (0.0098)  (0.0065)  (0.0268) (0.0230) 
0.0507 *** 0.0064  ** 0.0138  *** 0.0018   0.0048  0.0061  *

3 2(ln )(ln )y x  
(0.0102)  (0.0029)  (0.0045)  (0.0027)  (0.0274) (0.0301) 
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表 3  實證模型的參數值估計結果 (續) 

隨機邊界模型 共同邊界模型 
變數 

都市型農會 鄉村型農會 混合型農會 全體農會 LP QP 
0.0430 *** 0.0036   0.0034   0.0042   0.0161  0.0161  *

3 3(ln )(ln )y x  
(0.0114)  (0.0060)  (0.0041)  (0.0046)  (0.0221) (0.0214) 
0.1110 *** 0.0462  *** 0.1107  *** 0.1133  *** 0.1157  0.1252  *

4 1(ln )(ln )y x  
(0.0088)  (0.0144)  (0.0176)  (0.0106)  (0.0482) (0.0386) 
0.0214 ** 0.0098   0.0046   0.0099   0.0197  0.0240  *

4 2(ln )(ln )y x  
(0.0090)  (0.0188)  (0.0080)  (0.0070)  (0.0627) (0.0476) 
0.0674 *** 0.0215  ** 0.0239  ** 0.0132   0.0215  0.0184  *

4 3(ln )(ln )y x  
(0.0048)  (0.0102)  (0.0096)  (0.0089)  (0.0447) (0.0292) 
0.2146  0.1560   0.4537  *** 0.0984   0.1379  0.0495  t  

(0.1884)  (0.1736)  (0.1073)  (0.1933)  (0.7493) (0.6554) 
0.0398  0.0083   0.0656   0.0011   0.0224  0.0255  2t  (0.0341)  (0.0322)  (0.0473)  (0.0429)  (0.1184) (0.1109) 
0.0034 * 0.0001   0.0028   0.0030   0.0098  0.0062  *

2(ln )y t  
(0.0020)  (0.0047)  (0.0059)  (0.0053)  (0.0248) (0.0217) 
0.0140 *** 0.0010   0.0218  *** 0.0051   0.0160  0.0168  *

3(ln )y t  
(0.0052)  (0.0042)  (0.0050)  (0.0060)  (0.0233) (0.0214) 
0.0070  0.0162   0.0072   0.0024   0.0091  0.0007  *

4(ln )y t  
(0.0086)  (0.0119)  (0.0105)  (0.0103)  (0.0549) (0.0356) 
0.0717 *** 0.0105   0.0312  * 0.0110   0.0064  0.0041  

1(ln )x t  
(0.0192)  (0.0157)  (0.0170)  (0.0172)  (0.0576) (0.0534) 
0.0786 *** 0.0001   0.0187  *** 0.0031   0.0047  0.0057  

2(ln )x t  
(0.0213)  (0.0078)  (0.0065)  (0.0084)  (0.0644) (0.0517) 
0.0357 *** 0.0116  0.0136 * 0.0005  0.0134 0.0188 

3(ln )x t  
(0.0108)  (0.0120)  (0.0080)  (0.0118)  (0.0408) (0.0392) 
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表 3  實證模型的參數值估計結果 (續) 

隨機邊界模型 共同邊界模型 
變數 

都市型農會 鄉村型農會 混合型農會 全體農會 LP QP 
0.0295  0.0570   0.7757  * 13.2345 ***   

常數項 
(0.3098)  (0.3562)  (0.4523)  (3.0603)    
0.7883 *** 2.0397  *** 0.3602   3.4003  ***   

1
PTz  

(0.2618)  (0.5362)  (0.4835)  (1.4215)    
0.3957 * 4.4152  *** 0.0024   0.6208     

2
PTz  

(0.2394)  (1.1064)  (0.5518)  (0.5887)    
0.0771  1.7557  *** 0.3194   1.1837  **   

3
PTz  

(0.2462)  (0.4748)  (0.4925)  (0.6241)    
0.2149  1.6946  *** 0.8189  * 1.2367  **   

4
PTz  

(0.3141)  (0.4794)  (0.4776)  (0.6099)    
0.0622 * 0.7602  *** 0.6164  *** 0.4452  ***   

5
JRz  

(0.0365)  (0.1781)  (0.1118)  (0.0874)    
0.0181 * 0.5764  *** 0.3550  *** 1.7975  ***   

6
JRz  

(0.0109)  (0.1353)  (0.1165)  (0.3885)    
0.2770 *** 0.5675  *** 0.7998  *** 1.4250  ***   2  

(0.0347)  (0.1265)  (0.0743)  (0.5145)    
0.9700 *** 0.9846  *** 0.9865  *** 0.9851  ***     

(0.0001)  (0.0018)  (0.0001)  (0.0013)    
概似函數值 113.2768 148.4411 110.4807  126.0010  - - 
樣本數 159 288 129  576  576 576 

註：1. 人格特質為虛擬變數，以經驗開放性人格為基準衡量，故 1 4~PT PTz z 分別代表勤勉

正直性、外向性、親和性及情緒穩定性； 
    2. 1

JRz 、 2
JRz 分別代表擔任股長前曾服務單位的次數、曾擔任股長 (主任) 的次數； 

    3. ( )內為標準誤； 

    4. *, **, ***分別代表達 10%、5%、1% 的顯著水準。 
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二、無效率模型 

由表 3 的無效率模型 (9 式) 結果可知，在人格特質以「經驗開放性」為衡量基準下，

結果呈現其餘四種不同人格特質大部份為顯著負值，表示四項人格特質的無效率值，均

顯著低於經驗開放性的人格，亦表示具經驗開放性人格的股長，其部門的無效率值較高。

此外，由鄉村型農會的四種不同人格特質均為顯著負值，表示具勤勉正直性人格的股長

能對於追求之目標的專心、謹慎且有責任感，外向性人格的股長則能展現出善於社交且

合群的特質，親和性人格的股長有合作、友善、親切且易相信別人的特質，情緒穩定性

人格的股長情緒穩定性高，表現為冷靜、安心、有自信及放鬆的特質，均有助於部門無

效率的減少。總而言之，具不同人格特質的股長，會顯著影響推廣部門無效率值的高低。 

在工作輪調對於無效率模型之影響中，我們發現有趣的結果。在未擔任主管前，則

呈現顯著的負值，代表曾服務過的單位愈多，則部門的無效率值愈低，表示工作輪調有

助於提升部門的技術效率；但是，在曾擔任股長及主任後的工作輪調，其結果則大不同，

均呈現顯著正值，表示曾擔任愈多不同部門的主管時，會致使推廣部門無效率值愈高，

反之則表示推廣股長若能長時間專注其推廣部門的業務，且在長期與農民等互動，則有

助於推廣部門效率的提升。 

三、技術效率與技術缺口率 

本文將主管人格特質及工作輪調內生化於無效率模型中，亦透過 LR 檢定及正規條

件等驗證，證實模型的適當性。因此，可透過隨機邊界模型的參數值可推估不同的群組

技術效率，再以共同邊界模型估算共同技術效率，而共同技術效率值與群組技術效率值

之比率，即為技術缺口率。 

在推廣部門的群組技術效率方面，此為三個不同類型農會分別各自進行的隨機邊界

模型之實證結果，由表 4 可知，都市型農會的群組技術效率為 0.7326，鄉村型及混合型
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農會的群組技術效率，分別為 0.8523 及 0.7517，表示在目前推廣部門的投入產出水準下，

不同群組技術效率分別有 14.77% ~ 26.74% 的改善空間。在共同邊界模型所得的共同技

術效率方面，農會推廣部門的整體共同技術效率為 0.6007，表示推廣部門的技術效率普

遍不佳。亦即，依目前的投入產出水準下，產出量只達成 60% 的水準，表示在既有的投

入使用量下，其產出表現水準必須再大幅的提升才能改善效率值。在不同類型的推廣部

門中，以鄉村型農會的共同技術效率為最高 (0.6523)，其次為混合型農會 (0.5611) 及都

市型農會 (0.5392)。由表 1 的變數敘述統計可知，都市型農會雖然相對上有較多的推廣

服務產出，但是其投入量亦大幅高於其他二者，因而致使其效率值相對較低。 

而上述二者之差距，即共同技術效率與群組技術效率比值，為技術缺口率。此比率

愈高，表示該推廣部門運用的生產技術愈能接近整體潛在的生產技術水準，代表技術水

準較佳。所以，全體平均技術缺口率為 0.7458，表示推廣部門亦存在 25.42% 的生產技

術水準改善幅度，因此，推廣部門若能採用較佳的生產技術進行各項業務推動，雖在即

定的投入水準，也勢必可大幅增加各項產出，以增強部門的經營效率。在不同推廣部門

類型上，其排序與共同技術效率的結果相同，以鄉村型農會的技術缺口率為高 (0.7579)，

表示鄉村型農會的群組邊界較接近共同邊界，亦有較佳的技術水準，其次為混合型農會 

(0.7430) 及都市型農會 (0.7262)。 

再由無母數的 U 檢定進行檢測，比較不同類型推廣部門技術效率與技術缺口是否有

顯著的差異。其中群組技術效率為群組在面對各自的技術水準下，衡量所得群組內的技

術效率結果，其比較基準不一致，因而不能進行效率值差異的檢定。由表 4 可知，在不

同類型的推廣部門上，共同技術效率與技術缺口率的估計結果，部份存有顯著差異；在

共同技術效率檢定中，鄉村型農會的共同技術效率值均顯著高於混合型及都市型農會，

但混合型農會與都市型農會則無顯著的差異；在技術缺口率方面，只有鄉村型農會的生

產技術水準顯著高於都市型農會，但混合型農會與都市型及鄉村型農會則無顯著的差

異。總而言之，鄉村型農會的推廣部門，不論在共同技術效率與生產技術水準上，均顯

著高於都市型農會。由表 2 可知，雖都市型農會在三項產出均有極大的表現，相對上亦
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投入極多的資源，造成效率無法提升，反之在鄉村型農會上，各項產出表現適中，加上

投入資源大部份最少，致使效率及生產水準表現佳。 

表 4  技術效率與技術缺口率 

群組技術效率 共同技術效率 技術缺口率 
農會類型 

平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差 

都市型農會 0.7326 0.2014 0.5392 0.2196 0.7262 0.1842 

鄉村型農會 0.8523 0.1491 0.6523 0.1968 0.7579 0.1714 

混合型農會 0.7517 0.2242 0.5611 0.2181 0.7430 0.1646 

平均數 U 檢定 - 都 < 鄉*，混 < 鄉* 都 < 鄉* 

註：*代表達 10% 的顯著水準。 

 
此外，再由附圖 1~3 的分佈圖可知，群組技術效率以 0.8~0.99 所佔比例最多；而共

同技術效率值，分佈比例則隨效率值增加而逐漸上升，但效率值間之分佈差距小，以

0.6~0.79 的比例最高；技術缺口率方面，以 0.6~0.89 的比例最多，且技術水準為 1 者，

佔 6.25% 之比例。我們再由 2009~2011 年的效率變動分佈可知 (附圖 4~6)，三個不同類

型的農會，均發生技術缺口率逐年下降的趨勢，其中又以混合型農會下滑的幅度最大，

表示生產技術水準逐年惡化，其次依序為都市型農會及鄉村型農會。另一方面，共同技

術效率值也呈現鄉村型農會及混合型農會逐年惡化的趨勢，也以混合型農會最嚴重。 

四、產出彈性 

由上述的效率分析所得之管理意涵，效率不佳的推廣部門，應設法大幅增加各項的

服務產出，進而提升生產技術水準。因此，本文再透過 (8) 式的偏微分即可計算各產出

項的彈性值，以利瞭解推廣部門的生產特性，實證結果顯示，推廣指導次數、推廣教育

收入、訓練及活動人數、專案計畫收入的整體平均產出彈性值，分別為 0.0979、0.1841、
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0.2251 及 0.4928，其中以專案計畫收入的彈性最大，其次為訓練及活動人數。由此可知，

推廣部門欲求改善效率不佳的情況，首重設法增加專案計畫收入，其次依序為訓練及活

動人數、推廣教育收入及推廣指導次數。因此，農會推廣部門應更積極向上級單位爭取

專案推廣、輔導及訓練等計畫經費。在不同類型農會中 (見表 5)，均以專案計畫收入的

產出彈性最大，其中仍以鄉村型農會最高，為 0.5655，表示增加專案計畫收入對於鄉村

型農會的效率改善較具實質的效益，其次為混合型農會及都市型農會；在其次的產出改

善方向中，都市型農會為推廣教育收入 (0.3232)、鄉村型農會及混合型農會均為訓練及

活動人數，分別為 0.1813 及 0.3008。 

表 5  產出彈性值 

指導次數 教育收入 訓練活動 計畫收入 
農會類型 

平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差 平均數 標準差 

都市型農會 0.0284 0.0546 0.3232 0.1792 0.2431 0.1203 0.4053 0.2215 
鄉村型農會 0.1583 0.0284 0.0949 0.0524 0.1813 0.0138 0.5655 0.1170 
混合型農會 0.0488 0.0300 0.2120 0.1634 0.3008 0.0893 0.4384 0.1858 

 

 

陸、結論 

以往國內外在農會效率研究上，均著重於信用部門，未曾以單一的推廣部門進行效

率分析，亦未曾探討推廣股長的人格特質與工作輪調對部門效率之影響。所以，本文首

先進行全國基層農會的總幹事及推廣股長的問卷調查，以蒐集推廣部門的固定資產與設

備的使用情況，及推廣股長的人格特質及工作輪調等資料。調查結果發現，推廣部門約

使用 11.8% 的農會固定資產設備；此外，推廣股長以男性為主，年齡為 51~60 歲、大學 

(專) 的學歷及平均月薪為 5.5 萬元以上的比例為最多；股長的人格特質以勤勉正直性人
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格為最多，其次依序為親和性、情緒穩定性、外向性及經驗開放性人格；股長在農會的

總服務年資，以 20 年以上居多，但是，股長以初任居多；在擔任主管前，亦有 78.6% 曾

工作輪調，擔任主管後，則有 62% 曾有工作輪調的經驗。 

爾後，本文以 2009~2011 年的 192 家農會推廣部門為研究對象，採用以產出距離函

數為基礎的共同邊界模型，並應用 Battese and Coelli (1995) 的方法，將主管人格特質及

工作輪調內生化於無效率模型中。實證分析結果歸納如下：主管人格特質的差異對於推

廣部門的效率有部份的顯著影響，在任職主管前增加工作輪調及擔任股長後減少工作輪

調，將有助於效率的提升。在共同技術效率方面，整體平均為 0.6007，表示推廣部門在

既有的投入使用量下，其產出水準必須再大幅的增加，其中，鄉村型農會均顯著高於混

合型農會及都市型農會；在技術缺口率方面，平均為 0.7326，都市型農會則顯著高於都

市型農會；此外，農會推廣部門均發生共同技術效率值與生產技術水準逐年惡化的情況，

其中又以混合型農會最為嚴重。因此，效率不佳的推廣部門，應設法大幅增加各項的服

務產出，進而提升生產技術水準，其中又以設法增加專案計畫收入為首要工作，故推廣

部門應更積極向上級單位爭取相關的專案計畫經費。 

總而言之，本研究發現農會推廣部門主管之人格特質及工作輪調上，確實對於部門

效率會有所影響，因此在遴選推廣股長時，亦可納入人格特質作為遴選參考項目；此外，

推廣股長在擔任主管前，證實曾有多次工作輪調的機會時，有助於幫助學習更多不同部

門的工作經驗與視野，更可瞭解不同部門的業務職掌及整體農會的運作情況，以利儲備

成為主管職務。因此，農會的人員升遷制度或主管任用宜納入工作輪調的參考指標，但

是，推廣股長任職後，因職務必須進行多元的業務推廣，以及深耕經營農民之互動，故

也不宜時常進行工作輪調。 

 

(收件日期為民國 103 年 1 月 5 日，接受日期為民國 104 年 6 月 1 日) 
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附表 1  主成份分析法的人格特質權重 

人格特質與衡量問項 權重 人格特質與衡量問項 權重 

勤勉正直性  外向性  
我能有組織的進行計畫 0.173 我是個健談的人 0.121 
我能有效率的完成事物 0.114 我是個喜愛參加社交活動的人 0.071 
我喜歡有系統的進行計畫 0.141 我是個比較大膽的人 0.058 
我會了解事物實際的情況再做決定 0.149 我時常是精力旺盛的 0.067 
我無法有組織的進行計畫 0.142 我的個性比較害羞 0.144 
我做事是比較草率的 0.074 我比較喜歡安靜 0.138 
我無法有效率的完成事物 0.120 我的個性比較內向 0.171 
我做事是比較粗心的 0.088 我比較喜歡一個人獨處 0.230 
情緒穩定性  經驗開放性  

我是個多愁善感的人 0.238 我具有創新的能力 0.147 
我容易猜忌他人 0.182 我具有豐富的想像力 0.149 
我是個容易發怒的人 0.109 我喜歡探就事物的哲理 0.161 
我經常忌妒的他人 0.135 我的反應聰明伶俐 0.214 
我是個容易受到刺激的人 0.189 我的反應並不聰明伶俐 0.155 
我經常煩躁、靜不下來 0.146 我是缺乏創新的能力 0.173 
親和性    

我是富有同情心的人 0.136   
我是比較溫和的人 0.085     
我待人比較仁慈 0.060     
我喜歡與人一起合作 0.148     
我待人比較冷漠 0.172     
我經常無理取鬧 0.193     
我是個粗魯的人 0.206     

註：在進行項目相關分析時，刪除相關係數小於 0.3，故經驗開放性人格刪除「我喜歡把

事物想的很複雜」及「我說話比一般人深沉」2 個問項，情緒穩定性人格刪除「我不

會忌妒他人」及「我喜歡不受拘束、自由自在」2 個問項，親和性人格刪除「我做事

一向冷靜沉著」。 
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效率值 

 
附圖 1  群組技術效率分佈圖 附圖 2  共同技術效率分佈圖 

 
附圖 3  技術缺口率分佈圖 
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附圖 4  2009~2011 年都市型農會的效率分佈 

 

 
附圖 5  2009~2011 年鄉村型農會的效率分佈 
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附圖 6  2009~2011 年混合型農會的效率分佈 
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Abstract 

This study conducted a questionnaire survey of the general managers and extension 

managers of farmers’ associations in Taiwan. We collected data on the personality traits, job 

rotation, and tenure of extension managers and examined the proportion of fixed assets being 

utilized in extension departments. We adopted the metafrontier model based on output distance 

function to evaluate the technical efficiencies of 192 extension departments of Taiwan’s 

farmers’ associations over the period of 2009-2011. Empirical findings were as follows: Firstly, 

it is shown that some of the manager personality traits are significantly related to the technical 

inefficiency of extension departments. Besides, managers with more often job rotation 

experiences prior to get the manager position, or with less job rotations after becoming the  
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manager, would help to upgrade the performances of extension departments. Secondly, the 

average meta-technical efficiency for the whole sample is 0.6007, in which the average 

efficiency score of rural farmers’ associations was significantly higher than those of urban and 

mixed-type farmers’ associations. With a mean of 0.7458, the technology gap ratio of rural 

farmers’ associations was significantly higher than that of urban farmers’ associations. 

Furthermore, both of the meta-technical efficiency and technology gap ratio have deteriorated 

gradually. Lastly, for the inefficient farmers’ associations, increase their outputs, in particular 

the revenues from projects, would benefit to enhance the efficiencies of the extension 

departments. 
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