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摘  要 

人才是經濟發展之關鍵，為提高競爭力，各事業單位對人力之培訓不容忽視。行政院勞工委

員會所推動的協助事業單位人力資源提升計畫是為了協助企業辦理教育訓練的補助計畫。教育訓

練的績效評估係以多投入與多產出為評估標準，且不同於一般的企業是採獲利程度來衡量優劣，

要解決這個難題，最好的方式是將評核指標量化，並使用客觀公平的評估方法。 

本研究以臺南市 2011年至 2012年連續申請兩年的服務業之十五家事業單位為研究對象，運

用資料包絡分析法，以員工人數、初審總經費及負責教育訓練人員數為投入項，核銷訓練總時數、

核銷總經費及計畫執行率等為產出項，進行各事業單位效率值之分析；利用 TTQS 評核方式與

DEA方法進行績效衡量之分析。研究結果主要包括: 以 2012年十五家事業單位的總技術率平均

數優於 2100 年，顯示事業單位因學習經驗而有所關連。利用 TTQS 績效評核結果 DEA 模式，

發現 2011 及 2012 年執行效率排名為第一的餐飲業 SF02，但在 TTQS 評核成績執行卻為效率最

後一名。反觀 2011及 2012年在 TTQS評核成績排名為第一、二名的商品零售業 BR01 及旅館業

BH02，以 DEA方式評估卻為執行效率最後三、四名。 

針對餐飲業 SF02 進行瞭解後，發現屬於投入項的數量較少的情況，目前較無一套明確訓練

制度，大多為傳統訓練「制度」的概念為主，甚少運用到訓練「系統」的概念，加上該事業單位

的辦訓人員未曾參加過TTQS訓練品質評核相關的課程，造成對TTQS訓練品質評核的概念陌生，

以致在 TTQS評核成績未盡理想。而商品零售業 BR01及旅館業 BH02，以 DEA方式評估卻為執

行效率最後三、四名。顯示投入項投入越多的事業單位，產出的結果不見得較有效率，反而可能

產生執行管理無效率之問題，進而瞭解商品零售業 BR01 及旅館業 BH02皆屬於連鎖體系，教育

訓練制度已系統化且設有專責教育訓練的部門及人員，因此在 TTQS評核能獲得較好的成績，但

卻也因為既有純熟教育訓練制度，導致執行計畫時過度僵化，一昧投入過多資源產生而無效率的

情況。 
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1.緒  論 



近年來，台灣已從勞工密集產業，轉向以技術導向的知識經濟時代邁進。在面對全球化競爭

與知識經濟的來臨，員工教育訓練是組織發展根本，而人力資本是價值創造的基礎。管理大師彼

得•杜拉克(1993)曾經提出：「人力資源卻是企業最大的機會」，明確點出人力資源價值。 

2006年起，行政院勞工委員會施政目標與重點中，職業訓練業務所推動的其中一項計畫，協

助事業單位人力資源提升計畫，簡稱(人力資源提升計畫)，是為了協助國內企業運用內部員工專

用知識資本投資及鼓勵民間之事業機構、非營利法人或是團體依據企業營運策略或是組織發展需

求，為所屬員工規劃、辦理訓練計畫，或是協同具有營運相關聯性的事業單位辦理聯合員工訓練

以擴散、分享教育訓練之經驗與資源，共同提升人力資源以建構產業或區域升級發展之基石及推

動國家訓練品質管理系統「Taiwan Train Quali System），簡稱(TTQS），來持續提升台灣人力素

質與國家整體競爭力。 

人才是經濟發展之關鍵，為提高競爭力，各事業單位對人力之培訓不容忽視。人力資源提升

計畫在2006到2011年補助企業辦理個別型訓練的班數及家數都是呈現上升的趨勢。2012年度人力

資源計畫條文中規定事業單位申請人力資源提升計畫事業單位於辦訓期間或結訓後，當年度及前

二年度未曾接受本會訓練品質評核系統簡稱(TTQS）企業機構版評核，或評核結果效期已屆滿，

或其最近一次評核結果等級為未達門檻之事業單位，應於辦理訓練計畫之當年度依其整體訓練體

制之完整性，接受TTQS評核企業機構版評核。事業單位辦訓期間或訓後辦理訓練品質評核作業，

就評核結果及訓練績效，依預算額度核定補助比率，以為提高本計畫補助比率之標準。 

台灣訓練品質系統(Taiwan TrainQuali System, TTQS)自2007年正式推動，進行實際評核已經

五年。TTQS最重要的精神即是說、做、寫的一致。在TTQS評核過程中，許多單位為了評核，則

須準備了大量「佐證文件」，相對也須要耗費人力來完成。但不同的企業，規模及產業結構各不

相同，人力資源的配置更是大異其趣。依企業規模與組織型態，如大型企業，業務分工較細，主

辦訓練部門則多為獨立的單位及專職的訓練人員；反之，中小型企業，負責教育訓練的人員則附

屬於人事部門或由業務人員兼辦訓練業務，導致大型企業因本身企業資源豐富而獲取高分或牌等

之現象比中小企業來得高。 

縱觀政府機構對於人力資源提升計畫績效評估，以參照TTQS評核成績、是否有違反計畫之

情事及訓練時數達成率等，來衡量計畫績效，然而以TTQS評核成績可加碼提事業單位的補助經

費比率至10%~25%，卻是對大型企業較為有利。因此，本研究將針對效率觀點來衡量人力資源

提升計畫之事業單位執行績效，藉由運用資料包絡分析法(DEA)，就人力資源提升計畫，現有績

效評估指標找出人力資源提升計畫所擔負使命之評估指標，使管理當局得以了解各計畫類別之執

行效率，為決策所需資訊之用。 

一、建構政府相關補助教育訓練計畫之績效評估指標。 

二、運用資料包絡分析法，探討人力資源提升計畫之事業單位績效衡量。 

三、研究結果提供政府相關補助教育訓練計畫之提升績效參考。 

政府對於企業的教育訓練補助計畫繁多，本研究以2011年至2012年連續申請人力資源提升計



畫，以臺南市十五家服務業申請之事業單位為研究對象。由於不同地域產業結構也會有所不同，

使其研究結果無法推論於其他區域及產業類型。 

2.文獻探討 

2.1 績效評估 

各研究文獻中用於績效評估的方法眾多，包含比例分析法(Ratio Analysis)、迴歸分析法

(Regression Analysis)、財務比率分析法、多準則評估法、資料包絡分析法。再加上Kaplan andNorton 

(1992)所提出的平衡計分卡(Balanced Score Card)，將上述績效評估方法的優點、限制及適用時機

彙整如表1-1。綜合上述常見的績效評估方法，資料包絡分析法的使用無需預設生產函數，而是

透過數學線性規劃 ( l inear  programming)的方式，產生一組最適的權數，俾能客觀

地結合多項投入與多項產出項目，化約成一個綜合指標。本研究以教育訓練績效為衡

量目標，屬多投入多產出的，因此選擇資料包絡分析法為評估的方法。 

 

表1-1 效率評估方法之比較 

評估方法 優點 缺點 適用時機 

比例分析法 1.計算容易，效率值衡量明確 1.為單一指標無法評估整體的效

率。 

2.投入項和產出項必須同單位。 

3.處理多投入與產出時，無法客

觀給予權重。 

單一投入，

單一產出 

迴歸分析法 1.藉由投入項與產出項計算

出迴歸線，可預測效率。 

2.可找出影響效率之因素。 

3.具統計理論基礎。 

1.無法處理多項產出的問題。 

2.需預知投入項和產出項有因果

關係。 

3.如自變數有高度相關，估計將

呈現不穩定。 

多投入，單

一產出 

財務比率分

析法 

1.簡單易懂、資料收集容易。 1.缺乏整體性的評估數據，精確

度不高。 

多投入與多

產出 

多準則評估

法 

1.可確定決策者偏好是否具

一致性。 

2.評估結果具有強度關係，而

非僅有順序關聯且可獲得量

化資料。 

1.當方案數目 n 倍多時，容易產

生混淆，難以產生一致性。 

多投入與多

產出 

資料包絡分

析法 

1.處理多投入和多產出的問

題，結果為綜合性指標。 

2.權重為數學規劃產生不受

1.對投入項、產出項及決策單位

選擇較為敏感。 

2 投入項和產出項之間需符合同

多投入與多

產出 

 



人為主觀因素影響，結果較

為客觀。 

3.無須假設函數形式。 

4.提供組織相關改善訊息。 

5.效率值不受單位的影響，且

是一個相對效率值。 

向性。 

3.決策單位需符合同質性。 

平衡計分卡 1.整合不同類型的管理指標。 

2.結合組織目標與營運策略。 

3.彌補財務性指標的不足。 

1.不同的組織需訂不同的評估指

標，才能符合實際需要。 

2.評估指標由專家給定分數，易

造成結果不夠客觀。 

多投入與單

一產出 

        資料來源: 薄喬萍(2008)/賴郁芬(2009) 

2.2 教育訓練績效之指標 

Swanson & Holton(2005)(葉俊偉譯，2005)提出個體經濟學強調一個組織資源有限，但是慾望

無窮，所以要提昇組織的績效必需將資源做最佳的運用。同樣的，一個企業組織實施教育訓練，

也是要依據教育訓練系統的理論，首先確認組織的教育訓練目標，發掘教育訓練需求所在，規劃

完整的教育訓練計畫，聘請優良的訓練師資和設計優質的訓練課程，展開良好的教育訓練活動，

再藉由科學的教育訓練成效評估方法，檢討整個教育訓練成效的優劣點，如此才可以提升公司的

教育訓練成效水準。為了要客觀的評估教育訓練績效，必需要根據系統理論發展一套有系統的評

估方法，並形成各種有效而完整的評估指標，針對訓練現況加以評估。 

以劉明奎(1996)、謝煒頻(2000)、胡雯雯(2002)、李原玫(2003)、陳建文(2005)、吳梅芬(2007)

及林文杰(2008)等七位學者對於教育訓練指標的探討後，可瞭解國內學者對於教育訓練績效指標

持有三位以上相同看法，有以下指標：1. 每位員工平均訓練總時數。2. 每位員工平均訓練金額。

3. 受訓課程種類總時數。4.訓練費用/營業收入比率。5. 內部師資與外部師資人數比例。6. 專業

技術訓練/總受訓時數比率。7.每年受訓人員數/平均員工總數。 

2.3 台灣訓練品質評核(TTQS) 

行政院「服務業發展綱領及行動方案(2004-208)年」針對「人才培訓服務業發展措施」明列

建立人才培訓產業品質認證制度，並由行政院勞工委員會負責規劃具體方案。故行政院勞工委員

會職業訓練局(以下簡稱:職訓局) 自2005年起參酌「ISO10015」、英國「IIP」制度及我國訓練產

業發展情形，就訓練之計畫(Plan)、設計(Design)、執行(Do)、查核(Review)、成果(Outcome)等階

段建立訓練品質評核系統(Taiwan TrainQuali System，簡稱(TTQS)，做為評估事業單位、訓練機

構與工會團體辦理各項訓練計畫品質管理評量指標。 

TTQS訓練品質計分卡以PDDRO五環程序標準，透過列舉適當佐證資料項目來評估企業辦理

教育訓練過程及結果的優劣，而建立策略性訓練體系，以確保企業能充分運用教育訓練達到企業

營運績效的目標，讓教育訓練更符合企業的需要。 



3.研究方法 

3.1資料包絡分析法 

資料包絡法主要源自Farrell (1957)邊界生產函數(frontier production function)的觀念，用來衡

量生產效率水準。概念為廠商利用現有的技術水準，配合既定的要素組合，若生產達到其潛在的

最大產出水準，則為最有效率之生產點，連接各個最有效率的生產點即形成生產邊界。若廠商的

生產未能達到其潛在的最大生產水準，則會導致生產無效率之情形發生。 

3.2 CCR模型 

Charnes, Cooper and Rhodes 於 1978將 Farrell (1957)的效率評估觀念由單一產出衡量擴充為

多產出，所發展出的稱為 CCR模式。此是，並利用線性規劃法及對偶定理(duality theory)，求出

單位的生產前緣，以計算各決策單位之相對效率值。CCR 模式可分別從投入導向及產出導向進

行效率值的衡量，投入導向係以目前的產出水準下，應使用多少的投入是有效率，產出導向則是

在現有的投入水準下，應有多少的產出才是有效率的。 

 CCR模式是由Charnes、Cooper & Rhodes(1978)延伸Farrell(1957)之構想，CCR模式假設固定

規模報酬(Constant Return to Scale; CRS)，也就是DMU的每一單位投入可得產出量是固定的，不

會因規模大小而改變，其假設有R的決策單位，每個決策單位有m的投入項及n的產出項，若

DMU_k為R的決策單位中的一個，1≦k≦R，其m個投入項以Xi
k
表示，n個產出項以Yi

k
表示，Xi

kYi
k

須大於0，其投入導向之線性規劃式如下以下就投入導向作為說明。式(1)為CCR模式投入導向之

分數現性規劃式(Fractional Linear Programming): 

Max  1

1

n
k k

j j

j

k m
k k
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0k

iv   ,  1i  , 2…,m       

kE ：相對效率值。 

r

iX ：第 r 個 DMU 之第 i 項投入值。 

k

iv ：可獲得最大相對效率
kE 之DMUk其第 i 個投入項之權重，又稱為虛擬乘數(Virtual 



Multiplier) 。 

r

jY ：第 r 個 DMU 之第 j項產出值。 

k

ju ：可獲得最大相對效率
kE 之DMUk其第 j個產出項之權重，又稱為虛擬乘數(Virtual 

Multiplier) 。 

：非阿基米德常數(non-Archimedean number)，為一極小正數。 

式(1)中的CCR模式為分數規劃的形式，為了方便求解可將目標是的分母強制設定為1，以轉

換為一般線性規劃模式，如式(2) 

Max  

1

n
k k

k j j

j

h u Y


          (2) 
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1

1
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1 1
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j j i i
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u Y v X
 

   ,  1r  ,2 ,…,R  

    0k

ju   ,  1j  , 2 ,…,n  

 0k

iv   ,  1i  , 2 ,…,m  

kh 表示第k個DMU之相對效率，在式(2)中限制式數目(n+m+R+1)多餘變數之數目(m+n)，為

利於演算，可以對偶(Dual)轉換方式將限制式數減少為(m+n)條，式(3)為式(2)經轉換後之對偶形

式(Dual Form)或以包絡型式(Enveloped Form)展現之CCR投入導向模式。 
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1j  , 2 ,…,n  

：決策單位之效率值。 

r ：評估 kDMU 之相對效率時所參考
rDMU 的比例，如：

r ＝0，代表
rDMU 並未落入

kDMU

的參考集合之中。 

is

：差額變數(Slack Variables)代表為達有效率所應減少的投入量。 



js：超額變數(Surplus Variables)代表為答有效率所應增加的產出量。 

3.3 BCC模型 

CCR模型是假設生產過程屬固定規模報酬，也就是說，當投入量以等比例增加(減少)時，產

出亦應以等比例增加(減少)。然而生產過程亦可能屬於規模報酬遞增或規模報酬遞減，尤其一個

無效率之決策單位，其無效率之原因可能源自於不同規模報酬之營運，因此透過瞭解個別決策單

位所處之規模報酬狀態，可提供管理者更多改善的資訊。由於並不是每一個DMU其生產過程皆

是處在固定規模報酬之下，有鑑於此，Bankder、Charnes & Cooper(1984)將CCR模式修正為變動

規模報酬(Variable Returns to Scale ; VRS)的假設下，衡量DMU之相對效率，稱之為BCC模式，此

模式將DMU是否達到有效的生產規模也納入評估，故可同時衡量規模效率(Scale Efficiency)與純

技術效率(Pure Technical Efficiency)，以下以投入導向作為說明，並茲以圖3-1說明其技術效率、

規模效率及總效率。 

式(4)為BCC投入導向之分數線性規劃式 
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0

ku 無正負限制 

0

ku 為判斷規模報酬的指標，若 0

ku >0則代表該決策單位是在大於最佳生產規模下生產，屬規模

報酬遞減；若 0

ku ＝0則代表該決策單位是在最佳生產規模之狀態下生產，屬固定規模報酬；若 0

ku <0

則代表該決策單位是在小於最佳生產規模報酬之狀態下生產，屬規模報酬遞增。 

式(5)為以乘數形式展現之式(4)BCC投入導向線性規劃式 
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式(6)為式(5)經轉換後之對偶模式或以包絡型式展現之BCC投入導向模式 
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圖3-1 DEA之BCC模式衡量模式 

資料來源：簡禎富(2005) 

決策單位F在BCC模式效率前緣上的投影點落在 在 之間，也就是生產規模相當時，技術有

效率的決策單位僅需投入 即可獲得與決策單位F相同的產出水準，故決策單位F之技術效率如

為： 

技術效率( kt ) ＝ 

'F

F

OX

OX  (7)  

然而， 並未達最適生產規模，最適生產規模應位於CCR模式之固定規模報酬之生產函數上，
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決策單位F投影到固定規模報酬之生產函數的投影點 的投入，即獲得與決策單位F相同的產出水

準，故決策單位F之規模效率為： 

規模效率( kS ) ＝

*

'

F

F

OX

OX
 (8)  

總效率為技術效率與規模效率之乘積，經計算後可發現與CCR模式的效率定義相同： 

總效率( kh
)＝技術效率 × 規模效率＝

'F

F

OX

OX ×

*

'

F

F

OX

OX ＝

*F

F

OX

OX
 (9) 

4.資料分析 

4.1 研究樣本與資料來源 

本研究以臺南市2011年至2012年連續申請兩年的服務業之十五家事業單位為研究對象，研究

資料來源擷取人力資源提升計畫之系統資料庫。 

4.2 投入項與產出項的選取 

由DEA相關文獻可以發現，對於教育訓練的投入項與產出項的選取至今無一定標準，而投

入與產出項的選取為DEA評估績效重要步驟，不同的投入及產出項的選定可能會造成不同的研

究結果。本研究依據DEA選取樣本的原則及研究對象行業特性與資料取得受限下，再參酌彭至

賢(2013)相關文獻，慎選取出「員工人數」、「初審總經費」、「負責教育訓練人員數」等三項

為投入項，以「核銷訓練總時數」及「核銷總經費」「計畫執行率」等三項為產出項。受評單位 

(DMU)投入與產出項數值如表4-1及表4-2： 

表4-1 2011年受評事業單位投入與產出項原始數值 

 

 

 

研究期間 

 

 

DMU 

 

投入項 產出項 

員工 

人數 

初審 

訓練總經費 

負責 

教育訓練 

人員數 

核銷 

訓練 

總時數 

核銷 

總經費 

   計畫 

執行率 

(百分比) 

 

 

2011 年 

SF01 26 644,500  0.5 195 607,599  0.99 

SA01 79 746,624  2 133 298,808  0.66 

SC01 34 786,347  4 192 676,807  0.94 

BI01 1170 1,238,050  7 852 801,850  0.9 

SS01 83 302,400  2 51 106,691  0.45 

 

 

研究期間 

 

 

DMU 

投入項 產出項 

員工 

人數 

初審 

訓練總經費 

負責 

教育訓練 

人員數 

核銷 

訓練 

總時數 

核銷 

總經費 

計畫 

執行率 

(百分比) 

 BI02 984 247,270  4 53 232,489  0.92 



 

 

 

2011 年 

SF02 103 320,000  1 127 231,200  0.96 

BL01 243 573,580  0.5 340 184,816  0.67 

BH01 225 1,655,012  1 262 1,104,860  0.73 

BG01 1814 2,316,904  6 576 1,530,435  0.89 

BT01 114 898,900  0.5 224 109,345  0.6 

SB01 74 632,538  4 60 145,424  0.18 

BM01 1093 42,225  2 27 33,425  0.72 

BH02 416 2,497,200  2 359 826,600  0.38 

BR01 1846 6,781,728  5 1584 1,755,600  0.91 

 

  



表4-2 2012年受評事業單位投入與產出項原始數值 

研究 

期間 
DMU 

投入項 產出項 

 員工 

人數 

初審核定 

訓練總經費 

負責 

教育訓練 

人員數 

 

核銷 

訓練 

總時數 

核銷 

總經費 

 

計畫 

執行率 

(百分比) 

2012年 

SF01 57 709,200  4 87 262,500  0.49 

SA01 73 1,028,960  2 142 498,744  0.6 

SC01 54 618,300  5 186 550,720  0.97 

BI01 1190 891,000  7 500 709,467  0.95 

SS01 86 200,400  3 58 64,833  0.67 

BI02 1004 474,000  4 80 460,240  1 

SF02 105 321,600  0.5 186 302,400  0.93 

BL01 257 452,500  1 271 254,768  0.81 

BH01 201 1,521,200  2 397 1,263,265  0.93 

BG01 1825 2,419,000  6 491 1,723,820  1 

BT01 127 663,920  0.5 145 346,580  0.75 

SB01 70 523,200  2 125 248,400  0.67 

BM01 1120 471,600  1 75 234,120  0.75 

BH02 411 2,296,800  2 390 1,002,000  0.48 

BR01 1907 2,165,760  5 430 1,240,372  0.89 

註:第一個英文字母 S 代表中小型企業，B 代表大型企業。第二個英文字母，F 代表餐飲業，A

代表獸醫產業，C代表文化產業，I 代表醫療產業，S 代表保全業，L代表運輸業，H 代表飯店

業，G代表加油站業，T 代表電視傳播業，B代表客運業，M代表人力派遣業，R代表商品零

售業。 

4.3 投入項與產出項目之相關性分析 

    應用 DEA 模式時，所選取之投入項與產出項必須具備正相關之特性，以符合同向擴張性

(isotonicity)之要求。為驗證此項關係，本研究利用 SPSS 12.0 軟體進行 Pearson 相關分析驗算投

入項與產出項各資料之相關係數，如表 4-3，結果顯示投入項與產出項之間的係數皆為正相關。 

                              表 4-3投入項與產出項目之相關性分析 

項目 核銷訓練時數 核銷總經費 計畫執行率 

員工人數 .587** .629** .385* 

初審總經費 .888** .807** .076 



負責教育訓練人數 .488** .519** .319 

 

4.4 投入項與產出項的定義 

    本研究最終選取之投入項與產出項分別定義，如表 4-4 所示： 

 

表 4-4投入項與產出項分別定義 

投入或產出別 項目名稱 定            義 

投入 員工人數 

以申請時最近一期勞工保險費繳款單明細表中具就

業保險被保險人身分之員工人數計算。 

(單位：人) 

投入 初審總經費 

召開初審會議，依預算額度、事業單位之訓練計畫

書表、課程內容規劃設計與事業單位營運策略之關

聯性及經費編列之合理性等進行審查。 

(單位：元) 

投入 
負責教育訓練 

人員數 

公司負責辦理教育訓練的員工人數。 

(單位：人) 

產出 核銷訓練時數 
核定補助辦理訓練期間之辦訓完畢的課程時數。(單

位：小時) 

產出 核銷總經費 
核定補助辦理訓練期間之辦訓完畢的課程經費。 

(單位：百萬元) 

產出 計畫執行率 
核銷訓練時數達除以核定總時數。 

(單位:百分比) 

4.4 事業單位TTQS評核與DEA模式之衡量 

4.4.1 現行TTQS評核成績與DEA績效比較 

本研究個案事業單位2011年及2012年臺南市事業單位TTQS評核成績整體分析背景如表4-5

及4-6: 

表4-5 2011年臺南市事業單位TTQS評核成績整體背景分析 

單位 

規模 
區域別 評核等級 製造業 服務業 組織 其他 合計 

占總家數 

百分比 

 

 

  大型 

企業 

臺南市 

免評 0 0 0 0 0 0.00% 

未達門檻 5 2 0 0 7 3.13% 

門檻 11 7 0 0 18 8.04% 

銅牌 22 4 0 0 26 11.61% 

銀牌 9 3 0 0 12 5.36% 



單位 

規模 
區域別 評核等級 製造業 服務業 組織 其他 合計 

占總家數 

百分比 

金牌 1 0 0 0 1 0.45% 

 

  大型 

企業 

 

臺南市 

 

 

白金牌 0 0 0 0 0 0.00% 

大型企業 

合計 
48 16 0 0 64 28.19% 

占總家數 

百分比 
21.15% 7.05% 0% 0% 28.19% ─ 

(續)表4-5 2011年臺南市事業單位TTQS評核成績整體背景分析 

單位 

規模 
區域別 評核等級 製造業 服務業 組織 其他 合計 

占總家數 

百分比 

 

 

 

中小型 

企業 

臺南市 

免評 5 20 1 0 26 11.61% 

未達門檻 51 19 1 1 72 32.14% 

門檻 24 22 0 2 48 21.43% 

銅牌 9 3 0 1 13 5.80% 

銀牌 2 0 1 0 3 1.34% 

金牌 1 0 0 0 1 0.45% 

白金牌 0 0 0 0 0 0.00% 

中小型企業合計 92 64 3 4 163 71.81% 

占總家數百分比 40.53% 28.19% 1.32% 1.76% 71.81% ─ 

大、中小型企業總計 140 80 3 4 227 ─ 

占總家數百分比 61.67% 35.24% 1.32% 1.76% 100% ─ 

   資料來源:本研究整理 

表4-6 2012年臺南市事業單位TTQS評核成績整體背景分析 

單位 

規模 
區域別 評核等級 製造業 服務業 組織 其他 合計 

占總家數 

百分比 

大型 

企業 

臺南市 

未達門檻 22 6 0 1 29 12.95% 

門檻 20 9 0 0 29 12.95% 

銅牌 27 8 0 1 36 16.07% 

銀牌 7 3 0 0 10 4.46% 

金牌 3 0 0 0 3 1.34% 

白金牌 0 0 0 0 0 0.00% 

大型企業合計 79 26 0 2 107 47.77% 

占總家數百分比 48.47% 24.30% 0% 1.87% 92.20% ─ 



中小型 

企業 

臺南市 

未達門檻 0 0 0 0 0 0% 

門檻 5 1 0 1 7 3.13% 

銅牌 1 0 0 1 2 0.89% 

銀牌 0 0 0 0 0 0% 

金牌 0 0 0 0 0 0% 

白金牌 0 0 0 0 0 0% 

中小型企業合計 6 1 0 2 9 4.02% 

占總家數百分比 5.17% 0.86% 0% 1.72% 7.80% ─ 

大、中小型企業總計 85 27 0 4 116 ─ 

占總家數百分比 37.95% 12.05% 0% 1.79% 52% ─ 

資料來源:本研究整理 

由表4-5及表4-6顯示臺南市事業單位TTQS評核成績整分佈，可發現2011年大型企業可提高

補助比率的銅牌以上等級占整體的平均為17.41%，而中小企業銅牌等級以上的占整體的平均為

7.59%。2012年大型企業銅牌以上的占整體的平均為17.86%，而中小企業銅牌等級以上的占整體

的平均為7.59%。由此可發現大型企業獲得補助比率的機會較中小型企業來得高。 

    茲分別將 2011年及 2012年度十五家事業單位，現行 TTQS績效評核結果與本研究採用 DEA

模式所得結果彙整如表 4-7，並分析如下： 

表 4-7 現行 TTQS 評核成績與 DEA評估結果彙整表 

DMU 

2010年 2011年 

現行訓練評核 DEA  現行訓練評核 DEA 

TTQS 

評核 

等級 

TTQS 

成績 

總 

排 

名 

總 

效 

率 

排 

名 

TTQS 

評核 

等級 

TTQS 

成績 

總 

排 

名 

總 

效 

率 

排 

名 

SF01 銅牌級 66 7 1 1 銅牌級 66 7 0.551 14 

SA01 門檻級 56.5 13 0.527 13 門檻級 56.5 12 1 1 

SC01 門檻級 57 12 0.913 8 未達門檻 50.5 14 1 1 

BI01 銅牌級 71 4 1 1 銅牌級 71 5 0.96 9 

SS01 門檻級 58 11 0.54 12 門檻級 58 11 1 1 

BI02 銅牌級 64 8 1 1 銅牌級 64 8 1 1 

SF02 未達門檻 35.5 15 1 1 未達門檻 25.5 15 1 1 

BL01 銅牌級 67 6 1 1 銅牌級 67 4 1 1 

BH01 銀牌級 74.5 3 0.909 7 銀牌級 74.5 3 1 1 

BG01 門檻級 63 9 0.723 10 門檻級 58.5 10 0.755 11 

BT01 銅牌級 69.5 5 0.883 9 銅牌級 63.5 9 1 1 



SB01 門檻級 55 14 0.27 15 門檻級 55 13 0.845 10 

BM01 門檻級 59 10 1 1 銅牌級 67 6 0.546 15 

BH02 銀牌級 78.5 2 0.401 14 銀牌級 78.5 2 0.744 12 

BR01 銀牌級 81.5 1 0.542 11 銀牌級 81.5 1 0.607 13 

       資料來源:本研究整理 

    由表 4-7顯示各事業單位 TTQS 評核成績，在 2010 年 TTQS評核成績第一者為商品零售業

BR01，最末一名為餐飲業 SF02；2011 年 TTQS評核成績名列第一者為商品零售業 BR01，最末

一名為餐飲業 SF02。若採行相對績效評估方式，亦即以 DEA方式加以評估，在 2010年以餐飲

業 SF01、醫療產業 BI01、醫療產業 BI02、餐飲業 SF02、物流業 BL01 及人力派遣業 BM01 最

具執行效率，執行效率最差為交通運輸業 SB01；2011年則以獸醫產業 SA01、餐飲業 SB01、保

全業 SS01、醫療產業 BI02、餐飲業 SF02、物流業 BL01、旅館業 BH01、電視傳播業 BT01執行

效率最好，執行效率最差為人力派遣業 BM01。 

    透過表 4-7 可發現以 DEA方式評估在 2011 及 2012 年執行效率排名為第一的餐飲業 SF02，

但在 TTQS評核成績卻執行效率最後一名，進行瞭解後發現餐飲業 SF02 屬於投入項的數量較少

的餐飲業，目前較無一套明確訓練制度，大多為傳統訓練「制度」的概念為主，甚少運用到訓練

「系統」的概念，加上該事業單位的辦訓人員未曾參加過 TTQS 訓練品質評核相關的課程，造成

對 TTQS 訓練品質評核的概念陌生，以致在 TTQS 評核成績未盡理想。 

    反觀2011及2012年在TTQS評核成績排名為第一、二名的商品零售業BR01及旅館業BH02，

以 DEA方式評估卻為執行效率最後三、四名。顯示投入項投入越多的事業單位，產出的結果不

見得較有效率，反而可能產生執行管理無效率之問題，進而瞭解商品零售業 BR01 及旅館業 BH02

皆屬於連鎖體系，教育訓練制度已系統化且設有專責教育訓練的部門及人員，因此在 TTQS 評核

能獲得較好的成績，但卻也因為既有純熟教育訓練制度，導致執行計畫時過度僵化，一昧投入過

多資源產生而無效率的情況。 

5.結論與建議 

5.1 結論 

    面對全球化的國際生存壓力與知識經濟時代的來臨，如何提升組織的人員能力與人力資源品

質，已成為所有企業重要的共識議題之一，各企業也投入相當大的人力與物力來辦理教育訓練工

作。政府同時也提供多種補助教育訓練的計畫，如「協助事業單位人力資源提升計畫」，簡稱(人

力資源提升計畫)等計畫，鼓勵企業在人才培育的投資訓練，持續提升人力素質及建立訓練品質

評核系統(Taiwan TrainQuali System，簡稱(TTQS)，做為評估事業單位、訓練機構與工會團體辦

理各項訓練計畫品質管理評量指標。 

    由行政院勞工委員會職業訓練局所推動的「人力資源提升計畫」，事業單位所提訓練計畫，

會經由召開初審會議，並依訓練計畫書表、課程內容規劃設計與事業單位營運策略之關聯性及經

費編列之合理性等進行審查，作為申請時考評作業的評估方式，但人力資源提升計畫執行結果進



行判斷與評估卻無一套績效指標的評估方式，對於人力資源提升計畫的補助比率加碼提高標準，

卻以TTQS評核成績來提高百分之十至百分之二十五為依據，而TTQS評核成績的分佈則是以大型

企業來得較中小型企業的成績來得高，因為大型企業享有的資源較為豐富，鑑於此種績效評估方

式缺乏客觀性。 

    管理重「績效」，績效看「指標」。在各項管理活動中，皆需要有一套完整的績效評估辦法，

而在進行「績效」評估時，則需透過「指標」來衡量（劉明奎，1995）。資料包絡分析法在於強

調以受評單位本身最具優勢的條件與其他各受評單位，共同評估出經營效率，此效率值不僅客觀

的讓整個群體都能參與評估，並以受評單位各種表現最突出的項目，施以最強調的權數，使每位

受評單位都可以感受到最有利的評估待遇。 

    教育訓練的績效評估係以多投入與多產出為評估標準，且不同於一般的企業是採獲利程度來

衡量優劣。以DEA評估其經營效率常因研究目的所選取投入項與產出項的差異而有不同的結果，

因此應慎選投入及產出項。本研究先以Pearson驗算相關係數，確認以「員工人數」、「初審總經

費」及「負責教育訓練人員數」等三項為投入項，以「核銷訓練總時數」、「核銷總經費」及「計

畫執行率」等三項為產出項，能符合DEA同向擴張性的假設(即投入數量增加，產出數量不得減

少)，並足以作為本研究評估個案十五家事業單位執行計畫效率的變數。 

    投入項較小的事業單位，普遍較無一套明確訓練制度，大多為傳統訓練「制度」的概念為主，

甚少運用到訓練「系統」的概念，加上事業單位的辦訓人員多為兼任，未必會參加TTQS訓練品

質評核相關的課程，造成對TTQS訓練品質評核的概念陌生，以致在TTQS評核成績未盡理想。投

入項較多的事業單位，在教育訓練制度都具有一套制度及系統性規劃並有負責教育訓練的部門及

人員因此在TTQS評核能獲得較好的成績，但也因為既有純熟教育訓練制度，導致執行計畫時過

度僵化，一昧投入過多資源產生而無效率的情況。 

5.2 管理意涵 

5.2.1 結合DEA方法與TTQS評核做為績效衡量方式 

DEA方法可作為事業單位執行計畫效率評估之標竿管理工具，確保有效運用投入的資源，

以達到執行成效。在研究中DEA方法可以衡量臺南市服務業連續兩年申請人力資源提升計畫的

執行效率，各事業單位可以利用DEA所計算出的改善值，作為執行計畫時所需改善方向及管理

目標，並調整各項投入及產出項，以達到最適規模的狀況。TTQS評核重視說寫做一致的佐證資

料產出，屬於非數字性的質化評估方式，而DEA方法則是屬於數相對績效評量方式。建議在TTQS

評核時，可將事業單位之DEA執行績效納入評核指標之一，故能改善受評對象立足點不同造成

基準不一之現象。 

5.2.2 大型事業單位應加強對於人力資源提升計畫的瞭解度 

    事業單位在申請人力資源提升計畫，宜熟稔各計畫的規定包含課程時數限制、計畫核銷時程、

計畫執行率等相關細節，可依事業單位過往辦訓紀錄做為參考，避免事業單位只是一昧將既有的

公司教育訓練課程直接複製來申請人力資源提升計畫，而造成投入過多的人力資源及行政作業，



導致整個計畫的經費執行率過低，影響政府每年計畫預算編列的準確性，無法妥善分配資源，讓

資源發揮最大的效益。 

5.2.3 中小型事業單位應增加HR的專業能力與TTQS系統的瞭解度 

目前中小企業大多兼任的人員來進行教育訓練，或者是常委託外部顧問或專家承辦，執行的

過程中也無法培養公司自有的教育訓練人才，雖然職業訓練局規定事業單位申請補助辦理訓練計

畫之當年度及前二年度未曾接受訓練品質評核系統，簡稱(TTQS）評核，或評核結果效期已屆滿，

應於辦理訓練計畫之當年度依其整體訓練體制之完整性，接受TTQS評核，但對於中小企業兼職

負責教育訓練的人員，因缺少關於職能分析、訓練需求及課程設計的能力技巧等相關能力，可能

對於訓練品質評核系統仍一知半解，建議可規定申請人力資源提升計畫之事業單位必須派員參加

TTQS的相關課程及TTQS說明會，以提升人力資源單位的專業能力，將有助於企業進行專業的人

力。 
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