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             職業工會導入 TTQS 之探討 

                                                         TTQS 評核委員：柳春夏 

一、 前言 

知識經濟之時代人力資本是最重要的，要因應快速變遷之經濟及社會，惟有透過有系 

統並持續改善之人才培訓，而訓練品質已逐漸成為國家致力於職業訓練及終生學習之驅動

力。行政院勞工委員會職業訓練局為協助事業單位、訓練機構及勞工團體邁入系統化訓練流

程，建立自主提升訓練品質之機制，制定我國訓練品質系統(Taiwan TrainQuali System，簡稱

TTQS），透過訓練品質系統之建立，引導事業單位、訓練機構與勞工團體建立標準化之辦訓

系統，以促進訓練計畫規劃與執行，使組織及個人職涯發展目標緊密結合，提升組織績效，

並增進勞工就業能力，由行政院勞工委員會職業訓練局主辦，「訓練品質系統實施計畫 

(TTQS)」巳全面開跑（勞委會職訓局，2010）；2007 年辦理產業人才投資方案「提升勞工自

主學習計畫」，結合勞工團體提供實務導向訓練課程，並補助其訓練費用，以激發在職勞工能

參與自主學習，提升或改善其專業技能，累積個人人力資本，進而達到提升國家整體人力競

爭力。 

2011 年 10 月 25 日立法院審查三讀通過，給予全國性專業團體辦理技能職類測驗，日後

各全國性專業工會，必會依法辦理技能職類的訓練與測驗；引發吾人對職業工會導入訓練品

質系統（TTQS）之探討。 

二、職業工會的定義 

工會的起源可以追溯到歐洲中古時期的「行會」(guild)，它是由手藝工人如鐵匠、鞋匠

木匠等所組成；行會一方面利用他們的力量影響政府，要求禁止非行會會員從事相關行業，

另一方面訂定學徒訓練標準，限制未經訓練者不得隨意加入相關行業；行會甚至規範產品的

品質，防止低劣產品競爭。基本上，行會藉著對技術的控制而操縱了勞力的價格；此外，行

會也開辦會員互助業務，例如疾病、喪葬補助等等。行會組織後來發展成由從事同一種職業、

擁有相同技術的工人所組成的「技藝工會」(craft union)，現今使用的「職業工會」名稱，就

是技藝工會的延續。 
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黃越欽(1991 )認同工會是由勞動者為勞動條件之維持與改善以及經濟地位向上為目的且

依民主原則所組織的團體。衛民、許繼峰( 2006 ) 指出工會的出現及發展至今已有兩百多年

之歷史，英國學者衛布夫婦(Sidney and Beatrice Webb)就把工會定義為「一個靠工資為生活的

持續性組織，目的是維持或改善他們的工作生活條件」(Webb and Webb,1894) 。 

關於職業工會的定義：蘇拯靈(1980）認為「職業工會乃是以職業為組織之範圍，為同一

區域、同一職業之勞工聯合組織者，如泥水、刻字、成衣等職業工人，依職業分別組織之各

該職業工會」；張天開(1987）指出：「職業工會乃聯合同一生產技術工人所組成的工會」；

Roberts(1986）認為組織內的勞工僅限於具有相同的職業、技巧或從事相關的技術性工作，而

Kelly(1990）指稱職業工會則是勞工皆在同一職業上具有特殊技藝者。綜合上述的定義，吾人

以同ㄧ區域、同一職種、技術、行業、或從事相關聯的技術性工作之勞工為範圍，而組成之

職業工會探討之。 

三、工會的組織 

鄧勒普(Dunlop）認為工會組織如同企業組織、政府組織、學術組織一般，有許多相同之

處，都具有營運管理目標，當然也都面臨環境衝擊及挑戰。他以美國的經驗，將組織區分為

商業組織、政府組織、學術組織和工會組織四大類，他比較這些組織的管理方式後認為，這

四種組織的形式雖不同，但是它們的領袖與幹部都有六個相同的基本職責為：環境分析、設

定目標與優先事項順序、人員的甄選與發展、形塑組織的結構、協商與建立共識的技巧、激

勵與導入創新。另外不同的組織在其衡量項目上也有不同的地方，鄧勒普將這些衡量項目區

分為績效的衡量、效率與公平、指揮與說服、私人或公開流程、人事的限制、服務長度與時

間觀點等六項，本研究引用鄧勒普再有關企業組織、政府組織、學術組織與工會組織之差異

性整理如表 3-1 所示： 
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表 3-1 企業、政府、學術、工會、組織之差異 

項目 企業 政府 學術 工會 

績效的衡量 創造利潤或價

值 

投票程序 學生、教師、校

友的判斷 

會員投票 

效率與公平 巿場表現效率 大部分股權 學術公平和效

率公平習慣

(例) 

主要是內部公

平 

指揮與說服 指揮和控制 第一次廣泛的

說服 

廣泛和長時間

的磋商 

行政命令和政

治政策的通知 

私人或公開流

程 

發布前保密 公眾的每一步 大部分私人定

期曝光 

內部、正式與非

公式控制線 

人事的限制 大幅度的管理

自由 

嚴格限制公民

和政治進程 

嚴格的學術進 

程 

相對的自由，除

非受到政治和

選舉進程(過

程) 

服務的長度與

時間觀點(透

視) 

大都數情況下

相對較長但不

受保障 

受限於短期的

選舉結果 

雖然 1960 年和

1970年減少,相

對地不受約束 

在全國層次的

任期不定 

資料來源：Dunlop (1990),p.9-23 

 

鄧勒普 (1990)也指出工會組織的表現型式不同，工會領袖與幹部的領導與其他三種組

織相比，在以下六方面有其特殊之處：（轉引自衛民、許繼峰，2006） 

(一) 會員選票是評量表現的工具 

工會領導人在集體協商與內部治理上表現的好或壞，都會反映在下次選舉時會員與代表

們的選票上；總言之，會員與代表的選票是衡量工會領袖及幹部表現最佳的工具。 

(二) 公平重於效率 

由於在工會內部的政治以及勞工法上所規定的「公平代表責任」（duty of 

fair-representation），使得工會領導人們在「公平–效率」的光譜上，特別會指向公

平這一端傾斜。 

(三) 兼用指揮與說服 

就指揮與說服這兩種不同的決策制定方式而言，工會領袖與幹部對組織內部行政事務享

有控制權，但是在組織架構的變革、團體協約內容與政治敏感性活動方面，必須獲得大

多數會員的同意；當領導人採取一些對組織必要但卻不受會員歡迎的行動時，通常是測

試他們說服力量極限的最佳時機。 

(四) 內部決策過程不公開 
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工會組織的決策過程極少對外報導，領導人控制了內部的新聞發布機構，工會內部非正

式溝通管道通常提供有效的交流。 

(五) 人員任用較無侷限 

相對而言，工會領袖在人員的任用上是有較大的自由。不過，要尊重第一線職務從基層

拔擢的傳統，而不是從外部進用；同時，有些工會的職位往往受限於政治考量與選舉結

果，例如某些工會的籌組人員或地區領導人。 

(六) 全國性工會有一定任期，地方性工會轉換率高 

組織領導人的任期可能影響其穩定性，全國性工會組織選任的主管一任約四、五年，但

通常會連任較長期間，而選任的地方工會幹部則有較高轉換率。 

四、我國工會 

     我國工會乃是依憲法十四條保障賦予的結社權，而由工人自動組合而成的法人團體；又

我國工會法第一條就將工會設立之宗旨定位在：「為促進勞工團結，提升勞工地位及改善勞工

生活，特制定本法」。 

 工會的組織基本上也可以分為職業工會、產業工會及企業工會三大類，根據我國「工 

會法」第六條： 

（一）企業工會：結合同一廠場、同一事業單位、依公司法所定具有控制與從屬關係之

企業，或依金融控股公司法所定金融控股公司與子公司內之勞工，所組織之工會。 

（二）產業工會：結合相關產業內之勞工，所組織之工會。 

（三）職業工會：結合相關職業技能之勞工，所組織之工會。 

    我國於 1951 年訂頒「台灣省職業工人保險辦法」，以職業工人為保險對象，台灣的職業

工會即以勞工保險為主要會務，甚至是唯一的業務；當時民眾欲獲得醫療保險的照顧，唯一

的途徑就是加入職業工會，以便取得勞工保險的被保險人資格；民眾因醫療保險的需求而紛

紛加入職業工會，使得職業工會不斷成長，而近年來由於受到社會變遷的影響，職業工會的

功能也越來越多元化。 

陳正良(2010) 研究指出：目前基層的產業工會的家數呈現逐年遞減趨勢，由 1990 年的

1354 家減少至 2008 年底的 959 家；其間降幅高達 29.2%。產業工會的會員人數同樣呈現衰退

趨勢，由 1990 年的 69.9 萬餘人，逐年減少至 2008 年的 52.3 萬人，其間降幅高達 25.2%。在



 5

工會的密度方面，由 1990 年底的 31.1%下降至 2008 年底的 15.8%，在過去的 19 年之間工會

的密度降幅高達 49%。反觀目前台灣地區職業工會成長數卻是越來越增加 (如表 4-1 所示)，

以 2010 年台灣地區之職業工會數計有 3737 家，會員數計有達 268.7 萬人，(如表 4-2 所示)，

相較於 2002 年的職業工會數，就多了 871 家，由此可見，台灣職業工會的發展是多麼的興盛。 

表 4-1 歷年各級工會數統計表 

年度 總工會 
工會數 

產業工會

聯合會 
職業工會

聯合會 
產業工會

工會數 
職業工會 
工會數 

總計 
工會數 

2002 40 22 80 1,112 2,866 4,120
2003 49 23 82 1,111 2,920 4,185
2004 54 23 81 1,117 3,042 4,317
2005 60 25 81 1,034 3,135 4,335
2006 71 36 105 995 3,293 4,500
2007 75 36 105 982 3,376 4,574
2008 77 35 104 959 3,488 4,663
2009 78 35 104 947 3,595 4,759
2010 78 34 104 889 3,737 4,842

   資料來源：行政院勞工委員會(2010) 
       

表 4-2 歷年各級工會會員人數統計表 

 
年度 

總工會 
團體會員

產業工會

聯合會 
團體會員 

職業工會

聯合會 
產業工會

工會數 
職業工會 
工會數 

總計 
工會數 

2002 3,466 443 848 562,234 2,304,169 2,866,403
2003 3,501 440 850 559,289 2,348,788 2,908,077
2004 3,617 412 837 595,001 2,375,715 2,970,716
2005 3,645 379 838 619,067 2,373,402 2,992,469
2006 3,737 342 792 580,315 2,404,286 2,984,601
2007 3,790 329 793 573,161 2,453,347 3,026,508
2008 4,253 291 684 523,289 2,519,934 3,043,223
2009 4,327 284 687 518,073 2,659,518 3,177,591
2010 4,336 287 687 496,808 2,687,169 3,183,977

   資料來源：行政院勞工委員會(2010) 

    Hyman (2001)將市場、階級和社會三構面所構築而成的三角形，稱做是工會永恆的三角，

用來分析不同國家之工會最初成立時的原始目標，但隨著政治經濟情勢演變，可能也會朝其

它構面移動，但始終不會脫離這個三角形。 
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    吳育仁與楊怡婷(2010)指出職業工會和職業工會聯合籌組增加、會員人數上升；若以工

會本體特質(union identity) 或天職的角度分析(許繼峰、吳育仁譯，2004)。台灣職業工會既不

是「勞動市場上討價還價」的經濟市場制約者，或是階級鬥爭革命志士，也不是促進社會整

合夥伴，相反地它是「勞工社會保險的宣導和執行尖兵」；既然台灣職業工會的本質或天職，

不是落在「市場-階級-社會」這個永恆的三角上，就不適合以永恆三角的工會理念型(ideal type)

來評價或分析台灣的職業工會存在價值和目的。 

    在許騉洪(2006) 對於雲林縣職業工會主要會務服務活動調查中顯示其服務的項目有：工

會福利活動、工會服務活動、會員招募方法、工會團結活動、工會會議召開、會員繳費與會

計制度、會員教育與職訓活動、工會社會慈善活動等八項。 

    對於職業工人勞動關係調查結果中對工會服務品質的期許發現職業工人最期待職業工會

的服務項目首要是「工會福利制度不可少」、其次是「會所位置須顧及全縣會員洽公方便」、

第三是「工會收取的會費合理」、第四是「工會應具有網路 e 化的作業」第五是「為會員辦

理職業再造訓練」、第六是「工會對會員每年有贈送紀念品」等六項。從上述工會服務活動

及勞動關係調查中可看出台灣的職業工會，已朝向多功能服務型組織進行活動推行，其第五

項提出為會員辦理職業再造訓練，宜從辦理勞工專業技能訓練，來檢視及提升其服務品質及

滿意度來進而增加會員之向心力。 

五、TTQS 的定義及目的 

行政院於 2004～2008 年召開研議「服務發展綱領及行動方案」中針對「人才培訓服務產

業發展措施」明列建立人才培訓產業品質認證制度，由勞委會負責規劃引進國際訓練品質規

範，提出可行策略方案，因此；勞委會職訓局乃於 2005 年起規劃推動國家訓練品質規範至今

已達 5 年以上。旨在結合民間資源發展培訓產業的同時，更應致力於確保訓練單位辦理訓練

品質一致性，強化事業機構及培訓單位的辦理訓練意願與能力，進而協助企業及國人有效提

升職場競爭力。特別引進國際標準組織（ISO, the International Organization for Standardization）

於西元 1999 年 12 月頒布之「ISO10015 品質管理-訓練指南」（Quality management－Guidelines 

for training）及英國人才投資認可制度(Investors in People, IIP)，參酌其內容就訓練有關之計畫

(Plan)、設計(Design)、執行(Do)、查核(Review)、成果評估(Outcome)等五大構面，制定我國
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訓練品質規範（Taiwan TrainQuali System）簡稱為 TTQS，TTQS 的訓練品質保證系統，以落

實訓練流程之可靠性與正確性，透過此系統型塑投資人才的優質訓練環境。 

TTQS 其五個構面 18 個訓練品質計分項目所組成，而每一個階段的產出，都將為下一個

階段提供輸入，前後應有一致性的邏輯及因果關係。其一致性的概念為企業及對於相關訓練

流程，條款執行的落實，認知所講出來及實際做出來和所做出來的紀錄三者都需有一致性。

運用 TTQS 系統評核的優點縱納有：1.訓練穩定持續改善保證 2.訓練績效提升 3.透過職能分

析厚植人力資本 4.訓練投資回收 ROI 功能；可成為組織辦理訓練時的訓練策略管理、組織溝

通工具、訓練規範衡量，另其功能可確保訓練流程的可靠性與正確性，來提升組織營運績效。 

引用 TTQS 訓練品質計分卡作為企業辦理訓練的評量及管理工具，也是政府輔導措施的

重要標尺，其辦理訓練標竿採用 Ade Quate TE ISO10015＋ Plus 標準，除了是與國際教育訓

練接軌外，其目的為： 

（一）改善組織的訓練流程。 

（二）提升組織產品及服務品質。 

（三）增進組織的營運績效。 

其政策目標縱納為： 

（一）促進有效的國家人力資本投資。 

（二）提升人力品質競爭力。 

（三）厚實職業訓練品質績效。 

TTQS 計分卡檢核指標項目，其邏輯是來自 PDCA 循環又稱「舒瓦特循環」或「戴明循環」

日本稱為「改善循環」戴明認為全面品質管理，必須是一個持續不斷改善的過程，步驟循環

採用不斷重覆「計畫→執行→檢討→行動」來協助企業分析並改善工作流程，而 TTQS 評核之

PDDRO 的流程也是有因果關係在中間作連結串聯。 

六、企業導入 TTQS 成效 

    TTQS 的文獻或研究在營利組織及企業的部門較為廣泛，惟獨在非營利組織相關研究較

少，故本小節整理相關性、評估模式進行參考，說明如下： 
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    吳宜芳(2008)探討台灣訓練品質系統(TTQS)對企業核心能力與組織績效影響之研究結

果發現企業導入 TTQS 後，有其整體改善成效；而在企業核心能力、整體組織績效及非財務

績效呈顯著且正向相關。 

    張麗敏(2008)研究企業導入 TTQS(Taiwan TranQuali System)後之組織效益評估中也發

現：企業導入 TTQS 之後，對其組織效益確有顯著正向提升。 

    陳玉琳(2008)探討導入策略性訓練體系關鍵成功因素之研究結果：導入 TTQS 之關鍵成

功因素是高階主管的支持與決心及全員參與和認同。 

    張翠玲(2008)針對職業訓練機構導入訓練品質系統成效追蹤研究綜合歸納分析結果：職

業訓練機構導入訓練品質系統前後辦理教育訓練之情形確有落差，導入前職業訓練機構較無

完整性之教育訓練流程，導入後此現象有明顯改善；對組織及成員之正面影響為組織及成員

的辦理訓練能力更具專業化。 

    黃詩宜(2009)研究企業導入 TTQS 訓練品質系統之影響關鍵成功因素分別為：高階主管

的支持與決心、團隊成員對人資專業執行能力、訓練需求與組織績效連結、訓練成果能顯示

提升組織績效、專案成員具備溝通協調能力及訓練前擬訂員工的學習與行動計劃等。 

童煥彩(2009)研究企業導入 TTQS 後對經營績效的關鍵因素方面為：高階主管的支持、政

府資源的運用、全體員工的共同參與、提升資訊系統的使用。實證結果發現企業特性對成功

導入 TTQS 的各層面（財務、行銷、生產、人資、整體）績效並不具影響性。導入 TTQS 之動

機因素與經營績效呈顯著相關。 

    蔡秋慧(2010)研究 TTQS 指標認知、書文化能力與評核成績研究發現在申請單位是否接受

輔導方面以外訓版的輔導成效較佳，而在申請單位以辦理訓練人員在有無上過 TTQS 相關課程

方面為關鍵，因各版本的申請單位有上課的認知程度、書文化能力及評核成績皆比未上課的

成效較高，尤其在企業機構版可看出認知程度與書文能力方面，表示有落實 TTQS 的精神、有

較高的認知程度，相對在書文化的展現一定也會較佳。 

    陳偉明(2010)探討 TTQS 整體落實度對組織績效之影響研究中得到結論為 TTQS 整體落實

度對組織績效人力資本均有顯著的正向關係。 
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    曾于恒(2010)研究採用 TTQS 評核制度對訓練單位影響之研究結果顯示：訓練單位若有

ISO 相關品質認證品質概念或導入品質相關認證的基礎，有助於 TTQS 的導入，在過程中亦會

減少導入的困難程度。非營利組織(訓練機構)因推導職訓局培訓補助方案，故需導入 TTQS 評

核制度，亦為導入動機之一。 

  陳翠華(2010)探討台灣企業的訓練品質計分卡（TTQS）個案研究發現企業教育訓練應與企 

業策略相結合、建立之系統化及訓練改善目標計畫及成效可於事先設定及預估、需要高階管

理階層的全力支持，組織績效可藉由教育訓練提升員工素質及增加產值，在人力資源政策將

有利促進教育訓練推動及 TTQS 對企業推動教育訓練之必要性。 

   林婉婷(2011)探討企業導入 TTQS 成效之分析，對於導入 TTQS 皆有正面的評價，並且導入

有助於內部利益關係人之訓練參與程度、申請政府補助、教育訓練制度之建立及教育訓練流

程之改善；然而在企業形象、產品行銷、員工訓練之投資及高階主管度教育訓練的支持程度

則不一定會有相當的影響。 

   許慧真(2011)探討企業參與 TTQS 訓練計畫成效研究中，當企業導入 TTQS 時實應強化教育

程度較低者對追蹤調查的關注，TTQS 承辦業務之人員素質提升並需了解不同產業之需求與服

務，小型企業需成為 TTQS 承辦單位才能提供企業員工更多、更適切的資源。對於職務較低者，

應強化其對導入 TTQS 過程的認識與收獲。 

七、結語 

    有關 TTQS 相關研究文獻，大多以企業為出發點，去探討導入 TTQS 對企業在教育訓練

體制的建立、整體組織績效、員工的素質及辦理訓練人員能力等，均有顯著正向的提升及改

善。而在訓練體系關鍵成功因素之研究顯示導入 TTQS 之關鍵成功因素是高階主管的支持、善

用政府資源的運用、全體員工的共同參與、提升資訊系統的知能及使用。由於職業工會與企

業的看法雖不盡相同，但是對於文獻中相關影響關建及構面還是可以應用在職業工會往後辦

理訓練之參考。 

   我國在工會法第一條開宗明義為促進勞工團結，提升勞工地位及改善勞工生活為目的。又

第五條，工會之任務中賦與工會有勞工教育之舉辦，政府也為提升在職勞工知識及技能補助

勞工團體辦理訓練課程，鼓勵在職勞工自主學習專業技能，累積個人人力資本，進而提升國
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家整體人力素質。目前「職業訓練法」部分條文已經立法院通過，給予全國性專業團體辦理

技能職類測驗，透過政府協助輔導鑑定機制提升其辦理技能職類之品質，使全國性專業團體

在其專業領域得建置專業人力培訓機制，發揮團體功能並提升專業技能，以落實政府對於職

業工會得負責職業證照認證工作之重大政策；相信這將是職業工會未來因應轉型及努力方向

之契機；如職業工會導入 TTQS 系統，對於在教育訓練體制的建立、整體組織績效、會員的

素質及辦理訓練人員能力等，定會有顯著的提升。 
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