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中文摘要

中區職訓中心推陳出新於2004年6月正式建立之中區人才培訓策略聯
盟，除了擬改善目前委託民間辦理職訓之缺失外，更協助中部地區眾多產
業廠商技術開發與產業升級，積極投入培訓優秀技術人力，以中部科學工
業園區及加工出口區進駐廠商為主，結合學校、研究單位與職訓中心提供
的人才培訓能量，提升勞動力的技術能力，彌補教育與實務的落差，以積
極、適時提供產業界現況人才之需求與培訓未來所需的技術人才。
建立人才培訓就業體系，是政府與非營利組織等民間團體組織形成的

「夥伴關係」運作型態，期待將社會（民間）力量納入其中，以解決失業
問題以及促進就業市場供需媒合，同時，重新建構政府與公民社會的關
係，亦即就業市場的運作應由政府、企業、非營利組織、民眾共同承擔。
人才培訓策略聯盟的建立，其背後深層結構所隱含的是一種社會資源與人
情關係連帶的積累。本研究以華人關係網絡的概念為基礎，補充社會制度
與組織結構未能考量之非物質性因素的不足，進而對動態華人關係網絡結
構建立歷程的重視，探究華人關係網絡建構如何在人才培訓公私部門的合
作場域中起作用。透過華人文化研究歷程來延伸、豐富相關公私部門合作
的實務內涵。
本文以深度訪談法，透過立意抽樣（purposive sampling）方式，選取

參與聯盟的政府單位、商業部門與非營利組織的人事培訓業務主管共7位
訪談對象。試圖探究成員間的華人關係資本，並將此結果演繹於政府、非
營利組織與商業部門三者間合作的管理實務。藉由華人關係網絡所強調的
人情、互惠等關係構面，以及相信合作夥伴也會遵守互動原則的關係信
任，與維持穩定關係的承諾，探討公私部門間互動過程彼此形成平等互
惠、共同參與及責任分擔的關係，透過優勢資源的分享、整合以及責任、
風險之共同分擔，以追求彼此利益之最大化，呈現出動態且具彈性之合夥
過程，經由不斷的雙向溝通與協商與整合，共同創造最大之社會利益。

關鍵詞：華人關係網絡、策略聯盟、人才培訓、職訓局。
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壹、緒論

一、研究背景

近年國內失業率攀升，2002年突破5%，並持續在百分之五上下徘徊，雖

於2006與2007年降低為3.91%，但2008年又開始攀升為4.14%。其中失業率再

就業情況於1990年後逐漸惡化，而快速增加的失業人口主因是失業人口再就

業難度大幅增加，及失業人口退出勞動市場意願日益低落後逐年累積所致的結

果（林季平，2003），探究其失業原因，在於市場對於勞工擁有的專長之需

求減少，若要協助失業勞工再就業，需安排勞工至不同專長的職位，因此，提

供勞工職業訓練是一種方式。政府面對日益嚴重的失業問題，除了以加強失業

保險等傳統的消極性措施外，也採取積極性勞動市場政策� 的理念，透過就業

媒合、職業訓練加以因應，同時累積人力資本，提升就業競爭力。

檢視目前職業訓練之現況，職業訓練尤需與就業服務相互配合，但求職

就業率依然未達半數（表1），更由於近幾年的金融風暴而逐年下滑，於2008

降為37.71%。此外，依2008年求職、求才供需失調原因發現（表2），約有

25.08%的求職者未能推介就業係因與求職者意願不合，16.52%求職者本身條

件不合；相對地，雇主提供之有效求才機會未能補實之原因，有12.84%是與

雇主之條件不合，13.81%與求職者本身條件不合，此現象反映就業服務體系

媒合與職業訓練供需之落差與失調。

■表1　就業服務概況

年別 求職人數 求才人數 求職推介就業人數
求職就業率%

（求職推介就業人數/求職人數）
2004 547,745 949,918 228,395 41.70

2005 580,020 1,008,307 263,403 45.41

� 依照國際勞工組織（International Labor Organization，ILO）的定義，即政府為達成公平
與效率之目標，有目的性地選擇介入勞動市場的措施，包括提供工作機會，提升就業弱
勢者的就業能力（employability）。
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年別 求職人數 求才人數 求職推介就業人數
求職就業率%

（求職推介就業人數/求職人數）
2006 760,680 1,.048,590 324,426 42.65

2007 904,663 1,170,045 378,915 41.88

2008 1,147,798 998,126 432,854 37.71

資料來源： 行政院勞委會職訓局（2009）。2009年3月30日，取自http://www.evta.gov.tw/
files/55/701035.csv

■表2　求職、求才供需失調原因��

原因別 人　數 百分比

有效求職者未能推介就業之原因 39,727 100

　　與求職者就業意願不合 9,966 25.08

　　求職者本身條件不合 6,564 16.52

　　求才廠商已另行補實 4,629 11.65

　　已錄取尚未報到 328 0.82

　　受就業甄選名額限制者 48 0.12

　　其他 18,194 45.80

雇主提供之有效求才機會未能補實之原因 33,420 100

　　求職者無法聯繫 354 1.06

　　雇主所提供之條件不合2 4,293 12.84

　　求職者本身條件不合3 4,616 13.81

　　求職者已另行就業 407 1.22

　　已錄取未報到 8,545 25.57

　　其他 15,206 45.50

資料來源： 行政院勞委會職訓局（2009）。2009年3月30日，取自http://statdb.cla.gov.tw/
html/year/year98/311050.pdf

� 包括待遇及福利措施、工作地區、工作時間、工作環境及其他意願不合。
� 包括技術、教育程度、性別、年齡、體能、其他條件不合。
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檢討我國公共職訓機構的績效，在師資、經費限制下所設計出來的課程，

常常是以「資源考量」為主要、「市場考量」為次要，因此，開辦已逐漸消失

的訓練職類、現有公共職訓機構課程與資源難以調動、參訓人數少、訓練後

就業率不高、浪費資源等現象，使得公共職訓機構績效不佳（何燕堂，2000: 

64）。

為改善上述情形，提升委外訓練資源投入效益，中區職訓中心規劃推動將

中部地區訓練資源進一步培力及整合，以協助現有培訓單位瞭解產業發展與就

業需求技能分析管道與方法，逐步建立培訓單位間聯繫合作平臺，進而使中部

地區訓練資源日後更能以同（異）業結盟、區域結盟的合作方式，滿足失業、

轉業、甫畢業或在職之各類參訓民眾，在訓練選擇多元化、課程規劃適性化、

施訓過程差異化、訓練目的就業化之訓練模式與服務，達到訓練資源整合目

的。

二、研究目的

個體和集體的行為深受其所嵌入的社會背景所影響（林南，2001），藉由

人才培訓策略聯盟的建立，其背後深層結構所隱含的就是一種社會資源與人情

關係連帶的積累。本研究以華人關係網絡的概念為基礎，希冀能補充社會制度

與組織結構未能考量之非物質性因素（不具有財產性質，無法用金錢來衡量，

如知識、宗教、政治、文化等）的不足，進而對動態華人關係網絡結構建立歷

程的重視，探究華人關係網絡建構如何在人才培訓公私部門的合作場域中起作

用。透過華人文化研究歷程來延伸、豐富相關公私部門合作的實務內涵，具有

研究價值與實務運用上的啟發性意義，亦是本文採用華人關係網絡理論探討的

優勢與必要性。

在建立人才培訓就業體系時，應摒棄政府是唯一且最高主導權的想法，與

非營利組織等民間團體組織的「夥伴關係」，將社會（民間）力量納入其中，

方能克盡其事，而解決失業問題與就業市場供需媒合的責任，應由政府、企

業、非營利組織、民眾共同承擔，以重新建構政府與公民社會的關係，透過網

絡與合作機制的建立，始為完整且健全的人才培訓就業體系。
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因此，中區職訓中心推陳出新於2004年6月正式建立之中區人才培訓策略

聯盟，除了擬改善目前委託民間辦理職訓之缺失外，更協助中部地區眾多產業

廠商技術開發與產業升級，積極投入培訓優秀技術人力，以中部科學工業園區

及加工出口區進駐廠商為主，此一合作構想以聯盟之方式由職業訓練中心作為

一整合的聯繫平臺，結合學校、研究單位與職訓中心提供的人才培訓能量，提

升勞動力的技術能力，彌補教育與實務的落差，以積極、適時提供產業界現況

人才之需求與培訓未來所需的技術人才。

組織透過對外的聯結關係，獲得了本身組織所無法完全擁有的資源，當聯

盟網絡所形成的社會關係、人際互動趨勢愈來愈頻繁，互動行為愈來愈明顯

時，網絡中的成員在互動中建立起信任關係，也更能活絡組織的發展。信任可

引領緊密關係的產生，但不需要有詳細的契約來加以規範（Frank and Richard, 

2000），信任使夥伴關係得以建立在良性的基礎上，促使彼此關係的維繫更

具透明化，有助於產生建設性的共識、增進對彼此行徑的接受度、運用諮詢與

功能性衝突的方式來解決問題，以及減少衝突的產生。所以，信任並非只是限

制短期的自利行為，而是希望合作成員能以同理心來考量對方的行為，期望對

方也能有相同的反應。有此可知，合作夥伴存在信任的關係，將能抑制投機行

為的產生，並使彼此得以致力於長期穩定關係的發展，獲致共享的利益，達成

既定之目標。

本文試圖探究中區人才培訓策略聯盟成員間的華人關係資本，並將此結果

演繹於政府、非營利組織與商業部門三者間合作的管理實務。職業訓練策略聯

盟，其合作需打破各部門、組織的本位主義，開展全方位、多角度的合作，最

終目標使得合作各參與者利益實現的同時，實現勞動市場供需媒合最大經濟效

益、社會效益。

本文擬藉探討中區人才培訓策略聯盟人才培訓計畫中，政府單位、非營利

組織與商業部門三者互動過程所呈現的華人關係特質。本文之研究目的可歸納

分列如下：

（一）瞭解中區人才培訓策略聯盟之執行現況。

（二） 藉由華人關係網絡的應用，勾勒政府單位、非營利組織與商業部門

之網絡互動圖像，進而評估合作存續的未來性。
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貳、華人關係網絡的分析與應用

回顧有關組織行為的研究，對人性的許多假設諸如以物質性為主要考量的

自利動機、有限理性（bounded rationality），以及投機主義（opportunism）等

觀點，認為只有在組織能有效地防止員工或其他組織之間的投機主義與偷懶行

為的前提下，彼此才會感覺有公平或是互惠的交換關係，如此組織或群體的合

作關係才得以延續（Williamson, 1979）。

然而，這些觀點往往被批評為太過狹隘，以致無法完整客觀地描述組織

行為的真正全貌，也導致相關研究的結論令人難以信服。其批判於組織理論

忽略了人類行為中隱含一些較高層次的動機，可能是人際的、非物質性的需

求（Griesinger, 1990）。於是學者Tichy（1981）強烈建議，組織行為研究除

應採用網絡分析的觀點外，同時須考慮個人心理動機及與他人互動之關係結

構，以及它們對個人態度、行為及績效的影響；亦有學者如Borgatti and Foster

（2003）認為，網絡理論的核心內涵，其重要性應在於調整過去僅重視經濟

理性的研究取向，去喚起研究者對於組織間關係本質與關係結構的重視。

一、華人關係特質

華人關係概念與儒家思想所傳達的價值觀和行為法則，不僅是華人社會行

為互動的基礎，同時也會影響華人商業模式與政府或企業的管理實務，組織合

作不應僅是引用西方的管理原則，必須要考量文化歷史背景與經濟體制的差異

而作調整。

華人常把「人情世故」、「交情」、「自己人」、「派系」等掛在嘴邊，

甚至認為它的重要性凌駕於所有事物之上。一般人也認為華人對待不同類型的

關係對象時，應當會視親疏遠近的差異而遵循不同的行為法則，所以，不少人

戲謔的宣稱：「有關係、就沒關係！」而對於關係必須透過建構的概念，金耀

基（1992）曾在社會文化的總體層次上作出詮釋：「關係的建構是以諸如親

族、地域、姓氏之類的共同特徵為基礎，它們是個人以此與不同的個人和群體

建立多元化的認同關係的基石」。

由於華人社會對於人際關係的重視，許多學者在探討華人的社會行為
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時，經常將關係當作問題的焦點。如費孝通（1948）的「差序格局�」；金

耀基（1980）的「人情分析」；黃光國（1988）的「人情與面子」；何友

暉、陳淑娟、趙志裕（1991）與楊國樞（1993）的「關係取向」；以及Yang

（1994）與閰雲翔（2000）對華人社會「送禮行為」的觀察理論模型等。近

年來，更有不少研究者將關係視為描述華人社會制度的關鍵概念，而將其引入

諸多的社會科學研究中（陳介玄、高承恕，1991；楊國樞，1993；翟學偉，

1993；Yang, 1994；Bian, 1994；Myers, 1995；鄭伯壎，1995；Yan, 1996；Xin 

and Pearce, 1996；彭泗清，1999；楊宜音，1999；張志學，1999；李美枝，

2001；彭泗清、楊中芳，2001；楊中芳，1999、2001），為我們華人本土型

的文化主位研究提供了重要的視角。

華人「關係」（guanxi）與西方「關係」（relationship）的差異可從四

個面向加以說明：（一）就道德而言，西方將關係視為利用他人，認為關

係是不道德的，華人認為使用關係將產生義務，只有無法完成該義務才是

不道德（Vanhonacker, 2004）；（二）就形式而言，西方關係網絡較為明

確、公開，而華人觀點認為關係網絡較為私密、不可見（Hackley and Dong, 

2001）；（三）就互動而言，在「關係」（guanxi）概念下，受人恩惠必加倍

奉還（Hackley and Dong, 2001），而西方關係則強調公平；（四）就結構而

言，西方關係網絡是組織層次的，管理該網絡是策略行動之一，而「關係」

（guanxi）則屬於個人層次，不全然是商業性質，亦包含社會性質，例如人情

交換（Luo, 1997）。吳文貴（2006）亦針對華人關係與西方關係提出比較，

並整理如表3。

� 華人的人際互動是以自己為中心，將與自己有互動的他人依據親疏遠近分為幾個同心
圓，越親近的他人，與自我中心越貼近；且自我與不同圈層之他人的交往法則也是不同
的。
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■表3　華人、西方關係特性之比較���

關係特性 華人關係 西方關係

核心概念 差序格局、儒家文化
公平互惠（社會交換理
論）

涉入型態
尋惠（favor seeking）：義務、情
感連結
尋租（rent seeking）：工具連結

經濟性、公平性

承諾型態 工具性5、情感性6、義務性7 工具性、情感性

信任基礎 關係基礎的判定、過去互動歷史
共同價值觀、溝通、投機
行為

對另一方的角色期
待

內隱 外顯

角色邊界 超越現存角色期待
在預先界定的角色期待範
圍內

關係行為 關照與恩惠（care and favor） 合作

回報動機 人情與面子 互惠

引導原則 道德、禮數、義務規範 法規、互惠規範

資料來源： 吳文貴（2006）。行銷通路關係結構之研究─華人、西方關係觀點的整合（頁
27）。國立中正大學企業管理研究所博士論文，未出版，嘉義。

本文著重華人特殊的社會文化脈絡，進而拓展為對動態關係網絡之建立。

在華人社會裡，由於人治往往強於法治，以致於大大增加了經營環境的不確定

性。所以，一個企業組織若欲從容地去面對瞬息萬變的營運風險，以提升企業

組織的營運效能，更是有賴於高階管理者或相關權責主管其豐沛的人脈關係或

社會資本，來作為應對緊急突發事變的保命符（楊泰和，2007：4）。

二、華人關係的構面

當華人編織關係網絡的同時，也受到人情義務所綑綁（Yeung and Tung,  

� 基於關係利潤與停止成本，如店家與顧客關係。
� 基於共同價值觀，如朋友。
� 強調角色義務與責任，如家人、自己人的關係。
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1996），關係網絡具有回報（reciprocity）、義務、與債務的特質，以及經營

這些關係的協議（Vanhonacker, 2004）。洪晨桓（2008：80~84）歸納各學者

對關係探討和所提供的觀點，將關係的特徵與構面整理如表4，其中包含人

情、互惠、回報、和諧、面子與差別對待。

■表4　關係構面的概念性定義

構　面 定　　義

人情
關係雙方因恩惠累積而產生的回報義務，不論恩惠給予者的動機為何，
只要是任何形式的恩惠給予，即能自動產生回報義務，其中可能同時伴
隨某種情感的產生。

互惠
關係雙方會提供對方恩惠，朝向有利於對方的方向作為決策與行動的準
則。

回報
關係雙方因恩惠的給予而產生報答的義務，若未能提供回饋則將使雙方
關係終止，若能提供更大的回饋則將能強化雙方關係。

和諧
關係雙方會遵循五倫所賦予之角色定位和倫理原則對待彼此，並具有避
免人際衝突的傾向，達到協調的關係狀態。

面子
關係雙方會重視對方的感受和尊重對方，並從中得到形象的維持與自尊
需求的滿足。

差別對待 關係雙方會依據關係基礎與人情程度而給予不同程度的對待。

資料來源： 洪晨桓（2008）。華人關係量表之發展-內部顧客觀點（頁84）。國立東華大學
企業管理研究所博士論文，未出版，臺東。

楊國樞（1993）認為，關係取向可能是華人在文化互動過程中，所發展出

來的一種生活適應方式，如華人常會因關係親疏的差異（如家人或外人；親信

或陌生人），而採取不同的對待與互動方式。這種重親主義傾向，對於關係網

絡中具有血緣或姻親關係的成員，會與之形成較緊密的信任關係，亦即「自己

人」關係圈；但對於不具備血緣、特殊社會連帶關係或情感的外團體成員，心

理距離則往往較大，關係較為疏遠，形成「外人」關係圈。

華人關係特質的「信任」不僅是指相信對方不會傷害自己，且會履行互惠

的義務、顧全對方面子等，也意含相信對方會滿足自己的需要，而該需要並不

一定是商業性質，尚包含社會性質。此外，「承諾」是對特定關係所持有之相
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對穩定態度或信念（Huston and Robins, 1982），其包含三部分；（一）喜歡

與特定夥伴一同工作，並具有情感上的依附；（二）認為應該繼續與特定夥伴

維持良好關係，並對該夥伴忠誠；（三）在計算利弊得失之後，認為與該夥伴

維持良好關係的必要性。華人「關係」代表雙方具有某種程度的互依性，因其

對彼此具有互惠與互相幫助的義務與期待，因而產生相互依賴的情況，據此，

關係基本上與信任、承諾具有正相關。

華人關係與組織績效的研究中，羅（Luo, 1997）以在華人地區的外國投

資企業（FIEs）為對象，調查關係與企業的經營績效之關聯，結果指出關係

對FIEs的會計績效與市場績效有顯著影響；安伯勒（Ambler, 1995）認為關係

影響企業的銷售成長率，特別是長期承諾（long-term commitment）與先前關

係（prior guanxi）是在華人經商最重要的元素；凱迪與張（Cadee and Zhang, 

2000）以外銷到華人地區的紐西蘭公司為對象，指出關係能促進與交易上的

合作、談判與問題解決。帕克與羅（Park and Luo, 2001）認為華人企業將關係

視為一種策略機制，可用以解決競爭上與資源上的劣勢，並且發展整合性架構

來理論化關係的運用。

由於人和人之間錯綜複雜、重重疊疊的關係，已將華人社會編織成一張又

厚又密的網（劉賓雁，1979），使得關係在華人的觀念意識中，逐漸沈潛為

一種心態，對於日常生活的行事活動，常常在有意無意之間產生若干的影響。

這種不透明、非正式但又具有普遍性的日常生活規則，就像無形綑鎖，沒意識

到被約束，但手腳就是不太能動彈（陳介玄、高承恕，1991）。整體而言，

華人關係對組織績效有正面的幫助。因此，本文將觀察華人特有的關係特質，

檢視中區人才培訓策略聯盟的政府、商業、非營利部門間的互動，以及為往後

繼續合作可能性的影響。

參、研究場域、方法與對象

中區人才培訓策略聯盟運作機制（如圖1），整合各單位的技術能力、資

源與訓練能量，以不斷的提供質優且穩定的人才供給，冀望經過專業的各項訓

練能適時滿足企業的人才需求，進而提昇企業的國際競爭力（中區人才培訓策
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略聯盟，2006年9月15日，取自http://www.cvtc.gov.tw/tsa/introduction.htm）。

■圖1　人才培訓策略聯盟機制
資料來源： 中區人才培訓策略聯盟（2006）。2006年9月15日，取自http://www.cvtc.gov.

tw/tsa/goal.htm。

其提供之服務項目包括：

（一）整合學術、研究機構提供國內外新技術新產品分析資訊；

（二）整合各單位訓練資源提供產業所需之人才培訓課程；

（三）開發關鍵性技術之訓練職類與課程；

（四）辦理產訓合作各項職業訓練及新知技術研討及相關活動。

聯盟中的事業單位提供就業機會，並由中區職業訓練中心與事業單位合作

辦理以就業為導向的專精職業訓練。提供職訓方式包括職前訓練、在職人員進
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修訓練、微型創業轉業訓練；� 課程內容可分為專業訓練及實務訓練兩種；訓

練課程及期程由產訓雙方依就業技能考量訂定，專業訓練最長以不超過六個

月，實務訓練最長則以二個月為限。為考慮課程之專業與適用性，授課師資除

中區職訓中心提供外，得遴聘學校或企業界具專業師資擔任。

在招生徵才方面，配合企業用人及技能需求，共同訂定招募條件，並由職

訓中心成立甄選小組，本於公開、公平原則辦理招生。在僱用工作條件符合勞

基法規定下，學員於開訓前與事業單位簽訂契約，受訓期間由中區職業訓練

中心與事業單位對學員進行考核，訓後成績符合標準者，由事業單位予以僱

用。而與事業單位簽訂契約之學員，於接受實務訓練期間由事業單位為學員投

保意外平安保險及提供工作津貼。其訓練期間費用包括：鐘點費、學雜費、材

料費、學員勞保費等項，由中區職業訓練中心依政府相關預算科目項下編列支

應，學員訓練費用由政府全額或部分負擔。

其試圖整合學術、研發機構及職業訓練機構的技術與訓練資源能量，並結

合產業界的參與，規劃培訓課程，由勞委會職訓局負責運作機制的控管，建立

一完整的人才培訓平臺，提升勞動力的技術能力，彌補教育與實務的落差，滿

足產業的人才需求，更前瞻性地檢討未來人力的供需問題。同時，企業於學員

受訓期間，透過職訓中心媒合，瞭解參訓學員課程間所習得的技能，並挑選適

合公司所需人才，於學員參訓時，提供生活津貼，使學員安心學習，於結訓後

服務公司。

策略聯盟運作截至2006年止，共開設了20個班次，包含以工業為主的焊接

� 一、職訓中心結合就服中心及工商業公（協）會等單位蒐集廠商人力需求，針對轉業困
難之中高齡失業勞工，提供低技術門檻行業的創業育成訓練（如觀光服務、餐飲小吃、
生態休閒及在地產業等）；二、透過微型企業的創業輔導與育成機制，提升低階勞動力
之勞動參與或轉業成功率，達成減緩失業的政策目標；三、以專案自辦或移地訓練方
式，配合九二一重建區擴大就業服務方案，與民間協力創造在地就業機會，培養失業者
再就業能力，並紓解其失業帶來的危機與壓力。透過計畫執行強化體質，穩固並擴大其
失業欲轉業民眾之基礎能力；四、本項訓練課程分「專業訓練」：著重於微型創業經營
管理、市場行銷、財物運用等之相關知識。「實務訓練」則依創業行業所需技術，除結
合事業單位提供店面實習機會外，並施以術科技能訓練。另於受訓期間安排加盟廠商作
加盟說明會，以促進學員創業之機會。
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班、自動控制班、光電產業、車輛維修等，其他也有日式料理烘焙技術班、生

產管理實務班、婚禮諮商師班；參與聯盟的事業單位產業界124家、研究機構

8家、學術單位43間、政府單位10個、培訓單位30個、勞工團體7個，共2,252

機構；而結訓人數達471人。

本研究主要係對人才培訓策略聯盟與其建立之華人關係網絡的歷程進行描

繪，進一步以訪談對象們所共同建構與理解的聯盟實相，來對華人關係網絡的

社會現象進行解釋。正因為質性研究（qualitative research）通常含括「日常生

活世界」、「意義」、「描述」、「詮釋」、「自然情境」、「社會生活」、

「深度訪談」、「汲取過去經驗」、「解釋所見所聞」及「人際關係的技巧與

觸覺」等方法論上的特性、技巧及能力（徐宗國，1997），故相當契合本文

的研究主軸與邏輯思維，透過深度訪談蒐集相關的口語及書面資料，來描述及

詮釋人才培訓聯盟中所呈現之華人關係網絡此一特定社會生活的意義。

本文以深度訪談法，考慮研究資源與研究時間的有限性，以立意抽樣

（purposive sampling）方式，選取訪談對象。就政府單位而言，以中區職訓中

心負責人才培訓策略聯盟規劃執行的教務課，以及經濟部加工出口區勞工部門

主管；非營利組織則訪談於研究機構規劃才人培訓課程的工程師，以及學術單

位執行推廣教育的單位主管1位；在商業部門方面，選擇1間產業界人資部門之

主管，1間機械工業公司負責人，以及1間私立補習班（培訓單位）之主管。因

此，共有7位菁英進行面對面訪談。茲將本文進行面對面訪談之人員基本資料

及代號整理如表5所示。

■表5　受訪人員之基本資料

部門屬性 受訪者代號 受訪時間 受訪機構

政府單位

A1 2008年9月8日 中部職訓中心教務課主管

A2 2008年9月17日 經濟部加工出口區管理處勞工部門主
管

商業部門

B1 2008年9月16日 私立電腦補習班主任

B2 2008年9月17日 科技公司人資部門主管

B3 2008年9月18日 機械工業公司負責人
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部門屬性 受訪者代號 受訪時間 受訪機構

非營利組織
C2 2008年9月19日 研究單位工程師

C3 2008年10月2日 大專院校學術單位主管

資料來源：作者自製

隨著企業競爭環境的變遷及資源有限的情況下，企業、政府、非營利組織

再也無法以單打獨鬥的方式進行服務提供，藉由策略聯盟達到理想的績效外，

期能建立並維持各部門的競爭力。以策略聯盟方式提供職業訓練，除了解決當

前失業問題外，參與聯盟的產、官、學、研、訓在文化、價值觀及經營方式等

越相似，並且彼此間能經常與夥伴溝通、交換意見及資訊，將增進政府因應失

業問題的能力，進而預測企業未來人力需求，及規劃人力資源計畫，提升人力

資源的使用和企業營運、政府行政的績效，更有助於策略聯盟績效的提升與滿

意程度，以作為將來再合作的參考依據。

華人關係網絡致力於將行動觀點放置在制度脈絡中，並將網絡分析途徑當

作是連結微觀行動與巨觀結構的重要機制，視行動與結構是互為回饋的歷程

（史美強，2005：44），個體的態度與行為，勢必受到所屬網絡結構所影響

（王光旭，2005：78）。華人關係網絡將關係的存在視為是一客觀存在的事

實，如親屬關係、朋友關係、同事關係等，同時牽涉到「群體規範」與「結構

特性」對個體（行動者、聯盟成員）所提供的機會與限制，進而影響到個體的

態度與行為。換言之，為了顧及整體的利益，在與個人利益衝突時做出是否妥

協的決定，或是為了維持良好的關係，必須表現出其他成員所期望的言行舉

止，而較不能以自己的意志行動（Kilduff and Tsai, 2003）。

總而言之，華人關係網絡的分析強調行動者間是相互依賴，而不相互獨

立。個體的行為應該要放置在關係網絡的結構下以體現其策略，而關係網絡的

結構是透過對行動者的關係與位置的分析而得。據此，華人關係網絡並非根據

行動者的屬性與特質分類，最重要所要回答的問題是：各個行動者間的關係模

式怎樣影響，以及多大程度影響了策略聯盟成員的行為。華人關係網絡可能是

一種彈性、非正式的機制，但仍具有某種程度的制度性，對於相關行為者也具

有影響力。透過勾勒出華人關係網絡，瞭解人才培訓策略聯盟相關行為者如何
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進入、其位居的位置、彼此信任關係建構，以及信任如何影響政策執行，作動

態性與微觀的分析。

肆、研究發現

當個人或組織擁有的社會資本愈多，所獲得的相關訊息、資源、情感支

持、協助也愈多。換言之，行動者投資越多的時間、精力等資源，在連帶的

建立、結合多種關係，以及關係的維持上（應酬作為），擁有的社會資本愈

多，相對地，獲得的訊息、資源及協助也就愈多，於是個人或組織的效能也

越高（Seibert, Kraimer and Liden, 2001；Sparrowe, Liden, Wayne and Kraimer, 

2001）。

在華人特殊的社會文化脈絡下，處理經濟行為及交易時也會看到關係運作

的身影，也由於有豐富的人脈關係，使組織依賴唾手可得的網絡資源，無論是

家人間的義務關係，或是熟人的友誼形式，抑或是具相似背景特徵的生人進而

形成的認同，都屬關係網絡的呈現。

一、華人關係網絡的建立

在人才培訓策略聯盟的華人關係網絡中，除了大部分機構位於工業區，地

理位置相近之外，更重要的是他們積極地與合作夥伴分享想法、問題與感受，

也會互相提醒工作上應注意的細節，更願意履行承諾的事項。其中，受訪的政

府部門提到：

坦白講，因為我是公部門，企業界一開始跟公部門打交道都認為沒有

效率，但今天我們走出去，我們願意走出去，對他們來講，公部門職

訓機構願意在工會的地方去拜託他們，就著會員大會時我能夠到場，

把我們計畫向大家宣布，我們辦很多說明會，走出去後，代表政府出

去，有誠意與他們合作，後勤的資源也隨著計畫馬上就要接手，用這

樣建立大家互相信任的關係，說到就要做到。

 （訪談A1，2008年9月8日）
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儘管合作之初彼此並不熟識，但在分享理念後，培養出默契與惺惺相惜。

我跟A1之前完全不熟，如果我沒有來這裡的話，我根本也不知道裡

面有這位優秀的人才，很有抱負，當我跟他接觸之後，談了之後才知

道他的理念是什麼，我覺得他的理念真的很好⋯⋯。儘管我們只認

識兩年多而已，但因為我們彼此之間工作看法很契合，感覺他的想法

值得我來跟他有這方面的搭配，我提供一些觀念給他，他認為很有道

理，這段期間他看到我們很努力幫他跟企業接觸。

 （訪談C3，2008年10月2日）

經由人與人之間的頻繁互動，對於連結強度會產生影響，個人將連結集合起來

即形成個人網路，個人網路連結的強度，多是以心理層面的知覺作為判定的標

準，例如信任感、安全感或一體感等。交往關係是經由互動所形成的關係，並

且以循序漸進的方式，由疏遠發展到親近。若每次的互動都很順利，則彼此的

信任與互賴程度會愈來愈高，而形成較緊密的關係，是長期的夥伴也是彼此網

絡的核心，他們知道彼此的專業，也瞭解彼此習慣、反應和偏好，亦即彼此較

有默契。

另一方面，私部門同業間也曾透過私底下的資訊交流而互相提醒，如參訓

學員的篩選資格、相同的培訓資源重複使用以及瞭解學員的參訓與就業歷程，

受訪的私立電腦補習班表示：

有時候與同業間不一定是直接合作關係，但平常私底下交流都會有，

會問最近有什麼班等等，有些訊息會互相提醒，如一些案子的申請，

中部地區就這麼大，學生跑來跑去，看學生的勞保資料就知道你曾經

在哪裡上過課，我們才能確定你目前是無勞保狀態下的失業者，也會

知道學生曾在某單位上過課，會去關心這個學生當初在那邊上課態度

如何。以我們的行政規則，以從沒參訓過的學生為優先錄取對象，過

去他上過課，會瞭解這個課程有沒有相關，之前上過美容，又來上飲

料咖啡，這是很唐突的兩個東西，會去瞭解當初是什麼動機去上了那
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個課，可能是礙於找不到適合美容的工作，所以現在想轉到餐飲業試

試看。也有的學生在同業的訓練單位上過課，我們會打電話去詢問這

個學生上課狀況，出缺席狀況，學習態度如何，如果態度不佳這個都

會傳出來，我們就會考慮收不收這個學生。

 （訪談B1，2008年9月16日）

聯盟間資訊的公開透明即指開放的資訊分享以及密集的溝通結果（Mohr and 

Spekman, 1994），有助於合作過程的管理及營運，同時夥伴了解聯盟目標，

以及所有行動者的角色及責任，協助經驗分享及傳播（Inkpen, 1996）。人才

培訓策略聯盟成員間分享各自擁有的資訊，包括各經營理念、目標、技術資源

等，使聯盟關係有效運作的一切資訊。因此，華人關係網絡的發展可以作為一

種克服競爭以及資源不足的策略機制，成為個人關係及商業行為的活力來源。

二、信任與承諾

組織間的信任使夥伴關係得以建立在良性的基礎上，有助於產生建設性的

共識、增進對彼此行為的接受度、運用諮詢來解決問題以及減少衝突的產生，

信任關係能抑制投機行為的產生，使彼此得以致力於長期穩定關係的發展，並

獲得共同利益，達成既定之目標。另一方面，承諾是代表合作夥伴對於彼此關

係的認同與保證，包含資源的提供及合作計畫的相互支援等，因此，承諾是以

長遠的眼光來看待彼此的關係，並認為此關係是具有潛在價值，也使得合作夥

伴願意犧牲短期利益，獲得長期合作優勢。

加入中區職訓中心亟力推動的人才培訓策略聯盟的其他機構，對於維繫彼

此的信任關係具有共識：

申請承辦勞委會職業訓練的部分其實沒什麼利潤，但可以平衡我們經

費人事上面的開支，以我們跟中區職訓中心來講，整個合作上還蠻愉

快的，中區這個訓練案承辦人員，他們人都蠻好，他們會給我們蠻多

的資源，所謂資源就是說可能有一些業務上我們沒經歷過的狀況，就
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會問他們，他們會給我們一些意見或諮詢。你承辦他的案子，他等於

是我們的業主，如果以一般公共工程的想法來解讀，你要看他臉色

的，但其實以我們的合作關係，我們會彼此尊重，我們的行政作業要

受他們的管控，他委託我們去管理學生，我們有義務至少要把學生做

到出缺席正常，學生基本素質不能太差，結訓後就業，我們努力把你

的就業做好。 （訪談B1，2008年9月16日）

信任是一條雙向的道路（McCutcheon and Stuart, 2000），能使彼此在面臨衝

突或短暫的權力失衡時，更具包容力，得以化解可能產生的危機，使合作成

員相信夥伴將會表現出有利於彼此關係的投資（Andaleeb, 1995），亦即合作

夥伴不會為短期利益而採機會主義，並做出傷害對方的行為（Dyer and Chu, 

2000；Korgzynski, 2000）。所以，信任會使各組織意識到合作夥伴的可靠與

正直，即使是處在具有風險的情況下，仍會產生依賴合作夥伴的意願。

此外，培訓單位與企業間的夥伴關係，也是建立在用心維繫長期合作意願

的情感驅動上：

我們希望藉由政府的這種資源將整個企業界把他們員工的素質作正面

提升，因為我出去拜訪過的廠商，千篇一律都是這樣講，後有追兵，

前有圍堵，前面要追到日本的技術，後面有中國在追趕，現在是處於

不得不再繼續提升你的技術，他們幾乎所有廠商都會處於這個狀態，

所以他們對勞工的教育訓練都是持正面，若只有老闆一個人提升，整

個企業還是帶不起來。昨天我去拜訪一家廠商，老闆因為我們都見面

五次以上，所以坐下來在談話的那個內容，已經不是很客套，有問題

就直接丟出來，如果你沒有努力的話，說話又左閃右閃，老闆就不喜

歡你出現在面前，為什麼我的路會越走越寬？因為出去有在幫人解決

問題，人家就會肯定你，肯定的同時他也就相信你，而幫他規劃的課

程他會認為有必要，所以昨天出去一談就三個課程了，老闆就直接請

我幫他規劃，針對他們的需求來規劃。 （訪談C3，2008年10月2日）
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其中，更舉例說明信任可靠性的期望以及在組織有需要時，能適時地提供特別

的援助：

現在跟我配合過的廠商，他很信任我，也會很信任我們學校，要怎樣

取得廠商的信任，對一件事情的態度很重要，在竹山工業區有個案子

也是至少都跑六、七趟，早上在海邊然後下午要趕到南投，但是都順

利簽了下來，公司如果對我信任，後續他就會主動找我，應該不會找

其他人，除非我們學校無法提供他技術方面的滿足。

 （訪談C3，2008年10月2日）

華人社會中的信任是一種與社會文化密切關連的社會現象，由私人關係所形成

的人際信任，主要是透過關係所隱含的義務感，使得雙方按照既定的社會規範

來互動，因此會帶來正向行為的預期。彼此建立的信任網絡，組織成員間願意

分享私密，並在他人陷入危機時伸出援手的連結網，也形成較佳的關係品質。

此外，透過非正式權力的關係網絡，交換或取得各種資源，進而影響了個人在

組織中的成就，亦即個人處於網絡中的不同位置時，會影響資源的獲取、使用

及控制。因此，個人在聯盟合作中所展現的可信賴行為越多，其他成員對他的

情感信任與認知信任也愈高，同樣地，其他成員亦會積極地想對他展現友好行

為與表達正向的情緒。越受到其他夥伴信賴，就越能得到有助於工作的回饋與

資訊，績效也就會越佳。

三、聯盟發展困難

職訓中心以委託訓練方式、積極結合轄區內職業訓練資源，提供多元化職

業訓練課程，然而，委外訓練開辦課程的類別，就業服務結果發現，培訓單位

所提課程多係針對內部自有師資、設備資源規劃，而非以就業市場需求進行設

計，致使課程了無新意，或因重複開班造成供過於求、招生不足；而結訓後就

業服務績效也因訓練未予就業需求結合，訓練單位掌握就業資源有限而無法改

善，致使課程規劃多顯缺乏整體性、多元性、就業性。
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策略聯盟我們（政府單位）很主動，但對方不見得，在整合上面除非

他有需要他才會來找你，平常不會透過這個機制，這是目前我們覺得

比較力不從心的地方，因為這個聯盟都是政府出面，沒有收費，沒有

強制力，頂多建立平臺互相交流，在運作上對公部門來講有一些困

難；第一個，我們的訴求有些聯盟夥伴覺得他暫時沒有那個需要，他

不缺人，你訓練完再給我，或者他會另外透過其他管道找人。而一些

聯盟的計畫，侷限在幾個特定的產業，無法全面性供應，畢竟這是一

個政府單位，在運作上效益上並不是說看起來那麼大，能夠普及到每

個單位的所需。再來一點就是說，礙於這是一個公部門，沒有要學生

繳費，沒有向聯盟夥伴收取固定年費、會費，也就沒有約束力，頂多

就是聯盟訊息，定期發簡訊，他們有需求才會過來，都是我們主動在

做。 （訪談A1，2008年9月8日）

關係具有主動意涵，人們會策略性地建構個人「關係」網路（Yan, 1996），

並透過該網絡來促進社會互動與社會交換的開展，進而發展所需的互惠關係；

其中，社會互動過程為恩惠的無限交換（Pye, 1982），恩惠可以被儲存，並

在適當的時機回報（Ambler, 1995；Yang, 1994），據此觀點，關係具有長期

的概念，並遵循互惠法則而運作，且由於關係雙方對互惠之預期，關係亦包含

互相依賴的概念，並在互惠的過程中產生義務與債務（indebtedness）（Yang, 

1994）。換言之，當華人編織關係網絡的同時，也受到人情義務所綑綁，具

有回報（reciprocity）、義務、與債務的特質，以及經營這些關係的協議。

此外，企業求才通常具有時效性，若透過聯盟培訓，企業需先提出有某方

面的專業人才的用人需求，進而尋找聯盟中的培訓單位訓練資源，設計課程、

公告、招標、招生、順利開班後，學員參訓時間至少六個月，這樣的培訓流程

少了時間效益。

承辦職訓中心課程的某私立電腦補習班提到：

一般在職訓局的首頁都會有公告，我們會從公告當中得知預計這一季

針對某一訓練案規劃多少班次，多少經費，希望規劃在只收工業類還
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是商業類等等這一方面。⋯⋯政府完全比照一般的公共工程，公告出

來後可能會有50個單位投標，他們可能會挑選最理想的10個投標單

位，他還會去評估單位以往的狀況，而我們得標幾個班次，也才能去

承辦這幾個班的案子，之後就招生、開班、行政面管理、就業歷程追

蹤，一個班從開始執行到整個完成，至少都要耗到一年。

 （訪談B1，2008年9月16日）

因此，政府部門在拜訪廠商時，也曾接獲對於人才培訓時程的擔憂，取而代之

受企業歡迎的是透過人力派遣方式用人：

有很多企業要搶時效，比如科技業他的榮景可能三年到五年，所以他

設廠都很快，若要透過策略聯盟有時候可能要拖個半年，這樣就沒

有辦法卡上那個時機點，所以他們會盡量去用一些人力派遣業。這

種企業的著眼點是利潤，他認為這一波高峰期，比如第二季的高峰期

過了，公司可能會關廠，公司也就不需要付遣散費，就用人力派遣

業。⋯⋯加工區有一家日商，他認為說找人力派遣就好，不是成本比

較低，是比較快，政府辦的職業訓練成本比較低，因為是公費。科技

業景氣好的時候，人就要用很多，景氣差的時候，不要用人那麼多，

用人力派遣就馬上可以跟公司說下個月不用派來了，所以這是培訓遇

到的瓶頸。⋯⋯此外，經濟不太景氣用人會比較保守，因為培訓下去

幾個月之後，公司的訂單不知是否還有沒有，還是這間公司有沒有經

營困難，總之，就是緩不濟急。 （訪談A2，2008年9月17日）

由此顯見人才培訓策略聯盟是一個以推動與管理公共事務為基本目的而形

成的網絡，由政府、私部門與非營利組織、中央與地方，以及民間社會各階層

而形塑各種力量結合的網絡關係，參與者多元且關係複雜，是一個獨特的關係

形式，在網絡結構中，沒有正式的權威來源迫使參與者發生合作順服的行為，

也沒有明顯的委託者與代理人關係，亦即網絡的形成不是依據正式權威命令產

生，而是建立在個人化、分散的權力基礎上，沒有存在單一、絕對的權威。人
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才培訓策略聯盟沒有明確的權威來主導網絡的進行，因此，參與者多少必須擔

負起部分的義務，但卻沒有人能負起絕對的義務。

透過人才培訓策略聯盟的職前訓練，政府會要求企業在學員受訓期間提供

生活津貼以及預聘制度，保障學員就業的同時，卻也讓企業承擔不確定性的風

險：

工業區裡面的一些企業，公司本身就有求才的制度在運作，讓他們來

加入策略聯盟，他的反應就比較負面，他覺得加入聯盟對他的公司營

運持平，也沒有起色，甚至走下坡，這個對他而言並沒有用。我們拜

託他來加入這個聯盟，他就是不要，他公司本身就有一套機制，我要

用人時再來找就好，我沒有要用人就不要，而且你這個培訓，公部門

是用政府補助款，公司的話就要支付參訓學員的生活費用，開始就要

生活費用，人都還沒來就要領我的薪水，他算一算不划算。

 （訪談A2，2008年9月17日）

由於聯盟關係錯綜複雜，因此需要有一套不同的合作管理制度，若能有效的管

理，則聯盟將能提升自己的競爭力，因策略聯盟是由不同文化、不同背景的成

員所組成，大部分的聯盟都是不穩定的，所以並不容易管理甚至於很容易導致

聯盟失敗，因此，要取得共識及獲得良好的合作制度，需要考量並尊重其他機

構的自我管理觀念，如此才能創造出最大的經濟價值。

政府預期的目標之一是以學分、技能、就業三贏為目標，提升民眾參訓誘

因，培養失業或轉業者就業能力，提高就業率，以達訓用合一。然而，以企業

界觀點，對於策略聯盟能否減緩失業抱持保留的態度：

當然讓失業者能夠再去受養成的訓練是很好的觀念，假如景氣不好，

你有技術能力的時候，你去培養出來還不是一樣找不到工作，可是至

於失業率能不能降低這跟整個經營環境的問題，培訓出來對他本來是

失業人員來講有幫助，可是真正失業的問題不會是因為個人，也有可

能是整個大環境真的不好，所以就算你培育再好的人員出來，沒有需
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求也沒有用，這就變成整個從產學合作到企業經營環境都有相關聯，

不能說用一句話帶過，若說有幫助，明明失業率那麼高；若說沒幫

助，明明那麼多產學合作。 （訪談B3，2008年9月18日）

目前政府雖積極推動人才培訓專案，但欠缺分工與整合、疊床架屋，資源未能

有效利用，致未能發揮應有最佳功能。學校、職訓單位以及企業用人機構各自

獨立進行人才培訓，在教、訓、用三者間產生落差，造成資源的浪費，並增加

社會成本的負擔。此外，人才培訓養成教育無法立竿見影，使得強調經濟、效

率的商業部門對於人才培訓政策的配合是心有餘而力不足，或許企業應將人才

與職務分類，研發管理以及製作生產的人才以不同方式聘用與訓練，除了能掌

握產業變動的時效性，更能讓人力資源運用更加彈性。

策略聯盟使利益團體與執行組織可以參與規劃（開班內容、學員招生考核

制度等），因此，他們的知識與資訊有機會獲得其他利害關係人的重視，可以

被引進到與應用到人才培訓發展過程中。其次，聯盟促使組織代表的參與者到

規劃過程中，使政策的社會接受性提高，也使政策執行的成本降低與容易達到

成效。再者，聯盟將許多個人、團體與組織納入過程，因此，多元的價值與多

方的利益被考慮，符合民主決策的觀點。此外，聯盟使政府在有限能力下仍能

掌握社會的需求與問題所在，促進他們的問題解決能力，展現政府的效能。是

故，政府應利用聯盟合作制度的管理策略，讓網絡運作發生預期的政策效果，

促進網絡參與者的互動過程與品質。

人才培訓策略聯盟為了縮短學校教學與產業需求的落差，加強人才培育，

厚植產業競爭力，則人才培訓策略聯盟必須有全方位的設計，才能帶動政府、

非營利組織、商業部門以及參訓學員的需求滿足。所有的合作需在建立共識及

瞭解前提下進行，其先決條件則需有制度的保障及貫徹政策的執行，並建立合

作及互補的溝通管道。整合跨組織間之人才培訓資源，避免任務重疊、相互競

爭等情形，提升其嚴謹性、周延性及互補性，將有限資源作最有效的配置與利

用。
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四、合作存續

人才培訓策略聯盟的運作，積極開創並打造中部地區人力資源開發的優

勢，逐步建立培訓單位間聯繫合作平臺，訓練資源滿足失業、轉業、甫畢業或

在職之各類參訓民眾，在訓練選擇多元化、課程規劃適性化、施訓過程差異

化、訓練目的就業化之模式與服務，達到訓練資源整合的目的。因此，期待此

合作機制能永續經營，並將資源發揮極大化效益。

訪談的單位主管，不論是商業部門或非營利組織，也都一致肯定聯盟的價

值與職訓中心主管的用心：

聯盟的課程當然可以持續做下去！因為廠商真的有這樣的需求，在拜

訪廠商時，他們幾乎每一家公司都會提出教育訓練的需求，目前就我

的感覺，企業對人才這方面還算是蠻擔憂的，第一個就是新人很少，

他們會覺得念機械系的，人都跑到電子產業去，傳統產業找不到新

人，在找不到新人的情況下，想辦法把他現有的員工做人力上面的提

升。 （訪談C2，2008年9月19日）

由於產業機構的逐漸調整，服務業所需人力日益增加，以致對所需人力之量

與質均發生重大變動，在人力供給方面，營造業，電子業及紡織業已深受無

法僱到足夠人力之威脅，而稍具專經驗的人員對工作職位、工作地點亦多有所

求、所以傳統式守株待兔的招募羅致人員方式已遭到挑戰。而人員培訓非一蹴

可幾，企業對未來所需人力，如未能未雨綢繆，早作規劃，必會感到緩不濟急

（陳明漢等，1992）。

其實我對職訓中心在辦一些企業專班，可以看到他們的用心，中部這

個職訓中心，他企圖心很強，一直企圖要簽定聯盟，我很肯定，至於

他們不能夠掌握的東西我也不會怪他。⋯⋯我們還是會繼續配合職訓

中心，我們公司的原則就是能留一個人才算不錯了，我們不敢奢望大

家都留下來，假如一次能留一個、兩個，這樣一年下來就會有不少人
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才，所以我們基本上不會去排斥，因為這是一個選項，我覺得還是會

繼續配合。 （訪談B2，2008年9月17日）

雖然沒有刻意提到互惠性與回報性，但人類建立情感的本質是屬於一種長期性

的相互強化歷程，如果沒有相互滿足與相互回饋的正向情緒，此種情感品質是

無法維持長久的。所以，無論是禮數規範或情緒依附關係，都是一種長期取向

（long-term）的互惠與回報關係，建立長期關係是華人在關係歷程中很重要的

一個原則（鄭伯壎、劉怡君，1995）。嵌於文化背景中，華人的關係網絡被

型塑成一種緊密編織型的網絡，產生一套履行義務的社會管理機制，且在關係

運作中一直被有效地執行。

此外，學術單位也對於在職訓練的期許與重視，更增加了聯盟存續的可能

性：

除非我們國家的經費把它挪到其他的地方，比這個還重要，要不然我

是認為整個國家的生產力提升一定要建構在員工的教育訓練，臺灣如

果要有未來十年的發展，現在一定要趕快把這個工作持續做下去，因

為現在可能還不明顯，但是三、五年之後，臺灣真得很不一樣，這個

是我對臺灣的看法，臺灣如果要有自己的活路，一定要這樣做。

 （訪談C3，2008年10月2日）

策略聯盟越來越被各行各業所重視，但並非所有的聯盟都可以取得輝煌的成

績，一個成功的策略聯盟，其內部成員的相互信任通常被視為必要的前提

（Byrne, 1993），因為聯盟成功的法則不是交換（無新增價值），而是合作

（共同創造的價值），成員間的合作關係基於一種對未來行為的承諾，既可以

公開規定，也可以默契達成。所以，承諾是基於情感驅動而產生維繫關係的意

願，並可視為是未來能繼續合作的一種肯定，以長遠的眼光來看待彼此的關

係，並認為此關係是具有潛在的價值，也使得承諾的雙方願意犧牲短期利益，

以獲得長期的合作優勢。

組織關係並不只是靜態的關係連繫，是必須要透過互動的雙方不斷的交往
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來維繫與增進。但在每一次的交往的經驗，在工具層面或是情感層面，都各自

可能是好或壞。因此關係的總體狀況比起前一次交往可能是進步或是退步，也

有可能保持不變。華人社會講關係，常是順應具本土特色的應酬文化來遂行此

一目的。在面對外在法律制度不明確、又具有強烈自家人偏私的情形下，不僅

是一種社會資本，也具有投資回報性。換言之，在複雜的禮教、角色義務與責

任等作用下，關係作為一種社會資本，是可以儲存、累計與移轉的。

在策略聯盟的合作機制下，聯盟成員不僅只考量組織的利益平衡、完備的

契約保障以及制度運作的公開透明，也以華人關係的權利義務合作經驗為參考

依據。華人關係網絡越緊密，則對於合作存續的態度越肯定。聯盟成員的信任

與默契源於長久的合作與信任，能對彼此的規範、需求與看法具有更深一層的

瞭解與尊重，在合作中除了會帶來更多的信任與回饋外，整體而言，將對合作

產生莫大的幫助，而獲得穩定的合作關係。

伍、結論

人才培訓的目的之一，即是希望技專院校或財社團法人能養成可供產業界

商品化的成果與僱用的專業技術，兼顧創新價值與符合企業的需求。以技專院

校為例，可辦理應屆畢業生，參觀加工出口區、科學園區、工業區工廠的活

動，透過面對面的接觸，以建立雙方良好印象，提高廠商僱用學生的意願，增

加就業機會。非營利組織特色的建立可營造理論與實務並重的形象，除有利於

招生外，也可增加對產業界合作的聲譽，應積極參與委託代訓的甄審，除可拓

展社會服務範圍、訓練適任的員工外，更可作為人才培訓以及公私部門合作改

進之參考，並使社會的培訓資源充分發揮效用。

本文藉由華人關係網絡所強調的人情、互惠、回報、面子等關係構面，以

及相信合作夥伴不會傷害自己也會遵守互動原則的關係信任，與維持穩定關係

的承諾三個面向，探討在人才培訓計畫中政府、商業部門與非營利組織之間的

互動情形。

合作夥伴若能對彼此的規範、需求與看法具有更深一層的瞭解，帶來更多

的信任與回饋，整體而言，將對聯盟績效產生莫大的幫助；除了應訂定詳細的
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合作規範外，尚須在動態的合作運作時時瞭解環境的變動情況，適時予以討論

與修正，以求合作過程能順應實事所需，並強化彼此的合作關係與穩定度，以

及建立夥伴成員的使命感，促使其在方案執行以及目標達成上，具有恆久的信

念。

公私部門（此私部門是指商業部門、非營利組織）的互動過程中，工具理

性上的考量通常是互動的最低要求，因為這是展現彼此有意願進入長期的互依

交往。而組織關係最終希望合作夥伴彼此能誠心對待，不只是因為利益才關懷

或協助對方。彼此形成平等互惠、共同參與及責任分擔的關係，透過彼此優勢

資源的分享、整合以及責任、風險之共同分擔，以追求彼此利益之最大化；在

這樣一個機制下，公部門所擔負之責任，已非僅如傳統合作關係之角色，亦即

政府在人才培訓策略聯盟中，不只是訓練提供者的角色，亦是規劃購買者、績

效評鑑者以及諮詢推介者的多重角色，也呈現出一動態且具彈性之合夥過程，

經由不斷的雙向溝通與協商與整合，共同創造最大之社會利益。

陸、研究限制

本研究在訪談對象之選擇上，簡單地以部門屬性的劃分，並以立意抽樣的

方式訪談政府、商業、非營利組織之7位機構負責人或單位主管，訪談對象皆

為對聯盟參與較為積極的機構，如此一來，則忽略其他機構之觀點，因此分析

與訪談結果將會有過度低估或高估的可能性。

此外，本研究受訪機構的地理範疇多位於中部地區，蒐集內容均為中部四

縣市的政府單位、企業、非營利組織、學校的相關資料，所以相關之分析僅能

推論到中部地區，因此研究結果可能僅適合中部地區的產業特性，以及加工區

與科學園區的招商情況，故本研究之探討架構可能無法解釋所有地區、產業的

情況。

在質化研究上，由於研究者本身方法學之熟練度、敏銳度與嚴謹度，均會

影響成果之良窳，研究者自覺並不稱職。本研究無法涵蓋質性研究的豐富與完

整對於資料作內容分析，亦與研究者本身的紀律、學養、訓練、實作、創造力

等條件有關，因單一研究者的執行，則訪談過程之自我約束程度較低。
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本研究礙於資源與時間等因素之影響，仍有其缺憾之處。因此，在後續研

究之建議方面，為了避免過度推估之缺失，在訪談對象之選取除了加以考量企

業公司規模的大小外，可再蒐集足夠且具代表性之財團法人、公立或公設民營

等機構資料，了解不同機構屬性以及組織場域在政府、商業部門與非營利組織

合作網絡建立上，其互動圖像及聯盟績效的表現，以豐富論文的完整性；此

外，可進一步討論聯盟內外合作、資源取得關係，來精確定義網絡的範圍與擴

散現象。（收件：2010年2月3日，接受刊登：2010年9月27日）
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Guanxi Network among Government, Private 
Industries and Non-Profit Organization: A Case 

of Strategic Alliance by the Human Resource 
Training Center in Central Taiwan

Yi-Ju Chen
Assistant Professor of the Department of Senior Citizen Service Management,

Chia Nan University of Pharmacy and Science

Abstract

The Central Training Center plans to integrate the training resources 
of central Taiwan to improve the performance of labor training and to help 
local industry in technical advancement and product development. It also 
analyzes the regional employment needs and establishes communication 
with its subsidiary training units. It established the Central Human Resource 
Training Strategic Alliance (CHRTSA) in June, 2004, to coordinate the training 
capacities of schools, research centers and governmental training units. The 
aim of the CHRTSA is to improve the professional abilities of labors and to 
minimize the gap between abilities learned in vocational education and the 
actual skills needed in practice. This research, therefore, intents to understand 
the cooperative strategies and network structures between the government, the 
private sectors and the non-profit organizations as well as to review the factors 
that influence supply and demand in the labor market.

This research utilized the Guanxi network to probe into the interactions 
between public, private and non-profit organizations. Furthermore, this research 
tries to create a sketch of the factors that affect the interactions between each 
actor in the partnership, which include the process of relationship establishment 
and trust building, commitment of mutual benefit, and relationship maintenance. 
The qualitative findings show that the Chinese style of Guanxi network has 
been firmly established among the government, the private business and the 
non-profit organization. The two key elements, trust and promise, are highly 
valued in the partnership, and, therefore, provide the strong basis for future 
cooperation among the three.

Keywords:  Guanxi Network, Personnel Training, Strategic Alliance, Bureau of the 

Employment and Vocational Training




