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摘要 

勞工組織工會與資方協商、爭取勞動條件改善為趨勢，過去大眾認為僅有藍

領勞工的勞動條件差，然社會大眾心中高薪白領的空服員亦組織職業工會並發動

罷工與資方對抗，動機值得探究。本研究以桃園市空服員職業工會為研究對象，

目的在探討促使空服員參與工會與不願參與工會的因素，而空服員加入工會後，

工會如何讓他們願意留會且提升勞動意識，進而對工會高度認同，及未來職業工

會可能面臨招募新血的挑戰，工會又如何因應。 

研究結果發現空服員的工會參與動機受經濟和社會網絡因素影響甚多，而市

場因素及企業制度激發其奮力改變現狀，然這兩次罷工事件也看出台灣多數勞工

仍呈現階級意識與集體意識缺乏，沒有察覺自身其實不斷被剝削、也忽略勞工集

體行動的重要性，個別勞工無法對抗資方的不合理便應訴諸於集體力量以換取權

益的回歸，因此治標的方法唯有不斷給與相關知識並讓他們體會到工會的重要性，

否則難以改善整個勞動階級狀態。 

此外，空職工未來可能面臨招募新會員的挑戰，建議透過機上執勤空檔於談

話中提及相關話題以招募新血；加強勞教，集結會員有興趣或可能感興趣的議題

進行勞教與延伸；因為工作型態與人性，參與上課、演講形式勞教課程的會員不

多的狀態下，利用社群媒體讓會員及外部人士了解更多勞動知識；再者，將勞動

議題帶進校園，及早將相關知識擴及青少年並培養相關人才。 

空職工主導了兩次空服員罷工事件，為歷史上重大里程碑，而長榮那次為真

正的勞資對決，沒有政府或第三方介入，勞資雙方皆付出不小的代價，也造成職

業工會有小一波退會，為未來他們與其他工會的借鑑。 

 

關鍵字：空服員、參與工會、勞動意識  
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Abstract 

It’s a trend that labor organizes trade union and have collective bargaining with 

capitalists to improve their working conditions. In the past, the public thought that only 

blue-collar workers suffered bad working conditions. However, white-collar workers, 

such as flight attendants, also organized trade union and called a strike against 

capitalists. The purpose of this study is to explore why flight attendants join Taoyuan 

Flight Attendants Union (TFAU) and find out factors that influence their participation 

and how the union manages to retain them and increase their labor consciousness.  

Besides, this study also discussed the challenge the union faces in the future and the 

solutions to address the challenge. 

This study found that whether flight attendants participate in the trade union or not 

was influenced by economic factors and social network the most. Market factors and 

corporate management also push them to take actions to change the current situation. 

Through the strikes, we found labors in Taiwan lack class consciousness and collective 

consciousness so that they are not aware of the exploitation and the importance of 

collective action. It’s hard to resist the capitalist individually. Therefore, labors have to 

organize in order to fight for their rights. Therefore, the only way to improve their 

working conditions is to provide knowledge of labor rights and make them realize the 

importance of the union. 

Besides, TFAU will face the challenge of recruitment of new members, for which 

I would suggest that the union should enhance labor education aspread labor knowledge 

through social media platform or holding seminars so that union members and the 

general public can have a better ideas about unions and collective actions. It’s better to 

have younger generations to reach the knowledge in addition to the training of the 

talents. 
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TFAU launched the strike by flight attendants twice and reach a new milestone in 

Taiwan. Compared to flight attendants strike of China Airline China Airline, the strike 

at Eva Air practiced a real confrontation between labor and capitalist, without 

intervention of the government or third party, and they both paid the price. It also caused 

flight attendants to drop out of TFAU. This event is a good lesson for other trade unions 

and capitalists in Taiwan. 

 

 

 

Keywords: flight attendants, participation in trade union, labor consciousness  

  



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202001350

iv 
 

目錄 

第一章 緒論 ........................................................................................................... 1 

第一節 研究背景與動機 .................................................................................. 1 

第二節 研究目的 ............................................................................................. 5 

第二章 文獻探討 ................................................................................................... 7 

第一節 空服員勞動議題 .................................................................................. 7 

第二節 不當勞動行為與工會參與的關係 ..................................................... 11 

第三節 工會承諾與工會參與的關係 ............................................................ 14 

第四節 工會行動與工會參與的關係 ............................................................ 22 

第五節 勞工教育對工會參與之影響 ............................................................ 28 

第三章 研究方法 ................................................................................................. 32 

第四章 研究發現 ................................................................................................. 36 

第一節 促使空服員參與工會的因素 ............................................................ 36 

第二節 空服員不願參與工會的因素 ............................................................ 44 

第三節 勞工教育的重要性 ............................................................................ 52 

第五章 結論與建議 ............................................................................................. 56 

一、 結論 ..................................................................................................... 56 

二、 研究建議 ............................................................................................. 59 

參考文獻 ................................................................................................................ 61 

附錄 ........................................................................................................................ 67 

 

  



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202001350

v 
 

 

表次 

表 1  工會幹部性別比例 ..................................................................................... 17 

表 2  訪談對象資訊 ............................................................................................. 34 

 

  



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202001350

1 
 

第一章 緒論 

第一節 研究背景與動機 

台灣近年工會運動蓬勃發展，勞動意識逐漸普及，當長期勞動條件受損或勞

動條件改惡，勞工不再默默隱忍，而是組織工會或藉由工會爭取勞動權益的回歸。

值得注意的是，過去大眾認為只有藍領勞工才會積極組成工會，然而近期大眾心

中「高薪白領」職業的從業人員紛紛組織工會並爭取勞動條件的改善，例如：金

融業從業人員、教師、醫師、空服員、機師，這些一直被認為高薪、擁有優良勞

動條件的職業，沒想到也有站出來與資方對抗的一天，權益的爭取僅靠個人相當

不易，唯有同樣權益受損的一群人組織工會以集體力量爭取，才較容易推進。戒

嚴過後，金融自由化、國際競爭激烈，國內為了因應這樣的變化，進行了兩次金

融改革，由其是第二次的金改整併的過程使銀行員的勞動權益受損甚鉅。威權體

制瓦解後，銀行業人員得以行使勞動三權，因此成立自主工會以助其爭取各項權

益，隨著金融業的企業工會數量漸增，結盟形成金融工會聯合會將更有利於影響

國家政策，而不是工會與企業一對一的談判。 

至於醫護人員所組織的工會，在醫護過勞頻傳及爭取改善醫護過勞的政策訴

求多年後紛紛成立。社會大眾開始關注此問題乃因奇美醫院蔡伯羌醫師因過勞導

致急性心肌梗塞合併心律不整，致腦部缺氧而失去短期記憶，不認得其妻與子且

智商退化成 5 歲孩童，最後經台大醫院判定為失能，當時醫師尚未納入勞基法，

因此工時與工作條件皆不受法律規範，此事件才使社會大眾知道醫師雖然有相對

優渥的薪資及崇高的社經地位，但背後卻是不為人知的血汗，醫療體制若不改善，

只會導致醫護人員過勞、不斷出走、甚至影響全台灣人民的醫療權益，病患皆無

法受到良好的照顧。除了醫護人員過勞外，醫院為了營利而縮編重要的科別，長

庚醫院急診科為虧損的一科別，因此長庚的決策單位為了減少虧損，將原為責任
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醫院的等級調降、甚至急診科改由內外科醫師輪值診療，而非急診專科醫師、林

口長庚醫院的急診床數也大幅削減，這些措施將導致急診專科醫師與人民的權益

受損。總之，醫護人員長期過勞且勞動條件不佳的執業環境，促使醫護職業或企

業工會的成立，例如台北市醫師職業工會、嘉義基督教醫院的企業工會、臺灣護

理產業工會等。 

過去，工會法特別提及教師不得籌組工會，但隨著教育體制及政策的改變，

教師的勞動人權受到侵害，例如：近年台灣高等教育陷入教育市場化現象，大學

為了降低人事成本，出現惡意解雇或逼退專任教職員，大量採用兼任或短期專案

人力來替代，甚至將招生與產學合作定為評鑑教師的重要指標，這些舉措嚴重損

及教師的專業與勞權；至於中小學則大量聘用代理教師，致使他們無法取得正式

教職，甚至被苛扣聘期，部分國小代課教師的月薪比基本工資低、偏鄉找不到代

理教師等各種現象皆反映出教師的勞動權益無保障，學生仍是受害的一群。因此，

教師們爭取得以組織工會不僅是為了自身權益，更多是為了矯正這些不合理的規

定並保障學生的權益。 

隨著航空業的蓬勃發展，越來越多航空公司出現，近幾年甚至出現許多廉價

航空與傳統航空公司競爭，加上空服員具有一定工作年限，因此每年各家航空公

司都會招募新血。為了在競爭激烈的市場中存活，航空公司多擴展航線以增加客

源或採取削價競爭的方式，但低價並不一定能建立顧客忠誠度，因此提升服務品

質及完善飛行安全才能真正展現航空公司的形象與專業（邱如玫，2008）。空服

員為航空公司中第一線與顧客接觸且時間最久的人員，因此空服員的形象與服務

為影響乘客評價航空公司優劣的關鍵因素（林純菁，2005），為使顧客在飛機上

亦能有舒適的感受，航空公司對於空服員的穿著、儀態、情緒表現訂出一套標準，

並藉由相關訓練課程與評鑑來維持每位空服員皆有良好的服務品質（邱如玫，

2008），航空公司塑造出來的空服員形象使社會大眾對其往往有浪漫的聯想及完

美形象的既定想法。 
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與空服員相關的研究多為情緒勞動、工作壓力與健康、性別等議題有關，空

服員勞動權益相關的論文相對少，且其工作上情緒與行為受航空公司的規訓導致

其更不可能出現與公司對立的狀態，勞動剝削其實持續存在。然而，近幾年因為

廉價航空的興起，傳統航空為了與之競爭也加開紅眼航班，勞動條件變得更糟，

即使有企業工會，但仍為航空公司所把持，工會功能難以施展。 

空服員的勞動權益持續受損，以中華航空的案例最廣為人知，2016 年中華

航空宣布自當年 6 月 1 日開始，其空服員的報到地點從臺北市松山區變更為桃園

市總部，並片面要求簽署基於《勞動基準法》第 84 條之 1 項的責任制約定書，

此舉將導致空服員的任務與任務之間的時數遭到壓縮，同時又透過責任制要求空

服員必須使用自己時間完成原先計算在工作時間內的工作，因此實施新制度後，

將導致空服員休息時數不足，飛行工作更為辛苦。不僅空服員面臨休息不足的問

題，機師也面臨相同的問題，如此將嚴重影響飛行安全，對於機組人員及乘客都

是生命的危害。 

空服員的勞權長期被忽視，當企業工會無法為他們爭取權益的提升或甚至處

於無企業工會的狀態，組成職業工會是最能表達全體訴求的方式，也讓雇主願意

正視所有問題，職業工會從此不再全是大家認知中的「勞保工會」，而是有更多

功能的發揮。 

而職業工會之所以一直被認定為「勞保工會」乃因勞工保險條例規定自營作

業者與無一定雇主之勞工，應以職業工會為投保單位參加勞工保險，此規定使職

業工會在勞工保險制度佔有重要之地位，職業工會因而喪失其純粹性，其功能亦

以承擔社會保險責任為主，有違工會成立之實質要件（王惠玲，1997）。許多勞

工加入職業工會皆是為了投保勞工保險，若無此項誘因，職業工會的數量應該會

大幅下降，因此職業工會常被稱為「勞保工會」，其失去團體協商的能力，亦不

熱衷於會員勞動條件的提升，使職業工會產生本質上之改變。但工會的功能不應

僅此，應該也能發揮工會法第一條所列促進勞工團結，提升勞工地位及改善勞工
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生活之意旨。 

勞動者藉由團結才能向雇主要求更好的待遇，然而工會發展並非一開始便被

承認和推廣，反工會、打壓工會的情況在多個國家歷史中皆可見到，國家的政治

形態將直接影響工會發展的程度。台灣的特殊歷史影響工會發展甚鉅，日本殖民

時期現代化建設興起，但台灣仍以農業為主，工廠與交通事業仍屬公營，勞工團

結權受箝制，加之勞工出身農村，缺乏階級意識與組織工會之意願，直到二十世

紀初民族自決思潮的影響下，台灣本土左翼知識分子漸現，遂有工廠罷工事件出

現並有第一個全島性總工會，然而工運團體後因意見分歧致勢力瓦解與日本法西

斯主義抬頭，殖民政府開始鎮壓左翼分子與社會運動，殖民時期亦不可能將日本

勞動法適用於台灣。之後國民政府遷台，沿用其在中國大陸時制定的勞動法規，

且其透過政黨培育人員進入事業體系或全國性的總工會、地區性的產業工會、職

業工會組織，積極扶植親官方的工會，以排除其他自主性工會的成立（茆昔文，

2008）。戒嚴時期，國家為掌控思想，左翼運動受到打壓與禁止，勞動三權更是

無法行使（李若雯，2019）。 

工會法雖然已存在多年，但舊制度及國家機器的影響下，階級意識缺乏、勞

工欠缺團結加入工會並向資方抗爭與協商之動能，最後勞工權益能有所進步歸因

於政府制定法令保障，然隨著時代變遷，法令中不合時宜的條文必須修改及提倡

團體協商的情況下，現行的工會法於 2010 年有重大變革，修正的重點包含組織

型態、入會原則、工會會費、不當勞動行為、教師得以組織工會、外勞可以參選

工會理監事、代扣會費、設置理事長及會務假 (衛民，2010)，以下僅就與本文

有關的「工會會費收取」、「不當勞動行為」及「勞工教育」加以描述。 

工會會費乃維持工會運作最重要的資金來源，舊工會法對於入會費和經常會

費只有上限的規定，由於會費沒有下限的規定，工會在實際運作上所能收到的入

會費和經常會費都相對偏低，而現行的工會法則改為規定「最低應繳比例」，使

工會能順利運作，職業工會不同於企業工會可由雇主代扣會費並轉交予該工會，
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因此職業工會提供的服務與爭取的權利必須為會員所需及認同，會員體會到工會

的重要性及能力後便願意持續繳納會費及參與工會活動。 

工會代表勞工與雇主進行團體協商，為避免勞資雙方於集體協商過程中出現

不當勞動行為，因此新增第 35 條並明訂雇主或代表雇主行使管理權之人若違反

此規定將受到的罰責於同法第 45 條。另外，為了配合工會法的不當勞動行為，

於「勞資爭議處理法」中增加「裁決」制度以專門處理不當勞動行為的爭議。 

除了法律對工會的保障使工會運作能更為順利外，工會內部的勞動教育更重

要，這才是真正提高會員的勞動意識、壯大實力的方法。工會法第 5條列出工會

之任務，勞工教育之舉辦亦為其中一項，工會勞工教育可使會員對於勞動法令有

基本的認識且清楚自己的勞動權益有哪些，當具備一定的勞動意識後，資方若出

現違反法令或損及其權益的舉措，將知道資方不合法甚至知道如何對抗，當權利

回歸後，會員將更積極參與工會，認為工會的勞工教育對其有所幫助，因此勞工

教育成效及會員是否因此建立或增長勞動意識顯得相當重要，有助於工會發展。 

總結本文研究動機如下：一、空服員參與工會的動機；二、工會如何使會員

願意留會及吸引新會員加入；三、工會勞工教育成效與勞動意識的提升。透過了

解空服員參與工會的動機可知目前多數人對工會的想像與了解程度，哪些因素促

使他們參與工會及他們對工會的期待，再者，工會提供法令諮詢、爭取勞工權益

等有利於工會會員的舉措是否有助於會員留會及吸引新血加入，最後，工會透過

勞工教育提升會員勞動意識的成效如何，而會員及非會員看到工會爭取的結果及

提供的服務後，前者是否對工會黏著度更高、後者具加入工會的意願。 

第二節 研究目的 

桃園市空服員職業工會與台灣大部分的工會不同在於他們是一群薪資水準

相對高、打扮光鮮亮麗的一群勞工，並非普羅大眾既定印象中的勞工形象，這樣

一群高薪白領勞工成立工會並發起罷工行動值得探究。此外，大部份發起或參與
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工會運動的工會通常是產業工會，鮮少見到職業工會如此活躍於勞工權利爭取及

工運聲援，且其工作特性使其勞動權益易被忽視也不易行使爭議行為。 

本研究以桃園市空服員職業工會為研究對象，深入了解其會員參與工會的動

機、勞動意識的建立及工會勞動教育成效，希望得出影響會員是否積極參與工會

活動的因素，藉此供台灣其他工會參考，期許台灣的勞工能更了解自身權益並爭

取有效改善工作條件，進而使勞資雙方減少對政府的依賴並提高團體協商的比例。 

為了解會員參與工會的動機、工會如何使會員留會與吸引新會員加入，及工

會勞工教育成效與勞動意識的建立與提升，本研究提出以下幾個問題：一、當初

參與工會的原因？二、工會的勞工教育有哪些、會員是否因而具備勞動意識？三、

工會如何使會員願意留會及有哪些方法可吸引新會員加入？ 
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第二章 文獻探討 

第一節 空服員勞動議題 

與空服員相關的研究多為情緒勞動、性別、工作壓力、身心健康、服務品質

或滿意度影響因素的研究等面向，其中，情緒勞動的研究最多。Hochschild 於 1983

年指出航空公司要求空服員必須提供乘客有賓至如歸的感覺，空服員的情緒勞動

以穿著打扮、身體姿勢、表情、聲音、語調等呈現，因此在篩選人員時，航空公

司對於外貌便有所要求。傅科（1977,1980）認為權力不（只）是壓迫性的經濟或

政治暴力，而是生產性的論述效果，展現於製造馴化的身體和主體（引自藍佩嘉，

1998）。情緒勞動不僅出現在航空業，百貨公司專櫃人員也是其中之一，藍佩嘉

（1998）提出專櫃化妝品女銷售員受到百貨公司和化妝品公司的馴化，不僅是肉

體的馴化，還有感覺與情緒的規範。隨著產業結構變遷，服務業的比重日益增加，

越來越多人從事的職業皆為一定程度的情緒勞動，管理個人情緒並呈現正面形象

已成為這些勞動者的職能之一（Anderson, 1993）。 

張慶玉（2016）提到 2005 年華航空服員即有過街頭抗議行動，當時僅有媒

體提及「美麗的抗議」並未受到大眾關注，而 2016 年的罷工得到了高度關注亦

引起社會對剝削、過勞的檢討，然而社會大眾對罷工有如此高的關注度部份源自

於罷工勞動者的「顏值」，罷工現場出現不少非媒體業的人士不斷偷拍年輕貌美

的空服員，網路上甚至出現不雅的言論，皆反映社會對空服員這職業的意淫與想

像。社會大眾對女空服員的刻板印象與航空公司不斷強調女空服員在客機艙內應

該展現賞心悅目的形象、形象廣告不斷呈現空服員溫順柔美的樣子，甚至制服的

設計亦是為了引起異性遐想具關聯性。由此可知，女性的身體在充滿父權的組織

文化中被規訓，並展演出符合期待的女性特質，呼應了藍佩嘉研究專櫃化妝品女

銷售員的情緒勞動時發現她們提供謙遜的服務、溫柔耐心的情緒展現皆延伸自傳
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統女性家務角色的形象。 

國內針對空服員情緒勞動的研究大概有以下幾種面向：陳敦生（1996）針對

國內外七間航空業員工（不只有空服員）的情緒勞務與自我監控對於工作表現與

人力資源管理方案需求之研究；林孟蒨（2002）研究空服員之組織認同與情緒勞

務負擔之相關性；王雅倫（2010）將空服員情緒智力與服務態度、退卻行為做關

聯性研究，發現情緒智力越佳者，服務態度越好，對於工作越不會感到厭倦，且

年資也會影響情緒智力、服務態度與退卻行為產生的機率；林品菁（2009）以女

性空服員如何因應公司的角色形象要求並調整工作現場的自身情緒作為研究主

軸，得出媒體塑造出空服員情緒形象並發現空服員勞動標準化與規訓流程乃承襲

與「迪士尼化」與「照護職能」等勞動概念，甚至衍生出「迷文化」的偶像崇拜；

王馨儀（2016）、朱桂逸（2014）、蔡淨鈺（2013）則探討情緒勞務與職業倦怠的

關聯性，並以不同的變因做為研究主體，分別有以下發現：個人與組織配適度對

職業倦怠具顯著與直接的影響，換言之航空公司應該凝聚向心力才能減少空服員

產生職業倦怠；空服員具備和諧式熱情（harmonious passion）能緩和情緒勞務產

生的工作倦怠；空服員的情緒勞務負荷對個人疲勞、職業倦怠、服務對象疲勞有

正向關係。 

對企業而言，員工的技能、知識及經驗皆具經濟價值，可為公司創造利潤，

而服務業這個以「人」為對象的產業更是如此，藉由人與人間的互動達成利潤的

創造，此現象於航空業中相當明顯，消費者往往將服務品質作為選擇航空公司的

要素，因此航空公司開始注重服務品質及其形態，以期與其他航空公司作出區隔，

「人」遂成為此過程中的關鍵因素，因此航空公司對於「人」的管理將更為重視。

航空公司對於新進空服員實施訓練課程，其中最重要的就是工作標準的訓練並期

待空服員能在飛行過程中展現顧客、公司對他/她們的角色期待。Hochschild 提到

航管局、航空公司、顧客對空服員有不同的要求，分別是客機上的安全負責人、

重要的賺錢工具、僕人，導致空服員必將其真實情緒抽離並演繹這些人對於他們
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的期待，如此令空服員暴露於「異化」的風險下。 

空服員的研究除了有大量關於情緒勞動的研究外，還有工作環境、壓力等與

身心健康相關的研究。Boyd& Bain （1998）指出航空公司為了維持競爭力，在

成本方面，飛機、燃料等基本成本無法縮減的情況下，即從勞工方面下手，如：

改變工作規則使空服員的工作時數達到法律上限、使用各種形式的彈性勞動或利

用「權宜船旗」（Flag of Convenience）的方式以降低成本。再者，隨著科技進步，

飛機載客量增加、甚至飛行速度也增加，致航空公司得使其機組人員飛行得更頻

繁，於此情況下，機組人員面臨更多健康方面的風險，在運輸尖峰期，短暫的停

留保養使得保養人員只能檢修機身最重要的部分，無法頻繁清潔空調濾網及導管，

使得空氣品質不佳，不僅影響機組人員亦影響乘客的健康。連娟瓏（1998）探討

空服員工作壓力與離職傾向關係提及：空服員所面臨的工作壓力除了對個人生理、

心理及行為有影響外，對組織也有影響，包含工作績效低落、人際關係惡劣、人

員離職率大，且空服員若長期處於壓力環境下工作，造成易怒甚至憂鬱、缺乏工

作意願進而離職率高並影響服務品質。 

窄小的工作空間、時差適應、服務量大、空氣品質不良、易受疾病傳染等工

作環境方面的問題加上航空公司的嚴苛管理，使得空服員的身心健康受到極大負

面影響。針對台灣航空公司空服員的研究亦指出長期休息時間不足、生活不規律、

工作時間長與不定導致工作倦怠及生活沒目標（余緒德，2004），近幾年航空公

司出現大量紅眼航班且班表密集，加上亞洲的航空公司多強調「顧客為尊、殷勤

待客」的服務文化（張慶玉，2016），嚴重影響空服員的身心健康。 

其實空服員長期處於勞動條件不佳的情況，卻一直沒有明顯對抗公司的動作，

直至 2016 年 5 月 5 日，華航宣布從 6 月 1 日開始，空服員報到地點從臺北市松

山區變更為桃園市總部，並片面要求簽署《勞動基準法》第 84 條之 1 項的責任

制約定，而此舉將導致華航空服員執勤時數遭到壓縮，同時又透過責任制要求空

服員必須使用自己時間完成原先計算在工作時間內的工作，致其休息時間更不足，
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造成空服員全體不滿，進而由空職工發動罷工以表達訴求。 

導致華航空服員罷工不僅因為資方單方面變更空服員報到地點及後續工時

計算的差異，還有其機組人員已長期工時過長、人力不足，工作負荷超量。隨著

2008 年兩岸直航、2011 年台日彼此開放天空，增加大量飛往日本二、三線都市

的航班，華航業務量大增，加上廉航興起，為了增加競爭力，開始出現大量紅眼

航班，造成空服員生理健康每況愈下。此外，國際油價飆升，航空公司獲利相對

減少，且華航機隊汰換速度慢，舊型飛機相對耗油、客艙設備也較不新穎，導致

成本增加、競爭力下降。長期虧損的狀態下，企業高層勢必設法節省成本，空服

員招募速度亦慢，呈現人力嚴重不足的情況，導致空服員工作時數爆量、休息時

間嚴重不足，越來越多空服員身體無法負荷，缺員更多，形成惡性循環。之後還

發生工會幹部、空服員、機師因發起抗議年終過低的行動，被公司處以無限期停

飛的處分，以及空服員抗議公司大量安排將近每日 12 小時的工時上限班表，即

使後來經營高層開始補進人力仍無法消滅空服員長期以來的不滿（林揚軼、呂苡

榕、李志德，2016）。 
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第二節 不當勞動行為與工會參與的關係 

勞工加入工會的動機主要為兩方向，消極者只是為了投保勞保，積極者即希

望能透過工會的集體力量爭取權益，當資方出現侵害勞方權益的行為或有不當勞

動行為時，單一勞工力量難與資方抗衡，借助工會力量協商，使自己與其他也面

臨相同情況的勞工能獲得權益的回歸，2011 年新勞動三法施行，使勞工的勞動三

權受到更多保障，促使勞工組織與加入工會，法令明定雇主有配合協商與誠信協

商的義務，若拒絕或有不當勞動行為產生，將有相對應的裁決制度處以罰鍰。 

我國工會法與團體協約法皆禁止不當勞動行為，確保勞工的勞動三權不受侵

害，這些行為可區分為「不利益待遇」、「支配介入（工會團結權侵害）」與「拒

絕團體協商」（周兆昱，2014）： 

(一) 不利益待遇：勞工因組織工會、加入工會、參加工會活動或擔任工會職

務、提出團體協商之要求或參與團體協商相關事務、參加或支持爭議行

為而遭到拒絕僱用、解僱、降調、減薪或其他不利之待遇，或以勞工不

加入工會或擔任工會職務為僱用條件。另外，意圖阻礙勞工參與工會活

動、減損工會實力或影響工會發展，而對勞工為直接或間接不利之對待。

雇主對於勞工參與或支持工會決議所為之行為，威脅提起或提起顯不相

當之民事損害賠償訴訟亦屬不利益待遇。 

(二) 支配介入：雇主不當影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動。 

(三) 拒絕團體協商：勞資雙方應本誠信原則，無正當理由不得拒絕協商。 

禁止不利益待遇乃對勞工個人的直接保護，雇主對勞工之解僱、降調、減薪

等具體造成私權侵害的行為，除了法條中限定的理由及不利益待遇的種類外，不

利益待遇的理由和結果之間必須具有因果關係，然而雇主的這些不利益待遇往往

是以勞動契約或工作規則之規定作為理由所發動，因此判定雇主的動機是判斷不

當勞動行為成立與否的關鍵（林良榮、邱羽凡、張鑫隆，2012）。 
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「支配」指雇主對於工會組織、運作等基於主導地位並加以左右，「介入」

則是未支配但具備一定程度上干涉工會相關事務。支配介入的認定關鍵為手段或

行為本身，並非要有對工會活動施予具體之妨礙或使工會會員受有不利益之結果

發生（林良榮，2015），而侵害工會自主性的行為樣態眾多，包括：雇主的反工

會言論、妨害工會籌組、干涉工會幹部選舉（如支持或打壓特定候選人）、妨礙

工會場所利用、違反原同意特定員工得專職於工會事務之約定、中止或拒絕代扣

會費、獎勵退出工會、有複數工會的情況下採差別待遇等。 

我國目前的不當勞動行為案例中並非為單一類型的行為，常有兩種以上同時

存在或相伴而生（林良榮，2015），認定時仍應依客觀事實判定，而雇主構成不

當勞動行為的主觀要件，不以故意或過失為限，只要雇主具有對不當勞動行為之

認識即可。 

過往若雇主侵害勞方集體權利時，常採解僱或降調的方式處罰勞工，而勞工

僅能透過調解或司法訴訟解決這些看似個別勞動契約之爭議，實則違反勞動三權

的行為，訴訟相當曠日廢時，亦為一個對勞工不利的方式，但自從訂出「裁決」

制度後，專門處理不當勞動行為案件，有效保障了工會幹部的工作權及工會運作

（劉格珍，2012）。 

不當勞動行為案例眾多，最常見的即為打壓工會幹部與會員或妨礙工會活動，

如：美麗華高爾夫球場以營運虧損為由解僱 18 位員工，其中有 15 位為工會成

員，因此美麗華工會認為資方此舉措為不當勞動行為，提出不當勞動裁決申請，

最後裁決委員會判定資方構成不當勞動行為，而原本被解僱的員工得以恢復原職

1；長榮航空公司在空服員罷工前公告若罷工導致獲利下滑或虧損將減年終獎金、

暫停年度調薪及優待機票的福利，若罷工期間仍配合出勤者不在此限，桃園市空

服員職業工會認為長榮此舉違法工會法並提請不當勞動行為裁決，最後裁決委員

                                                        
1 余曉涵(2018 年 5 月 10 日)。美麗華球場勞資爭議裁決 認定為不當勞動行為。中央社。取

自：https://www.cna.com.tw/news/ahel/201805100390.aspx 
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會認定長榮航空公司此舉構成不當勞動行為2；文化大學推廣教育部兩位員工同

時也是高教工會文大分部的核心幹部，因不滿文大推廣部教育長的施政表現，發

給其他員工進行教育長施政滿意度調查，隨後便遭資方解僱，且教育長還發信給

全體員工嚇阻員工填寫問卷，高教工會認為此乃不當勞動行為並申請裁決，最後

裁決確認資方構成打壓工會的不當勞動行為3。由上述案例可見，工會法修訂後

新增的雇主不當勞動行為禁止與罰則及勞資爭議處理法新增了專門處理不當勞

動行為的「裁決」機制，有助於保障勞工籌組工會及推動工會業務。 

  

                                                        
2 吳欣紜(2019 年 10 月 16 日)。長榮不給罷工者優待機票 裁決認定不當勞動行為。中央社。取

自：https://www.cna.com.tw/news/firstnews/201910160134.aspx 
3 張智琦(2019 年 11 月 11 日)。高教史上裁決首勝！文大工會幹部獲判復職。苦勞網。取自：

https://www.coolloud.org.tw/node/93655 

https://www.cna.com.tw/news/firstnews/201910160134.aspx
https://www.coolloud.org.tw/node/93655
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第三節 工會承諾與工會參與的關係 

Webb 夫婦認為工會是工人為了工作與生活條件的維持與改善而組成的持久

性組織（Webb, Sidney & Webb, Beatrice, 1894），因此工會運動的產生與發展將因

時、地而不同，但目的皆為了達成政治、經濟需求（轉引自陳慶良，2001）。歐

美先進工業國家其工會的目標是追求更好的工作條件與工業民主，督促政府改善

人權、工作環境等；共產社會中，工會扮演政黨與政府的橋樑，訓練、管理工人

及灌輸共產思想；在第三世界國家中，工會則有不同的角色，可能是具有意識形

態與固定政治角色、政府的反對者、政黨的延伸、獨立與自由運動的推動者、干

預政治意義運動及社會不安的工具；由上述情況可知，不同國家的工會因時、因

地而有不同的樣態（林登睿，2005）。 

工會的功能4依照英國學者索羅門（Salamon, 1998，轉引自謝岳峰，2012）的

分類有六類：經濟制約（economic regulation）、工作制約（job regulation）、社會

改革（social change）、會員服務（member services）、自我實現（self-fulfillment）

及力量的集結，以下將簡略敘述各項。 

一、經濟制約：工會最主要的功能就是維護其會員的經濟利益，透過與雇主

協商與訂定團體協約，為會員爭取最好的勞動條件，這樣的過程影響的

不僅是單一企業與勞工，也會影響其他企業。 

二、工作制約：工會想方法限制雇主的管理權，挑戰雇主的決策並建立與雇

主共同決策的機制，如集體協商與勞工參與。 

三、社會改革：工會的政治影響，表達會員的期望與意識形態，希望影響政

府政策以追求更公平的社會。 

四、會員服務：工會針對會員的需求提供各項福利與服務，除了減少會員對

                                                        
4 謝岳峰(2012)。工會發展之探討—以我國、德國及美國為例。國立政治大學勞工研究所碩士論

文，頁 11-13 (原出處：Salamon, Michael, 1998, Industrial Relations: Theory and Practice, 3rd ed. 

Essex, England: Pearson Education.) 
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雇主的依賴也有助於強化工會的集體力量，進而有利於招募新血。 

五、自我實現：會員可在工作場域外有所發揮，擔任工會幹部積極參與工會

活動及影響政府決策的過程有助於自我實現。 

六、力量集結：工會透過集結會員的力量獲得權力，藉以牽制雇主並扮演壓

力團體的角色，工會權力大小將影響其能否成功施展其各項功能。 

上述六項功能說明工會不僅是牽制雇主的一方，更是穩固與成就工會本身及

其會員。 

Gordon, Philpot, Burt, Thompson & Spiller（1980）歸納出影響工會承諾有以

下四個構面： 

一、工會忠誠度（Union Loyalty）： 

（一）會員對身為工會的一份子感到驕傲。 

（二）會員希望工會能爭取更好的勞動條件以符合會員各種需求與利益上

的滿足。 

（三）會員會產生留在工會組織的慾望（Porter& Smith, 1970）並想要繼

續維持工會會員的身份。 

二、對工會產生責任感（Responsibility to the Union）：為了維持工會的運作

效能，會員願意履行應盡的義務。 

三、願意為工會服務（Willingness to work for the Union）：指會員主動提供個

人力量為工會服務，除了自動自發完成自己的工作外，對於其他超出的

工作亦願意主動協助幫忙以完成工會事務。 

四、信仰工會主義（Brief in Unionism）：就是會員對工會的信念、目標與價

值…等表現支持與順從（Etzioni,1961; Kanter,1968）。 

台灣的工會過去為了經濟發展，唯恐工會破壞國內低廉勞動力的投資環境，

因此政府經常介入勞資關係，工會力量進而弱化、無法發展，同時，官僚威權統
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治下，為了吸引外資，必須營造出國內政治、法令、社會秩序完善與穩定的現象，

工會發展也因而受限。經濟發展優先考量於勞動人權的情況下，勞動政策將受執

政黨與企業團體所影響，而勞工則不斷被剝削，勞資關係受政府高度介入，透過

法令箝制自主性工會的成立並扶植公、民營大型企業成立工會，如此可避免自主

力量的興起與勞工要求勞動條件的改善（茆昔文，2010）。 

工會欲達到目標必須仰賴會員的忠誠度並認同工會的目標與價值、願意盡力

為工會服務（Gordon et al.,1980），而柳春夏（2011）研究發現工會服務滿意度會

影響會員組織承諾，由此可見兩者關連性緊密，工會必須提供會員需要的服務及

為會員爭取更好的勞動條件，如此會員將對工會產生凝聚力，願意投入更多心力

於工會中，當會員的工會參與度越高，工會將更有能力反映勞工問題並發揮更大

的影響力。李慧萍（2006）研究指出工會承諾的三個構面「工會忠誠度」、「願意

為工會服務」、「對工會產生責任感」對於「工會參與程度」具正向且顯著影響，

與前述學者 Gordon 等人的見解相符。除了此三構面外，工會會員的人口統計變

項（包含：性別、年齡、工會年資、擔任工會代表的經驗）也對工會承諾有正面

且顯著影響，男性之工會承諾大於女性、年齡越高對於工會承諾也越高、工會年

資越長及曾任或現任工會代表對於工會的承諾會更高。李慧萍的研究結論與

Steers（1977）、Struss（1977）、Kochan（1978）與 Ahmed（1984）的研究結論吻

合，Steers 闡述組織承諾與會員個人特性、工作特徵、工作經驗具有顯著的關聯

性; Struss 與 Kochan 兩人的研究結果顯示工作年資長短對工會參與具顯著正相

關；Ahmed 則是探討性別面向，指出由於家庭責任與社會價值觀，女性的工會參

與度通常較男性低（轉引自李清賢，2009）5。 

傳統對於組織研究及勞動理論多將工人的形象描述為抽象、無性的（Acker, 

1990）。但觀察現況便發現性別並非真平等，而是受組織結構影響，男女仍受差

別待遇。江盈誼與余漢儀（2003）研究指出台灣女性勞動參與率逐年增加，然而

                                                        
5 李清賢(2009)，工會勞工教育功能對工會認同與工會參與之研究—以 C 工會為例。 
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女性在工會中代表的比例並未隨之提升。Rees（1990）研究英國兩個工會指出女

性參與工會受到結構性的阻力，包含家庭職責與工會的運作模式；Schur& Kruse 

（1992）的研究亦有類似結果，女性面臨家庭與職場的雙重負荷外，社會對女性

家庭照顧角色的期待將使工會參與成為第三層負荷；另外，女性多從事服務業，

而服務業是相對較難組織工會的產業。大多數的工會充滿「陽剛氣息」，如此男

性主宰的組織結構下，不論是對議題的想法、幹部選舉、開會流程等工會運作皆

有利於男性，女性被邊緣化並難以進入核心，台灣的工會也多有這樣的情況，從

勞動部的統計資料得知，台灣的工會幹部性別比例差距極大，近五年數據顯示工

會幹部仍以男性為主，見表 1，如此一來，女性會員的權益爭取可能不受重視或

難發聲。組織職業工會或許就是一個好的解決方式，會員同質性高，對於工作上

的不公平、權益的受損皆感同身受，如此工會在討論問題、爭取權益時便不會忽

略女性會員的聲音。 

   表 1  工會幹部性別比例                                      單位：% 

資料來源：勞動部 107 年性別勞動統計 

（網址：https://statdb.mol.gov.tw/html/woman/107/107woanalyze04.pdf） 

此外，工會會員的教育程度並非關鍵因素，Kochan（1978）、McShane（1986）

與 Hoyman & Stallworth（1987）研究得出工會參與和會員的教育程度具正向但不

顯著之影響，Kelloway & Barling（1993）也指出教育程度並不會顯著影響到工會

參與。 

組織及參加工會有助於保障工作權，從各國工會發展來看，工會越強大，勞

年別 
理事、監事男女比例 

男 女 

103 年 68.7 31.3 

104 年 69.7 30.3 

105 年 69.5 30.5 

106 年 68.3 31.7 

107 年 68.6 31.4 

https://statdb.mol.gov.tw/html/woman/107/107woanalyze04.pdf
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工的保障將越健全，然而目前台灣大多數工會共同面臨如下的問題（林振裕，

2009）： 

一、工會會員對工會的參與度與責任心不足，對會務也缺乏認識與興趣 

二、工會會員對組織及本身的權利義務並不了解，因而對工會無向心力 

三、工會領導階層流動率低，導致工會被少數人把持 

四、工會領導階層消極、忽視職責，或是素質不佳，無法勝任工會任務，或

身兼多職導致無暇顧及工會會務 

五、工會會務人員待遇少，另謀兼職致無法專心會務，可能無法與理監事合

作，使會務推展不順 

六、多數工會缺乏專業會務人員，對工會會務處理缺乏專業知識，難應付所

有問題 

七、工會幹部不熟悉相關法令，無助於推行會務，甚至侵害會員權益，糾紛

不斷 

八、工會開會時缺乏會議規範的知識與經驗，使溝通產生障礙或無法進行會

議 

九、工會未積極推展會務與顧及工會會員的利益 

十、工會經費不足致會務無法推展 

十一、出現挪用或違法使用經費的情況 

 

綜觀言之，當工會越有能力為會員爭取更多權益，保障其工作穩定、權益不

受侵害，並使會員信任工會，將使會員更願意參與工會事務，有利於工會動員並

吸引更多勞工加入，呈現互惠的狀態。Fossum（1982，轉引自陳正良，2010）認

為工會後續發展及變動受兩項基本因素所驅使：滿足會員的需求、強化工會本身

組織的存活能力與發展。因此，如何提高會員向心力、幹部們持續為工會付出、

會務人員獲得合理待遇、穩定的工會經費來源及增進會員對自身權益的關注與提
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升幹部們的法令知識將成為工會是否能長期營運的關鍵。本研究將藉由訪談深入

了解這部分，希望得到相關作法供更多工會參考。 

工會的主要兩個目標即為保護會員利益和促進社會變遷，通常採取集體談判

和政治行動來達到目標（陳宗賢，1990）。對工會而言，成功與資方簽訂團體協

約以增進權益乃一重要目標，工會為了避免與雇主協商之結果一體適用在非會員

身上，使非會員共享工會成員們努力的結果，繼而降低勞工加入工會之意願，工

會多會與雇主約定「禁搭便車條款」。「禁搭便車條款」於德國與美國的法律中具

些微概念差異，在德國為一差別待遇條款，意指雇主與工會約定非會員與會員就

勞動條件事項得為差別待遇，以增加勞工加入工會之誘因，又可再依是否為相同

給付，再分為單純差別待遇條款與絕對差別待遇條款，禁搭便車條款屬於後者；

美國為一種工會保障條款，屬於「代理工廠 （agency shop）」類型，代理工廠係

指受僱的員工並不強迫加入工會，但必須繳交一筆相當於工會會費金額的「代理

會費 （agency fee）」始能適用團體協約（衛民、許繼峰，2019），而美國團體協

商採「排他性協商代表制」（林祖佑，2014），因此即使存在複數工會，僅有一個

受過半數受僱者支持的工會能取得與雇主協商之權利，而該工會與雇主達成的協

議將有效於單位內所有受僱勞工，不論其是否為工會會員，此制度乃為了提升協

商效率、強化協商實力並達到產業和平，我國並未採排他性協商代表制，故同一

單位可能存在多個工會組織且只要具備團體協約法第 6 條第 3 項之協商資格，皆

有權利與資方協商，因此易形成工會競爭之現象，較難共同集結以爭取勞動條件

的提升。 

我國團體協約法第 13 條可視為德國法的禁搭便車條款及美國法代理工廠條

款兩概念之結合，規定「團體協約得約定，受該團體協約拘束之雇主，非有正當

理由，不得對所屬非該團體協約關係人之勞工，就該團體協約所約定之勞動條件，

進行調整。但團體協約另有約定，非該團體協約關係人之勞工，支付一定之費用

予工會者，不在此限。」 



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202001350

20 
 

台灣學者針對禁搭便車條款的見解亦從美國、日本與德國相關法律制度角度

分析：衛民從工會營運角度指出第 13 條之後段但書規定即為代理工廠之工會安

全條款，也因為企業工會採無罰則強制入會，因此建議企業工會與雇主簽訂團體

協約時包含禁搭便車條款將有助於企業工會吸引與留住會員（衛民，2010）。林

佳和與楊通軒皆認為搭便車條款侵害非工會會員之消極團結權。黃程貫主張禁搭

便車條款並無違背勞基法之同工同酬原則，因唯有正當理由之差別待遇才為法律

所賦予工會之法定權利，同時他認為間距條款具法規性效力，禁搭便車條款則無

（黃程貫，2015）。潘世偉建議可限制只有不受雇主協助、指揮、控制的工會方

能約定禁搭便車條款，王能君認為企業工會層級若約定禁搭便車條款，雇主可能

有「不當勞動行為」之嫌，乃因御用工會將能藉由簽訂禁搭便車條款影響勞工權

益（轉引自李若雯，2019）。 

新版團體協約法施行以來，「華航禁搭便車條款事件」為著名代表案例，桃

園空服員職業工會的華航空服員於 2016 年 6 月 24 日 0 時開始罷工，直至華航

願意協商才結束罷工，桃園空服員職業工會要求在協議中簽訂禁搭便車條款，限

定只有職業工會會員方得享有外站津貼調升，隨後華航企業工會亦向華航要求其

會員也得以享有相同待遇，否則將集體休假，因此華航與之達成協議並同意企業

工會的會員亦享有同額津貼之調升。桃空服工認為華航違反禁搭便車條款「非會

員不得享有會員優惠」及「若調升非會員優惠，會員優惠需等量調升」，且華航

亦未按約定給付職業工會會員違約金，此外，華航還發放津貼給未參與罷工之員

工，認為此舉已構成不當勞動行為，遂提告華航。裁決委員會認為 2016 年 6 月

24 簽訂之協議非屬團體協約，因其協商代表推派方式與法定程序不符，故其認

為不適用團體協約法，但委員會同意華航提升非會員之外站津貼已構成不當勞動

行為，對於華航向未參與罷工之員工發放特別津貼認為不構成不當勞動行為，最

後其認為既然此協議非團體協約，屬於一般性集體協議，合法性與否應由民事法

院判決。由此觀之，雖然職業工會被勞動部裁決會判為敗訴，但仍可見裁決制度
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對於工會相當重要，學者認為或許對於多數主力工會而言，裁決制度並非明顯且

立即的保護，但對於一般中小型私人企業或教育工作者、產業工會而言仍具重要

性（林良榮、邱羽凡、張鑫隆，2010）。  
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第四節 工會行動與工會參與的關係 

勞工運動是勞工與工會組織為保護及增進其權益，藉由集體協商或其他活動

在工作場所和經濟結構中與資方協商或抗爭，同時藉由社會和政治行動參與使社

會更趨健全（衛民，1993），Larson & Nissen（1987）將不同派別的勞工運動理論

分為七種社會角色（social role）：一、革命的代理人（an agent of revolution），代

表理論家為 Karl Marx；二、經濟性保護機構（a business institution for economic 

protection），代表理論家為 John R. Commons 與 Selig Perlman；三、推展工業民

主的代理人（an agent for extending industrial democracy），代表理論家為 Sidney 

Webb 與 Beatrice Webb；四、達成勞工團體心理目標的工具（an instrument for 

achieving the psychological aims of groupings of workers），代表理論家為 Carleton 

Parker, Robert Hoxie 與 Frank Tannenbaum；五、道德和精神改革的代理人（an agent 

for moral and spiritual reform），代表理論家為 Richard Ely；六、反社會和破壞性

的壟斷機構（an antisocial, destructive monopoly），代表理論家為 Milton Friedman

與 Henry Simons；七、多元化工業社會中具有特殊利益的附屬性機構（a 

subordinate mechanism with “special interest” functions in a pluralist industrial 

society），代表理論家為 Clark Kerr, John Dunlop 與 Charles Myers，可見勞工運動

是高度複雜且多面向的，難以用一個簡單的方式即表達清楚（Dunlop, 1948）。 

勞工運動的發展主要聚焦兩面向：一、關注那些形成勞工運動的力量，並評

估勞工運動在社會和經濟上的功能；二、關注市場上工會行為造成的經濟結果，

尤其是對價格運作機制的影響（Perlman, 1960）。由此可見，勞工運動與社會、市

場、階級關聯緊密，各派理論的核心概念也分別圍繞在這些面向，以下將簡述最

主要的幾個理論。 

（一）階級與經濟 

 馬克思從階級觀點論述勞工運動與工會興起的原因，主張無產階級的
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勞工是工業資本主義的產物，勞工們為了尋求安定與合理的勞動條件，團結

起來組織工會與資本家抗衡。工會中，勞工們有相同的目標並認為雇主阻礙

勞動條件改善，工會保衛勞工在工作場域的利益並挑戰資本主義者，藉以提

升勞工意識，使會員認知到此乃階級衝突（Larson & Nissen,1987；衛民，1993）。 

 Commons 與 Webbs 認同馬克思以階級來分析工會發展，然而他們更重

視經濟因素。Commons 研究美國工會發展時發現工會運動的消長與經濟發

展關聯緊密，當經濟膨脹時工會也會迅速擴張，反之，緊縮時將趨於萎縮或

採激烈路線 （轉引自張天開，1987），且 Commons 認為經濟市場對工會組

織的發展更具影響，故主張勞工的敵人是市場而非資本家；Webb 夫婦認為

工會發展並非為了革命運動，而是單純作為勞動者的經濟保護工具（轉引自

Larson & Nissen, 1987；衛民，1993）。Webb 夫婦認為工會的主要目標是使

勞工有人性化的工作條件並獲得合理的薪資，因此保護會員的經濟利益才是

工會的任務，不應該太參與政治行動，但若為了實現工作場域和工業社會的

工業民主的話，則可用之作為手段（轉引自 Larson & Nissen, 1987）。 

學者 Perlman 反對階級意識（class consciousness）是工會的緣起，以「工

作意識 」（job consciousness）取代階級意識，他認為農人、薪資所得者、工

匠都屬於「體力勞動者（manualists）」，由於他們意識到機會的稀少性（scarcity 

of opportunity），團結組織工會是為了保障工作並公平分配工作機會。

Commons 與 Perlman 認為勞工運動並非反對資本主義制度，勞工運動就是

競爭市場中以勞工為主的利益團體，工會是為了增加勞工的協商力量，尤其

是工作控制的事務上（轉引自 Larson & Nissen, 1987），因此他們皆認為工作

意識和商業工會主義才是關鍵。 

（二）勞動者的心理層面 

Hoxie 和 Tannenbaum 皆著重於勞工對工業經濟環境的心理反應。Hoxie

認為無單一的勞工社會心理，不同勞工團體會有不同的心理特徵並導致各工
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會組織具備獨特的功能，因此將工會分成商業性工會、理想性工會、革命性

工會、掠奪性工會和依靠性工會五種類型（轉引自張天開，1987），「商業性

工會」以團體協約締結為手段以改善勞工的生活；「理想性工會」指工會著

重提高會員的知識、精神、生活水平等面向；「革命性工會」係指思想與行

動皆較激烈的工會，較不願與雇主合作，並採罷工行動；「掠奪性工會」為

工會領袖不顧會員利益而有貪污嫌疑的工會組織；「依靠性工會」為受公司

控制的工會，但控制程度各有不同。Tannenbau 主張勞工除了關注其工作條

件的改善，還為了擺脫工業化導致的疏離感，遂組成工會並發展工會活動，

以期透過工會中的身分認同建構一個新的社會共同體。因此，勞工加入工會

將可獲得實質保障與心理上的滿足（轉引自張天開，1987）。 

 

工會組織與意識形態多元，Crouch （1993）認為工會的本體特質（identities）

反映出其崛起的特定情境與顯示其意識形態，可使其確認會員身分利益並影響會

員與工會領導者的觀念，進而有不同的權力資源的運用。Hyman 研究歐洲工會主

義發展時提出三個理念型（ideal types），分別是：一、工會為具備卓越勞動市場

功能的利益組織；二、工會是提高勞工更普遍的社會地位並進而促進社會正義之

載具；三、工會是勞工和資本家鬥爭中的「主戰派」 （許繼峰、吳育仁譯，2004）。

此外，Hyman 指出工會組織會隨時間轉換其模式，第一個模式為試圖發展反資本

家壓迫的工會主義，此模式通常以好戰性與社會政治動員為優先；第二個模式朝

兩方向發展，一個與第一個模式對立，以功能主義和有機主義觀點對抗階級敵對

主義觀念，另一個則是第一個模式的變形，主張產業目標非私人利潤而是社會所

需，採批判資本主義的態度，雖然這兩方向相斥，但皆以增進社會福利和社會凝

聚為優先項目；第三個模式為商業工會主義，此模式的核心以集體協商為優先，

工會乃職業利益代表的組織（許繼峰、吳育仁譯，2004）。Hyman 認為所有的工

會都無法脫離「社會、市場、階級」這三因素所形成的三角關係，若組織僅仰賴
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一個面向是不穩定的，因此他主張現存的工會通常包含其中兩個面向，此狀況反

映了具體的環境與意識形態，而在工會運動變革中重新調整方向（許繼峰、吳育

仁譯，2004）。  

社會、市場、階級是造就工會的關鍵，影響工運的變數是：工會組織率、工

作現場的組織、政黨與工會、政治體系的關係（Cella et al.,1993，轉引自何學政，

2002），Martin 亦提出政黨與工會有密不可分的關聯性，其指出工會型態與政黨

體系之間屬於共變關係，兩者互相影響、互相牽動，一旦政黨體系生變，立即會

影響工會體制的變革。但新生的政黨與工會的關係變化過程，仍不可避免會受到

前工會與政黨關係的影響，此為所謂的宿醉效應（Martin,1989；引自朱柔若，

1996:108）。可見，政黨對工會有極大的影響性，台灣的工會發展歷史也可以看到

同樣的情況，1980 年代中期以前，國民黨政權運用黨政機器、情治系統、勞工法

令、工會人事經費等手段，以國家控制工會，另外，1960 年代開始，台灣進入國

際分工體系，中小企業為了在國際市場中維持競爭力，不斷壓低勞動條件，造成

勞工流動率高，不利於勞工運動發展，且當時台灣出現各種非正式就業如：地下

工廠、家庭代工、攤販等，這些勞動力不太可能組織工會。1980 年代中期之後，

美國施行保護主義，因此要求台灣改善勞動條件以防止台灣低廉的產品價格削弱

美國產品的競爭力，同時中國與東南亞國家成為新一波低廉勞動力的供給地，台

灣因而面臨中小企業出走的情況，造成許多勞資爭議，勞工群起抗爭、勞工運動

興起，但在政府與資方的打壓下，加上勞工政黨不受選民支持、工運團體內部分

裂等各方因素，工運逐漸減少（何學政，2002）。 

除了上述外部經濟因素外，何明修（2008）指出「兄弟義氣」確實促使自主

工會運動的興起，但後來卻成為工運停滯不前的因素，強調兄弟義氣而非以階級

意識作為基本共識將排除一些群體，如女性、低階職員、高階工會幹部；再者，

工會提供各式福利期望吸引更多會員，但後果可能是工會也要處理各種生活議題，

不再只是純粹的階級運動組織；如果是國營企業的工會，將會排除同產業的民營
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企業勞工，不關心民營企業勞工面臨的勞動問題。民營化政策對於國營事業勞工

造成極大衝擊，雖使自主化工會積極抵抗，但時程一久，不同部門的利益衝突便

更為凸顯，導致自主工會內部分裂，先前以「兄弟義氣」形成的團結並無法抵擋

這樣的分化問題。綜上所述，兄弟義氣確實促成了工會運動，但如果沒有轉化成

階級認同的話，工會想推動工業民主化將變得更艱難。 

罷工行動與工會會員成長的關係相當複雜，國外學者運用四個理論解釋兩者

間的關聯性，分別為：資源理論（Resource Theory）、動員理論（Mobilization Theory）、

工會工具理論（Union Instrumentality Theory）與社會風俗理論（Social Custom 

Theory）（Hodder, Williams, Kelly& McCarthy, 2016）。資源理論認為社會運動成功

與成員抱怨的強度無關，較適合用資源的變化來解釋（Edwards & McCarthy, 2004），

乃因罷工準備時期若擁有更好資源的工會、運動人士及成員參與的比率越高，就

越容易招募到非會員，對於罷工行動與組織擴張具正向影響。動員理論則將重點

放在個人身上，認為會員願意加入工會乃源於認為自己在工作場域受到不公正的

待遇，且他們將此不公正的待遇歸責於雇主或國家，因此他們認為透過組織與集

體行動才能實現他們的目標。工具理論則認為在已有工會組織的工作場所中非工

會會員加入工會的動機在於其認為罷工準備期可以看出工會的有效性與否。社會

風俗理論則認為工會成員的數量（union membership levels）取決於工作場所內的

社會規範以及隨之而來的對非工會成員的社會壓力。Visser（2002）研究荷蘭工

會會員時認為工會的減少乃因支持工會的社會規範（social norms）弱化而致，儘

管如此，該理論表明，在罷工賠償期間，支持工會的規範對於工會會員可能變得

更加重要，而對於非會員來說則更為明顯。因此，由此產生的社會壓力可能會鼓

勵一些非會員加入工會。 

Hodder, A., Williams, M., Kelly, J.& McCarthy, N.（2016）研究指出，罷工行

動對工會會員具正向影響，包括罷工在內的活躍工會運動很可能為工會帶來會員

的增長，即使在最壞的情況下也不會導致會員人數的減少，即便罷工失敗，仍會
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對工會會員產生正面影響並增加工會的資源，甚至可能發起有效的罷工。 
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第五節 勞工教育對工會參與之影響 

科技日新月異、變動迅速的社會，如果缺乏與時俱進的能力將容易被市場淘

汰，人員的能力補強與培育皆仰賴教育訓練，當個人的能力不足不僅影響到自身，

組織也會受到極大的影響，因此組織必須有計畫地提升人員的能力。Swanson

（1987，轉引自許鈴金，2012）指出教育訓練對個人而言為提升個人的能力、態

度與自信；對組織而言，可提升員工素質、增加獲利率、提升組織凝聚力等益處。

Wexley& Latham（1981）認為教育訓練有以下的功能：（一）提高個人自我意識：

了解自我在組織中左扮演的角色與所應負的責任，（二）增進個人技術：使員工

因而提高能力與提升工作績效，（三）提升個人將工作做好之意願。換言之，教

育訓練可強化人員的知識、技能，並將所學運用於工作中，因此教育訓練對個人

與組織皆有助益。 

上述乃為一般企業的角度，若為工會的教育訓練則希望達到以下的結果6：

（一）熟悉勞工相關法令與政策：透過課程讓會員了解自身權益所在並有助於提

升其勞動權利意識，當會員擁有意識後更有機會能化為行動，促進會員主動爭取

其權益。（二）會員團結意識與同志情感：勞工擁有共識後才能團結，進而展現

集體力量以爭取更多權益，工會運作需要會員的共識，所以凝聚會員的團結意識

及情感對於工會而言很重要，透過勞工教育可使會員對於工會有更多的認識，會

員越有向心力，工會行動越容易推展。（三）具備勞資爭議的談判技巧：勞資雙

方必然有發生爭議的可能，若想取得協商優勢地位，則必須培養具備優秀協商技

巧的人，藉由勞教課程可強化會員了解勞資爭議個案及培養協商技巧。（四）了

解當前政經局勢與工運發展：透過集體力量才可能改變現況，勞教課程可使會員

了解勞、資、政三方的利益關係及國際情勢變化，促使會員具備追求社會進步的

動力。 

                                                        
6 全產總官網，http://www.tctu.org.tw/front/bin/ptlist.phtml?Category=173862 

http://www.tctu.org.tw/front/bin/ptlist.phtml?Category=173862
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國內學者皆認為勞工教育不僅提升勞工的能力，更有助於穩定勞資關係： 

張天開（1978）提出舉凡一切可以增進勞工知識、技能的教育及訓練都稱為

勞工教育。更進一步指出勞工教育是成人教育中的重要部分，工會教育與勞教師

資訓練為勞工教育的重點，且勞工教育需依照組織健全程度、工人知識深度、普

及度而有所不同，勞教師資方面，其認為應由工人出身且具備參與工會運動經驗

的人擔任。狹義的勞工教育（通常稱為工會幹部訓練）包括工會會員訓練、幹部

訓練（即工會工作人員之訓練）、領導人訓練（即理監事之訓練）三種。 

陳國鈞（1992）認為勞工教育乃是使勞工具備政治、社會、經濟等各方面問

題的正確知識，使其成為現代社會中優秀的勞工，以擔任重要角色。 

洪榮昭（1992）認為勞工教育須從經濟、社會、教育、政策四個層面探討： 

一、經濟層面：勞工教育係配合工業需求，主要針對勞工的專業知識與技能

的培訓，目的在於滿足經濟發展與工會變遷的需求。就工作者而言，工

作能力提升有助於個人經濟收益及職涯發展。就資方而言，可增強工作

者的工作動機，透過增加心理適應及經營技巧的訓練，有助提升工作效

率並減少流動率。 

二、社會層面：人受整個社會價值、文化、專業理念所影響，因此勞工教育

可以提升勞工專業技能外，同時提升文化、社會的水平，有利於適應變

遷中的社會。 

三、教育層面：勞工教育在工作環境中實施，對象為廣義的勞工，因此義務

於繼續教育或終生教育的一環。 

四、政策層面：勞工教育是一種教育政策，也是一種經濟政策，同時也是一

種社會福利政策，勞工教育的實施有助於勞資和諧。 

一直以來，勞工教育對於勞工團體相當重要，尤其當工運受到打壓，抗爭屢

屢失敗，加強勞工訓練以提高勞動意識與團結，乃工運中的共識（鍾維達，1990）。

勞工教育與訓練必須先清楚瞭解舉辦的目的為何，促進基層被壓迫的勞動者願意
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主動參與且共同分析問題所在、找尋對策，如果沒有共識的建構過程，純粹以單

向授課的方式訓練，對於勞動者與社會改變將沒有任何幫助。單向授課、傳達訊

息的方式仍有部分的需要，但通常是講者本身的經驗與想法，對於聽者的思想刺

激沒那麼強烈，因此鼓勵會員參、共同討論、勇於提出想法挑戰講者的想法，刺

激眾人思考並討論，進而內化並產生自覺。  

勞工教育的目的為倡導勞工終身學習，以增進其生活知能，發揮敬業精神，

提高工作效能。李清賢（2009）指出，工會勞工教育功能會正向影響工會認同進

而使工會參與程度提高。不過，不同勞動型態可能造成勞工對工會的歸屬感及需

求不同，白領勞工普遍安於現狀，搭便車情況顯著，也較少參與工會活動，認為

工會有無對他們影響不大，只有在自身面臨勞動權益問題時才轉而尋求工會的協

助（朱若蘭，2003）。 

勞工了解自身面臨的勞動危機，並積極督促工會以增進本身最大權益，因此

每個工會必須舉辦滿足會員需求的教育（洪榮昭，1992），課程的安排必須兼顧

多元性及因應不同對象的需求。 

Rogin& Rachlin （as cited in Schmidman, Marrone& Remington, 1990）認為勞

工教育與一般的成人教育不同點在於勞工教育是企圖透過工會接觸到勞工後藉

由教育來整合他們，畢竟這些人不單是個人，更是工會會員與勞工，乃因只有在

集體協商時才是真的認真討論員工權利，也只有透過團體協約才能真正保障勞工

權益。 

Rogin（1970，轉引自洪榮昭，1992）指出勞工教育是企圖由勞工參與工會

中發現勞工的教育需求，因此工會的教育必須要能增進工會會員認知，以了解工

會組織價值並滿足個人需求。勞動教育的重點在於強化勞工能認知其身在工會中、

面對僱主及在社會這個大環境中所擁有的權利與須負的責任（Schmidman, 

Marrone & Remington, 1990）。 

綜上，透過勞工教育，勞工可以深入了解工會並對勞資關係、勞工立法等有
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所認識，才會有意願參與工會（張天開，1987），進而爭取權益、創造更平衡的

勞資關係。 
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第三章 研究方法 

由於本研究欲了解桃園市空服員職業工會內部的實際運作、工會成員的想法

變化及工會勞工教育的成效，並得到一手資料，因此研究者選擇質性研究，整合

「文獻」和「深度訪談」來進行分析。 

第一節 研究架構 

雖然台灣工會組織率尚低，但近年可見到較多罷工事件與眾人認知中收入穩

定、嚮往的職業的勞動者（如：機師、空服員、醫師、教師…等）紛紛站出來成

立工會或抗爭以爭取勞動條件改善，當然，每次一定會有支持與謾罵的聲音出現，

但他們仍不畏失去工作的可能及漫長過程中時間與金錢的消耗，經過這些奮戰後，

會員們對工會是否更投入及信任，相信工會能更茁壯並為其爭取更多權益？又，

平時工會都做了哪些努力，使工會運作順利、不斷有新血加入、讓更多外部人士

認識他們，並在關鍵時刻聲援他們？ 

因此，本研究首先欲了解桃園市空服員職業工會的創立動機、運作模式、工

會活動，進而探求會員參與工會的動機，及對於工會所有活動的參與度和想法，

希望藉此得出其心態上的轉變及了解其對於工會的信任度高低，同時檢視是否性

別、年齡、工作年資亦會影響其對工會活動的熱衷程度。最後，再看是否工會因

而改變，如：會員人數增加、工會實力增加等。 
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第二節 研究對象與方法 

一、研究對象 

桃園市空服員職業工會於 2015 年成立，由中華航空、長榮航空、遠東航空、

華信航空、虎航等航空公司的空服員組織而成，於 2016 年向中華航空發動罷工

行動，成功為華航空服員爭取到薪資調升以及休息時間的增加，這場罷工轟動全

台，為台灣史上少見的職業工會罷工行動，同年，協助威航空服員與復興航空員

工解決關廠爭議，並鼓勵長榮空服員打破集團長達 25年的「零工會政策」，組織

超過 2500 名會員加入工會。2019 年，空職工向長榮航空發動罷工行動，這場罷

工超過 2350 名會員、歷經 20天，創下台灣史上最大規模罷工紀錄，亦爭取到薪

資調升，及對於人評會、公司經營的民主參與，使長榮航空歷時悠久的威權管理

開始鬆動。除經濟性議題，其亦協助改善來自各家航空公司針對性別的不合理狀

況，包括乘客要求空服員進行不合理的服務、空服員制服設計，以及性騷擾問題，

此外，亦積極串連台灣多個具戰鬥性的職業工會，以改善勞動政策與全體勞工條

件
7
。 

為了解空服員參與工會的動機與工會活動（如：勞動教育課程、罷工、文宣

品宣傳相關勞動知識…等）對其產生哪些影響，及經歷過這些活動之後，工會有

無會員人數上的變動或是能力的提升，以及他們都是透過哪些方式吸引新人加入

工會，本研究將訪問「會務人員」與「工會幹部」與「一般會員」，會務人員既

是參與者也是旁觀者，藉由訪談以得知他們當初願意投身工會並不斷付出的動機

是什麼及他們如何提升會員參與工會的積極度，而每階段的工會活動是如何推動

的，同時詢問他們對於空服員工會參與的態度與行動的觀察。會員部分，將訪問

積極參與工會的核心幹部與兩種狀態的空服員，第一種是經歷過罷工現仍為空職

工的一員，以了解其參與動機及積極程度；第二種是中途退會的空服員，藉此了

                                                        
7 桃園市空服員職業工會官網，https://www.tfaunion.com/6 

https://www.tfaunion.com/6
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解使其轉變態度的原因，以歸納出使空服員不願參與工會的因素。此外，這些空

服員皆來自華航與長榮這兩間台灣最主要的航空公司，觀察是否不同的公司文化

會影響空服員參與工會的態度。 

筆者先與空職工的秘書聯繫，並傳達想訪談空職工的幹部及會員，希望他們

能轉介，因此訪談到兩位工會幹部，除了這管道，筆者亦透過朋友找到其他受訪

者。為保障受訪者之隱私，將受訪者以代號替代本名，代號為受訪順序，訪談對

象資訊整理如表 2： 

表 2 訪談對象資訊 

代

號 

身份 工作年資

（年） 

是否有過

其他工作 

加入空職

工的時間 

是否參

與罷工 

是否退出

空職工 

A1 工會幹部 

（長榮） 

20 年以

上 

否 2016 年 是 否 

A2 工會幹部 

（華航） 

20 年 是 2015 年 是 否 

A3 一般會員 

（華航） 

4.5 否 2016 年 否 

（人在

外站） 

否 

A4 一般會員 

（長榮） 

4 否 2016 年 是 否 

A5 一般會員 

（華航） 

7 否 2016 年 是 否 

A6 工會會務人

員 

7 是（亦為

會務人

員） 

2016 年 是 否 

A7 一般會員 

（長榮） 

20 年以

上 

否 2016 年 否 是 

資料來源：本研究自行整理 

二、方法 

本文採質性研究來探討工會幹部及空服員參與工會的動機、積極度及工會如

何吸引更多空服員加入，研究過程中以半結構性深度訪談方式為之，訪談方式採
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取面訪，並針對工會幹部、工會會員、會務人員設計三份訪談大綱，但有一些共

同基本的問題進行訪問，視受訪者回答這些問題的深入程度來增減問題或他們提

出新的想法時進行追問，使訪談更趨完整。 

訪談前本研究已初步想到使空服員參與工會的因素為經濟條件的保障，不願

參與的因素為安逸於現況、擔憂影響升遷，希望透過訪談了解更多影響空服員參

與職業工會的因素並有新發現。 

三、研究限制 

針對研究對象部分，因為受訪者觸及不易且僅限華航及長榮兩間航空公司的

空服員，加上對方是否有受訪意願，使訪談困難度提高，所以本研究沒有詢問到

太多受訪者，僅訪談一位會務人員、兩位工會幹部、三位會員、一位非會員。因

為受訪人數不多，結果無法代表所有空服員的想法，此外因為非工會會員僅一位，

無法完全呈現當時不願意加入或後來退出職業工會的空服員的想法。 
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第四章 研究發現 

以下將分別以經濟性因素、社會網絡因素、市場因素等分類描述「促使空服

員參與工會的因素（助力）」與「空服員不願參與工會的因素（阻力）」，探討空

服員參與工會的動機、工會勞工教育成效與勞動意識提升、工會使會員留會及吸

引新人的方式。 

第一節 促使空服員參與工會的因素 

一、 經濟性因素 

勞工普遍存有透過工會保障其不被裁員或經濟條件、勞動權益受損的心態，

經濟因素促使勞工願意加入工會，當勞工認為此工作是他們想要長久從事的職業，

且認為公司仍有許多待改善之處，便希望可以透過參與工會為自己爭取權益或藉

此督促公司調整制度，雖然勞工仍停留在買服務、買保險的概念，沒有將工會視

為一個家，歸屬於它，如此將不利於工會發展，亦難改善整個勞動階級，然不得

不承認此為重要因素，驅動勞工加入工會最大的動機即為保障工作權，爭取其他

權益為附加，沒有也無所謂，如何提升勞動意識，避免勞工持續抱持此種態度才

是未來需要努力的方向。雖然有受訪者認為加入工會乃勞工的權利，然她的思維

仍落入買賣邏輯，沒有意識到工會更大的意義。 

A4（長榮）：「我一開始對於工會的印象就是工會比較保障勞工這邊的

權益。來到長榮的時候，不僅是聽聞，自己也感受到勞工的一些權益跟公

司是否注重勞工這一塊是比較弱的，所以那時候就直接加入。」 

A5（華航）：「現在工作上的工作條件有關心和在意的議題，我覺得說

職業工會可以幫助我。」 
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A7（長榮）：「當初參加工會只是想要有個保障，……，參加工會就是

大家的力量凝聚在一起的話可以和公司爭取到該有的福利。」 

A2（華航）：「大部分的會員也不是說努力付出型，而是花錢買保險的概

念，但是之前沒有加入的你想要把他找來加入就會比較困難。」 

A6（會務人員）：「工會其實不是一個花錢買服務的概念，其實它應該是

一個我花錢，然後我們一群人去把這個產業，甚至是整個勞動階級的處境做

改善，它理想上應該是這樣子，可是大家都很像是在買服務。」 

A4（長榮）：「我只是覺得這是我們勞工自己的權益，你就應該要去履行，

這樣權益才會受到保障。就是很單純這個原因，它必須存在，它一定要…就

像買保險、人民納稅的那種感覺，所以才繼續留在工會。」 

A1（長榮）：「他也很老實的說因為他從這個疫情上看到萬一有一天要選

人來被放假、要選人來被資遣，他害怕他的權益沒有得保障。」 

二、 社會網絡連結 

本研究的社會網絡連結包含家人、朋友、空職工內部連結，家人對勞工的影

響最直接，職場中的同事、朋友等亦可能影響勞工的想法與選擇，此外，空職工

內部連結亦影響會員，工會提供的服務將影響會員認同度與組織向心力。從訪談

中發現多數空服員並不覺得加入工會為必要，然而空服員同儕連結緊密，因此看

到同事被解僱、聽聞學姐們闡述參與工會的好處，使之具參與工會的意願。 

A2（華航）：「但我這個同學卻在半年後被公司解僱了……第三分會就

群龍無首，那我們幾個比較願意去處理更多事情的人就先去把整個第三分

會扛起來了。」 
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A3（華航）：「一開始我們上線後，也會聽其他資深的組員跟我們說加

入的好處，就覺得好像是一個保障，然後也會聽人家有發生事情的話，工

會會去幫忙處理、爭取，然後就覺得加入應該還不錯。」 

A4（長榮）：「資深的學姊有說過去的公司企業文化與制度，導致她們

長期權益受損。」 

A1（長榮）：「我覺得會員是需要被激發鼓勵的，一直提醒、一直講，還

有同儕的力量。」 

空服員感受到空職工對會員的保護，將提升其對工會的認同度，進而繼續留

在工會，可能沒有積極參與所有活動，但對於相關訊息、知識分享仍舊關注，顯

現工會功能越健全，將提升會員參與度及信任度，便願意待在職業工會。 

A3（華航）：「我覺得我們的工會算是滿強勢的吧，所以如果有出現這樣

子的狀況（指主管反對空服員加入職業工會），如果被我們的工會知道的話，

工會會滿嚴厲的就是去譴責。」 

A5（華航）：「空服員工會的平台可能大家會講一下目前現在的狀況，會

有一個人提出現在的問題，然後大家在下面反映說目前遇到的一些難處或是

什麼，那可能工會的代表們就說會開始統計大家的狀況然後去跟公司反映，

每個月也會說最近有進展、跟公司討論到什麼。」 

A7（長榮）：「在沒有工會之前，爭取東西會相當不容易，那現在有工會

之後是爭取得比較容易一點，工會確實有其存在的價值。」 

對空服員而言，空職工相對於企業工會更了解他們的需求，會員認為工會易

溝通、易聯絡，便於諮詢與尋求協助，且職業工會的幹部較能即時反映他們的需



‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

DOI:10.6814/NCCU202001350

39 
 

求給資方。也因為職種單一，職業工會較有戰鬥力，能完全專注於空服員的權益，

然而企業工會涵蓋太多職種，無法僅為單一職種爭取，仍要分配和溝通，和資方

協調也因而力度不同。 

A2（華航）：「企業工會裡面更複雜的一點是你要面對到更多的職種，因

為我們當初在職業工會裡面我們只要去想空服員的議題和利益就可以，但是

現在你進到企業工會裡以後，基本上你若光顧著空服員的利益也許會影響到

其他的職種。」 

A3（華航）：「空職工還蠻好溝通到的吧，就是妳要找任何一個幹部都很

好找，感覺更沒有距離感。」 

A5（華航）：「因為它完全了解空服員的狀態。」 

A2（華航）：「在企業工會裡面最常在做的就是協調和溝通，但在職業

工會裡面比較常會做的是去爭取一些權益。」 

三、 市場因素 

2008 年兩岸直航、金融風暴、國際油價飆漲，傳統航空公司獲利相對減少，

同時廉航興起，為了增加獲利、使飛機充分運用，不僅班次增加，亦開始出現大

量紅眼航班，空服員勞動條件急遽下降，2011 年《台日開放天空協議》使台日間

短程航班增加，而空服員招募速度跟不上航班的擴充速度，呈現人力荒，導致空

服員工作時數超量、休息時間嚴重不足，企業工會卻沒有向經營高層反映以爭取

勞動條件的改善。企業工會沒有發揮其功能，因此空服員當中有些人便出來選工

會代表，他們也成功汰換當時的第三分會（空服員隸屬）的幹部，然而分會非法

人不能單獨調解、訴訟，因此他們決定自立職業工會，為空服員爭取權益，也因

而促使空服員加入。 
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A2（華航）：「2008 年兩岸開始直航後，華航在兩岸的直航飛機數量急遽

增加，再加上那時候經歷了金融風暴，所以公司為了要飛機充分運用，他又

在紅眼時段開了很多紅眼班，所以空服員的勞動條件急遽下降，那時候的空

服員已經向企業工會反映，但卻等不到任何的回覆與結果。」 

A3（華航）：「發起的那些人他們是長期以來的感受，然後還有不管是勞

動力啊、還是薪資都是長期累積下來的。」 

四、 企業制度  

華航為官股民營的企業，高層多為政府指派，相較於營利性格明顯的民營航

空公司，其更在意位階高低，因而形成官僚的企業文化，工會淪為個人追逐權力

的工具，利用工會幹部身份晉升為公司高層，甚至進入政治體系，此種模式之下，

企業工會變得相當腐敗，無法為勞工爭取權益，勞工也不會想透過企業工會來爭

取權益。工會長期腐敗及體系龐大，員工面臨勞資問題亦認為企業工會無法有效

處理，因此空服員職業工會成立後，為華航空服員的新選擇，職業工會能協助空

服員處理勞資爭議並針對空服員的勞動條件進行爭取。 

A2（華航）：「其實所有華航最高的長官，幾乎都是政府派的，所以他們

在乎的就是他的長官怎麼去交代他事情，所以我覺得整個華航的企業文化就

是一個很官僚的文化。」 

A5（華航）：「我們公司的企業工會就是很大，它底下又分成很多個分會，

空服是某一個分會，我自己是覺得說不是很容易妳就寫一封像客訴信一樣就

可以反映到上面，可能中間必須要經過層層的關卡。」 

華航原本就有企業工會，因此空職工華航分會一開始會員成長速度緩慢，

直到華航針對空服員的工作規定變動—強制桃園報到與逼迫空服員簽 84-1 條
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款。原先空服員於飛機起飛前 140 分鐘在台北報到，之後搭乘交通車從台北到

桃園，這段交通時間及後續相關準備流程，都計入工時；航班落地後，空服員

在 60分鐘內完成整理機艙等工作，再回到桃園總部報離，即完成一日工作，然

而華航無預警更改規定，強制要求空服員於起飛前 90分鐘在桃園報到，落地後

30分鐘報離，而原先的工作量並未調整，從台北到桃園的交通耗時也未改變，

也就是空服員必須用自己的時間完成原先的工作，呈現休息時間大幅壓縮及工

時計算減少的狀態；責任制方面，由於越洋航班一飛往往就超過 12小時，勞動

部核定空服員適用《勞基法》84-1 條責任制，經勞資雙方協議就可不受單日工

時最高 12小時的限制，華航要求所有空服員都要簽署責任制約定書，如此不論

班次是長程或短程皆不受勞基法的限制，呈現濫用責任制的問題。此兩項規定

使空服員休息時間減少、工時持續上升，損害空服員健康及勞動權益，因此職

業工會加入人數大幅提高。 

A3（華航）：「我們那次會那麼多人參加而且大家都滿堅定的、滿團

結，主要是改變報到地點和飛時、休時的算法，那個對我們執勤是影響滿

大的，而且他改變的通知方式是在凌晨的時候就傳簡訊說從幾月幾號開始

就改變，從來沒有溝通過，所以激起大家的憤怒。」 

A5（華航）：「調整怎麼計算工作時間和休息時間的方法，它說改就

改，企業工會的管道沒有辦法直接反映，所以最後才會變成說我們知道必

須要藉由職業工會的方式才能跟公司協商的話，因為這樣而加入。」 

A6（會務人員）：「強制桃園報到和逼迫他們簽 84-1 的這兩個動作，反

而就激起了會員的反彈，所以華航的狀態是在公司這兩波挑釁的動作之後

導致他們的會員數量大幅提高。」 

相較之下，民營的長榮企業自成立以來，在創辦人的強人領導下，力行零工
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會政策，其員工從未想過有一天會有成立工會的可能，因此所有都是從頭開始，

也就沒有工會成為角逐權力的工具的情況。 

A1（長榮）：「沒有全員入會這種規格對待，我們（指長榮）就是要重新

一條一條、一個一個去打。我們完全是勞工方去組成、成立的，他們（華航）

不是，體質不同。」 

A4（長榮）：「那時候成立工會的時候，確實滿多人在問，有加入工會的

人會邀請沒加入的。」 

長榮則是受華航罷工鼓舞，想打破長期零工會的狀態，因而加入空職工並

成立長榮分會，當時招募會員時他們非常快即達到成立門檻，長榮的空服員長

期處在保守、高強度管理之下，包含多項不合理規定，如：工作 SOP、請假規

則，導致有打破規定的機會時，其空服員就有較大的衝勁和動機加入。 

A1（長榮）：「我們當時也拜華航一日罷工、媒體曝光之賜，我們開始

喊我們也要組工會，馬上就達標。」 

A4（長榮）：「當初長榮的企業文化保守又專制，是之後想要罷工的因

素。」 

A7（長榮）：「我們那個年代它（長榮）真的是苦毒員工，它有很多的

做法是基本上就是違反勞基法。」 

A4（長榮）：「比如說我們班表結構的部分，還有關於我們要提出病假或

事假，他們有些條件規定，我是覺得有點不是這麼公平。包含我們在機上的

工作環境和工作上的 SOP 等等，如果我們覺得不好，想要反映的話，我覺得

申訴管道不是這麼有效率。」 
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不過目前長榮為複數工會的狀態，因此不同工會透過團體協商所保障的對象

就會不同。長榮航空關係企業工會有主管介入，所以實際上並沒有針對勞工待遇

做改善或提供幫助。長榮航空企業工會與空職工長榮分會同時成立，然而因為當

初成立長榮航空企業工會的人，主要是空職工長榮分會的幹部，職種為空服員，

因此長榮並不重視企業工會的訴求，然而現在主要仍是空服員在關注和加入，其

他職種的人相對少，對資方無法構成威脅，遂不太理睬企業工會的訴求，相較之

下，職業工會相對有力量，因此空服員便較願意參與職業工會。 

A4（長榮）：「企業工會，但公司不承認有企業工會啊！所以公司在內部

的公告上面也有聲明就是公司是完全不認同企業工會的存在，所以我覺得目

前企業工會要談的內容應該也沒有實質上的效果。」 

A7（長榮）：「我們企業工會等於是個虛設，沒有什麼用。」 

華航因企業體制的關係，在企業工會第三分會尚未改組前，工會幹部易成為

公司關注對象，資方可能實行裁員手段或直接記過處理，即使不當勞動行為裁決

過程耗時、耗力，但受訪的工會幹部表示正因為他們見識到公司不合理的手段，

反而更積極爭取權益，也因為訴訟仍進行中，短期內不會離開工會，且認為工會

需被更多人看見，希望觸及更多新人，促進工會壯大。 

A2（華航）：「那時候我們因為是在分會，所以我們面臨的主管就是空服

員處單位的主管，那這些主管的組成大部分就是當時企業工會的幹部，所以

他們對我們一定是有敵視的。」 

A1（長榮）：「後續一些協商的問題還有司法訴訟，所以暫時還不能離

開，還有就是我們也在看嘛，一場罷工之後是不是真的能夠激發出更多工

運人才，然後加入成為幹部，對我個人來講，當這部分還沒有那麼肯定和
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穩定的時候，我也不忍心馬上走。」 

第二節 空服員不願參與工會的因素 

一、經濟性因素 

經濟計算乃最常見的勞工思考模式，以經濟利益作為優先考量因素並衡量行

為的出現是否損及其個人利益，因此若可能影響薪資、升遷、福利時便選擇最安

全的行為，以防損及利益，以下將闡述哪些經濟性因素影響空服員不願參與工會

或支持工會行動。 

第一，擔心薪資與升遷受影響，例如機上考核制度可能影響空服員參與工會

或表態其工會會員身份的意願，乃因每次執勤時主管皆不同，不清楚對方與自身

立場是否相同，若恰好當班的主管與自己為對立的兩方，擔心機上評分因而不公，

進而影響薪資與升遷，因此有些空服員認為不參與工會或選擇中途退會站到資方

陣營，對於自身是個保障。 

A5（華航）：「我們每一天飛班的主管都不同……那我們的分數來自於他

們，我都不知道他到底是哪一派系的，所以我也不敢把自己的立場講出

來，……是不是就會給我分數比較低點之類的。」 

A1（長榮）：「一部份人，當時因為這個罷工事件他選邊站，不管是因為

害怕、還是立場等原因，他可能沒有參與罷工或中途退出，然後他可能也想

要討得公司對他的信任、一個安全感。」 

A7（長榮）：「我們以前是每一趟出去飛的時候，座艙長都要打考核分數，

罷工之後這個制度就被廢掉，因為空服員也擔心座艙長利用她的職權把分數

打得很低。」 
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A5（華航）：「後來比較偏公司派的人就受到提拔，在他面前可能就要比

較小心，那也不是說他會找你麻煩，就是覺得說工作上好像變得比較…其實

大家本來就都做應該做的事做好就好了，可是好像就擔心說可能不小心做錯

事情會被放大什麼的，然後說話也要很小心。」 

A7（長榮）：「這些罷工的人在以後升遷上可能也會比別人慢很多。」 

A7（長榮）：「當初有去參加罷工的那些空服員，其實他們也很怕公司會

不會秋後算帳。根據我這麼多年在長榮，秋後算帳是一定的，只是用什麼方

式。」 

第二，台灣目前普遍不支持禁搭便車，因此職業工會難以此方式凸顯其能力

並吸引勞工加入，導致有些勞工具搭便車心態，認為即使未加入工會他們仍得利，

不僅可享受工會爭取的結果亦不必擔心受公司打壓。 

A2（華航）：「現在很多會員反而會覺得那既然企業工會（華航）都已經

被我們拿下了，然後企業工會看起來它的跟公司內部的連結性比較緊密的狀

況下，那是不是我們就不需要職業工會了？所以大部分的會員會這樣想，因

為職業工會最大的一個問題是在於我們兩家在罷工的時候我們很主要的訴

求就是禁搭便車，……一旦沒有的時候會員就會沒有向心力，但如果這個東

西有了的話，那職業工會它才會有比較強的向心力。」 

A4（長榮）：「至於本來沒有加工會的人，很多人是想要兩邊都取得好處，

想要搭便車的心態。」 

第三，資深、已屆退休的空服員不似第二章文獻提及資深勞工對工會黏著度

更高，雖然不認為公司勞動條件很好，但至少沒被欠薪，生活平穩，亦近退休便
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不追求勞權保障或薪資調整，參與工會對其利益增加不多，不參與也無妨，呈現

高薪白領偏安的心態。 

A7（長榮）：「其實有不少資深的空服員這麼多年走過來，我們都覺得它

不是太好但是也沒太差，所以他們從頭到尾就不覺得說工會一定有必要參加，

也沒過得很差。」 

而新進空服員也可能具偏安心態，不論是覺得自己不會在此航空公司久待或

是仍在體驗空服員生活，便不覺得加入工會為必要也不會花時間於工會活動，最

後反而是「中生代」的空服員成為幹部也較積極，年資居中的他們體會過不佳的

勞動條件及公司管理方式，所以希望透過工會力量改變公司制度與爭取勞動條件

的提升。 

A2（華航）：「現在華航的問題也會出在說新進的員工他一進來公司的時

候，他就覺得他的工作條件已經很好了，所以他沒有必要再去加入職業工會

這麼感覺戰鬥性強的工會，他認為他只要有企業工會就夠了。」 

A6（會務人員）：「幹部以中生代為主，其實這不難想像，因為你剛進來

的人，可能會覺得第一個『我不一定會在這個公司待很久』，第二個可能是

「我還在適應這個公司的環境或是我還在體驗空服員的生活」，他不一定想

花很多時間在工會上，所以我們的幹部以中生代為主。」 

第四，會費亦屬於勞工衡量因素之一，在皆可取得權益保障或時下無急迫需

要改善的問題，便選擇會費較低的企業工會。 

A2（華航）：「然後對於大家來講又是很現實的問題，就是會費的問題，

職業工會它一個月是 200 塊會費嘛，一年就 2400，但企業工會一個月是 3、
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40 塊，一年也不過就是 3、400 塊，所以大家就覺得我不需要參加兩個工會，

我只要有企業工會就好了。」 

A5（華航）：「他覺得現階段公司對我不會有什麼事情，沒有非得職業工

會來幫忙他就不會想要給這筆錢。」 

二、社會網絡因素 

社會網絡包含個體的家人、同儕、所處團體，對人們決策行為影響甚多，缺

乏集體意識、危及人際關係，這些因素可能導致勞工不願參與工會、工會不易擴

大。 

訪談發現台灣多數勞工面對其他職業勞工發起罷工或遊行時態度冷漠、事不

關己，反映台灣是勞工集體行動的沙漠，勞工仍習於單打獨鬥，缺乏集體意識，

當自身未面臨類似的問題或事件便完全不理會亦不願多加了解，導致忽視勞動權

益並對工會或罷工產生誤解、反對。不論是工會幹部或一般會員，過去皆沒有參

加勞工遊行或接觸其他職業的遊行，也沒有因為看到其他職種的勞工爭取權益而

激發其加入工會或成為工會幹部，可見外部職種對於勞動者是否爭取自身權益是

沒影響的，還是要由本身或同事的勞動權益受損才會覺醒。 

從 A1、A2、A4、A7 的話語中可發現台灣勞工普遍未意識團結的重要性、

對於勞動權益亦不關心，顯示其人際與所處工作場域缺乏此方面共識與相關連結

者，而這樣的情況為台灣常見，大眾缺乏相關概念且對各職業工作內容認知亦少，

導致無法支持工會運動。 

A5（華航）：「遊行的話只有當年我們罷工前的遊行，以及集會，那時候

好像有幾次，一次是在勞動部、一次是在交通部吧，前面去陳情這種，我應

該有參加過兩次之類的，然後遊行一次。」 
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A7（長榮）：「沒有因為看到其他職業別為了自身權益的爭取，而覺得自

己也要加入工會。」 

A1（長榮）：「當初看到這些活動也沒有激發未來會有這樣的機會，因為

我們就覺得長榮不可能。」 

A2（華航）：「完全不會關心到其他產業的勞工活動。」、「我覺得人性，

不關我的事的時候我就不會去關心。」 

A4（長榮）：「過往有關注過，所以有一些知識在，但沒有因為他們而受

到啟發覺得我要加入。」 

不同職種間不一定能理解對方的工作內容，因此產生誤解或不能理解，空服

員和地勤人員之間便有此情況，不理解對方工作上不合理的規定，而罷工期間，

旅客的不滿又直接宣洩在地勤人員身上，地勤覺得無辜受牽連，對於空服員罷工

更不滿，導致罷工結束後空、地勤間關係不佳，有些空服員為了避免擠兌可能就

選擇退會。再次顯示勞工的勞動意識不足、不了解職業內容差異，僅以自己的認

知衡量，如同地勤人員無法理解空服員勞動條件不良的地方，而他們又剛好直接

面對顧客的抱怨，導致地勤人員亦反對罷工也不滿自身權益連帶受損，這種情況

相當常見，呈現台灣多數人對罷工、勞動權益並不了解，總以薪資衡量此職業的

罷工是否合理。 

A4（長榮）：「可能就是在社群網路上面就有私訊問我說為什麼要這樣子做，

比較負面的言論，那時候聽了真的是也會滿受傷的。」 

A4（長榮）：「我後來也沒有太多跟他們聯絡，只有在罷工的那一段期間，

他們會很明顯的眼神、言語會對你非常的不善。」 
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A7（長榮）：「後來影響整個空、地勤的關係相當不好。畢竟耗了公司 20

幾億的利潤，對地勤來說它就是無辜受害者，本來該有年終的就是因為空服員

罷工所以今年沒有年終了。」 

罷工之後，不僅空、地關係不合，空服員彼此也產生尷尬感，談話間不會詢

問對方是否加入職業工會、亦不討論罷工相關的話題，本來很開放的議題卻因為

罷工期間支持罷工者與沒參與者產生不愉快的情況，最後為了不影響工作，遂避

而不談。地勤與空服員關係緊張，看似勞勞糾紛，實際是勞資糾紛，乃因地勤認

為相較其他職業，公司已給予優渥的條件，本來安穩的生活、令人欽羨的福利卻

因為空服員的罷工行動，導致權益受損，但根本原因是資方的決策與普遍勞動意

識不足。 

A4（長榮）：「確實就沒有像以前那個時候我們會去大量討論工會怎樣、

公司怎樣，就有點回歸到我們沒有成立工會前的狀況，……，因為公司也有

出公告就是不要刻意區分，……也有很多人她本來是工會會員，可是因為歷

經這件事情，她想要退工會或是不知道她有沒有實際退工會，為了不引起尷

尬跟糾紛，我們都會迴避這件事情。」 

A7（長榮）：「罷工期間，在罷工的人去查了別人的班表，然後發了簡訊

去質問……造成沒有去罷工的人有些壓力……罷工結束後就有點尷尬，因為

在飛機上也不會去討論罷工的事情，也不會去問說你到底是不是工會成員。」 

華航本來就有企業工會，和長榮的情況又會不太一樣，他們一開始即一致對

公司臨時變更制度不滿，且企業工會亦無幫忙爭取權益，所以決定罷工後便迅速

集結，罷工時間也只有短短一天便拿到所有訴求，一切相當順利，因此沒有面臨

有人中途退出或導致空服員間避免談論罷工的情況，甚至促使之後工會改組，雖

然華航當時也有內勤對空服員不滿的情況，原因出於內勤覺得空服員的罷工影響
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到他們的權益，只是長榮那邊是立即影響，直接影響當年度的年終，華航的則是

覺得公司形象受損，日後公司的虧損都覺得是受到空服罷工所影響，兩間公司的

空服員皆認為出於工作內容的差異導致地勤無法體諒與理解空服員的工作條件

也需要改變。 

A2（華航）：「華航太快了，就一天之內……在一個亢奮還沒有結束的狀

況下，當你宣布我們拿到所有訴求，大家反而會有一種失落感。」 

A3（華航）：「空服員之間因為大多數都支持罷工所以沒有感受到氛圍有

什麼不同，只是有聽說內勤人員對我們很不滿。」 

A3（華航）：「之後公司有虧損時都會算在空勤的頭上，而且他們跟我們

工作性質差很多，所以比較難體諒我們覺得需要改變的地方，尤其又用激烈

的方式。」 

家人支持與否亦影響會員參與工會行動，多位受訪者提到雖然他們的家人沒

阻止也沒意見，但有同是因家人反對，進而沒參與罷工，對當事人而言內心糾結

且怕朋友誤會，畢竟空服員的同儕影響力很大。另外，也可看出台灣仍有許多人

不了解甚至誤解工會、罷工、禁搭便車等概念。 

A4（長榮）：「我確實有認識一些地勤跟內勤的朋友但不是說特別的熟，

只是那時候我們決定要罷工之後，可能就是在社群網路上面就有私訊會問我

說為什麼要這樣子做，比較負面的言論。」 

A3（華航）：「可能因為他們（家人）也沒有那麼了解，所以好像也不會

有特別的看法，而且因為我們加入的會費也不會到太貴，所以不會特別詢問。」 

A4（長榮）：「一些內勤、地勤的朋友會有點排斥，我自己的狀況算是滿
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幸運的，沒有實質的面對到說我的人際關係開始產生破裂什麼的。」 

A5（華航）：「我自己的父母、親戚應該都算支持我，但朋友可能就比較

有一些…不是在這個產業的有一些可能就沒有辦法，你就會看到他 po 一些

比較不支持的文章。」 

A4（長榮）：「只是因為爸媽的施壓，很近的親人所以她就沒有去，因為

其實她朋友都有去罷工，她很怕朋友會誤會她是不想去罷工的，……，確實

是不少同事有面臨到這樣子的壓力。」 

A7（長榮）：「我還是進去了，因為我覺得工會可以幫空服員爭取不少東

西，是真的，但是我的家人基本上是不支持這東西的。」 

三、資訊不完整致不信任 

工會資訊透明為必須，尤其是發起工會運動這種影響極大的行動，或許沒有

隱瞞但可能有誤解或沒講清楚的部分，工會幹部與會員間的誤會就此產生，雙方

若沒有再次溝通或討論，會員將無法繼續信任工會，亦無法認同工會的主張，遂

選擇退出工會，也可能因而影響非會員加入的意願。 

A4（長榮）：「大部分都是罷工的關係想要退工會，因為他們對於工會當

初罷工投票通過之後，之後很多事情工會內部的一些資訊，……，溝通管道

方面沒有做好，很多人就互相誤會、猜忌，也覺得工會毫無章法的就帶著大

家衝戰場的感覺，或是覺得是為了反對而反對等，所以他們想要退工會。」 

A7（長榮）：「我會想要退工會是因為工會的運作方式讓我不欣賞。工會

連這一部分的數據它都提不出來，……，那這就讓我不能接受，覺得你要幫

員工爭取是對的，但爭取之前是不是把你的準備工作做好。……沒有經過工
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會內部的開會、提議，這九條怎麼出來的我們也是一頭霧水。」 

第三節 勞工教育的重要性 

勞教並非僅有傳統的上課形式，如何申請勞檢、送調解更有幫助且對於會員

是更直接的學習，不會聽過即忘，且成功之後又可以鼓勵其他會員以此方式保障

自身勞權，因此即使一般會員可能不熱衷參加所有課程，但勞動意識並不低，至

少知道公司違法的舉措或規定，實踐勞工權利，所以如何提供會員真正需要的知

識並讓他們醒悟、有所作為，才是工會努力的方向。因為了解基本法令規定又知

道救濟方式以保障自身權益，勞工不再被迫接受不合理的勞動條件，即使對法令

不清楚者，亦能向工會幹部或會務人員諮詢，對勞工而言是很大的吸引力。 

A6（會務人員）：「我覺得勞教這件事情它會是在各種時候，它不一定是

上課，它也不一定是知識的傳遞，…‥因為長榮的薪資非常的混亂，所以她

們發現調薪不公的問題，就請她們有問題的人都來送調解，我們也接觸到幾

百個會員，那它雖然不是勞工教育但也是讓會員了解、學習的過程。」 

A1（長榮）：「一場罷工之後，大家對這種勞工的意識、權利義務這種關

係會比較多討論與認識，透過這場罷工反而很多人上了一場大型的課！」 

A4（長榮）：「工會的社團也會 po 出一些勞工教育相關的經驗與補充，

我們在那個社團大家都可以取得的。」 

A4（長榮）：「那個時候（指罷工）對於整個勞動法規有滿多認識。」 

A5（華航）：「那個時候休息不足，工會有教我們怎麼樣去申請勞檢，所

以我當時應該有提過四、五次……這是學到的部分，應該算是勞權意識有提
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升。」 

A1（長榮）：「抗議舊金山打三天班，抗議過勞，就是這個航班從報到飛

出去到下班回來，……我們都在現場靜坐，其實就是勞教，告訴大家現在發

生什麼事情，注意班表過勞、航班不合理的這件事，再帶進來勞基法的一些

概念。」 

A4（長榮）：「我覺得多少是有成效的，雖然看起來算是雙方都是失敗的、

雙方的虧損都滿大的，可是我覺得至少要歷經過罷工、走到最後這一步，我

們大概、多多少少勞工自己也會知道說公司的實際層面真的就是長這個樣

子。」 

強化工會幹部的法令知識乃工會必做之事，當時熱門的議題開課做介紹、年

度則有大型勞教課程，最穩定的方式即利用每個月理監事會議，在開會前的一個

小時進行勞教課程，邀請老師演講或找經驗豐富的工會組織者來分享。對於一般

會員他們亦不定期舉辦，主要目的就是吸引他們的注意並認識與看到工會，此亦

為會員服務的一種，因此不一定皆完全緊扣勞動議題，會舉辦比較生活類型的課

程例如投資理財，透過提供會員服務讓會員更願意參與工會活動。從訪談中可知

不可能要求一般會員積極參與勞教課程，工會幹部亦清楚，因此他們也不會執著

於帳面人數，而是透過網路社群提供相關資訊與知識、提醒大家注意自身權益，

即使大家不能參與課程也能知道基本觀念。 

A1（長榮）：「如果要辦這樣大型的幹部勞教，要事先很早之前就要規劃

好。平常小型一點的，可能像前一陣子勞動事件法，我們有這樣子介紹的勞

教，或是趁著我們開理監事會議，……，前面一兩個小時請老師來演講，或

是例如大家對勞退這種知識需要加強，就會請相關的老師，或是很有經驗的

工會組織者，來做分享與介紹，那對一般會員也是不定期的，對一般會員主
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要就會是吸引他們的注意、跟認識與看到這個工會，有一小部分的用意也是

會員服務嘛，……，就有辦投資理財講座，或是女生到適婚年齡會有一些結

婚的問題、婚禮設計的諮詢，還有法律諮詢，……」 

A3（華航）：「只有參加過比如理財這種，但如果說他們本身解說工會

的…可能勞動權，就還沒有參加。如果是平常資訊、相關的資訊會去看，可

是講座的話就還沒有想說要去參加。」 

A5（華航）：「應該是有上過…就是以前在台北的時候上過兩次吧，現在

就都沒有了。」 

A2（華航）：「其實空服員是個很特殊的族群，你在他放假的時候想要把

他叫出來參加這些活動其實是非常困難的，除非這個議題關係到他自己的利

益或是侵蝕到他自己本身的權益的時候，他才會站出來，……，但是當整個

勞動條件提升，你為了一些公益的勞動權益問題或是不關空服員本身的問題

的時候就很難去動員這些人出來。」 

A6（會務人員）：「要找大家出來真的非常困難，但是我覺得工會活動的

宣傳有很多種，比如說我們會在社團發文，甚至有時候會直播，再來就是工

會幹部在機上宣傳、甚至我們會發行工會的刊物，現場的活動我覺得現階段

就只能是現有的程度，除非有一些非常大的議題或是大家很集體、很多人都

有相同感受、訴求的議題，才有辦法到非常多人。」 

雖然會員不一定積極參與所有活動，但他們仍持續關注社團的所有發文，了

解相關知識，也因為有些人參與過罷工、申請過勞檢等更實際的操作，他們的勞

動意識也因而有所提升，也明白他們的參與不僅是爭取自身權益，或許也有助於

更多人對於他們的產業有更多認識，甚至影響更多人。會員勞動意識建立與提升、
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成為工會幹部而建立自信，因此工會改變的不只是勞動權益、勞資關係，甚至可

改變一個人。 

A6（會務人員）：「你對會員的期待其實可能就會是他們對工會的認同度

提高跟他們從以前可能毫無勞動意識到願意提勞檢、會提勞檢，甚至是有問

題來求助，你光是這點就會覺得其實是滿足的，所以我不會因為這樣而有力

不從心的感覺。」 

工會除了加強自身會員的勞動意識，也可透過社群媒體觸及更多外部的人，

讓越來越多人了解勞動相關知識，主題不侷限在法令或某個職業、產業，將生活

中各種議題、職業、社會現況、國際議題等都放進來介紹，使工會能被更多人認

識與看見。 

A3（華航）：「加入前沒有想那麼多，但加入後真的會這樣覺得，會覺得

我們影響的不是只有自己的公司而是整個產業，其實是在帶動整個台灣。」 

A4（長榮）：「但我覺得就算沒有實際參加，但工會的社團也會 po 出一

些勞工教育相關的經驗與補充，我們在那個社團大家都可以取得的。」 

A5（華航）：「通常工會那邊如果有發文的話，我應該是有設定就是會跳

出來之類的。會想要知道，會稍微看一下。」 

A6（會務人員）：「即便他們不太來活動，可是我會覺得他們的勞動意識

是高的耶！工會跟這些會員的關係是近的。空服員對工會的認同度及自己的

勞動意識都有顯著的提高！」  
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第五章 結論與建議 

本研究目的為了解空服員加入職業工會的動機、工會參與度與認同度高低、

勞動意識的建立、工會如何吸引會員關注與未來可能面臨的問題，依據文獻整理、

對受訪者的訪談，做出以下結論與建議。 

一、 結論 

以「促使空服員參與工會的因素」與「空服員不願參與工會的因素」探討空

服員參與工會的動機、工會參與度與認同度、工會使會員留會與吸引新會員的方

式及工會勞工教育成效與勞動意識提升程度。研究發現經濟性因素、社會網絡連

結乃雙面刃，既可能促使空服員參與工會亦可能使之退會或不參與，另外，市場

因素、企業制度、資訊完整性也影響空服員參與工會的意願。 

1.促使空服員參與工會的因素 

驅動勞工加入工會最大的動機即為保障工作權，避免被裁員、如何申請育

嬰津貼、勞退等經濟性利益，職業工會可以提供相關知識的諮詢或利用集體力

量為他們解決勞資爭議，此部分吻合學者 Salamon 提及工會的六大功能中最主

要功能就是經濟制約，保障會員經濟利益並爭取更好的勞動條件，此外，其他

研究顯示工會服務滿意度會影響會員組織承諾，當會員對工會認同度越高，將

更願意參與工會，如此工會將更具代表性與資方談判。亦發現勞工對工會的期

待仍處於經濟層面考量，增強階級意識使之不斷參與工會活動，進而共同提升

整體勞動。 

社會網絡連結對空服員影響極大，職業特性導致同儕情誼緊密，影響參與

工會意願，再者，職業工會戰鬥力較強，並專注於空服員權益爭取，與個別空

服員間關聯更緊密，有利於完整其服務並提高會員對工會的認同度。 

廉價航空興盛，傳統航空公司亦加開紅眼班與之競爭，勞動條件變更糟，
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當時的企業工會並沒有為空服員協商以爭取勞動條件改善，之後資方又更改企

業內部規定，使空服員休息時間變更少，促成職業工會成立並顯示當一個工會

沒有觀察到市場變動並發揮工會功能，將激起反對聲浪。 

企業制度影響勞工反彈力度，公司制度修惡、高壓保守的管理體制，都將

引起勞工不滿，個別勞工反抗可能不受企業重視甚至影響其工作狀態、升遷等，

因此集體力量便顯得相當重要，透過工會直接向資方施壓、要求權利的回歸。 

2.空服員不願參與工會的因素 

經濟性因素部分，勞工為求工作平穩，不希望主管藉職位權力使之工作不

順甚至影響考核、升遷，便不願加入工會或公開會員身分。對於空職工而言，

簽訂禁搭便車條款有助於穩定會員數量、增強向心力，甚至吸引更多會員，否

則部分勞工認為工會的存在不重要、參與工會成效不大，遂不願多花一筆錢於

參與工會。部分勞工具白領偏安心態，資歷深者相對明顯，鑑於經歷過不良的

勞動條件、距離退休亦不遠，有無改變已不重要，此部分不同於前面文獻提及

年齡越高對工會承諾也越高。有些新進人員也可能具偏安心態，認為不會久待

航空業或仍享受空服員的生活，亦不會參與工會，有些勞工雖然一開始參與工

會，卻將工會做為達成經濟性目標的手段，一旦問題解決、沒有損害他們權益

的規定出現便退出工會，顯示台灣仍處於將工會高度工具化。 

工會最重要的功能便是透過集體力量向企業施壓，改善勞工權益或聲援不

當勞動行為，尤其罷工這種影響對象甚多的勞工行動，當勞工沒有接收到全面

的資訊或產生誤解、未清楚溝通，便選擇退會亦不再信任此工會，社會網絡連

結對工會影響深遠，必須把握這層關係。此外，家人反對、害怕人際關係破裂

亦影響勞工是否參與工會，家人與勞工關係最親近、緊密，若家人強烈反對，

有些勞工便選擇不參與或退出，同理，若同事、朋友亦反對工會，害怕失去朋

友、被排擠、工作不順，亦可能影響其決定，顯示強連結與弱連結顯著影響勞

工。 
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3.勞工教育的重要性 

勞工教育對工會具正向影響，工會必須提供會員所需的課程以提高其對勞

權的關注、強化勞工的階級意識，進而認同工會並提高參與度。提升勞動意識

的方式不限於一般上課形式的勞教課程，透過罷工現場的勞動法令說明、教導

如何申請勞檢、如何檢視自己的工時是否超時等更實際的應用，此種獲取知識

的方式更直接，也能長存於會員的記憶中。或許平時參與工會勞教課程或跟著

衝火線的一般會員不多，不能因而認定他們漠不關心自己的權益或對工會沒有

信任、附著度，會員們仍持續關注社團的發文，了解工會目前運作、資方態度、

工會訴求、近期勞動議題等，對工會的認同度亦頗高。 

勞工必須先具備資本主義勞資關係本質屬於對立的認知，認識自身所處的

階級並了解所屬階級利益，進而發展出集體意識與團結，才能真正提升勞動意

識，而目前多數人仍停留於察覺所屬階級及階級認同的階段，因此若皆有身為

勞工易被剝削的意識，而透過工會集體力量有助於改善階級利益，勞工便會積

極組織或參與工會，但若安於現況、不清楚階級利益，則難改變整個階級並與

資方達到對等關係。工會提供法令諮詢、處理勞資爭議、議定團體協約、推動

立法與修法等舉措最終目的為階級性的改變，這些改變需勞工團結並有集體意

識才能順利達成，這些會員從工會獲得相關知識及幫助、具備抗爭經驗，使之

了解資方想法與手段，有助於提升勞動意識。 

 

綜上，空服員的工會參與意願受經濟和社會網絡因素影響甚多，而市場因素

及企業制度激發其奮力改變現狀，然這兩次罷工事件也看出多數勞工仍呈現階級

意識與集體意識缺乏，沒有察覺自身其實不斷被剝削、也忽略勞工集體行動的重

要性，個別勞工無法對抗資方的不合理便應訴諸於集體力量以換取權益的回歸，

因此治標的方法唯有不斷給與相關知識並讓他們體會到工會的重要性，否則難以

改善整個勞動階級狀態。 
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此外，華航和長榮的空服員罷工事件最大差異在於華航為泛公股企業，與政

府仍有關係，因此相對容易取得其訴求的權益，然而長榮為民營企業，政府無法

強力介入，為真正的勞資對抗，或許空職工沒達成其原先所有訴求，但也是一個

學習，體認到罷工的時機與籌碼，資方也體認到勞資溝通的重要，否則勞資雙方

都要付出巨大代價。 

二、 研究建議 

空服員的勞動條件皆已提升，目前沒有激發會員願意積極行動的問題出現，

雖然招募新會員不是現階段最急迫的事情，但應先提早做準備，對於新進員工可

能不認為加入職業工會是重要的，除了透過飛行時工會幹部可以順便宣傳外，可

以鼓勵現在的會員若之後遇到新人，可以在聊天的過程中帶入相關話題或透過分

享社團貼文等增加觸及，至於長榮那邊因為大家都不再討論工會、罷工相關的事

情，但還是可以私底下認識之後有些接觸或透過社團的分享，而且現在長榮企業

工會主要會員仍是空服員，或許可以先鼓勵大家加入企業工會再來看有沒有可能

延伸至職業工會。 

除了當面宣傳的方式，職業工會仍需加強勞教，雖然空服員班表不固定，不

可能參與每一場課程，或許以多數會員皆感興趣的議題著手，便有較高意願於休

息日出來上課，或透過直播的方式，讓未能到場的人也能遠距參與或回放觀看，

會員便不必舟車勞頓或為了照顧家庭而錯失每次的勞教。 

此外，職業工會創立的 Youtube 頻道（討生活）是一個很好的管道讓更多人

認識工會，不論是否為空服員、會員，都可以接觸到相關資訊，對於提升社會大

眾的勞動意識及對工會組織有更多的了解，有利於勞工與工會，當普遍認為工會

存在為必要、努力追求尊嚴勞動，才能減少阻力，不論是在集體協商、爭議手段

的施展時，能順利集結會員並獲得社會大眾的理解，當成功的案例越多越能吸引

新進人員加入工會，人數過半與否便不會是未來的挑戰。工會或許可以請教社群
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操作的專業人士，運用現有的社群媒體觸及更多外部人士，對社會的影響會更多。 

台灣普羅大眾的勞動意識不可能馬上都提升，政府應重視勞動相關研究與工

作者的培養並讓更多知識可以在學校就先提倡或觸及，學生是資源可親近性相對

高的群體，提早教育才可能使台灣未來勞資關係更趨平等並讓勞資雙方可以自行

協調取得平衡，而不是仰賴法令的基本規定，勞資對等才可能談出真正的保障，

勞動條件才是真正提升，不再是稍微高於門檻或抱持不違法即可的心態。如何推

廣勞動知識是台灣目前最必須做的一塊，如何善用具備相關知識的人是未來可以

思考的部分。 

未來仍有些議題可討論，例如：為何機師工會沒能成功罷工；空職工與長榮

簽訂了三年不罷工的協議，罷工後的三年間對於勞動權益將如何爭取與應對、長

榮資方又有何哪些行為與內部制度變動；空職工的罷工行動對於其他職業工會有

何影響；罷工事件對於新進空服員有何影響，是否因而抗拒加入職業工會，以上

仍可探討。 
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附錄 

工會幹部訪談大綱 

(一)受訪者基本資料 

1. 訪談日期 

2. 性別與年齡 

3. 過去工作經歷 

4. 航空公司 

5. 工作年資 

6. 加入工會的時間 

7. 工會中的職稱 

（二）關於工會 

1. 工會當時成立動機及創立時如何找到那 30人？ 

2. 剛成立時要招募會員曾遇到什麼問題？ 

3. 工會平常運作模式？ 

4. 從一開始到現在會員數目成長多少？是否有什麼因素導致人數明顯成

長？ 

5. 是否曾經面臨招募不到新會員的情況，如何突破？ 

6. 工會會費的收取是工會的財務主要來源，如何使會員願意且記得持續

繳納？ 

7. 工會有哪些活動，有助於提升工會幹部及會員對勞動法令的熟悉度與

協商能力？ 

8. 每次活動如何推行，使會員願意主動參與？ 

9. 罷工前會員都具備基本的勞動意識嗎？罷工結束後會員是否更積極參

與工會活動？（罷工事件過後對空服員有什麼影響嗎？大家更積極或

避而遠之？） 

10. 罷工期間有沒有遇到團結或組織方面的危機？ 

11. 罷工時，空服員中途退出，使工會面臨兩難問題？ 

12. 有沒有人加入工會但後來退出了？原因是什麼？ 

13. (華航)只有企業工會的時候有什麼看法？曾經遇到什麼問題嗎？；(長

榮)沒有工會的情況下，對於工會這樣的組織想法是什麼？ 

14. 當初加入職業工會的動機？ 

15. 台灣近年有不少勞工遊行或行動(如：秋鬥、五一遊行)，有參與過或

對這些活動有什麼想法？看到其他職業的勞工參與這些行動，是否因

而受到啟蒙想要加入職業工會？ 

16. 有積極參與工會的活動嗎？有的話，有何收穫？沒有的話，為什麼不

參加？（為何當初願意成為幹部？） 
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17. 是否曾經因為勞動權益受侵害而尋求工會之幫助（是不是曾經面對過

這樣的問題還是有其他因素，或是因為朋友、別的行業影響？）？獲

得解決之後是否因而更投入於工會的所有活動？ 

18. 對於工會目前提供的服務、知識、資源等滿意嗎？有什麼想法？會促

使您願意不斷參與工會的活動及繳納會費嗎？（對於工會的期待及該

做什麼、過去有做過什麼應該要調整、不足的，過程有沒有一些兩難

的地方？收取會費曾面臨過什麼問題？） 

19. 身為工會幹部罷工期間應該有很大的壓力，當時如何堅持下來與持續

付出？ 

20. 親朋好友對於您加入工會的看法是什麼？罷工事件發生期間及事件之

後看法有沒有改變？ 

21. 考慮要不要加入工會時有沒有面臨主管或同儕的壓力？ 

22. 您是否有認識的空服員未加入工會？您知道原因嗎？（華航、長榮） 

（三）受訪者的工會參與 

1. 當初加入職業工會的動機？ 

2. 是否有令您印象深刻的工會活動？有什麼收穫？ 

3. 如何維持為工會付出的熱忱？是否曾經想放棄？若有，是怎麼轉換想

法並繼續往下走？ 

4. 是否以前的工作經驗讓您對現職的工作有所幫助？（如果以前有其他

工作經驗） 
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一般會員訪談大綱 

(一)受訪者資料 

1. 所屬航空公司： 

2. 擔任空服員的工作年資： 

3. 加入空職工的時間： 

 

(二)問題 

1. 加入空職工的動機？ 

2. (若為華航空服員)只有企業工會的時候有什麼看法？曾經遇到什麼問題

嗎？例如求助工會但沒有獲得幫助等；(若為長榮空服員)沒有工會的情

況下，對於工會這樣的組織想法是什麼？ 

3. 有參與罷工嗎？在這之前就知道自己的勞動權益受損嗎？罷工結束後，

有繼續參加工會的活動嗎？（如果沒有參與罷工，那對於這樣的行動有

何想法？當初沒參加是因為事件發生時還未成為空服員嗎？還是有其它

原因） 

4. 罷工時，有想過要退出嗎？應該有人會擔心被秋後算帳，當時有過這樣

的想法嗎？若有，又是為何堅持下來？ 

5. 親朋好友對於您加入工會的看法是什麼？罷工事件發生期間及事件之後

看法有沒有改變？ 

6. 考慮要不要加入工會時有沒有面臨主管或同儕的壓力？ 

7. 台灣近年有不少勞工遊行或行動(如：秋鬥、五一遊行)，有參與過或對

這些活動有什麼想法？看到其他職業的勞工參與這些行動，是否因而受

到啟蒙想要加入職業工會？ 

8. 你覺得長榮現在內部氣氛如何？妳有感受到在你們罷工之後，氛圍明顯

的有所改變嗎？對於過去的企業文化你覺得這會是你們當初想罷工的因

素之一嗎？ 

9. 常參與工會的活動嗎？有的話，有何收穫？沒有的話，原因？ 

10. 是否曾經因自身勞動權益受侵害而尋求空職工的幫助？獲得解決之後是

否因而更投入於工會的所有活動？ 

11. 覺得自己是個從頭到尾都積極的會員/不積極變積極/一直都還好沒有特

別積極？若積極，原因是？不積極是因為？畢竟罷工事件過後，對於勞

動意識的提升應該有所幫助，應該會更積極希望可以了解更多權益？ 

12. 對於工會目前提供的服務、知識、資源等滿意嗎？有什麼想法？會促使

你願意不斷參與工會的活動及繳納會費嗎？ 

13. 是否有認識的空服員未加入工會？知道原因嗎？ 

14. 現在企業工會沒有那麼資方的狀態之下，為何願意繼續保留空職工會員

身分？  
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會務人員訪談大綱 

(一)受訪者基本資料 

1. 過去工作經歷 

2. 工作年資 

3. 加入工會的時間 

(二)問題 

1. 剛成立時要需要幫忙招募會員嗎？曾遇到什麼問題？ 

2. 工會平常運作模式？秘書長的工作內容？ 

3. 從一開始到現在會員數目有什麼變動嗎？是否有什麼因素導致人數明

顯成長或減少？ 

4. 是否曾經面臨招募不到新會員的情況，如何突破？ 

5. 工會會費的收取是工會的財務主要來源，如何使會員願意且記得持續

繳納？ 

6. 身為會務人員如何提升法令熟悉度與協商能力？ 

7. 每次活動如何規劃及推行？活動當天會對人數有期待與預期嗎？當人

數不足的時候怎麼辦？ 

8. 身為會務人員參與工會是最積極的，反觀會員好像不太積極，會有力

不從心的感覺嗎？  

9. 罷工期間，有兩難的情況發生嗎？有沒有遇到團結或組織方面的危

機？ 

10. 知道那些罷工後選擇退出工會的人的原因嗎？ 

11. 進入工會工作前就了解工會組織的運作模式嗎？抑或邊做邊學？ 

12. 對於工會組織的想法是？ 

13. 台灣近年有不少勞工遊行或行動(如：秋鬥、五一遊行)，有參與過或

對這些活動有什麼想法？是否因而受到啟蒙想要加入職業工會？ 

14. 工作上有沒有覺得壓力很大的時候？ 

15. 對於工會的期待及過去有做過什麼應該要調整、覺得不足的？  

16. 為何會進入工會擔任會務人員？ 

17. 親朋好友對於妳在工會工作的看法是？ 

18. 是否有令妳印象深刻的工會活動？有什麼收穫？ 

19. 如何維持為工會付出的熱忱？ 

20. 是否以前的工作經驗讓您對秘書長的工作有所幫助？  

21. 為何會離職？ 

22. 「討生活」的社群及頻道是妳所創的嗎？當初為何會想做這個？  

23. 以後還會想要再回到工會組織中工作嗎？ 

24. 在空職工工作的這段時間最大的收穫是什麼？ 

25. 工會總是給人薪資不高的感覺，對於這樣的概念有什麼想法？ 
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26. 覺得組織目前面對最大的問題或未來勢必要面對的問題是？未來的發

展空間與方向？ 

27. 覺得工會的勞工教育是有效的嗎？ 

28. 空服員都是排班制，甚至有些已有家庭，因此對工會活動的參與度可

能不高，有辦法突破嗎？這對工會而言會是很大的問題嗎？ 
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退出或未加入空服工之空服員訪談大綱 

(一)受訪者基本資料 

1.所屬航空公司： 

2.擔任空服員的工作年資： 

3.空服員的職等/位階： 

 

(二)問題： 

1.當初加入空職工的動機？ 

2.(若為華航空服員)只有企業工會的時候有什麼看法？覺得當時企業工會

對你們有什麼幫助嗎？還是沒有，就只是很多人升遷的跳板？後來職

業工會的出現對妳們而言比較有保障嗎還是沒有特別感覺？ 

(若為長榮空服員)沒有工會的情況下，對於工會這樣的組織想法是什

麼？ 

3.當年有參與罷工嗎？為何會想要參加？罷工結束後，有繼續參加工會的

活動嗎？（如果沒有參與罷工，那對於這樣的行動有何想法？當初沒

參加是因為事件發生時還未成為空服員嗎？還是有其它原因） 

4.罷工時，有想過要退出嗎？是否曾擔心被秋後算帳？若有，又為何選擇

堅持下來？ 

5.你覺得工會這種組織的存在重要嗎？一進華航本來就會是其企業工會的

一員，當時對於工會的認知是什麼？ 

6.親朋好友對於您加入空職工的看法是什麼？罷工事件發生期間及事件之

後，他們的看法有沒有改變？ 

7.考慮要不要加入工會時有沒有面臨主管或同儕的壓力？ 

8.有參與過勞工遊行或對這些活動有什麼想法？看到其他職業的勞工參與

這些行動，是否因而受到啟蒙想要加入職業工會？ 

9.你覺得現在公司內部氣氛如何？在罷工之後，公司內氛圍、職種、各層

級間有什麼變化嗎？  

10.是否曾經尋求空職工的幫助？獲得解決之後是否因而更投入於工會的所

有活動？ 

11.為何會想退出空職工？ 

12.對於空職工目前提供的服務、知識、資源等滿意嗎？有什麼想法？ 

13.是否有認識的空服員未加入工會或中途退會？知道原因嗎？ 


