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摘要

2009年第53屆婦女地位委員會會議主題為「男女平等分擔責任，包括愛滋病毒/愛滋病患的照護」。本次主題是回應北京行動綱領宣言所提出的責任分擔、和諧夥伴的精神。不論在正式會議或周邊會議與會者均不斷強調男性分擔家務與親職工作，得以減輕女性的日常照顧負擔，透過平等分擔照顧及家務責任，能使女性擁有更多機會參與公共活動。亦即對照顧責任的反思，除了負擔份量的性別差異外，更強調從事無酬的工作，不僅被貶抑、低估其經濟價值，同時影響家庭照顧提供者（通常是女性），導致其在就業、教育、財產及婚育等各方面的權益。

本次大會結論並重申國際勞工組織（ILO）在1981年通過的第156號「勞工家庭責任公約」及第165號建議案應予以正視，且認為該公約和建議書已為兼顧工作與家庭責任提供了架構基礎。而對於長期存在的男女責任分擔不平等以及教育、就業和政治參與等方面的男女機會不平等，其原因在於性別刻板印象，故改變人們的觀念，實現更為平等的性別角色乃重要課題，解決之道在透過教育機構、媒體、宗教和社區領袖及民間社會共同挑戰刻板印象，以消除制度化之性別歧視。

美國是推動職場工作平等制度極為積極的國家之一，其聯邦政府設立平等就業機會委員會（Equal Employment Opportunity Commission, 以下簡稱EEOC），是美國負責執行規範就業歧視事項相關聯邦立法最重要機構之一，專門處理有關此類事件之申訴、調解及訴訟事宜。自EEOC成立以來，對於工作平等就業貢獻良多。值此本會組織調整規劃之際，並著手研擬工作平等法制之可行性，並朝設置一職場平等專責機構，因此EEOC的組織架構頗值得我國參考。此外，美國聯邦政府在職場生涯的平衡工作與家庭政策有幾項協助做法，例如1993年通過的家庭照顧和醫療休假法（The Provisions of the Family and Medical Leave Act）以及部分工時與工作分擔、彈性工時等措施之推動等，亦有值得學習及借鏡之處。
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2009年聯合國第53屆婦女地位委員會及其非政府組織周邊會議暨考察美國職場平等機制出國報告

壹、與會背景說明與目的

一、背景說明

1946年聯合國成立，同時成立了婦女地位委員會（Commission on the Status of Women，以下簡稱CSW），係聯合國經濟社會理事會（Economic and Social Council，以下簡稱ESC）下設的6個功能委員會之一，成立目的在促進婦女在政治、經濟、公民、社會與教育領域的權利，並針對關涉婦女權利的迫切問題向ESC提出建議，是婦女的最高人權委員會。  

1995年北京召開第4次世界婦女大會，正式確認性別主流化為各國政府施政之準繩。會議中並具體提出12項重點作為行動綱領之內容，即所謂「北京行動綱領宣言」（Beijing Platform for Action，以下簡稱BPFA）。BPFA要求各國政府定期提出工作報告，因而CSW成為BPFA的主要監督執行機構。自1997年開始，每年2、3月間定期在紐約召開為期兩週的大會，針對BPFA擇兩主題報告與討論，審查檢討各領域婦女政策的運作，也對聯合國將召開的相關會議，由性別觀點提出會議。

另非政府組織婦女地位委員會（The Non-Governmental Organization Committee on the Status of Women，以下簡稱NGO-CSW）於1972年在紐約設立。主要成員包括約200個由聯合國認可的促進婦女地位的國家性及國際性的非政府組織與個人，旨在促進會員組織間對聯合國相關活動的合作，同時也了解聯合國如何綜合各國討論做出決定，使婦女團體知悉其國家代表是如何在聯合國做的決定，讓婦女團體能相互討論集結國際力量，也學習如何向自己政府遊說或倡導。NGO-CSW並配合聯合國體系下的CSW以及消除對女性歧視委員會（Committee on the Elimination of Discrimination Against Women，簡稱CEDAW）等組織一起工作。每年在CSW召開大會的同時，NGO-CSW亦於場外的教堂中心（Church Center）依每年主題舉辦相關周邊會議（panel），各國NGO代表藉此互相交換經驗與提出建議。

二、參與CSW及NGO-CSW目的

　　CSW歷屆各項決議內涵影響全球婦女權益深遠，參與CSW及NGO-CSW之主要目的為蒐集各國推動婦女議題重要發展文件，掌握國際間婦女議題與發展趨勢。換言之，除能藉此瞭解聯合國事務的機會，掌握國際婦女議題的最新資訊外，且能旁聽CSW官方會議，並與其他NGO及INGO交流建立網絡。惟我國並非聯合國會員國，我國民間婦女團體無法直接參與聯合國婦女地位委員會，需透過國際性非政府組織（INGO）會員報名，方能參與並與INGO及各國NGO進行聯繫與交流。

我國於1999年首次由台大衛生政策與管理研究所教授張玨單槍匹馬與會，2001年起，我國正式組成婦女團體參與，人數逐年增加，更結合政府部門及學界之代表參與活動，並爭取我國婦女團體透過與其他INGO或NGO名義共同辦理周邊會議，為台灣發聲並讓其他國際婦女團體瞭解我國婦女團體對婦女地位改善的努力。如前述台灣迄今仍非聯合國會員國，故政府對聯合國會議主題無法取得即時資訊，易有落差，亟需透過民間團體積極持續參與國際事務，並增強國內NGO彼此聯繫，建立國內NGO參與國際事務平台，使國內婦女權益能與國際同步平等發展。 
貳、會議活動過程與內容

一、我國代表團之參與

本次聯合國第53屆CSW我國代表團參與人員共29人，分屬不同專業領域，分別透過具聯合國諮詢地位之國際非政府組織報名，以非政府組織代表身分與會，旁聽部分CSW官方會議，並可於NGO-CSW會議座談會發表。此次團員係經由世界心理衛生聯盟、世界和平婦女會、國際職業婦女協會、幫幫忙基金會、國際婦女法學會及國際自由婦女連線等6個國際性非政府組織報名，其中包括政府機關代表９人（內政部1人、教育部1人、外交部1人、衛生署2人、行政院勞工委員會3人、台北市政府1人）；來自ＮＧＯ團體代表12人，自費隨行６人及財團法人婦女權益促進發展基金會２人，與世界各國及美國ＮＧＯ團體互動、交流與分享。本會參加人員為本會主任委員辦公室王簡任視察可恩（原名王金滿）、勞動條件處陳科長慧敏以及駐美國經濟文化代表處經濟組莊秘書美娟；經由世界和平婦女會台灣分會（Women’s Federation for World Peace－Taiwan，ＲＯＣ）會員身分報名參加。

本次我國代表團團長由張玨教授擔任，副團長由實踐大學社會工作系嚴祥鸞教授擔任，協助團員參與會議及主持團務等工作；另財團法人婦女權益促進發展基金會2位研究員則負責處理團務行政工作，並負責團員於周邊會議報告時之準備工作。附帶一言，由於張玨教授、嚴祥鸞教授及部分民間團體代表等曾多次參與CSW相關會議，渠等與其他各國NGO代表極為熟識，在會議進行過程中，積極主動透過各種場合與國際重要相關人士建立友誼，期建構未來合作夥伴空間與機會，頗為難得。

二、參與第53屆UN CSW及相關會議

第53屆CSW暨非政府組織周邊會議（NGO Parallel Events）於2009年3月2日至3月13日在美國紐約市召開，並於3月1日假紐約大學醫學中心舉行諮詢會議（Consultation Day）。本屆會議的優先主題為：男女平等分擔責任，包括對愛滋病毒/愛滋病患的照護（The equal sharing of responsibilities between women and men, including caregiving in the context of HIV/AIDS）；回顧主題則為：男女平等參與各級決策過程（Equal participation of women and men in decision-making process at all levels）。UN CSW於2006年即提出3年（2007-2009）週期工作模式，俾使委員會針對當年主題提出政策，並於2年後針對該主題審視政策落實成果。是故，今年的回顧議題主要在評估第50屆CSW暨NGO-CSW決議「男女平等參與各級決策過程」，此一議題於3月6日UN CSW第9次會議上透過互動式專家會議召開。

為使實務工作者和專家有機會更了解本次會議相關議題，提昇婦女地位部（The Division for the Advancement of Women，簡稱DAW）設有線上討論「女性與男性均等分擔責任，包括愛滋照顧」。同時，線上的討論也提供專家，作為籌組準備第53屆CSW會議的基礎和背景資料。以下分別就相關會議進行及觀察所得加以說明之：

（一）諮詢會議（Consultation Day）
第53屆NGO-CSW諮詢會議於3月1日舉行，諮詢會議是CSW的會前準備，目的在於使初次參與CSW者能對此次會議之進行有進一步的認識與瞭解，會議中並提供與會者發問並予以詳盡說明。此外，諮詢會議並分A.婦女、照顧與愛滋；B.婦女、教育與訓練；C.施加於婦女的暴力；D.老年婦女；E.婦女與氣候變遷；F.男女平等參與各層級決策；G.婦女與全球金融危機；H.婦女與貧窮等8個主題，與會者可選擇自己感興趣的議題分組參與並進行討論。

（二）國內代表團參與NGO周邊會議

     NGO-CSW在聯合國總部對面的Church Center舉行的周邊會議（parallel events）多元豐富，由各國或各國際NGO籌辦的具體經驗分享與交流。今年我國代表共參與四場周邊會議。

1.愛滋防制與照護

第一場由愛慈社會福利基金會董事長張麗淑參與世界和平婦女會（WFWP）和Bridgeport International Academy共同舉辦的「預防愛滋成功策略：女性與男性均等分擔責任（Successful strategies for prevention of HIV/AIDS，a responsibility shared equally between women and men ）」擔任與談人，於3月2日星期一下午兩點假Church Center11樓舉行。

2.男女平等參與各層級決策

      第二場由實踐大學社工學系教授嚴祥鸞，參與國際婦女法學會（International Federation of Women Lawyers，簡稱FIDA）舉辦的「法律專業是女性獲得權力和決策位置的途徑（Legal profession as a path for women to position of power and decision-making ）」，擔任與談人。於3月2日星期一下午4時在Church Center2樓舉行。該報告內容主要為台灣法律專業男女兩性在決策位置的趨勢：1982-2006為題，依序介紹1982年至2006年間台灣法律系畢業生和性別比例的變動；司法院不同層級法院的法官和性別比例的變動；檢查體系不同層級的檢察官和性別比例的變動；以及台北地區執業律師性別比例的變動。近20年間，女性在法律專業的各層級參與上均有不同程度的提昇。

3.男女平等分擔家務與照顧責任

第三場由台大衛生政策與管理研究所張玨教授和中華民國早產兒基金會執行長賴惠珍，參與世界衛生聯盟與中華心理衛生協會共同舉辦的「關懷照顧者的心理健康和福祉：當男性和女性可以一起分擔照顧」（A look at mental health and the well-being of caregivers when men and women take responsibility together ），於3月6日星期五下午六時假Church Center8樓舉行。

4. 男女平等分擔家務與照顧責任

第四場由世新大學行管系教授彭渰雯，參與非政府組織移民委員會（NGO Committee on Migration）、灰色豹（Gray Panthers）以及國際職業婦女協會（International Federation of Business and Professional women）舉辦的「全球母親和照顧的真空」（Global mothers and the care-giving vacuum），於3月10日星期二中午12時假Church Center11樓舉行。

叁、第53屆UN CSW會議主題

    第53屆UN CSW會議主題為「男女平等分擔責任，包括愛滋病毒/愛滋病患的照護」。本次主題是回應北京行動綱領宣言所提出的責任分擔、和諧夥伴的精神。對照顧責任的反省，除了負擔份量的性別差異外，更強調從事無酬的工作，不僅被貶抑、低估其經濟價值，同時影響其提供者（通常是女性），導致其在職業、教育、財產及婚育等各方面的權益。

由於工作職務關係，本會參加人員選擇旁聽及觀察聯合國CSW大會期間有關性別平等相關之議題。以下就大會會議之討論內容及大會所提供之書面資料加以整理歸納如下：

一、性別觀點看金融危機（Gender perspectives of the financial crisis）

第52屆UN CSW的會議主題為「促進性別平等與婦女賦權之資金籌措」，但由於全球面臨的金融危機，因此今年重要議題則是「性別觀點看金融危機」。在UN CSW的第8次會議中，透過互動式專家小組討論（interactive expert panel），討論主題在於建議各國應採取各種措施和步驟，以確保將性別觀點納入金融危機因應對策，並須加強婦女的創業精神，且不限於微型和小型的創業。有關討論重點摘要如下：

（1） 當前的金融危機與不久前的一些危機有所不同。例如：1990年年代亞洲經濟危機被控制在該區域之內，各國能夠通過出口帶動增長（export-led）加以克服危機。會中指出，包括甚至具有健全宏觀經濟政策的發展中國家，目前幾乎都無力控制源自於別處（originated elsewhere）的這場金融危機跨國蔓延的影響。

（2） 與會者一致認為，金融與經濟危機對不同性別有不同的影響，並且不成比例加重了婦女的負擔，尤其是貧窮婦女、移民婦女以及少數族裔婦女負擔。儘管男女都受到失業的影響，但婦女往往首先遭解僱。因在某些國家，流失的就業機會主要是以女性為主的各個部門。此外，在非正式部門就業的婦女所受衝擊特別大，因為經濟危機往往會大幅度減少對該等部門產岀的需求。而由於金融部門週轉困難，婦女在獲得銀行信貸機會將減少。

（3） 金融危機提供了一個機會，促使政府可以改變現行的宏觀經濟架構，將資源轉用於生產部門並擺脫投機（move away from speculation）。在此方面，與會者強調，在危機發生期間投資於性別平等，也是聰明的經濟策略（smart economics）。

（4） 各國已經採取了一系列措施，以因應當前的危機。這些措施包括刺激經濟成長和創造就業機會而採取的擴張性財政政策。具體的措施如：投資於有形基礎設施和社會保護計畫，其中包括失業保險給付、失業者培訓方案、提供社會服務和安全網，如現金轉移、補貼與公共工程方案。同時強調，公部門與私部門應採取有針對性的舉措，以支持婦女度過金融危機。世界銀行計畫將性別觀點納入其研擬中的脆弱性基金（vulnerability fund），優先投資於安全網和基礎建設。

（5） 建議採取各種措施和實施步驟，以確保將性別觀點納入金融危機因應對策。性別平等對經濟成長具有重要意義，因為對性別的歧視將付出經濟代價。基於此，在法律面和實務面對婦女的歧視應加以解決，尤以限制婦女權利和工作機會的歧視形式。婦女作為經濟行為主體的作用（as economic agents ）應予以強化，並採取相關措施以增加婦女的收入，此對其家人、家庭及後代都具長期有利影響。此外，還需普及地加強婦女的創業精神，且不僅限於微型和小型的創業。

二、性別主流化觀點納入國家政策和方案以支持男女平等分擔責任

UN CSW在第四次會議上就「展開能力建構俾將性別主流化觀點納入國家政策和方案以支持男女平等分擔責任」（Panel discussion on capacity-building for mainstreaming agender perspective into national policies and programmes to support the equal sharing responsibilities between women and men）專題進行專家小組互動討論。有關討論與結論歸納摘要如下：

（1） 與會者討論指出，有酬和無酬工作的安排方式（how the organization of work，unpaid and paid）如何導致性別不平等問題，並指出限制就業機會和政治參與對婦女造成的損失。在現有數據和研究顯示，女性和男性之間存在著顯著的不平等與不平衡。照護工作者往往得不到報酬，在許多情況甚至不被視為工作。因這種工作未被計入國內生產毛額，其價值沒有反映在國民帳戶體系（systems of national accounts）、法律和政策之中。貧困家庭尤其受到政策因應措施不足的影響，因為他們用於購買商品，例如成品食物（prepared foods）、節省時間的設備（time-saving devices）或服務例如私人保健服務、家務助手以幫助其平衡經濟和照顧責任的經濟手段最為薄弱。與會者強調照護工作在全球政策議程中並沒有得到足夠的重視。

（2） 對於長期存在的男女責任分擔不平等以及教育、就業和政治參與等方面的機會不平等，其原因在於性別刻板觀念（gender stereotyping）。此一觀念導致婦女承擔過重的家庭負擔和照料責任。另一方面，男性被視為全職養家活口者而無需負擔照顧工作（as full-time breadwinners and deficient caregivers）。

（3） 為解決性別刻板觀念，與會者指出解決方案須包括持續的活動，以改變人們的觀念，實現更為平等的性別角色。相關可行的作好包括：制定和實施立法，禁止歧視和偏見；改變負面說法/諺語使之具有正面意義（changing negative sayings/proverbs into more positive ones），展開具有針對性的提昇性別意識活動；發動教育機構、媒體、宗教和社區領袖及民間社會共同挑戰刻板觀念。某些國家已為促進性別平等和消除刻板觀念的個人、公司和機構設立獎項，同時也強調模範（role model）的重要性。例如挪威首相決定休一個月的陪產假，這被視為一個重要榜樣。與會者特別強調媒體的作用和影響，包括宣傳婦女和男子作為照料者的正面形象，且大眾媒體若能與學校、工作場所或地方社區團體等展開有針對性的宣傳工作相結合，就能取得最佳成效。

（4） 為兼顧工作與家庭而造成的緊張關係在經濟危機後將更加劇。過去的經驗證明，在財政情況惡化時，婦女往往比男性受到更沉重的打擊，因在危機前家庭中和勞動力市場上的男女不平等，已使婦女處於弱勢地位，因為她們對財產和資源的控制較弱，就業率較低。隨著採取貨幣緊縮措施，公共服務機會減少，質量降低，這就會把更多的照料責任轉嫁給家庭，增加婦女和女孩無償家務勞動。

（5） 會議中指出，要制訂性別主流化的政策與措施，各國政府、私人部門和工會等主要行為者就必須堅定決心，且必須社會各部門作出提供資源的承諾。與會者指出，有必要在私人部門和非正式部門推廣在公部門採取的良好政策和措施。民間團體和婦女組織在監測各項承諾的履行情況方面亦可發揮重要作用。

三、回顧主題：男女平等參與各級決策過程（Equal participation of women and men in decision-making process at all levels）
     UN CSW會議在第9次會議上，召開一次互動對話，評論在2006年第50屆所通過的男女平等參與各級決策過程的結論的發展。其結論摘要如下：

（一）婦女在公私部門擔任決策職務的人數有所增加。目前在24個國家，女議員在國會超過30﹪；在全世界，國會的婦女人數從1995年占所有席位的11.6﹪增加到2008年的18.4﹪。婦女在學術界、地方政府、公務員體系和軍事體系中的參與也呈上升趨勢。與會者特別強調，婦女在司法部門發揮領導作用對於促進性別平等和婦女權益至關重要。因為司法部門在傳統上很大程度係屬由男性主導的領域，婦女被任命到最高法院或憲法法院任職、各國際法院的法官人數有增加趨勢。

（二）部分國家為鼓勵婦女參與決策，在選舉過程、政黨和公共服務實施配額或保留席位（guotas or reserved seat）等暫時措施。配額制從10﹪到50﹪不等，要求一定百分比的決策機構席位由婦女持有。與會者提請注意所謂的「40/60」公式，即要求男性或女性最少占有40﹪、最多占有60﹪的席位。配額制度在增加婦女參政人數方面特別有效。在一些案例，法院並已判決配額法等暫行特別措施在實現性別平等方面的合憲性。

（三）在執行方面的差距與挑戰方面，與會者認為婦女參與決策過程儘管已有進展，但速度較慢，婦女仍沒有平等地參與所有領域，尤其是民營企業和金融部們的高級管理與領導職務。

（四）持續存在的性別刻板印象與對待男女角色方面持有歧視態度，被視為是實現婦女平等參與決策的一個重大障礙。因為即使婦女有機會擔任政府職位的決策職務，然此些職務往往是涉及被視為「軟」問題（perceived as soft issues）的社會政策，而不是有關金融、預算、外交政策和國家安全等問題。

（五）不利於婦女有效參與決策過程的其他障礙尚包括：擔任公職和政治職務的婦女被視為合法程度和可信程度較低。是故婦女仍然必須建立支持面，爭取對決策的參與得到承認。對此，婦女組織和婦女運動應支持擔任公職的婦女發揮領導作用。

四、第53屆 UN CSW會議結論

（一）CSW除重申「北京宣言及行動綱領」、大會第23屆特別會議成果文件和CSW在第4次婦女問題世界會議10週年通過之宣言外，同時也重申在消弭對婦女一切形式歧視公約、兒童人權公約及其項下的議定書（Optional Protocols thereto），其他相關的條約、公約所提供的法律建構下，提供完整的措施，以促進男女的平等分擔責任。

（二）CSW對國際勞工組織（ILO）在1981年通過的第156號「勞工家庭責任公約」（WFRC）及第165號建議案認為應予正視。該公約和建議書為兼顧工作與家庭責任提供了架構基礎。

（三）CSW認為性別的不平等仍然存在，同時亦反映在社會各種性別權力的失衡之上。如能落實性別平權，所有人均能受惠。因此特別強調，應該鼓勵男性與男孩，自己承擔責任並積極參與女性與女孩一起合作，共同致力於達到性別平權、發展與和平的目標。男性與男孩有能力在態度、關係、取得資源、決策上帶來改變，這些改變對於性別平權與女性人權的提昇都是關鍵因素。

（四）CSW體認到婦女全面進入正式經濟部門，特別是參與經濟政策，意涵著目前按性別分工的情況將改變為男女享有同等待遇、報酬和權利，包括分享有酬或無酬工作的新經濟結構。

（五）CSW指出，不平等分擔責任的代價包括婦女在勞動力市場的參與程度較為弱勢（放棄工作、工時短、限於非正式工作、低工資），較難得到社會保障福利，較少時間用於教育、培訓、休閒和自我照顧及政治活動。

（6） CSW注意到家戶、家庭和社區的照顧工作包括支持和照顧兒童、老人、殘障以及與家中親屬、社區責任有關的照顧。已開發中國家與開發中國家在提供支持照顧的基礎設施和服務方面有顯著不同。另性別不平等與歧視也促使男女分工繼續存在不平衡。

（7） 要求各國應該檢視、修正或廢除既有歧視婦女或對婦女有負面影響的法律、規章與做法。要確保所有的婦女都在符合人權與禁止歧視的國際標準、責任、原則的法律保障之下。同時，婦女與兒童都可以獲得對其權益有效的法律保障，易言之，各國的司法機制均需予以監督評估、修正至完全符合CEDAW公約的人權與禁止歧視的標準。此外，仍應持續將性別觀點主流化至所有的立法、政策與方案之中。要求各國內化回應性別預算的機制，並強化提昇性別平權與婦女賦權（empowerment）的國際合作。

（8） 制定具體的目標和基準，採取積極的行動與暫時的特殊措施（例如婦女保障名額），提昇婦女參與各階層的決策。

（9） 加強聯合國的協調、課責、績效與效率機制，包括強化聯合國支持各會員國落實聯合國決議，在各國解決性別平等的資源短缺，以有效的策略達成性別平等的目標。

（10） 定性與定量地衡量國民帳戶沒有包括無酬工作，以便在這種帳戶中更好地反映其價值，在所有相關部門的政策、策略、計劃與預算中承認在家庭和整個社會內外無酬工作的價值與成本，並採取必要措施將之計算在內。

（十一）在勞動與社會政策上，應該採取實施具性別敏感的措施以確保照護者的人權、社會保護與合理的工作條件。並應加強保護所有家事服務工作者權利，並確保合理工作條件的努力，尤其包括女性移工從事家事服務工作者的工作時間與工資，並改善他們獲得醫療服務和其他社會與經濟福利。

（十二）發展和實施提高公眾意識的宣導方案，以促進男性積極參與消除性別刻板印象，促進男性與女性平等分擔責任。此外，並教育男性了解他們的角色和責任，並發展對各級教師提昇性別敏感的教育訓練，以消弭對性別的歧視態度。

（十三）確保男性與女性均能享有產假、育嬰假及其他與家庭照護相關之假別，提供男性申請相關照護假之誘因，並採取措施確保申請家庭照護假之男性與女性不會因請假而影響工作安全

（十四）針對不同的性別與年齡族群進行研究，並發展出性別敏感指標，強化國家統計的能力與指標系統，以有效蒐集完整的資訊，協助決策者從事性別影響評估。

（十五）各國應該提昇對婦女在政治、社會與經濟等領域，擔任決策或領導等重要職務的統計，以了解各國男女分工與性別平權的現況。

（十六）CSW建議，在面對全球金融危機的挑戰上，各國在採取適當措施克服經濟和金融危機的負面影響，應該納入性別觀點，使所有措施都能有利於男女，儘可能保持足夠的資金，以維護性別平權和賦予婦女權力。

（十七）敦促尚未採取行動的開發中國家，按其承諾作出具體努力，爭取實現將國民生產總值的0.7﹪致力於實現性別平權和婦女培訓方面。而在未開發中國家，更應投注國民生產毛額的0.15％至0.20％。 

肆、心得與建議

2009年第53屆CSW正式會議或周邊會議，均不斷強調男性分擔家務與親職工作，得以減輕女性的日常照顧負擔，透過平等分擔照顧及家務責任，能使女性擁有更多機會參與公共活動。同時重申，國際勞工組織（ILO）在1981年通過的第156號「勞工家庭責任公約」及第165號建議案應予正視。該公約和建議書已為兼顧工作與家庭責任提供了架構基礎，我國亦應遵行此結論，納入政策和施政參考。

一、政府與企業共同建構平衡工作與家庭之友善職場環境

先進國家紛紛於政府體制下成立專責組織，系統性地善用國家力量，並結合企業界共同推動友善職場的方案。以英國為例，2000年「貿易及工業部」之下成立「工作與雙親任務小組」，該小組旋於2003年提出有利於員工向雇主要求彈性工作安排的立法建議。澳大利亞也於「雇用及工業關係部」下推動友善職場的企業選拔觀摩，並進行相關方面的研究並提出報告。日本官方則於2004年針對646個企業進行調查，以瞭解友善職場方案對企業的影響。同時日本厚生勞動省每年亦表彰「友善家庭」的企業。結果顯示有實施家庭友善方案的企業表示，提供這些措施帶給企業較多的正面效應，如留住員工的效果較佳、員工工作更賣力。

女性通常必須同時肩負家庭內的照顧責任與職場工作，照顧工作雖然是發生在家庭私領域的勞動，然而家庭生活與工作型態為一體兩面，我國勞動參與率一直無法顯著提昇，不只是個人生涯的選擇，與家庭照顧責任的負擔亦有密切的關聯。因此有必要重新思考企業與政府在職場與政策層面，應如何規劃適當的就業環境，俾使照顧者得以平衡照顧責任與職場工作。

二、導正偏差觀念消除制度化的性別刻板印象

性別刻板化偏差的形成根源於私領域，亦即家務勞動中男女責任分擔的不平等是刻板印象的起源，延伸到公共領域中就限制了女性的參與。性別刻板印象在公共領域中被制度化與再製，凸顯出公領域及私領域之間雙向的因果關係，例如職場循著典型「男性負擔生計－妻子在家支援」的模式發展，這使得男性與女性均更難以在負擔重要家庭責任的同時做好職場工作。

正如前述，長久存在以性別為基礎的的習俗、偏好，使得女性與男性之間責任的不平等分擔得以延續，而教育應是改善此種情形的重要政策回應。因為性別刻板印象強化並鞏固了公、私領域中性別不平等，因此透過正式、非正式不斷的給予教育，以促進雇主、教師、照顧者、雙親、配偶及孩童消除性別刻板印象。

三、加強男性在照顧工作上的參與

增加男性在照顧工作上的參與，能夠使照顧工作的可見度提昇，而建立更完備的私人或公立照顧系統，也能扭轉過去照顧責任大量落在女性身上的刻板印象。為達成此目標的方法包括：透過正式及社區教育來扭轉社會化過程中禁止男性參與照顧工作的想法；制訂以鼓勵男性與女性共同達成之工作－家庭生活的平衡的政策或方案，提供男性申請相關照顧假之誘因，並採取措施確保申請家庭照顧假之男性與女性不會因請假而影響工作安全。例如甫於98年5月1日實施的育嬰留職停薪津貼政策，並應鼓勵男性多多申請，或者執行吸引男性參與有給照顧產業的方案。此外，並教育男性了解他們的角色和責任，並發展對各級教師提昇性別敏感的教育訓練，以消弭對性別的歧視態度。

四、性別回應預算、政策分析以及資料蒐集與應用

性別主流化是達成性別平等的重要途徑，而落實性別預算是目前各國落實性別主流化的重要工具之一。性別回應預算以及政策的性別化分析，是提昇性別平等在政府政策及資源分配上很重要的措施。

再者，使用性別統計資料對於達成此目標至關重要，因為提昇女性議題在政治論述上的能見度必須有精確的量化分析做基礎，資料的蒐集應該包括時間運用調查的研究，並針對不同的性別與年齡族群進行研究，並發展出性別敏感指標，強化國家統計的能力與指標系統，以有效蒐集完整的資訊，協助決策者從事性別影響評估。

五、事先規劃來年參與CSW相關事宜

明（2010）年CSW的優先主題已確定為「北京宣言與十二項行動綱領議題的落實」，回顧議題為「聯合國社經委員2006提出－性別平等與賦權婦女」。建議可針對此議題，規劃不同層面領域參與此項會議者。經由主辦單位提列出準備參與明年CSW主題及panel主題大綱，再透過結合學界、政府相關部門及國內NGO的溝通討論，針對明年要提出的panel主題或內容預作準備。

台灣外交受限於中國，國際NGO團體是我們可以切入聯合國的方式之一。然而NGO於歐美的發展超過半世紀，NGO已經形成特定的文化，更以其專業度、透明度、在地的熟悉性，贏得聯合國或跨國組織的信任，經常邀請NGO作為諮詢對象。參與Panel不但可使我國促進婦女權益的成果，經由討論機會的平台，在國際舞台發聲，而且可藉由報告的發表，聽取各國代表對報告主題的回應，亦可獲取與他國NGO互動經驗，提昇台灣在國際社會的能見度並與國際接軌。

六、將大會主題與周邊會議討論之相關議題納入國內相關具體政策
   由於聯合國官方所提之報告資料多屬原則性建議，要參採形成國家具體措施，需透過政府部門、學界及婦權會委員、婦女團體等予以深化吸收並轉化，才可能成為適合我國國情之政策或措施。

     目前財團法人婦女權益促進基金會規劃將本屆成員於參加會議中所獲取之國際經驗與組織資訊的成果，擬擇期分區舉辦分享會，同時就涉及會議主題或各國關切的議題例如性別與氣候變遷或人口販運：性販運與人口販運等舉行研討會，力求提高社會各界對CSW議題資訊的掌握，即為一很好的模式，令人贊同，建議相關機關可參考辦理。

考察美國職場平等相關機制
壹、參訪目的

美國是推動職場工作平等制度極為積極的國家之一，其聯邦政府設立平等就業機會委員會（Equal Employment Opportunity Commission, 以下簡稱EEOC），是美國負責執行規範就業歧視事項相關聯邦立法最重要機構之一，專門處理有關此類事件之申訴、調解及訴訟事宜。自EEOC成立以來，對於工作平等就業貢獻良多。值此政府組織規劃調整之際，本會除研議設置職場平等專責機構外，並研擬制定職場工作平等法制之可行行，希冀將性別工作平等法之相關規定及就業服務法第5條所規定之就業歧視加以整合，期以最有效率的方式來規範所有的就業歧視問題。此外，美國聯邦政府在職場生涯的平衡工作與家庭政策有幾項協助做法，例如1993年通過的家庭照顧和醫療休假法（The Provisions of the Family and Medical Leave Act）以及部分工時與工作分擔、彈性工時等措施之推動等，值得學習。

承上，鑑於美國在建構職場平權環境及協助受僱者均衡工作與家庭的政策推動上已有實施多年的經驗，如能對其實施成效及究竟如何運作等事項予以深入瞭解，或能對我國建構或推動職場平等制度提供啟發或參考之處。

貳、參訪行程

本會人員王可恩簡任視察及陳慧敏科長藉由參加第53屆CSW會議之際，在本會駐美國經濟文化代表處經濟組莊秘書美娟陪同下，由紐約飛往華府，於2009年3月12月上午，拜訪位於美國華盛頓特區之EEOC總部。是日EEOC之接待人員包括：法律司處長(Director)Joseph Donovan、資深律師顧問（Senior Attorney Advisor）Ernest Haffner以及行政秘書處方案分析師(Program Analyst) Michelle Valdron等就該委員會之組成結構、運作及具體實施成效方面進行討論，彼此交換經驗。

另2009年3月13日上午拜訪美國勞工部，是日勞工部之接待人員包括：工資工時部門副處長（Deputy Director）Michael J.KravitZ、勞工部婦女局經濟學者（Economist）Diane Faulkner及社會科學顧問（Social science advisor）Jane Walstedt等就美國聯邦政府如何系統性地運用國家力量，並結合企業界力量共同促進工作平等措施及提倡平衡工作與家庭之做法。

參、參訪機構－美國平等就業機會委員會
本會人員與EEOC官員就以下重要議題進行討論並交換意見：

（1）EEOC在處理性別歧視、懷孕歧視及性騷擾案件的功能、角色及組成為何？How does the EEOC handle cases of sexual discrimination, pregnancy discrimination, and sexual harassment; that is, what role and function does it play in the process?

（2）在處理此些案件時，如何來認定？如何縮短處理流程？何種處理方式最能迅速解決爭議且對受僱者的幫助也最大？

    When the EEOC receives a claim, how the EEOC identifies it established? Do employee who files a claim is required to submit evidence? How would it be possible to streamline the overall inquiry process?  Which method would be both quickest and deliver the greatest benefit to the employee?
（3）職場懷孕歧視的申訴過程冗長，EEOC在懷孕歧視案件的功能及角色為何？

Filing for work-related pregnancy discrimination is usually a very long and omplicated process; what role does the EEOC play when dealing with pregnancy discrimination cases? How does the EEOC determine the existence of discrimination?  Are employees required to submit evidence of discrimination when they file a claim?

 （4）EEOC是否有可能協助本會，強化處理歧視案件人員之專業能力，以達平等就業政策？

Is it possible that the EEOC can help the Council of Labor Affairs to develop and implement the building capacity program for enhancing the staff's ability to deliver the equal opportunity policy?
以下就與EEOC接見代表之討論及所提供相關書面資料整理摘要如下：

一、背景說明：

依據1964年民權法案第7章所設置之美國平等就業機會委員會（Equal Employment Opportunity Commission, EEOC）係負責執行美國禁止就業歧視之聯邦法律的最重要機構。

（一）主管之法律：

1.1964年民權法案第七章（Title VII of the Civil Rights Act of 1964）：

係美國所有禁止就業歧視法律中影響層面最廣且最具代表性之立法。在該法規範下，禁止雇主、勞工組織及就業機構因個人之種族、宗教、膚色、性別以及原國籍（nation origin）等因素，拒絕僱用或予以解僱。並規定設立平等就業機會委員會。

2.1963年平等工資法（The Equal Pay Act of 1963）：

係美國第一個全國性有關「平等就業」的法律。在該法規範下，雇主對從事相同工作之男女受僱者須給付相同報酬，除非給付不同報酬的原因與性別無關（factor other than sex）。

3.1967年就業年齡歧視法（The Age Discrimination in Employment Act of 1967）：

保護年齡在40歳或40歳以上的個人不因年齡受到就業歧視。

4. 1978年禁止懷孕歧視法（Pregnancy Discrimination Act of 1978）：

（1）雇主不得因女性受僱者懷孕、分娩或相關之醫療情況，而拒絶任用或陞遷、降職或其他不利處分、拒絶給予福利津貼及醫療保險權利，以及逕行解僱或迫使其自動離職。

（2）該法已被併為1964年民權法案第7章之一部分。

5.1990年美國人殘障人法（The Americans with Disabilities Act of 1990）：

  適用於所有身心障礙者。

6.1991年民權法（Civil Rights Act of 1991）：

（1）減輕就業歧視案件原告被害人之舉證責任、加強對提出所謂「反歧視」訴訟之限制、延長對歧視性年資制度提起訴訟之時效時間，以及確定某些公平就業法律在境外適用之原則。

（2）就1964年民權法案所規定之補償制度加以修正。為嚇阻採取歧視措施之雇主，規定勝訴之被害人在故意或惡意歧視之情形，除可請求一定數額之補償性及懲戒性損害賠償金外，尚可請求支付專家出庭費及其他相關之訴訟費用。

（二）EEOC性質

EEOC專門處理有關就業歧視事件之申訴、調解及訴訟事宜。其為一獨立聯邦機構（independent federal agency），負責處理雇主在招募、僱用、晉升、解僱、薪資福利、訓練及其他有關之就業條件上，任何基於性別、種族、年齡、原始國籍、宗教及身心障礙等因素所產生之歧視情形。

（三）EEOC組成結構

EEOC之組成係由5位委員（commissioners）及1位法律總顧問（General Counsel）分別經總統提名，並由參議院同意後認命所組成。前者負責提出平等就業機會的政策和核准訴訟；後者負責進行EEOC相關法規訴訟事宜。EEOC除設在首都華盛頓特區之總部外，在美國各大地區及重要州內，分設53個各種地區性機構，俾便與各州本身所設置之州級公平就業機構共同合作，處理各種不同類型之就業歧視。EEOC之2009年會計年度預算為3億4192萬美金，共有2,556位員工。

二、功能與角色

（一）EEOC負責執行聯邦公布之禁止就業歧視重要法律並加以執行。EEOC係以發現事實（Facting-finding）或其他較非正式之程序，諸如協商、和解及勸服（persuasion）等手段，來排解當事人間有關就業歧視之紛爭。若透過這些程序仍無法加以解決，則EEOC可主動為被害人提起就業歧視訴訟，或允許其在該委員會同意後，取得所謂「有權提起訴訟信函」（right-to-sue letter），而向聯邦地方法院提起就業歧視訴訟。

（二）為推廣職場平等之理念，EEOC透過頒布各種相關之指導原則（guidelines）、出版公布該委員會所做成的重要就業歧視決定，以及參與相關訴訟之途徑，來對就業歧視法律之整體發展加以貢獻。雖然，EEOC所頒布之指導原則沒有法律上拘束力，但由於各級法院一向尊重該會之立場，因此往往形成處理性別平等或就業歧視之重要準則。

三、EEOC之執行及救濟程序

（一）控訴就業歧視

      任何適格受僱者或求職者認為遭受就業歧視，均可向EEOC提出控訴。此外，他人、團體或代理機構也可代表受害人提出控訴。控訴可透過信件或當面就近向EEOC辦公室提出。

（二）提出控訴的時間限制

      為保護申訴人的權利，控訴必須在違法發生之日起180天內提出。如果控訴的內容也受到某些州或地方政府反歧視法律管轄，則可將180天延長到300天。依照EEOC所執行的法律，除了平等工資法（EPA）以外，控訴之先行程 序必須先提交EEOC審議，然後方能進入法院。

（三）審理有關歧視的案件

      提出控訴後，EEOC將會在10天內通知雇主。可明確認定係屬歧視案件可獲得迅速處理，而尚待釐清者，則需進一步調查；惟如EEOC認為進一步調查也無法證實違反反歧視法律情況，可能隨時停止審理控訴。

如果申訴人與雇主雙方自願情況下，可選擇EEOC的調解方式來處理。以調解方式處理除迅速保密外，如調解失敗則恢復控訴審理。此外，如果申訴人不同意EEOC的處理方式，可以在接到「有權提起訴訟信函」後90天內對雇主提出訴訟。

（四）裁定歧視後的救濟補償

      就業歧視的補償辦法包括復職（reinstatement）、積欠工資（backpay）及律師費用（attorneys fees）、專家出庭費（expert fees） 等有形損失（tangible losses）。如雇主明知故犯尚可尋求懲罰性賠償金。

四、改善救濟程序流程

自EEOC成立以來，有關就業歧視案件，日益增多，不但對聯邦各級法院造成訟累之負擔，社會成本亦相對增加。再者，由於EEOC遭學者批評所採取之救濟程序過於複雜，而處理之人力有限，曠日費時，反而對當事人不利。因此，在1996年後採取新措施即「控訴事件優先處理制度」，在初步調查後，如發現所指控案件並無理由時，則立刻加以駁回。反之，如認為具有意義或價值之案件，則給予最優先之調查順序，力求將該委員會之人力資源做最有效之運用。此外，該委員會並採取一項所謂「全國執行計劃方案」（National Enforcement Plan），除對該委員會之執行事項確立一般性原則外，並對全國性執行之優先順序加以確認，而且對各地區性爭議之優先順序，也責成該委員會之各地區機構在各個所謂「地區執行計劃方案」（Local Enforcement Plan）中加以確認，此項改革措施發揮了相當效果。

五、禁止懷孕歧視的規範

（一）不得因懷孕而有差別待遇

在禁止懷孕歧視法的規範下，雇主不得因女性求職者或受僱者的懷孕、分娩或其他相關的醫療狀況而給予其差別待遇。如拒絕僱用或陞遷、降職或其他不利處分、拒絕給與福利津貼及醫療保險權利、解僱或強迫期離職等。

（二）懷孕假及產假之給予（Pregnancy and Maternity Leave）
雇主不得單憑與懷孕有關的情況即作為判定受僱者工作能力的特別方法，但其可使用任何用來判定其他受僱者工作能力的方式。例如：如果雇主在核准病假或給付病假工資之前而要求受僱者提出醫生證明，則同樣也可以要求受懷孕影響的受僱者提出前開證明。懷孕受僱者只要有能力工作就必須給予工作。如受僱者因受懷孕影響而缺勤但已恢復體力，雇主就不得要求繼續休假直至分娩；雇主亦不得規定受僱者在產後一段預定期限內不能返回工作。

（三）雇主之舉證責任

如果雇主的營運成本因為配合懷孕受僱者而大幅增加，導致營運上過度的負擔時，雇主可提出「營運需要」的抗辯而給予受僱者差別待遇。例如，雇主所提供的工作場所會對胎兒的健康造成不良影響，但雇主若要除去此種危險必須付出極大成本時。

（四）美國最高法院在禁止懷孕歧視法通過後之態度

     美國國會於通過禁止懷孕歧視法後，將懷孕這個概念明確定義為係一「性別」上的差異。依據該法之規定，雇主必須相同對待懷孕員工和其他情況勞工，因此自不得以「懷孕」作為分類之標準，而於薪資、工作條件、工作待遇等權利上給予不同對待。換言之，當其他員工沒有獲得休假時，懷孕員工亦沒有休假；反之，亦然。不過隨著禁止懷孕歧視法之通過，「平等對待」與「特別待遇」的爭論，非但未獲解決，甚至更加激烈。

       不過，基本上最高法院在詮釋禁止懷孕歧視法時，大部分都能做岀有利於受僱員工之判決。至於懷孕歧視之認定仍應依個案事實認定。

六、EEO-1資料系統之建置與運用

依據1964年民權法第七章及1972年公平就業法(The Equal Employment Act of 1972，1964年民權法之修正)之規定，凡適用該法之雇主應保存僱用資料，並配合於每年9月30日前提交EEO-1報告。

此項EEO-1報告含員工與事業單位資料：

(一)在員工資料部分：雇主應提供所有全職員工與部分工時員工在九大職業別中之性別及種族分配資料，九項職業別分類為：行政管理人員；專業人員；技術人員；銷售人員；事務人員；手藝人員；操作人員；體力工及服務人員；種族分類則為白人、黑人、西裔、亞裔及原住民；每一位員工必須且僅能單一分類到性別、種族及職業別之分類項目之ㄧ；

(二)事業單位資料：包括主要經營活動項目與產品，如果雇主從事多項主要經營活動，則填列受僱員工最多所屬之經營活動事項。

EEO-1資料系統是EEOC處理平等就業機會申訴或提起訴訟之支持性資料系統，配合統計分析，形成EEOC判斷是否違反公平就業機會法令之第一道客觀判斷依據。當EEOC接獲違反平等就業機會之申訴時，即可透過EEO-1之資訊整合系統，了解被申訴事業單位過去僱用歷史，包括其在各職業別上之性別與種族分配、其與該地區同性質事業單位在性別及種族僱用上之比較，藉以作為EEOC處理爭議案之第一道客觀判斷基準，並作為未來證明之重要資訊。

七、EEOC訓練學院（Training Institute ）
為落實相關工作平等法規，強化宣導功能，該委員會成立EEOC訓練學院。負責所有研討會、訓練及職場客製之訓練課程，係一可作為能力建構（capacity building）合作之參考單位。

EEOC所屬之訓練學院每年最重要之訓練研討會，即所謂Examing Conflict in Employment Law（EXCEL）年會，每年固定針對聯邦官員、專家學者與律師及勞雇雙方辦理訓練。該削戀學院並舉辦EEO研討會及提供線上討論諮詢等，每年並編列經費進行擴大展現計畫（Expanded Presence Program）由EEOC派遣專業人士至該會較無法顧及之地區提供服務。

另EEOC並與各州地方政府、雇主及工會組織及其他相關團體保持接觸，提供必要之協助與合作。

肆、參訪機構－美國勞工部

本會人員與勞工部官員就以下議題進行討論並交換意見：

（1）美國「家庭及醫療休假法」之實施成效如何？政策制定過程如何？規定目的及內容為何？聯邦政府如何落實「家庭及醫療休假法」的規定？

What will the effects of the U.S. carrying out Family and Medicare Leave Act (FMLA) be? Policy formulation？How will the federal government implement FMLA?
（2）美國聯邦政府在使受僱者兼顧工作與家庭上，是否有制訂相關規定或採取措施？企業在使受僱者在兼顧工作與家庭時，會採取什麼作法？

     What steps or regulations do the U.S. federal government have regarding helping employee to balance their work and family ?  How do businesses usually provide these measures to benefit their employees?

一、1993年家庭及醫療休假法（Family and Medical Leave Act of 1993；以下簡稱FMLA）

（一）政策形成過程

      1993年2月5日美國前總統柯林頓簽署「家庭及醫療休假法」成為法律，提供全職工作者因分娩、收養或家庭緊急醫療事故，得享假期暫時離開工作照顧家庭，俟受僱者請假期滿再返回工作崗位。事實上，歐洲大多數國家在二次大戰後皆已提供受僱者類似假期；而美國卻直到1984年才有家庭及醫療休假立法之醞釀，而國會遲至1990年才通過該法案，過三年後始獲總統簽署。

      回顧整個FMLA的發展過程，從婦女與勞工團體的極力爭取，工會與雇主團體的壓力，共和黨與民主黨在國會的不斷協商，始完成立法。首先就假期長短而言，最初規劃為18週，但政黨協商後減為12週。此外，許多大型企業原已提供無薪休假，最長為3個月，而FMLA所提供也是無薪假，最長為12週。再者，許多大型企業已對服務滿一年以上之員工提供休假，而FMLA規定對一年至少須服務滿1250小時的員工，始提供休假，條件似乎較苛。因此，對大型企業而言，FMLA的要求並未超過員工已有的福利範圍，致對其影響不大。至於大多數小型企業，則因排除在FMLA的適用範圍之外，對其員工及公司營運無實質影響。換言之，FMLA的通過應係民主黨在國會的施壓，與工會、勞工、婦女團體等形成緊密關係時，其所反應的正是美國人民對此議題的高度重視，可說是政治結盟下的產物。

（二）規定內容

1.僱用員工達50人以上之雇主，應對其正式員工提供每年為期12週之無薪休假（Unpaid leave ），俾便她（他）們得以處理下列事宜：（1）員工子女之出生、收養而需其安置照顧；（2）員工之配偶、子女及父母因罹患嚴重傷病而需其照顧；及（3）員工本身罹患嚴重傷病而無法執行職務。

   2.本法適用範圍，除一般私營企業之員工外，還適用公私立中小學之教育及行政人員、聯邦政府之公務人員，以及國會參眾兩院之受僱者，其範圍可說甚為廣泛。根據估計，此一法律影響5﹪之美國公司，而有將近50﹪之全美受僱者，將會得到保障。

  3.受僱者必須先用盡其他之休假，諸如事假、旅遊休假及病假等，方能申請。且須在30天前事先預告雇主。

  4.雇主不得對受僱者行使這項權利，加以歧視或逕予解僱，嗣後申請復職時，也應將其回復原職或其他相等之職位。然而，對於回復原職設有一重要之例外條款，如果受僱者是屬工作單位內10﹪之高薪者，則雇主得以保留職位將會對其產生相當程度經濟損害為由，拒絕為該受僱者保留其職位，雇主亦必須事先預告此項決定，受僱者為避免失去職位，亦有權利立即返回原工作崗位。

（三）FMLA之落實執行

      為確保本法得以實施，除勞動部負責調查違法事項，以及所有相關條款之執行外，個人受僱者亦有權向聯邦或各州地方法院提出訴訟。雇主若違反本法相關規定，所負擔之法律責任：（1）賠償由於此項違反所造成之損失；（2）任何直接之金錢性損失，最高可至受僱者12週之薪資；（3）前述損失金額之利息；（4）在雇主故意違反本法之情形，其他附加性之金錢性損害賠償金；以及（5）衡平性救濟，例如復職或晉升等。

      此外，如勞資雙方透過集體談判交涉，而賦予受僱者較本法為優厚之條件時，受僱者亦得透過訴訟或其他方式，取得團體協約所賦予之利益。        

（四）美國全國婦女組織(National Organization of Women，以下簡稱NOW)倡議聯邦雇員帶薪育兒假法（Federal Paid Parental Leave Act）
      NOW目前正積極敦促立法者支持聯邦僱員帶薪育兒假法，受僱者將享有4個星期的帶薪育兒假。

根據目前的FMLA，聯邦僱員可以有12個星期的無薪假。而帶薪育兒假法可確保聯邦政府僱用的父母可以花費至少4個星期在家裡照顧家庭。作為全美最大的雇主，聯邦政府應帶頭示範，提供對家庭友善的政策。

二、幫助雙薪家庭均衡家庭和工作（Help Working Families Strike a Balance）

    有鑑於家庭照護者面臨的困難，美國加州民主黨眾議員Lynn Woolsey在國會提出「均衡家庭和工作法」（The Balancing Act H.R.2392）。這項提案的目的是「藉由提供家庭與醫療援助、幼兒在學與課後照護、家庭照護援助，以及鼓勵建立家庭友善職場來改善職業家庭的生活。」

「均衡家庭和工作法」法案於2005年被引進，透過增加勞動者家庭支持措施的數量與醫療照護層級，提供工作家庭援助；擴充幼兒的兒童照顧，並鼓勵兒童照顧者；學齡前、在學以及課後的營養飲食與教育計畫；爭取短期與部分工時工作者的福利，包括退休金以及醫療照顧計畫；鼓勵企業允許員工遠距辦公。

總的來說，該項均衡家庭和工作運動包括以下幾點：

1.幫助政府提供幼兒與老年照顧者有給休假。同樣的，僱用15人及以上之雇主須擴充目前無給的FMLA以保護員工；部分工時員工應按比例享有此項福利；

2.增加家庭兒童照顧的選擇。

3.提供完善課後照顧計畫，與普遍設立幼稚園。

4.改善學校減少的飲食營養或免費餐點。

5.鼓勵更加友善與彈性化的工作職場，包括給予短期與部分工時員工公平待遇與福利。

肆、心得與建議

禁止性別或就業歧視之理念應屬放諸四海而皆準，此由國際勞工組織近年來所倡導之核心國際勞動基準（core international labor standards）中，將就業歧視之防制及男女同工同酬兩項基本勞動人權均特別列入其中，可見一斑。爰就參訪美國職場平等相關機制提出以下之心得與建議。

一、設置專責且事權統一之主管機關

基於性別工作平等法與就業服務法之規定，目前國內各縣市政府均有成立性別工作平等會或就業歧視評議委員會，但受限地方政府資源及人力配置因素，部分縣市之性平會或就歧會實際上無法發揮應有之功能。又，國內產官學各界對就業歧視議題之判定仍屬陌生且未有一致性，地方政府在遴聘委員會委員時，有其困難度，導致類似案件在不同縣市有不同之評議或審議結果。因此，建議可參考美國之作法，在中央政府設立平等就業機會委員會，由此委員會負責執行與解釋就業歧視相關法律以及處理就業歧視申訴案件，至委員會可在各縣市設置地方辦事處受理申訴案件，負責調查工作，並在勞雇雙方自願情形下進行協調或調解等訴訟外紛爭處理，如此中央與地方政府可發揮相互補充協助之功能。

基上，建立一具專業性且事權統一的專責機關，可迅速、專業且具隱密地解決就業或性別歧視爭議，並能讓勞雇雙方有信賴感，尊重此機制，最重要的是受僱者敢於申訴，維護個人權益。

二、制定工作平等專法規範就業歧視

     目前我國僅有性別歧視禁止的部分因有性別工作平等法之實施而有較為完整的規範，就業服務法第5條雖禁止了16種就業歧視，但多屬宣示性質，其他之相關規範則為男女同工不同酬之禁止、雇主因勞工擔任工會職務予以歧視之禁止規定等，相關規範顯然不足以解決我國就業歧視問題。

職場中的性別歧視，雖有性別工作平等法的制定而有較周全的規範，但我國職場中其他就業歧視種類仍欠缺完備之規範，因此建議未來可採將不同之歧視種類制定工作平等法專法的方式，建立一個周延可行就業歧視防制法制，全盤性地規範所有就業歧視種類，將就業歧視的種類、定義、類型、雇主的合法抗辯、舉證責任、救濟的方式與程序、專責機構的設置以及罰則等一併加以規範，期以最有效率的方式來規範所有的就業歧視問題。

三、參考美國對懷孕歧視之見解及雇主之舉證責任
性別工作平等法訂有禁止懷孕歧視之規定，與美國1978年懷孕歧視法所採行者大體相同，對日益增多可能懷孕或實際懷孕女性受僱者之保障，自屬相當周延。然而，即使性別工作平等法加重雇主在這類事件之舉證責任，而本會之性別工作平等會，又一向採取有利於懷孕女性受僱者之立場，但有時卻無法獲得行政院訴願會之認同，而雇主亦一直採取抗拒之態度，在這種情形下，我國實有必要將受僱者懷孕直接訂定為是基於性別因素之情形，也就是與美國目前所採取之立場一致，除非雇主有正當理由，否則建議可將對這類受僱者所作之任何不利就業決定，均視為是一種直接歧視之情形，而更加重雇主在這方面之舉證責任，才能有效對雇主這類違法行為產生嚇阻作用，同時，也讓性別工作平等法當初制定之立法目的更能實現。

四、縮短歧視案件審理及救濟流程

依本會性別工作平等申訴審議處理辦法第7條規定，中央或地方主管機關性別工作平等會自收到申請書3個月內為審議之決定；必要時，得延長一次，延長時間不得逾3個月，故審議時間可能長達6個月。本會在審理性別平等申訴案件時，迭有受僱者陳情，因適用法律與事實有疑義，致行政救濟程序周折反覆，導致勞工於提起民事訴訟時，未能以審定書或行政處分作為訴訟之有利證據，損其權益。

就此問題，美國EEOC亦有相類似情形。因此，建議本會可參考該委員會所採取之措施即「控訴事件優先處理制度」，在初步調查後，如發現所指控案件並無理由時，則立刻加以駁回。反之，如認為最具有意義或價值之案件，則給予最優先之調查順序，力求將該委員會之人力資源做最有效之運用。此外，該委員會並採取一項所謂「全國執行計劃方案」（National Enforcement Plan），除對該委員會之執行事項確立一般性原則外，並對全國性執行之優先順序加以確認，而且對各地區性爭議之優先順序，也責成該委員會之各地區機構在各個所謂「地區執行計劃方案」（Local Enforcement Plan）中加以確認，此項改革措施發揮了相當效果。

五、派員參與EEOC年會或國際社會中的就業歧視活動

我國性別工作平等法於2002年3月8日始正式實施，在實務推動過程中，普通法院及行政法院對此類勞資爭議課題也因相關立法中未有明確規定，常有不同之判決。至於學者之論述中，對美國就業上性別歧視議題作深入探討者亦不多見，雖因國情不一，對美國相關法制並無全然引進之可能，但因我國建構之防制就業歧視制度，一直都是以美國等先進國家所實施者為參考對象，從而美國在近年來之最新發展趨勢，對我國現制無論在基本概念之釐清及實際爭端之解決上，都有一定程度之參考價值。

基上，美國EEOC所屬之訓練學院，每年固定針對聯邦官員、專家學者與律師及勞雇雙方辦理訓練，即所謂Examing Conflict in Employment Law（EXCEL）年會，係一可作為能力建構（capacity building）合作之參考單位，且該會議非屬組織型態，並無會員制，相關資訊均可參閱www.eeotraining.eeoc.gov。基此，我國應可派員參加該年會，甚至參與其他國際上正式或非正式之就業歧視研討活動，俾適時掌握美國或先進國家處理職場平等相關爭議之解決之道，尤其是最新之發展趨勢，以整理出可適用之法理，並針對我國特有之需求，解決在本土建構禁止就業歧視制度所面臨之諸項難題，如此方可讓我國所推動之制度得以順應國際潮流。
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