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                         摘要 
    美國勞動與雇用關係協會（The Labor And Employment Relations  Association, LERA）於1947年成立。該協會是由一羣對於勞資關係及人力資源領域的專家學家所組成。主要業務包括勞資關係、勞動與就業政策、人力資源、公共政策、工會運作、訓練與發展、爭議解決、勞動市場與經濟等議題之研究，辦理相關教育訓練，並於每年一月初召開年會，邀集勞工行政人員、勞資團體代表及相關專家學者，發表相關論文、交換勞資關係與人力資源方面資訊。本次本會由潘副主任委員世偉、本會駐美代表處經濟組莊秘書美娟及勞資處王專門委員厚偉參加。除參加年會，參與各項會議報告與聽取說明，了解目前美國勞資政三方對於整體經濟快速變遷下勞資關係演變之探討，以作為我國未來施政重要參考外；鑒於我國勞資爭議處理法修正草案甫於98年立法院修正通過並由總統公佈，其中針對勞資爭議處理制度有極大幅度之調整，提供勞資雙方迥然於過去之單一處理制度，讓勞資雙方有更多元爭議處理管道可供選擇，另外亦增設不當勞動行為之裁決制度，以有效及快速判斷不當勞動行為，以確保勞動三權，由於前開各項機制均為新創，為求「他山之石，可以攻錯」之效，本次訪美即並安排參訪若干美國處理負責勞資爭議或協商機制之聯邦機構及非營利團體，除聽取簡報外，亦交換相關意見，此當可提供我國未來於建構完善爭議處理制度之參考；拜會機構包括喬治亞州政府勞工廳、聯邦不當勞動行為委員會、聯邦調解及調停署及美國仲裁協會等單位，就勞資關係相關充分交換意見。此外，於拜會時就勞資關係處本年度預計洽請專家至我國擔任勞資協商及勞資爭議調解人訓練計畫案交換意見。
關鍵字：不當勞動行為、勞資關係、勞資爭議
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壹、目的：

美國勞動與雇用關係協會（The Labor And Employment Relations  Association, LERA）於1947年成立。該協會是由一羣對於勞資關係、及人力資源領域的專家學家所組成。主要業務包括勞資關係、勞動與就業政策、人力資源、公共政策、工會運作、訓練與發展、爭議解決、勞動市場與經濟等議題之研究，辦理相關教育訓練，並於每年一月初召開年會，邀集勞工行政人員、勞資團體代表及相關專家學者，發表相關論文、交換勞資關係與人力資源方面資訊。

本次除參加年會，參與各項會議報告與聽取說明，了解目前美國勞資政三方對於整體經濟快速變遷下勞資關係演變之探討外，鑒於我國勞資爭議處理法修正草案甫於98年立法院修正通過並由總統公佈，其中針對勞資爭議處理制度有極大幅度之調整，提供勞資雙方迥然於過去之單一處理制度，讓勞資雙方有更多元爭議處理管道可供選擇，另外亦增設不當勞動行為之裁決制度，以有效及快速判斷不當勞動行為，以確保勞動三權，由於前開各項機制均為新創，為求「他山之石，可以攻錯」之效，本次訪美並安排參訪若干美國處理負責勞資爭議或協商機制之聯邦機構及非營利團體，除聽取簡報外，亦交換相關意見，此當可提供我國未來於建構完善爭議處理制度之參考；拜會機構包括喬治亞州政府勞工廳、不當勞動行為委員會、聯邦調解及調停署及美國仲裁協會等單位，就勞資關係相關交換意見。此外，於拜會時就勞資關係處本年度預計洽請專家至我國擔任勞資協商及勞資爭議調解人訓練計畫案交換意見。
貳、會議議程及參訪行程

一、赴美參加會議及參訪日期：九十八年十二月卅一日至九十九年一月十一日

二、美國勞工及經濟關係協會二○一○年第六十二屆年會

(一)主要議題

1.失業及就業穩定之探討（Job Loss and Employment Stabilization）。

2. 集體談判權在國際法：美國的義務和美國的做法（Collective Bargaining Under International Law: US Obligations and US Practice）。

3.勞工致勝聯盟誕生之成就及缺點，勞工運動未來之策略（Change to Win: Accomplishments, Shortcomings and Labor Strategy for the Future）。

4.新經濟時代勞工如何謀職及需要之協助（Job Search in the New Economy：What Are Workers Doing and Who is Helping Them）。

5.解析具有爭議性之勞動法改革及勞工自由選擇法案（Perspectives on the Fight for Labor Law Reform and the Employee Free Choice Act--LERA Labor Studies and Union Research Section Meeting）

6.二十一世紀中國僱用關係發展（ 21st Century Chinese Employment Relations: Changes in the New Institutional Environmen Bargaining in Flux：Labor and Management Responds to a Period of Uncertainty）。

7.全球經濟中的威脅效應---資本的本質及資本流動對勞工、工資、工會與社會的影響（Threat Effects in a Global Economy：The Nature and Impact of Capital Mobility on Workers, Wages, Unions, and Communities）。

三、參訪行程
九十八年十二月卅一日 台北至紐約

九十九年一月一日   自紐約飛亞特蘭大

        一月二日   參加會議

        一月三日   參加會議

        一月四日   拜會喬治亞州勞工廳

                   飛抵華盛頓

        一月五日   拜會馬里蘭州勞工廳及拜會華府智庫「經濟暨政策研究中心」                  

        一月六日   拜會美國勞工關係委員會及國家調解委員會

        一月七日   拜會美國勞工部、聯邦調解及調停署

        一月八日   拜會美國仲裁協會

        一月九日   搭機返台
參、拜訪過程與心得

出席美國勞動與雇用關係協會二○一○年第六十二屆年會
一、本次年會議題相當多，表示美國勞資關係領域之專家關注勞資關係方向相當多元，其中筆者特別針對美國總工會亦稱美國勞工聯盟（AFCIO）分裂之巨大變化有興趣，以下大致敘述，該工會分裂之經過：美國規模最龐大的全國性工會組織AFL-CIO，它是在1955年由「美國勞工聯盟」（the American Federation of Labor）與「工業組織協會」（the Congress of Industrial Organizations）合併而成，因此名為「AFL-CIO」（The American Federation of Labor -Congress of Industrial Organizations）。該組織目前有68個美國境內與國際工會成員，旨在改善勞工家庭的生活，並為工作場合帶來經濟正義，為國家帶來社會正義。AFL-CIO代表了1300萬名勞工，不分性別、種族與行業。簡介中寫道：我們是老師與卡車司機；音樂家與礦工；消防隊員與農場工人；該會所標榜，不是僅限於藍領勞工，會員來源非常多元，麵包師傅與裝瓶工人（bottlers）；工程師和編輯；飛行員與公務人員；醫生與護士；木匠與工人等等都是會員。 

2005年6月，美國總工會中五大工會領導人，包括國際服務業從業人員工會（SEIU）、卡車駕駛員工會(the teamsters)、聯合工會(Unite Here)、食品與商業人員工會(FCW)及美國勞工工會(Laborers)等五大聯盟共同籌組「致勝改革聯盟」(Change to Win Coalition)，該聯盟當時主要訴求，係期望總工會能轉變其將資源運用之方向，也就是，原本總工會資源之運用大部分置於政治活動中，即透過政治遊說方式，影響選舉結果，以創造有利於工會及勞工之立法政策，惟前揭致勝聯盟則認為，工會刻正面臨會員大幅流失之巨大困境，總工會當應將會員鞏固及工會間之合併列為最優先事項，否則原有會員將會繼續流失，新會員之吸收又亦顯困難下，工會發展實前景堪慮。由於總工會無法接受如此改變之方向，故該五大工會方會出走，另籌組新工會。本次研討會中，與會中學者即在論辯，該聯盟成立後是否對工會運動整體而言有正面助益，惟當初出走之工會已有若干重返總工會，但似乎大家有所共識，即原先所期望會更為壯大一節確實無法完全達到。換言之，美國勞資關係領域學者專家均不斷探討，成立已達數十載之全國總工會是否會開始調整其發展方向，以避免會員不斷流失之困境。
二、有關中國大陸就勞動合同法通過後，其發展狀況及所面對之困境部分，此次會議中有包括羅格斯大學副教授劉明微等人發表論文，針對大陸實施勞動合同法後之發展及當前大陸於市場經濟拉動下，勞資關係面貌之發展等議題研討，潘副主任委員並擔任評論人，以下簡單敘述潘副主委之評論扼要(簡報資料詳附錄1)
第一部分 中國實施勞動合同法後發展狀況

（1）中國勞資關係發展快速轉變朝向市場經濟為導向之發展，與以往迥然不同

（2）中國工會逐漸扮演一個比較重要之功能，但迄今仍於政府之管制及控制下發展

（3）即便經濟結構已走向開放，政府仍然扮演一個決定勞資關係及所得分配之角色

（4）外商企業係基於國家，社會壓力下進而遵守相關勞資關係法制
（5）勞資關係制度之實踐，往往會因為區域之不同，不同型態之企業以及不同政治因素影響下會呈現不同面貌

（6）大陸勞動合同法之公佈實施，確實某些程度達成當初立法上所欲達到之目標，但實某些結果卻是當時所意料未及

（6）短期契約勞工將成為大陸未來工作之常態，此對於大陸勞資關係良性發展及創造和諧社會之整體發展目標，將會是一個嚴重挑戰。 
（7）地方政府、大眾媒體、地區工會及 NGOs,還有新一代勞工將會對於跨國企業於遵守中國勞資關係法制之重大壓力來源
第二部分  整體架構之分析
中國人民基於幾千年之歷史，根深蒂固希望政府要扮演重要角色，咸認為此為政府之「德政」，換言之，要發展一個平等相互對話及協商之機制，非常困難，在中國，個人主義非常興盛，此與市場經濟相互依賴，此與西方國家，由資本主義及市場力量相互交織後，再由集體對等之力量進行協商，有極大之不同性。
筆者認為，整體而言，中國目前發展，確實為世界所僅見，共產主義之政治結構下，發展一個獨特市場經濟型態，換言之，威權統治下却能擁有一個極具競爭力之經濟體，當為歷史不曾發生過，以此判斷中國勞資關係發展，有其困難度，誠如潘副主委所評論，政府所扮演角色非常強大，一般民主資本國家望之莫及，未來工會是否能真正發揮功能，應該不是看其會員之向心力，更不需看會員加入比例，最重要為大陸政府會以何種角色及態度面對工會，此部分亦值得持續觀察
二○一○年一月四日

拜會會喬治亞州勞工廳廳長Michael L. Thurmond
就喬治亞州面臨金融海嘯，致力於創造工作機會，及透過職業訓練及就業服務等計畫之推動等以有效解決該州失業問題，及勞資爭議案件之處理機制等相關事項交換意見。由於美國各地方勞資爭議一般係由州勞工廳直接處理，該州勞工廳長係透過選舉方式產生，廳長對於如何降低該州之失業率尤其關注，但由於該州較屬於農業州，不易快速創造工作機會，該州希望透過吸引外來投資方式，以創造工作機會。

二○一○年一月五日

拜會馬里蘭州勞工廳長Alexander M. Sanchez

由於馬州位於紐約市邊，且位居海港，整個州之工作機會與港口之榮枯有極大關聯性，該州亦對於當前因全球經濟大幅下滑，致港口運輸吞吐量易受到嚴重影響，換言之，該州與我國類似，即相當程度仰賴對外貿易狀況，惟整體經濟環境變化，非該州能左右，也因此，該州逐漸透過訓練方式，培育與當前較需求之人才，諸如綠能產業，也即是該州努力透過產業定位方式，尋求該州可以發展方向，快速培訓適合之產業人才，確實將有助於失業率之下降。

二○一○年一月五日

拜會華府智庫「經濟暨政策研究中心」(Center for Economic and Policy Research，CEPR) 

本次與該智庫會談主要觸及整體全球化經濟結構下，勞工之集體權保障及工作權兼顧安全及彈性等議題

一、全球工會組織逐漸式微之探討

近年來，世界各先進國家工會組織率逐漸下降趨勢，以美國而言，目前工會組織率幾乎已降至15%以下，且其工會主力為公部門及服務業，私部門勞工加入工會比率下降，面對全球化類似之狀況，分析主要原因為下：

1.企業管理權之改善：早期勞資關係機制之運作，幾乎係以雇主權威式之領導架構，勞資間平等之溝通及人性化管理，實屬罕見，為能確保勞工於集體權益上之保障，工會遂大量堀起，但逐漸人力資源管理概念已有所相當改變，對勞工之管理，意見之交流溝通等，均有大幅度改善，勞工對於工會籌組之需求性，自然有所下滑。

2.產業結構轉變，服務業及高科技業勞工之工會組織率並未提升，過去工會最大中會員之來源為傳統製造業，諸如汽車業、鋼鐵業等，但一方面製造業逐漸式微，從事之勞工人數逐步減少，另方面新興之高科技業勞工加入工會意願不高，若干高科技公司亦對於組織工會並不抱支持態度，整體工會組織率係快速下降。

3.由於美國當前新增工作大多為低薪工作，依美國政府統計，十大成長最快之就業機會中，有七項為低薪工作，該類勞工為求溫飽及確保工作權不致受任何不利影響，大都將心力投注於工作中，實無法兼顧工會運動等。

二、就業上彈性但安全之課題

美國是一個非常純粹資本主義國家，不僅終止勞動契約法定限制事由之限制闕如，甚至定期契約之使用比例亦相當高，高達85%，換言之，美國政府與人民普遍相信，公司並無義務要僱用某位勞工永久性，政府並不適合不斷強制雇主將所有勞工均留置於工作上，反而有義務儘可能協助人民繼續有其他工作得以尋覓，即政府並不會將全部資源投入企業，讓企業能保住既有之工作者，反而會將資源投入於失業勞工，透過訓練方式，讓勞工可以儘快再尋得工作，此亦可以說明為何美國非典型勞工數量多之原因。
二○一○年一月六日

拜會美國國家勞工關係委員會（NLRB）
本次拜會國家勞工關係委員會，除聽取該會運作之相關簡報外，並針對實務上當前所遭遇之困難及解決方向等議題交換意見。

一、國家勞工關係委員會成立依據及任務

1.國家勞工關係委員會成立於1935年，係依據美國國會所通過之國家勞動關係法所設立之聯邦獨立運作機關，為該法主管與執行機關，目前該委員會在全美各地設有51個區域辦公室，負責該區不當勞動行為指控案件之初步調查，並決定該指控是否能夠符合成立要件之業務

2.國家勞工關係委員會兩大主要業務分別如下

指導選舉工作，國家勞工關係委員會藉由指導勞工秘密投票方式，讓勞工決定是否由工會及哪個工會出面，代表大家與雇主協商。
3.國家勞工關係委員會之立法目的，在於保障勞工團結權與協商權，及必要時之相對節制權，除航空業、鐵路業、農業及政府機構外、該法均適用於其他任何行業之雇主與勞工，以保障企業勞資關係和諧。
 二、國家勞工關係委員會主要運作架構

1. 委員會
a. 功能 – 受制於NLRA的主要準司法機關。
b. 規模 – 委員會包含五名委員，由總統指定並經過參議院建議和同意，任期五年。委員會的期限均被錯開，換言之，不會有一次全部改選之狀況。通常委員會的各小組由三名成員組成。
c. 秘書長 – 主行政官負責分配和監督案件、接受和記錄檔及其他行政職責。
d. 資訊部門 – 負責新聞發佈、公告，以及委員會決策每週摘要的出版。
e. 法務官 – 委員會的主要法律顧問。
f. 法官部門 – 行政法官擔任不當勞動行為訴訟的事實裁判，並提供包含事實發現的裁定、法律結論以及案例處置的建議。在聽取及核定裁定後，案件接著被移轉到委員會。
2. NLRB的法律總顧問
a. 功能 – 法律總顧問負責對委員會僱用的所有律師（行政法官及法務助理以及委員的人員除外）以及地區辦公室的官員和員工進行一般監督；有最後權限代表委員會調查訴願、核定並起訴訴願；處理上訴、尋找指令、對代表請願的調查和處理過程進行整體監督；以及委員會或法律規定的其他職責。
b. 任期 – 法律總顧問是由總統指定，並由參議院建議和同意，任期四年。
c. 建議部門 – 負責對地區辦公室提供複雜或新法律問題的建議。
d. 執行訴訟部門 – 負責執行或辯護NLRB命令的訴訟。
e. 營運管理部門 – 負責監督實地營運。
f. 地區辦公室 – 地區主任監督的人員包括地區律師、實地律師、實地審查員及其他人員。有些地區辦公室有常駐官員領導的獨立常駐辦公室。
三、不當勞動行為案件調查程序

指控：雇主或勞工組織向地區主任提出，主張不當勞動行為。

強制令：地區主任必須請求地區法院對不合法抵制及某些糾察案例核發臨時限制命令。

調查：地區主任判定是否應採取正式行動。
撤銷 – 拒絕核定訴願\ – 和解：在訴願被核定之前或之後，指控可能在代理單位核准下被撤銷。地區主任可拒絕核定訴願；針對此拒絕（駁回指控），可向法律總顧問上訴。案件和解可在訴願核定之前或之後進行（非正式和解協議必須經過地區主任核准；正式和解協議應在核定訴願同時或之後執行，此協議必須經過委員會核准）。正式和解協議將規定委員會命令的進行，且可能規定上訴法院執行委員會命令的裁判。

強制令：在某些嚴重的不當勞動行為案例，法律總顧問可持有委會的核准令，在訴願被核定後請求地方法院核發臨時限制令。

訴願與回覆：地區主任核定訴願，並公告聽證會。被告須在10日內提出回覆。

聽證會及裁決：行政法法官主持審判，並提出建議以下行動的裁決：（1）停止不當勞動行為及確認救濟的命令；或（2）駁回訴願。如果對於行政法法官的裁決未提出適時的異議，行政法法官的發現會自動變成委員會的決定和命令。

駁回：委員會認為被告為從事不當勞動行為，因此駁回訴願。

救濟命令：委員會認為被告從事不當勞動行為，因此命令被告停止並補救此等不當勞動行為。

其他處置：委員會將案件發回行政法法官更審，以進行下一步的行動。

法院執行與審查：上訴法院可執行、駁回或發回案件全部或一部分。美國最高法院會審查來自上訴法院的上訴。
四、不當勞動行為救濟命令

自願遵守：如被告自願遵守，地區辦公室通常會終結案件。然而，委員會可請求上訴法院

申請法院執行：委員會可向適當的上訴法院申請執行命令的判決。

法院審查請願：委員會命令所針對的雇主、工會、員工或任何其他人可請求上訴法院審查。如委員會已對請願人提出救濟令，委員會通常會提出執行其命令的交叉申請。

過渡期強制令：在執行程序產生結果期間，法院可授予委員會臨時限制令或其他救濟令。

上訴法院：法院可執行、駁回或發回委員會命令的全部或一部分。法院的裁判可能受到最高法院審查。

美國最高法院：最高法院可確認、推翻或修正上訴法院的裁判，或發回案件，以進行下一步的行動。

二○一○年一月六日

拜會國家調解委員會  （NMB，詳附錄2）

本次所拜會之國家調解委員會，為本會第一次至該會，由於該會之成立背景較為特殊，其所擔負之任務及權限亦為特別，肩負美國兩大交通網路之正常運作，對整體美國經濟發展及人民生活之便利上扮演著極為重要之角色。
一、成立背景及主要任務：

1. 美國國會於1926年通過「鐵路勞工法」，並於1934年修訂該法相關規定，「國家調解委員會」即是依據1934年修訂內容成立之獨立運作機關，其主部門有下列五項

＃仲裁服務

＃多元爭議處理解決

＃調解

＃行政事務

2.「國家調解委員會」之主要任務，係扮演促進全國鐵路及航空兩大運輸事業勞資關係和諧之角色，依照「鐵路勞工法之規定」，「國家調工行為。為何美國會特別針對該二行業，且僅有針對該二行業，以立法方式，設立一聯邦機構，專責處理及預防該二行業勞資爭議，其關鍵在於，由於美國幅員廣闊，經濟發展如需維持，貨物之流通當為關鍵，而航空及鐵路運輸，即扮演運輸中重中之重角色。換言之，如果鐵路及航空，無法提供穩定之服務，則影響人民移動事小，造成貨物無法順利遞送，製造商、貨主乃至於末端消費者可能必須忍受因貨物不足而物價上涨之苦情形極為嚴重，因此，美國政府方有訂定「鐵路勞工法」」及「國家調解委員會」之出現。

3.「國家調解委員會」所進行之相關程序，主要係希望達到下列三大目標

(1)迅速有效的解決新團體協約或修訂團體協約之勞資爭議

(2)經由調查解決自主工會之代表權歸屬爭議

(3)迅速有效的解決現有團體協約之內容解釋與適用爭議
二、該會進行調解之程序

1.「鐵路勞工法」所規定調解之目的，是希望能迅速有效之解決交通與航空兩大行業之勞資爭議，因此，適用範圍僅為鐵路與航空之勞工與雇主，而所謂勞資爭議，主要係指薪資、工作規則與勞動條件三大面向，依據作業程序之規定，勞資雙方有爭議發生時，必須先由勞資雙方自行協商，當協商破裂時，勞資任一方皆可要求「國家調解委員會」協助處理，但「國家調解委員會」亦可視情況主動介入，該機構為能掌握各航空及鐵路事業單位之勞資關係狀況，以期能掌握於機先，且建立與該等事業單位勞資雙方之信賴與互動，「國家調解委員會」之調解員，均能於平常時與勞資雙方有所互動，如一發現有勞資爭議發生，即可立即處理，而不須待爭議爆發嚴重時再行解決，已達事半功倍之效。

2.「國家調解委員會」在調解中扮演之角色，係提供勞資雙方有關傳統調解、問題解決，或鼓勵勞資雙方建立自我解決問題輔助機制，由於該機構之獨立性及調解員之專業性，根據統計，大約有97%由「國家調解委員會」所調解之勞資爭議案例，都能在不影響公共服務下得到圓滿解決。
三、總統緊急委員會

在很少數狀況下，當交通運輸服務受到影響，並達到鐵路勞工法鎖定的標準時，「國家調解委員會」可以通知總統，經其判斷影響程度後成立總統緊急委員會，要求勞工暫時延後罷工或最高六十天的停止罷工冷卻期，並同時提供勞資爭議解決方案。雷根總統主政時期所發生之航管員罷工，最後由其下令軍方人員接受之狀況，即是依此規定處理勞資爭議之案例。換言之， 一旦美國總統認為罷工、停工之威脅使整個工業或部分工業受到影響，且影響各州之間或與外國之貿易、商業、運輸、廣播或通訊。而該情形繼續將會危及國家安全與健康時，總統會組成諮詢委員會，諮詢有關之爭議並要求在特定時間內提出包括引起爭端之事實、陳述雙方立場但是不包括建議之書面報告。總統會提交一份副本給調停署，並公佈內容給大眾。總統一接到諮詢委員會之書面報告，就指示檢察總長向罷工或停工單位有管轄權之地方法院請求，且如果地方法院發現有罷工或停工之威脅時—
(i) 影響整個行業與各州之間或與外國之貿易、商業、運輸、廣播或通訊；

(ii) 如果允許這種情況發生或繼續下去，將會危及國家健康與安全，應有權禁止罷工或停工

一旦地方法院發出禁止危害國家健康與安全之命令時，勞資爭議雙方都有責任在該機構之協助下努力調整並解決其間之差異。任一方都無責任接受該機構提出之全部或部分的解決方案。

發布此項命令後，總統需重新召集諮詢委員會。(除非爭端在這段期間解決)諮詢委員會須在6天內向總統報告爭議雙方之現狀及其解決之努力，且應包含雙方各自的聲明及雇主最後願意讓步的解決方式聲明。總統應將此報告公諸於世。全國勞工委員會應使每一位參與爭議之員工在隨後之15天舉行不記名投票，表示其是否接受雇主之最後讓步的提議，並由檢察總長在5天內認證。
依投票結果認證或解決後，解除強制令；向國會報告，無論是投票結果認證或爭端獲得解決，檢察總長都需到法院解除強制令。然後，總統要向國會提出該訴訟之詳細說明，包括諮詢委員會之發現、全國勞工委員會之投票結果、及他認為此爭端中適當作法之建議。

四、為能未雨綢繆，避免鐵路行業勞資關係惡劣，以致必須仰賴最後最不得已方式，即仲裁處理，對勞資關係有負面影響，因此，平時如何能維持和諧勞資關係，即為非常重要之課題。依據美國鐵路勞工法第三章規定，由鐵路勞資雙方相同人數組成「全國鐵路調整委員會」，該委員會對於既存協約之應用及解釋，當無法形成共識而提出申訴時，該委員會對鐵路業具有司法管轄權，對於航空業即沒有，該委員會透過對於不同職業種類之鐵路員工行使司法管轄權之規定完成上述功能，最後並發出裁決令對勞資雙方均產生拘束力，並且可以經由該委員會向聯邦地區提出訴訟而得以強制執行，

二○一○年一月七日

拜會聯邦調解暨調停服務署 （FMCS，詳附錄3）

就美國勞資爭議調解、斡旋及勞資爭議多元處理機制（Alternative dispute resolution, ADR）交換意見。另本會自八十四年起曾數次邀請各級勞工行政人員、民間團體處理勞資爭議人員以及工會幹部組團赴該署參訪並研習其勞資爭議處理制度，獲益甚多，因此本次拜訪亦洽談有關本會與該署未來合作計畫之規劃。
一、聯邦調解暨調停服務署成立依據及主要業務：

1.該署係依據國會訂定之「勞資關係法」，於1947年設立，唯一獨立運作之政府機關，總部位於華盛頓，全國另有2個區域辦公室及70個以上之各地辦公室

2.聯邦調解暨調停服務署之業務，主要係提供企業、政府機關及團體，有關調解與爭議之解決所需相關技能及訓練課程，其主要任務如下

※推動和諧穩定之勞資關係

※運用調解方式、協助勞資雙方預防及減少勞資爭議

※推廣團體協商、調解及自願仲裁，作為勞資雙方解決勞資爭議之優先工具

※運用多元爭議解決方式，發展與推廣勞資爭議解決藝術與實務提供各方勞資爭議解決服務

※建構與維持共同參與程序，促進勞資關係、就業安全與工會組織之有效性

3.該署現階段主要提供之四大課程

（1）國際訓練及交換課程

（2）多元爭議解決課程、政府勞資爭議解決

（3）適應工作場所變動之爭議系統課程

（4）勞資關係發展與訓練課程

4.調解人之服務內容

每一個案例調解者會先與勞資雙方經初步諮詢，了解需求，再設計專案進一步服務。

通常而言，其諮詢及服務一個小時不會超過一百元，比其他類似單位而言會更經濟，其費用包括準備的時間、旅費、薪資及紅利及其他人力成本等

5.國際服務所扮演之角色

在許多國家，FMCS扮演著一個重要角色，其長期以來在若干民主國家中，在任何一個國家本身勞資關係架構中，透過訓練系統及談判及協商之課程，發展出適合該國家本身獨特之勞資關係。

其主要提供之課程包括

※爭議處理系統設計，除設計用於處理爭議外並進一步防範勞資爭議發生 

※透過教育及指導方式，訓練勞工領袖，並透過角色扮演方式，了解仲裁談判技巧及爭議解決之程序

※推動勞資間對話機制，增進勞資間共識形成，對於經濟成長有極大幫助

6.該署之未來願景

二十一世紀第一個十年，定位於歷史性轉變中扮演一個重要角色。當一個調解員負責協助團體在勞資爭議中，面對巨大之挑戰新的科技轉變下，包括商業及製造改變，且有數以萬計之工作移至外國，在整個全球化及自由貿易下，對美國而言是一個國際競爭組合開始，面對這些挑戰，我們的使命為幫助勞資雙方，他們可以從我們協助之中，有相當之獲益。

7.該署之核心競爭力

＊有能力增進勞資雙方整合性協商，勞資關係經驗及能力

＊幫助勞資雙方於爭議上達成合議

＊改善勞資間之關係及問題解決

＊改善組織效率

＊制定及執行衝突解決系統

＊安排勞資協商會議

＊教育諮詢推廣

＊勞工擔任調解能力之增進

＊就勞資關係主題，具備執行相關訓練課程的知識技巧及能力

8、調解者所扮演之角色

◎是調解制度之維持者

◎鼓勵勞資雙方做有建設性之溝通

◎在問題討論及調解程序進行中維持中立角色

◎尋求勞資雙方都能接受之結果

◎設法創造可信賴之溝通環境

二○○二年一月八日
拜會美國勞資爭議仲裁協會（AAA）
美國仲裁協會，其已經有相當悠久的歷史和經驗，在該領域的其他爭端解決，提供服務的個人和團體以共同意願方式於庭外解決衝突。 

The AAA role in the dispute resolution process is to administer cases, from filing to closing.AAA解決爭端中的主要作用，即是從申請到結束，The AAA provides administrative services in the US, as well as abroad through its International Centre for Dispute Resolution ® (ICDR).提供行政服務AAA在美國，以及通過其在國外的國際爭議解決中心The AAA's and ICDR's administrative services include assisting in the appointment of mediators and arbitrators, setting hearings, and providing users with information on dispute resolution options, including settlement through mediation.在AAA的和ICDR的行政服務，包括協助任命的調解員和仲裁員，設置聽證會，並為用戶提供的信息關於爭端解決辦法，包括通過調解解決。 其最後之目標為Ultimately, the AAA aims to move cases through arbitration or mediation in a fair and impartial manner until completion.使案件通過仲裁或調解，公平和公正的方式，直到完成。 

此外，該機構尚提供其他之Additional AAA services include the design and development of alternative dispute resolution (ADR) systems for corporations, unions, government agencies, law firms, and the courts.附加服務包括設計和開發替代性糾紛解決方式（ADR）系統為企業、工會、政府機構律師事務所和法院。The Association also provides elections services as well as education, training, and publications for those seeking a broader or deeper understanding of alternative dispute resolution.該協會還提供選舉服務，以及教育，培訓和出版物為那些尋求更廣泛更深入的了解或其他爭端的解決。 

原則上，仲裁係為志願主義，換言之，勞資雙方依據其協議，任何一方可以申請仲裁或調解的AAA在事件的爭端。Alternatively, cases may be filed through the AAA's offices nationwide, including any of the organization's Case Management Centers throughout the US, which are staffed by professional case managers.另外，案件可提交通過 AAA的全國辦事處，包括任何該組織的案件管理中心在美國各地，其中配備了專業的個案經理。 

Once a case is filed, parties may select from the AAA's National Roster of over 8,000 impartial experts, or "neutrals," to hear and resolve their cases.一旦勞資交付仲裁，當事人可以選擇從 AAA的名冊中所列之公正，及中立之專家共 8000名中挑選，聽取並解決他們的案件。 Recognized for their standing and expertise in their fields, neutrals, who are attorneys as well as non-attorneys, are nominated to the National Roster by leaders in their industry or profession.承認他們的地位和在各自領域的專長，列入名冊者於其行業中均屬專業，The collective expertise of AAA neutrals' is wide-ranging--all have at least a decade of industry specific expertise in such areas as construction, employment, healthcare, real estate, technology and many others.且至少有十年的行業專門知識等方面的建設，就業，醫療，房地產之技術。 

The AAA is a not-for-profit-organization with offices throughout the US and in Dublin, Ireland.在AAA是一個不為非牟利組織，辦事處遍布美國和愛爾蘭的都柏林。 The AAA headquarters is in New York, New York.在AAA級的總部設在紐約。 
該機構主要有三大項之服務項目

一、爭端解決之服務 

The American Arbitration Association (AAA) is the nation's largest full-service alternative dispute resolution (ADR) provider, addressing disputes involving, but not limited to, employment, intellectual property, consumer, technology, health care, financial services, construction, and international trade conflicts. 美國仲裁協會（AAA）是美國最大的全方位服務替代性糾紛解決（ADR）的供應商，解決糾紛，但不限於勞資方面之爭議，尚包括知識產權，消費者，科技，衛生保健，金融服務，建築，以及國際貿易衝突等均係該機構之處理對象。 
In today's environment, it is inevitable that disputes will arise. 在今天的環境中，難免會出現糾紛。Establishing resolution protocols before a dispute arises can help maintain relationships as well as prevent and minimize the impact of disputes if or when they occur. 建立一個爭端解決協議之前，誰就可以幫助保持關係以及防止和減少糾紛的影響是否或何時發生。 And when disputes arise, ADR methods, such as arbitration, mediation, and other out-of-court settlement procedures can deliver efficient and effective results that satisfy the parties involved. 當出現糾紛，降低不良影響最佳的方法，即透過例如仲裁，調解，及其他庭外解決程序處理，當可以提供高效率和有效的結果，滿足有關各方欲快速解決紛爭之目標。 

The AAA is more than a clearinghouse for arbitration and mediation rules and information. AAA dispute resolution services include case administration offered in conjunction with its Dispute Avoidance and Early Resolution Rules and Procedures and Arbitration and Mediation Rules and Procedures . AAA級解決糾紛案件管理提供的服務包括會同避免爭端和衝突解決規則與程序和仲裁和調解規則與程序 。 

二、避免和及早解決糾紛 

Disputes may be common, but they are not inevitable.糾紛很常見，但它們並非不可避免。 其主要之The key to avoiding or quickly resolving disputes is having the proper mechanisms in place to manage related issues.關鍵，乃為避免或迅速解決爭端，透過有適當的機制來處理相關問題。Acting proactively before issues arise and formal dispute resolution treatments become mandatory is beneficial. 
三、仲裁 

Arbitration is a time-tested, cost-effective alternative to litigation. 仲裁是一種行之有效的，符合成本效益的替代訴訟。Arbitration is the submission of a dispute to one or more impartial persons for a final and binding decision, known as an "award." 仲裁是爭議提交給一個或更多的公正人士為最終和具有約束力的決定，稱為一個確定終結之結果。Awards are made in writing and are generally final and binding on the parties in the case. 該結果係以書面形式呈現，一般具有約束力的最終對雙方在案件。The AAA's arbitration services include access to its superior case management services, well-screened expert neutrals who undergo continuous training, and the AAA's Rules and Procedures that govern the various ADR processes. 在AAA的仲裁服務，包括獲得其卓越的個案管理服務，精心篩選出的專家中立誰接受持續訓練，以及AAA的規則和程序，管理及解決過程中的各種不良反應。 

AAA arbitrators possess years of industry-specific knowledge and experience. AAA級的仲裁員具備多年的行業專門知識和經驗。The AAA's Panel of Arbitrators includes more than 7,000 individuals located throughout the world. The AAA's Rules and Procedures cover arbitrations across a wide variety of industries and case types.在AAA的仲裁規則和程序包括橫跨多種行業和案例類型。 These rules and procedures detail the steps in the resolution process and ensure that all parties to a case are treated fairly and equitably這些規則和程序的詳細步驟，解決過程中，確保所有各方都是公平的對待案件和公平。 The commercial , consumer , employment and labor rules, as well as the rules for state programs can be found in this section of the website.
肆、感想及建議

一、如何參考美國工會之現況以提供我國於推動工會發展參考：

環顧目前各國工會所面臨困境，除會員人數大幅下降外，工會組織碎裂化亦為所需克服之困難，特別是新興國家，以亞洲而言，如印度、巴基斯坦及我國等，全國性聯合會均相當多，由於總工會過多，不易整合出勞方統一訴求，進而凝聚共同力量後，以向政府或資方團體施壓，對於工會發展尚無法與先進國家相比之新興國家工會，其運動上會遭遇更大之困境，因此，如何逐步整合國內現有之全國性及產業聯合會，建立工會間意見整合機制，儘可能凝聚不同工會間之意見，化異求同，特別是如何讓工會領袖，放下其本位主義及捨我其誰之迷思，以整體工會壯大為最重要職責，將是工會運動能否真正發展之關鍵。此外，長遠之目標應為推動工會間之合併，以壯大工會力量，整合工會有限資源，政府目前亦正思考，如何創造工會間合作乃至於合併之誘因，其中如社會對話機制推動，工會團體間即必須學習彼此如何先行對話，凝聚本身勞方之共識，方能於勞資政之對話中，交換意見，此即政府創造工會間對話之平台。筆者於拜會新加坡職工總會時，即非常驚訝該國勞資政對話制度之成熟及所發揮之效果，綜其原因，工會本身意見之整合，乃為有利於與政資兩方對話之關鍵，該工會能有效整合所屬會員工會，雖彼此工會關注之對象及工作條件極為不同，惟均能最後整合成彼此均能接受之條件，如工資之調整，也因此，當對話機制一啟動，資方即無法忽略及迴避，除非極不可行或困難，否則勞方所整合之意見均能有所實踐，亦強化工會團體內部整合之重要性，如此之良性循環，成為該國推動社會對話成就斐然之關鍵。換言之，筆者認為工會團體與其不斷抱怨政府或雇主團體無法理解及接受工會團體之訴求，不如進一步思考如何先行整合勞方意見，當現有10個全國性總工會領導班子齊聚，共同提出均能接受之意見及訴求，相信將能獲得政府、資方及社會大眾之支持及理解，將有助於訴求之實踐。

二、如何強化工會之籌組，減少雇主不當勞動行為之阻礙：

美國工會目前組織率亦不理想，其原因相當多，惟工會領袖將之歸責於現行法令對於工會籌組之門檻及限制過多，因此，對於「勞工自由選擇法案」之通過寄望甚深，在拜會美國各單位時，也時而觸及此議題，咸認該法案如順利通過後對於美國勞資關係確實會有極為深遠之影響。我國現行法制對於工會組織之門檻極低，無論事業單位人數多寡，只要有三十人以上即可籌組，與美國冗長且繁複程序相較，對於工會較為友善，此外，為能減低勞工於籌組工會時會有雇主不當影響，亦於工會法草案中，明文規定雇主不得有之不當勞動行為，在在均為提高勞工籌組工會意願，畢竟工會有無，往往與勞動三權得否真正實踐密切相關，也期待未來我國工會能有嶄新面貌呈現。

三、工會應拓展其關注之面向：

這次研討會中，亦有相當議題提及，美國總工會對於兩大議題之關注，第一為健保議題，此對於中下階層之勞工當有其決定性重大影響，該工會以長期投入相當多之人力研究及遊說，其二為氣候變遷議題，近年來全球氣候異常，造成許多人命及財產之損失，對總工會而言，認為該項議題對於勞工之生命財產當有決定性且無法替代之嚴重性，短期更為造成勞工因氣候變遷下之工作權無法得到確保，也因此，總工會相當關注此議題，亦將該議題列為重要研究與長期關注事項。我國工會，特別是全國性工會，也應對影響我國勞工甚鉅之氣候變遷議題有所注意，可進行較為深入之研究，進而提出政策上之建議與政府為施政重要參考。

四、如何因應新且非典型工作之勞工大量出現，工會組織調整：

在全球化新的產業變化下出現新的工作方式，最典型的是電傳勞動，就是可以在任何地方工作，只要把工作成果email到公司，而目前的法令大多是在網路時代以前定的，缺乏對這方面的考慮，電傳勞動帶來幾個變化，過去我們對勞工的定義有三個東西是固定的，第一個就是固定的工作時間，另外固定的工作地點，第三個固定的雇主，可是電傳勞動可以突破這三樣，所以產生很多變化，對工會運作，勞工團結權的行使就會有影響。

例如使工會更不容易溝通集結，因為會員散佈各處，如何動員要有新的考量，但是可能也可以用網路克服，所以他帶來缺點也帶來優勢，電傳勞動也可能是女性或身心障礙者或弱勢勞工有新的工作機會，工會可能要面對新的問題，同時電傳勞動使得指揮協調的方式產生改變，而這個東西在法律上不容易找到解釋，例如職業災害問題的處理及預防，即是非常困難議題。電傳勞動帶來新的挑戰，因此在結構變化下這些都值得重新考慮，最後是勞工空間受到壓縮的狀況下，勞工會不會出現激烈的作法，資方跟勞方衝突，衝突的情形出現很可能造成兩敗俱傷非常值得分析，衝突的出現是有徵兆的，這些都是勞資雙方值得注意的。
其次，如何吸引年輕世代勞工加入工會，亦為當前重要課題，美國工會之發展，如前對於吸引年輕世代勞工加入工會之方向非常投入，此與新加坡職工總會發展方向相同，也就是目前工會會員平均年齡偏高，工會領袖更普遍為資深會員，也因此，為能達到新陳代謝，確保工會之永續發展，各國工會均開始關注強化年輕世代勞工加入之誘因，其作法諸如重點培養年輕工會領袖、找出吸引年輕會員之訴求及辦理適合年輕勞工參加之活動。我國工會對此議題當應開始重視，其原因在於隨著退休年齡提早，年輕勞工所佔有總勞工之比例亦越發提升，但由於新一代勞工對本身權益關注，但對於公共事務之陌生，如何喚醒新世代勞工對於籌組及加入工會之熱情，甚至發掘及培育有發展潛力且有相當意願投入工會運動之年輕工會幹部，亦為政府未來工作課題之ㄧ。

五、如何因應當前經濟環境下之勞資關係，強化工會組織率：

美國目前持續衰退的工會運動，工會組織率從2001年的13.4%降到2002年的13.2%，2003年更降到12.9%。私部門的工會組織率2003年僅剩8.2%，2002年尚有8.4%，公部門工會成為主力：地方政府員工組織率最高，佔42.8%。金融保險和房地產業組織率只有1.9%。公部門勞工有團體協約保障從1983年以來就很穩定，維持在37.8%。2003年降到37.2%。我國工會組織率有類似狀況，產業工會籌組狀況並無改善，其中原因當然很多，個人相當肯認美國epr說法，即私部門管理機制有相當幅度改善，其某種程度壓抑工會成長。類似說法如台勤產業工會前理事長翁樹忠亦曾提及，協助工會籌組及成長最大助力為老闆，換言之，對於工會出現最大推力及助力，當屬不合理及不人性化之管理制度。98年度，所發生台積電公司裁減員工爭議案，嗣後該公司展開一連串管理制度改善計畫及措施，包括調整勞動條件，嚴格要求勞工不可以加班過長時間，當有勞工陳訴單位主管有不當管理之情形，以非常認真態度積極處理等，在在均顯示出雇主積極進行管理制度良性調整與改善，對勞工而言，其所關注及不滿事項，如果均已解決，且又不需耗費心力，冒著與雇主對抗風險下籌組工會以對抗方式爭取，員工當無強烈意願籌組工會。換言之，工會籌組之推力有相當程度下降，特別在較為關注適當人力資源管理高科技事業單位，原本工會籌組情形即不佳，未來亦不易有大幅增加趨勢。惟工會存在仍有其必要性及功能性，如果勞工未能於勞資關係良好之際，籌組工會，則當勞資關係有所變化甚至有併購轉讓之際，員工權益無從透過集體行動方式進而保障。勞委會面對此項議題已訂有提升工會組織之計畫，即透過訓練、宣導，特別是結合有相當團結能力與號召力之上級聯合組織，共同協助尚未有工會之勞工，能夠逐步籌組。此外，就美國目前工會籌組現況，由於製造業外移及製造程序簡化之故，服務業從業勞工成為工會籌組主力，反觀我國，目前服務業勞工籌組情形，除銀行保險業因員工經歷二次金改對於權益意識較高，籌組工會情形尚佳之外，其他包括百貨、量販、運輸、餐飲、清潔、大廈管理及保全等，有許多從業人口之行業，幾乎無工會存在，眾所周知，服務業勞動條件相較於製造業或水電燃氣業等並不佳，因此，未來似可以特定對於服務業進行工會籌組之對象。另觀念之改變亦屬重要，由於雇主普遍對於工會有某種程度負面觀感，認為工會對管理權有所傷害，進而損害公司競爭力。針對此一誤解，政府於宣導時，應著重於說服雇主，讓其理解工會存在，特別是企業內工會，當對於勞資關係增進，誤解化解，紛爭降低，甚至生產力提高，有相當之幫助，更可避免外力不當介入，反而損及企業形象。一方面改善雇主觀念，即便無法大力支持，但不至於反對，另方面鼓勵及協助有意願且有熱忱勞工籌組工會，雙管齊下，應能有效增加我國工會籌組率，對勞資關係增進，當有助益。

六、如何真正落實勞資爭議處理法所建構之不當勞動行為處理機制：

勞工遭受不當勞動行為，不僅集體勞動權—結社權、協商權及爭議權受到侵害，更直接衝擊到個別勞工私權—薪資、工作權等。現行工會法雖有不當勞動行為之罰則，惟因法無明定處罰額度主管機關無法依據工會法第57條進行處分，顯現出現行勞資關係法制對於雇主違反不當勞動行為之行政處分完全無法發揮任何懲戒雇主之效用。又依據勞資爭議處理法之規範，權利事項勞資爭議僅能循調解程序，或透過司法程序尋求正義。而我國不當勞動行為法制之缺失亦導致法院在審理不當勞動行為案件時，缺乏意識不當勞動行為之相關心証，造成法院判斷重心著重在不利益對待之態樣是否違反勞動基準法之規定或勞動契約之約定，鮮少司法人員對於涉及不當勞動行為相關案件有集體勞動權之意識存在，例如：因勞工發起、組織工會而遭雇主以其他所謂的法定事由解僱；雇主藉管理權之行使調動工會幹部工作職務；勞工因執行工會職務而遭雇主以懲戒事由解僱；當此等工會幹部遭受解僱，被雇主拒絕進入工廠後，無法進行工會活動時，必須向法院聲請定暫時狀態之假處分方得進入廠區處理會務等。因此，本次工會法及團體協約法修正草案均將相關不當勞動行為之樣態予以完善規範；並於勞資爭議處理法中增列針對不當勞動行為之「快速、特殊」處理機制，透過邀集全國專業人士成立之中央裁決委員會，針對涉及違反不當勞動行為之案件，以類似於法院審判程序或行政程序法陳述程序之嚴謹性予以認定及作出裁決決定，快速判斷有無違反不當勞動行為之事實及作出對工會幹部或會員回復權益之救濟命令。

該項制度於我國係屬首創，對我國勞資關係之正常化，當有相當深遠影響，雖因司法機關對於行政權介入訴訟領域之憂慮，而導致整體裁決架構有一定程度之調整（自準司法機關角色調整至類似勞資雙方合意之處理），但勞方對此項制度仍抱有相當大之期待，換言之，如何能真正能建構一完善有效之不當勞動行為制度，當為重要工作，其中筆者就教於美國NLRB二項未來我國容易遭遇之困難，其一為行政機關之處理後，如何兼顧程序正當性，諸如證據法則之遵守等及勞資雙方最為在意之時效。NLRB則表示，他們確實這樣之困難，事實上，往往穩定而慎重處理與快速兩者間無法完全兼顧，若干個案所耗費之時間過長，造成勞資雙方有所抱怨，該機構亦不斷檢討中，思考如何能加速處理之時效，以符合勞資雙方之期待。此外，筆者另詢，依統計資料顯示，有接近百分七十案件，勞資雙方達成和解，是如何達到的，NLRB表示，各地方辦事處於調查個案完畢後，會先確認有無不當勞動行為之事實，如果有，會透露給勞資雙方，此即有助於勞資雙方和解，但該機構為判斷及執法機構，當不進行調處工作，勞資雙方通常會另循其他管道進行和解。

我國不當勞動行為裁決機制，某種程度亦鼓勵勞資雙方透過協商方式達到和解，條文中即明定「裁決當事人就同一爭議事件達成和解或經法定調解機關調解成立者，裁決委員會應作成不受理之決定」，另「當事人針對裁決案件所提起民事訴訟，於裁決程序終結前，法院應依職權停止民事訴訟程序，但依民事訴訟法，規定為調解之聲請者，法院仍得進行調解程序」，綜此，我國裁決制度相當歡迎勞資雙方於程序中進行和解之動作，未來，如何建構於裁決程序中，提供勞資雙方依自主公平之協商平台，不致讓勞工之權利損減前提下，讓勞資雙方可以順利達成和解，亦為可思考之處。

七、如何從學校教育中即開始培養勞資關係及解決爭議之知能：
在拜會美國各協處勞資爭議單位中，均有觸及若干前瞻性議題，例如：透過學校教育管道，培養學生對於勞資關係概念上之認知，及如何解決紛爭之能力。某種程度而言，學校是小型社會組織，同學間紛爭亦難完全避免，如何從學校之學習期開始，即能讓學生擁有以和平、快速且不傷害彼此情誼方式，解決紛爭之認知與態度，當為社會進步象徵之ㄧ。多元社會，人與人衝突確實難以完全避免，如何從學校中提供學生調解啟蒙課程，有助於社會中遇紛爭時快速解決包括勞資爭議在內之紛爭，亦有助於社會秩序維持。

八、如何增加女性調解員投入勞資爭議處理領域：
在拜會FMCS時，討論至女性調解員及男性調解員不同之處，他們認為，女性調解員因較為細心，較具有同理心，較容易獲得勞資之信賴。換言之，因女性調解員較容易設身處地，了解勞資雙方真正需要，及面臨到之困難，進而降低勞資雙方對於協調人之敵意，其所提出之調解方案，相對亦容易得到雙方之共識，進而將爭議解決。我國勞資爭議協調人員，若排除主管機關本身人員外，則大多數係自工會幹部出身，女性相對較少，綜此，如何培養女性協調人才，提升其投入爭議處理行列，當為政府當前重要課題。

九、如何改善目前我國勞資爭議協處之困境：

由於我國勞資爭議案件數近年來增加速度非常快，各勞工行政主管機關囿於人力有限，無法快速依勞資爭議處規定進行調解程序，爰開啟透過勞資關係中介團體協處爭議之方向，另勞委會為協助各主管機關辦理委託民間團體進行協調，近年來並挹注相當之經費予地方政府，惟實務上確實發生一些始料未及問題，諸如，是否有徵得當事人同意一節，雖然勞委會再三要求各地方行政機關對勞工充分說明協調及調解間之差異，且已取得勞工同意，但實務上，根據中央研究院黃國昌副研究員之研究，勞工行政機關承辦人員就其說明義務履行程度甚低，而絕大多數勞工亦非係在充分理解程序之不同之前提下，進行有意識之選擇（黃國昌  法律經濟學  勞資爭議之紛爭解決實証研究計畫成果發表會議論文集 2009年12月23日），根據該論文再進一步調查，雖然勞工無論係透過政府調解或協調方式處理爭議，其成功率並無較民間勞資關係中介團體有明顯差異，但透過民間團體協調程序所處理之案件，勞工在和解時所取得之和解內容，確顯著地較透過政府協調程序時為差，換言之，勞工之命運的確會因行政機關自己本身進行調處或交由民間中介團體辦理而產生一定程度之影響。黃教授最後亦建議，勞工行政主管機關顯然必要更為認真而嚴肅地檢討其鼓勵將勞資爭議轉介由民間團體處理之政策方向。雖然基於案件負擔過重之現實，地方勞工行政機關恐無法避免案件之轉介，然而基於勞工權益保障之立場，行政機關至少應對受理勞資爭議協調案件之民間團體，強化其專業性之要求。

本次勞資爭議處理法修正草案，為能擴大勞資爭議多元處理管道，強化調解效能，針對調解制度有相當程度之調整，特別是納入勞資關係中介團體擔任爭議處理重要之ㄧ環，惟誠如黃國昌副研究員所敘，如何遴選適當之勞資中介團體及適格且有專業知能之協調人員，當為未來落實修正勞資爭議處理法修正草案所期待改革當前爭議處理制度之目標。就筆者過去經驗，雖台灣面積不大，但各地方行政轄區之經濟狀況，勞資關係均有相當程度之不同，對於勞資關係團體及協調人之要求某程度而言已有所不同，如果遴選標準過於嚴苛，可能會讓經社發展較為落後之縣市，不易洽得適格之協調人員，因此，如欲大幅提升現有團體及協調員之素質，以滿足勞資雙方之期待，即必須針對若干縣市，進行較為長期且密集之訓練，俾能培育適格之協調員。
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