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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。該協會之成員係屬勞資關係及人力資源領域的專家學家，其關注之議題包括勞資關係、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，而其業務範圍包含相關議題之研究、辦理教育訓練及每年一月初邀集勞工行政人員、勞資團體代表及相關專家學者召開年會，蒐集及交換勞資關係與人力資源方面資訊。本次由本會駐美代表處經濟組莊秘書美娟、勞資處黃科長琦雅及章視察鴻年參加，聽取各項會議報告與說明，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。
關鍵字：勞資關係、非典型勞動關係
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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）關注之議題包括勞資關係、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，本次由本會駐美代表處經濟組莊秘書美娟、勞資處黃科長琦雅及章視察鴻年參加，聽取各項會議報告與說明，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。
貳、會議議程及參訪行程

一、赴美參加會議日期：一○○年一月六日至一○○年一月十二日

二、美國勞工及經濟關係協會二○一○年第六十三屆年會

(一)主要議題

性別和專業工作（Gender and Professional Work）

勞工及就業法規（Labor & Employment Law Update）
集體談判權（Collective Bargaining）

社區工會主義：一個跨國家的比較分析（Community Unionism: a Cross-National Comparative Analysis）

中國新興的僱傭關係模式（Emerging Models of Employment Relationships in China）
失業及就業穩定之探討（Job Loss and Employment Stabilization）
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）
參、會議內容與心得

出席美國勞動與雇用關係協會二○一一年第六十三屆年會，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，其中筆者特別針對會議中提及美國非典型勞動政策發展、特性、範圍與概況有興趣，以下大致敘述：

1、 非典型僱用勞動政策的發展

（一）自1970年代臨時性雇用開始發展
自1970年代末期開始，「暫時性勞務提供」開始出現，從1978年平均34萬人增加到1985年69萬5千人，增加了104％。美國並無「勞動派遣」一詞，它包含於「暫時性勞務提供」概念中，此型態中有三方當事人：1.使用勞工的機構（user firms）2.暫時性勞務提供機構（THS agency）3.從事暫時性勞務提供的勞工（THS worker）。除了勞動派遣外，暫時性勞務提供還包含「租賃勞動」與「外包」
。
（二）「部分工時與暫時性勞工保護法」、「臨時員工福利平等法」及「臨時勞工平等法」草案
1987年至1994年美國國會分別有提出「部分工時與暫時性勞工保護法草案」、「臨時員工福利平等法草案」及「臨時勞工平等法草案」，分別針對非典型勞工之失業保險、健保、退休金議題進行保障，明確臨時性勞工身分之界定，擴大對部分工時、臨時性、派遣勞工、承攬人、自營作業者與其他臨時勞工之平等待遇規範；惟該等法案經國會討論，最後皆無實質進展。
2、 非典型僱用型態特性、範圍

（一）部分工時勞工

依據經濟合作暨發展組織OECD資料顯示美國部份工時工之整體趨勢，1996-2008年間，美國部份工時工人數大致維持1540-1650萬間，近五年來略有增加，其中女性人數約是男性的兩倍。
附表一  OECD國家部分時間工作者及臨時工作者占就業者之比例

	國家
	部分時間工作者占就業者之比例，%
	臨時工作者占就業者之比例，%

	澳洲
	23.8
	5.16（2006）

	奧地利
	17.6
	8.97

	比利時
	18.7
	7.64

	加拿大
	18.4
	12.26

	捷克共和國
	3.5
	8.04

	丹麥
	18
	8.6

	芬蘭
	11
	15.09

	法國
	13.4
	14.2

	德國
	22.1
	14.58

	希臘
	7.8
	12.9（2001）

	匈牙利
	3.1
	7.88

	冰島
	15.1
	9.51

	愛爾蘭
	21
	8.07

	義大利
	16.3
	13.96

	日本
	19.6
	13.62

	韓國
	9.3
	17.0

	盧森堡
	12.7
	7.71

	墨西哥
	15.1 (2004)
	20.34（2004）

	荷蘭
	36.1
	18.28

	紐西蘭
	22.4
	--

	挪威
	20.3
	9.03

	波蘭
	9.3
	26.96

	葡萄牙
	9.7
	23.25


	斯洛伐克
	2.7
	4.68

	西班牙
	11.1
	29.39

	瑞典
	14.4
	16.05

	瑞士
	25.9
	13.29

	土耳其
	8.4
	11.2

	英國
	22.9
	5.33

	美國
	12.2
	4.02（2001）


資料來源：http://www.oecd.org/document/34/0,3343,en_2649_33927_40917154_1_1_1_1,00.html, Online OECD Employment database Employment Database (2009/12/03).
（二）定期契約勞工

依據經濟合作暨發展組織OECD資料顯示美國定期契約工之整體趨勢，由1997、1999、2001及2005年資料觀之，美國定期契約工人數與占受雇者的比例波動不大，男性與女性的人數以及分別所占比例亦無明顯變化。
（三）派遣勞工概況

依據國際私營就業服務機構聯合會（CIETT）資料顯示，自1996-2008年間，美國派遣勞工占勞動力的比例變化不大，但人數有逐年增加，2006-2007年達到近300萬人。
美國從事勞動派遣工作並不侷限在秘書性、體力工等傳統職業，其在服務業工作的比例較高，此亦形成美國派遣勞工中女性比例高的結果。

3、 勞動派遣之相關規範
美國尚無勞動派遣之專法，相關規範散見不同法律，分述如下：

（一）共同雇主責任

分別針對「職業災害補償—派遣機構應為勞工購買職業災害保險」、「最低工資保障—派遣機構與要派機構共同負擔違法行為之雇主責任」、「職業安全與健康--派遣機構與要派機構共同負擔雇主責任」、「就業歧視的禁止--派遣機構與要派機構共同負擔差別待遇之雇主責任」。
美國全國勞工關係委員會對於派遣機構與要派機構是否具有上開共同雇主責任採用實質認定，而其判斷標準在於派遣機構與要派機構對於派遣勞工的工作是否具有「充分的控制—對於勞工之僱用、解僱、懲戒、監督與指揮等要件進行判斷」。而美國法院認定派遣勞工之共同雇主標準尚有勞工提供勞務之地點是否在要派機構、要派機構對勞工之控制程度、勞工是否須具備特殊技能、勞工是否可拒絕為要派機構提供勞務….等。
（二）集體勞動權之行使

美國的工會組織率逐年下降中，歸納其中原因，非典型勞動增加可能為原因之一。而工會本身對於派遣勞工的態度已由排斥組織派遣勞工，轉變為願意組織派遣勞工，代表派遣勞工與派遣機構進行團體協商，惟派遣勞工與派遣機構間的關係往往是相當疏離的，再加上派遣勞工間之工作性質與種類落差很大，提供勞務之地點又多不相同，彼此間並無共同利益情形下，派遣勞工組織或加入派遣機構工會並無意義。
肆、感想及建議

一、對派遣勞工個別權益保障部分
派遣勞工個別權益常會有以下之疑慮：

（一）中間剝削的疑惑：公部門囿於政府採購法及私部門限於用人成本等因素，易使各派遣公司間彼此削價競爭，不肖得標廠商即可能開始覬覦犧牲勞工應有報償及權利背後之豐厚利潤，因而造就極度不平衡之勞務對價窘境。

（二）僱用的不安定：實務上常見要派公司與派遣勞工不變，派遣單位卻頻繁更換，造成派遣單位規避責任、派遣勞工之權益在一次又一次的「換約」情況下，年資所衍生之相關權益（如特別休假、資遣費等）無法確保。

（三）勞工間差別待遇：派遣勞工與要派公司內編制員工間，於福利制度、勞動條件與僱傭關係常有所區隔，不僅造成職場階級歧視，甚至是對立，另要派公司之差異化管理，形成派遣勞工之勞動尊嚴箱型薄弱。

（四）雇主責任不明確：依據勞動基準法第62與63條的規範，前者明定職業災害補償之責任與連帶賠償及代位求償等機制；後者則為事業單位對於派遣單位勞動條件執行之督促義務與勞工發生職業災害時負連帶補償責任等。而派遣勞工係於要派機構提供勞務，確無任何勞工職業災害責任規範，對於發生職災勞工之保障實有不足。
基上，對派遣勞工個別權益保障之作法，建議如下：

（一）對於公私經濟活動衍生勞務外包，應透過勞務非商品之概念，將勞務成本列為固定費用，且管理費用應占派遣費用全數一定比例，以杜絕派遣勞工遭受剝削之虞。
（二）應禁止要派機構要求派遣機構使用特定勞工，以避免假派遣真僱用之情形。

（三）應明定要派機構內使用之派遣勞工與自雇勞工，有相同工作職務、工作效率時，不得有差別待遇。

（四）對於職業災害補償等重大勞工權益事項，應明定共同雇主責任。

二、對派遣勞工集體勞動權保障部分
（一）派遣勞工共同利益薄弱無法展現團結力：被同一派遣機構所僱用之派遣勞工，從無特殊技能之藍領勞工到專業白領階層皆有，派遣勞工間工作性質與種類落差極大，提供勞務之地點皆不相同，彼此缺乏共同利益的情形下，工會很難為派遣勞工在勞動條件或相關福利上與派遣機構進行協商。
（二）派遣勞工與自雇勞工利益相互排擠：擔心派遣勞工會對經常性雇用勞工造成排擠作用，派遣勞工多是領取較少工資，因此很容易造成經常性雇用勞工就業上的競爭，並有可能會負面影響經常性僱用勞工的勞動條件

（三）派遣勞工勞動條件影響工會協商力：擔心派遣勞工會破壞工會欲縮短工時的目標，另擔心組織派遣勞工會相當困難

基上，對派遣勞工集體權益保障之作法，建議如下：

（1） 明定派遣勞工與派遣機構及要派機構之「共同雇主協商權」
參考工會法對於控制公司與從屬公司看作一個整體雇主之概念，對於從屬公司受僱者所組織的工會，就如同企業內各場廠所組織的工會一般，在合乎工會內部統制的前提下，應有向其上級「雇主」（也就是控制公司）請求協商的義務。關係企業間、金控公司與子公司間，受僱勞工相互間具有高度共同利害關係，可以組織企業工會，該工會應得以關係企業或金控企業之單一或複數雇主為對造，而請求團體協商。反觀，派遣機構與要派機構如同前開關係企業或金控公司具有共同雇主之特性，應讓派遣勞工有機會得與要派機構與派遣機構共同進行團體協商。
（2） 如何保障行使勞動三權派遣勞工之工作權
要派機構以派遣機構之派遣勞工組織工會為由，終止要派契約，間接造成派遣勞工失去工作，更間接影響派遣勞工行使集體勞動權之意願。觀察美國NLRB認定要派機構因派遣勞工參與工會活動而拒絕繼續使用該名勞工並不會違反全國勞工關係法第8條（a）（3）條，此一判斷著實造成派遣勞工相較於一般勞工行使勞動三權有更大之壓力，因此，不當勞動行為之樣態解釋上應將派遣勞工行使勞動三權時，派遣機構與要派機構之不當對待，皆列入不當勞動行為之規範中。
� 許繼峰，「各國非典型僱用勞供職業安全衛生保護探討」，行政院勞工委員會委託研究，99年，頁83。
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