
DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

I 

國立政治大學法律科際整合研究所 

碩士學位論文 

雇主就經營決策之協商義務：以美國經驗之探索為中心 

The Employers' Duty to Bargain over Managerial Decision: 

 A Focus on Exploring The Experiences 

in The United States 

指導教授：林佳和 博士 

研究生：鍾禹康 撰 

中華民國一０七年七月 



DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

I 

謝辭 

  為此謝辭之際正係萬籟俱寂之時，最是讓人追憶過往年光。與政大法科所結

緣於二零一三年十一月的招說會，猶憶係於金華街的公企中心，彼時我仍係大學

生。四個月後參加法科所入學口試，約莫再半年正式成為法科所的一份子，種種

機緣今日想起心裡只有感恩。 

  首先，要感謝我的父母，從小到大一路支持我陪伴我走到今天，研究所這幾

年家中經歷許多，沒有他們作為堅實後盾絕無今天的我，希望家裡一切平安健康

順利漸入佳境。 

  再來要感謝的便是指導教授 佳和老師。老師總是仔細聆聽初步想法，並點

出值得進一步思考的方向。於躊躇再三很晚方與老師說明欲擱置論文而先行準備

國考時，老師支持我的決定並給予鼓勵，及後終於順利通過律師考試。於論文題

目幾經更換而敲定後，約定四月底寫完美國法部分而我拖延至五月底才交出，期

間老師還是耐心等待，並與學生仔細討論論文，鼓勵學生參加口試，並為作為學

生的我做最好的安排，提筆謝辭之際論文即將上傳付印。作為 佳和老師的指導

學生，我十分幸運也十分感謝。此外，我也十分懷念碩一時班上幾個人一起修習 

佳和老師開設的勞動法，幾個人一起做筆記討論勞動法的時光。 

  也要感謝口試委員 焦興鎧老師以及 黃程貫老師參加我的口試，謝謝兩位

老師在口試時給予的鼓勵以及許多寶貴意見，使得論文能更臻完善，尤其要感謝 

焦老師，在口試後逐頁掃描並寄送修改論文所需的資料，感激之情非隻字能云。 

  另外，我也要謝謝論文參考文獻中我國與外國的學者、實務工作者、論者，

每一位皆對我的論文構思寫作上幫助不少，透過諸位此前鋪設的台階方能看得更

遠，一併鳴謝於此。 

  也謝謝我的朋友，不論來自政大法科所、台大政治系、台大社工系、慈幼義

光社、高中，謝謝各種瞎聊亂聊、各種砥礪以及各種幫忙。另外，當年一起從豐



DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i Univ

ers
i t

y

II 

原到台中，再到台北的朋友，不論此際是負笈海外、醫院當 R還是竹科爆肝，希

望在各自的領域都發展得好。 

  最後，我也投注相當於論文之中，也要謝謝那段期間於反覆構思之後揮汗疾

鍵於小房間中的自己，並希望未來是個無愧所學，對社會有幫助之人。 

鍾禹康 於竹北頭前溪畔 2018年夏 



DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

III 

摘要 

關於雇主是否就其重大經營決策，於決策做成前給予工會有意義之協

商機會，不可單方面做成並施行其決策，此一美國高度爭議之議題，在我

國法院實務僅有甚少之線索，我國學說之討論亦不算多。

此等議題之討論將涉及兩個關鍵問題。第一是否採行義務協商事項與

任意協商事項之劃分。美國實務皆立基於 Borg-Warner案之協商事項區分，

幾無回頭路。本文肯定雇主於某些經營決策有不受干擾之需求，應由其單

斷獨行，避免雇主在各領域之經營決策皆負協商義務，若不協商則受到不

當勞動行為以及正當爭議行為之拘束，負擔過廣也過重，故本文主張應以

我國團體協約法第六條之合理適當之內容遂行協商事項之區分。 

  第二則是雇主經營決策應作如何劃分。本文參照 Fibreboard案大法

官 Stewart之協同意見以及 First National Maintenance案多數意見將

雇主經營決策析分為三個領域，其一為與受僱者勞動關係之影響密切關聯，

且為降低勞工成本之決策，本文認為此種決策雇主負有協商義務，蓋此種

集體勞動條件得由團體協商處理；其二對受僱者工作安全直接影響，卻係

基於經濟因素之決策，本文依循我國大量解僱勞工保護法強制協商之規定

以及團體協約法穩定勞動關係之立法目的，主張當解僱數量達到大量勞工

解僱保護法第二條之標準時，雇主應就其經營決策負協商義務，未達該條

標準者，則推定雇主肩負協商義務，於特殊情形得由雇主推翻推定，以兼

顧其經營營業之自由；其三則對僱用關係之影響甚為間接之決策，本文以

為雇主就此種決策主不負協商義務。 

本文如此解釋之重點在於考量到勞工對於公司投入相當心力而有所

累積，並且工作安全攸關其個人乃至其家庭之生計，故勞工應得透過其工

會代表適度地參與涉及工作安全之經營決策，透過團體協商作為勞工工作

安全保護之先位防線。企業購併商定留用之制度導致勞工缺少解僱事由之

保護，更是突顯雇主就其經營決策肩負協商義務之重要。

  至於對於受僱者勞動條件有顯著負面影響之經營決策，雇主是否負有

協商義務，本文抱持保留之態度，蓋衡量標準模糊，且對於雇主之經營營

業自由之影響評估甚為困難。 

  本文亦肯認雇主有一定單方面施行其經營決策之空間，倘此類經營決

策，勞工亦有相當興趣參與，除雇主有意願就此議題與工會協商外，亦得

透過其他強調勞資合作之勞工參與制度參與雇主經營決策。 

關鍵詞：義務協商事項、任意協商事項、重大經營決策、協商義務、工作安全 
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Abstract 

 

It is a hotly-contested issue in the United States whether an 

employer should give a meaningful opportunity to the union without 

implementing the management decision unilaterally before the 

decision is made.There were few legal practices from our courts and 

not much legal opinions from scholars in our country. 

 

There are two key questions involved in the discussion of this 

issue. The first one is whether to draw a line between 

mandatory/permissive subjects of bargaining.The legal pratices in 

the United States are all based on the case Borg-Warner to tell 

permissive subjects from mandatory subjects,there is almost no 

going back.The thesis author holds a positive attitude toward  

employers’need for unencumbered decision-making to avoid that 

employers have duty to bargain in each managerial decision and that 

heavy burden levied on the employers because of legal binding of 

unfair labor practice and power of legitimate economic weapon ,so 

that the employers would act unilaterally in certain areas.The 

author argues that we should draw line between mandatory bargaining 

subjects and permissive bargaining subjects in light of appropriate 

content regulated in Collective Agreement Act section 6 in our 

country.  

 

The second one is the way to distinguish between the managerial 

decisions. This thesis shows the way to break the managerial 

decisions down into three fields in light of the concurring opnion 

in Fibreboard by Justice Stewart and Major opinion of First National 

Maintenance: one is closely related to the job securities of 

workers,and based on the reduction of labor cost,the author argues 

that employers have duty to bargain over this kind of decisions due 

to the reason that collective conditions of employment could be 

dealed with through collective bargaining；another one has direct 

impact on job securities of the employees, but based on economic 

factors,the author argues that we should follow the purpose of 

legislation of Collective Agreement Act :to make relations of 

employment stable, and the regulation of Massive Dismissal of Labor 
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Protection Act:forced bargaining,when the standard of quantity 

regulated in section 2 of Massive Dismissal of Labor Protection Act 

is met,the employers have duty to bargain, but when the standard 

is not met,the employers could rebut the presumption in light of 

unique circumstances to ensure its freedom to manage its business；

the other one has quite indirect impact on relations of employment, 

so that employers have no duty to bargain over the decisions.  

  

The reason why author chooses this approach is mainly because 

that the workers have committed too much to the enterprise and that 

job securities  are closely related to the workers and even the 

living of their families.So,workers should participate the 

managerial decisions with relevance to their job securities 

appropriately through collective bargaining as first protection for 

their job.The regulation of negotiation for retaining due to 

Corporate mergers and acquisitions leads to void of protection of 

just dismissal cause,which makes the duty to bargain over managerial 

decision prominent. 

 

 The question as to whether employers have duty to bargain over 

managerial decisions which have significant adverse impact on 

conditions of employment of workers,author expresses reservations 

due to the lack of clear standard and the way to avoid unduly 

abridgement of empolyer’s freedom to manage its business.  

 

    Author recognizes positively that there is a space for empoylers 

to act unilaterally as well,If wokers have intererests in that kind 

of decisions,they might seek other way for their participation,like 

worker participation system which put an emphasis on collaboration 

between employer and empolyee.  

    

 

 

Key words:mandatory subjects、permissive subjects、major managerial 

decisions、duty to bargain、job security 
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第一章 緒論 

 

第一節 研究動機與目的 

 

  就本文之動機而言，我國最高法院九七台上字一八八零號判決曾謂「按雇主

因虧損決定將某部分營業外包與第三人，本質上乃雇主經營權行使」，即指雇主

之外包乃為經營權行使，外包乃為雇主經營決策之一種，則是否可以據而推論延

伸得出雇主所有之經營決策接一概屬於經營權行使此一結論，從而除非雇主本身

有意願，否則排除勞工透過其工會代表以團體協商之形式參與雇主經營決策。此

係我國在此問題甚為少數之判決，此一疑問有待釐清。 

  然而與之相對的，我國學者 1亦嘗就企業購併事項謂雇主經營權行使難以避

免對勞動關係產生影響時，工會為影響企業經營決定而避免資遣發生就企業購併

決策提出協，協商相對人就其具有處分權之所有協商事項均負誠信協商義務。 

  此際惹起好奇之心，雇主之經營決策是否概以經營權排除外界干涉，專保留

予雇主單方行使，勞方休得踏入此一禁界，主張雇主對經營決策負有誠信協商之

義務。還是雇主之經營決策並非全然由雇主單方行使，在某些情況下，雇主需一

定程度地開放勞工參與。此實乃勞工透過其工會代表遂行團體協商之權利以及雇

主之經營自由之拉扯，而此一好奇求解之心則係本文之動機。 

  至於本文之目的，則係閱覽他國實務學說，主力著重於美國發展經驗，整理

並釐析出拙見以為可採之處，並衡諸我國國情，試圖就雇主是否應就其經營決策

負有誠信協商義務，從而必須與工會協商此一勞動法議題求得本文之見解，雖係

愚昧之見仍呈以供作我國他日發展之參考，此中並試圖與我國其他學者論者實務

工作者之論述做出區隔。 

 

                                                       
1 邱羽凡，企業併購決策與團體協約協商事項界限之研究，月旦民商法雜誌，58 期，頁 111 頁，

2017 年 12 月。 
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第二節 研究範圍、研究限制以及研究方法 

 

  就本文之研究範圍而言，乃係雇主是否就其經營決策之本身，肩負誠信協商

之義務，須將其經營決策交付協商流程處理。此議題易言之即係討論雇主經營決

策是否為義務協商之客體。然須釐清者，雇主之決策多樣，若係以層級區分，概

可區分為廠場層級之管理決策以及由企業經營階層決定之重大經營決策，本文所

欲探究者乃為後者，惟雇主決策之區別實乃一難題，非得由隻字片語得處理，本

文則於第二章第一節第四項專責處理此問題。 

  探究雇主是否就其經營決策肩負誠信協商之義務，則須先行回答兩個問題，

其一為是否採行義務協商事項與任意協商事項之區隔；其二方承繼問題一，討論

雇主經營決策應如何區隔。此二問題乃貫通本文之關鍵問題，不論是外國經驗或

我國之討論。 

  故承上可以得出本文研究範圍乃以雇主是否就其經營決策之本身，肩負誠信

協商之義務為宗旨，併前揭兩關鍵問題開展本文整理與論述。至於某些經營決策，

將在本文討論中排除於義務協商事項之外，此等經營決策仍得由勞工參與途徑處

理之，故本文探討範圍亦將稍稍及於勞工參與之途徑，即使此非本文所重。 

  就研究限制而言，針對雇主就其經營決策之協商義務而言，本文蒐羅文獻主

要仍環繞於工作安全之議題，至於經營決策是否對受僱者之勞動條件產生顯著負

面影響，從而成為該等經營決策(例如外包)協商義務形成之重要決定因子，此議

題本文蒐羅文獻雖有觸及，惟尚未能給予本文充足論述架構，由於可資使用之工

具尚屬抽象模糊，故本文針對此議題並未深入探討，僅僅點到為止。 

  就研究方法而言，本文之方法為文獻分析法、比較研究法以及個案研究法。

文獻分析法乃謂本文將蒐羅整理國內外各個涉獵前揭研究範圍之期刊、文章、書

籍，特別是實務判決以及裁決，理解諸多文獻與實務，有系統地組織其內容並整

理出本文之脈絡，以利帶出本文觀點。比較研究法則係指本文將參酌外國之經驗，
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主力著重於美國對於雇主經營決策協商義務之實務發展，並兼論美國之學說，亦

淺嚐德國、瑞典、日本之經驗，無論是集體協商或是勞工參與途徑。最後並將參

考這些他國經驗並衡諸我國法規、實務、國情之發展擇善借鑑。最後就個案分析

法而言，本文將針對美國實務案件如 Truitt、Detroit Edison、American 

National Insurance、Borg-Warner、Ford Motor、Fibreboard、Westinghouse、

Darlington、Ozark Trailers、First National Maintenance、Otis Elevator、

Dubuque等案件，深入探討個案之案例事實以及該案國家勞工關係委員會、聯邦

法院之多數意見認定、協同或不同意見書內容，甚至是美國學說對個案見解之回

應，透過此途徑完整探索美國法在此類議題之脈絡，方能有效釐清本文關注內

容。 

 

第三節 本文架構 

 

  本文第二章乃針對美國法實務經驗做出整理與探討，第一節除討論義務之來

源：美國制定法外，並討論涉及第一個關鍵問題之指標判決 Borg-Warner案，亦

將相關之概念於第一節處理之。第二至第四節則為關於各該雇主經營決策協商義

務之國家勞工關係委員會以及聯邦巡迴上訴法院、聯邦最高法院之認定以及學說

見解，乃於美國法上回答第二個關鍵問題，其中尤以聯邦最高法院之 Fibreboard

案以及 First National Maintenance 案最為重要。至於標竿判決皆參考 Cox 之

書籍判決索引之註明，於標題標示出以供識別。 

  第三章則係參考德國、瑞典、日本之勞工參與途徑，例如勞工董事，並以美

國之角度觀察之，亦稍稍淺論各該國家對於經營決策之協商義務之探討以資比

較。 

  第四章則為我國法規現況、我國裁決實務之決定以及學說之討論，亦以前揭

兩個關鍵問題貫之。至於本文對於參考他國經驗後之借鑑主要集中於第四章之第
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四節，亦以本文觀點嘗試回答兩個關鍵問題，特別是第二問題，將參考美國經驗

提出本文之認定結構，衡量我國法規做出不同之解釋。此外，並將稍稍涉及我國

勞工參與制度，用以處理排除於義務協商事項之外之經營決策。 

  最後，第五章則為總結本文論述。 

  亦可說係本文以雇主經營決策為中心，一面向外開出雇主就該等決策之協商

義務，另一面則開出對此等決策之勞工參與，只是本文乃著重於前者而淺論後

者。 
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第二章 經營決策之協商義務-美國法論述 

第一節 協商義務源起 

  

    在美國，雇主經營決策並非全部由雇主單方決策並付諸實行。蓋雇主之決策

可能為受僱者之工資、工時以及勞動條件帶來重大影響，更嚴重者受僱者可能失

去工作，影響受僱者之經濟能力。美國國家勞工關係法（National Labor 

Relations Act,NLRA）要求雇主針對某些經營決策，與代表合宜單位內受僱者之

工會進行集體協商，誠如學者所言 2，集體協商位處勞資關係之核心；亦如學者

Blum所述 3，集體協商以及施加於立法之政治壓力之結合形成美國勞工運動之務

實(pragmatic)哲學。就雇主經營決策協商義務之來源，本文以下先就國會制定

之重要規範進行討論。 

 

第一項 協商義務之制定法 

 

第一款 協商義務之形成－美國勞工運動史簡述 

  

  學者指出，在一九三零年代以前，勞工欲加入工會不獲資方以及政府、法院

之支持與協助 4，蓋資方或者強烈打擊工會或者嘗試促進勞工之工作條件抑或是

兼採之，然改善工作條件之目的乃係提升勞工對公司而非工會之忠誠 5。資方勾

畫一圖像 6，資方宛若家長而勞工宛如小孩，家長知道何者對小孩有好處並提供

之，然而，工會則如幫派份子，帶領小孩泛犯罪，或至少是幸福家庭中之不和諧

因子，如同家庭外之同儕團體形成影響挑戰家中君父之權力，動盪由此而生。 

                                                       
2 Theodore J. St. Antoine ,Legal Barriers to Worker Participation in Management Decision Making, 58 
Tul. L. Rev. 1301 (1984). 
3 ALBERT A. BLUM, A HISTORY OF THE AMERICAN LABOR MOVEMENT 32 (1972). 
4 Id, at 17. 
5 Id, at 13. 
6 Id, at 15-16. 
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  至於法院，學者則謂 7在一九三二年有利於勞方之 Norris-La Guardia法 8出

檯前，美國處理勞資關係之立法甚少(sparse)，在缺乏立法之情況下，法院判決

依循普通法、判決先例、過往實踐，然而美國普通法偏袒資方，強調個體締約自

由、不得違反供需法則、限制貿易之結合是為非法，然工會之存在即與上述原則

相違而一度被法院認定係違法，然而隨著工會成長，一系列法院決定 9改變前諸

強調，工會不復被認為係違法，惟總體而言，法院認可加薪、改善工作條件為合

法目標，卻反對達成這些目標之手段，如罷工、杯葛、糾察等用以說服雇主之行

為，倘侵害雇主之財產權甚為明顯時，法院往往動用禁令防止對財產權之侵害，

卻也箝制工會活動，甚而無形財產權之侵害如生產、客戶、利潤之損失亦囊括在

內。學者指出 10，實際上任何工會所採取用以說服雇主同意其提案之行動皆可能

被禁止。 

    惟前揭討論有一例外，所謂一九三二年前處理勞資關係之立法甚少，亦即是

尚有之，美國國會於一九二六年制定鐵路勞工法(Railway Labor Act of 1926)，

用以規範鐵路運輸業之集體談判制度 11，為美國制定法涉及集體協商規範之先聲，

勞資關係方開始邁入現代化 12，該法並於一九三六年修正時擴大至航空業 13。係

新政(New Deal)立法前之一點紅花。 

  一九二九年十月末，大蕭條(Great Depression)開始，四分之一之受薪勞工

完全失業，其餘之勞工許多僅有部分工時之工作，薪資崩潰下滑，過往大企業之

成功被此際被譴責造成蕭條，過往政府不介入經濟事務之自由放任哲學曾被解為

帶來進步而此際被批評造成貧窮，增加消費成為一九三零年代之需求 14。大蕭條

帶來了改變，一掃前揭少有勞資關係之立法、司法介入之現象，美國民眾氛圍改

                                                       
7 Id, at 17. 
8 該法限制法院使用禁令(injunction)並禁止黃狗契約(yellow-dog contracts)。 
9 此中尤以一八四二年 Commonwealth v. Hunt 案最為著名。 
10 BLUM,supra note 3 , at 18. 
11 William Gould 著，焦興鎧譯，美國勞工法入門，頁 40，民國 85 年，三版。 
12 焦興鎧，美國規範集體勞資關係法制之困境及相關改革倡議之研究－以受僱者自由選擇法草

案為探討中心，月旦法學雜誌，214 期，頁 133，2013 年 3 月。 
13 焦興鎧，同前註。 
14 BLUM,supra note 3 , at 20. 
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變，認為終結大蕭條並避免期再度發生之方法乃增加購買力(purchasing power)，

而工會得藉由確保薪資上揚來協助達成此目標 15，故有主張認為不應如過往般打

壓工會，由於法院以及普通法一般而言偏向資方，故應通過協助勞方之制定法 16，

如此為後續 Norris-La Guardia法以及 Wagner法(即修正前之美國國家勞工關係

法)鋪平道路。 

  學者指出 17，一九三零年代後勞工越來越投入雙元行動，一為集體協商；另

一為政治活動。大蕭條後，新政(New Deal)給予一九三零年代美國勞工運動之協

助掃除老產業工會人士對於政府之恐懼，其並加入中產階級社會改革者以支持新

政之立法。勞工聯盟、國家層級工會嘗試作為壓力團體對州、聯邦政府之（行政）、

立法機構施加壓力，以促進支持勞方之法案之通過並打擊反勞方之法案，關注之

立法有兩類，一為社會福利立法；另一則為本文討論者：勞資關係之立法 18。一

九三五年，在前述背景之下，美國國家勞工關係法經參議員 Robert Wagner一番

倡議奮鬥後獲得通過，又稱華格納法，是為美國私營企業集體協商法律規範之基

石 19。 

 

第二款 協商義務之構成－美國國家勞工關係法 

 

學者謂 20華格納法並非有意成為平衡法(balanced law)而係權衡法

(balancing law)，既往於集體協商蹺蹺板上份量係於資方處，該法目的乃增加

份量於工會處，至少取得平衡，也或許偏袒工會。該法並謂勞資協商力量不平等

將因抑制薪資率、產業工資所得者之購買力而加劇經常性之商業蕭條。該法希望

勞資透過集體協商解決勞動條件問題，故規定雇主拒絕與受僱者之工會代表協商

                                                       
15 Id, at 25. 
16 Id. 
17 Id, at 23. 
18 Id, at 24. 
19 焦興鎧，同註 11，頁 39。 
20 BLUM,supra note 3 ,at 25. 
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為非法，另外該法只專注於雇主之不當勞動行為。21 

而本文探討雇主所為之經營決策，是否應與代表受僱者之工會進行集體協商，

係由美國國會於西元一九三五年所制定之制定法加以規範，盡管該制定法之文義

對於集體協商之事項給予相對少的指引，美國國家勞工關係委員會（National 

Labor Relations Board, NLRB）以及美國聯邦法院已發展出不少實務見解來對

之加以闡述演進。22 

  雇主協商義務之制定法法規範來源，係出自於美國國家勞工關係法，，該法

第 8條(a)乃規範雇主不當勞動行為之樣態，第 8條(a)5乃謂： 

 

  「雇主拒絕與其受僱者之代表針對同法第９條（ａ）之規定事項集體協商者，

為雇主之不當勞動行為。」 

  

  同法第 9條(a)則規定: 

 

  「於以集體協商為目的之合宜單位（unit appropriate for purposes of collective 

bargaining）之中而受多數受僱者指定或選擇之協商代表，應為單位內所有受僱者

之排他性之代表(exclusive representatives)而針對薪資率、工資、僱用時數或其他僱

用條件進行集體協商」 

   

  然而，美國國家勞工關係法第 8 條(a)5 涉及之協商義務之要求究竟是到甚

麼程度，於該法立法之時有所爭議，參議員 Walsh23認為:「當受僱者選擇了他們

的組織，當他們選擇了他們的代表，所提議之法案乃是將代表們護送至雇主的門

口，並對之謂：『這是您的受僱者的合法代表』，至於門後所發生之事將不被探詢，

                                                       
21 Id, at 26 
22 JOHN E. HIGGINS,JR .,(et al. eds.), THE DEVELOPING LABOR LAW : THE BOARD, THE COURTS, AND 
THE NATIONAL LABOR RELATIONS ACT 1324 (6th ed.2012).  
23 79 CONG. REC. 7660 (1935). 
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法案亦不尋求探詢之」「相當可能的法律是規範工會以及真誠接受工會作為受僱

者之代表之雇主兩者之間研商出，必要時爭執出何等特定事項（如轉包）將會被

納入協商並被協約所涵蓋」；然而，參議員 Wagner24則有較高之要求，其認為:「法

案要求當事人配對(match)無法接受(unacceptable)之提議並盡每一份力以尋求

達成協議。」25 

  學者 Higgins26等指出，Wagner 上述的概念作為法律實際發展之走向之預測

相較於 Walsh更為精確。亦有學者 27分析，上述參議員 Walsh之認知不同於法律

後來之進展，蓋有兩個法則已相當篤定(quite settle)。其一，協商義務延伸至

每一個受到法規範詞組囊括之事項，故在他方要求下對此等事項拒絕協商構成不

當勞動行為；其二，根據 NLRB v.Wooster Div. of Borg-Warner Corp 一案 28，

某些事項係落於法規範詞組「工資、工時、其他勞動條件」之外，針對彼等事項

無協商義務，對之堅持協商將構成第 8(a)5 或 8(b)3 之本身違反（per se 

violation）。 

  不過，學者指出 29，華格納法既出，則遭受資方反對，認為該法偏袒勞方勝

過資方，亦未給予雇主面對工會不當勞動行為之保護。二戰期間盡管多數工會未

罷工，然而少數爭議事件卻被報紙強調，二戰甫結束不久，巨大(tremendous)

數量之罷工發生，致使美國人感到工會太具威力並厭惡其爭執。基於這些因素，

一九四七年美國國家勞工關係法進行修正，是為 Taft-Harley修正案。該修正案

採取與華格納法不同之假設，後者強調在協商流程中強化工會並避免干涉集體協

商流程之細節，前者則認為有必要某種程度上介入集體協商流程與內容，確保工

會、資方、公共、個別社群成員之權益。30 

  為了處理美國國家勞工關係法 8條(a)5及 9條(a)之規範對於工會協商義務

                                                       
24 Hearings on H. R. 6288,74th CONG., 1st Sess. 16(1935). 
25 本段並參考 HIGGINS,supra note 22,at 885. 
26 Id. 
27 ARCHIBALD COX ET AL.,LABOR LAW CASES AND MATERIALS 378(15th ed.2011).   
28 356 U.S. 342(1958). 
29 BLUM,supra note 3 ,at 26-27. 
30 Id. 
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之不足；並處理美國全國勞工關係委員會以及美國聯邦法院認定當事人是否非法

拒絕協商之客觀標準之缺乏，國會於一九四七年對美國國家勞工關係法進行修正， 

對於前者，國會增修了第 8條(b)3，該條規範勞工組織（工會）拒絕與雇主集體

協商係為不當勞動行為，乃促進協商勞雇雙方之平等，使雙方互負協商義務。 

  然而對於後者，美國國會增訂了第 8 條(d)，該條建立雙方集體協商義務雛

形，提到了誠信協商之義務，並言明該義務並非強迫任一方同意提案或做出退讓

31： 

 

  「為達成本條之目的，集體協商係為雇主與受僱者代表相互義務之展現，雙

方有義務於合理的時間會面、針對工資（wages）、工時(hours)、其他勞動條件(other 

terms and conditions of employment)32，或是協約之協商、抑或是任何隨之而生之問

題，以及整合先前達成協議之書面契約之於他方要求下之執行進行誠信協商

（confer in good faith）；惟本條之義務並非強迫接受它方提議或要求做出讓步；假

使有一效力仍存之集體協商協約，集體協商之義務於此意味著沒有一方能終止或

修改協約，除非當事人渴望終止或修改之。」(底線為本文所加) 

 

  綜合上述，美國國家勞工關係法 8(a)5、9(a)、8(d)之間之交互關係，共同

建構了雇主誠信協商之義務，將規範組合起來觀察，可知雇主有義務與受僱者之

談判代表針對工資、工時、其他勞動條件進行誠信協商，若違反此協商義務，雇

主之行為將構成不當勞動行為。 

                                                       
31 See H.R. Rep. No. 245 ,80TH Cong., 1st Sess. 19 (1947) :於 1947 年修正案之時，國會擔憂 NLRB 走

太遠，NLRB 將自己置於法官地位以誠信為由決定雇主應做何種讓步以及何種提議與反提議雇主

應為或不應為之，故眾議院刪去誠信測試，而後於參議院修正並以 Taft-Harley 修正案通過，誠信

測試仍被保留並被寫入第 8 條(d)，同時明白法定集體協商義務並不強迫一方同意提案或做出讓

步….很明白地，NLRB 不得強迫讓步亦不得涉及團體協約實質條款之審核。   
32 9(a)之薪資率、僱用時數、其他勞動條件實與 8(d)之工資、工時、其他勞動條件並無不同，至

於薪資率並未含括於 8(d)之中，蓋再於 8(d)之工資旁加上薪資率數多餘,see HIGGINS,supra note 
22,at 1325 n.18.. 
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  就國家勞工關係法 8(a)5 而言，學者 33分析，該條有兩種相互衝突的詮釋，

第一種詮釋途徑，係綜合 8(a)5 與 9(a)觀察，認雇主必須針對薪資率、工資、

僱用時數或其他勞動條件協商，拒絕協商則構成不當勞動行為，且徒具協商之形

式無以滿足協商之要求，雇主必須抱持開放心胸與真誠渴望以求達成協議，然而，

只要雇主誠信針對下述三個問題協商，其便屬遵守協商義務(1)特定勞動條件是

否須以團體協約建立(2)特定勞動條件是否於特定期間內在協約框架下由勞資共

同決定（joint determination）(3)特定勞動條件是否保留予雇主管理裁量權

(management’s discretion，雇主可單斷獨行)或排除協商代理單位之介入而

(與個別勞工)個別協商；然而第二條詮釋途徑，則認規範之根本政策在於產業和

平(industrial peace)可以藉由自資方手中奪取其對於工資、工時、9(a)所定義

之僱用關係其他層面事項之排他控制而達成（產業和平）。據此，最高法院以及

上訴法院反覆主張 8(a)5之規範，致使雇主單方面之行為構成不當勞動行為，且

縱然誠信，堅持對任何勞動條件遂行單方控制，亦構成不當勞動行為。 

  學者指出 34，兩種詮釋之抉擇將會決定排他管理特權(management functions)

與勞資共同責任之分隔線，第一種詮釋途徑下，分隔線係由勞資雙方以年度協約

決定之，若未能達成協議則訴諸經濟武器；第二種詮釋途徑下，分隔線則由國家

勞工關係委員會以及法院決定，是故於 9(a)囊括範圍內之事項，雇主不得未經

8(a)5之協商而主張排他責任，涉及 9(a)者須由勞資共同決定，實務上，委員會

（NLRB）以及法院則會界定何者屬共同責任而何者屬於管理特權。 

    在國家勞工關係法進行修正之前 35，規範之文義欠缺定義性與限制性 36，文

義僅只是協商事項之引導，此際，國家勞工關係委員會擔當決定協商事項是否為

義務協商事項之角色，一如 Singer Manufacturing Co.37一案中，委員會主張帶

                                                       
33 Cox and Dunlop , Regulation of Collective argaining by the National Labor Relations Board, 63 
Harv.L.Rev.389,403-404 (1950). 
34 Id,at 404-405. 
35 前揭 1947 年之 Taft-Harley Amendaments。 
36 HIGGINS,supra note 22, at 1324. 
37 24 NLRB 444 (1940). 
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薪假、假期、獎金為受僱者賺錢與工作條件之構成部分。後盡管國會對於國家勞

工關係法進行修正，由於國會並未更精確定義何等事項須行協商，故集體協商之

法則之變動與發展由委員會及法院隨著社會、經濟脈動而為不同之詮釋 38。誠如

1964年最高法院 Fibreboard一案 39，法官 Stewart於其協同意見書中說道: 

 

    「過去曾有段時間有人可能抱持者國家勞工關係法並未賦予委員會和法院

權力來決定何等事項當事人應行協商這樣的觀點，但有太多法則建立在相反的假

設之上以至於如此之觀點無法佔上風，我不質疑法院決定該議題之權力也不質疑

法院如此做之適當性」 

 

    承上所述，可以得知，雇主針對工資、工時、其他勞動條件之誠信協商義務

之制定法來源，係由 8(a)5、9(a)、8(d)所共同構成，惟究竟何等事項係屬於義

務協商事項，屬於規範詞組範圍之內，規範並不清楚界定，係由委員會及法院因

時制宜而發展實務見解。故本文將於之後探討實務案例，除制定法(statutory 

law)外，更應探究判例法(case law)，方能釐清，何種雇主之經營管理決策，屬

於義務協商事項，須由雇主與工會共同決定之，而何種決策非屬義務協商事項而

得由雇主單斷獨行。 

 

第三款 義務協商之要素 

   

  義務協商之要素有三 40，分別為(1)會面(meet)、商量(confer)、談判

(negotiate)之義務 (2) 誠信交涉之義務 (3) 協商之事項，對於本文而言，雇

主之經營決策究竟屬於義務協商事項，還是無協商之義務，保留予雇主決策，此

係屬於要素(3)，本文本章之第二節、第三節、第四節咸以此為討論主軸，為本

                                                       
38 HIGGINS ,supra note 22, at 1325. 
39 Fibreboard Paper Prods. Corp. v. NLRB, 379 U.S. 203 (1964). 
40 HIGGINS,supra note 22, at 887-892. 
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文本章討論之重點，此敘明之。 

  就(1)而言，如第四巡迴法院於 NLRB v. Highland Park Manufacturing Co.

一案 41所述: 

 

  「法規範並未要求當事人雙方同意，但法規範要求雙方抱持如果可能則達成

協議之觀點（reaching an agreement if possible）進行誠信協商」 

 

    此即要求協商之雙方，必須以嘗試達成協議為目的進行協商，之後之裁判亦

無脫於此要件之精神 42，而國家勞工關係委員會對於決定一方是否達到８（ｄ）

之會面、商談、尋求協議迴避之誠信義務，通常避開採取本身違反標準（per se 

standard）
43 

    就(2)而論，是否構成不誠信（bad faith）協商，須由一方在談判桌上或談

判桌之外之行為進行推斷，蓋因阻撓協約之意圖很少明白表達。故強硬協商（hard 

bargaining）與非法的不誠信協商、表面協商(surface bargaining)難以區別，

需仰賴個案事實 44。NLRA 第 8 條（d）之誠信協商義務並不要求同意他方提案或

做出退讓，惟 NLRB 在個案之基礎上仍須評估提議之正當理由以及退讓之意願，

以決定在總體情境下（totality of circumstances）當事人是否展現誠信 45。 

  (3)係本文所著重之要素，國家勞工關係法第８條（ａ）５規範雇主拒絕與

受僱者代表協商之不當勞動行為，同法第９條（ａ）以及第８條（ｄ）則提及了

協商之事項，兩者規範詞組實無差異 46，其規範詞組係為工資、工時、其他勞動

條件，在詞組囊括範圍內，則屬義務協商之事項，相反地，於此文義範圍之外者

                                                       
41 110 F.2d 632 (4TH Cir. 1940). 
42 See NLRB v. Montgomery Ward & Co. , NLRB v. Boss Manufacturing Co. 
43 亦即非以單一行為即構成義務之違反, see American Automatic Sprinkler Sys.,323 NLRB 920 
(1997): 雇主構成義務違反，於第一次協商期間，雇主提出一頁提議，使其得於無工會情況下運

營，於第二次協商期間，拒絕對工會之反提議進行協商，並於一周後於未與工會會面之情況下宣

布僵局。本註參考 HIGGINS, supra note 22, at 888 ,n. 43.. 
44 Id, at 890. 
45 Id, at 891. 
46 參見本文本章註 32。 
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不屬之，惟誠如本文前所論及，何者屬於義務協商事項，何者則不屬之，制定法

並未清楚說明，留待國家勞工關係委員會（NLRB）以及法院對之進行發展。 

  本文之後將討論到的 NLRB v.Wooster Div. of Borg-Warner Corp 一案 47，

則首次進行了協商事項之區分，分為二項：義務協商事項、任意協商事項，此外

尚有不法協商事項，而雇主之管理經營決策，是否須與工會共同決策，還是得自

行決策（管理特權），亦涉及該等事項之區分，容本文於本章後面節項詳加論述。 

 

   

第四款 協商義務之違法態樣 

 

第一目 第 8 條(a)5之本身違反(per se violation) 

   

  雇主之某些行為，一致地破壞團體協商以及國家勞工關係法之基本原理

（philosophy of the act）48，此種行為之探求，毋庸考量雇主誠信與不誠信，

其概念核心為未能進行協商（failure to negotiate）49，只要雇主具有此種行

為，便構成 NLRA第 8條(a)5之違反。 

  全國勞工關係委員會與法院認為下述行為構成 NLRA 第 8(a)5 本身違反之行

為 : (1) 單方面針對工資、工時、其他勞動條件做出改變 50  (2) 拒絕執行書

面協約 51 (3) 拒絕與受僱者之代表於合理時間會面 52 (4) 拒絕針對義務協商

事項進行協商 53 (5) 直接與受僱者協商(避開工會)54 (6)針對任意協商事項堅

                                                       
47 356 U.S. 342 (1958). 
48 PHILIP A. MISCIMARRA ,NLRB AND MANAGERIAL DISCRETION:PLANT CLOSINGS , RELACATIONS , 
SUBCONTRACTING AND AUTOMATION 11 (1983). 
49 HIGGINS ,supra note 22, at 892. 
50 See NLRB v. Katz,369 U.S.736 (1962),該案中雇主單方改變勞動條件，改變病假、績效工資，判決

提到，雇主在工會要求下拒絕針對受 8(d)涵蓋之事項進行協商，構成 8(a)5 之違反，縱使雇主誠

信誠懇地可望與工會達成協議。   
51 See NLRB v. Big Run Coal & Clay Co., 385 F.2d 788 (6th Cir. 1967).  
52 See NLRB v. American Aggregate Co., 305 F.2d 559 (5TH Cir.1962).  
53 See Wings & Wheels ,Inc., 139 NLRB 578 (1962)；see also Katz,Higgins 指出，(4)與(3)可能會有概

念重疊之現象。  
54 See El Paso Electric Co.,355 NLRB No.95.(2010),該判決提出下列為非法直接交涉(1)雇主直接與工

會代表之受僱者聯絡 (2)討論係以矮化工會在協商之中的角色為目的 (3)聯絡係為排除工會。  

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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持協商 55 

  惟構成 8(a)5 之本身違法非謂構成後無從推翻，學者 56說明：「認定某個行

為構成本身不法，僅是說當總法律顧問(general counsel)呈現被告為如此行為

時，其初步推定了個案違法，而法規範之違反可能僅基於該行為而已，從而，說

服國家勞工關係委員會之責任則落到被告身上。」NLRB V. Katz一案 57，法院否

定了單方改變勞動條件所構成之違反係為硬性（inflexible）、無法推翻

(irrebuttable)58: 

 

  「我們並不排除（foreclose）可能在某些情境下，國家勞工關係委員會可以

或應該接受合法化單方面行為之可能」 

 

第二目 8(a)5之不誠信協商(bad faith) 

 

  倘若僅僅強迫雙方會面，尚不足以促進法規之目的，蓋雇主可能僅是做做樣

子走走流程，並非真誠尋求調整勞雇之間的歧異，故於 Taft-Harley修正案之中

增修了誠信此要件於第 8(d)之中。 

  此種違反態樣較為複雜，係以總體行為(totality of conduct)或所有情境

(all the circumstances)作為考量。NLRB v.Reed & Prince Mfg. Co.59判決中，

法院說明： 

 

  「在缺乏構成８(ａ)５之本身違反之拒絕協商之情況下，問題在於，是否可

由雇主之總體行為推知其僅為虛偽地走走協商流程，其實雇主並無達成協議(若

                                                       
55 See Borg-Warner, 356 U.S. 342 (1958),本文後說明此案例。 
56 R. GORMAN ,BASIC TEXT ON LABOR LAW 401 (1976). 
57 369 U.S.736 (1962). 
58 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 12. 

59 205 F.2d 131,134(1st Cir. 1953). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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可能)之真誠的渴望 」 

 

  在此脈絡下，沒有任何單一的行為會具有決定性，雇主所有的行為將會作為

其是否具有誠信之情境證據。又如 NLRB v. General Electric Co.一案 60，本案

亦以總體行為 61為其處理方式，本案雇主於集體協商伊始，即對所有受僱者宣布

其最終立場(final position)不更移，取捨由工會自行決定，而在此種情境下，

受僱者毋庸透過工會知悉協商過程，此種行徑係Boulwarism(譯為布瓦爾主義)，

學者 62批評該案雇主希望毀損工會之意圖極其明顯，企圖使之成為無能之協商代

表，縱協商伊始便公布最終立場並非不當勞動行為，然法院根據雇主總體行為（包

含一開始便宣布最終立場此行為），認定雇主不誠信。至於何種行為是誠信與不

誠信之跡象，本文例示如表面協商(surface bargaining)
63、做出退讓 64、協約

提案 65 、單方面的改變 66、撇開協商代表等等… 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       
60 418 F.2d 786 (2d Cir. 1969), 897 U.S. 965(1970),此案參考 William Gould 著，焦興鎧譯，同註 11，
頁 208-212。 
61 學者焦興鎧將此譯為綜合所有行為。 
62 焦興鎧，同註 11，頁 212。   
63 指僅具協商之形式而掩蓋阻撓相互協議之目的, See HIGGINS ,supra note 22, at 922。 
64 具歷史性的 Reed & Prince Mfg. Co.一案中，法院認 NLRB 不能強迫雇主針對特定議題做出退讓

或強迫其採取特定立場，惟雇主有義務在一些方向上做出一些合理努力來以與工會對分歧達成合

意, See HIGGINS,supra note 22, at 931。 
65 提出提案為考量誠信協商之因素，惟不因提案可預測地無法被接受而合理化不誠信之推斷，

除非該提案苛刻或明顯無理以致阻撓協議, Id,at 936。 
66 單方針對義務協商事項改變可能於構成本身違反之際亦成為不誠信總體考量之情境證據，通

常行為構成本身違反將排除之作為情境證據使用，惟若雇主舉證成功推翻初步推定，則單方改變

仍可作為情境證據，作為其是否誠信之總體考量。See MISCIMARRA, supra note 48 ,at 14.  

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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第五款 資訊揭露之義務 

第一目 NLRB v. TRUITT MFG. CO.案 67 

   

  本案雇主違反誠信協商義務 68而構成不當勞動行為，蓋因雇主拒絕向工會提

供財務資料以證實其所聲稱無力負擔較高的工資之情形。係為美國聯邦最高法院

第一次碰到有關於 NLRA 8(a)5 之下之誠信協商義務是否要求雇主交出工會所請

求之公司所握有之資料，而該資料工會以為對於協商而言重要。 

  在本案中，雇主於新團體協約協商中給予受僱者每小時二又二分之一分的工

資增加(加薪)，並爭執若如工會所願給予受僱者每小時十分之加薪，公司無力負

擔，然而當工會請求准許由認證的公共會計師檢驗公司財務紀錄時以探究公司聲

稱是否為真時，公司拒絕。 

  全國勞工關係委員會認為雇主違反 NLRA 8(a)5 並命令雇主交出工會所請求

之資料： 

 

「法規範所要求的誠信協商義務，要求雇主於工會請求下應嘗試藉由合理的證明

來證實其經濟立場 69」 

 

  然而上訴法院反對之，不執行委員會之命令： 

 

「規範所要求的誠信協商係針對工資或其他影響勞動條件之事項，並非針對管理

權領域(province of management)之事項如公司之財務狀況、生產成本、股息支付」

「誠信協商並非意謂協商者必須透過證據證實自己之陳述，僅係要求其協商時抱

                                                       
67 351 U.S. 149 (1956),see also NLRB v. ACME INDUS. CO.,385 U.S. 432(1967):雇主拒絕提供有關違反

協議條款之機器設備遷移出廠房之相關資訊，構成誠信協商義務之違反。 
68 違反資訊揭露義務究係屬 8(a)5 之本身違反還係屬缺乏誠信之情境證據，本案最高法院判決係

於誠信協商之脈絡下探討，本案持協同意見之大法官 Frankfurter 亦批判 NLRB 適用錯誤之標準，

蓋 NLRB 採取本身違反法則，又既資訊提供義務係伴隨協商義務而來，故僅止於義務協商事項方

有之。See NLRB v. TRUITT MFG. CO., 351 U.S. 149, 154 (1956)。 
69 Id, at 155.  
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持著達成協議之真誠渴望」70 

 

   上訴法院，做出區隔，僅有義務協商範圍內之事項，方有資訊提供之義務，

並批判委員會之決定系要求基於經濟因素而抵抗加薪之公司讓步，而讓步在８(d)

規範中是並非必須的。 

  最高法院反對上訴法院之見解，並執行委員會之命令： 

 

  「誠信協商必然地要求協商之任一方所做出之聲稱須為誠實（honest）之聲

稱」71「若如此之主張(公司財務上之無能力)對於協商談判之取捨有足夠重要性，

那麼，要求某些證明以證實其聲稱之準確性亦具足夠重要性」「雇主反覆機械性

地聲稱無能力支付卻未付出最輕微的努力來證實該聲稱，如此得到協商缺乏誠信

之結論，根據事實亦毫不牽強。」72 

 

  學者 73指出，對於相關資訊之揭露，已被整合為協商過程之一環，此鼓勵協

商者相互尊重，並促使高度仰賴合作與公開交流之美國集體協商體系成為一可行

之途徑，建立產業自治之體系。一如實務 74所見，當工會缺乏適當履行其協商代

表職責之資訊時，工會無法被期待以有效地代表受僱者。 

 

  

 

 

 

                                                       
70 Id, at 151. 
71 Id, at 152. 
72 Id, at 153. 
73 HIGGINS,supra note 22, at 977.  
74 Steelworkers v. Warrior & Gulf Navigation Co.,363 U.S.574,578 (1960). 
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第二目 Detroit Edison Co. v. NLRB案 75 

 

  本案係為資訊揭露之指標性案例，工會為行苦情之仲裁，向雇主請求受僱者

性向測驗之資訊，主張測驗不公正以致公司升遷時略過公司內資深員工而對外徵

人，本案雇主拒絕向工會揭露該等資訊之中之某些部分，委員會認為雇主構成

8(a)5之不當勞動行為。雇主其實已向工會提供大部分工會請求之資訊，惟扣住

三者：實際測驗問題、受僱者實際回答單、連結受僱者名字之成績。委員會認所

有項目皆係相關且對工會而言有用，命令雇主交出之。76上訴巡迴法院亦未修改

地執行該命令。77 

  最高法院就兩個部分裁判，第一係針對委員會命雇主交出所有資訊(即測驗

題組及回答單)之救濟命令(remedy)；第二是委員會認為雇主拒絕在未得個別受

測者之書面同意下揭露連結受測者姓名之測驗成績構成不當勞動行為。 

  就第一部分，雇主主張，揭露此種資訊將對其造成實質風險，測驗內容可能

遭散布，蓋公司投入大量時間與金錢於測驗之有效性，而測驗之可靠性在於受測

者沒有事先之準備，散布並非小事。 

  就此，最高法院指出雇主保密利益之重要性： 

 

  「公司對於測驗保密之關注之合理性基本上被承認，委員會認定雇主之關注

並未超過工會探求公司升遷標準之公平性之利益的裁決，並無意味著關注本身係

為不具實質正當（legitimate and substantial）…依據雇主在團體協約下擁有使用性

向測驗作為升遷標準之自由以及保密與測驗效度之關係，公司之關注豐富地展現

出其力量，然而委員會未引用任何 NLRA 之原則便授予這道危害此利益之救濟命

令，我們無法認同。」78 

                                                       
75 440 U.S. 301 (1979). 
76 218 N.L.R.B. 1024 (1975). 
77 560 F.2d 722 (1977). 
78 440 U.S. 301, 315 (1979). 
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  就第二部分，雇主主張，工會對於資訊之需求並未足夠地重要到能要求破壞

對受測者保密之承諾、破壞心理學家之專業倫理、造成受測者潛在騷擾或至少對

某一些受測者實際騷擾。委員會則認 79公司不可以其對受測者之單方保密承諾抗

拒相關資訊揭露之要求、心理學家之專業倫理亦須對聯邦法律讓步。 

  最高法院就此，僅同意委員會對於專業倫理須讓步之部分，並進行利害權衡，

認同公司對受測者保密之承諾，最高法院謂： 

 

「任何人對於自己基本能力資訊之揭露的情感，已充分廣為人知地成為司法認知

之適當事項(appropriate subject of judicial notice)…裁判記錄並未暗示公司對受測者

承諾分數將維持保密，以挫敗之後工會之進行苦情程序之嘗試，亦未暗示公司單

方保密承諾本身違反團體協約條款…公司亦提供了實際證據，測驗低分之員工確

實因騷擾而離職」80 

 

「在這些情況下，工會處理苦情程序所造成可能的損害，超過以取得苦情受處理

之受僱者之同意為前提之資訊揭露之利益」81 

 

第三目 資訊之關聯性與必要性 

 

  雇主提供協商代表關聯資訊之義務，係於工會請求或要求該等資訊之揭露之

時方產生，然而工會請求者須為必要且關聯之資訊，且請求須具誠信 82。 

  就關聯性而言，所要求之資訊，應與雇主與工會之間之關係相關聯；而委員

會及法院亦已採取了關聯性之自由的定義：只要該等資訊與工會履行作為受僱者

                                                       
79 218 N.L.R.B. 1024 (1975). 
80 440 U.S. 301 ,317-319 (1979). 
81 Id , at 319. 
82 NLRB v. Wachter Construction,23 F.3d at1386,，此案巡迴法院否決委員會之決定，認工會之請求

不具誠信，僅係騷擾雇主僅與工會成員締約。 
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代表之工會功能具備合理必要（reasonably necessay）即可 83。 

   然而，有數種資訊係已被推定為具關連性(presumptively relevant)，故

此種資訊須被揭露，除非能證明明顯無關連，諸如工資與其相關資訊屬推定關聯；

受工會代表之受僱者之勞動條件之資訊亦屬推定關聯 84。 

不過，學者整理 85，在美國工會幾乎無法獲得關於企業一般營業活動、企

業生產力、獲利能力、競爭位置、財務計畫、市場前景等等對於工會擬定協商工

資或其他勞動條件之策略具重要性之資訊。最後，必須說明的是，NLRA 8(a)5

下之資訊提供義務是否被滿足端賴特定案例之情境 (circumstances of 

particular case)。86 

 

 

第二項 集體協商之協商事項 

 

第一款 聯邦最高法院判決初見協商事項 87 

 

  一九五二之 NLRB v.American National Insurance Co.一案 88，係為聯邦最

高法院第一個針對協商事項(bargaining subjects)之判決，涉及雇主管理權條

款(management function clause)。 

 

 

 

                                                       
83 Ford Truck Inc. v. NLRB,229 F.3d 1184,1191(D.C. Cir. 2000). 
84 工會有權利知悉有關轉包之資訊，其亦有權利知悉單位工作遷移標的之設施之工資，皆屬推

定關聯，而此涉及雇主經營決策之範疇，See Island Creek Coal Co.,292 NLRB 480 (1989) &Kathleen’s 
Bakeshop,LLC,337 NLRB 1081 (2002)。   
85 Clyde Summers, Worker Participation in Sweden and the United States: Some Comparisons from an 
American Perspective, 133 U. PA. L. REV. 175, 201 (1984). 
86 351 U.S. 149, 153 (1956).  
87 本款並參考 COX,supra note 27, at 382-387。 
88 343 U.S. 395 (1952).  
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第一目 本案事實 

   

    本案中，經由 NLRB 認可(certified)之辦公室受僱者國際工會,地區第 27

號分會，係為被告的辦公室之受僱者之排他協商代表，要求與被告會面以協商涉

及勞動關係之協約，並於第一次會面時提出協約提案，涵蓋工資、工時、休假、

升遷以及其他團體協約常見之條款，包含仲裁條款。 

  雇主研究後拒絕無限制之仲裁條款，其並提議管理權條款，臚列升遷、紀律、

工作排程為管理階層之責任並將之排除於仲裁之外。工會代表不同意，認為該條

款涉及勞工法義務協商事項。經過數個無法達成協議的會議後，管理權條款被擱

置，並討論其他工會提議之條款。 

  及後雇主作出部分退讓，提出包含管理特權條款 (Functions and 

Prerogatives of Management Clause)之反提案，惟仍未獲工會同意，工會反對

下述條款： 

 

  「雇主有權利去選擇與僱用之、升遷受僱者至較佳之職位或以合理原因解職、

左遷、維持受僱者之紀律與效率、決定工作排程，此權利係受到工會與公司之承

認作為公司所保有並行使的管理特權與適當責任。」 

  「締約雙方同意，當受僱者自覺因上述公司決策之事項受委屈，或由工會代

表之，其有權利透過苦情機制使公司高層管理人員審核該等決策；締約雙方進一

步同意，公司高層管理人員對之所做出之最終決定，不會進一步受仲裁審查」 

 

  最後，在聽證官(trial examiner)提出其報告之後，全國勞工關係委員會做

出決定之前之期間，雙方達成協議，排除仲裁之管理權條款涵蓋紀律、工作排程

等等，惟升遷與降職被刪去，由勞資成立委員會處理升遷事宜。 
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第二目 聯邦最高法院見解 

   

    全國勞工關係委員會認為 89，雇主堅持對於管理權條款協商，欲將之納入協

約之中，構成第８條(ａ)５之本身違反(per se violation)，並命令禁止雇主針

對涉及勞動條件之管理權條款進行協商，該委員會認為，雇主對於將工作排程等

涉及勞動條件之事項納入管理權條款而堅持協商，係屬不當勞動行為，因為此造

成了受僱者對於勞動條件集體協商之規範權利之減損，蓋勞動條件在全國勞工關

係法 8(a)5、9(a)、8(d)之規範下，為適當之協商事項。委員會並認，雇主可被

允許針對勞動條件進行協商，並將勞動條件之固定標準訂入協約之中，惟尋求針

對涉及勞動條件彈性處置(本文按:如管理權條款)協商，則將會被否決。 

  對此，聯邦最高法院的論點，本文整理分為兩部，其一是委員會對於協商過

程不合理之干擾，另一是法院觀察到管理權條款乃普遍之實踐 

  就第一部，法院有以下論述： 

 

「國家勞工關係法係藉由鼓勵處理勞資關係的自願的協議來促進產業和平，法規

範並不強迫雙方締結協議；亦不規範工資、工時、工作條件等實質條款…法規範

乃係透過加諸雙方共同協商義務來鼓勵自願協議之形成」90 

 

「國家勞工關係委員會不得直接或間接強迫退讓，亦不得自居審判之地位審查團

體協約之實質條款」91 

 

「國家勞工關係委員會並未賦予權力去干涉團體協商之實踐，相反地，法規範中

集體協商此術語，係被認為是吸收並給予協商之基本原理(philosophy of bargaining)

                                                       
89 American National Insurance Co., 89 NLRB No.19 (1950). 
90 343 U.S. 395 , 401-402 (1952).  
91 Id, at 404. 
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規範上之同意，如同在美國勞工運動之開展」92 

 

「團體協約之中究竟是否納入固定勞動條件標準之條款，或是提供更具彈性的處

置（如管理權條款），應係在談判桌上決定之議題，而非由委員會決定」93 

 

  就第二部，聯邦最高法院發現 94，被告所提出之管理權條款，與其他管理權

條款在基本細節上相似，並已被諸多雇主與工會納入協約之中，而早在二戰期間

國家戰爭勞工委員會(National War Labor Board)即已指令將管理權條款納入數

個協約之中，故顯示出針對管理權條款協商已為普遍的協商實踐。 

  從聯邦最高法院上述見解，可以得知，聯邦最高法院反對國家勞工關係委員

會之 8(a)5本身違反之見解，認為對於勞動條件是否彈性處置，係為勞資雙方得

加以協商之事項，以促成產業和平，並非如委員會所謂對於受僱者勞動條件之集

體協商權利之減損，委員會之命令反而涉入了協約條款的實質判斷，而此係國家

勞工關係法所未授權的，故(涉及勞動條件之)管理權條款是為集體協商事項。 

 

第二款 協商事項區分之發展 

 

  由於國家勞工關係法第 8(d)僅僅指引協商之雙方針對工資、工時、其他勞

動條件誠信協商，惟詳細之義務協商客體，並不明朗，是故國家勞工關係委員會

以及聯邦最高法院發展了協商事項之區分。在一九五八年做成的指標判決 NLRB 

v.Borg-Warner Corp.,Wooster Division95一案中，聯邦最高法院採取委員會之

論點，將協商事項區分為義務協商事項（mandatory bargaining subject）以及

任意協商事項(permissive bargaining subject)，此判決對於後續協商事項之

                                                       
92 Id, at 408. 
93 Id, at 409. 
94 Id, at 405-407. 
95 356 U.S. 342 (1958). 
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發展影響十分深遠，於一九六四年發布的著名的 Fibreboard 一案 96，時常被學

術論著援引，甚而被該案之後的聯邦最高法院判決 First National Maintenance

參考之 Stewart 大法官有關三個領域之區分之意見，即與本案事項區分密切相

關。 

  學者指出 97，法院主張有必要界定出特定營業決策究竟是否屬於義務協商事

項，而集體協商過程之利益須與雇主於特定影響雇主經營領域之決策不受妨礙

(unencumbered)之需求相權衡。故雇主之經營決策，諸如轉包、關廠、遷廠、合

併、自動化等等，是否須事先通知工會，與工會協商並共同決策，端視該等事項

是否屬於義務協商事項，從而使負有雇主協商義務。以下便就 NLRB 

v.Borg-Warner Corp.,Wooster Division作分析。 

   

第一目 NLRB v.Borg-Warner Corp.案之指標案例事實 98 

 

  美國聯合汽車、飛機與農具工人國際工會,CIO (下稱國際工會)於一九五二

年晚期獲得委員會認可(certified)作為 Borg-Warner公司於 Wooster(俄亥俄州)

分部之受僱者合宜單位之談判代表，不久，國際工會對 LOCAL NO.1239(地方工

會)進行特許(charter)。兩工會一道呈上綜合集體協商協議，於其中有承認條款

(recognition clause)，條款謂對兩者（國際工會與地方工會）一道承認。 

  公司提交反提議，只願承認作為國際工會附屬組織之地方工會為唯一代表，

工會談判者拒絕之，蓋因此款無視委員會認可國際工會作為受僱者之協商代表，

並放話受僱者不會接受排除國際工會作為協商當事人之協議。 

  此外，公司之反提議亦包含投票條款(ballot clause)，該條款規範，有關

非仲裁議題，有三十日協商期間，在這期間之後，工會罷工前，將在合宜單位內

                                                       
96 本文後述之。 
97 HIGGINS, supra note 22, at 1327 未列出判決名稱。  
98 參考 COX, supra note 27, at 388-389。 



DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

26 
 

之受僱者（含工會成員及非工會成員）之間針對公司最後提議(last offer)舉行

秘密投票，在多數受僱者拒絕公司最後提議下，公司仍將有機會在七十二小時內

提出新提案並在罷工前付諸投票。工會談判者宣布在任何情況下皆不會接受此條

款。 

  對於此二條款，受僱者代表言明全盤不能接受；公司代表亦言明除非協約包

含此二條款，否則不會訂定協約，雙方陷入僵局(impasse)。及後公司又提出包

裹提案，且兩項爭議條款仍在裏頭，工會拒絕並投票罷工。後工會於協商時表明，

若接受其他公司未決之要求，公司是否願意撤回該二條款，公司仍婉拒並堅持包

裹須包含此二條款。最後，在國際工會建議下，地方工會締結包含此二條款之協

約，國際工會並對委員會提出申訴(charge)，指涉公司構成 8(a)5之不當勞動行

為。 

 

第二目 最高法院指標判決 NLRB v.Borg-Warner Corp.案之見解 

 

  國家勞工關係委員認為，雇主對前述案例事實中之投票條款以及承認條款加

以堅持納入協約，形同拒絕協商，構成NLRA第8(a)5條之違反（per se violation）。

聯邦最高法院亦指出 99，此案重點係此二條款是否落入 NLRA第 8條(d)之範圍之

內，於範圍內者方屬義務協商事項，惟法院同意國家勞工關係委員會之見解，認

為此二條款係於８(d)文義範圍之外。 

  聯邦最高法院判決寫道： 

 

「將 NLRA 之第 8(d)與 8(a)5 合併觀察，此建構出雇主與受僱者協商代表針對工

資、工時、其他勞動條件誠信協商之義務。而此義務僅限於此等事項，於此等事

項範圍內，任一方皆無退讓之法律上義務；至於其他事項（本文按：８(d)文義

                                                       
99 356 U.S. 342 , 344 (1958). 
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之外者），任一方得自由決定是否協商以及自由決定是否同意（提案）」100 

（『底線』與『本文按』為本文所加） 

「公司的誠信已達到義務協商事項之法定要求，惟此誠信並非授權雇主以未將非

屬義務協商事項之提案納入協約為由拒絕締約… 如此行徑實質上是為拒絕針對

義務協商事項進行協商」101 

 

「惟這並非意味著協商僅限於法定事項（本文按：8(d)之事項），兩項條款本身

皆合法，若工會同意兩項條款皆得執行，但這並非代表因公司得合法提出條款，

公司便得合法堅持以納入條款作為締結協約之前提」102 

（『本文按』為本文所加） 

  承上所述，聯邦最高法院認為，於工資、工時、其他勞動條件此範圍內者，

方屬於義務協商事項，方有誠信協商之義務，至於此範圍之外之事項，仍可協商，

惟須聽任當事人雙方之協商與締結協約之意願，且對於此類事項，不得對之堅持

協商，否則形同拒絕針對義務協商事項協商，此事為任意協商事項。 

  回歸本案，如法院於判決伊始所提，重點在本案兩項條款是否為義務協商事

項，若答案為肯定的，方得對之堅持納入協約；若否，該等事項則非義務協商事

項，對該事項納入協議堅持直至僵局(insist to impasse)，則無關乎雇主主觀

誠信，則構成 8(a)5本身違反(per se violation)103，是為拒絕協商之不當勞動

行為。對於此兩項條款，聯邦最高法院認為： 

 

  「投票條款不在文義範圍內，其僅關乎於其代表呼求罷工或拒絕最終提案之

前，受僱者之間所應遵守之程序(procedure)，其並非解決勞動條件問題，其僅係

                                                       
100 Id , at 349. 
101 Id. 
102 Id. 
103 See HIGGINS,supra note 22, at 1329. 
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呼求受僱者進行建議性投票，其亦非不罷工條款（no-strike clause）104，僅涉及受

僱者與其工會之間之關係，透過弱化代表之獨立地位，使雇主有效地與受僱者交

涉而非與法規要求之代表」105 

 

  「承認條款同樣地不在義務協商事項之文義範圍內，規範使公司負有與委員

會認可之受僱者代表協商之義務，堅持受認可之代理機構不能作為集體協商之一

方係為對該義務之逃避，法規範不禁止談判方之自願增加，但法規範未授權雇主

排除與受認可的代表進行協商」106 

 

    學者 Gould認為 107，或可說是 Borg-Warner試圖破壞基本規範程序，委員會

之角色即在指定排他協商代理人，故某種程度上可以理解法院將承認條款認定為

任意協商事項；惟就投票條款而言，學者有所質疑，其認為當雇主有理由推斷受

僱者並非同情工會罷工之舉，並關注生產被工會打斷之程度，明顯地雇主既然得

對避免全體勞工進入罷工之條款堅持協商(本文按：應指不罷工條款)，則為何不

能對投票條款堅持？然而法院之論理乃罷工前投票乃試圖干涉工會內部政治流

程，弱化協商代表之獨立性，學者不認為此係清楚之解答。 

 

第三目 大法官 Harlan之部分不同部分協同意見 108 

 

  大法官 Harlan 認同多數意見針對公司對於承認條款之堅持之見解，惟採取

不同認知途徑；對於投票條款，因為雇主具有誠信，則抱持不同之立場。惟本文

非欲探討大法官 Harlan 對於此二條款之解釋，而係著重在大法官 Harlan 對於

                                                       
104 不罷工條款於協約存續期間禁止受僱者罷工，此涉及雇主與受僱者之關係之規範，為 8(d)文
義所涵蓋。 
105 356 U.S. 342 , 349-350 (1958).  
106 Id, at 350. 
107 WILLIAM B. GOULD Ⅳ,A PRIMER ON AMERICAN LABOR LAW 117-118(4th ed. 2004). 
108 356 U.S. at 351-362. 
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8(d)文義之外之事項誠信協商以及堅持協商之看法。 

  首先大法官 Harlan認為，（對於８(d)之外之事項），協商僅能提案，卻不能

堅持，令其難以理解，協商之權利將在不能誠信堅持其提案之下變得虛幻，此外，

協商事項區分之標準模糊且流動，將使協商之雙方恐懼陷入非法堅持而構成不當

勞動行為，如此反而抑制整個協商過程 109。 

  其以為 NLRA第 8條(d)文義以外之事項，此等事項雖無協商義務，然而，此

種事項仍為任意的(permissible)誠信協商事項，只要具備誠信，對該事項堅持

納入協約而不應被禁止 110。 

  大法官 Harlan並以 Wagner act與 Taft-Harley amendament之立法歷史為

規範之主觀解釋，立法歷史具說服力地指出，國家勞工關係委員會從未被給予權

力來防止針對不違反法規或規範政策之事項進行誠信協商
111。其主張協商過程應

保留流動性並免於委員會之干涉，如此協約方能適應社會需求之變動以及勞資責

任之概念之變遷，其並批評，本案法院判決將阻止演進過程 112。 

  附帶一提，大法官 Harlan 難以理解為何投票條款不在 NLRA 第 8 條(d)之文

義範圍，蓋此條款與反罷工條款以相當程度相同之方式影響勞資關係，諸如影響

罷工之時機、根據投票得悉受僱者之情感以使工會決定罷工是否發生。113 

 

第四目 協商事項區別消除論 

 

  NLRB v.Borg-Warner Corp一案，聯邦最高法院將協商事項區分為二，對於

義務協商事項，雙方可以堅持直至僵局(impasse)；對於任意協商事項，雙方可

選擇是否協商，但不可堅持以納入該事項作為締結協約之前提。 

                                                       
109 Id ,at 352. 
110 Id, at 354. 
111 Id. 
112 Id, at 358-359. 
113 Id ,at 353. 
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  學者指出 114，本案判決將賦予委員會(board)以及聯邦法院權力使之得藉由

劃分協商事項能否堅持，從而決定談判雙方之協商優先事項以及實質談判立場。

如此，委員會及法院將無視全國勞工關係法之基本前提：自由集體協商，從而使

委員會、法院在談判桌上提出自己的協商立場，當其決定了協商之範圍時扭曲了

協商過程，減少協商關係之創造力。115 

  其主要論點有三，第一，委員會與法院之產業關係之知識一般而言難以避免

地不全，當委員會與法院處理工作場所環境有特殊系需求時這缺點將會被放大，

而審理委員會決定之法官所具備之產業關係之知識相較委員會成員則是更少。116

第二，協商事項屬性由委員會、法院決定形同將談判雙方之立場委由任命與選舉

之變遷而非端賴談判雙方之協商力量，蓋義務協商之範圍可能隨委員會、法院之

組成之變遷而有所浮動
117。第三點也是學者認為最重要的，其以為將協商事項分

類將會減少談判雙方之自主性，使當事人雙方無法有效針對當事人認為重要之事

項協商，此亦與全國勞工關係法契約自由之基本前提相違。學者並指出，由委員

會與法院決定事項分類之標準，將使雇主與工會之間之責任分配凍結，同時，對

一產業設立標準，亦對其他產業產生影響，如此將抑制雇主與工會針對最具共同

利益(mutually benefical)、貼近特定工作廠場經濟環境需求之協議進行集體協

商 118。 

    而另名學者也認為，授權由 NLRB 與法院決定有效協議協商之範圍既不安全

也與 NLRA之基本原理不一致。119其並主張，行政與司法機關不適合(ill-suited)

進行集體協商適當事項(proper subjects)與管理特權(management funtions)

之畫分，蓋學者擔心，法官與委員會成員將在勞動條件上根據自己之價值觀發展

                                                       
114 James R. Rasband,Major Operational Decisions and Free Collecting Bargaining:Eliminating the 
Mandatory/Permissive Distinction, 102 Harv. L. Rev. 1971, 1971-1972 (1989).  
115 此可參照本文本章 NLRB v.American National Insurance Co.一案之說明以及 Harlan部分

不同意見。 
116 Rasband,supra note 114 ,at 1982. 
117 Id.  
118 Id, at 1983-1984. 
119 Cox, Labor Decisions of the Supreme Court at the October Term, 1957, 44 Va. L. Rev. 1057, 1083 
(1958). 
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限制。120學者並希望委員會與法院將勞動條件解讀為涵蓋所有不違反聯邦法規與

公共政策之協商提議。121 

  亦如學者 Gould所言 122，或可主張謂決定何等事項屬於規範文義內之義務協

商事項而何等事項不屬之，係為對團體協約之實質內容(substance)進行間接規

範，有悖規範之基本原理(philosophy)，即使有相對主張認為協約實質內容並未

被規範，僅題材被協商之程度被影響。並且，界定義務協商事項與任意協商事項

乃為艱難之任務 123，特別是如稍後本文將討論之大法官 Stewart 在 Fibreboard

案協同意見所強調的，委員會不得透過規範文義詮釋而修正自由企業經濟

(free-enterprise economy)，此際義務協商事項之判斷尤顯困難。124 

 

小結 

  管見以為，不論是 NLRB v.American National Insurance Co.一案、大法

官 Harlan 之部分不同意見以及前述學者 Rasband、Cox 乃至於 Wellington 之見

解，皆欲強調誠信協商之下之實力主義，任何議題事項皆得自由談判，並得對之

堅持納入協約，能否締結協約則端賴雙方之談判力量，如此方能使團體協約與社

會經濟環境之發展與時俱進，亦避免涉入如學者 Gould所謂間接規範協約實質內

容之嫌疑。 

  本文不否認此項優點，惟須注意者，Fibreboard 一案大法官 Stewart 之意

見以及 First National Maintenance 一案之判決，皆依循 Borg-Warner Corp

此案之區分見解，某種程度上，乃為雇主爭求一定的空間，使雇主得針對經營決

                                                       
120 Id,at 1085-1086；學者 Wellington 就此亦表認同，認為委員會與法院無法明確表明義務協商之

一般性原則，往往訴諸特定(ad hoc)之受僱者與雇主間之利益權衡，結果不但不可預測，且似乎

反應出法院對此議題之價值觀。See H. WELLINGTON, LABOR AND THE LEGAL PROCESS 63-90 
(1968)。 
121 Id. 
122 學者於該處脈絡非主張消除論，僅係討論 Borg-Warner 案帶來之問題，參見 GOULD Ⅳ,supra 

note 107, at 118。 
123 Id, at 119 
124 Id,at 120. 
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策自行決策，無須與工會對此決策進行共決(co-determiation,或謂 joint 

responsibility)，避免工會堅持協商之干擾，使之可追求速度、彈性、隱密，

方便其應對商業機會及緊急狀況 125，就保存一定領域予雇主因應單斷獨行而言，

協商事項之區分乃屬必要。 

  又，本文此處雖謂共決，然此係美國法之脈絡下之說法，如同學者指出 126，

當委員會及法院認定某種雇主經營管理決策(例如轉包或遷廠)屬於勞動條件時

從而使雇主肩負協商義務時，這並不必然意味雇主之行動自由被實質妨礙，非如

First National Maintenance案大法官 Blackmun所擔憂之工會成為經營企業之

平等夥伴。127蓋協商義務並不要求獲得工會同意，僅係要求對於待決決策事先通

知工會、給予工會協商機會以及工會請求之相關資訊之提供，且當協商達到僵局

時，雇主仍得自由實行該決策。
128 

  最後，在協商事項之區別上，本文認為應如第一巡迴上訴法院所謂 129，義務

協商事項應與 NLRA 8(d)之勞動條件有直接(direct)、顯著(significant)之關

係而非遙遠(remote)、附帶(incidental)之關係，就抽象概念而言應屬當然。 

 

第五目 協商事項區別之效果 

   

  NLRB v.Borg-Warner Corp案判決之後，對於區分事項之結果十分顯著，學

者對於協商事項區別之效果做出完整之整理 130。 

被認定為義務協商事項者，雙方有義務對之誠信協商，並得進一步堅持將提

                                                       
125 See First Nat'l Maintenance Corp. v. NLRB 452 U.S. 666,682-683 (1981). 
126 ROBERT A. GORMAN & MATTHEW W. FINKIN,BASIC TEXT OF LABOR LAW: UNIONIZATION AND 
COLLECTIVE BARGAINING ,696 (2nd ed 2004). 
127 452 U.S. at 676. 
128 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 696. 
129 NLRB v. Salvation Army Day Care Centers,763 F.2d 1,7(1st Cir. 1985), see also GOULD Ⅳ,supra note 
107, at 116。 
130 Rasband, supra note 114, at 1976. 
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案納入協議直至僵局 131，雇主對於勞動條件(義務協商事項)亦不得作單方面之變

更，除非此前已對該事項協商直至僵局，當協商至僵局時，雙方可運用經濟性武

器（如罷工）使他方對義務協商事項作出讓步 132。 

對於任意協商事項，誠如 NLRB v.Borg-Warner Corp案所述，不能堅持將提

案納入協議，惟仍可以對任意協商事項尋求討論，尋求討論若逢拒絕，拒絕方並

不構成不當勞動行為(雇主 8(a)5、工會 8(b)3)，因此對任意協商事項運用經濟

性武器將構成不當勞動行為，雇主與工會對於任意協商事項皆得為單方面之改變

而無須是先諮詢他方 133。 

 

第六目 委 員 會 作 為 協 商 事 項 之 區 分 者 -Ford Motor 

Co.(Chicago Stamping Plant) v. NLRB 案 134 

 

  Ford Motor Co.(Chicago Stamping Plant) v. NLRB 一案 135，福特汽車提

供其芝加哥高地廠廠內受僱者廠內飲食，如自助餐、販賣機，行之數年。餐飲服

務由 ARA Services Inc.營運，福特汽車有權審核食物之品質、數量、價格。

一九七六年，福特通知工會，自助餐及販賣機之價格將上漲，拒絕工會針對價格

與服務之協商之請求亦拒絕提供福特涉入食物提供服務之相關資訊。 

  聯邦最高法院肯定國家勞工關係委員會與上訴法院之看法 136，並追溯 Wagner 

                                                       
131 當形成僵局時，協商義務並非終止而僅懸置，蓋如 NLRB v. American Nat’l Inc.案所揭示協商義

務並非要求雙方涉入一場犧牲坦白陳述以及一方立場之無結果馬拉松式討論，當雙方充分誠信協

商後其立場仍存在不可調和之分歧時，則認僵局存在。在 Taft Broadcasting Co.一案，委員會認僵

局係於充分誠信協商已耗盡達成協議之前景後發生，並指出僵局之判斷應衡量如協商之歷史、協

商雙方之誠信、協商之長度、議題之重要性、關於議題之異議、雙方對協商狀態之同期理解等等

因素，除此之外尚有其他額外考量因素。See HIGGINS ,supra note 22, at 1049-1056。另外，學者

Gould 認為，協商達到僵局並非所有議題皆陷入僵局方屬之，而係協商整體而言僵局，而協商當

事人對於協商進度之認知對於委員會於僵局認定甚為重要，see GOULD Ⅳ,supra note 107, at 
115。 
132 Rasband, supra note 114, at 1977.  
133 Id,at 1978. 
134 參考 COX ,supra note 27, at 395-396。 
135 441 U.S. 488 (1979). 
136 委員會認此係義務協商事項，福特違反 8(a)5 並命令福特與工會協商並提供相關資訊；上訴
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Act 與 Taft-Harley Act 之立法歷史，最高法院注意到國會於訂定 Taft-Harley 

Act期間，拒絕針對義務協商事項定義並限制之提案 137，於是最高法院解釋道： 

 

  「明顯地，國會做了一個有意識之抉擇，欲繼續授權予國家勞動關係委員會，

使之擔負標識規範文義與法定協商義務之主要責任」138 

   

  聯邦最高法院認為，委員會具有分類協商事項是否落入勞動條件此文義範圍

之特殊專門知識(special expertise)139，並謂： 

 

  「若規範之解釋為具有合理正當之理由(reasonably defensible)，則法院不應僅

基於偏好另一種規範解釋之觀點而否決委員會之解釋」140 

 

  據此，最高法院認定委員會一向一致抱持著廠內食物之價格與服務為義務協

商事項，此種規範解釋並非不合理或無原則，應被接受並執行其命令。141 

  最高法院此判決確立了全國勞工關係委員會在協商事項分類之解釋之角色，

法院對於委員會之解釋原則上應予尊重，委員會對此享有判斷餘地，除有委員會

之判斷無合理基礎之狀況，諸如與法規範結構基本上不一致、嘗試篡取國會適當

做成之主要政策決定或是委員會踏入國會尚未投入之新領域 142，否則委員會是為

協商事項分類之最為專業單位。至此，在美國實務上，協商事項之區分已然定型，

而委員會與法院亦享有劃定事項區分之界線之權力，特別是在具備合理正當理由

之情況下，委員會之決定應被尊重，日後，對於雇主主要經營決策是否有協商義

                                                                                                                                                           
法院多數雖認此非義務協商事項，惟考量午餐時間長度以及其他餐廳距離工廠之距離，仍執行委

員會之命令。參考 COX, supra note 27, at 396。  
137 See HIGGINS,supra note 22, at 1333. 
138 441 U.S. 488, 495 (1979). 
139 Id , at 494-496,see also syllabus (a).  
140 Id, at 497. 
141 Id. 
142 Id. 
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務之判斷，亦與事項之區分脫離不了關係。 

 

第三款 義務協商事項協商權利之棄權 

 

  就全國勞工關係法之 8(a)5、8(d)、9(a)三條規定合併觀察，並參酌 NLRB 

v.Borg-Warner Corp 一案對協商事項之區分所帶來之影響與發展，雇主對於義

務協商事項（工資、工時、勞動條件<例如某些雇主管理經營決策>）似乎肩負不

具彈性的誠信協商義務。然而，雇主事實上並非義務事項誠信協商之保證人 143，

特別是棄權(waiver)之情況，例如雇主先前自工會處得到協商權利之書面棄權

(written waiver)，或是得自工會之行為推論出工會對協商權利之棄權 144，此際，

縱屬義務協商事項，一旦經工會棄權，雇主對此等事項將不負協商之義務。 

 

第一目 明示棄權 

   

    此種棄權，最常見之樣態即為管理權條款(management rights clause)以及

拉鍊條款(zipper clause)。前者係指於特定前間內，針對約定事項，雇主保有

唯一管理特權，對於約定事項，工會放棄協商之權利，無以對之與公司共同決策，

此條款於美國十分常見，內容例示如 145：決定勞動力之大小與組成、指派超時工

作之權利、決定設備之數量與種類、僱用.退休.升遷.左遷.調職.指派工作.工作

指示.暫時解僱.召回、建立或改變工作規則、轉包工作、為商業目的擴張縮減營

業等等；而後者則指在協約訂定後，特定協商事項在協約期間皆毋庸再行討論，

使書面協議成為排除其他協商之雙方權利義務基礎之陳述。146 

                                                       
143 MISCIMARRA ,supra note 48, at 72. 
144 Id. 
145 COX, supra note 27, at 342-343. 
146 MISCIMARRA ,supra note 48, at 73-74. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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  通過 NLRB v.C&C Plywood Corp.一案 147，最高法院確立委員會擁有對協約

條款文義詮釋之管轄權限。對於管理權條款 148，委員會要求該條款必須達到明確

且無誤之程度(clear & unmistakable)且該棄權非難以推論，在此情況下方構成

工會之協商權利之棄權； 而對於拉鍊條款 149，亦有相同之要求，惟對拉鍊條款，

委員會之要求又更高一些，在棄權認定上更為謹慎遲疑，不僅觀察條款文義本身，

亦觀察協商歷史過程，如拉鍊條款文義過於寬廣，則可能被委員會認為未達要求

150。 

第二目 暗示棄權 

   

    對此，最常見者乃管理階層聲稱，工會要求之事項已經過雙方討論但最終未

被納入協約，如此顯示工會在這事項有放棄協商權利之意圖。亦有將無法達成協

議以及減少對特定事項之討論等同於棄權之主張
151。此種主張往往被實務否決，

除了 The Press Co.一案 152之情形方屬暗示棄權: 

 

「該等事項經充分之討論或有意識之探索並經工會有意識之讓步或明確無誤地

放棄該事項之利益」153 

 

  委員會傾向不將工會之讓步視為是對雇主 NLRA 第 8(a)5 誠信協商義務之棄

權，蓋如 Beacon Piece Dyeing & Fishing Co.案 154中委員會所提到的原因: 

 

「若是退讓構成棄權，則將鼓勵雇主盡可能牢牢抗拒盡可能多之事項納入協約，

                                                       
147 385 U.S. 421 (1967). 
148 See Cloverleaf Division of Adams Dairy Co., 147 N.L.R.B. 1410,1412(1964). 
149 See Bunker Hill Co.,208 NLRB 27(1973). 
150 MISCIMARRA ,supra note 48, at 77,過於寬廣之例子如對’’任何’’事項無義務協商。 
151 Id, at 79. 
152 121 N.L.R.B. 976 (1958). 
153 Id. 
154 121 N.L.R.B. 953 (1958). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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因為如此做法將給予雇主單方作為之權利，將阻礙協商過程）155 

（本文按：因為工會此際退讓即構成棄權，雇主無義務協商，得單斷獨行。『本

文按』為本文所加） 

 

  如此，勞工也將陷入兩難，面對雇主抵制協商，若是退讓則構成棄權，若不

退讓，只能走上罷工一途，對於集體協商毫無幫助 156。 

  最後，在雇主恪守其立場之情況下，工會方若毫無動靜(complete silence)，

亦未對雇主對條款之詮釋作出抗辯(contradict)，此種默許(acquiesce)之行為

則構成棄權 157。 

 

第三目 不作為棄權 

 

  在國家勞工關係法第 8 條(a)5 規範下，雇主對於義務協商事項，對於工會

有事先通知之義務(prior notice；duty to notify)。當雇主深思熟慮準備進行

之行動時（contemplated act），若工會收到雇主正式通知或是實際上知悉 158雇

主之考慮之行動，卻不抗議(protest)或是請求協商(request)，如此則構成(不

作為)棄權，則雇主採取單方行動並不構成 8(a)5之不當勞動行為 159。 

  規範要求之雇主對於義務協商事項之事先通知義務，乃係給予工會協商之機

會，所以當雇主未讓工會知悉其決策便實行時，對於工會而言則屬既成事實(fait 

accompli)，如此係為雇主單方行為，構成 8(a)5 之本身違反，此際，勞工縱然

沒有請求協商，亦不構成棄權，蓋其無機會協商矣 160。 

                                                       
155 Id. 
156 Id. 
157 See Speidel Corp.,120 N.L.R.B. 733 (1958). 
158 必須是工會實際上知悉，僅以事實主張工會有辦法或應該要知悉，不足以構成棄權,See N L 
Indus., v. NLRB, 536 F.2d 786(8th Cir. 1976)。 
159 MISCIMARRA ,supra note 48, at 83. 
160 See P.B. Mutrie Motor Transportation,226 NLRB 1325(1976), 雇主遂行關廠後方與工會聯繫，此

時不能主張工會應得進一步協商討論，因雇主造成進一步協商已然無效之情境。 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank


DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

38 
 

第三項 決策協商與效果協商之區別 

 

  合併觀察國家勞工關係法 8(a)5、9(a)、8(d)，可以得出雇主對於工資、工

時、勞動條件負有誠信協商之義務，然而，就雇主所為之經營決策 161，是否需與

合宜單位內作為受僱者排他談判代表之工會進行協商，則涉及該等決策是否落入

「勞動條件」之文義範圍，詳細討論參見本文實務判例法之發展。 

  然而，義務協商事項之討論客體並不僅限於雇主所為之決策本身(decision 

itself)，亦包含該決策所產生之效果 162(effect；或稱 impact影響)，這便產生

了針對決策之本身進行協商(決策協商)以及針對決策所產生之效果進行協商(效

果協商)之區別。 

 

第一款 決策協商與效果協商區分之濫觴 

 

  在一九六一年以前，實務見解 163認為在國家勞工關係法下，雇主對於其主要

經營關注事項(matters of primarily managerial concern)之決策本身並不負

義務協商之義務，惟有鑑於管理決策對於工資、工時、勞動條件之有某種程度之

影響，雇主對於決策所帶來之效果負有協商義務 164，惟彼時尚無決策本身與其效

果之區分。 

如同國家勞工關係委員會在 Brown Truck and Trailer Manufacturing Co.

案 165首次明白說明該委員會對於效果協商之立場: 

 

                                                       
161 雇主經營權之範圍界線未有明確定義，本章欲討論之經營權之面向（本文射程範圍），將在下

一項討論之。 
162 舉例如轉包有合宜單位內之工作損失、暫時解僱、福利或給付之喪失、失去加班機會、資遣

費、養老金等等效果。 
163 See Brown Truck and Trailer Manufacturing Co., 106 N.L.R.B. 999 (1953)；Shamrock Dairy Inc.,119 
N.L.R.B. 998(1957). 
164 MISCIMARRA ,supra note 48, at 16. 
165 Brown Truck and Trailer Manufacturing Co., 106 N.L.R.B. 999,1000 (1953). 
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  「雇主至少應正式告知(advise)工會其正在考慮之行動，並給予工會機會針對

該雇主考慮之行動對受僱者之影響進行協商」 

 

  之後之案例 166則依循 Brown Truck and Trailer Manufacturing Co.案，若

管理特權之實行劇烈地改變(dramatically alter)勞動條件，則雇主負有事先通

知受僱者代表並予工會對於效果協商之機會 167。 

  一九六一年，Fibreboard Ⅰ一案 168，國家勞工關係委員會首開先河，針對

決策本身與決策效果做出劃分，其目的乃出於委員會之擔憂。委員會擔心，若要

求 Fibreboard公司針對轉包之決策進行決策協商(decision-bargaining)，如此

將使工會對於雇主經濟資源管理使用之決定獲得相同之發言權（gain an equal 

voice in determinations concerning the use & management of employer’s 

economic resources）169，委員會透過決策協商與效果協商之劃分，區隔經營特

權以及規範所保障之受僱者權利，達成阻隔工會之影響之目的，將工會之影響力

侷限於薪資相關之議題如資遣費、利益之存續，藉此緩和勞資雙方之緊張 170。 

  然而，在 Town & country 與 Fibreboard Ⅱ兩案，委員會（後者得最高法

院肯認），則採取了雇主應對轉包決策本身進行協商之看法。而這些案例穩穩地

建構義務之概念化係由兩個可解析地不同部份組成，實務並於日後針對遷廠、關

廠等雇主決策之本身進行審理。171 

   

 

 

                                                       
166 Shamrock Dairy Inc.,119 N.L.R.B. 998(1957). 
167 See First Nat’l Maintenance Corp. v. NLRB, 452 U.S. 666, 681 (1981) :此案雇主雖毋庸對其部分關

廠之決策本身進行協商，惟依循傳統對於效果協商之看法，最高法院認雇主應予工會顯著之機會

(significant opportunity)針對做為決策效果之工作安全(job security)進行協商。 
168 130 N.L.R.B.1558 (1961). 
169 Thomas C. Kohler,Forum: Distinctions without Differences: Effects Bargaining in Light of First 
National Maintenance, 5 Industrial Relations Law Journal 402, 410 (1983). 
170 Id. 
171 Id,轉包、遷廠、關廠決策本身之協商之實際案例將在本章後續進行個別討論。 
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第二款 決策協商與效果協商差異 

 

  對於決策協商，首先有個容易受到誤會之概念需釐清，決策協商之義務並不

意味著將工會代表們納入進行對於營業及投資策略之管理層審議；亦不意味受僱

者對於公司之企業決策享有與管理層同等之發言權。決策協商義務僅僅是要求雇

主通知工會其待決之決策並在決策實行前與工會對此決策進行誠信協商 172。工會

代表受僱者與雇主針對經營決策本身之協商，其目的乃係探索雇主決策之替代方

案（alternative），倘若雇主對此有興趣，則可能放棄其原本之決策。173 

  然而，對於決策效果之協商，則將決策本身視為不變與不可侵犯的

（immutable and sacrosanct），效果協商之目的在於給予工會針對那些僱傭狀

態將會因經營決策而改變之受僱者之權利進行協商之機會
174，亦即改善決策帶來

之影響，效果協商之協商內容十分寬廣，甚至包含最重要的，尋求保持僱傭關係

之機會 175。 

  惟決策協商義務與效果協商義務雖有上述之差別，有學者觀察 First 

National部分關廠案以為 176，此係程度上而非種類上之差異，蓋兩者目標相同，

皆係追求雇主足夠地事先通知並給予有意義之機會進行協商，兩者在各自之領域，

協商之範圍同等寬廣，並透過協商保存工作並維護受僱者其他利益（然本文認為

未必各種情境之各種決策皆然，看情況而定）；且兩者之義務產生之時點簡直相

同(其實也就是不同，決策協商時點尚在前)。 

 

 

 

                                                       
172 Id,at 414. 
173 Id,at 421. 
174 Id,at414-415. 
175 See Cooper Thermometer Co. v. NLRB, 376 F.2d 684 (2d Cir. 1967), enforcing in pertinent part 160 
N.L.R.B. 1902 (1966).:部分關廠案，雇主拒絕與工會針對維持僱傭關係進行協商，構成不當勞動行

為，蓋勞工仍得尋求至雇主其他廠房工作之機會。 
176 Kohler,supra note 169,at 421. 
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第三款 決策與效果之糾葛 

 

  然而，有時決策本身與決策所帶來之效果之間之區別是困難的，以至於僅僅

針對效果協商徒然無益，如 Ozark Trailers,Inc.一案 177委員會所見: 

 

  「在某些特定案件之情況下，受僱者談判代表唯一所能做的便是對關廠決策

之效果進行有意義之協商，特別是在雇主係受經濟因素驅迫而關廠、遷移、轉包，

此際受僱者之退讓亦無可能改變成本窘境；然而在其他情況，決策之效果密不可

分地與決策本身交織在一起(inextricably interwoven)，在決策本身不能修改之架構

下，將協商侷限於效果已然無意義 178。」179 

（底線為本文所加） 

  實務工作者 180指出，將某些特定雇主之決策置於協商事項分類之中的任意協

商事項可能因此造成誤導，蓋雇主對於效果之協商義務在某些案件將與對決策本

身之協商義務同延(coextensive)181。而在 Town & Country Mfg. Co.此案 182中，

委員會成員抱持的不同意見亦得看出此種現象: 

 

  「要求雇主針對決策之效果進行協商，並不使雇主得以自由決策，在這種情

況下，雇主實際上(for all practical purposes)被放在不比其被要求與工會針對整個解

僱事項進行協商，更好的位置上」183 

 

  也因為同延現象，學者 184也提醒，針對決策之效果協商在多數情況下證明比

                                                       
177 161 N.L.R.B. 561 (1966). 
178 蓋決策本身直接影響勞動條件。 
179 Id , at 570. 
180 MISCIMARRA ,supra note 48, at 19. 
181 應係指實質上雇主無法僅負決策效果之協商義務。 
182 136 N.L.R.B. 1022, (1962). 
183 Dissenting opinion by Board member Rodgers,Id ,at 1034. 
184 Morris, The Role of the NLRB and the Court in the Collective Bargaining Process: A Fresh Look at 
Conventional Wisdom and Unconventional Remedies,30 VAND.L.REV.661,670(1977). 
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對決策本身協商更富有成效(productive)。並提到，決策與其效果兩者密切關聯，

欲對於決策之效果進行有意義的協商，只有在工會收到待決商業決策之及時的通

知(timely notice)方能有意義地進行。 

 

第四項 美國雇主經營決策－本文射程範圍 

 

  根據本文撰寫者爬梳之文獻，美國國家勞工關係委員會(NLRB)、聯邦法院之

實務見解並未對雇主經營管理決策做出精確定義，既然未有精確定義，其範圍亦

顯得不確定。本文認為，美國實務採取之方法，乃於不明確界定雇主管理經營管

理決策之範圍下，依循 NLRB v.Wooster Div. of Borg-Warner Corp一案以來之

義務協商事項、任意協商事項，乃至於非法協商事項之區分，對於雇主之經營決

策作出認定，從而決定了該等決策雇主是否須負義務協商之責任，不得單斷獨行，

必須事先通知工會並給予工會有意義之協商機會。本文認為，或許係出於商業交

易之型態多變，決策之形式難以準確界定，故於交易型態產生之後，在後端作出

認定。 

    本文探討之集體協商為產業民主之一環，而學者引述國際勞工組織之文章
185，

曾描繪勞工參與雇主決策之領域，該文概分為四個領域，當然，四個領域並非截

然劃分，而係傾向部分重疊。其一，涉及技術事項(生產、組織、設備、方法)

以及工作表現之決策。其二，涉及僱用與人事問題之決策(如選任、招募、工作

分配、工作分類與評估、報酬與邊際利益、工作條件、工時表、休假、安衛、福

利服務與制度等等。其三，有關事業之經濟或財務政策之決策(相關計畫、方案、

投資、價格政策、利潤分配)。其四，有關事業之根本與結構之總體政策之決策(如

高層經理人之指派、完全或部分關閉、合併或其他結構之改變例如營業設施遷移)。

前述決策某些由較高層級做成，如執行董事、董事會等，而有些決策由較低層級

                                                       
185 International Labor Organization,Workers’ Participation in Decisions within Enterprises, in LABOR 
AND EMPLOYMENT LAW-PROBLEMS,CASES AND MATERIALS IN THE LAW OF WORK 234, 235-236 
(Robert J. Rabin,Eileen Silverstein and George Schatzki eds., 1988). 
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做成。盡管區分並非絕對，仍可觀察雇主決策之概貌。  

  根據本文撰寫者之認知，雇主經營管理決策與雇主管理權(management 

rights；managerial discretion；managerial functions,或謂之為管理特權)

之間之關係，乃後者為前者之子集合，前者包含後者。管理特權乃雇主所保有，

在管理特權之範圍內，雇主得以單方決策並付諸執行，毋庸徵詢工會。管理特權

之範圍大小，變成為受僱者(工會)與雇主之間紛爭之來源。 

  一般而言，雇主廠場(workplace)層面之管理決策（如工作規則,廠房紀律 186、

工作時程表 187、工作指派 188、升遷,年資,調職 189、工作義務描述與工作分類 190、

解僱 191、工作訓練 192、安全條件），相近於前揭國際勞工組織決策分類之第一與

第二種，因直接涉及受僱者勞動條件、雇主與受僱者之關係，該等事項雇主往往

負有協商義務；然而，相近於前揭國際勞工組織決策分類中之第四種，雇主重大

營業與投資層面之經營決策(major business and investment decision)
 193涉及

到受僱者之工作安全時，卻係基於公司營業方向範圍、資本之支出收回等等之因

素時，是否付諸協商，或保留給雇主單斷獨行，便顯得更為棘手。 

  學者提到 194，協商義務在預設資本之擁有者有自由地決定資本之使用與管理

之權利之體系下，不甚適應。另一名學者更指出 195，勞工是否有法律上之權利去

有效參與重大營業投資決策，是為美國勞動法最激烈爭議(most hotly contested)

之問題，蓋資方會主張，安全經濟政策要求決策乃係基於資源有效利用

                                                       
186 See HIGGINS ,supra note 22,at 1390. 
187 See ,Id ,at 1374. 
188 See ,Id ,at 1403.  
189 See ,Id ,at 1381-1384. 
190 See Beacon Piece Dyeing and Finishing Co., 121 N.L.R.B. 953 (1958) 涉工作量。 
191 See National Licorice Co. v. NLRB, 309 U.S. 350, 360 (1940). 
192 See Flambeau Plastics Corp. v. NLRB, 401 F.2d 128, 134 (7th Cir. 1968), cert. denied, 393 U.S. 1019 
(1969). 
193 此用語見於 Cox 等之著作；而 Higgins 之著作則將該等事項歸於重大商業變革(major business 
change)，學者們皆未如前揭國際勞工組織嘗試做出粗淺分類，僅係直接將該等決策置於此分類

下而未敘明原因，該等決策內容本文舉例示如: 轉包、自動化、全部關廠、部分關廠、遷廠、合

併、資產出售等等。 
194 Kohler,supra note 169,at 403. 
195 COX ,supra note 27, at 377. 
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(efficient utilization of resources)，投資者與管理者乃為作此決策之最佳

人選；而勞方則為主張勞工亦對企業投資了時間與精力，應予勞工重要的參予角

色 196。 

  最後，本文在美國雇主經營管理決策之脈絡下，文章分析論述之射程範圍，

主要係前述國際勞工組織文章中之第四個領域，亦係學者所謂之美國勞工法激烈

爭議之議題:雇主之重大營業投資決策（或謂為 major business change；major 

operational change）是否屬於義務協商事項。此種雇主經營決策與勞動條件(勞

動關係、工作安全)有相當關聯，究竟有那些屬於義務協商事項，留待本文後面

章節討論，可以肯定的是國家勞工關係委員會以及聯邦法院，透過國家勞工關係

法第 8 條(d)之詮釋，試圖在勞資之間尋求平衡，至於實務之傾向亦留待後面章

節詳述，一般而言，實務走向係為雇主保存一定之決策領域，縱使該決策涉及受

僱者之工作安全。另國際勞工組織所謂第三個領域雖屬重大決策然與勞動關係關

聯較低而爭議非深，本文則稍稍帶到。 

  最後，我國學者 197嘗針對德國共決雙元體系進行區分，概分為企業層級之共

決以及廠場層級之共決，前者涉及勞工董事，處理經營事項，後者則為員工代表

會，處理管理事項，本文欲探究之內容乃屬較為重大之雇主經營事項是否應付集

體協商，在此敘明之，故本文乃著重雇主重大經營決策之探討。 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       
196 Id. 
197林佳和、黃程貫、王能君，勞資協議法制化對我國勞資關係之影響評估研究，財團法人國家實

驗研究院科技政策研究與資訊中心 103 年度研究報告，頁 44。  
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第二節 判例法-有關轉包、自動化之決策 

 

第一項 雇主轉包決策 

 

實務工作者 198 指出，轉包 (generally:subcontracting； sometimes: 

contract out199)不僅僅是對於企業生存(corporate viability)重要之產業實踐，

也是顯著改變甚至汰除協商單位之僱傭機會的實踐，本文以下針對雇主對其轉包

決策之決策本身是否有協商義務進行探討。 

 

第一款 最高法院 Fibreboard Paper Products Corp. v. NLRB

案前之發展 

 

  國家勞工關係委員會，早先於 Mahoning Mining Co.200一案認為，轉包並非

義務協商事項，並指出，委員會不曾主張一旦基於協商目的之合宜單位建立起來，

雇主便不得誠信、未徵詢代表被雇主決定影響之受僱者工會的情況下，將部分營

業轉包出去。201實務工作者指出 202，此種論理背後乃基於委員會彼時認為雇主若

遂行商業結構或營運方式之改變，合宜單位將因此變得不合宜。203 

  然而，委員會於 Timken Roller Bearing Co.204一案，認定轉包係義務協商

事項，原因如該案聽證官所言，轉包工作可能藉由漸進地破壞任職期間、自單位

收回越來越多之工作甚至是職位來極大地影響(vitally affect)受僱者。 

  其後，委員會於一九六一年之 Fiberboard Paper Products Corp.一案 205，

                                                       
198 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 21-22. 
199 據本文撰寫者爬梳文獻經驗，一般而言用轉包(subcontract)，惟最高法院於 Fibreboard 一案係

用外包(contract out)形容該案事實之型態，且判決書同時提及兩者，推測後者為前者之子集合。 
200 61 N.L.R.B. 792 (1945). 
201 Id,at 803. 
202 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 22. 
203 57 N.L.R.B. 467 (1944). 
204 70 N.L.R.B. 500 (1946). 
205 130 N.L.R.B. 1558 (1961),此處係委員會第一次處理該案，之後又有第二次處理該案之機會，兩

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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主張轉包非義務協商事項，反對其聽證官之主張，該主張認為雇主純然基於經濟

因素而關閉部分營運，此經營決策本身(in and of itself)為義務協商事項。實

務工作者指出 206，委員會之決定乃基於之前案例中，效果協商推定雇主有單方建

構並改變商業營運之權利此想法，委員會並將僱傭關係與勞動條件區隔： 

 

  「轉包之決策與既存協商單位之受僱者之勞動條件無關，此牽涉者乃為僱傭

關係是否仍存。盡管該決策明顯地影響受僱者，決策與勞動條件無關，乃係與勞

動條件由之產生的僱傭關係之建立與存續有關。」207 

 

  然而對此多數意見，委員會成員不表認同，並強調加諸雇主協商義務並非阻

止其營運其事業，其首先指出，協商義務並不包含退讓義務，並認為在該案，雇

主與工會協商完全可能帶來避免營運轉包之結果，並指出此種可能乃安全集體協

商之目標，而此目標乃國家勞工關係法所欲培養並鼓勵的。
208 

  一九六二年，委員會於 Town & Country Manufacturing Co.一案 209，改變

其立場，認定雇主未能針對轉包工作之決策協商構成 8(a)5之違反，即使係基於

經濟因素，不過，委員會亦指出，義務產生與雇主主觀動機無關 210： 

 

「盡管係因經濟因素，對於協商單位工作之汰除，是處於規範詞組：勞動條

件文義範圍內，是為 8(a)5 意義下之義務協商事項」211 

 

  Fibreboard一案，依循前述不同意見、參考 Town & Country一案後，委員

會再行考慮後提出意見： 

                                                                                                                                                           
次立場相反。 
206 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 23. 
207 130 N.L.R.B.  at 1561. 
208 Id, at 1565(member Fanning,dissenting in part and concurring in part). 
209 136 N.L.R.B. 1022. 
210 See HIGGINS,supra note 22, at 1413. 
211 136 N.L.R.B. at 1027. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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  「委員會目前之意見是，原本的 Fibreboard 決定，過度地延伸(unduly extend)

雇主特權領域，使雇主得在未通知工會並與其協商之情況下縮減或汰除受僱者全

部的工作機會」212 

   

    實務工作者整理後 213，指出在此之後，之後之委員會案例大致依循第二次

Fibreboard 之看法，認定轉包為義務協商事項，然而上訴法院對此議題則尖銳

地分歧，有些同意委員會看法，有些則否（惟仍肯認效果協商）。 

 

第二款 最高法院指標判例-Fibreboard Paper Products Corp. v. 

NLRB 案 214 

 

  一九六四年，最高法院肯定委員會第二次 Fibreboard 之見解，主張雇主轉

包決策係為義務協商事項，並注意到公司之基本營運並未因轉包改變，亦無資本

投資之需求，據此認定雇主對轉包之決策有協商義務。 

 

第一目 案例事實 

 

  地區鋼鐵工人工會係為 Fibreboard 紙類產品公司之保養工人之協商代表，

當工會通知公司欲重新協商即將到期之協議，公司於兩個月後方與工會會面，並

提到在近期可能的保養作業節約成本(cost savings)之研究之基礎上，公司有意

將工作轉包，並於三日後宣布轉包給 Fluor保養公司進行保養工作，Flour亦對

公司保證藉由減少勞動力、減少附加福利及加班時間等等方式縮減成本，公司並

寄發信件，旨為針對繼任者協約協商無用，蓋協商單位之受僱者契約終止迫在眼

                                                       
212 138 N.L.R.B. 550. 
213 See MISCIMARRA, supra note 48 ,at 25-26. 
214 379 U.S. 203 (1964). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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前。隔日，原受僱者契約終止，並由 Flour之員工接管工作。 

  工會對公司提起申訴，指控公司違反 8(a)1、8(a)3215、8(a)5，委員會雖認

公司係基於經濟因素而非反工會動機，然而認定公司未針對轉包保養工作之決策

與工會協商，構成 8(a)5之違反，命令保養工作回復由工會代表之受僱者進行，

並回復受僱者先前之職位。上訴法院同意執行委員會之命令。216 

   

第二目 最高法院見解 

 

  最高法院首先認為，將外包(contract out)納入集體協商之規範範圍，似乎

精心設計地達成國家勞工關係法之目的，並提到，該法規範之其中一個主要目的

在於，藉由將勞資爭議受制於協商之調解影響力以促進產業爭議之和平協定
217，

法規範之訂立係因認知到拒絕會面與協商是為產生諸多(prolific)產業衝突之

原因。218法院提到協商機制之理想: 

   

  「將外包認定為是義務協商事項，將促進法規範之基本目的，藉由在國會建

立之框架下將重要關注問題(problem of vital concern)帶至勞資雙方之間，如此最有

利於產業和平(industrial peace)」219 

 

  最高法院亦引產業實踐為據，指出在產業實踐不僅反映了勞資雙方在協商事

項之利益，也表明了該等事項順從於(amenability)集體協商過程，經驗說明了

外包作為協商事項已廣泛且成功地帶入集體協商架構。220    

  接著，最高法院提到在本案案例事實下，將爭議交由團體協商之適當性： 

                                                       
215 基於工會因素而非法差別待遇。 
216 379 U.S. at205-208.  
217 Id ,at 211. 
218 Id.  
219 Id.  
220 Id. 
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  「公司外包保養工作之決策，並不改變公司基本營運(basic operation)，因為

保養工作仍需在廠內進行，此外，亦無資本投資之考量，公司僅僅是以獨立承包

商取代既存受僱者，兩者其實都是在相似的勞動條件下做一樣之工作，要求雇主

協商並不會明顯地限縮(significantly abridge)雇主經營營業之自由」221 

 

  根據此見解，不改變公司基本營運且亦無資本投資思量者，亦即如本案雇主

外包決策僅以勞動成本之降低為外包決策之考量，則該決策本身屬於義務協商事

項；相反地，若是對此見解作反面解釋，涉及資本投資考量之決策或是改變公司

之基本營運之決策，則將之納入義務協商事項，可能明顯地限縮雇主經營營業自

由。本文以為，在涉及受僱者之勞動條件、僱傭關係存否(工作安全)下，最高法

院並不希望所有事項皆納入義務協商，仍欲為雇主保留一定空間使之得以自由決

定，在本案情形，保留之分隔線，劃在上述資本投資考量與否及基本營運改變與

否，只是本案事實是雇主之外包決策僅想節約勞動成本，不屬此二。 

  最後，最高法院有意地限縮本案之應用，為他種雇主經營決策案例留下討論

空間： 

 

  「我們並非因此擴張義務協商事項之範圍，如我們現在所做的：案例這種轉

包（以獨立承包者取代既存協商單位之受僱者，在相似之勞動條件下做同樣之工

作）是為 8(d)所規範之義務協商法定事項，我們的決定不需也不會涵蓋其他形式

之外包或轉包」222 

 

 

                                                       
221 Id, at 213. 
222 Id, at 215. 
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  學者也表示 223，Fibreboard 一案係為工會及受僱者日益增長的兩個關注之

見證者，其一係透過實質協議條款或決策做成前之諮詢權利，要求增加保護以免

因經濟負面影響之危險造成失業；其二是對影響生活及生計之決策尋求更大的參

與或控制。 

  實務工作者觀察 224，最高法院此號判決，似乎是個妥協產物，無法充分滿足

管理特權之提倡者與反對者。然而其認為 225，最高法院多數意見可以想像地被解

釋為對管理特權開放式(open-ended)攻擊，多數意見將此種轉包視為義務協商事

項，主要論據在此決策造成廣泛的受僱者解僱，因此將此重要關注之問題帶入協

商架構以利產業和平。最後，其指出 226即便多數意見作出限縮僅限本案決策，多

數意見之邏輯延伸(logical extension)仍可能導致得出造成受僱者解僱之決策

乃義務協商事項之結論。 

第三目 大法官 Stewart之協同意見 227 

  此份協同意見十分著名，重要性不亞於判決本文。涉及雇主經營決策之文獻，

往往得以見到對該協同意見之引用。   

  大法官 Stewart 首先表達其擔憂，認為本案最高法院判決散發隱喻有著如此

令人不安的寬廣（implications of such disturbing breadth），即使最高法院

聲稱將決定局限於案例事實 228。Stewart 強調，必須注意到 8(d）之規範之文字

是為限制性之文字，蓋若為了持續僱傭關係，將任何可以想像之條件納入，則事

實上將委員會之強制力置於任何協商之要求之後，有悖國會立法目的。 229 

Stewart並指出，最高法院判決似乎暗示著任何可能合理地將雇主與受僱者分開

223 Robert J.Rabin, Fibreboard And The Termination Of Bargaining Unit Work: The Search For 
Standards In Defining The Scope Or The Duty To Bargain, 71 Colum. L. Rev. 803, 836(1971).  
224 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 30. 
225 Id, at 31. 
226 Id. 
227 See 379 U.S. 203,217 (1964). 
228 Id , at 218. 
229 Id , at 221. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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之議題應為義務協商事項。230 

  Stewart說明，只有較狹窄之勞動條件之概念方能達成規範劃分有限義務協

商事項之目的。個人的勞動條件最明顯的便是其工作環境的各個面向，如工時內

之工作內容、被期待工時內達成之工作量、何時得休息等等事項往往被全視為勞

動條件，並提到縱有反對之觀點，個人之僱傭安全亦被認為是勞動條件，蓋實務

已在數個場合承認工會對於限制雇主解僱之權力之協約條款之要求乃得義務協

商，如不能自由歧視解僱、年資權利、強制退休年齡之實施，雇主皆有協商義務，

即使該等事項關乎僱傭關係本身之存在。231   

  在完善上述前提鋪陳之後，大法官 Stewart切入正題，開宗明義說明即使某

些涉及僱傭關係之決策屬於義務協商事項，但並非所有涉及僱傭安全、影響僱傭

關係存續之雇主決策，雇主對之皆負有協商義務，且 Stewart也對雇主經營決策

之種類做出了區分，對於後續實務產生重大影響: 

 

「可以確定的是，並非每一個影響工作安全(job security)之決策都是義務協商事項，

許多管理階層做出之決策都會影響工作安全，例如關於廣告支出之數量與種類、

產品設計、融資之方式、銷售之方式都可能與受僱者之工作安全有關，然而難以

想像此等決策相當地涉入勞動條件而須與受僱者談判代表協商。在這些領域裡的

經營決策之對工作安全之影響非常間接與不確定(extremely indirect & uncertain)，

單憑這點足以推論此等決策無關勞動條件；然而，尚有其他領域之雇主決策，相

當清楚地威脅工作安全，甚至完全地終止了僱用，例如公司決定投資機器以節省

勞動力、決定清算資產並不在營運。最高法院所持之觀點不應被理解為對於此等

決策加諸協商義務於雇主，蓋此等經營決策，係處於企業控制之核心（lie at the 

core of entrepreneurial control）。關於資本投資之投入之決策以及涉及企業基本範圍

之決策，此等決策本身主要並非勞動條件，雖然決策之效果將必然導致終止僱用。」

                                                       
230 Id.  
231 Id , at 222. 
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232

「對企業基本方向至關重要之經營決策，或僅間接侵害工作安全之經營決策，應

被排除在 8(d)文義範圍之外」233  (底線為本文所加) 

  簡言之，本文認為，Stewart 係出於對重大經營決策，雇主自行決策之需求

遭受來自工會侵奪，帶來雇主營業經營之不利益之憂慮，認為 8(d)之文義涵蓋

範圍不能過廣，相反地，應採取限制性的解釋方式。 

  整理其協同意見，其提到一個重要概念：許多雇主決策都會涉及工作安全，

惟 (1)僅間接侵害工作安全者以及 (2)盡管侵害工作安全，卻係基於營運基本

範圍與方向、資本投資投入者，應被排除在 8(d)管控範圍之外，只有 (3)直接

侵害工作安全，卻不涉及基本營運範圍方向與資本投資投入者，方屬義務協商事

項。至此，雇主經營決策之三分法儼然成形。 

  學者 Gould指出 234，Stewart之協同意見書對於義務協商事向以及任意協商

事項之分別並非非常清楚，然而後續法院仰賴其思維對於協商事項劃出界線，其

中即包含一九八一年之最高法院 First National Maintenance 案之多數意見，

亦循經營決策三分法，請容本文後述之。 

  然而，學者 235對 Stewart之意見以及受其影響之 FNM一案表達不認同，其提

倡，團體協商促成產業和平，亦促成廣泛的場廠治理之勞工參與（worker 

participation of in the governace of shop），同時促成較高的生產力，僅造

成中度經濟負面影響(dislocation)。並批評 236，當法院開始縮減義務協商事項

時，將管理特權排除在外時，集體協商將被嚴重破壞。其並指出義務協商對於工

232 Id , at 223 本文調整引文原文之段落，以利比較。 
233 Id. 
234 GOULD Ⅳ,supra note 107, at 121. 
235 St. Antoine,supra note 2,at 1301-21. 
236 Id,at 1315. 
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會而言是阻礙多於幫助，蓋若無此規範（本文按：指 8(d)），工會可以針對任何

它想的事項要求協商，有此規範，雇主則脫免對任何工資、工時、勞動條件以外

之事項協商之義務。規範應有開放之授權，使雙方得自行決定何等事項屬重要利

益(vital interests)237。  

  亦有學者 238抱持相近之看法，批評所謂的雇主無須針對處於企業控制核心之

事項進行協商，並無法容納工作處於危險中的受僱者之正當利益。 

第三款 最高法院 Fibreboard Paper Products Corp. v. NLRB

案後之發展 

第一目 委員會對 Fibreboard 之詮釋-Westinghouse Electric 

Corp.案 239 

  本案雇主 Westinghouse 在先行考量以協商單位之受僱者進行作業之經濟可

行性後依循傳統將諸多家電與零件之製造轉包至外部公司，本案工會過去通常未

被通知與徵詢轉包之決策，即便限制轉包之條款反覆於協約談判時被提及。大量

被轉包之工作，先前曾被 Mansfield廠的協商單位之受僱者做過或至少有能力做。

240

  委員會以最高法院 Fibreboard 案為基礎，進行綜合詮釋，並宣布一系列委

員會考量雇主特定的轉包決策是否有協商之必要之考量因素，考量因素有五項，

係屬累積考量(considered cumulatively)。241 

因素有一：轉包工作係純基於經濟考量，二：雇主慣常轉包各種工作，三：

與雇主過往建立之實踐相比並無種類上或程度上之實質變異，四：對協商單位內

237 Id,學者認僅涉及談判雙方身分與存在者,如董事會成員身分、內部結構與程序之正直者方排除

義務協商之外。
238 Morris , supra note 184 , at 669. 
239 150 N.L.R.B. 1574 (1965). 
240 Id , at 1574-1575. 
241 Id , at 1577. 
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之受僱者無顯著損害結果 242(significant detriment result)，五：工會有機會

針對既存轉包實踐在一般談判會議進行協商 243。有上述事項者，雇主轉包之決策

可能無須協商，當然，如前所述這是累積性的，如實務工作者所言 244，此顯示委

員會意圖將 Fibreboard案在個案基礎上彈性地狹窄地解釋之跡象。 

委員會主張該案雇主並未違反８(a)5 之規定，蓋其轉包決策並未對協商單

位之受僱者工作利益造成顯著負面影響。委員會特別強調反對雇主單方面轉包之

決策總是構成義務協商事項之主張： 

 

「在沒有契約明示棄權之情況下，雇主在未徵詢單位談判代表下單方轉包協

商單位之工作，在任何情況下皆係行為本身即為不當勞動行為，此種假設是錯誤

的」(底線為本文所加) 

 

承前述五項考量因素，是否對協商單位之受僱者造成顯著負面影響似乎佔著

較大的比重，經常成為雇主是否肩負協商義務之決定因子，如第三巡迴上訴法院

所承認 245，Westinghouse 之裁決並未單獨挑出五個因素之任一為較其他因素更

重要，然而接下來之案例發展，卻顯得是否對協商單位之受僱者造成顯著負面影

響成為 Westinghouse五因素中最重要之因素。 

然而，是否對協商單位之受僱者造成顯著負面影響之詳細定義，

Westinghouse 一案並未提及，學者 246曾描述何種情況沒有顯著負面影響，其謂

看起來是雇主之決策不僅涉及單位內之受僱者，也一併涉及單位外之受僱者，那

麼便與協商單位內之受僱者之勞動條件未有充分關聯。 

                                                       
242 此係 Higgins 之用語，實務工作者 Miscimarra 則使用 significant adverse impact，westinghouse
委員會裁決則用 demontrable adverse impact。 
243 此五點參考 HIGGINS,supra note 22, at 1415。 
244 MISCIMARRA, supra note 48 , at 35. 
245 Equitable Gas Co. v. NLRB , 637 F.2d 980 ,989 (3d Cir. 1981). 
246 GORMAN ,supra note 56 ,at 513. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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關於顯著負面影響，Key Coal Co.一案中 247，委員會認倘若雇主轉包之工作

無疑地曾由其協商單位之受僱者做過，則此際存在顯著負面影響，除非雇主採取

措施防止單位內之受僱者之解僱；又如 Winn-Dixie Stores,Inc.一案 248，該案

雇主終止其起司製作與包裝作業之運作，導致部分員工永久解僱，並以購買印有

其商標之預先包裝之起司來取代原先模式，委員會認為構成不當勞動行為，上訴

法院執行委員會之命令，並隱隱認為終止起司製作與包裝之運作，形同將單位工

作外包出去，蓋無疑地外包之處理者會進行之工作與單位內之原受僱者所做之工

作相同 249；又如 General Elec.Co.一案 250，雇主單方轉包一名因病退休之管理

員之崗位，委員會認雇主不構成不當勞動行為，蓋本案轉包涉及之範圍很小(一

名)，故對單位受僱者無顯著負面影響；此外，轉包決策對協商單位受僱者所帶

來之決策效果如工作喪失（數個實務認為單憑此構成顯著負面影響
251）、暫時解

僱、工資與福利之減少、加班機會之喪失、工作重新指派等等，亦為顯著負面影

響之綜合考量之一 252； 最後，決策(負面)效果之立即性 253亦為是否構成顯著負

面影響之考量。 

 

第二目 轉包決策之為基本營運與資本投資的改變 254 

 

  承本文前文所述 255，Fiberboard 一案最高法院仍保留一定領域，使雇主得

以單方面決策。未改變公司基本營運者以及未思量資本投資者，僅僅以獨立承包

者取代既存受僱者，在相似之勞動條件下做相同之工作，如此將該決策認定為義

                                                       
247 240 N.L.R.B. 1013 (1979). 
248 147 N.L.R.B. 788 (1964), 361 F.2d 512 (5th Cir. 1967). 
249 Id, at 517. 
250 264 N.L.R.B. 306 (1982). 
251 Weston &Brooker Co.,154 N.L.R.B. 747(1965) ;Crow,Inc.,206 N.L.R.B. 439(1973). 
252 See MISCIMARRA, supra note 48 , at 43. 
253 Puerto Rico Telephone Co. v. NLRB,359 F.2d 983(1st Cir. 1966)，本案法院拒絕決策之推測

(speculative)的未來效果(如未來工作機會減損)，單憑推測之未來效果不足以支持 8(a)5 違反之審

查。 
254 本目參考 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 61-69。 
255 請參見本章第二節之第一項之第二款之第二目。 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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務協商事項並不顯著地限縮雇主營業經營之自由。那麼，何者屬於所謂的改變公

司基本營運、改變資本投資之轉包決策，留待實務發展。 

  就改變公司基本營運之轉包決策而言，某些案例顯示出，雇主之營業營運有

某種程度上之重建(reconstructured)，實務工作者指出 256，此際雇主之轉包決

策盡管形式上為轉包，然而性質上相較一般轉包較具企業性質 (more 

entrepreneurial in character than ordinary subcontracting)，而適用

Fibreboard之解釋則顯得牽強。 

  在 Adams Diary Inc.一案 257，雇主行為涉及在未事先通知工會並徵詢之情

況下以獨立之分配者接管原雇主旗下之駕駛員、銷售員之營運路線，委員會認定

雇主違反 8(a)5258。而第八巡迴上訴法院於最高法院 Fibreboard一案出來後，參

考之並重新考慮本案，其認為 259，雇主之行為不只是轉包更是基本營運之改變，

蓋公司決定透過販售其產品給獨立承包者來完全地改變既存分配系統，將公司之

處理牛奶產品分配之部分予以清算。並提到本案不同於 Fibreboard，公司已經

進行導致部分清算與資本收回之資本結構之變動，故要求雇主協商將顯著縮減雇

主營業經營自由。 

  就資本投資之改變，最高法院 Fibreboard 一案雖然提到涉及資本投資之轉

包，應排除於 8(d)文義範圍外，惟究竟何種種類或達到多少之投資才應被排除，

仍是個問題。260不過，有資本之投入與回收之實通常支持雇主單方決策，縱使此

領域尚有不同意見。 

  在 General Motors Corp.,(GMC Truck & Coach division)一案 261，通用汽

車公司卡車與大客車分部將其中一個卡車零售據點（休士頓卡車中心）出售給第

三方，然而事先未與工會對此決策協商。聽證官認為通用汽車違反 8(a)5，蓋其

                                                       
256 See MISCIMARRA, supra note 48 , at 63. 
257 137 N.L.R.B. 815 (1962), on remand, 350 F.2d 108(8th Cir. 1965). 
258 Id. 
259 Id , at 111. 
260 See MISCIMARRA, supra note 48 , at 66. 
261 191 N.L.R.B. 951 (1971). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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認為本案形同轉包而遠非出售，可由通用汽車產品仍持續在該中心佔排他地位看

出，較似將卡車中心之營運移轉給經驗與財務皆健全之第三方，262並主張本案通

用汽車之經營決策並非處於企業控制核心之決策，並無資本投資之投入亦無企業

基本營運範圍之改變。263然而，委員會採不同看法，主張此等決策涉及顯著的投

資或資本之回收，此將影響企業之營運範圍與最終方向，根本本質上為財務與經

營之事項，係處於企業控制之最核心。而此種決策端賴隱密以及快速決斷地採取

行動之自由，此等事項涉及決定性的財務營運考量，可能受僱者與其代表不甚熟

悉之。264委員會並為此案定位，本案通用汽車自公司掌控之設施回收資本之決策

並拋棄其營運控制，是為企業控制之最核心 265。 

  然而在另一個案子，本文對實務將該等決策類比為轉包之說法感到有趣，在

Holiday Inn of Benton一案
266，雇主單方改變，自有點餐服務之餐廳轉為自助

餐廳，並造成廚房員工之暫時性解僱以及所有場外服務員之不定期解僱。行政法

法官(ALJ)認為，在營運改變之前無需要求協商 267，不過，委員會不認同並隱隱

認定此種改變並非重大資本再投資，僅係一種外包，宛如將自助餐廳之工作外包

給顧客 268。第七巡迴上訴法院認同委員會之看法，認為本案餐廳之轉變未涉及重

大資本投資與撤資，營業基礎本質明顯未變動，所謂投資僅係顧客使用之托盤與

吧檯與桌子之銀器。269 

  實務工作者指出 270，上述兩個案例說明，用以辨別是否為具企業性之改變

(entrepreneutrial change)之瑣碎(de minimis)與重大(major)資本投資之界線

難以劃分，然而只有伴隨重大的資本之注入或回收之經營決策，方能免除強制協

商。 

                                                       
262 Id ,at 960. 
263 Id, at 962. 
264 Id ,at 952. 
265 Id. 
266 237 N.L.R.B. 1042 (1978), 617 F.2d 1264 (7th Cir 1980). 
267 Id ,at 1055. 
268 Id ,at 1042-1043. 
269 Id ,at 1269. 
270 MISCIMARRA, supra note 48 , at 68-69. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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第三目 聯邦最高法院 Fibreboard 案與聯邦最高法院 First 

National Maintenance案之關係 

   

    如同實務工作者所提到的 271，特定雇主決策行為特徵之歸納，於彼時 272顯得

重要。學者 Higgins等亦指出 273，在最高法院 First National Maintenance Corp. 

v.NLRB案判決 274與委員會 Otis ElevatorⅡ案裁決 275之間之期間，特徵歸納顯著

地影響雇主決策協商義務之認定，也就是特徵究係屬轉包(則依循 Fibreboard

之見解)還係屬部分關廠(則依循 First National Maintenance見解)。然學者觀

察到 276，特徵分類事實上且分析上並不清晰，這些在此間發展之案例注定以混亂

作結。 

  在 Marriott Corp.,Bob’s Big Boy Family Restaurants Division 一案
277，

雇主基於品質與成本而停止食物處理作業中之室內蝦子處理作業，並採用預先包

裝之蝦子，委員會承認轉包與部分關廠之區分並非總是輕鬆明顯（readily 

apparent），並認定雇主之決策係為轉包，構成不當勞動行為，蓋蝦子處理作業

僅是食物處理作業之一個組成部分。278 

  然而，在 Whitehead Bros.一案 279，該案雇主單方決策，停止以自家卡車將

產品送至顧客手中，並交由公司外部之運送人運送。原本尚未為此決策前，自家

員工運送作業工僅占全部作業之五至十個百分比，其餘由外部運送人處理，而決

策後則全由外部處理。雇主之決策係基於成本節省並回收自家卡車車隊之資本。

委員會認為本案 Fibreboard之原則較 First National Maintenance之原則更具

支配性，蓋雇主仍然持續透過卡車送貨給客戶，縱然其停止其自家之卡車運輸。 

                                                       
271 Id, at 62. 
272 一九八三年，此際最高法院 FNM 一案判決已出檯，然 otis elevatorⅡ案裁決判決尚未出現。 
273 HIGGINS ,supra note 22,at 1418. 
274 First Nat'l Maintenance Corp. v. NLRB 452 U.S. 666(1981),標竿案例，本文將於後文討論此案例。 
275 270 N.L.R.B. 232 ,correcting 269 N.L.R.B. 891 (1984). 
276 HIGGINS ,supra note 22,at 1418. 
277 264 N.L.R.B. 1369 (1982). 
278 Id,at 1371. 
279 263 N.L.R.B. 895 (1982) . 



DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

59 
 

 

  學者 Rabin280曾於最高法院 First National Maintenance一案作成前，分析

探討最高法院 Fibreboard 一案對於部分關廠、遷廠之應用，並指出七個應用該

案法則時應注意之限制，然而，就部份關廠決策，已有最高法院 First National 

Maintenance案作為該種雇主經營決策之標竿判決，就遷廠之決策，學者也指出

281，Otis ElevatorⅡ282以及 Dubuque283兩案皆係應用最高法院 First National 

Maintenance案之法則，著重在雇主決策之前提理由而非決策之特徵歸納 284。 

 

第二項 自動化與技術革新 

 

  在 Fibreboard 一案作成前，有關於自動化與技術革新此雇主決策，委員會

要求雇主針對縮減協商單位之受僱者之決策進行協商，如 Town & Country Mfg.285

案實質上抱持著造成受僱者解僱，則雇主應為決策負協商義務之看法。 

  然而，在 Fibreboard 案作成後，大法官 Stewart 於其協同意見中提到，在

自動化與突飛猛進之技術革新之時代，在國內經濟之問題中沒有甚麼比工作安全

與僱用安定更值得關注 286，因為對國家內工作中的男人與女人們之生活與命運將

有潛在重要之影響。Stewart 此語道盡自動化與科技革新對受僱者工作之影響-

如學者所述 287，在雇主追求較低人力成本與較寬廣的產品供需，認定自動化製造

過程為保持在國際商品市場競爭力之必備要素之過程中，許多受僱者因此失業。

Stewart對於雇主經營管理決策之三分法則，也成為在此方面判斷之依據。如分

類中之第三種：涉及僱傭關係之存否，惟係基於企業基本營運範圍與方向、資本

                                                       
280 Rabin,supra note 223, at 827 -836. 
281 See HIGGINS,supra note 22,at 1337-1341. 
282 270 N.L.R.B. 232 (1984). 
283 303 N.L.R.B. 386 (1991). 
284 See HIGGINS ,supra note 22,at 1420. 
285 136 N.L.R.B. 1022, (1962). 
286 379 U.S. 203, 225-226 (1964). 
287 See James L. Atkinson, Automating The Workplace: Mandatory Bargaining Under Otis II, U. Ill. L. 
Rev. 435, 438-439(1989) . 
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投資投入之經營決策。 

  最高法院 First National Maintainance一案則採取保守態度，表達最高法

院之該案見解，並未暗示任何關於其他經營決策之觀點，並指名自動化亦然如此。

然而該案判決與 Stewart一道對後續實務產生影響力。 

  在 Noblit Brothers,Inc.一案 288，電話銷售工作初始僅係接單與問題回答，

然而在安裝電腦進行記錄並開始進行電話購物方案後，工作則開始集中在銷售，

電銷員有專責之地理區域，需積極發起並追求銷售。此舉造成協商單位工作之喪

失，委員會主張 289，雇主此決策如同 Stewart大法官所述之第三種決策，清楚地

等同於有關企業之範圍與方向之決策，依照 FNM案法則，不屬於義務協商事項。 

  惟於 Winchell Co.一案中 290，委員會有不同之認定，本案雇主身處圖像藝

術產業，其導入了桌上型電腦，此決策致印刷前人員如排字員以及畫家之資遣，

蓋此等工作於導入電腦後可由顧客透過電腦光碟傳送給雇主公司來完成。然而，

委員會認為，雇主仍以相同方式與顧客產生關聯，且僅使顧客處理最初之印刷步

驟，雇主仍需進行接下來之步驟方能完成印刷產品，故所謂桌上電腦帶來之技術

進步對於雇主之營運之變革僅是程度上而非種類上，與前揭 Noblit 

Brothers,Inc.涉及種類者不同。且雇主因桌上型電腦所帶來之銷售之數量僅占

雇主整體銷售之兩個百分比，據此，雇主對桌上型電腦之投資並未改變營業方向

與範圍。291 

  學者 292指出委員會於 OtisⅡ一案，簡化了最高法院 FNM 案之權衡法則，只

要雇主決策非只基於人力成本降低，若應用該案法則，則該等自動化、技術革新

決策幾乎無須與工會義務協商。其批評 293，雇主將採取其他理由合理化自動化與

技術革新，如生產力與效率，只要不是人力成本之因素即可規避義務，受僱者之

                                                       
288 305 NLRB 329 (1992). 
289 Id , at 330. 
290 315 NLRB 526 (1994). 
291 Id, at 526, n. 2.. 
292 Atkinson,supra note 287,at 453. 
293 Id, at 453-454. 
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利益與經年累月之投資則毫無關聯。對於自動化與技術革新，指出基於長久以來

之產業實踐顯示出自動化決策可順從於集體協商，以及藉由協商協調機制處理雙

方爭議，促進產業和平，應將自動化與技術革新之決策納入義務協商範圍。294 

  最後，亦有學者著重於自動化對協商單位之影響，認為自動化之決策若對協

商單位或其成員造成直接的(direct)、可預見的(foreseeable)負面影響，則應

於實施前先行協商，若自動化決策並非立即亦非可預見，則雇主將不被強迫協商。

295
 

 

第三節 判例法-有關關廠、出售與合併之決策 

 

第一項 雇主關廠決策 

   

  實務工作者觀察 296，關廠並非自雇主日常營運中產生，一般具有一定之基本

形式，故於發生之際容易辨別，並對單位受僱者產生可預測不幸之負面影響，故

委員會及法院處理此議題往往直接與關廠連接，而非為 8(a)5之目的而將關廠進

行特徵歸納。 

  其並提及 297，關廠決策顯然可以被理解為黑體字法(black letter law)298之

適用，蓋至少於 Texttile Workers Union v. Darlington Manufacturing Co.

案與 First National Maintenance Corp. v. NLRB 案 299之中，前者明示雇主只

要樂意其有絕對之權利終止其全部營業，後者則指出部分關廠不在 8(d)文義範

圍內，此兩案例不像其他雇主經營決策需要著重在雇主實踐與動機，需要對此類

事實(例如雇主動機)進行探詢。 

                                                       
294 Id, at 454-459；464-467. 
295 Comment,Automation and collective bargaining, 84 HARV. L. REV. 1822, 1839 (1971). 
296 MISCIMARRA, supra note 48 , at 133. 
297 Id. 
298 係指用來表示被法院普遍接受的或體現在某一特定司法管轄區的制定法中的基本的法律原則，

元照英美法辭典，http://lawyer.get.com.tw/Dic/，最後點閱日 2018 年 5 月 23 日。 
299 452 U.S. 666 (1981). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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  由於關廠議題在最高法院 Fibreboard 案作成後仍未明白界定，蓋該案多數

意見並未指出何種資本投資與營運方向之改變方屬義務協商事項，本文將分別針

對完全關廠(Complete closing)與部分關廠(partial closing)兩部分做出討

論。 

 

第一款 完全關廠－聯邦最高法院 Texttile Workers Union v. 

Darlington Manufacturing Co.案 300  

第一目 案例事實 301 

 

  本案雇主係為 Darlington Manufacturing Company，營運一座位於南卡羅

來納州之紡織廠，而多數 Darlington之股票由 Deering Milliken & Co.所持有，

而 Deering Milliken之董事長由 Roger Milliken(彼時由其擔任)以及 Milliken

家族成員輪流擔任。而委員會亦發現 Milliken家族透過 Deering Milliken操作

包含 Darlington 在內之十七家紡織製造公司之運營，而這些紡織公司計有二十

七座紡織廠，這些紡織廠之產品透過 Deering Milliken行銷。 

  紡織工人工會在 Darlingtion 發起一項組織運動，而公司透過各種手段(包

含威脅若工會贏得代表選舉則關掉紡織廠)大力抗拒之，及後工會贏得代表選舉，

Roger 聽到消息後召開 Darlingtion 之董事會考慮關掉該紡織廠。Roger 在委員

會聽證時證謂，其認在工會贏得選舉前，該廠尚有藉由機器之利用達到具有競爭

力之勞動成本之希望，然而希望在選舉後破滅。 

  在工會贏得選舉六日後，董事會決議清算公司，隔約一個月後獲股東同意，

再過一個月工廠停止營運，廠房設備機器則被銷售。工會遂對委員會提起申訴。 

 

 

                                                       
300 380 U.S. 263 (1965). 
301 Id,at 265-266. 
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第二目 最高法院本案見解 

 

  本案主要係處理美國勞工關係法 8(a)3302雇主是否針對受僱者因工會因素構

成非法歧視以及 8(a)1雇主干涉限制受僱者參與工會活動之情況，其實對本文所

著重之 8(a)5著墨不深，然為論述完整性與對 8(a)5之牽涉，對此簡短提要。  

  本案聯邦最高法院限制涉及管理特權之案件中的 8(a)1之獨立作用，認為涉

及管理特權之案件雇主並不會構成 8(a)1之違反，除非其同時構成 8(a)3之違反

303。學者 304認為這可被解釋為雇主行使管理特權不會違法，除非反工會動機是促

成因素。然而作為前述之延伸，最高法院提到，許多雇主決策在缺乏反工會動機

之情況下不會構成違法（此處乃指 8(a)3），然而，某些決策即使具有反工會動

機亦完全不違法，只要沒有獲得未來利益
305之可能即可。對此法院謂： 

 

  「當雇主關閉其全部之營業，即使此等清算之動機係由對工會之懷恨

(vindictiveness)所促成，此等行為並非不當勞動行為」306 

 

  一般認為聯邦最高法院拒絕委員會對 8(a)3 之立場延伸至委員會對 8(a)5

之看法，蓋委員會認為雇主違反 8(a)3係終極地阻撓工會追求協商之權利，則更

有理由(fortiori)說其違反 8(a)5307。也就是說，最高法院認為雇主全部關廠之

決策並不構成 8(a)5之拒絕集體協商之不當勞動行為。 

  此亦得由最高法院於該案之判決之其他意思表示、註腳中看出，最高法院多

數意見在此謂： 

                                                       
302 其構成要件有主觀的反工會動機(anti-union animus)一項。 
303 380 U.S. 263 ,269 (1965). 
304 See GORMAN, supra note 56,at 148. 
305 此等利益如使工會主義膽寒(chill unionism)，如恫嚇雇主其他廠之受僱者。 
306 380 U.S. 263 ,273-274 (1965). 
307 139 N.L.R.B.241 ,252-253 (1962). 
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「委員會認為，Darlington 未與工會協商構成 8(a)5 之違反，部分是基於關廠決策

是為不當勞動行為，然而，未有任何主張謂 8(a)5 要求雇主針對終止營運之純然

營業決策進行協商」308 

「有謂一個商人不能選擇跳出營業，即使他欲如此，此等主張代表一個令人怵目

驚心之創見，在立法者之意向非常明確地表現以及明確之司法判決先例如此解釋

國家勞工關係法之前不應抱持此等主張」309 

 

  據此，縱判決本文並未言明，實務工作者提到 310，將本案與最高法院

Fibreboard 一案合併觀察，可以讀出一個法則：雇主可以總是並在任何時候在

不違法之情況下完全跳出營業，即使其這麼做時未與工會針對決策協商。 

    當然，即使在完全關廠情形下，雇主毋庸針對關廠決策本身協商，對於決策

之效果之協商仍是必須。在 Kirkwood Fabricators,Inc. v. NLRB案
311，雇主出

售所有營業資產並整個關閉，上訴法院認為應要求雇主提供其受僱者數週之事先

通知，並與受僱者針對退休基金、報酬、休假薪資、參考信、延伸健康照護福利、

資遣費進行協商，此立場非無理站不住腳(unreasonably indefensible)。 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       
308 380 U.S. 263 , 267 n.5. (1965). 
309 Id ,at 270. 
310 MISCIMARRA, supra note 48 , at 137. 
311 862 F.2d 1303 (8th Cir. 1988). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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第二款 部分關廠 

 

第一目 最高法院 First National Maintenance Corp. v.NLRB

案前之發展 312 

Ⅰ委員會發展之指標案例－Ozark Trailers案 

  在 Ozark Trailers,Inc.一案中 313，本案公司 Ozark係為冷凍卡車車體之製

造公司，然而公司在未事先通知工會且未與工會協商之情況下，即以過多之工時

以及有缺陷之工藝為由，亦即基於生產率與生產品質之考量，單方面關閉其營運

設施，此舉造成 Ozark旗下全部生產工人之解僱。而 Ozark此舉亦造成另一家近

乎排他地購買 Ozark產品之公司，Mobilefreeze，為其自身之營運之需求將卡車

車體製造之工作外包。 

  委員會基於上述情境認定 Ozark,Mobilefreeze 以及第三方 Hutco，構成法

規範下之單一雇主，在指涉之關鍵期間內，以單一、整合之企業發揮功能並營運，

進行冷凍卡車車體之製造、流通、銷售與服務。
314並據此認定 Ozark此決策係屬

在 Ozark、Mobilefreeze 與 Hutco 聯合企業下之部分關廠。最後裁決雇主違反

8(a)5，蓋雇主事先未針對部分關廠之決策以及決策之效果與工會協商。 

  委員會著重於 Fibreboard一案在本案之適用，引述該案之主張，謂 8(d)勞

動條件之文義，明白地涵蓋協商單位成員所過去進行之工作之外包所造成的僱用

終止。315本文感到疑惑，在本案委員會認定三家公司實為一體之情境下，其一部

分營運關廠，並將該部分營運外包，委員會本段如此論述，則本案雇主之決策究

                                                       
312 學者 Higgins 等嘗謂最高法院 First National Maintenance 之判決似乎解決了委員會與巡迴上訴

法院在部分關廠議題之爭議。此語實意味著最高法院此案作成前，此處為分歧爭執之所在, see 
HIGGINS,supra note 22,at 1429。 
313 161 N.L.R.B. 561 (1966). 
314 Id, at 561. 
315 Fibreboard,379 U.S.at 210,quoted in Ozark, Id,at 565. 
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係屬部分關廠還係屬外包容有疑問，委員會似為適用 Fibreboard 將兩者混淆一

體，以部分關廠之名進行 Fibreboard 轉包之論理 316。實務工作者亦指出 317，本

案未以傳統轉包進行論訟之原因不明，並謂本案雇主決策在 Fibreboard 論述下

似涉重大資本之再定向，以本文解讀，亦即在義務協商之範圍之外。 

  此外，委員會未若大法官 Stewart 在 Fibreboard 案協同意見所述，對於涉

及資本投入與基本營運方向者，應排除在 8(d)文義範圍外，毋庸負協商義務。

委員會十分著重勞工立場，可以看出其裁決之背後之認知，其認為： 

   

  「我們並不相信特定經營決策是否應付協商，應著重在該等決策是否涉及雇

主營業重大或基本之改變。的確，這些決策之本質，定義上對於雇主而言十分重

要，然而不應忽視，在雇主進行例如終止部分營業之營業重大變革時，受僱者之

工作將因終止營運而喪失也十分重要。」318 

「如同雇主在其營業投入資本，受僱者亦在其職涯中投資數年在公司之工作，累

積年資、累計退休金、發展技能(可能對其他雇主而言無用)，如同我們透過法規

範詮釋對雇主資本投資之利益之保護，對受僱者生計之保護亦然如此。」319 

 

  委員會亦不認同，要求雇主針對本案決策進行協商將顯著限縮其經營營業之

自由(freedom to manage business)，蓋委員會認為，即使確實影響雇主在面對

緊急狀況之彈性，雇主所肩負之義務，僅止於協商義務而不包含同意義務。320並

提到將勞資雙方之問題透過協商調解機制處理最合乎包含雇主與受僱者利益之

公益。321 

                                                       
316 此亦可以由委員會本案其他論述看出，蓋委員會認為，在 Fibreboard 之論理下，雇主肇因於

勞工成本之轉包決策，應付協商，如此則無理由認為基於相同理由(過多工時與工藝缺陷)關閉

Ozark 廠不應付協商。Id , at 568。 
317 See MISCIMARRA, supra note 48 ,at 142. 
318 161 N.L.R.B.,at 566. 
319 Id. 
320 Id, at 568. 
321 Id. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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    本文前述曾討論一個問題，即決策協商與效果協商之差別，並提到兩者之間

之糾葛，委員會在本案裁決中亦提到此點，並認為對於本案部分關廠之決策，若

僅針對決策之效果協商是徒勞無效，也須一道針決策本身協商，理由即是兩者之

間之糾葛，蓋效果與決策本身緊密交織，在不能修改決策本身之情況下，侷限在

效果之協商毫無意義。322 

  本案係為最高法院 First National Maintenance 案前，委員會有關於部分

關廠此分類下之指標案例，受到委員會一致地適用，學者 323亦歸納得出委員會在

此際之立場傾向雇主有義務針對基於經濟上動機而關閉其部分營業之決策進行

協商。然而也是偶有例外。例如在 General Motors Corp.(GMC Truck & Coach)

一案 324，委員會則主張雇主單方出售一處營業設施係屬於顯著資本之投入與收回，

影響公司營運範圍與最終方向，本質係財務及經營，位處企業控制之最核心。325 

 

Ⅱ聯邦巡迴上訴法院之看法 

  承本目Ⅰ之論述脈絡，聯邦巡迴上訴法院之看法有所分歧，可以概分為兩派

326。其一依循前揭 Genenral Motors之看法，認為當雇主部分關廠之決策涉及重

大變革或是資本投資之再投入時，毋庸要求雇主對此進行協商。327或有認為當雇

主決策碰上經濟需要時，諸如於失去營業之主要部分後之重建 328、為主要客戶提

供服務之需求 329，雇主毋庸對其部分關廠之決策負協商義務；然而，另一則較為

趨近委員會於前揭 Ozark案之看法，縱未明確歸納其究屬部分關廠還係轉包，仍

認定雇主單方關閉部分營業乃屬拒絕團體協商之不當勞動行為。330 

                                                       
322 Id ,at 570. 
323 HIGGINS,supra note 22,at 1429.  
324 191 N.L.R.B.,at 952. 
325 Id. 
326 See MISCIMARRA, supra note 48 ,at 145. 
327 Royal Typewriter, 209 N.L.R.B. 1006 (1974),enf’d, 533 F.2d 1030(8th Cir. 1976). 
328 NLRB v. Thompson Thransp. Co., 406 F.2d 698, 703(10th Cir. 1969). 
329 NLRB v. Transmarine Corp., 380 F.2d 933,939 (9th Cir. 1967). 
330 See Weltronic Co. v. NLRB, 419 F.2d 1120(6th 1969). 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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  在 Brockway Motor Trucks v. NLRB 一案 331，聯邦第三巡迴上訴法院對於部

分關廠案提出兩個程序步驟，先建立一個推定（presumption），推定部分關廠為

義務協商事項，再進行雇主與受僱者雙方利益之權衡，若前者利益大於後者，方

推翻(rebut)前推定。法院闡明此認定之程序步驟： 

 

  「在規範之目的與文義基礎上，建立一個推定，部分關廠是為義務協商事項，

然而此推定不應被解釋為本身法則，主要之論點在於似乎沒有明確劃分部分關廠

情境之理由，關於部分關廠，對於義務協商有具決定性之異議(本文按: 

反對此等決策為義務協商事項)，而在 Fibreboard 之轉包情況下，最高法院認為有

義務協商，關於這個兩個問題，協商將作為重要之規範功能。而在此分析之下一

個重要的步驟，依循 Fibreboard 之指引，聚焦在每個個案之事實，以決定部分關

廠決策是否有義務進行協商，這種特殊之探詢作為實際問題特別有益，蓋其指引

法院將注意力集中在各方之利益」332 

 

  而之後的 NLRB v.First National Maintenance Corp.一案 333，聯邦第二巡

迴上訴法院，引用了前述 Brockway 案，並對其認定程序步驟進行延伸。只有當

美國國家勞工關係法之規範目的無法促進時，方得推翻原推定，此與 Brockway

之雙方利益衡量有所不同，法院如此論述： 

 

  「當雇主關於部分關廠決策之協商義務之推定被推翻時，顯現規範之目的無

從藉由義務之加諸來促進 …… 雇主可以藉由表明針對部分關廠之決策協商是

為無效來推翻推定，因為法規目的並非於雇主之決策顯然無法改變時用以命令雙

方協商。其他相關考量如關廠係由因於緊急財務情況，或是不存在對典型之團體

協約之協商義務、顯示產業慣例並不對部分關廠決策要求協商。另外，推定在係

                                                       
331 582 F.2d 720 (3rd Cir. 1978). 
332 Id ,at 735. 
333 627 F.2d 596 (2d Cir. 1980 ). 
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下面情境亦可被推翻，當強迫雇主針對部分關廠決策協商時，將使整個營業之生

命力陷入危險，故規範之目的並不會因命令協商有利於部分受僱者而造成其餘受

僱者潛在損害而促成，特別是被資遣之受僱者數目小而留存之受僱者數目大時 」

334 

（上引文字經本文刪節） 

  附帶一提，聯邦第二巡迴上訴法院以此認定程序步驟進行分析，認定該案雇

主付有義務協商之義務，該案事實本文將於之後敘述，惟上訴法院之關鍵論點在

於，無關乎促成部分關廠之經營決策之成本的來源為何，重點在協商可否被合理

期待，改變或調整該部分關廠之決策(whether bargaining could reasonably be 

expected to modify or reverse that decision)。335根據紀錄，法院認為工會

若獲有協商機會，其可以做出讓步，從而使 Greenpark 增加 Firｓt National 

Maintenance管理費，而此係部分關廠之原因。另外，值得一提的是，有主張認

為應著重考量公司之困難是否可單獨歸因於非勞工成本，對此法院不認同，蓋法

院認公司之困難之其歷史共業之產物(product of entire history)並由涉及經

營營業之成本總和產生。336 

 

第二目 最高法院指標判決-First National Maintenance Corp. 

v.NLRB案 337 

   

    本案與本文前揭提及之聯邦最高法院 Fibreboard 案並列為經典指標判例，

影響深遠。此二案與 borg-Warner案為討論雇主經營決策討論必經之點，形成當

前美國勞動法實務有關雇主經營決策之體系。 

                                                       
334 Id, at 601-602. 
335 Id ,at 602. 
336 Id. 
337 452 U.S. 666 (1981). 
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Ⅰ本案事實 338 

  本案之上訴人係為雇主，即為 First National Maintenance公司(下稱 FNM)。

FNM係位於紐約市，為商業客戶從事居家整理、清潔、保養以及相關服務之營業。

FNM 在客戶同意下提供各個客戶承包勞動力與與監督，並以勞動成本(總薪資、

稅賦、保險)之報帳以及設置費之支付作為報償。FNM 分別為每個顧客僱用或承

包人員，並不會在各地點間調動人員。 

  一九七七年春，FNM為地處布魯克林的療養院 Greenpark Care Center(下稱

Greenpark)提供保養工作，兩者書面契約係於前一年四月訂定，約定由

Greenpark提供所有器具、設備、材料、耗材，並以週為單位支付 FNM五百元加

上週總工資與附加福利之總和，然其週費於一九七六年冬降為兩百五十元。FNM

與 Greenpark 之合約禁止後者於合約期間以及合約到期後 90 日內僱用任何 FNM

之受僱者，FNM為 Greenpark之營運僱用約三十五人。 

  然而 FNM 與 Greenpark 之商業關係不甚有報酬或順利，一九七七年三月，

Greenpark給由合約特別約定之 FNM三十日前取消合約書面通知，原因是缺乏效

率。此次取消並未發生效力，FNM 於該三十日後仍持續其運作。然而 FNM意識到

其正於此處虧錢，遂於該年六月底電告 Greenpark欲提高週費，回復至五百元水

準，並數日後書面通知若不增加週費將於八月伊始停止營運。 

  當 FNM 正在經歷困境時，國家醫院與健康照護受僱者工會,零售批發百貨公

司受僱者工會之地區 1199 工會(下稱工會)在其於 Greenpark 之受僱者間進行組

織活動，工會並於三月底 NLRB 舉行之選舉中獲得多數受僱者之選擇作為其協商

代表。工會則請求雇主協商，雇主不回應。FNM並於七月底通知 Greenpark之受

僱者將於三日後遭解僱，工會在行請求協商，再逢公司拒絕，FNM並謂終止營運

係純基於金錢因素，且是最終決策。三日後，FNM停止營運並解僱受僱者。工會

                                                       
338 Id , at 668-670. 
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遂以 8(a)1、8(a)5 為由提起不當勞動行為之申訴。本案委員會 339以及聯邦巡迴

上訴法院皆認為雇主構成誠信協商義務之違反，為不當勞動行為。 

 

Ⅱ 聯邦最高法院之見解 

最高法院認為，國會將協商義務侷限於工資、工時、勞動條件 340，並主張盡

管規範之文義刻意保持開放性，對於何等事項有協商義務仍有不可否認的限制。

341此種見解明顯受到此前 Fibreboard 案 Stewart 大法官之看法影響，此處做個

回憶，Stewart主張規範之文字具限制性 342，涉及企業至關重要的基本營運方向

以及僅間接侵害僱用安全之雇主經營決策應排除在 8(d)之外。343 

多數意見並對決策種類進行分類，如 Stewart 般，主筆之 Blackmun 將雇主

決策分三類，第一類對僱傭關係僅間接且衰減之影響，如產品設計、融資範圍、

廣告方式選擇，此類為處 8(d)之外 344；第二類如暫時解僱或召回之接任順序、

生產數額、工作規則係專屬雇主與受僱者關係之層次，位處 8(d)之內。345 

  就第三類，最高法院多數意見承認，雇主部分關廠之決策（取消與 Greenpark

之合約），對於僱傭關係具有直接之影響，蓋工作崗位將被無情地汰除

(inexorably eliminated)。346然而就此最高法院並不認為涉及僱傭關係之終止，

雇主對該等決策即有協商義務，最高法院作出區隔： 

 

  「此等決策聚焦者僅止於經濟盈利，此關注在這些事實下完全脫離僱傭關係

(a concern under these facts wholly apart from the employment relationship)。這般決策，

                                                       
339 委員會認為，將基於經濟因素之部分關廠付予勞資雙方協商，有助促進 NLRA 保存產業和平

之規範目的, See 242 N.L.R.B. 462 (1979)。  
340 Id, at 674. 
341 Id, at 676. 
342 379 U.S.203,220 (1964). 
343 Id, at 203. 
344 452 U.S. 666,676 (1981). 
345 Id , at 677. 
346 Id. 
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涉及企業範圍與方向之變革，完全近似於是否從事營業之決策（decisions whether 

to be in business）。」347 

 

  多數意見並提及 NLRA 規範之基本目標，係主要透過集體協商之促進作為勞

資衝突解決與引導之方法達成產業和平之建立與維持，以保持州際商業流動。348，

以此基本目標為經並以 8(d)規範文義侷限性為緯進行論述，論述著重於資方之

考量，強調資方進行營業之盈利與決策不受阻礙之需求，並提出著名的權衡測試

(balancing test): 

 

   「義務協商之概念係奠基於一個信念:受雙方經濟武器支持的集體討論將達

成對資方、勞方、整體社會都更好的決策。然而，這只有在提議討論之事項順從

於(amenable)透過協商過程產生之解決方案。資方必須某種必要程度上免於協商

流程之限制 349以利進行盈利營業，資方也必須於其達成決策時，得以對免於在日

後評量上被認定為不當勞動行為之恐懼，能事先具有某種程度上之確信(some 

degree of certainty beforehand)。國會並未明白陳述何等勞資共同關注之議題其有意

排除於義務協商事項之外，然而，有鑑於雇主對於決策不受妨礙之需求(need for 

unencumbered decision-making)，對於造成僱傭關係繼續性實質影響之經營決策，

僅於勞資關係與集體協商流程所帶來之利益超過置於營業行為上之負擔時，對該

決策之協商方應被要求」350 

 

  前段專注於資方，然而多數意見也提到了，工會在部分關廠決策之角色，即

                                                       
347 Id. 
348 NLRB v. Jones & Laughlin Steel Corp., 301 U. S. 1 (1937),quoted in Id, at 674. 
349 蓋於協商流程中，雇主雖無義務放棄其意向或同意工會提議，在適當之事項，其仍必須與工

會會面，提供必要資訊予工會使之瞭解問題，並誠信考慮工會提出之提議，當結論是針對工會提

議之義務協商事項表態拒絕時，雇主可能必須面對工會之罷工。See gererally Fleming, The 
Obligation to Bargain in Good Faith, 47 Va.L.Rev. 988 (1961),quoted in Id, at 678 n.17.。 
350 Id, at 678-679 另注意法院非將勞方之協商利益與資方之協商負擔進行衡量，而係將勞資關係

與協商流程之利益與資方協商之負擔進行權衡。 
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延遲或停止(delay or halt)部分關廠，並否認工會對部分關廠決策本身之參與

之益處，最高法院謂： 

 

  「工會參與關閉特定設施或雇主部分營運之利益，係湧現於對於工作安全之

正當關注…然而工會參與決策之實際目的，將很大程度地一致：工會將尋求延遲

或停止關閉，毫無疑問地，工會為達此結果將被促使提供讓步、資訊、可能有助

雇主防免(受僱者)工作終止之替代方案。351然而，要求針對決策本身 352協商，不

太可能強化資訊之流通以及這些建議」353 

（上引文字經本文刪節） 

  多數意見對於在部分關廠決策之中，工會可能採取之行動有負面之設想。認

為將部分關廠決策認定為義務協商事項，此將提供工會一個具有威力，可供其達

成延遲關閉之工具，而此等力量或許會以無關乎任何工會或可提出之可行解決方

案之方式下(in a manner unrelated to any feasible solution the union might 

propose)被用於阻礙資方之意向。
354多數意見並對雇主有十分正面之想像，認為

倘若勞動成本是部分關廠決策之重要因素，資方自有誘因自願與工會會面並尋求

讓步以使營業能在盈利之狀態下進行。355 

  多數意見並再次針對雇主發聲： 

 

  「資方可能有對於速度(speed)、彈性(flexibility)與保密(secrecy)之相當需求以

滿足營業機遇與緊急狀況，雇主可能面對須保密之重大稅收與證券問題、關廠時

機或公司結構之重組。伴隨集體協商之正常流程之公開(publicizity)可能傷害成功

                                                       
351 多數意見在此注意到過去工會幫助雇主拯救失敗營業之例子，如減薪減福利、增加生產、技

術支援、以薪資貸予雇主，藉此避免關廠。Id ,at 681 n. 19.。 
352 判決原文此處除寫到決策本身外，也寫到 as well as its effects，也就是效果也在討論範圍，只

是該文後段引據其他判決先例，主張給予工會顯著之機會針對涉及工作安全之效果進行協商並無

爭議。故本文於上述脈絡省略之。 
353 Id, at 681.  
354 Id, at 683. 
355 Id, at 682. 
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轉變之可能性或增加營業經濟損害。雇主可能沒有可行之部分關廠替代方案，甚

至對決策本身誠信協商亦是徒勞無效，徒增雇主額外損失」356 

   

  多數意見並反對，本文前揭 Brockway Motors 案以及 First National 

Maintenance案聯邦第三、第二巡迴上訴法院之見解，認為該二判決建立之推定

與推翻，係立於個案(case-by-case)基礎，具有不確定性。多數意見提到如此似

將不利於促進勞資之間之和諧關係 357，雇主將面臨艱困抉擇，無法事先做好決定，

蓋若雇主冒險不協商而關廠，日後可能被命令支付龐大積欠工資(back pay)甚至

是重新開啟失敗的營運；若雇主意圖嘗試協商，則決策審議之何種階段協商義務

產生以及何種數量之協商方滿足要求是個問題；甚至當雇主與工會協商時若不退

讓，可能被認定為表面協商，構成誠信協商義務之違反；而工會也不知道何時可

以動用經濟性武器以及是否會因不當使用被公權力制裁。358 

    最後，最高法院一錘定音，定下結論： 

 

  「對於雇主自由營運之需求(純基於經濟理由決定是否關閉部分營業)可能造

成之傷害超過工會透過參與決策所獲得之邊際利益(incremental benefit)，我們主張

決策本身不屬 8(d)勞動條件」359 

 

    即使在如此結論下，雇主基於經濟因素部分關廠，無須對其決策本身肩負協

商義務，多數意見仍指出，尚可針對決策之效果進行協商，且對於效果之協商必

須以有意義之方式在有意義之時間進行 360，如此工會遂對效果有些許控制，並可

能間接確保決策本身受到審慎考慮。361 

                                                       
356 Id ,at 682-683. 
357 Id ,at 684. 
358 Id ,at 684-686. 
359 Id, at 686. 
360 Id, at 682. 
361 Id. 
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    多數意見並對其主張做出侷限，表明並無暗示關於其他種經營決策之觀點，

例如遷廠、出售、其他種轉包、自動化等等，這些決策應考量其自身之事實。362

前揭經營決策最高法院並未直接處理而留下疑問，然而有說法認為應將最高法院

之權衡法則應用至他種經營決策，詳於本目Ⅳ討論之。 

    學者 363對於多數意見表達不同看法，認為司法之介入導致重大議題自談判桌

上消失。蓋其認為，最高法院應該准許工會針對任何影響工作安全或勞動條件之

事項與雇主進行協商，除非其中一方欲加諸條款於協議者為違反公共政策或國家

勞工關係法之文義。364多數意見將使法官得自協商過程中移除直接影響工人勞動

條件之議題，以致於私人協商被司法禁制(judicial prohibition)取代 365，蓋當

法規範認定某決策屬企業經營自由而值得司法保護時，工會不得使用經濟武器來

確保協商結果以保障工作安全；並且，司法之介入被財產權之不當理解給合理化

366，蓋其主張多數意見對於義務協商事項限制之觀點乃出於將企業所有權與工會

協商權利畫上等號，認為過分大方的義務協商事項定義將摧毀私有財產權，然而

學者主張此係錯誤認知，多數意見並未提出解釋為何寬廣之協商權利將侵害財產

權，亦即為何工會以經濟壓力支持其協商要求被認為係違反雇主所有權而非商業

競爭者(business competitor)367之經濟壓力。368學者並指出，法官禁止制度彈性

因應變動經濟現實之需求是為不智。369 

  另一學者亦有相近看法，其以為集體協商可以促進產業和平、促進較高生產

力，並僅造成中度經濟負面影響。370然而法院縮減義務協商範圍，將雇主經營決

策排除，是為對集體協商之嚴重損害。讓協商雙方自行決定何等事項屬於最重要

                                                       
362 Id, at 686 n.22.. 
363 James Friedman, Keeping Big Issues Off The Table: The Supreme Court On Entrepreneurial 
Discretion And The Duty To Bargain, 37 Me. L. Rev. 223 (1985). 
364 Id, at 265. 
365 Id. 
366 Id. 
367 該學者並引述 Holmes 大法官 Vegelahn v. Gunter, 167 Mass. 92, 107, 44 N.E. 1077, 1081 (1896)之
不同意見：為何工人應被剝奪在資本主義者經濟下抗爭(compete)之權利呢？。 
368 Id, at 255-256. 
369 Id, at 266. 
370 St. Antoine ,supra note 2 , at 1315. 
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之利益，才是其以為甚好之狀況。371 

 

Ⅲ 大法官 Brennan 之不同意見 

  大法官 Brennan謂多數意見承認，部分關廠觸及工會及其會員之中心且緊迫

之關注事項， 372也謂多數意見承認國會有意不去定義勞動條件，如此國會授權

NLRB 得因應變動之產業條件賦予勞動條件內容。373然而彼時如 Ozark Trailer

一案 NLRB已認定關閉部分營運之決策是為 8(d)所涵蓋之勞動條件，多數意見卻

在此產業敏感議題拒絕遵從 NLRB 之裁決，Brennan 於該不同意見文末並引 Ford 

Motor一案之論述 374表達不認同。375 

  多數意見採取權衡測試，衡量置於營業行為上之負擔是否少於勞資關係予協

商流程帶來之利益，如此方要求雇主對其部分關廠決策負協商義務。就此

Brennan 引述 Brockway Motor Trucks 一案之推定推翻之認定進行比較，認為

Brockway 案之認定程序方權衡勞方保有工作之利益及資方公司方向不受阻礙之

利益，認為： 

 

  「我無法同意此測試(本文按：多數意見之權衡測試)，因為此測試僅考慮資

方之利益，無法考量工會及工人之正當僱用利益。這種片面途徑 (one-sided 

approach)難以用中性態度(neutral manner)培養此雙邊嚴重爭議解決體系」376 

（『本文按』為本文所加） 

  Brennan批評多數意見主張的測試之應用只是基於推測，並指出多數意見拿

                                                       
371 Id . 
372 452 U.S. 666, 689 (1981). 
373 Id. 
374 亦即義務協商事項之範圍由具專業知識之 NLRB 決定，法院不應只因偏好另一種觀點而否決，

詳請參見本文前面論述。 
375 Id , at 691. 
376 Id, at 689-690. 
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不出實據說明協商之利益很小(以致少於對營業行為之負擔)。377其舉出實際案例

如 Chrysler Corporation 與聯合汽車工人工會之間之協議導致補償金與福利顯

著地調整，批駁多數意見所謂的要求雇主針對部分關廠決策協商可能無法強化

(工會避免部分關廠所為之)資訊流通與建議。378Brennan 並質疑，資方都需為決

策之效果協商，則難以理解為何對決策本身協商會造成決策之過度地延遲或公開。

379 

    最後 Brennan表明其所支持之認定方法： 

 

  「我同意上訴法院之看法，雇主推定針對部分關廠之決策有協商之義務，當

展現出協商將是徒勞無效、關閉係因緊急財務狀況、或其他勞工關係法之規範目

的無法被促進之理由，方得推翻前推定」380 

 

Ⅳ 雇主事前之確信 

關於部分關廠議題 

  學者指出 381，在本案之後仍留下重要問題，如法院究竟是認為所有部分關廠

之決策都是本身(per se)非義務協商事項，還是當部分關廠係由勞動成本緣故促

成時則須要求協商。本文前面引述法院謂對於雇主自由營運之需求(純基於經濟

理由決定是否關閉部分營業)可能造成之傷害超過工會透過參與決策所獲得之邊

際利益，主張決策本身不屬 8(d)勞動條件，然單純減少勞動成本並非經濟理由。

學者 382指出，最高法院多數見解確實指引方向朝向本身法則適用於所有部分關廠

事項發展，亦即所有部分關廠之決策皆係非義務協商事項，毋庸觀察其特定事實。

                                                       
377 Id. 
378 Id. 
379 Id , at 691. 
380 Id. 
381 GORMAN & FINKIN,supra note 126,at 688. 
382 Id. 
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383不過，另一名學者 384則僅謂最高法院所建立之本身法則(per se rule)乃針對

經濟因素促成之部分關廠決策，亦即僅在「純基於經濟理由考量是否關閉部分雇

主營業」這個種類建立本身法則，純基於經濟理由部分關廠，在任何情況皆不屬

義務協商事項。 

   

關於部分關廠以外之議題 

  至於部分關廠以外之雇主決策事項，實務工作者觀察 385，委員會以個案基礎

為其基本原理，每個地區委員會都被要求根據 First National Maintenance 案

之權衡測試調查與分析個案之事實，故須調查特定決策在特定案例下牽涉之因素

是否以及某種程度使協商成為負擔。而依照最高法院之見解，為使雇主事先決定

是否協商，個案事實分析最高法院所亟欲避免的。對此學者 386亦指出，此種委員

會所採取之途徑，基於個案特定事實而應用權衡測試，不具預測性（lack 

predictability），且與最高法院所為不一致。 

  而另一種途徑，學者 387說明，乃最高法院指引下級法院以及委員會於各種經

營決策種類中只適用權衡測試一次。亦即參考爭議事實，為各種決策貼上標籤（本

文按如：純基於經濟因素之部分關廠），並以權衡測試為各個決策種類建立本身

法則(per se rule)，如此後續之決策則會依照先前劃定之標籤落入決策分類從

而決定該決策是否為義務協商事項，如此勞資雙方事前都可知悉該等決策是否屬

於義務協商事項，388如此方呼應最高法院看重勞資得事前確定某事項是否須付協

商之重要需求。學者並據而主張應採行最高法院之權衡測試，蓋此法為協商之雙

方提供基本之可預測性(essential predictability for both)。389類似之論述，

                                                       
383 學者指出，FNM 案建立分類法則，部分關廠縱基於勞動成本亦無需協商 Id ,at 693。 
384 Joseph R. Knight, Decision-Bargaining And The Nlra—A Plea For The Resurrection Of First National 
Maintenance Corp, 68 Tex. L. Rev. 625,644(1990). 
385 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 153. 
386 Knight,supra note 384 ,at 643. 
387 Id. 
388 Id, at 644. 
389 Id, at 647. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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前任委員會總法律顧問亦謂 390對其而言，最高法院係告知委員會，部分關廠事項

非義務協商事項。而委員會亦應使用最高法院對於部分關廠之一般途徑，以資決

定出售、合併、自動化、工作移轉、轉包是否須付協商。亦即最高法院所謂其他

種決策應考量自身之事實，乃指各經營決策領域之方針（guideline）應被建立

起來，而非指每個個案應考量其案例事實，蓋後者將延續混亂，而此乃最高法院

所欲避免者。391 

 

Ⅴ 產品市場原則 

  學者認為最高法院 First National Maintenance案之判決僅係基於 Stewart

給予之雇主與雇主利益之相對價值，並未給予其他經營決策可行之原則。392為了

避免有關雇主經營決策之委員會、法院裁決與判決不具可預測性 393，並且避免學

者 Cox 與 Wellington 所擔心的，法院委員會依照其價值觀對勞動條件設下限制

限縮之 394，並呼應雇主企業控制合理化對法規範集體協商要求進行限制之需求 395，

提出產品市場理論。學者謂： 

 

  「刻畫出一套不適合強制協商之經營決策是為有可能，即使該決策對受僱者

而言具有潛在重要性，此原則著重於社會政策，該政策允許消費者，也只有消費

者方得影響資方產品市場決策(product market decisions)。此原則將排除所有關於

產品如何創造與售出、以何等數量、對何種市場、在何等價格之決策於強制協商

之外。」396 

                                                       
390 Former General Counsel Irving, see Daily Lab. Rep., No.17 D-1 D-2 D-3 (1982). 
391 Id at D-3. 
392 Michael C. Harper, Leveling The Road From Borg-Warner To First National Maintenance: The Scope 
Of Mandatory Bargaining, 68 Va. L. Rev. 1447, 1461 (1982). 
393 Id, at 1461. 
394 Id, at 1485. 
395 Id, at 1462. 
396 劃線者為產品市場決策，無須協商，惟與畫線處無涉者則為義務協商事項。Id ,at 1463 
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（上引文字之底線為本文所加） 

  例如 397產業促進資金，像是雇主謂產品打廣告，盡管可能影響僱用，然而，

廣告決策是為關於雇主選擇提供給市場之產品類型之決策，應由雇主決定消費者

是否會因廣告提升產品形象而買單。398又如 FNM案，是為雇主將產品自市場收回，

不應要求雇主對其銷售決策妥協 399，相似地，Darlington 案涉及將產品自市場

中移除非義務協商事項 400，然而，遷廠若不涉及目標市場之改變則不屬產品市場

決策。401 

  就轉包而言，往往僅係相同之產品與服務之生產自一方移至另一方，此種單

純移轉不涉及雇主最終提供市場之產品本質 402，自動化一般而言也是同樣道理，

除非涉及產品之改變。403至於產品本質之改變並非義務協商事項，即使減少受僱

者勞動力需求，例如餐廳從全面服務之餐廳改成自助餐廳。404而受僱者之身分與

行為亦然，蓋如服務人員，其風度與風格有效地成為產品之一部，雇主無須針對

定義銷售產品之產品品質與公關標準協商。405   

  學者認為此套理論與現行實務 Borg-Warner協商事項區分不相牴觸，蓋問題

不在於無法以合法並令人信服之方式進行區分，而在對於牽涉集體協商政治性申

訴議題，急於表達其自身價值觀點之不完美的委員會與法院被予以太多權力進行

協商事項區分。406 

   

                                                       
397 本文僅略敘其概念，詳盡請參閱 Harper 氏著。 
398 Id, at 1465.  
399 Id, at 1469. 
400 Id. 
401 Id, at 1474. 
402 Id, at 1475. 
403 Id, at 1476-1477. 
404 此與實務見解不同，委員會認為衡量對受僱者之影響並且該轉變欠缺資本投資，為義務協商

事項 See Davis v. NLRB74, 617 F.2d 1264 (7th Cir. 1980).Id , at 1478。  
405 Id, at 1468. 
406 部分原文：the problem is that the division places too much authority in the hands of imperfect 
judges and Board members anxious to express their own views about the politically charged issues 
involved in collective bargaining。 
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Ⅵ  勞工調整與再訓練通知法 407 

 

    一九八八年，於未經美國總統雷根簽署下，勞工調整與再訓練通知法(Worker 

Adjustment and Retraining Notification Act,WARN ACT)成為法律。該法規範

之對象乃擁有一百名或以上之受僱者之雇主，處理之情況乃關廠(plant 

closings)408以及大量暫時解雇(mass layoffs)409，在此等情形下，須給予工會(若

受僱者有受工會代表)或是個別受僱者(未受工會代表)六十日之事前通知，然而

此法涵蓋範圍排除罷工、鎖廠之時僱用替代經濟性罷工者之勞工，此等情形造成

之大量暫時解僱毋庸通知罷工者。此法與我國大量解僱勞工保護法規範稍類，然

非如我國般達到大解法第二條之標準時有強制協商之規定。美國聯邦最高法院一

九九六年一案 410涉及雇主是否須為未能通知而負責，一併整理供參考。法院謂倘

若雇主積極尋求資本或營業，如獲得此將使雇主避免或延後關閉，並且雇主合理

與誠信地相信依規定通知將使雇主無法獲得所需資本或營業；抑或是，倘若關廠

或是大量暫時解雇係由商業情境所致，而此等情境於規範要求通知之際無法合理

預見，此二情形雇主毋庸為無法通知而負責。 

 

 

 

 

 

 

 

                                                       
407 本處參考 COX, supra note 27 , at 429. 
408 在任三十日之期間中單一地點之永久或暫時性關閉，並造成五十名或以上受僱者失去工作。 
409 在任三十日之期間中減少勞動力中 33%之受僱者或至少五十名之受僱者。 
410 United Food & Commercial Workers v. Brown Group,Inc.,517 U.S. 544,see also COX, supra note 27, 
at 429. 
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第二項 雇主出售與合併之決策 

 

    學者指出 411，關於對勞工產生影響之資產出售(sale of assets)、合併

(mergers)以及收購(aquisitions)之法則，很大程度端賴最高法院之判決，引述

Golden state Bottling v. NLRB 一案 412，謂法院拒絕採納要求委員會合併

(mergers)、整併(consolidations)、資產收購進行區分之分析模式，法院鼓勵

對於基本事實進行檢驗，而非進行正式、法學(legalistic)之區別。413據此本文

即使提到決策特徵，仍不做細部特徵區分，而係以決策事實對此領域進行討論。

在 John Wiley & sons,Inc. v. Livingston 一案法院對公司所有權變更之案件

中表明，國家勞動政策之目標要求公司所有人之合法特權應與對受僱者之保護進

行權衡，即使公司所有人不想當雇主之情況下亦然。414  

 這裡先說明兩個收購後合併之實務案例，實務認為此等決策屬雇主決策之核

心，毋庸與工會協商。在二零零九年之 Electrical Workers(IBEW) Local 

21(Lucent Technologies) v.NLRB 一案 415，雇主收購有工會代表之其他公司之

營運，並將協商單位之成員合併併入由另一工會代表之既存勞動力。第九巡迴法

庭肯認委員會看法，認為雇主對其合併決策並無協商義務，蓋合併營運及勞動力

是為雇主核心營業決策，主要涉及經營營業之經濟考量而非勞動條件。416  

 而在此案兩年前，委員會於 AG Communications Systems Corp.一案，雇主

將之前所收購之公司之所有層面整併進自己公司，委員會以為雇主不對該決策負

協商義務，蓋此決策係由因於獲利增加之渴望，位處於企業控制與決策之核心。

417 

                                                       
411 Wilbur Daniels and Seth Kupferberg ,Sale of assets,mergers,and Acquisitions: A union view, in 
LABOR LAW AND BUSINESS CHANGE: THEORETICAL AND TRANSACTIONAL PERSPECTIVES,186, 
186-187(Samuel Estreicher & Daniel G. Collins eds., 1988). 
412 414 U.S. 168, 183 n.5.(1973). 
413 Id. 
414 376 U.S. 543,549 (1964). 
415 563 F.3d 418,(9TH Cir. 2009).  
416 Id , at 422. 
417 350 N.L.R.B. 168 , 172 (2007). 
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 至於出售，實務工作者 418提到，盡管將整個營業出售或許可類比 Darlington

案之完全關廠或是涉及 Fiberboard 案之重大資本之投入與收回，如此雇主則不

負協商義務，然而，某一早期案例認定雇主單方出售營業構成不當勞動行為。在

Young Motor Truck Service,Inc.一案 419，雇主基於經濟動機而出售事業，委員

會認為除非事前雇主與工會針對出售決策協商，否則雇主單方出售營業違反

8(a)5構成不當勞動行為。 

 不過，Genenral Motors Corp.一案 420，盡管委員會未明確處理法規範是否

加諸協商義務於出售事業此決策之上，委員會認為本案雇主將其依營業據點出售

予其他公司，此出售行為涉及顯著資本回收，影響企業之最終範圍與方向。421上

訴法院亦認同此說，主張回收資本並拋棄營業控制，將之讓度他方之決策，係為

企業控制之核心。
422 

 盡管有上述混亂之處，實務工作者認為，在出售單處營業設施之決策而言，

General Motors顯得比 Young Motor被認為更具控制性(controlling)，該等決

策不會被標示為義務協商事項。423另外，針對出售營業而言，委員會之總法律顧

問提到 First National Maintenance 一案之前，出售營業係為毋庸要求協商之

經營決策，該案之後亦然，蓋雇主出售營業並且不再從事該營業，近似部分關廠。

該案曾謂部分關廠決策，涉及企業範圍與方向之變革，本質上是為是否從事營業

之決策，故由雇主進行決策無需協商，而出售營業之決策即屬如此決策，若就此

決策要求協商則如同部分關廠之脈絡，將造成雇主負擔。424 

  然而並非出售營業設施皆得脫免協商義務，學者強調 425，若公司出售工廠係

基於勞工成本過高，或是其他人事顧慮如缺席以及紀律缺乏等等可透過集體協商

                                                       
418 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 156. 
419 156 N.L.R.B. 661 (1966). 
420 191 N.L.R.B. 951 (1971). 
421 Id ,at 952. 
422 470 F.2d 422 (D.C. Cir. 1972). 
423 MISCIMARRA, supra note 48 ,at 157. 
424 NLRB Office of General Counsel, Memorandum 81-57 (Nov. 30 1981). 
425 Daniels & Kupferberg, supra note 411 , at 189. 

https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
https://www.amazon.com/s/ref=dp_byline_sr_book_1?ie=UTF8&text=Philip+A.+Miscimarra&search-alias=books&field-author=Philip+A.+Miscimarra&sort=relevancerank
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處理之事項，則工會應得對此種決策堅持協商，即便此等決策係以資產出售、合

併、收購等形式出現，否則雇主則得以操弄交易之形式來規避協商之義務。 

  縱然雇主對於其合併、資產移轉之決策本身不負協商義務，然依循最高法院

First National Maintenance 案之指示，雇主仍需給予工會顯著之機會，針對

決策之效果進行協商。426此際，即時之通知方能避免協商變得無效或不可能。 

 學者指出 427，在一般關廠之情況，決策效果之協商往往為資遣費，蓋可能無

繼續工作之可能，然而在資產出售或合併之情況下，工會之要求協商之效果比關

廠多更多，也包含對工作安全之關注。428例如要求前任公司與繼任公司之間之協

議規範後者恪守與工會之團體協約，即係決策之效果而非決策本身，此為適當的

義務協商事項，Lone Star Steel Co.一案 429也提醒這點。另外，要求繼任者

(successor)同意僱用現有員工、給予現有員工關於僱用、承認、年資移轉、退

休金權利之優先權，如此要求對受僱者先前協商之工資與勞動條件之保護相當重

要，為決策之效果，係屬義務協商事項，工會可合法地對前任者(predecessor)

罷工，要求將上述納入協議。430 

 最後，在合併、出售之議題，本文僅處理前任者(predecessor)之面向之事

項，討論雇主是否負有與工會針對合併、出售等決策進行協商之義務，然而繼任

者(successor)面向之議題如團體協約、協商權利之攜轉(carryover)、彌補前任

者之不當勞動行為之義務、分身原則(alter ego)本文並未討論，蓋本文係討論

工會與雇主針對待決決策(pending decision)決定前之協商義務，繼任者面向之

事項殆屬決策之後之事項。 

 

 

                                                       
426 452 U.S. at 681-682. 
427 Daniels & Kupferberg ,supra note 411 , at 190. 
428 Id. 
429 該案委員會謂工會堅持將確保集體協商成果存續之條款納入協約，不違反法規範，蓋協約於

此方面將相當地影響經歷所有權變動之受僱者之勞動條件, 231 N.L.R.B. 573,575 (1977)。 
430 Daniels & Kupferberg ,supra note 411 , at 190. 
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第四節 判例法-有關遷廠、工作移轉之決策以及實務後續發展 

 

  法院在 Regal Cinemas一案 431曾作出區別，該案雇主將協商單位受僱者之解

僱，並將該工作移轉至非工會之經理人。委員會認為該案較適合適用 Fibreboard

案與 Torrington 案而非 First National Maintenance 案與 Dubuque Packing

案之法則，蓋該案涉及將單位內受僱者之工作移轉(transfer of work)至非單位

內之受僱者，並未涉及營業之遷移(relocation of business)。432本文準此以是

否涉及營業遷移來進行區分，涉及者謂之為遷廠(relocation of plant)，不涉

及者謂為工作移轉，以下分別討論之。 

 

第一項 雇主遷廠決策 

第一款 Otis ElevatorⅡ案 

第一目 案例事實 

 

  在 Otis Elevator Co.Ⅱ案中 433，一九七五年，United Technologies 公司

收購 Otis Elevator，在檢討 Otis 之研究與發展單位之營運後，United 

Technologies 決定將 Otis 之研發單位之營運整併(consolidate)進 United 

Technologies 在康乃狄克州 East Hartford 之營業設施。因此，有為數約十七

名之受僱者被指示自 Otis 原於紐澤西州 Mahwah 之營業設施移轉至 East 

Hartford，原因係兩者研發功能重疊且 Mahwah 之設施過時，整合則可提升技術

進步。工會主張雇主違反 8(a)5，蓋雇主並未針對遷移之決策(decision to 

relocate)與工會協商，United Technologies 則主張將研發單位集中於 East 

Hartford乃為促進 Otis工程單位之品質，並表公司之重組，是為企業決策之核

                                                       
431 Regal Cinemas,Inc. v. NLRB, 334 N.L.R.B. 304, (2001),317 F.3d 300(D.C. Cir. 2003). 
432 Id. 
433 269 N.L.R.B. 891, 115 L.R.R.M. 1281 (1984). 
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心，並無協商義務。434 

 

第二目 實務見解 

 

  在本案中，委員會開始嘗試制定 First National Maintenance 案法則之應

用，如學者指出 435，如此應用之下，將更全面地聚焦在雇主決策之基本原因而非

對該決策進行特徵歸納分類。 

  在初次裁決中，委員會主張雇主並未針對遷移決策與工會進行協商構成不當

勞動行為，華盛頓特區巡迴上訴法院撤銷(vacate)之，並要求根據 First 

National Maintenance案而發回重審(remand for reconsideration)。436 

  在重新審查時，委員會一致主張，遷移並整併營運之決策並非義務協商事項，

最重要之因素乃在決策本身之本質(essence of decision itself)437，考量決策

是否肇因於勞工成本。然而委員會認定雇主之決策乃著重於營業重大面向之本質

與方向之變革(change in the nature and direction of a significant facet 

of its business)，該決策係位處企業控制之核心，並不順從於協商流程。438 

  此外，委員會多數意見亦提到，轉包決策應在 Fibreboard 法則下協商，原

因非為標籤特徵歸納分類，而係決策事實上著重在勞工成本之降低。439 

  

 

 

 

                                                       
434 Id , at 1281-1282. 
435 HIGGINS, supra note 22,at 1420. 
436 Otis Elevator Co.Ⅰ,255 N.L.R.B. 235(1981),vacated and remanded,No.22–CA– 8507(D.C. Cir. Aug. 
12, 1981). 
437 Otis Elevator Ⅱ269 N.L.R.B. at 892. 
438 Id. 
439 Otis Elevator Ⅱ269 N.L.R.B. at 893，然本文前揭提及，轉包決策亦有涉及資本投資營運改變者，

真可謂非因標籤分類有待討論。 
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第二款 委員會指標裁決－Dubuque PackingⅡ案 

 

第一目 前情提要 440 

 

  在 Otis ElevatorⅡ之後，委員會仍掙扎是否於雇主遷移決策之協商義務認

定中適用判決前例。就聯邦巡迴上訴法院之間，第五巡迴法院認為將勞工成本適

用於遷廠之中，根據 First National Maintenance案判決是為有道理之詮釋 441，

然而第四巡迴法院則否決之，認為 Otis ElevatorⅡ案之純勞工成本分析根本與

First National Maintenance案不一致。442而 Dubuque Packing Co.一案，華盛

頓特區巡迴上訴法院發回原委員會之關於遷移決策協商義務之裁決，並敦促委員

會說明多數意見支持之標準。
443委員會據而在Dubuque PackingⅡ中提出新標準，

亦即學者 444所稱負擔移轉(burden-shifting)途徑(亦有學者 445謂為三步驟測試

<three-part test>)。446主張雇主有協商義務，其破壞其義務，並發布救濟命令，

命雇主支付事受僱者解僱至公司歇業之間之積欠工資。447 

 

第二目 案例事實 448 

 

  本案雇主為 Dubuque Packing，係為一家牛肉與豬肉之處理與包裝公司，約

莫於一九七七年時，在愛荷華 Dubuque之工廠開始虧錢。隔年公司從由聯合食品

                                                       
440 See HIGGINS, supra note 22,at 1431. 
441 Inland Steel,822 F.2d 559 (5th Cir. 1987). 
442 Arrow Automotive Indus. V. NLRB,853 F.2d 223,228(4th Cir. 1988). 
443 United Food & Commercial workers,Local 150-A v. NLRB,880 F.2d 1422(D.C. Cir.1989),remanding 
287 NLRB 499(1987). 
444 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 689.  
445 HIGGINS, supra note 22,at 1432. 
446 303 NLRB 386(1991),enforced in part sub nom. United Food & Commercial workers,Local 150-A v. 
NLRB, 1 F.3d 24 (D.C. Cir. 1993), cert.dismissed, 511 U.S. 1138 (1994). 
447 Id.  
448 See section:Facts and Procedural History(該案判決中之事實與程序歷史之部分) ,in United Food 
& Commercial workers,Local 150-A v. NLRB, 1 F.3d 24,(D.C. Cir. 1993)。 
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與商業國際工會所代表之工廠工人處獲得協約，要求工人提高生產率，工人則獲

得一次性金錢給付為回報。一九八零年八月，公司設法獲取價值約每年五百萬之

退讓，並承諾於一九八二年九月初協議到期前不再要求進一步退讓，然而一九八

一年三月，公司又再度要求退讓，要求殺豬部門之增加額外生產。 

  在該年三月底，事態開始擴大，公司依據勞動契約之規定給予六個月前之通

知，告知公司關閉在 Dubuque廠之殺豬與切割營運之意向。接著工會與公司之間

有一連串之動作，並在工會拒絕旨在維持殺豬與切割部門營運之薪資凍結(wage 

freeze)時達到高潮，次日，一九八一年六月上旬，公司宣布其正在考慮對其殺

豬與切割部門進行遷廠(relocate department)而非關閉，同時考慮移轉

(relocate jobs)449最多至九百人個 Dubuque 廠之豬肉處理工作。就此工會以請

求 Dubuque細部財務資訊作為回應，但公司不給。公司建議受僱者，若同意薪資

凍結提議，則可保住飯碗。同年六月底，公司舉辦旨在薪資凍結之投票，對此工

會領導層推薦拒絕之直至公司坦白相對(open its book)，工人壓倒性支持工會

而非公司，三日後，公司知會工會其關閉殺豬與切割部門之決策無法撤銷。 

  同年十月初，公司在伊利諾州 Rochelle 新收購一個工廠，並在該處新開張

殺豬與切割之營運。兩日後並汰除 Dubuque廠約五百三十個殺豬與切割之工作。

然而，公司未能獲取新資金，伴隨此，公司在 Dubuque 與 Rochelle 之工廠於一

九八二年十月中關閉並出售。對於公司殺豬與切割營運遷廠之決策未與工會協商

以及提供相關資訊，工會提起不當勞動行為之申訴。 

   

 

 

 

 

                                                       
449 涉及營運移轉稱遷廠，因此處不涉及營運移轉，故翻為移轉，relocate work 與 transfer work
相通用。 
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第三目 委員會裁決見解 

 

  學者形容 450，委員會之途徑乃將最高法院之Fibreboard案與First National 

Maintenance案判決之各種思緒(threads)相織在一起。然而，另名學者也指出 451，

委員會此項裁決並未改變 Fibreboard案與 First National Maintenance案判決

創設之法則，此裁決僅係建立一套程序架構(procedural framework)以進行集體

協商利益與企業經營獨立利益之權衡。 

  委員會首先協調 Fibreboard案與 First National Maintenance案兩案之法

則，認為遷廠之決策非常類似在 Fibreboard 認定係義務協商事項之轉包決策而

較非First National Maintenance中被認定為任意協商事項之部分關廠決策 452，

蓋委員會認為原因有三，一：雇主遷移協商單位之工作效果上同於以一群工人替

代另一群以在某處持續營業；二：遷廠決策不同於部分關廠，並不改變雇主基本

營運；三：遷廠決策可能會受到勞工成本之不同而受影響，因此可能得被與工會

進行之集體協商影響而改變。453 

  接著，委員會提出程序架構，證明責任移轉計有三步驟，以下為委員會提出

之三步驟架構： 

 

「 最一開始，(證明)責任係由國家勞工關係委員會總法律顧問承擔，由其證明

(establish)雇主牽涉單位工作遷移之決策並未伴隨雇主營運之基本改變。若總法律

顧問成功地在這方面舉證，其將建立雇主遷廠決策係為義務協商事項之初步證明

(prima facie)。 

  此際，雇主得提出證據推翻初步證明，藉由證明在新處所進行之工作與先前

工廠進行之工作有顯著地差異；證明先前工廠進行之工作已被全部停止，且未移

                                                       
450 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 689. 
451 HIGGINS, supra note 22,at 1433. 
452 303 NLRB.386, 391 (1991). 
453 Id. 
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至新處所；或證明雇主之決策牽涉企業範圍與方向之變革。 

  或者(alternatively)，雇主得提出展顯證據優勢(preponderance of the evidence)454

之防禦手段 :（１）勞工成本（直接或間接）並非決策之因素或（２）即使勞

工成本是為決策因素，工會無法提供可使雇主改變遷廠決策之關於勞工成本之退

讓。」455  （引文第一段話之『證明』兩字為本文所加） 

 

  而華盛頓特區巡迴上訴法院將委員會之架構另行分別描述為三層，分別為探

究雇主企業控制核心之客觀(objective)層（引文共三個段落，此層係段落一二

之文字，即(1)、(2)以外之文字）、探究雇主遷廠決策動機之主觀(subjective)

層（即引文(1)處），以及無效(futility)層（即引文(2)處）。456 

    學者認為 457使舉措減少證明責任之不確定性。此外，委員會也注意到，可能

在某些情境下決策必須迅速地作成或實行，若如此情境被證明，委員會將納入考

慮。458藉由上述流程，委員會最終得出本案雇主構成不到勞動行為之結論，委員

會之裁決與救濟命令獲得上訴法院之執行如前所述。 

    學者指出 459，在效果上，唯一雇主肩負協商義務之遷廠決策只有涉及勞工成

本者，蓋此等決策提供一個切實的談判協議之希望，如同被 Fibreboard 案最高

法院認定為義務協商事項之轉包決策一樣。惟就外包決策而言，學者 Gould則認

為 460Dubuque案精細之測試不適用於不影響企業方向或範圍之外包決策，亦即在

企業經營範圍方向並非關鍵之情況下，雇主更容易構成不當勞動行為。 

                                                       
454 美國法舉證責任細分為證據提出責任以及說服責任，前者乃向法院提出證據之義務，後者係

說服法院相信證據並相信其主張為真實。然說服責任程度有三，高至低分別係無合理懷疑(beyond 
a reasonable doubt)、證據明確且具說服力(clear and convincing evidence)、證據優勢(preponderance 
evidence)，所謂證據優勢僅要求就待證事實所提證據較對方具說服力即足，亦即證明待證事實存

在之可能性高於不存在即可。參見 王兆鵬，刑事舉證責任理論－由英美法理論出發，國立臺灣

大學法學論叢，第 28 卷 第 4 期，頁 169-171，1999 年 7 月。 
455 303 NLRB.386, 391-392 (1991). 
456 See United Food & Commercial workers,Local 150-A v. NLRB, 1 F.3d 24,(D.C. Cir. 1993). 
457 HIGGINS ,supra note 22,at 1339. 
458 303 NLRB.386, 392 (1991). 
459 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 690. 
460 GOULD IV,supra note 107 , at 124. 
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  在此裁決做成之後，委員會基本上恪守此案例之原則，至少在遷廠決策如此。

然而，部分巡迴上訴法院未必如此看待，在二千年之 Dorsey Trailers,Inc. v. 

NLRB 一案 461，雇主係為拖車製造公司，坐擁四座工廠，當罷工發生時，雇主關

閉其中一座設施，並將該設施之營運遷至南方之廠房，然而此遷廠決策並未事前

與工會協商，是為單方面之行為。委員會鑑於遷廠決策動機乃部分基於勞工成本

之因素，認定此決策係屬義務協商事項。然第四巡迴上訴法院不同意，引據 First 

National Maintenance 案並謂該案並未處理遷廠決策，而遷廠涉及資本資源之

收回與配置，權衡勞資利弊後，認為雇主決定配置營業與投資有限資本資源之自

由之喪失較勞方之利益大，判決遷廠決策並非義務協商事項，並不順從於協商流

程。462 

 

第二項 雇主工作移轉決策 

 

  在 Regal Cinemas一案中 463，雇主將受工會代表之協商單位內之電影放映師

之工作移轉給非單位內之經理與助理經理，由於技術進步簡化工作之緣故，使後

者擔負前者員原本之工作，並將電影放映師之工作汰除，然而雇主事前未與工會

協商此項移轉決策。 

  委員會認為此決策係義務協商事項，然而華盛頓特區巡迴上訴法院同意執行

委員會命令，認同委員會有關雇主如此移轉係因勞工成本減低而非技術進步之認

定，法院謂： 

 

  「我們認為抱持以下如此見解是 NLRA 在根據最高法院見解下可被接受之解

讀：當轉包決策著重於勞工成本之考量並牽涉在相似勞動條件下做相同之工作，

此即最高法院Fibreboard案之原型(prototype)案例而無關乎協商無效之指控…盡管

                                                       
461 233 F.3d 831 (4th Cir. 2000). 
462 Id ,at 842. 
463 Regal Cinemas,Inc.v.NLRB,317 F.3d 300 (D.C. Cir. 2003). 
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本案牽涉單位工作之移轉至經理與助理經理，並非移轉至外部承包者，然而我們

認為這區別並不重要，重點是 Regal 將工會代表之電影放映師先前所從事之相同

之工作，在相似之勞動條件下移轉給經理與助理經理，而如此決策非因技術變革

而係為減低勞動成本。」464  （底線為本文所加） 

 

     據此，法院認定移轉工作之決策為義務協商事項，因此事項對單位工作有

所影響。另承如本節開頭所述，法院認為本案適用 Fibreboard 案、Torrington

案 465較 First National Maintenance 案、Dubuque 案為恰當，蓋本案牽涉協商

單位工作移轉出協商單位外，而不涉及營業之移轉。466   

   此外，實務見解認為，對於工作之移轉，必須達到實質(material)或數量

可觀(substantial)。在 North Steel Co.一案
467，雇主在未通知工會之情況下

將一百七十五噸之鋼鐵之生產工作自其中一個設施移轉至另一設施，然此等數額

少於雇主月產額之百分之一。委員會認為雇主不負協商義務，蓋移轉之工作並非

實質或數量可觀，且無證據顯示該移轉決策對受僱者有負面影響。 

 

第三項 後續發展 

 

  學者觀察 468，一般而言委員會會先嘗試進行特徵歸納，然後適用對應之控制

先例(controlling precedent)，轉包之於 Fibreboard案(義務協商事項)、部分

關廠之於 First National Maintenance 案(任意協商事向)、遷廠之於 Dubuque

                                                       
464 Id，類似案例如 St. George Warehouse 案，雇主過去曾浮動僱用派遣工以補充人力，然在工會

選舉前，雇主單方將協商單位內之工作移轉給臨時派遣工，選後甚至以派遣工逐步取代正職受僱

者，縱然雇主主張公司過去有僱用派遣工之實踐，委員會不採，比之為 Regal 案(即認定雇主乃為

減低勞動成本), see 341 NLRB 904 (2004)。 
465 此案雇主將少數受僱者解僱並使獨立承包者完成其工作，而委員會於此案以 Fibreboard 作為

控制先例(controlling precedent)，蓋僅轉換工作者之身分，仍作相同工作，為 Fibreboard 之轉包，

故委員會認為不需要使用 FNM 權衡法則或是 Dubuque 負擔移轉 Mid-State Ready Mix, Div. of 
Torrington Indus.,Inc, 307 N.L.R.B. 809(1992)。 
466 See Regal Cinemas,Inc.v.NLRB,317 F.3d 300 (D.C. Cir. 2003). 
467 347 N.L.R.B. 1364 (2006). 
468 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 690. 
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案(負擔移轉以及權衡測試)。 

  例如轉包決策，委員會往往將之解為雇主只是以一群受僱者替代另一群而未

牽涉企業本質之變革，而完全受 Fibreboard 案宰治，如本文前揭 Torrington

案委員會以 Fibreboard 案為控制先例認為無需再行採納權衡測試。不過對於委

員會此種看法，有支持者如本文前揭 Regal案之上訴法院，亦有反對者，如第三

巡迴上訴法院 469，於詮釋 First National Maintenance案與 Fibreboard案後要

求委員會對於轉包與遷廠決策以及其他相關之決策，應檢驗特定個案事實而非訴

諸分類(classification)，並要求委員會採行權衡測試，衡量雇主決策對公司之

客觀影響以及決策之主觀因素，後者特別是決策是否係由勞工成本以及其他可由

協商克服之困難所驅使。 

  有鑑於某些案子特徵難以區別，決策自不同面向觀察便有不同特徵解釋 470，

以及考慮到協商義務於相似之交易型態伴隨對勞資之相似影響上是否應有不同

之適用。學者觀察 471，大體上法院認為是否對於決策進行協商，無關乎嚴格地將

決策之分類為轉包或遷廠，而應檢驗特定個案事實，例如促成雇主決策之動機，

以評估協商是否促進全國勞工關係法之目的，並支持權衡測試。內容即類同本文

前段第三巡迴上訴法院之意見。 

  

第五節 本文整理與觀點 

 

  在美國，總有論述主張應由資雙方決定何等事項是為勞資雙方共同關注之事

項，應將協商事項加以開放，使勞資除違反公共政策、國家勞工關係法者外，得

針對任何影響工作安全與勞動條件之事項進行協商，若限縮義務協商事項範圍，

則將破壞集體協商制度，特別是無法容納工作處於危險之受僱者之正當利益。並

                                                       
469 Furniture Rentors of America,Inc. v. NLRB, 36 F.3d 1240 (3rd Cir. 1994). 
470 比如雙排扣(double-breasted)建設公司，通常所有權同屬同雇主，然一家有工會代表另一家無，

雇主將工作自其中一家移至另一家，係為何種決策，法院有四種見解，可能為工廠再開、遷廠、

工作重新指派、工作移轉。See Geiger Ready-Mix Co. v. NLRB,87 F.3d 1363(D.C. Cir. 1996)。 
471 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 692-693. 
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對委員會及法院以個人價值觀介入協商事項之劃分加以批判。 

  然而，本文認為必須承認者，乃雇主基於其財產權應有一定之自由，從事營

利事業並保有在一定範圍之事項決策自由不受外界阻礙，若近乎所有事項皆有協

商義務，工會得堅持協商直至僵局，並得採行經濟性武器，雇主經營自由將受到

過度拘束，無法有彈性、快速、保密地因應時局。此際重點則導向決策事項如何

劃分，何種經營決策應保留給雇主單斷獨行。 

  最高法院 Fibreboard 案大法官 Stewart 之協同意見做出了雇主決策區分之

嘗試，將雇主決策劃分為三個領域，而最高法院 FNM案之多數意見意則相當地相

近於 Stewart之決策區分，亦將決策劃分為三個領域，惟某些領域內之處理有所

不同。委員會 Dubuque案亦遵循最高法院 Fibreboard案與該院 First National 

Maintenance 案，美國法下其他經營決策之協商義務認定亦無脫於

Fibreboard(Stewart之協同意見)與 FNM之論述。本文以為該決策領域區分可能

得作為我國雇主經營決策協商義務認定之參考。以下先就 Stewart 與 First 

National Maintenance案多數意見對三領域區分之意見進行比較。 

  首先必須敘明者，不論是 Fibreboard 外包案、FNM 部分關廠案、Dubuque

遷廠案皆涉及勞工之解僱，蓋雇主此等經營決策往往難以與僱用關係繼續性之終

止撇清關係，然而，如大法官 Stewart提到的，各種管理階層做出之決策皆有可

能影響工作安全，然並非影響工作安全者一概應付協商。應衡量對於僱用關係、

工作安全之影響，再行討論之。 

  第一個領域：Stewart認為此種經營決策對於工作安全影響非常間接與不確

定，單憑此點足推論此決策無涉勞動條件，如廣告支出、產品設計、融資之方式，

此屬企業控制之核心；就此領域 FNM案多數意見看法相同，認為此屬 NLRA 8(d)

文義範圍之外。故此種經營決策保留給雇主單斷獨行。 

  然而就第二個領域，Stewart 之看法則與 First National Maintenance 多

數意見有所不同，Stewart認為，此領域之經營決策盡管其效果必然導致終止僱
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用，然此等決策本身並非勞動條件，蓋其涉及資本投資之投入以及企業基本範圍

(方向)，尚屬企業控制之核心，非為義務協商之客體；然而 First National 

Maintenance案，認為此類決策聚焦於經濟盈利，涉及企業範圍與方向而脫離僱

用關係，對於此種造成僱用關係繼續性實質影響之決策則採行權衡測試，當勞資

協商之利益大於協商造成雇主營業負擔之時，雇主方對其經營決策肩負協商義務。

此際則非如 Stewart將此歸於企業控制核心領域，FNM案就此領域之決策開啟了

協商之可能，盡管在部分關廠案 FNM之論述明顯傾向資方而貶抑勞方，在權衡法

則使用上倒向資方而受到該案不同意見之批判。 

  此外，就第二個領域中，本文認為 First National Maintenance 案之權衡

測試過於抽象浮動，亦可參考 Brockway 案第三巡迴上訴法院以及 First 

National Maintenance 案第二巡迴上訴法院之意見，前者採行推定部分關廠決

策為義務協商事項，復衡量勞方與資方之利益以決定是否推翻推定；後者則延伸

前者，當規範之目的無法被促進 472、協商無效、緊急財務情況、無協商之產業慣

例、迫使雇主協商將使營業存續陷入危險，方得推翻協商義務之推定。 

  至於第三個領域，多屬廠場管理決策，密切涉及勞動條件。然與經營決策相

關者，乃不涉企業經營範圍方向，基於勞工成本降低而採行之經營決策，例如

Fibreboard 案，雇主使外包之承包者在與被解僱之協商單位之勞工相似之勞動

條件下從事相同之工作，對此要求雇主與工會協商並不顯著限縮雇主之營業自由，

故此類經營決策應屬 NLRA 8(d)之誠信協商事項。 

  由此可見，雇主在第一個領域並不肩負協商義務，若對此要求雇主協商，對

其負擔過重，蓋此等決策對於勞工僱用安定影響甚低，若要求協商則對雇主營業

效率影響過大。至於第二個領域，因為對於勞工工作安全造成直接影響，然又涉

及雇主經營之範圍與方向，拉扯之下走向 First National Maintenance 案之權

衡測試，而此法則之抽象架構係可挪用之他種經營決策，甚至是否如美國學說、

                                                       
472 在美國法下目的即為透過集體協商解決勞資衝突以達產業和平，並保持州際商業流動。 
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實務工作者所謂建立該種決策之導引案例以降低不確定性，使勞資事前有得預測

遵循，而非逐案運用權衡測試，都是可以討論之問題。至於第三個領域則非為勞

資嚴重拉扯之事項，又工會主要乃係處理集體勞動條件，基於勞工成本而欲採行

經營決策，應付協商並無疑義。本文觀點將立論於美國法雇主決策三個領域之區

分，並因應我國法規、情勢作出部分修正。另外，無涉僱用關係僅涉及勞動條件

影響者，雇主是否應負協商義務，本文亦稍稍點及。詳者主要論述於本文第四章

之第四節。 
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第三章 經營決策勞工參與及集體協商-他國借鑑 

   

  首先說明本章之存在意義，本章不僅涉獵美國之勞工參與，亦涉及他國之勞

工參與，討論他國勞工參與之原因乃與美國勞工參與制度不發達相關，同時，本

章亦處理他國經營決策協商義務之議題，以資與美國之經驗相較，供我國參考。

然而討論他國勞工參與之目的，尚與經營決策之協商義務相扣，蓋並非所有經營

決策咸應付協商流程，倘於雇主肩負協商義務範圍之外之經營決策，勞工仍欲對

此類決策有所參與，則有賴勞工參與制度，是故，勞工參與制度於本文係用於處

理協商義務含括範圍以外之經營決策，自此於本文中勞工參與亦與經營決策之協

商義務產生某種牽連，合先敘明。 

  學者指出 473，國家勞工關係法是為美國勞資關係之試金石，蓋該法賦予排他

地代表合宜單位內之受僱者之工會以及雇主針對工資工時勞動條件誠信協商之

義務，然而該法 8(d)之內容謂該法並不強迫任一方同意他方提案或要求做出讓

步，學者認為如此使得美國勞工關係體系往往被歸納為勞資敵對關係

(adversarial relationship)，有著拒絕朝勞資合作方向努力之傳統。 

  就雇主重大的經營決策而言，受僱者是否能透過代表其與雇主進行集體協商

之工會而參與雇主之重大決策，該等決策是否屬於義務協商事項，從而使受僱者

與工會有參與之權利，本文已於前揭章節討論。然而，受僱者與雇主間之關係，

並非僅侷限於透過工會進行之集體協商，縱然在美國國家勞工關係法僅規範雇主

與工會誠信集體協商之義務，並未規範其他勞工參與之態樣。 

  受僱者參與雇主重大決策之關係，除集體協商外，尚有其他態樣，特別是當

美國企業面臨外國企業競爭以及經濟衰退時，為增強其國際市場競爭力，而尋求

創新方法，其一途徑為重新評估勞資關係體系。474然就美國實務發展而言，僅集

                                                       
473 Linda L. Rippey,Alternatives To The United States System Of Labor Relations: A Comparative 
Analysis Of The Labor Relations Systems In The Federal Republic Of Germany, Japan, And Sweden, 41 
Vand. L. Rev. 627 ,628 (1988). 
474 Id , at 627. 
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體協商受到規範規制，其餘受僱者參與雇主決策之勞工參與 (worker 

participation)態樣，諸如勞工董事、勞資委員會等，皆屬自願形式，未受規範

強制。故本文以下之探討，將以美國勞工參與經驗出發，繼而討論他國之勞工參

與經驗，同時也將討論到集體協商，咸係聚焦於經營決策上。 

 

第一節 美國集體協商外之勞工參與發展 

 

  約莫一九六零年代末，美國資方警覺於部分勞工逐步增長之疏離感

(alienation) 甚至是鬥爭之跡象，促使許多公司努力提昇工作生活之品質

(quality of work life,QWL)，手法是增加受僱者對於工作中心之決策之參與。

有鑒於日本產業之雇主與受僱者之間近乎父母子女(filial)之關係促使生產品

質與生產量之進步，使得雇主對於勞工參與方案之興趣於七零年代更加強化。
475

此種勞工參與方案之目的乃促進勞工之挑戰感、責任感、自主感，增加對工作之

滿足以及對組織之投入。476勞工得以自主決定工作步調、推薦營運變革方式、自

主決定某項工作營運進行方式(例如某項工作由個體工作進行或團體工作進行)、

自主監督管理。477 

  參與式管理(participative management)或工作生活品質方案(QWL) 被許

多公司使用，特別是面對工會之呼籲時。諸如一九八二年福特汽車與工會(UAW)

締約，在工廠層級建立由資方－工會聯合委員會所組成之共同成長論壇(mutual 

growth forums)，交換資訊、討論投資以及涉及受僱者福利之議題，目的係促進

對公司、工會、受僱者之具實質利益及重要性之營業發展之討論。478 

  學者也提到 479，在美國，勞工之參與以數種名稱展現，諸如勞資委員會、品

                                                       
475 St. Antoine,supra note 2 , at 1317. 
476 George Strauss and Tove Hammer, Worker's Participation in the United States, IRLE Working Paper 
No. 2-87,3 (1987). 
477 Id. 
478 St. Antoine,supra note 2, at 1317-1318. 
479 ROBERT J. RABIN,EILEEN SILVERSTEIN & GEORGE SCHATZKI,LABOR AND EMPLOYMENT LAW: 
PROBLEMS, CASES AND MATERIALS IN THE LAW OF WORK, 242 (1988). 
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質控制圈(quality control circles)、工作生活品質方案、生產隊伍等，不論

何種名稱，這些廠場組織之形式乃係著重在藉由勞工參與提昇生產與士氣，然而

卻係廠場層次(shop floor)之決策。而此種決策並非本文所欲探究者，本文乃探

究較為重大之公司層次之決策，特別是 Fibreboard 案 Stewart 大法官所謂僅間

接涉及勞動關係、以及涉及工作安全然係因資本投入或營運方向範圍者，受僱者

得否參與之。 

    學者觀察，某些勞工參與方案所討論之議題甚至牽涉任意協商事項，此等事

項於本文前揭討論脈絡中，此等事項雇主並無誠信協商之義務，雇主得以於事先

未通知工會，並未與工會先行協商之情況下單斷獨行，乃屬雇主管理特權之範圍，

不過在這些方案下雇主甚至開方勞方參與之，而結果亦未對雇主產生不利。480 

  就美國實際案例而言，重大決策之參與並非沒有，然而在美國實務案例確實

較少，例如較著名的克萊斯勒案，一九七九年汽車工會主席 Douglous Fraser

被公司股東遴選為董事而進入董事會，然而必須注意的是，該員乃係股東所選出，

並非由受僱者所選出，在美國由受僱者所選出之董事甚少 481，學者認為 482該名董

事係順從於股東之意志下作為，而非受僱者之意志，且該員之於工會主席之身分，

亦無法替所有克萊斯勒之勞工發言，蓋並非所有克萊斯勒之受僱者皆為工會所代

表。然其他學者根據報告指出 483，Fraser 於克萊斯勒董事會中，有能力避免某

些工廠之關閉，其亦活耀於反對對於管理階層支付高薪、獎金以及數目可觀之股

票任擇權，特別是當勞工正在做出讓步時。又如 Hyatt Clark一案，受僱者在董

事會之代表，成功地將本來管理階層傾向再投資之資金轉作勞工利潤分享獎金。

484然而學者也指出問題，如董事會勞方代表受到規則綁架，須對董事會之審議意

向進行保密，從而限制其與工會成員之聯絡；又如來自廠場之勞方代表缺乏如財

                                                       
480 Id. 
481 Strauss & Hammer,supra note 476 , at 21. 
482 Clyde W. Summers, Codetermination In The United States: A Projection Of Problems And Potentials, 
4 Journal of Comparative Corporate Law and Securities Regulation 155 (1982). 
483 Strauss & Hammer,supra note 476, at 21. 
484 Id. 
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務等技術專業知識，而來自外部之專家作為勞方代表卻又未能充分知悉公司內之

條件；管理階層也可能將關鍵議題抽離董事會議程；而且董事會開會頻率並不高，

恐難施展影響；勞方幾無在董事會占多數，工會領導人不甚意願為董事會之決策

負責。485至於前揭勞資聯合委員會，亦有非廠場層次者，牽涉不只一個廠場，學

者亦言及 486某工會建立了聯合營運委員會，負責提供某公司伐木營運部分之主導，

亦有涉及新工廠布局、製造設備之變更、營運主要新流程之審核之委員會；在汽

車產業也催生許多複雜的委員會，其一負責審核工作設計、新廠布局、製造設備

之變革以及重大新流程，此外，另有一系列全公司之委員會管理資金(在通用汽

車案例資金達十億美元)，用以提供因科技變革或外包而被暫時資遣之受僱者之

訓練或新僱用形式。487 

   

第二節 他國勞工參與及集體協商發展之借鑑 

 

第一項 德國勞工參與及集體協商之發展概述 

   

  學者謂 488德國勞工關係基礎架構可以總結為一字:共決(co-determination, 

Mitbestimmung)，在歐洲係由德國起源，二戰後復以各種形式散布他國，而其最

純正之形式乃受僱者之代表參與公司董事會。而我國學者亦 489以共益性與否區別，

將勞工參與類型分為兩個形式，其一團體協商制主係處理涉及對價交換之勞動條

件(非共益性)，其二勞工參與則是著重於企業經營秩序之維護與成長（具共益性），

並謂 490德國聯邦憲法法院認定團體協約自治(Tarifautonomie)並非促進勞動及

                                                       
485 Id. 
486 Id , at 19-20. 
487 Id. 
488 Rippey, supra note 473, at 629. 
489 劉士豪，德國所謂勞工參與，頁 1-2，勞動部網站：

https://www.mol.gov.tw/media/3810661/%E5%BE%B7%E5%9C%8B%E6%89%80%E8%AC%82%E5%8B

%9E%E5%B7%A5%E5%8F%83%E8%88%87-%E5%8A%89%E5%A3%AB%E8%B1%AA%E6%95%99

%E6%8E%88.pdf (最後瀏覽日 2018 年 6 月 4 日)。 
490 劉士豪，同前註。  
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經濟條件之唯一方法，經營組織(Betriebsverfassung)及企業內的共同決定

(Unternehmensmitbestimmung)亦屬促進勞動及經濟條件之方式，前者強調對抗，

後者強調合作。 

 

第一款 共決之歷史脈絡 

 

  德國共決發展發端自一八四九年不具強制性之代表工廠工人之委員會，然較

具指標之發展為一九一九年德國憲法之修正，規範受僱者於員工代表會(works 

councils)、地區員工代表會、帝國員工代表會(Reich’s works council)之代

表。翌年德國政府施行第一個共決法：員工代表會法(works councils act)，適

用於全德國之產業，要求遴選一位至兩位勞工代表進入監事會(supervisory 

board)，享有與資方相同之權利。491然這些努力隨一九三三年希特勒上台而遭毀

棄。 

   二戰後，三個涉及廠場層級以及管理階層之勞工參與之主要法規規範構成，

分別是一九五二年之企業組織法(Enterprise Organization Act)、一九七二年

之組織經營法 (Works Constitution Act)以及一九七六年之共同決定法

(Co-determination Act)，分別規範所有產業之員工代表會遴選以及大部分企業

之中，受僱者對於監事會勞工代表之法定權利。492 

  在德國，勞工參與機制主要有二，一為事業單位層級，透過員工代表會參與

共決、二為企業層級透過監事會參與共決。493。此外本文亦討論德國勞工透過產

業工會進行經營決策集體協商之議題。 

 

 

 

                                                       
491 Rippey, supra note 473, at 631. 
492 Id , at 631-632. 
493 Id.  
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第二款 德國集體協商，兼論雇主經營決策可協商性 

 

  就集體協商而言，係於產業層次，由雇主協會(association)與勞工高度集

中化之產業工會(trade union)進行協商，德國憲法授權產業工會進行集體協商

並簽訂團體協約。然而團體協約之範圍侷限於工資、工時以及其他密切關連之議

題，學者指出 494，範圍限縮或乃集體協商集中化本質以及建立整個產業統一勞動

條件之困難所帶來之結果，而且較為特定之議題透過企業層級之員工代表會談判

還顯得較為有效，然而產業工會相較員工代表會在勞資關係中具有倡議優先權

(initiative priority)，故縱此種共決機制尚未被充分證明，惟至少透過整個

產業之協商將工會影響力以及共決延伸至個別企業領域之外。 

  在此附帶一提，學者提到 495，在美國 Taft-Hartley Act 規範雇主與工會皆

肩負針對工資、工時、勞動條件誠信協商之義務，然則於德國，雇主並無與此相

應之義務。 

    那麼，有關集體協商之事項，是否毫無邊際，以致雇主重大經營決策皆應付

協商，我國學者 496對此有所論述。學者以德國憲法第九條第三項之文義「勞動與

經濟條件」為內在界線 497，輔以較為具體之德國團體協約法第一條第一項「勞動

關係之內容、締結、結束」498，劃出一道領域，於此領域內者方有協商義務之可

能。在此前提下，衡量兩個憲法位階之權利：一則為雇主之企業經營自由，另一

則為團體協商權。學者並謂團體協約所能介入者乃涉及勞工社、經、法律需求之

企業決策，簡言之，僅限於落入勞動與經濟條件文義範圍內之決策。據此，學者

                                                       
494 Id , at 632-633. 
495 Carol D. Rasnic,Germany's Statutory Works Councils And Employee Codetermination: A Model For 
The United States?, 14 Loy. L.A. Int'l & Comp. L.J. 275, 289 (1992). 
496 邱羽凡，同註 1，頁 106-109。 
497 至於外在界線則為團體協約不得牴觸上位法源。 
498 學者提醒，不應以勞動關係內容、締結、結束之具體文義法律分類來限縮憲法上之勞動與經

濟條件，其謂縱非可歸納為勞動關係之內容、締結、結束而不屬協約法規效力條款，仍應探求是

否與勞動與經濟條件關聯，是則以之為協約債法效力條款，詳參邱羽凡，同註 1，頁 107。 
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整理 499，有關經營管理人員任命、投資、產品生產銷售之決策，應由雇主單斷獨

行；對受僱者而言決策本身與決策效果對其影響若無區別，如雇主引進新技術，

工會得要求針對決策本身協商；至於企業組織事項(如企業停工、外移、合併)，

有學說基於雇主獨自承擔風險、工會不論如何非共同經營者為由認決策本身應排

除於可協商事項之外，屬禁止團體協商之範圍，然另一說則以集體協商作為勞資

衝突憲法權衡機制，衡量雇主營業自由以及勞工之職業自由、團體協商權，非可

一概而論 500。是故學者主張以勞動、經濟條件為界進行基本權衝突與權衡來探討

可協商性。501然而，本文以為，基於德國規範並未規制雇主之誠信協商義務，縱

某決策屬於具可協商性之事項，可能工會最終仍需訴諸經濟性武器已達成訴求。 

 

第三款 員工代表會之共決 

 

  就員工代表會參與共決而言，學者即指出 502，此係德國勞資關係中最敏感之

地帶，員工代表會在個別企業內維持勞資關係之穩定，為勞工之利益建立統一發

言管道，其扮演關鍵角色。相較於前揭集體協商牽涉整個產業，員工代表會是為

個別企業內勞資之間之協商主體，其代表由受僱者選出。 

  根據我國學者之整理 503，在事業單位層級之員工代表會中，下列事項應由勞

資共同決定：(1)工作規則(2)工作時間、休息時間之分配(3)工時的延長或縮短

(4)薪資結構、發薪的方式、時間及地點(5)休假安排(6)監督員工行為及績效之

方法 (7)防範職業災害及職業病(8)員工福利設施及制度(9)員工宿舍(10)計薪

原則及方法(11)員工建議方法(12)招幕新員工的廣告與程序(13)對員工的問卷

                                                       
499 邱羽凡，同前註，頁 107-109。 
500 學者舉例如組織變更致大量解僱，雇主無以推卸協商之責；然若協商致雇主職業執行自由遭

限制且涉及主體人格法益，例如德國實務案例之雇主生涯規劃或無利可圖結束或轉讓營業，則得

拒絕協商。參見邱羽凡，同前註。 
501 此係討論是否具可協商性，而非義務協商。在我國法下，學者邱羽凡據以認為企併事項具可

協商性，復認雇主有處分權之事項，內容合理適當者(須注意學者非以合理適當進行義務協商事

項之控制)，雇主即須協商，而企併事項屬之。 
502 Rippey, supra note 473, at 634 ,635. 
503 劉士豪，同註 489，頁 3。 
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調查(14)調職及解僱的原則，社會事項及部分人事事項若勞資意見不一致，則訴

諸仲裁委員會或勞工法院。504 

  而下列事項，員工代表會有諮商之權利：(1)人事徵募、解僱、裁員、調職、

升遷(2)企業全部或部分的遷移及併購(3)員工的生涯計劃(4)工作設計的改變(5)

工作評估(6)訓練計劃(7)技術之引進。505然其中之人事事項須徵詢員工代表會之

意見方能實施。 

  由上述我國學者整理之事項來看，共決事項有諸多涉及個別勞工身體面向者，

然而在諮商事項亦有涉及不限於廠場之較大決策者，例如遷移與併購、技術引進

之決策，惟此種決策僅僅須與員工代表會事先諮商。又如學者所說的 506，決策前

接受諮詢之權利結合決策分享之權利給予員工代表會龐大力量與影響力，然而，

員工代表會不能動用經濟性武器。 

 

第四款 監事會與董事會勞方代表之共決 

 

  學者觀察共決發展史謂 507，勞工運動與勞動法緊密相連，關乎勞動生活之權

利義務隨著政經社環境不同而被法律化，於法律形成過程可見其社會權力對抗關

係，而德國工會作重要社會勢力為勞動者利益，對抗而促成法律進步，可謂德國

勞工運動促成德國企業共同決定制度。 

  我國學者特別釐清 508，德國公司法制係區別經營與所有，結構上監事會在上，

董事會在下，前者由股東出任，負責監督公司經營、公司會計，並且任免公司之

經營執行者，即董事會之成員 509；後者與股東無涉，由專業經理人出任，負責執

行公司經營，與我國法制不同，我國乃採經營與所有合一於董事會，由股東出任，

                                                       
504 劉士豪，同前註。 
505 劉士豪，同前註。 
506 Rippey, supra note 473, at 634. 
507 林佳和、黃世鑫，勞工董事制度之理論與實務，行政院勞工委員會委託研究報告，頁 48-50，
2004 年 10 月。 
508 林佳和，同前註，頁 37-38。 
509 學者認為或許將德國董事會譯之為執行委員會更貼切，參見林佳和，同前註。 
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所謂我國監察人非同於德國監事會，僅係股東選任之平行於(而非上下關係)董事

會之監督機關。510故德國勞工代表參與經營之監事會貼近於我國董事會，蓋係基

於股東資格，而德國勞工監事較貼近我國勞工董事，蓋參與者乃公司經營決定機

關。至於德國勞工董事或可譯為勞務主任，以免與我國勞工董事混淆。511故焦點

應係德國勞工監事於監事會中參與企業層級之共決。 

  就德國企業層級之受僱者參與監事會(Aufsichtsrat)共決而言，就煤鋼鐵業

以外之公司 512，此處須作區別，受僱員工數在五百至兩千名員工之間者，適用企

業組織法；而員工數兩千名以上者適用共同決定法。 

  就前者而言，學者觀察 513，理論上企業組織法賦予受僱者法定權利在企業監

事會擔任代表，從而有經營決策之決定權，然而實際上，在監事會僅有三分之一

之受僱者代表，並無法達成實際之共決，而僅是給予勞工諮詢之功能而已。 

  然就後者而言，適用共同決定法
514，監事會之成員，由員工代表會選出者(含

企業員工及工會代表)以及由股東大會選出者各半，復由監事會成員三分之二多

數選出一名勞工董事(或譯為勞務主任)(Arbeitsdirektor)進入董事會。515至於

監事會之主席，由監事會成員依循一人一票原則以三分之二多數決選出，惟若未

能獲得多數，則由股東代表選出，而當監事會陷入僵局時，主席則將因而有決定

性投票用以打破僵局，如此使股東代表有些微優勢，比如該學者舉例之合併，順

利通過員工代表會與資方之協議，送至監事會批准時，股東代表支持但勞方代表

反對，在僵局之下主席若為股東代表選出，有利股東代表方。516 

  就監事會職權而言，學者謂並無專屬個別監事之權利，就整體監事會而言，

監事會有對於企業經營之一般資訊權、延請專家鑑定之權、一般的控制權，特定

                                                       
510 林佳和，同前註，頁 37。 
511 林佳和，同前註，頁 39。 
512 煤鋼鐵業有自己之共決法，由一九五一年之煤鋼鐵業共同決定法規制。 
513 Rippey, supra note 473, at 636. 
514 Schaub, Arbeitsrecht-Handbuch, 13. Aufl., 2009, § 260, Rn. 1ff.. 
515 參考劉士豪，同註 489，頁 4。 
516 Rippey, supra note 473, at 636-637,655-656 不過這種設想可能係存於特殊狀況，蓋監事會勞

方代表有時由員工直接選出，有時亦由員工代表會所選出，何以員工代表會與資方達成協議，至

監事會批准時勞方代表又反對？。 
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的形成權，學者亦指出，有部分國外學者主張勞工監事得享有特殊的資訊權諸如

針對與勞工有關的企業經營資訊、統計數字。517而監事會及個別監事亦負有企業

忠誠義務及保密義務。 

  至於勞工董事（或譯為勞務主任），其職權與一般董事同，學者指出 518法律

中僅明定須與整個董事會取得一致的情況下行使職權，詳細內容則由公司章程或

董事會運作規則決定，然學者亦提醒德國實務及學理上皆認勞工董事的權利行使

限制於人事及社會事項。 

  由於受僱者在監事會、董事會之代表，勞工董事某種程度上參與企業經營決

策，並使受僱者代表、工會代表知悉企業資訊，然而這些資訊產業工會亦欲知悉，

此則牽涉監事會成員以及勞工董事之保密義務。學者謂共同決定法要求就共決原

則與股東之利益進行權衡。519 

  德國採行之雙層制度，區分為董事會以及監事會，後者於美國並無對應組織

520，監事會並無管理功能，公司經營係由董事會進行，董事會須基於監事會請求

而向監事會常態地報告公司事務。德國國會採行受僱者之代表主係參與監事會而

非董事會之原因，學者歸納為兩點 521，第一乃勞方代表普遍缺乏充足專業知識以

實際參與經營，第二乃謂經營者有向第三方展現出其為同質體而非異質混合體

(他們與我們)之真誠需求。不過學者亦提醒 522，盡管強制延伸勞工參與至監事會

層級之經營決策，德國基本資本主義結構係立基於雇主而非受僱者為生產之真正

所有人此原則。 

   學者提到 523，在美國發展脈絡下往往認為財產權不可侵犯。就司法面而言，

美國憲法第五修正案確立聯邦政府不能在沒有正當法律程序或沒有合理補償之

                                                       
517 劉士豪，同註 489，頁 5。 
518 劉士豪，同前註，頁 6-7。 
519 Rippey, supra note 473, at 637. 
520 蓋如學者所述，美國公司法制僅有唯一經營決定機關：董事會，此董事會與德國董事會不同。

參見林佳和，同註 507，頁 37。 
521 Rasnic, supra note 495,at 286-287.  
522 Id. 
523 Id, at 294-296. 
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情況下拿走某人之財產，憲法保障個人貨物、財物、房地免於非法搜索與奪取，

對此價值之承認亦由第五修正案體現。在 See v. City of Seattle 一案 524，最

高法院甚謂商人如同屋主，受憲法保障得經營其事業而免於官方對其私有商業財

產進行不合理之涉入，如此將財產權之保護延伸至營業。營業所有人對其事業之

經營有財產權不言自明，盡管此權利並非絕對，仍需與其他權利調和。立法面亦

然，著重對財產權之保護，如作為州公司法指示導引之修正示範商業公司法

(Revised Model Business Corporation Act, RMBCA)525，規範謂只有作為公司

所有人之公司股東方得遴選董事會成員，而董事會成員因此而肩負公司經營之義

務。526學者並指出 527，根深蒂固於於美國法的，是一種即便由多數勞工所選出來

之工會亦無能承擔管理特權之認知。在這樣的思維脈絡下，德國式之共決，特別

事勞工董事、監事會之制度，恐難以在美國施行。 

 

第二項 瑞典勞工參與及集體協商之發展概述 

 

第一款 背景脈絡 

 

  瑞典之勞工參與以及集體協商之機制，學者歸納出三個 528，其一為受僱者於

董事會之代表、其二為透過工會代表進行之集中化團體協商、其三為企業層級下，

工會代表與資方進行協商，然本文擬將集體協商與勞工參與。由此可見，集體協

商於瑞典佔有相當地位，學者亦指出 529，瑞典同美國般強調集體協商，惟不同於

美國者乃瑞典高度集中化至國家層級，而美國則著重產業工會。  

  一八九八年瑞典產業工會聯合會(LO)成立，一九八八年時計有二十五個藍領

                                                       
524 387 U.S. 541 (1967). 
525 Revised Model Business Corp. Act (1985). 
526 Rasnic, supra note 495 , at 297. 
527 Id ,at 299. 
528 Rippey, supra note 473, at 649.  
529 Id, at 647. 
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工會作為其附屬組織，旗下兩百萬名勞工，約莫佔總體工作人口之一半，近乎全

部藍領勞工以及百分之七十之白領勞工為工會會員，而就雇主而言，一九零二年

瑞典雇主聯合會(SAF)成立，亦然高度集中化，這種高度集中之現象，致使集體

協商出來之團體協約，近乎涵蓋所有雇主，從而也涵蓋近乎所有受僱者。530 縱

然於一九八零年代有去集中化之現象。 

  一九七三年勞工董事會代表法出檯，從而使勞工有法定權利，在股份公司或

特定之二十五人以上之公司有其董事會代表，而一九七六年之共決法(PBL)亦擴

張集體協商之議題範圍，於與雇主集體協商時將產業工會置於較為強健之位置，

盡管高度集中化，這標誌著瑞典立法機關致力擴張企業層級之所有決策之勞工參

與。531另名學者 532也為其觀察做出評語，謂瑞典勞工體系係基於社會不能再接受

雇主單方進行工作方向與分配決策如此信念。 

   

第二款 瑞典勞工參與及集體協商運作機制概述 

 

  大體上而言，在瑞典，勞工對於雇主經營管理決策之參與，是為間接參與，

透過工會代表進行，然而工作生活聯合規範法之施行，使代表受僱者之工會代表

出現在勞動市場組織之每一個層級，又盡管是間接參與，受僱者仍得透過工會代

表知悉近乎無限制之資訊以及在決策過程中扮演實質上無限制之角色。533 

 

第一目 董事會勞方代表之共決 

 

    就董事會中存有受僱者之代表機制而言，與德國監事會、勞工董事機制並不

相同，瑞典勞工董事會代表法規定，公司僱用二十五人以及以上人數時，受僱者

                                                       
530 Id ,at 649. 
531 Id, at 648. 
532 Zakson, Worker Participation: Industrial Democracy and Managerial Prerogative in the Federal 
Republic of Germany, Sweden and the United States, 8 HASTINGS INT'L & COMP. L. REV. 93, 111 (1984) 
533 Rippey, supra note 473, at 654. 
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得指定兩個會員以及兩個代理會員，進入公司董事會，即使董事會中僅有兩位股

東提名之董是亦然，然而，若董事會中僅有一名股東提名成員，如此，受僱者僅

能指定一名領取工資之會員以及一名代理會員。534 

董事會主席係由每年舉辦之股東大會產生，主席於董事會內陷入僵局時有決

定性投票權。盡管有些限制 535，勞工代表在董事會中之職權同於股東遴選出之董

事。在此機制下，受僱者在董事會之代表可提供公司資訊管道並洞察公司之營運，

此法反映出對受僱者之承諾，將受僱者視作企業之合作夥伴。536 

 

第二目 集中化集體協商 

 

    就透過工會代表進行集中化之集體協商而言，傳統上國家層級之產業工會聯

合會與國家層級之雇主聯合會針對工資以及其他經濟條件進行集體協商，集體協

商之高度集中化以及立法上採取不介入主義，使得此種協商成為規範勞資關係之

工具，然而，對他國勞工參與制度頗有研究之學者認為 537，此種集中化之協商模

式也導致個別工會會員無以進行決策。 

 

第三目 企業層級集體協商，兼論雇主經營決策協商義務 

 

  在瑞典最為盛行與普及之勞工參與模式，乃在企業層級透過工會與雇主進行

協商，立法機關在一九七零年代進行改革，強化產業工會作為受僱者代表之力量，

促成此層級之團體協約以維護受僱者對雇主經營管理決策之影響力，此中又以共

決法最為重要，允許受僱者透過其工會代表針對工資與勞動條件進行協商，後於

                                                       
534 Id, at 650. 
535 勞工董事會代表法 Section 17 規定，在下述董事會決策中排除受僱者代表參與：(1)與產業工

會之協商(2)通知終止集體協商(3)產業行動 See Rippey, supra note 473, at 651 n.224.。 
536 Id. 
537 Clyde Summers, Worker Participation in Sweden and the United States: Some Comparisons from an 
American Perspective, 133 U. PA. L. REV. 175, 215 (1984). 
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一九七六年再經修正，協商之項目擴張至所有 538有關工作組織與公司經營管理之

議題，蓋該法 section 10 規定，工會之協商權利為任何與雇主與組織任何現正

受僱或曾受僱成員之間之關係有關之事項，學者 Summers認為 539此文義明顯無意

限制協商範圍，工會得要求雇主協商之事項實際上無限制。 

  此外，該法 section 11 規範並使雇主肩負主要義務，使雇主在做出其營運

活動重要改變時或做出任何對受僱者工作條件、勞動條件之重要改變時，應先與

工會進行協商，Summers謂 540此文義有意觸及那些「人通常會期待工會希望有機

會協商」之決策，包含新廠開幕、關閉既存工廠、減少營運、改變全部或部分營

業位置或其他重大資本決策。而且 Summers亦整理出瑞典勞工法院之看法 541，勞

工法院認為，引進新機器、出售公司、將工廠控制權由其中一家子公司換至另一

家、僱用新執行董事、首席產品長、行政高級主管，如此決策皆須事先與工會協

商，此種見解與美國實務論述大相逕庭，蓋於美國此等決策乃屬所謂企業核心控

制事項，涉及企業之範圍與方向，受僱者對此無發言權，無需通知工會得單斷獨

行，此係管理特權為任意協商事項，除非雇主也願意與工會協商，但實際上很少

有雇主如此。 

  當然，瑞典與美國有相同點，例如受僱者之要求是否能達成倚靠的是工會之

能力，不是在談判桌上達成便是端賴經濟武器施壓。然而雖然瑞典協商事項較美

國來得廣，但這並非全貌，蓋在瑞典雇主在該法 section 4規定下，雇主聯合會

或其會員公會可於團體協約要求訂立條款縮減協商範圍，並被允許使用經濟性武

器例如鎖廠來支持其訴求。
542 

並且，為促成有意義之協商，瑞典雇主則必須提供關於特定協商議題之相關

                                                       
538倘若公司欲購併 ，此種決策為本文所關注之所謂重大決策，在此亦為協商事項, see also Rippey, 
supra note 473, at 655。 
539 Summers, supra note 537 , at 198. 
540 Id , at 199. 
541 Id. 
542 Id, at 201,然學者亦指出，實際上瑞典資方不會尋求如此，瑞典勞方亦不會接受如此，與美國

資方熱衷尋求管理權條款之光景不同。 
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資訊 543，並且雇主肩負積極義務，需主動向工會提出相關資訊，然於美國則無此

要求，僅於工會請求時方須提供。544且美國資訊提供僅侷限於協商議題相關者，

然於瑞典，由於協商之議題幾無限制，故無法控制工會資訊取得之權利，工會有

權接觸所有相關資訊。545  

倘雇主與產業工會未能達成協議，則上綱至雇主與中央工會組織之協商。當

這兩層協商跑完之後，當然雇主對於其決策仍保有最終決定權。546有學者據此認

為該法係將單向雇主決策替代為雙向決策途徑。547 

  最後，共決法 section 32 亦規定，工會代表得請求與雇主協商，在企業層

級下訂定團體協約，協約涉及勞資聯合規範事項如企業內之營業活動之經營(如

公司合併)、工作分配等等，對該等事項請求勞資共決，一旦協約達成合意，對

於合意事項雇主則不復具有最終單方決定之權利。548學者強調，此並非建立企業

層級之共決，然係允許雙方簽訂合乎自身需求之協議。549 

  學者 Summers觀察，瑞典與美國勞資關係最大之差異在雇主與工會對彼此之

態度，瑞典雇主與工會在歷史脈絡中接受彼此為社會夥伴(social partners)，

並且視集體協商為雙方合作之流程，用以發展雙方共同接受且合乎社會責任之解

決方案；然而在美國，工會與雇主一直以來視彼此為對手(antagonists)，雇主

往往譴責工會並反對集體協商，縱然協商發生，仍被視為準備經濟戰爭之敵對勢

力之對抗(confrontations between hostile forces prepared to do economic 

battle)。550 

    學者謂縱然華格納法表明國家政策鼓勵集體協商，然徒法不足改變雇主態度，

多數雇主仍抗拒集體協商，並且視集體協商為畏途，蓋雇主認為工會對雇主經營

                                                       
543 Rippey, supra note 473, at 651-652. 
544 Summers, supra note 537 , at 200. 
545 Id. 
546 Zakson, supra note 495 , at 108. 
547 Id , at 107. 
548 Rippey, supra note 473, at 652-653, 655-656.  
549 Id. 
550 Summers, supra note 537 ,at 221-222.  
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決策之參與將侵蝕其管理特權，只有少數雇主肯認集體協商，視之為建設性之流

程。而工會一直以來則堅持參與雇主之經營管理決策，迭遭雇主對抗，工會並以

經濟性武器施壓雇主讓其參與決策，據此經驗，美國工會往往無意願依賴無法訴

諸經濟力量達成有意義參與之協商流程。551 

  學者並提到 552，美國團體協約覆蓋率不高，一九八四年約莫三成 553，將工會

代表延伸至其餘七成，將遭遇上述之困境，然其自瑞典經驗看出，雇主比較偏好

自家受僱者之勞工參與，較不喜好工會代表，認為後者是外人，德國經驗亦然，

雇主較偏好自家受僱者選出之員工代表會而非工會，此點一值得注意。 

  總體而言，瑞典之實踐表現出受僱者應對於影響受僱者工作生活之雇主經營

決策有發言權，拒絕資方主權並投入產業民主；美國華格納法雖亦投入產業民主，

學者認為此並未被維持，甚至近乎被遺忘，聯邦最高法院 First National 

Maintenance一案即為法律及社會態度之例證。554 

 

第三項 日本勞工參與及集體協商之發展概述 

 

第一款 背景脈絡 

 

  學者 555從日本勞資關係之根本源頭出發，指出要理解日本勞資關係之運作，

則須理解其意識形態與社會文化之基礎，蓋日本人所強調之社會和諧(social 

harmony)創造出勞資關係於此中運作之首要意識形態體系。其謂日本人同享重視

家庭之傳統價值觀、文化上強調對團體之忠誠、神道教鼓勵消極處世，這些滋養

                                                       
551 Id ,at 224. 
552 Id, at 225. 
553 而學者 Summers 於九年後之著作更提到私部門中受到工會代表之受僱者於全部受僱者中(美
國監督職人員被排除在受僱者定義外)僅有十三個百分比，see Clyde W. Summers,Employee Voice 
and Employer Choice: A Structured Exception to Section 8(a)(2), 69Chi.-Kent L. Rev.129,134 (1993)。 
554 Summers, supra note 537 ,at 225. 
555 Rippey, supra note 473, at 643-644. 
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了企業家長制以及終身僱用制。學者 556亦認為如此亦說明為何日本人個人法律權

利意識潛薄，厭惡訴諸法律解決爭端，日本經理人相對習慣於溫和(docile)之工

會，部分起因係日本社會鼓勵達成共識而非透過公開法律衝突來解決爭端。 

  日本工會高度去集中化(highly-decentralized)，工會分為三層，最底層之

企業工會為日本工會之根本，與終身僱用制相搭配，蓋於此制下勞工僅關注企業

之存續。勞資呈現合作與和諧之關係，蓋工會存續端賴企業成功與否。557在日本，

主要關注之焦點在企業層級之協商，而工會極為成功地與雇主進行了各式各樣議

題之協商，學者認為此係雇主承認與受僱者之合作將使事業興旺之結果。558而企

業工會通常會加入產業聯合會，此等聯合會並不涉如協商，然其介入會員企業工

會之利益協調，並提供會員資訊與諮詢，更重要者是春鬥(Shunto，美國學者將

之解為 Spring Wage Offensive)，在保有企業層級之工會下擴大與協調集體協

商。至於全國層級者有數個，主要擔當諮商以及政治工作。
559 

    日本集體協商與勞工參與機制概為集體協商以及聯合諮商委員會，本文以下

就此兩點探討。 

 

第二款 企業層級雇主經營決策協商義務 

 

   日本憲法第二十八條保障勞工的團結權、團體協商權和其他的團體行動權，

基於保障勞動三權之意旨，設有不當勞動行為救濟制度，然而勞動組合法第七條

第二款僅止於規範雇主而並未規制工會，使雇主無正當理由時不得拒絕與所雇用

的勞工之代表進行團體協商。560 

                                                       
556 Id. 
557 Id , at 640-641. 
558 Id. 
559 Id, at 641-642. 
560 王能君，日本團體協商制度之研究，行政院國家科學委員會專題研究計畫成果報告，頁 3 ，
2003 年 10 月；另我國學者侯岳宏參照日本學說，認此條雖無如我國般包含誠實信用之用字，然

解釋上包含誠信協商，參見侯岳宏，教師工會團體協商之協商事項及團體協商合一後拒不簽署之

問題－北高行 104 訴 975 解析，月旦裁判時報，59 期，頁 43 註 11，2017 年 5 月。 
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   美國學者認為 561此項規定與 NLRA 加諸於美國雇主身上之誠信協商義務之

標準相關。而我國學者 562亦謂協商義務之主要內容為誠實協商義務，其意涵學者

解釋為雇主縱然無全盤接受工會主張或對其讓步之義務，惟雇主對於致力尋求合

意之工會，有透過誠實對應而摸索達成合意可能性之義務。563至於是否誠實協商

則同美國般端賴實務發展，非本文重點詳細略去不述。 

  然而，美國學者謂 564日本法制不同於美國勞動法，僅為勞資關係發展出模糊

之架構，將大多數事項留予雇主與勞工協商，有鑑於勞工參與雇主決策以及集體

協商之範圍應由個別雇主處理，故勞工參與每個企業各有所不同，純就法制面而

言似是如此，然全貌之發展仍需探究。 

  日本勞動組合法確實如前揭所謂僅止發展模糊架構，法規並未明確界定何者

係屬義務協商事項，然並非所有工會之要求雇主一概肩負誠實協商義務。我國學

者謂 565雇主有處分權限之事項，且雇主願意進行團體協商時，則除違法事項外之

任何事項均得成為團體協商事項，然而團體協商事項，復可析分為義務協商事項

以及任意協商事項。兩者之間之區分，則應以日本憲法第二十八條或勞動組合法

保障團體協商權之目的將兩者進行區隔，當今日本通說據此認當雇主有處分權限

且與勞動關係有關之事項均為義務團體協商事項，伸言之，工會會員勞動條件與

其他待遇或該集體勞資關係之運作等事項為義務協商事項。566 

  日本學說傾向係針對個別事項作具體地綜合性判斷 567，事項可分為(一)勞動

條件與其他待遇之事項 568、(二)關於人事之事項 569、（三）關於經營生產事項、（四）

                                                       
561 Rippey, supra note 473, at 639 n. 108. 
562 王能君，同註 560，頁 3。 
563 日本學說實務看法：雇主不僅是聽取工會的要求或主張而已，而且對於工會的要求 或主張必

須做出具體性或積極性程度之回答或主張，有必要時還要提示根據或必要資料之義務，摘自王能

君，同註 560 ，頁 3。 
564 Rippey, supra note 473, at 640. 
565 王能君，日本勞動法上團體協商事項之研究，行政院國家科學委員會專題研究計畫成果報告，

頁 2，2004 年 11 月。 
566 王能君，同註 565，頁 2-3。 
567 王能君，同前註。 
568 此指工資、退休金、一部份福利給付、工時、休息、安全衛生、職災補償、教育訓練，為義

務協商事項。勞動內容、方法、場所、環境等原則上亦為勞動條件，摘自王能君，同註 560，頁

5。 
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關於集體勞資關係的運作之事項 570，其中本文關注焦點在雇主重大經營決策，即

與此處第(三)點相類。 

    就(三)而言，係指新機器之導入、設備之更新、生產方法、工廠辦公室之移

轉、幹部之人事、營業讓渡、公司組織之變更、業務之外包等經營生產事項，經

營生產事項亦有稱為經營權事項 571，國內學者指出 572經營權之主張係由英美所傳

入，乃雇主為因應彼時制定勞動三法及盟國軍政府促進勞工運動後致勞運高漲，

雇主為求阻止團體協商事項擴張而主張經營權。日本經營者團體聯盟雖曾欲將經

營權與日本憲法保障之財產權掛勾，然而對於經營權之主張卻無有力之依據，故

經營權事項，並無(逕行)排除於團體協商事項之外之法律依據。573 

  縱並未承認經營權作為一概括權利，然此等事項是否應付協商，國內學者有

所整理，有國內學者參考日本學說後謂
574原則上經營生產事項非屬義務協商事項，

僅於與勞動條件或勞工之僱用有影響者，於與該點有關之部分方為義務協商事項；

然我國另名學者亦參照日本學說則謂 575經營決定的結果，影響勞動者之地位或勞

動條件，即會被解釋為義務協商事項，而於經營合理化之問題如企業組織合併或

分割、營業設備更新等，日本學者及實務一般認為若對勞動條件或勞工僱用關係

產生影響，則為義務協商事項。 

  前揭學者兩說似有所扞格，前者乃如美國法般進行決策本身與決策效果之區

分，而決策本身未必屬於義務協商事項，然密切涉及勞動條件之決策效果則應付

                                                                                                                                                           
569 此指工會會員之調職、懲戒、解僱等人事之理由與要件或與工會協議甚至是徵求工會同意之

程序，為義務協商事項，摘自王能君，同前註。 
570 指工會辦公室借用、團體協商程序、勞使協議程序、爭議行為程序等，為義務團體協商事項，

摘自王能君，同前註，頁 4。 
571 不過學者以為用經營生產事項稱之較妥，參見張義德，拒絕團體協商之不當勞動行為－日本

與台灣之學理分析與實踐經驗之比較，國立政治大學法律學系博士論文，頁 308、310，2016 年

7 月。 
572 張義德，同前註，頁 308-309。 
573 日本學說有提出經營權之論據者，然皆有其缺陷，其一如主張經營權不僅追求私益更為社會

公眾服務制度，不該將經營權解為私人支配物，應於制定法承認其獨立權利地位，然而學者指出

就日本經濟、法律制度而言經營仍為私人支配之客體，故未能予以獨立地位。詳請參見張義德，

同前註，頁 309-310。 
574 王能君，同註 560，頁 4。 
575 侯岳宏，拒絕團體協商之不當勞動行為要件研究研究成果報告(精簡版)，行政院國家科學委

員會專題研究計畫成果報告，頁 7，2011 年 10 月。 
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協商，而後說則未將決策與效果進行區隔，涉及勞動條件、僱用關係者應付協商，

以此作為經營參加之手段。此無絕對是非對錯，蓋於日本兩說皆有學者採納。學

者則認 576前者較為可採，蓋其一為日學說承認有部分事項不適合團體協商而應由

雇主自負責任；其二為對於不適合團體協商事項，若允許工會得對此要求協商，

一來使勞資協議制存在意義消失、二來雇主受不當勞動行為規範拘束、三來工會

甚得進行正當爭議行為，學者以為對企業經營自由造成過度限制。 

  此外，國內論者參考日本實務後做出結論謂 577，實務係以勞動條件為出發點，

判斷決策與勞動條件之關聯性，只要與勞動條件關聯即有可能認定為義務協商事

項，當經營決策本身與其影響(即所謂決策效果)關聯密切，則評為義務協商之機

率較高，然則經營決策本身與其影響較可明確區分時，如合併解散營業讓與外包，

似傾向僅針對效果部分使雇主肩負協商義務。 

    縱法制上看似所有協商議題除不法事項外皆予開放，未如美國國家勞工關係

法第 8 條(d)般作出文義區隔，似得任憑勞資雙方協商，然實務與學說之發展則

不然，仍循義務協商事項與否之區辨，將團體協商事項進行劃分。此等區辨之發

展本文認為殆與美國判例法之發展相類，然須注意者，一如前揭所述，日本重視

和諧，勞資呈現合作樣態，又如學者 Summers所觀察 578，日本諸多工會幹部經由

內部升遷至公司經理人，工會成員為公司受僱者仍屬公司內部人，相較於美國式

之勞資對抗，注重雇主財產權，工會成員可能是公司外部人 579，兩國國情有別，

日本實務學說對美國實務縱有借鑑，亦不得斷然將兩者劃上等號。 

 

 

 

 

                                                       
576 張義德，同註 571，頁 312。 
577 洪明賢，論勞動法上之團體協商義務－我國法與日本法之比較研究，國立臺灣大學法律學系

碩士論文，頁 64，2009 年 7 月。 
578 Summers,supra note 553 ,at 134. 
579 Id. 
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第三款 聯合諮商委員會之發展 

 

  學者嘗謂 580，若非 NLRA 8(a)2 之禁止 581，美國雇主可能複製日本諮商委員

會並鼓勵組織企業工會，藉此抵擋並取代傳統美國工會。另一位學者亦提及 582，

日本此種勞資非正式合作途徑係為強調和諧解決紛爭之社會文化之產物。 

    聯合諮商委員會多屬廠場層次，於中小企業，聯合諮商委員會扮演集體協商

之功能，而在較具規模之企業，則具有初步集體協商之功能。583實踐上，聯合諮

商委員會為非正式協商流程，勞資於此中雙方進行集體協商、解釋廠場管理決策

之會議、交換資訊或對話之會談。584對於聯合諮商之議題範圍，並無法定限制，

理論上聯合諮商係與集體協商各有分工，前者處理生產率問題而後者處理勞動條

件議題，然而實際上聯合諮商之議題往往與集體協商議題重疊，生產率以及僱用

條件問題之涉獵並非不尋常。
585 

  然亦有企業層級之聯合諮商委員會，一如涉及安全與福利政策之委員會，再

如扮演諮詢角色之委員會，此中意見不具法拘束性(non-binding)，目的亦非將

受僱者拉入集體決策圈，而係使公司政策得到受僱者更廣泛之理解 586，如公司欲

與他公司合併，則可於此中進行不具拘束性之諮詢，如此經營階層仍保有最終決

策權限。 

  此種注重和諧以及勞資合作而遂行之模式，或因該地風土民情所致，對於美

國而言，並非全無可採之處。就廠場層次而言，其實美國雇主發起之品質圈以及

其他工作團體架構便是大量借鑑日本經驗，此種非正式勞資合作模式帶來效率與

品質。587然就雇主重大經營決策而言，此種模式係基於日本風土民情，拉至美國，

                                                       
580 Id, at 131. 
581 該條乃謂雇主對任何勞工組織之形成與管理進行支配介入或(不當地)給予財務或其他之支持

構成不當勞動行為 ,See Labor Management Relations Act, 29 U.S.C. § 158(a)(2) (1988)。 
582 Rippey, supra note 473, at 647. 
583 Id, at 645. 
584 Id, n.172.. 
585 Id, n.175.. 
586 Id , at 646 n.184. 
587 Summers,supra note 553, at 131. 
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實際勞資委員會處理重大決策之案例如本文前揭並非多見，本文認為制度運行順

利與否端賴雇主決策權利分享之意願，否則規範規制外之會談討論可能仍難以擺

脫勞資對抗之思維，結果可能也僅是由非正式協商失敗後尋求訴諸正式集體協商，

如此則仍回到前揭義務協商事項區別之脈絡。 

 

第三節 本文整理與觀點 

 

  勞工對於雇主經營決策之參與除了透過工會代表進行題體協商外，尚有其他

途徑，這些其他途徑因美國根深柢固之財產權價值觀以致案例尚屬少見，然若肯

認企業主需同時考量公司股東與勞動者之利益，修正絕對所有權將致一大部分人

受制於企業主而喪失人格獨立
588；肯認財產權乃個人在社會連帶關係中履行經濟

行為之規範，故其行使負有增進社會公益之義務 589，則勞工應得參與企業董(監)

事會。如此，就排除在義務協商事項之外之經營決策，勞工若有相當興趣尚得透

過此途徑參與之。 

  宛如美國勞運人士 Gomper 之口號：「更多，更多，更多，現在！」

（more,more,more,now!），美國工會不斷地透過集體協商要求更高工資、更短工

時、促進勞動條件以及工作安全 590，此類議題往往彰顯某種程度上之勞資對立性，

本文認為毋庸將義務協商事項擴張至瑞典經驗般廣泛，蓋集體協商帶有某種程度

上之對抗性，本質上乃勞動條件對價交換，勞資利益尚有某種程度上之衝突，故

影響勞動條件乃至於僱用關係較為間接者，則採行勞資合作為宗旨之勞工參與途

徑為佳。 

  就勞工參與制度而言，本文以為勞工董事制度特別值得期待，此制度目前亦

存乎我國國營事業。就公司法而言，我國非如德國般區分經營與所有，而係將經

                                                       
588 楊通軒，集體勞工法－理論與實務，頁 383，2007 年 11 月，初版。 
589 楊通軒，同前註，頁 388。 
590 See BLUM,supra note 3 , at 3、32. 
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營與所有合於董事會一尊，而德國之監事會可比擬為我國之董事會，兩者權限實

僅程度上之差別 591，故本文認為毋庸如德國般區別為勞工監事以及勞工董事，分

別參與監事會與董事會，蓋參與我國董事會即相當地掌握經營決策最終決定之權

利，有利我國勞工全面地參與高層之經營決策，同時達成企業層級共決制度之原

意：亦即使勞工監事(我國則為勞工董事)成為工會之良好溝通橋梁 592，在最理想

之情形下將有利於勞資之互信。當然，如有其他涉及經營決策之勞工參與組織，

本文亦認為值得鼓勵，其出現意味勞資之互信並肯認雙方為事業之合作夥伴。 

    關於協商義務事項，日本之經驗甚為有趣，並無概括雇主經營權之承認，對

於經營生產事項，日本學說則有兩說，然本文認為，若影響勞動條件、勞動者地

位則解為義務協商事項，本文允同我國學者之看法，簡言之即為對雇主經營自由

限制過甚，惟另一說似將經營決策本身阻絕於協商義務之外，可能未能透過對決

策進行集體協商作為勞工工作安全之先位保障。本文如此看法實乃本文受美國透

過集體協商遂行對於工作安全之保障之影響，盡管美國契約可能約定為自由僱用

（at-will employment），並無如我國勞基法第十一條解僱事由之限制。考量失

業對勞工社經地位影響重大，增加僱用安定之可能與協商義務對於雇主決策遲延

之不利相衡量本文乃以前者為重，多一層保護更細嚴謹，本文遂不採日本學說兩

說，至於本文看法主要於第四章第四節。 

  其實，究其根源，不論是勞工參與或是集體協商，其運作之良窳端賴勞資之

間之關係，是將他方視為抗爭對象，還係合作夥伴，如係前者，則本文相信自願

形式之勞工參與難以出現，法規範強制之勞工參與運行未必順利，甚至集體協商，

縱為義務協商事項，將面對雇主各種方式各種程度之阻撓，更遑論就重大之經營

決策進行參與。如何培養勞資互信是為重要課題，然而，相較於美國，我國工會

形式多屬企業工會，內部人或許相較外部人更能博得雇主之信任，值得觀察。 

                                                       
591 林佳和，同註 507，頁 39。 
592 林佳和，同註 507，頁 61。然而學者亦指出，企業共決亦常常成為資本利益與勞工利益衝突

場域。 
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第四章 雇主經營決策協商義務-我國法之探討 

第一節 雇主與勞工權利之憲法依據 

第一項 雇主方面 

 

  雇主之重大經營決策，牽涉其營業自由，此權利乃由財產權以及工作權(職

業自由)所推導。我國憲法第十五條規定「人民之生存權、工作權及財產權，應

予保障」我國司法院釋字第四百號涉及財產權之闡明，謂「憲法第十五條關於人

民財產權應予保障之規定，旨在確保個人依財產存續狀態行使其自由使用收益處

分之權能，並免於遭受公權力或第三人之侵害，…」（引文底線為本文所加）該

號解釋明確揭示財產權之防禦功能，對於有經濟價值之權利予以保障。又釋字五

一四號更為貼近本文討論之雇主經營決策，對於營業自由有所論述，謂「人民營

業自由為憲法第十五條工作權及財產權應予保障之一項內涵。基於憲法工作權之

保障，人民得自由選擇從事一定之營業為其職業，而有開業、停業與否以及從事

營業之時間、地點、對象、方式之自由；基於憲法財產權之保障，人民並有營業

活動之自由，例如對其商品之生產、交易或處分均得自由為之。」（引文底線為

本文所加）據此，雇主經營決策，不論是全部關廠、部分關場、遷廠、外包、購

併、設施出售，於我國係屬營業自由乃受憲法位階之保障殆無疑問。 

 

第二項 勞工方面 

 

  就勞工團體協商之權利而言，揆諸我國憲法本文，並無發見任何文義上直接

指涉勞動基本權之條文，於此情形下，倘認勞動權利如本文著重之團體協商權、

團體行動權(或謂團體交涉權)、團結權(或謂同盟基本自由權)受憲法層次保障，

僅兩種可能，其一，自憲法第七至二十一條所指涉之權利中找出論據推導出該等
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權利；其二，由憲法第二十二條之概括規定處理之。我國學者觀察 593，我國勞動

法學界對勞工基本權的憲法基礎向來分歧。學者謂主要之觀點約有一、以憲法第

十四條結社自由為勞工基本權憲法基礎，二、以憲法第十五條之工作權或工作權

及生存權作為勞工基本權憲法基礎，三、以憲法第二十二條作為勞工基本權憲法

基礎者 594。 

  司法院釋字三七三號，明顯採取了前揭第一種看法，該號釋字謂「憲法第十

四條規定人民有結社之自由。第一五三條第一項復規定國家為改良勞工之生活，

增進其生產技能，應制定保護勞工之法律，實施保護勞工之政策。從事各種職業

之勞動者，為改善勞動條件，增進其社會及經濟地，得組織工會，乃現代法治國

家普遍承認之勞工基本權利，亦屬憲法上開規定意旨之所在。國家制定有關工會

之法律，應於兼顧社會秩序及公共利益前提下，使勞工享有團體交涉及爭議等權

利。 （引文底線為本文所加） 

  顯然，多數意見亦認知到徒憑憲法十四條無以為繼，故復加上基本國策第一

五三條強化觀點，以使勞動基本權與一班團體結社有所區別，惟基本國策僅係憲

法委託性質之方針條款，效力弗如基本權。然而，該號釋字劉鐵錚大法官與戴東

雄大法官之不同意見書則抱持著與前揭多數意見不同之看法，其不同意見書謂

「我國憲法，雖未如德、日憲法之有明確規定，但憲法第十四條之結社自由，第

十五條之生存權、工作權、財產權應予保障，也均提供了保護勞工，組成工會之

憲法上之亮據。……實際上，勞動者之結社權毋寧為其生存權之重要部份。蓋勞

動結社權與一般結社權不同，勞動結社權與團體交涉權及爭議權（罷工），在行

使上有結合之關係，在結構上有聯繫之關係……勞動三權在概念上雖有分別但在

發揮實現其集體勞工之生存權及工作權之功能上。則絕不可分割而任缺其一，同

                                                       
593 林良榮，我國勞動三權之發展現況與問題分析--歷史、結構與法律的分析途徑，監察院第四

屆人權保障工作研討會論文集，53 卷，頁 10，2011 年。 
594 持此說者為我國學者黃程貫，乃鑑於憲法結社、生存、工作權作為勞動基本權基礎並非適宜，

然憲法無可援引，退而訴諸憲法二十二條。惟其承認，第二十二條為概括規定，位階恐低於明文

列舉之特殊基本權，蓋特別規定應優先適用，又，特殊基本權即憲法二十二條之社會秩序公共利

益，故概括基本權不得妨害特殊基本權，學者指出如此將致原較如結社自由等權利更為特殊之權

利保障內容利益衡量評價上反低於其他特殊基本權。參見黃程貫，勞動法，空中大學，1996。 
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為保障勞工生存，維護勞工權益之有力憑藉。不透過團結權即無以行使團體交涉

權；無團體交涉權，爭議權即無著力點。」該不同意見書更謂倘勞動者僅有團結

權而無團體交涉權與爭議權，則工會組織將形同聯誼性組織而喪失生存權保障之

重大意義。 

（引文經本文刪節，且引文底線為本文所加）  

  本文抱持與不同意見相類之看法，就結社自由之意涵，司法院釋字四七九號

謂「憲法第十四條規定人民有結社自由，旨在保障人民為特定目的，以共同意思

組成團體並參加其活動之自由。」然此活動參加係組織事務之決定，並非所謂團

體行動或團體協商，此等權利似難以由此意涵推導而出。確實，採取結社自由之

解釋將相當程度限縮了勞動基本權之功能，無以解釋勞工為何能與雇主集體協商，

甚至於未能達成訴求時訴諸經濟武器，故無法表達出保護勞工之特殊性。誠如學

者所述
595，同盟之目的在維護促進會員勞動經濟條件，本質上應將同盟自由權視

為獨立於一般結社權之特別基本權，其憲法保障之核心在協約自治，即涉及本文

所處理之集體協商權利，而欲達此核心則需以爭議行為為壓力手段，否則協約自

治無以為繼，徒如乞丐集體行乞 596，無法於勞動生活實現憲法秩序期待之社會自

治。而學者謂 597以同盟自由為核心之勞動基本權與我國慣稱之勞動三權意涵相

類。 

  此外，亦有我國學者主張 598，以生存權為上位概念，復以工作權以及財產權

兩支柱作為生存權之確保，就工作權而言涉及未進入勞動關係未就業者之失業救

濟、就業服務以及已進入勞動關係之以就業者之勞動三權、勞動保護法令。綜上

學者與實務所述，勞工之團體(集體)協商之權利受到憲法層級之保障亦無疑義，

                                                       
595 林佳和，團結權之意義－大法官釋字第 373 號解釋，載：集體勞動法精選判決評釋，頁 5-6，
2017 年 9 月。 
596 此語乃學者引 Franz Gamillscheg 之說法，參見林佳和，同前註。 
597 林佳和，同前註。 
598 黃越欽，勞動法新論，頁 79-82，轉引自 劉士豪，勞動基本權入憲之分析，21 世紀憲改聯

盟，頁 8。 
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我國學者亦指出 599團體協商權在憲法層次受集體勞動權之保障。 

    另值得一提者，在憲法層次以下，著名之兩公約(公民與政治權利國際公約

及經濟社會文化權利國際公約)已因我國兩公約施行法而具國內法效力，國內政

府機關職權行使亦應合乎兩公約之意旨，保障人權並避免人民受他人侵害。觀乎

公政公約第二十二條以及經社文公約第八條，涉及受僱者之同盟自由以及罷工

(爭議)權利之保障。以同盟自由為始開展之勞動基本權之保障，使受僱者加入工

會保障自身工作安全、僱用利益，透過集體協商發揮功能，對於受僱者透過工會

作為其代表進行集體協商之權利保障，自不待言。 

 

第三項 勞資基本權衝突與處理  

 

  雇主重大經營決策，是否應於決策做成前與工會先行協商，此牽涉雇主與勞

工憲法位階上之權利，亦即雇主與勞工基本權相互碰撞之地帶，乃謂之為基本權

之衝突。對於基本權之衝突之解法，國內尚未有一致之看法，我國學者指出 600，

我國憲法並未明文區別基本權之間之位階，若硬要區別高低，則係要求法官做哲

學價值判斷，十分困難，惟若要求其於具體個案做出法益衡量，應盡可能調和兩

者以求雙贏。 

  我國勞動法學者則主張 601，以基本權衝突界限作為企業購併決策(亦屬雇主

重大經營決策)可協商性之界限為妥適方式，並指出不論是營業自由或是團體協

商，均無所謂絕不可侵犯之領域，只要與勞動與經濟條件相關則有一團體協約協

商之可能。 

  就此可協商性之部分(須注意者，此非義務協商)，本文同意，伸其言，其所

指涉者乃基本權之本質內容是否受到侵犯，我國學者指出 602，德國基本法第九條

                                                       
599 黃程貫，勞動法，空中大學，2001 年，149 以降，轉引自 邱羽凡，同註 1，頁 109。 
600 賀祥宏(廖元豪)，中華民國憲法，11 版，頁 2-71 – 2-73，2010 年 8 月。 
601 邱羽凡，同註 1，頁 109。另學者完整論述可參見其文，或見本文註 501 略知一二。 
602 蕭淑芬，論基本權核心概念之規範－一個比較法學之觀察，東海法學研究，19 期，頁 12，2003



DOI:10.6814/THE.NCCU.LAWID.006.2018.F10 

‧
國

立
政 治

大

學
‧

N
a

t io
na l  Chengch i  U

niv

ers
i t

y

125 
 

第二項規定「無論任何情況，均不得侵害基本權之本質內容。」強調各種基本權

有其本質內容，不得侵犯。並謂此處所謂基本權之本質內容，又稱為基本權之核

心，係指個人之個別基本權核心之基本權，而一般認為人性尊嚴就是這些基本權

本質核心之所在。簡言之，基本權之本質內容與憲法人性尊嚴此上位概念相聯結，

而基本權之本質內容不容受侵害，不能作為與其他基本權衝突時被權衡犧牲之領

域。本文以為，就雇主角度，若謂要求雇主決策做成前肩負與工會協商之義務，

便屬侵犯其營業自由之基本權本質內容，侵害其人性尊嚴，如此說法言之過甚，

蓋如前揭美國學者所強調的 603，當認定某種雇主經營決策屬於勞動條件時從而使

雇主肩負協商義務時，這並不必然意味雇主之(營業)行動自由被實質妨礙，蓋協

商義務並不要求獲得工會同意，僅係要求對於待決決策，事先給予工會協商機會

以及工會請求之相關資訊之提供。本文認為所謂管理特權乃隨國情、價值觀點不

同所帶來不同樣態之權衡，縱協商事項廣如瑞典，如上所述，亦不造成雇主人性

尊嚴之侵犯，故就協商要求是否造成本質內容侵犯而言，本文同意我國勞動學者

之看法。 

  然以本文前揭德國監事會以及瑞典董事會為例，在董監事會股東代表相較勞

方代表皆有優勢
604，倘若勞方代表制度設計上在董監事會相較股東代表甚至較具

優勢時，是否侵害雇主營業自由之本質領域，是否真如我國勞動法學者所言營業

自由無絕不可侵犯之領域，或可再行討論。學者 605觀察德國憲法法院關於共同決

定制度（如勞工董事）之見解，認為財產權之保障並非絕對，當財產權客體有較

清楚之社會關聯或扮演一定社會功能，特別是對財產之支配利用不限於權利人本

身，涉及第三人之利益，第三人對財產權之利用生依賴關係時，憲法要求需基於

公益考量非財產權人之利益，然而，對財產權之拘束須合乎比例原則，另名學者

                                                                                                                                                           
年 12 月。 
603 GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 696. 
604 揆諸兩國勞工董監事制度，至多董監事會勞資人數平衡，未有勞方人數超越股東代表之情況，

並且，主席有具決定性投票權，遴選主席時股東代表有些為優勢，故若陷入勞資僵局，資方帶有

優勢，有最終決策之權利。 
605 林佳和，同註 507，頁 18-20。 
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亦謂 606勞工得否參與董監事會，憲法上即為得否以憲法 23 條之為增進公共利益

來限制雇主憲法 15 條之財產權。本文同意公司組織涉及有其特殊公益性及社會

拘束性，共決、勞工董事制度是為合憲之立法決定，惟若在制度設計上勞方於董

監事會中顯得強勢，則此種雇主財產權之限制有違比例原則，甚而可能侵犯財產

權、經營自由之本質領域，故就此本文不認同前揭我國學者之看法。 

  最後，就可協商性認定而言，由於以憲法進行法益權衡，過於抽象，誠如前

揭我國憲法學者所提言及，607無異要求法官做出哲學價值判斷，甚為艱難，本文

以為或許可以參考我國實務工作者所說的 608，我國法制上雖不採美國法之分類，

然猶採納誠信協商之觀念，其指出，是否會將團體協約法涉及該領域之不確定法

律概念如「正當理由」「合理適當」進行解釋而將協商事項類型化形同美國發展，

值得觀察。應非如學者所謂
609，進行事項區分之解釋乃增加法所無之限制以致限

縮誠信協商義務之功能。610 

 

第二節 我國團體協商相關法規本身之現況 

 

第一項 得協商事項與不得協商事項 

 

    就我國現行法而言，團體協約法立法目的如第一條所揭示乃穩定勞動關係、

促進勞資和諧、保障勞資權益。該法第二條規定謂「本法所稱團體協約，指雇主

或有法人資格之雇主團體，與依工會法成立之工會，以約定勞動關係及相關事項

                                                       
606 楊通軒，同註 588，頁 389。 
607 賀祥宏(廖元豪)，同註 600。 
608 林振煌，美國雇主不當勞動行為概述以及我國實務見解之比較，全國律師，19 卷 4 期，頁 60，
2015 年 4 月。 
609 邱羽凡，同註 1，頁 110。 
610 不過學者王能君則觀察到裁決會迴避使用義務協商事項用語(本文按：盡管實質上仍為義務協

商事項之區分)，其以為可能係因義務協商事項此概念法無依據，故不宜正面建立此概念，參見 

王能君，團體協商義務之範圍劃定－合理適當事項與團體協商事項，發表於 2015 台灣勞動學術

研討會－變遷中之勞動世界：理論與實際，頁 8，2015 年 12 月，轉引自 張義德，同註 571，
頁 433。 
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為目的所簽訂之書面契約。」根據勞資自治、契約自由原則，依照勞資雙方之意

願進行協商並簽訂團體協約，然我國學者 611曾據此認為，團體協約內容主要係勞

動關係而非勞動條件，並驟認只要得於團體協約簽訂之事項咸為義務協商事項。

然依據現行團體協約法第十二條第一項第一款之內容，即為勞動條件，又學者指

出 612若團體協約內容主非勞動條件，似與團體協約之目的 613有違。此外，其指協

約事項一概為義務協商事項之論理，亦不合乎本文稍後討論之裁決實務之發展。

學者 614據現行團體協約法十二條謂團體協約乃以勞動關係與相關事項為主，然不

排除就集體勞動關係與管理權範圍事項進行約定，而且雙方亦得就非勞動關係事

項進行約定，依如此敘述可窺知現行法團體協商之可協商事項概貌。 

  然而，並非所有事項皆得成為團體協商事項，違反強制禁止規定者如勞基法

法定工時、最低工資、職業安全衛生法等之內容，實務工作者指出 615，該等事項

本得拒絕協商，縱達成協議亦因違反強制禁止規定而無效，一如團體協約法第三

條規範。此外，團體協約法第十五條規定謂「團體協約不得有限制雇主採用新式

機器、改良生產、買入製成品或加工品之約定。」此乃不法協商事項，就此學者

謂 616此涉及企業經營之限制，在許多國家牽涉財產權侵害，此條相當爭議，惟此

係二戰前勞工議題，現歐洲團體協約實務乃著重於雇主遷廠與裁員之自由。學者

亦指出 617，若雇主願與工會就事業經營事項於團體協約中約定，表示此約定乃其

事業經營承受範圍內而無礙經營，故無訂定第十五條規範及類似規範之必要。  

 

                                                       
611 陳建文，違反誠實協商義務之不當勞動行為類型－外國法制之介紹(以日本法為中心)與我國

團體協約法修正草案相關規定之探討，台灣勞動法學會民國九十二年年會研討會，行政院勞委會

主辦，2003 年。 
612 侯岳宏，台灣團體協商制度之變動及發展－以實務發展為中心，臺北大學法學論叢，97 期，

頁 154，2016 年 3 月。 
613 此點可參考實務工作者劉志鵬根據工會法 26 條 10 款而指出，工會團體協商之目的乃形成勞

工集體勞動條件。劉志鵬，團體協商義務與誠實協商義務，全國律師，第 15 卷 6 期，頁 8，2011
年 6 月。 
614 劉士豪，團體協約法修正後之分析，法學新論，9 期，頁 13，2009 年 4 月。 
615 劉志鵬，同註 613，頁 5。 
616 劉士豪，同註 614，頁 16。 
617 黃程貫，團體協約，收錄於:台灣法學新課題(四)，頁 138 轉引自 邱羽凡，同註 1，頁

104-105。 
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第二項 規範本身可協商事項區辨與否 

 

  觀我國現行團體協約法第六條一項規定「勞資雙方應本誠實信用原則，進行

團體協約之協商；對於他方所提團體協約之協商，無正當理由者，不得拒絕。」

同條二項則謂「勞資之一方於有協商資格之他方提出協商時，有下列情形之一，

為無正當理由：一、對於他方提出合理適當之協商內容、時間、地點及進行方式，

拒絕進行協商。二、未於六十日內針對協商書面通知提出對應方案，並進行協商。

三、拒絕提供進行協商所必要之資料。」（引文底線、粗體為本文所加） 

  本條乃衡諸我國國情而參考美國日本等國之助成型之規範 618，由政府介入，

使協商當事人肩負協商義務，引進誠信協商以及無正當理由拒絕協商態樣之義務，

規範雇主與工會，充實此類不當勞動行為之內容。原因參見該法第三十二條不當

勞動行為罰鍰之立法理由，係由因於我國過往團體協商之推動成效不佳，雇主團

體不願與工會協商，並考量我國工會尚無法依憑自身實力確保協商權行使，為落

實誠信協商乃為罰鍰規定。 

  復觀我國團體協約法第十二條謂「團體協約得約定下列事項：一、工資、工

時、津貼、獎金、調動、資遣、退休、職業災害補償、撫卹等勞動條件。二、企

業內勞動組織之設立與利用、就業服務機構之利用、勞資爭議調解、仲裁機構之

設立及利用。三、團體協約之協商程序、協商資料之提供、團體協約之適用範圍、

有效期間及和諧履行協約義務。四、工會之組織、運作、活動及企業設施之利用。

五、參與企業經營與勞資合作組織之設置及利用。六、申訴制度、促進勞資合作、

升遷、獎懲、教育訓練、安全衛生、企業福利及其他關於勞資共同遵守之事項。

七、其他當事人間合意之事項。」  

                                                       
618 有學者則依循德國放任制，著重勞資自治，質疑國家行政制裁恐介入過深而有違國家中立。

參見楊通軒，同註 588，頁 167。 
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  就法規本身而言，本條列舉團體協約事項並設立概括條款，其用語為得約定

三字，如此文義似無法透過此作為義務協商之法源，國內論者 619亦抱持否定之看

法，其觀察立法理由乃係提供勞資雙方參考以收教育之效，認立法者於此條未明

確表達意見；另名論者 620亦觀察概括條款乃當事人合意，認合意與強制義務有別。

學者 621亦自美國法角度認為我國團體協約法第十二條乃任意協商事項，勞資雙方

對此等事項並無強制性，學者以為如此將導致法律責任認定上之困難，在此制度

下雇主拒絕對全面勞動關係 622協商難被認係拒絕協商之不當勞動行為而係透過

仲裁與調解處理之協商僵局，並謂是否能約定全面勞動關係仰賴雙方合意。 

  以上僅就規範條文本身初步探討，至於何等協商內容屬於合理適當，從而使

當事人不得拒絕他方之協商請求，否則構成無正當理由拒絕團體協商，並使雙方

就此開始協商時肩負誠信協商義務？此則牽涉到不確定法律概念之解釋。第十二

條又扮演如何之角色，是否真僅係任意事項參考用而無其它用處，其與第六條之

關聯為何？我國學說實務對此有所探究，亦牽涉外國實務學說論述之參考，是否

透過此文義引進如美國(日本)般義務協商事項之區辨牽涉本段上面兩個問號；而

雇主經營決策應如何區別，本國實務幾無，有賴我國學說以及外國實務之借鑑(本

文則著重於美國經驗)。本國學說實務將在第三節討論之，本文觀點(有關是否區

辨義務協商事項之看法以及雇主經營決策協商義務認定之建議)則在第四節。 

  附此一提，在美國常見之義務違反樣態，如雇主針對義務協商事項拒絕工會

協商請求，以及未事先通知並與工會協商之下便針對義務協商事項單斷獨行，兩

者皆屬 NLRA 8(a)5 之本身違反(per se violation)。而於我國規範下，對於合

理適當事項拒絕協商請求乃依第六條一項後段及二項一款構成無正當理由拒絕

                                                       
619 洪明賢，同註 577，頁 166。 
620 黃麗竹，美國勞動法上義務團體協商事項範圍劃定之研究－兼論對我國法之啟示，國立台灣

大學科際整合法律學研究所碩士論文，2015 年 8 月。 
621 本文將此見解置於此處乃因此見解僅處理法律本身而未涉獵法律概念之解釋。參見 吳育仁，

台灣集體協商法律政策之分析，台灣勞動評論，2 卷 2 期，頁 362，2010 年。 
622 學者據團體協約法第 2 條認為我國協商授權範圍廣於美國 NLRA 規範之工資工時勞動條件，

為全面勞動關係，亦即涉及勞動關係之經營權亦含括在內，然其認我國並無強制協商之規定，致

難認定法律責任。有關全面勞動關係之概念請參吳育仁，同前註，頁 357。 
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協商之不當勞動行為，然而，雇主未事先與工會針對合理適當之事項 623協商便單

斷獨行，本文認於我國亦應屬無正當理由拒絕協商，蓋協商尚未開啟，至於開啟

協商後方單方變更勞動條件，則屬誠信協商義務之違反 624。兩國此處有所不同於

此指明。625 

 

第三節 法律概念之解釋與義務協商事項區辨之引介 

 

第一項 義務協商事項區辨之導入 

   

  協商內容是否合理適當，從而受到我國團體協約法第六條之規範，肩負我國

法下不得拒絕協商以及誠信協商之義務，乃牽涉合理適當此不確定法律概念之解

釋。 

  我國團體協約相關制度乃參照美國、日本等國，承本文前揭之討論，美國於

聯邦最高法院 Borg-Warner一案後，以 NLRA第 8條(d)為基礎，明確開啟義務協

商事項與任意協商事項之劃分，誠信協商義務之肩擔僅賦予前者，而後者端賴雙

方意願決定是否開啟協商以及是否同意他方提議，自此之後，美國聯邦最高法院

指標案例 Fibreboard案與 First National案之雇主經營決策之區別亦立基於協

商事項之區辨，美國實務發展殆已無回頭路矣。 

                                                       
623 誠信協商義務亦應侷限於合理適當之事項，蓋誠信協商義務乃開啟協商後應負之義務，開啟

協商前之無正當理由拒絕協商所要求事項為合理適當，開啟協商後亦然如此要求乃必然。此種論

理乃本文參照實務工作者所得出，參照 劉志鵬，同註 613，頁 13-14，其謂我國法區別拒絕協

商(開啟協商前)與誠實協商(開啟協商後)，惟第六條第二項並未區別拒絕協商以及誠實協商，均

以無正當理由概之。 
624 如 103 年勞裁字第 23 號謂「團體協商是一種勞資之間共同決定勞動條件之過程，勞資雙方對

協商中之勞動條件，不僅負有積極透過團體協商決定勞動條件之義務，也負有消極不單方進行決

定或變更之義務，因此雇主與協商過程未充分與他方協商，便單方表明實施方案、片面決定或變

更勞動條件，也應解為違反誠信協商義務。」（引文底線為本文所加） 
625 相異處當然不止於此，舉例如拒絕協商所必要之資料，我國法規置於拒絕協商，美國則以總

體情境之認定主觀誠信與否。惟我國學者張義德則認雇主拒絕提供必要資料應非無正當理由拒絕

協商，而係雇主態度是否合乎誠實信用，故重點非資料是否必要而係雇主是否誠實回應工會要求，

故資料縱非必要，若有助於協商，雇主仍應提供之。實務亦有相類見解，詳見張義德，同註 571，
頁 442 以降(其見解於頁 444)。 
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  日本法制上雖無團體協商事項之區隔，然如本文前揭所引述我國學者討論，

日本學說與實務亦然區別義務團體協商事項，通說認當雇主有處分權限且與勞動

關係有關之事項均為義務團體協商事項。 

  既美國與日本之制度乃為我國團體協商不當勞動行為制度所效法，則是否透

過團體協約法第六條之合理適當，透過法律概念之解釋引入義務協商事項之區辨，

我國通說乃採肯定之見解。 

  如實務工作者謂 626義務協商事項非漫無限制，依團體協約法第六條須為合理

適當，乃指須己方有處理權限，且判定上是否屬義務協商事項上應回歸保障勞工

團體協商權之目的思考，此外，雙方仍得就任意協商事項協商，不侵害工會協商

權，其亦指出為削減短期對雇主之衝擊，且罰鍰之責嚴格，未設義務協商範圍對

雇主過苛。 

  次如論者指出 627，劃定義務協商事項不影響雙方互讓，其論據乃縱為任意事

項仍可作為吸引他方之籌碼，且若完全不設定義務事項範圍(此乃論者回應所有

事項皆應協商之看法)，協商事項將無邊無際，超乎當事人處理能力範圍，徒然

無益。另名論者亦附贊之 628，謂我國勞資協商實情乃勞方請求資方協商為多，要

求雇主針對勞方所提事項盡皆協商(包含經營權事項)，侵害雇主經營決策自由。 

  再如學者所言 629，我國法制乃參諸美日等國設計，美日既為協商事項區辨，

援引美日義務協商概念並建構判斷基準乃屬當然。 

  當然亦有少數見解 630觀察美國協商事項區隔之分歧認為應採開放方式，將所

有勞資爭議攤在桌上由雙方解決，不能達成共識者方由調解處理，如此有利雙方

在不同重要項目讓步以尋求共識，維護當事人自主又避免增加法院負擔。 

                                                       
626 劉志鵬，同註 613，頁 5-6。 
627 洪明賢，同註 577，頁 166-167。 
628 黃麗竹，同註 620，頁 191-192。 
629 王能君，團體協商義務之範圍劃定－合理適當事項與團體協商事項，發表於 2015 台灣勞動學

術研討會－變遷中之勞動世界：理論與實際，頁 8，2015 年 12 月，轉引自 張義德，同註 571，
頁 428。 
630 劉陽明、謝政達，簽訂團體協約之義務－團體協約法草案之新方向，月旦法學雜誌，第 15
期，1996 年 8 月，頁 83-84。 
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  總的而言，台灣學說傾向支持義務協商事項之引介，引入口或為所謂合理適

當，進行協商事項之區辨，以避免全面事項協商義務之課予造成雇主經營自由過

大負擔。本文同多數觀點詳請參照下一節內容。 

 

第二項 團體協約法第十二條作為制定法依據 

 

  承前項，既然通說主張引介義務協商事項之區分，那麼我國團體協約法第十

二條在此議題上扮演何等角色，是否僅如前揭我國學者 631所謂就美國法之角度觀

察我國團體協約法第十二條認定我國並無強制協商事項以致認定拒絕協商之責

之困難，就此本文整理學說討論以利釐清脈絡。 

  學者嘗謂
632單自團體協約法第十二條，未能明確區分義務協商事項，故或可

一面以團體協約法第十二條規定做判斷，一面輔以日本學說所謂勞動者之勞動條

件或其他待遇以及關於集體勞資關係營運之相關事項，且雇主有處分之可能時，

即為義務協商事項。然而學者僅謂 101年勞裁字 36號、101 年勞裁字 28號、102

年勞裁字 61號可能受日本學說影響。本文觀諸以上裁決亦僅只 101年勞裁字 36

號涉及第十二條，該號討論協商事項是否為第六條之合理適當事項乃以第十二條

為斷 633，而是否一概以第十二條為斷，甚或第十二條內是否進行區分，學者並未

明確說明。 

  亦有學者主張 634，當事人一方提出之要求協商事項，若為團體協約法第二條、

第十二條一項一至六款之範圍內，並且雇主對此具有處分、決定權限，而內容又

合理適當，則他方當然負有協商義務，此際所謂合理適當，只要係於前揭規定範

圍內則屬之，學者認為不宜就內容合理適當實質審查以免干涉當事人協約自治；

若於是上述規定範圍內惟不具有處分權限者，亦非當然不負協商義務，此際內容

                                                       
631 吳育仁，同註 621，頁 362。 
632 侯岳宏，同註 612，頁 154。 
633 該號謂已發生之事項之救濟不在第十二條之列，非屬協商之合理適當之內容。 
634 黃程貫，團體協商之協商事項－台北高等行政法院 104 年度訴字第 975 號判決，載：集體勞

動法精選判決評釋，頁 186，2017 年 9 月。 
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合理適當則非指要求他方具體落實協商要求，而係指請求他方協力落實之，若合

理適當則亦負協商義務；至於前揭規定範圍外者，則由第十二條一項七款勞資合

意事項處理之。本文觀點與此見解有部分相近之處然不完全相同，理由稍後論

述。 

  然而，學者 635不同意前段學者之看法，除引據其他以十二條文義為出發點之

論述外 636，其謂第十二條第五款為參與企業經營，於日本法「經營權事項」或「經

營生產事項」是否應付協商有所爭議，若僅因涉及勞動條件、勞工地位提升而一

概解為應付協商，則侵害雇主以其自己責任決定而不宜付協商之範圍，將致勞資

協議無意義，並因不當勞動行為規範相繩以及工會爭議行為 637638而過度限制雇主

經營自由。639 

  就前兩段學者論述中後段學者之看法，單就企業經營事項之部分，本文認同

其觀點，同意經營決策不應僅涉勞動條件、勞工地位提升就一概應付協商，以致

受不當勞動行為規範、正當爭議行為拘束，故保留其論述作為本文脈絡之一部，

                                                       
635 張義德，同註 571，頁 428-429。 
636 例如第十二條謂「得約定」，同條第七款當事人「合意」事項應為任意事項。 
637 對於學者所提此點伸言之，則應參考我國勞資爭議處理法第五十三條二項謂「雇主、雇主團

體經中央主管機關裁決認定違反工會法第三十五條、團體協約法第六條第一項規定者，工會得依

本法為爭議行為」。復觀該項之立法說明謂「為保障勞動三權之運作，對於雇主違反工會法第三

十五條、團體協約法第六條第一項規定，經裁決決定機關認定屬實時，其爭議性質雖屬權利事項，

但其與單純一般私權之權利受損不同，爰參照國外立法例，允許工會得依修正條文第五十四條至

第五十六條等規定為爭議行為，爰為第二項。」倘雇主對其經營決策事項(不論何種經營決策)拒

絕與工會協商，則依學者黃程貫之見解，皆屬於不當勞動行為，得依法裁罰之，工會並得依前引

法條遂行爭議行為，縱該等事項屬權利事項。（引文底線為本文所加） 
638 由於我國爭議行為僅限於調整事項，故雇主經營決策所帶來之工作安全影響非屬之，故倘若

針對經營決策協商而陷入僵局時，無法依勞資爭議處理法五十四條於調解不成立且工會罷工投票

過半情況下遂行罷工、設置糾察線(然須注意者，學者林佳和指出，依我國法律罷工無需協商陷

入僵局，僅需雙方調解未達成共識則可，我國罷工權之行使至少較之德國為寬鬆，參見林佳和，

協商僵局之處理，勞動部網站

https://www.mol.gov.tw/media/3810599/%E5%9C%98%E9%AB%94%E5%8D%94%E5%95%86-%E5%8
D%94%E5%95%86%E5%83%B5%E5%B1%80%E4%B9%8B%E8%99%95%E7%90%86-%E6%9E%97%E4%
BD%B3%E5%92%8C.pdf，最後瀏覽日：2018 年 6 月 22 日)，僅得於不當勞動行為成立時對雇主遂

行爭議行為，此非同於美國，倘於協商陷入僵局時雇主即得對其經營決策單斷獨行，而工會亦得

採行經濟性武器逼迫雇主讓步。又於我國未充分協商即單方變更勞動條件屬有違誠信(見本文註

581 之裁決)，然於陷入僵局時雇主單方變更勞動條件是否協商已無意義而無以不當勞動行為拘

束之必要，實務未見，而學者林佳和則認陷入僵局時雇主單方變更勞動條件或有可能不再需要以

違反誠信協商之不當勞動行為加以論處。 
639 此外，學者於其博論稱將第十二條之勞資合作組織設置利用解為應付協商，則相當程度壓縮

勞工董事之存在意義，此際應持國家中立原則，詳參張義德，同註 571，頁 429。 
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然而須注意的是，觀後段學者之論述似認第十二條五款為參與企業經營(事項)，

本文撰寫者亦曾有相同之認知，惟該款文義係指參與企業經營組織之設置與利用，

並非所謂企業經營事項。 

  實務工作者 640則採取區分之作法，其謂第十二條僅係說明得約定事項而非列

舉義務協商事項，故工會據之請求協商時雇主並非咸負協商義務，須根據日本學

說義務協商事項之定義 641以及團體協約法保障團體協商權之目的判斷。其中，涉

及勞動條件(第一款)以及集體勞資關係(第二、三、四款)者屬義務協商事項，而

涉及經營參加者(第五款)實務工作者則認似宜解為任意協商事項，並謂勞資有意

就參加經營事項協商值得鼓勵，倘實務工作者指涉者為參與企業經營組織之設置

利用，單就第十二條而言，本文觀點同於學者 642，其認為解釋上凡屬第十二條所

列舉之事項，勞資一方即得要求他方進行團體協商，並認為十二條五款之價值與

重要性不應再加區別而與該條其他款不同，就此本文同其見解，並認就第十二條

五款一方即得要求他方協商亦合乎本文脈絡，蓋本文以為某些經營決策非屬義務

協商事項，與勞動關係牽連甚淺，若受僱者有興趣應循他種勞工參與途徑，而此

種解釋亦有助於其他勞工參與途徑，保障工會以及受僱者。 

  然而，學者回應國內持日本學說見解之學者認為 643，不宜區分義務任意協商

事項，論據略為我國並無法律規範作為義務任意事項區分之基礎，且若採行義務

事項之區辨，以日學說為基礎之解釋則僅工會會員勞動條件及待遇、集體勞資關

係運作事項兩者始屬合理適當之協商內容，將致團體協約法第六條之適用範圍大

幅限縮，如此則限縮對工會之保障，恐有違制度原意 644。本文由雇主就其經營決

策之協商義務此角度觀察，第十二條並無該等事項之依據，故探討此議題則須回

歸團體協約法第二條以及第六條，本文觀點非同於以日學說為基礎之解釋，認同

學者主張之團體協約法第二條、第十二條所定範圍內之事項且雇主具處分權限者，

                                                       
640 劉志鵬，同註 613，頁 6-7。 
641 同於前揭學者侯岳宏所引日本學說之定義。 
642 黃程貫，同註 634，頁 184-185。 
643 黃程貫，同前註。 
644 此點可觀諸第三十二條之立法理由。 
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一方即得要求他方協商此保障工會之精神，惟本文再進一步討論，誠如本文前揭

美國法之論述，任何經營決策皆可能影響工作安全，影響僱用安定，然非一旦影

響工作安全皆應付協商，應探究決策對勞動關係之關聯，一如美國實務謂 645義務

協商事項應與 NLRA 8(d)之勞動條件友直接、顯著之關係而非遙遠、附帶者。倘

若影響十分間接之決策應排除於雇主義務協商事項之外，而涉及經濟因素而脫離

僱用關係卻造成僱用關係終止之決策，在美國法 First National Maintenance

案亦以權衡法則衡量雇主之協商義務，故本文認為應以合理適當為微觀調控之工

具(本文本章本節之下一項將稍加詳述)，考量雇主處分權大小、對受僱者勞動關

係之關聯性高低、勞資協商利弊權衡等等因素，縱因法未明文而未使用義務協商

事項、任意協商事項之名，而實質上進行事項區分，保障雇主決策不受干涉之需

求，避免顯著限縮雇主營業自由。 

  最後，學者認為 646義務協商事項之判斷，乃透過協商事項作合理性控制，以

營造、提昇勞資雙方進行誠信之合理適當互動之可能性。故學者由達成此可能性

之結果逆推義務協商事項，其以為認定義務協商事項應綜合考量下列幾點，其一、

就結果而言，系爭事項協商後得否訂入團體協約（該學者按：不會白忙一場）其

二、就性質而言，該事項是否在雇主權限與處理能力範圍內(該學者按：不能強

主體所難)其三、勞工受該等事項之利害影響牽涉，且依社會通念該事項處理性

質上應適度考量勞工權益、願意。那麼，雇主重大經營決策本身應可通過第一(依

美國經驗該等決策至少為任意協商事項，仍可協商)、第二點(縱係因經濟因素而

決策，雇主對之尚有處理能力)之檢驗，然第三點則或可牽涉勞動條件、勞動關

係之關聯性以及實為價值權衡之勞資協商利弊之衡量。本文詳細觀點請參見第四

章第四節。 

 

                                                       
645 參見本文註 129 處之文字。 
646 陳建文，不當勞動行為實體法與程序法整合型計畫無正當理由拒絕協商子計畫期末報告，行

政院國科會補助專題研究計畫，頁 19，2012 年 10 月。 
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第三項 裁決實務見解之流變－有關協商事項區辨 

 

    實務上尤以不當勞動行為裁決委員會之見解深具參考價值，此委員會係由涉

獵勞動法、勞動關係之專家學者所組成，地位類似美國 NLRB，對於協商事項之

區辨具有其專業知識，以下按時序顯現裁決會之判斷變化。 

 

第一款 第十二條作為合理適當之依據 

 

  101 年勞裁字第 36 號謂「又勞資之一方於有協商資格之他方提出協商時，

對於他方所提出合理適當之協商內容、時間、地點及進行方式，拒絕進行協商，

為無正當理由之情形之一種，團體協約法第六條第一項及第二項第一款所明定。

亦即，勞資之一方提出之團體協商之協商內容、時間、地點及進行方式等必須「合

理適當」，他方之拒絕協商始構成無正當理由拒絕團體協商之不當勞動行為。」

此即展現出裁決會亦以合理適當作為團體協商內容之控制，然而，是否透過合理

適當遂行義務協商事項之區辨，裁決會謂「團體協約之協商內容，依同法第 12 條

第 1 項之規定，包括工資、工時、津貼、 獎金、調動、資遣、退休、職業災害

補償、撫卹等勞動條件及同條項第 2 至第 7 款之事項。至於就已發生之事項之

救濟等， 依上開條文之規定，應非屬團體協約協商之合理適當之內容。經查相

對人於一零一年六月二十九日發放一百年度考核獎勵金完畢，申請人如就未來考

核獎金發放標準、基礎等相關制度與辦法，提出與相對人為團體協約之協商，依

上開條文之規定，相對人應就此一事項與申請人協商。但就相對人於一零一年六

月二十九日已發放之一百年度考核獎勵金之事實，揆諸上開說明，則非屬團體協

商合理適當之內容事項。申請人此部分之請求，並欠缺法律上合法妥當之依據。」 

（上引裁決之底線為本文所加） 
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  就此學者指出 647此號裁決係以團體協約法第十二條作為是否為團體協商之

合理適當內容之依據。另名學者 648同此見解，然而該學者也指出，團體協約法第

十二條僅廣泛團體協約得規定之事項，條文中並未有任何分區分，似難得出團體

協商事項分標準的考量因素，且學者認為裁決會所謂 「屬於團體協商合理適當

之內容事項」，亦恐陷於合理適當之抽象概念循環替代。本文援引前揭實務工作

者之第十二條區分說 649同意此見解，蓋此號裁決亦未言明第十二條何等事項應付

協商，倘其意乃將第十二條事項咸應付協商，則恐不利於雇主之營業自由，詳者

下節論敘之。 

 

第二款 處分權作為合理適當之依據 

 

  就 101 年勞裁字第 28 號而言，此號裁決之論述則與前揭裁決有所不同，此

號裁決謂「團體協商之目的在透過勞資雙方集體協商之途徑，形成集體勞資秩序，

以達成勞資自治之目的，因之，工會請求協商之事項，如果與工會會員之勞動條

件或集體勞資關係有關而為雇主具有處分權者，雇主即有協商之義務，以此觀之，

教師本以教學為其職務，如無法律明文而要求教師擔任營養午餐監廚及驗菜工作，

有增加教師工作負擔之虞，當已涉及教師之勞動條件；其次，教師是否擔任營養

午餐監廚及驗菜工作，因學校而異，亦屬各個學校得自行處分之事項，從而，申

請人提起本件團體協商之請求，於法相對人有協商之義務。」此外，對於合理適

當，裁決會則謂之為「須斟酌客觀上他方所提出之協商內容是否為另一方所能對

應，如另一方客觀上不能對應時，即不能苛求其未盡團體協商義務或未盡誠實協

商義務」（上引裁決之底線為本文所加）  

  不僅學者 650認為此號裁決似受日本學說影響，蓋此號裁決使用相近於日本學

                                                       
647 侯岳宏，同註 612，頁 155。 
648 陳建文，同註 646，頁 19。 
649 請參照本節第二項實務工作者 劉志鵬之見解。 
650 侯岳宏，同註 612，頁 155；陳建文，同註 646，頁 19。 
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說之定義(參見本號劃線處)。另名學者則認 651裁決會似將是否有協商義務之事項

與合理適當協商內容兩概念分離，非以後者作為義務協商事項之判準。本文認倘

將合理適當之意涵解為受請求方能否應對，受請求方是否有處分權，則此號裁決

之於雇主經營決策協商義務之區辨判斷並無太大意義，蓋雇主對其經營決策往往

處分權，非強其所難超乎其權限之外，此際能使用之判準非僅勞動條件，而為是

否涉及勞動關係以及涉獵之深淺，如此則相類於美國法之 NLRA 8(d)之討論矣，

此號裁決似未能充分處理本文議題。詳者下節論敘之。 

 

第三款 固定見解形成-由勞動關係出發兼採處分權及合理適當 

 

  然而，102 年勞裁字 61 號，遂將前揭兩號裁決之合理適當之內容與處分權

標準綜合判斷之，學者指出 652已有裁決實務於此號後之發展已有固定化之趨向。

此號裁決謂「我國團體協約法對團體協約之協商事項，並無具體明文之限制。故

解釋上，就雇主有處分權限之事項，且雇主願意進行團體協商時，除違法事項（例

如違反法律強制或禁止規定之事項、違反公序良俗之事項、或構成不當勞動行為

之事項…等）以外之任何事項，均可以成為團體協商之事項。然此並非意謂上開

事項只要工會或雇主一方向他方提出團體協約協商要求，他方即負有協商之義務。

蓋團體協約法第 2 條規定：「本法所稱團體協約，…以約定勞動關係及相關事項

為目的所簽訂之書面契約」，同法第 6 條第 2 項第 1 款規定：「一、 對於他方

提出合理適當之協商內容…」。故若工會向雇主提出特定事項之團體協約協商要

求時，『該事項必須是以約定勞動關係及相關事項為目的，特別是雇主有處分權

且與工會會員勞動條件相關或涉及雇主與工會間關係的事項，並且內容合理適當

者，雇主始負有誠信協商義務』；若其不盡協商義務，始可能構成違反團體協約

                                                       
651 王能君，團體協商義務之範圍劃定－合理適當事項與團體協商事項，發表於 2015 台灣勞動學

術研討會－變遷中之勞動世界：理論與實際，頁 11，2015 年 12 月，轉引自 張義德，同註 571，
頁 431。 
652 張義德，同註 571，頁 433。 
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法第 6 條第 1 項之不當勞動行為。反之，當工會或雇主一方提出之協商事項非

屬上述雙方負有誠信協商義務之事項，即無團體協約法第 6 條第 1、2 項之適

用。」（上引裁決之底線、雙引號為本文所加） 

  就此學者認 653本號裁決應有受日本學說影響，並謂可自此三號裁決內容看出

實務之謹慎小心，原因無非慮及過度解釋將致某些事項雇主不負協商義務，反致

限縮規範之意義，此乃實務所欲避免者。另有學者 654對此號裁決做出細緻分析，

其描繪本號裁決特徵五點，一、首度明示違法事項不得作為協商內容。二、據團

體協約法第二條認團體協商事項須為與工會會員勞動條件相關或涉及雇主與工

會關係之事項。三、維持 101 勞裁 28 所揭示之雇主具處分權之判準。四、雖亦

引101勞裁 36之合理適當標準，惟未並引團體協約法第十二條一項之協商內容。

五、明確區分團體協商事項以及有協商義務之事項，僅後者方有構成拒絕協商之

不當勞動行為之可能。 

  根據學者於其博論之觀察整理 655，此號裁決後之數裁決以及法院判決 656，亦

依循本號裁決之見解，採綜合判準。另名學者亦謂 657裁決委員會對於團體協約之

協商事項已依循本號裁決而有定見而形成兩種例稿 658，縱兩種例稿開頭文字些許

不同惟兩種例稿之主旨應無任何差異，皆引用團體協約法第二條、第六條，表明

內容是否合理適當為協商義務之法律門檻，且兩種例稿皆謂「特別是雇主有處分

權且……，並且內容合理適當者，雇主始負誠信協商義務。」學者強調「特別是」

此語表示形成雇主協商義務之事項不僅限於雇主有處分權之事項，至於雇主有處

分權之事項一定會形成其協商義務。本文亦認同處分權為協商義務認定之要素，

                                                       
653 侯岳宏，同註 612，頁 156。 
654 王能君，團體協商義務之範圍劃定－合理適當事項與團體協商事項，發表於 2015 台灣勞動學

術研討會－變遷中之勞動世界：理論與實際，頁 12，2015 年 12 月，轉引自張義德，同註 571，
頁 431-432。 
655 張義德，同註 571，頁 432-433。 
656 103 勞裁字 8 號、104 勞裁字 52 號、103 勞裁字 52 號、北高行 104 訴字 975 號。 
657 黃程貫，同註 634，頁 182-183 
658 第一種按學者黃程貫整理分別是 102 勞裁字 61 號、104 勞裁字 49 號、104 勞裁字 52 號；第

二種則為 103 勞裁字 8 號、103 勞裁字 52 號，一如學者所述，兩種例稿論述宗旨無異，文字差

異其實亦不大。 
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本文詳細見解，特別是關於合理適當之解釋請參見下文。 

 

第四款 合理適當作為為觀調控之工具-本文觀點 

 

  學者於其博論主張 659，並無必要以合理適當之協商內容限縮團體協商事項，

如同日本以處分權標準處理即可，其論據略為 101 勞裁 28 僅以處分權判準亦得

妥善處理，增加合理適當協商內容標準以致限縮義務協商範圍不利工會；合理適

當判斷困難且以六條二項一款之款位階之例示條款之合理適當為判準不夠全面，

應認第六條一項之項位階之正當理由即可；此外於日本，合理適當乃處理工會態

度不同與相應的雇主誠信基準變動之問題。 

  本文以為，倘以雇主經營決策為例，倘純任日本學說義務協商事項之定義，

一般而言少有雇主對此等決策無處分權限之情形 660，此際，能操作之判準僅存是

否與勞動關係有關 661，一如 102 年勞裁字 61 號裁決就協商義務亦引用團體協約

法第二條，實則與美國法 NLRA 下實務討論脈絡相近，亦稍稍接近學者所謂 662團

體協約法第二條之事項且他方有處分權即得要求他方協商，他方當然負有協商義

務之精神。然而，諸多決策或多或少與勞工勞動關係或條件產生關連，欲論究特

定事項(雇主經營決策)與勞動關係之關聯性高低，以及討論於衝擊僱用關係然卻

係基於經濟因素之經營決策而需對勞資協商利益以及雇主之負擔進行權衡，此際

進行協商事項之區隔需有微觀調控之工具。 

  本文以為，勞動關係或勞動條件關聯高低以及勞資利益權衡似透過內容合理

適當，以此概念處理似乎較佳。亦即，合理適當概念涵意較廣，在其底下之子集

合如勞動關係或勞動條件關聯高低、雇主擁有處分權與否、勞資協商利益與負擔

                                                       
659 張義德，同註 571，頁 434。 
660 或許若有政府強制介入之情況方可能無處分權限。 
661 附此一提，就經營生產、合理化事項而言，日本學說可概分為兩派，其一主張決策本身應雇

主自負責任，只對涉及勞動條件之效果負有協商義務；另一主張只要決策本身與勞動條件與地位

提升有關便應付協商以之為經營參加，詳見本文第三章第二節第三項之討論。 
662 黃程貫，同註 634，頁 186 
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之權衡等等內容，亦可說是內容合理適當乃以雇主處分權、勞動條件(關係)為基

礎對協商事項做出微觀調控。倘如學者所謂捨棄合理適當以避免限縮事項，在其

他廠場層次之管理決策，許多密切扣緊勞動條件，或許較易處理之，然於雇主經

營決策是否肩負協商義務，討論勞動關係關聯之高與低以及權衡雇主與工會協商

所帶來之利害等等問題，在勞資之間取得平衡，則非單純純任與勞動條件之相關

與不相關以及雇主具處分權之有與無所能處理 663。 

  學者主張加上合理適當乃為限縮協商事項，惟本文認為衡量勞動關係關聯性

高低以及勞資利益權衡後，對於雇主經營自由造成過度之協商負擔，將此包袱移

開並非限縮協商事項，當然本文亦承認此種認定須戒慎恐懼，畢竟事涉勞工工作

安全；學者認為合理適當判斷為難題，本文以為如學者所謂之正當理由亦係抽象

難題，既依循法規，事項非合理適當則為無正當理由，為何捨近求遠使用正當理

由，至於例示條款何以在義務協商事項之認定上不夠全面，學者亦未詳述原因；

至於學者引據日本經驗在合理適當之解釋，本文認為雇主誠信基準隨工會態度而

變動，則應於第六條第一項誠信協商之處進行處理。 

  簡言之，本文認為合理適當之概念作為義務協商事項認定之協助，為勞動關

係（條件）與雇主處分權進行微觀調控，有其功能而有存在之必要。學者亦有相

近且更為細緻之見解 664值得參考，其揆諸裁決實務之操作，認為內容合理適當應

取決於雇主處分權之大小、勞動關係權益相關程度之高低、未違反法律或受法律

限制、社會通念認為是否合理妥適、是否不悖常情而可接受、非勞資雙方合意不

能再提協商等等因素綜合考量之。另外論者 665亦主張，雖然合理適當似近美國表

面協商概念下之不合理協商要求，有指涉協商合理性、內涵之功能，而我國裁決

                                                       
663 當然，若將協商將使資方負擔大於或小於勞方協商利益之情況透過文義解釋解為與勞動條件

關聯性低或高以致相關與否，亦無不可，只是透過合理適當之微觀調控協商事項內容，本文以為

功用甚佳。 
664 陳建文，拒絕團體協商之不當性與正當性思考－無正當理由拒絕團體協商機制之裁決操作探

討，發表於：我國不當勞動行為裁決制度實施週年研討會，頁 32，2012 年 5 月，轉引自 張義

德，同註 571，頁 433。 
665 黃麗竹，同註 620，頁 195-196。 
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實務對於合理適當之意涵有多種解釋 666，似難將合理適當協商內容與勞資雙方就

某事必須協商畫上等號，然而文義與裁決實務寬泛不可預測，即使未能如美日區

別義務、任意協商事項，仍有援引美日法理區別義務、任意協商事項之必要。 

 

第五款 裁決實務固定化趨向 

 

    最後，本文整理幾則新近裁決以結束本節本項，105 年勞裁字 34 號，一如

同前揭學者於其博論所謂發展固定化之趨向，該號裁決明謂其承襲台北高等行政

法院一零四年訴字九七五號之意旨(同乎 102 年勞裁 61)667。相對人曾引據 101

年勞裁字 28 為抗辯，主張協商請求應合理適當，亦即須他方客觀上得對應，然

申請人主張事項乃違法事項，非合理適當，相對人無以對應。然裁決會則認相對

人並未提出任何具體之法令依據來證明系爭團體協約草案之議題，依據法令屬不

得協商之事項，故相對人之主張甚屬牽強。是故，合理適當內部意涵甚廣，請求

針對違法事項協商者乃非合理適當之協商內容
668，如學者陳建文之整理所述。而

105勞裁字 22號亦謂「誠信協商義務宜解為勞資雙方須傾聽對方之要求或主張，

而且對於他方之合理適當的協商請求或主張，己方有提出具體性或積極性之回答、

主張或對應方案，必要時有提出根據或必要資料之義務。」（引文底線為本文所

加）請求協商之內容合理適當乃肩負誠信協商義務之前提，亦無乖於前揭固定化

發展之脈絡。669 

 

 

 

                                                       
666 如本文前揭裁決見解以第十二條、客觀上他方能否對應作為合理適當之意涵，另外論者並整

理本文為提及之 103 勞裁 8、52 號對合理適當之解釋為無違反法律強制或禁止規定、無其他明

顯悖於常理之處，參見黃麗竹，同前註，頁 195。 
667 另 106 年勞裁字 56 號亦同此見解。 
668 另依據團體協約法第三條，團體協約違反法律強制或禁止之規定者，無效。若已簽訂則無效，

未簽訂前則可抗辯非為合理適當之內容，不負協商義務。 
669 另 105 年勞裁字 50、104 勞裁字 59 亦有相同用語。 
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第四項 雇主經營決策之協商義務之區辨－我國學說實務討論 

 

    首先討論一問題，何以對經營決策本身協商較對經營決策之效果協商為佳，

本文認為，於雇主經營決策底定後，工會對決策之效果進行協商，如此無以變更

雇主決策，僅得於該決策框架下討論盡可能有利勞工之效果 670，此際得討論之範

圍乃限縮於一定空間；然若工會得於雇主肩負誠信協商義務情況下針對雇主經營

決策本身協商，一來則有更動雇主經營決策之可能，將使勞動關係之更形穩固 671；

二來工會並得因經營決策之協商知悉雇主相關經營資訊，較效果協商所能獲得者

廣 672，充分知悉之情況下有利勞資和諧；三來得討論決策本身之情況下亦得討論

效果，討論之範圍較廣；最後，決策協商之義務產生時點在決策形成前，早於效

果協商之決策形成後施行前，時點在前更利於勞工應對，綜合上述，工作安全、

勞動條件之保障更為充分自不待言。 

  認定雇主之經營決策之本身是否應先行與工會協商，此問題之根本即係探討

該經營決策本身是否為義務協商事項。我國學說多對義務協商事項區辨之引介表

示認同，並為之尋找我國制定法之事項區辨引入口(團體協約法第六條合理適當

之內容)以及事項區辨依據(此指同法第十二條)，而涉及勞動關係變動之雇主經

營決策是否得與工會協商，牽涉團體協約法法第二條所謂之勞動關係事項，依法

得於團體協約中加以約定。然而，對於雇主經營決策是否應與工會協商，此於美

國屬高度爭議之問題，我國學說雖引他國學說實務而稍有討論 673，然於我國實務

則屬罕見。 

  學者有謂 674每一涉及勞動關係之約定難免將與企業行為發生連動，然團體協

約自治有其界限，倘團體協約內容逸出勞動關係而進入企業經營領域，則非團體

                                                       
670 例如可能只能盡可能提高資遣費。 
671 若雇主因協商而更動待決經營決策，則勞工可能因而保住工作、甚至是原本遂行之業務，只

對效果協商，以部分關廠為例，縱如 Kohler 所謂得請求雇主調至他廠(參見本文第二章第一節第

三項)，然業務可能非同，更可能無他廠可調，無法保住工作。 
672 例如雇主欲外包某業務而資遣，工會可知道雇主經營相關資訊，而非侷限於資遣費相關者 
673 此部請參見本文前引他國學說實務之討論。 
674 楊通軒，同註 588，頁 124。 
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協約所可規範之對象，不受團結基本權之保障。甚而更謂 675有關企業經營事項，

工會無權要求雇主進行協商，其認此乃任意協商事項，蓋其以為團體協約自治僅

係修正市場經濟之不足，故人事事項、企業投資、銷售組織、工作位置數目、遷

廠併購、裁併生產線、改進生產技術、外包等事項雇主均無須與工會協商或徵詢

意見。而實務工作者則明顯同於日本其一學說看法 676，主張企業經營方針、人事

事項、設備等編制，性質上屬雇主專權事項，不宜付協商，惟該等決策之影響則

於勞動條件相關之範圍內應解為義務協商事項，而企業經營合理化事項如企併、

買新設備、外包、關廠等亦然如此。 

  本文觀點不同於上述兩說，本文以為所謂管理特權係價值權衡，如前引學者

所述，縱於日本亦未概括承認雇主經營權，而所謂管理特權於美國發展乃隨時遞

移而有所縮減，雖非完全潰縮至如瑞典般諸多經營事項皆應付予協商流程。倘所

謂經營合理化事項或企業經營事項(約同於本文所謂雇主重大經營決策)一概非

屬義務協商事項，或是工會僅能要求針對決策之效果協商，本文認此種觀點僅關

照雇主經營自由而忽略勞工工作安全對其社經地位之影響。舉例如設雇主旗下僅

一座工廠，雇主純基於勞工成本之減縮(台灣常謂之 cost down、cost reduction)

而決意將某部業務外包 677，以致受僱勞工失去工作，此等決策真無法與工會先行

協商取得工會在工資等條件上讓步從而可避免外包以致勞工失去工作？此際若

只能針對決策之效果進行協商，勞工亦無遂行相同業務之他廠可去，本廠其他業

務未必適合，僅能談資遣費等條件而已，倘又為高齡勞工，再找下一份工作難矣，

非如學者 Kohler所謂 678效果協商涉及範圍廣大實與決策協商僅為程度上差別。  

    我國實務對於雇主就其經營決策是否需與工會先行協商之判決近乎闕如 679，

稍有涉獵此等事項者，乃最高法院九十七年台上字一八八零號判決，其謂「參照

                                                       
675 楊通軒，同註 588，頁 188。 
676 劉志鵬，同註 613，頁 6-7。 
677 依據美國聯邦最高法院一九六四年之 Fibreboard 案見解，此種外包承包者在類似勞動條件下

從事相同工作之外包決策，雇主負有與工會協商之義務。 
678 參見本文第二章第一節第三項之內容。 
679 本文以決策、經營、經營權、團體協約等關鍵字搜尋不當勞動行為裁決委員會裁決以及法學

資料檢索系統(各級法院判決)，幾無涉及雇主經營決策協商義務之資料。 
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上訴人工會代表稱：『公司以虧損理由解僱勞工，但公司今年財報顯示有獲利』，

被上訴人代表陳稱：『公司因虧損資遣員工，台灣分公司非為一單獨存在的事業

體，美國母公司下進行重整階段中』各等語，可知兩造間之爭議為被上訴人於經

營上有無產生巨大虧損，而必須採行減省經營成本之外包措施。按雇主因虧損決

定將某部分營業外包與第三人，本質上乃雇主經營權行使，非屬勞資爭議處理法

第四條第二項所定權利事項之勞資爭議。」（上引判決之底線為本文所加） 

  學者 680雖未直接處理經營權行使此議題，然謂最高法院此見解忽略權利事項

爭議之本質與內涵，其內涵不僅止於權利是否存在之爭議，亦包含權利是否遭受

侵害之爭議，蓋雇主雖得據勞基法第十一條二款虧損事由終止勞動契約，然上訴

人主張雇主無虧損情事，兩相爭執，上訴人主張乃雇主非有法定事由不得解僱上

訴人此權利，故為權利事項爭議。另名學者則認 681最高法院將部分營業外包與解

僱勞工切割，並將前者納入勞工不得爭議之經營權範圍，然其謂因虧損而終止勞

動契約與部分營業外包兩者據直接關聯性，不應分開評價，從而否認最高法院據

經營權行使而否定爭議權限之說法。 

  本文認為最高法院似率然將部分營業外包之雇主經營決策歸為概括之經營

權行使，從而否定工會之爭議權限，本案雖非團體協商義務探討，然於外包決策

協商義務之判定上將本案法院之論理延伸，似亦將得出基於經營權行使雇主並不

肩負外包決策協商義務此結果，揆諸美國經驗，雇主經營決策並非均為管理特權，

部分經營決策(特別係由因於勞工成本者)應付予協商流程，而日本見解亦未承認

概括之經營權，最高法院見解過於速斷。 

 

 

 

                                                       
680 鄭津津，論雇主因虧損解僱勞工所生爭議是否為權利事項爭議－評九七台上字一八八零號判

決，台灣法學雜誌，126 期，頁 235-237，2009 年 4 月。 
681 邱羽凡，勞資爭議處理期間不利行為之禁止－最高法院九七年度台上字一八八零號判決，集

體勞動法理論與實務發展論壇，上課講義，頁 9-10，2016 年 11 月(於台北大學法律系)。 
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第四節 本文觀點－我國雇主經營決策協商義務之主力借鑑美國法 

 

  雇主就其經營決策，是否應與工會協商，本質即是工會乃至於被工會代表之

勞工是否能在某種程度上參與經營決策，當雇主之經營決策影響勞動關係，涉及

勞工之工作安全時，對於經營決策之參與顯得十分重要。當然，必須一再強調者，

雇主就其決策與工會協商，非如 First National Maintenance案大法官 Blackmun

所憂慮者，工會成為事業經營之平等夥伴，蓋雇主尚保有最終決策權利，倘若對

於經營決策之協商進入僵局，雇主尚得單方面施行其決策 682，非為不當勞動行為，

我國及美國皆然 683，而係要求雇主事先與工會協商，使勞工對其勞動關係有所影

響之經營決策有相當之參與。 

 

第一項 應行區分協商事項-自經營決策之觀點 

 

  此處則本文以雇主經營決策為出發點先行回答第一個問題，亦即是否針對協

商事項進行區分，劃分為義務協商事項以及任意協商事項。在美國，有反對協商

事項劃分者，其持論乃基於事項劃分將降低雙方協商之自主性，以致雙方認為重

要事項恐無法有效協商，阻礙勞資關係進展 684、義務協商之區分無法一致無法預

測，往往訴諸個案特定之工會雇主利益權衡 685，導致如大法官 Harlan 於

Borg-Warner案不同意見提到，雙方因此恐懼構成不當勞動行為而產生抑制協商

流程之效果、憂慮委員會及法院帶入個人價值觀限制協商事項，主張除違反公共

政策與法律者外皆為 8(d)勞動條件所涵蓋(從而有協商義務)686等等考量。然美國

實務則循相反之道路直行，聯邦最高法院 Fibreboard 案與 FNM 案以及委員會之

                                                       
682 See GORMAN & FINKIN,supra note 126, at 696. 
683 我國部分參閱本文註 596 學者林佳和有關僵局時雇主單方變更勞動條件之見解，本文認同

之。 
684 See Rasband,supra note 114, at 1983-1984. 
685 See WELLINGTON,supra note 120 , at 63-90. 
686 See COX, supra note 27 , at 1085-1086. 
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Dubuque案觀點，皆以聯邦最高法院 Borg-Warner案所立定之義務協商事項區分

為前提，揆諸此些案例咸係以保存一定單方決策空間予雇主，避免對其財產權過

於壓迫為出發點。而於我國通說，則如前揭所述，概以避免對雇主經營決策之自

由之過度限制為其出發點，主張引介義務協商事項之區辨。 

  本文觀點分為三點：一、本文不否認勞工亦投資其心力於雇主之營業上，然

認團體協商之義務協商事項應侷限於與勞動條件、勞動關係有相當關聯者，蓋我

國團體協約法立法目的乃為穩固勞動關係，工會團體協商之主要目的亦係形成集

體勞動條件 687，倘若認為雇主經營決策均應咸付協商，此際無論涉及勞動關係或

條件之深淺與涉及工作安全之保障與否，雇主決策皆應與工會協商，負擔面向過

廣，一如大法官 Stewart所述，難以想像廣告支出、融資等等決策相當涉入勞工

勞動條件而應付協商，蓋此等決策對工作安全影響非常間接且不確定。況且，美

國他種勞工參與途徑發展不興，然我國卻有勞工董事制度，對於涉及經營層面勞

資關係發展之促進並非純賴團體協商一途。二、本文以為，當雇主對其經營決策

肩負協商義務，縱然工會並非成為平等營業夥伴，雇主仍將擔負決策延滯之成本，

在與勞動關係影響關聯性低之案件上擔負此成本，無益於經濟效率。三、此等勞

動關係低關聯事項亦如學者所述
688，將受到不當勞動行為裁決與正當爭議行為之

拘束，對於雇主經營行止未免過於沉重。 

  本文乃以光譜其中一端之勞動條件關聯性低之經營決策不應該交付協商為

由，主張義務協商事項之區辨有其為必要，而經營決策應如何區分於下段論述。

至於義務事項認定不一之問題，本文後段將嘗試回答之。另外，本文認為價值取

捨在所難免，重點係價值取捨之權限在誰。 

 

 

 

                                                       
687 參見註 613 實務工作者劉志鵬所述。 
688 張義德，同註 571，頁 429(本文乃借其語謂本文論點，其脈絡請參見其博論)。 
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第二項 經營決策之區辨-以決策三個領域劃分為基礎 

 

  承上個問題，第二個問題係對於雇主之經營決策區分之問題，即係何等經營

決策屬於義務協商事項，而何者又屬任意協商事項。此美國實務已有相當發展之

議題，我國實務當前近乎闕如。本文於此僅係嘗試稍稍提出發展之芻議供參考而

已。 

  本文先以關於經營決策協商義務之兩個端點說法為發端(兩說於前節曾提

及)，其一如本文前揭我國學者提及 689日本學說其一說有謂經營決定的結果，影

響勞動者之地位或勞動條件，即會被解釋為義務協商事項，而於經營合理化之問

題如企業組織合併或分割、營業設備更新等，若對勞動條件或勞工僱用關係產生

影響，則為義務協商事項，惟如學者於博論所述
690，僅因涉及勞動條件、勞工地

位提升一概解為應付協商，侵害雇主自己責任，本文亦認，參與企業經營之範圍

尚屬廣泛，未要求與勞動關係之牽連程度，則使雇主協商義務面向過廣、決策實

行延滯、經營自由之拘束過重；另一端點如學者謂 691團體協約自治有其界限，倘

團體協約內容逸出勞動關係而進入企業經營領域，則非團體協約所可規範之對象，

有關企業經營事項，工會無權要求雇主進行協商，本文則認此說忽略經營決策帶

來之勞工解僱對於其社經地位之影響之鉅，蓋本文認勞工得事先參與經營決策之

形成，最有助於穩固其僱用關係。故本文觀點不同於上述兩說。 

  在認同義務協商事項區辨之採納為前提之下，如何於維護雇主經營自由以及

保障勞工之協商權利之下區辨雇主經營決策，將勞資間重要關注議題帶入協商流

程，促進產業和平，然而卻不顯著限縮雇主經營自由，使雇主享有一定決策不受

妨礙之空間，即係探究該等經營事項是否順從於集體協商流程。有鑑於雇主經營

決策究屬義務協商事項抑或是任意協商事項，將導致雇主是否肩負誠信協商義務，

                                                       
689 侯岳宏，同註 575，頁 7。 
690 張義德，同註 571，頁 429。 
691 楊通軒，同註 588，頁 124、188。 
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是否受到不當勞動行為裁罰處分以及救濟命令之拘束，工會甚而得據裁決會之不

當勞動行為認定，對非屬調整事項之經營決策本身遂行正當之爭議行為 692，如此

尤顯透過合理適當控制協商事項之範圍之重要，故本文前揭主張透過合理適當為

勞動關係（條件）關聯性以及勞資協商利弊衡量進行微觀調控，類同美國以勞動

條件遂行義務協商事項之控制，亦係於前段兩說之間取平衡。 

  揆諸 Fibreboard 轉包案、First National Maintenance 部分關廠案與

Dubuque 遷廠案之案例事實，該等案件經營決策帶來之影響皆係牽涉勞工解僱，

一如學者觀察到 693Fibreboard 案為勞工透過協商避免經濟負面影響造成失業，

並對影響生計之決策尋求更大之參與之見證案，而數個涉及美國轉包決策案件乃

單憑勞工工作喪失即判定對協商單位之勞工具有顯著負面影響，而顯著負面影響

乃認定外包決策是否應付協商之最重要因素，由是可見僱用關係之穩定對於勞工

於雇主經營決策之參與之重要性。而本文擬採之雇主決策領域分類亦牽涉僱用關

係、工作安全，並將以此分類界定雇主對其經營決策本身是否肩負協商義務，以

下討論之。 

  本文探討射程範圍乃雇主之經營決策而非廠場層級之管理決策，按前揭本文

所引國際勞工組織之勞工參與之雇主決策分類
694，其中第三類財務經濟決策、第

四類經營結構與根本之決策皆屬雇主經營決策之範疇，應為我國團體協約法第十

二條五款之企業經營事項所涵蓋，惟如大法官 Stewart曾謂許多管理階層做出之

決策都會影響工作安全，然而並非一切經營決策均順從於協商過程。本文參照大

法官 Stewart於 Fibreboard案之協同意見書以及 First National Maintenance

案之多數意見，將雇主決策劃分為三個領域，自與勞動條件、勞動關係關聯高至

低整理如下 695，以為我國經營決策協商義務之參考： 

 

                                                       
692 詳參本文註 637。 
693 See Rabin , supra note 223 , at 836. 
694 請參見第二章第一節第四項內容。 
695 然須注意者，此分類某係本文撰寫者參考 Stewart、First National 案以及本文第二章美國法諸

多案例後之抽象釐析出之個人理解，有誤本文文責自負。 
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  第一領域：此領域內主要非為本文所欲探討之雇主經營決策，為涉及個人之

勞動條件各面向，如工時內之工作內容、工時內之工作量、休息時間、生產數額

等事項，乃專屬雇主與受僱者關係層次。然而，為降低勞工成本而採行之經營決

策 696，非涉資本投資之投入與回收、企業經營之範圍與方向，然卻造成僱用關係

之終止，本文亦歸納於此類，依 Fibreboard 案多數見解僱主應負誠信協商之義

務。 

  第二領域：此屬本文探討之雇主經營決策之重點，為熱烈爭議之所在，乃為

國際勞工組織所區別之決策分類之第四種，此類經營決策威脅勞工之工作安全，

直接影響僱用關係，左右僱用關係之繼續性，然而此等決策卻係為聚焦經濟營利

而完全脫離雇傭關係，涉及重大資本投入與回收、企業發展方向與範圍。Stewart

認此等決策係屬企業控制核心，應排除於義務協商事項之範圍外，然而 First 

National Maintenance 多數意見則採權衡測試，認此等決策僅於勞資關係與集

體協商流程帶來之利益超過置於雇主經營上之負擔時，雇主方負誠信協商義務 697。

First National Maintenance案之部分關廠決策、Dubuque案之遷廠決策皆屬此

領域。本文於下文就此領域討論。 

  第三領域：此亦屬雇主經營決策，為國際勞工組織所為決策分類之第三種，

此類經營決策對於工作安全影響十分間接且不確定，如廣告支出、產品設計、融

資等等，Stewart認為此亦屬企業控制之核心，無關勞動條件，First National 

Maintenance多數意見亦有相同看法。而所謂涉及企業發展與方向和重大資本投

資與回收，卻未直接影響勞工工作安全者本文亦歸納於此領域。此等經營決策雇

主不負誠信協商義務殆無爭議。  

  承上所述，決策之第三個領域由於對僱用關係之影響十分間接，與勞動關係

之關聯性低，應非屬義務協商事項，雇主除有自有就此決策協商意願，否則就此

決策應保有決策不受妨礙之自由，以利進行營利事業，應處 Stewart所謂企業控

                                                       
696 例如外包、工作移轉決策後，僅係從事工作相同，且係於相近之勞動條件下為之。 
697 本文於該領域中之芻見不同於大法官 Stewart、First National 多數意見之看法，此先敘明。 
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制之核心，方合於我國團體協約法兼具保護勞方與資方之利益之立法目的。相反

地，第一個領域中，倘若雇主經營決策係基於降低勞工成本者，則非涉企業經營

範圍方向以及資本投資之經營決策，基於此主觀原因之經營決策得與工會協商取

得工會讓步，從而處理經營成本問題，乃為團體協約法第六條之合理適當之協商

事項，方給予勞工充足之工作安全保障，亦未過分限制雇主經營自由。 

  就第二個領域中，直接影響僱用關係繼續，汰除勞工工作，又涉及企業發展

之範圍與方向或資本投資之投入之經營決策，此乃為我國學者 698所謂雇主經營權

與受僱者工作安全最大衝突領域。 

  國內論者認為 699，就經營決策而言，對勞資雙方利益衡量應屬可行方案，然

其不採美國聯邦最高法院 First National Maintenance 案之利益衡量，認其過

難操作且過度傾於資方
700。繼而參考美國學說修正由 Dubuque案委員會所建立之

架構並簡化學者見解，由勞工先行透過證明雇主決策造成勞動條件改變建立初步

證據，如此使勞工較易於舉證，復由雇主舉證決策理由與勞工成本無關或雖有關，

但工會亦無法對此讓步以推翻初步證據。本文注意到此看法，惟此法似只能處理

基於勞工成本所為之經營決策，亦為論者所自承 701，故本文閱覽美國諸案例及我

國法規後釐析出本文之想法供參考。 

  本文認為應由我國團體協約法立法目的出發，義務協商事項之認定除應衡量

勞資權益外，更應著重穩定勞動關係此立法目的，交相參照我國大量解僱勞工保

護法保障勞工工作權及調和雇主經營權，避免因事業單位大量解僱勞工，致勞工

權益受損害或有受損害之虞，並維護社會安定之立法意旨進行解釋，認為雇主之

經營決策，縱係基於經濟因素，一旦解僱之勞工之數量達到實質(material)或數

                                                       
698 吳育仁，美國勞資集體協商政策中經營管理權和工作權之界線：從協商議題之分類與法律效

果觀察，臺大法學論叢，32:1 期，頁 109，2003 年。 
699 惟論者未區分三領域，僅係本文論述方便將其論述至於此，參見 黃麗竹，同註 620，頁

200-201。 
700 本文認為利益衡量此架構本身未必傾向資方，乃 First National 案最高法院認事用法時傾向資

方，應予區別。 
701 黃麗竹，同註 620，頁 201。 
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量可觀(substantial)702，雇主則有義務就該經營決策本身與工會先行協商，此

等事項即為團體協約法第六條合理適當之事項，而所謂實質或數量可觀則參照大

解法第二條之標準。 

  如此解釋之理由，乃基於三點，第一乃契合所引用美國實務雇主決策三分法

著重僱用關係繼續性之要旨，基於經濟因素之經營決策僅有涉及工作安全直接衝

擊時方有協商義務發生之可能；第二是尋求勞動法體系之間之一致，蓋大解法第

五條亦規定資方應提具解僱計畫書並應有與工會(次序最先)協商之義務；第三乃

若雇主有義務針對影響僱用關係繼續性卻係基於經濟因素之經營決策本身進行

協商，其穩固勞動關係，維護社會安定之效益勝過僅對經營決策之效果協商，更

能達成兩部法規之立法目的 703。 

  至於勞工解僱數量未達實質或數量可觀者，本文考量勞工工作安全之保護，

並不逕行採納 First National Maintenance 案多數意見之權衡測試，本文認為

可參考 First National Maintenance 案採不同意見的大法官 Brennan 所認同之

Brockway案以及 First National Maintenance案之巡迴上訴法院見解 704，先行

推定雇主就經營決策具有協商義務，當協商是為徒勞無效、因應緊急財務狀況或

團體協約法之目的無法被促進時，得推翻前推定，本質亦係勞資權衡。而此任務

則由我國深具有勞資關係專業知識之裁決會，以及普通法院依個案進行逐案事實

認定。本文認為此種方法亦相當保障勞工工作安全，蓋舉證之一方乃由資力、資

訊較足之雇主肩負，並且在影響僱用關係之數量較低之情況下允許雇主舉證推翻

推定，此架構亦非單純利益衡量，降低雇主事前憂慮受不當勞動行為拘束之不確

定性。至於此推定如何施行，本文認或可透過立法修法為之。 

  當然，對於僱用關係、工作安全之影響必須為直接的(direct)、可預見的

(foreseeable)，倘係基於推測的(speculative)影響而要求雇主就決策協商，對

                                                       
702 參考本文註 467 涉及工作移轉之 North Steel Co.一案。 
703 當然在談判桌上能否確實在實體上達成有利勞工之處置則非誠信協商義務能處理，其處理者

乃給予有意義之協商機會與協商時需具誠信。 
704 參考本文註 380 一帶之文字。 
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其負擔過重。705另外，綜合解釋上，會造成僱用關係直接、可預見之影響者，應

屬於我國勞基法第十一條之經濟性解僱事由，蓋我國解僱事由除懲戒性解僱外，

便屬此種經濟性解僱，該當經濟性解僱事由並合乎解僱最後手段性者，雇主方得

解僱勞工。706 

  然而，在企業購併事項，因為我國企併法十六、十七條以及勞基法二十條規

定，新舊雇主保有商定留用之權利，遂得以購併為由解僱未留用之勞工，毋庸考

量勞基法第十一條，我國此般立法弗如德國民法第 613a 般移轉時所存續之勞動

關係均自動並且概括地由讓與人移轉予受讓人，原本勞動契約繼續存在無中斷，

以及與德國法相映的對岸勞動合同法第 33 條：「用人單位變更名稱、法定代表

人、主要負責人或者投資人等事項，不影響勞動合同之履行」第 34 條：「用人

單位發生合併或者分立等情況，原勞動合同繼續有效，勞動合同由承繼其權利義

務之用人單位繼續履行」707學者 708參考德國民法第 613a 認為對岸之立法值得贊

同，並認我國經建部會對於收購尚存商定留用之想法殊值擔憂。此般立法更是突

顯此領域造成僱用關係影響之經營決策協商義務之重要性。 

  最後，在雇主之經營決策經裁決會、法院認定雇主就其決策本身不負協商義

務之情況下，就經營決策本身而言，除有決策效果與決策本身密切交織，而在未

更動決策本身之下只對決策效果協商顯得徒然無益外，雇主若無意願就決策本身

與工會協商，則雇主僅須就決策所涉及勞動條件影響之範圍(即決策之效果)與工

會進行協商。709    

    雇主基於經濟動機而欲採取特定經營決策，卻直接影響僱用關係，此際雇主

有與工會就該決策本身協商之可能性，倘影響僱用關係之數量達可觀，更肩負協

                                                       
705 參考本文註 253 之 Puerto Rico telephone 案及註 295 美國學說見解。 
706 舉例如基於虧損，雇主為降低勞工成本而將業務外包，將導致勞工解僱，若達大解法標準，

則就此種外包決策如前所述雇主應與工會協商，倘未能變更決策而協商陷入僵局，方得遂行外包

決策並解僱勞工(合乎勞基法第十一條之虧損事由故得解僱之)。 
707 諸多相關議題細部討論請參考 林佳和，營業移轉與勞動關係命運－勞動合同法第三三、三

四條理論與實踐之考察，月旦民商法雜誌，33 期，頁 92、94，2011 年 9 月 
708 林佳和，同前註，頁 105 
709 故本文認為，日本學說有認涉及勞工地位提升、勞動條件者則該經營決策雇主有協商義務，

對雇主負擔過重。 
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商義務，其好處本文認為有以下幾點，一來透過經營決策之參與某種程度上增加

勞工工作安全保障之可能性(就影響生計之決策取得協商機會，更勝僅就決策效

果協商 710)，維持社會安定；二來涉及解僱勞工之決策，透過不當勞動行為以及

正當爭議行為之拘束，更能使雇主審慎考量此直接影響勞工社經地位之經營決策；

三來針對經營決策本身與工會協商時，勞工將透過團體協商時之資訊交換，更得

知悉雇主經營之情況 711，從而可能提供避免或調整該決策之協助 712，或是能理解

雇主決策之理由，從而促進勞資和諧；四來協商義務並非同意義務 713，雇主尚得

於與工會陷入協商僵局時，單方施行決策，似不應以有違誠信以不當勞動行為相

繩，就結論而言亦同於美國實務般陷入僵局後雇主得就其決策單斷獨行，考量勞

工工作安全後對於雇主經營決策之拘束程度尚非過度；五來美國學說批評基於權

衡法則之個案裁量帶來不確定性，於本文此種認定下亦將相當程度地降低裁決會、

法院依其價值觀劃定協商義務界線之不確定性，使雇主與工會事前稍有準則可依

循，較毋庸時時顧慮是否逾越不當勞動行為之紅線。六來我國本有勞基法第十一

條經濟解僱事由以及解僱最後手段性原則之保護 714，現透過此種解釋，則形成僱

用關係之保護之兩道防線，以團體協商為先位防線。715 

    應提到的是，對於雇主之經營決策，倘其肩負協商義務，則應與工會有意義

之協商機會，故合理的事前通知甚為重要，論者 716以為美國法要求雇主提前通知

                                                       
710 並參考本文第四章第三節第四項開頭有關就決策本身協商益處之文字。 
711 學者邱羽凡有相同看法，參見氏著，同註 1，頁 110。 
712 例如 First National 案法院亦觀察到有工會協助雇主之案例，見本文註 351。 
713 See GORMAN & FINKIN, supra note 126 , at 696. 
714 然而涉及企業併購之案件，由於我國有商定留用制度，並未將勞工概括繼承，故此類案件缺

少第十一條以及解故最後手段性之保障，少掉一道防線，參見我國企併法第十六、十七條以及勞

基法十六條，是否因此在團體協商中加重對勞工工作安全之保護可以再行討論。 
715 第一銀行工會與資方簽訂協約曾訂曰「甲方不得以業務外包為理由而資遣乙方會員」，學者林

佳和謂若試圖以業務外包為由而資遣，在法律條文的適用上並非毫無空間，例如勞動基準法第 11 
條虧損、業務緊縮、業務性質變更而有減少勞工之必要，然而，企業之勞動力需求事實上並無減

少，因此圖以外包方式取而代之，只是傷害原本正職的勞動者。學者並謂以此角度觀之，能夠在

團體協約中加入此禁止條文乃一大進展。本文認為或可由第二道防線之操作稍稍感受到第一道防

線之效用。參見林佳和，第一商業銀行團體協約評析，頁 1-2，勞動部網站：

https://www.mol.gov.tw/media/3810609/第一商業銀行團體協約評析.pdf(最後瀏覽日：2018 年 7
月 3 日)。  
716 黃麗竹，同註 620，頁 210。 
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工會之制度值得參考，本文同其見解，以避免雇主未經通知便單方面遂行經營決

策，侵害勞工僱用安定。 

 

第三項 採行修正式決策三個領域劃分之動機 

 

  本文以上雇主決策之三分領域法，乃參照美國法之討論而來，其實除第二個

領域本文見解與美國實務發展有所不同外，另兩個決策領域之見解差別非多。整

個決策之區別其實是勞工工作保障與雇主經營決策不受妨礙之需求之相互拉鋸，

僅只決策實質影響僱用關係之繼續性時，勞工方有藉其工會代表以團體協商之方

式參與雇主之經營決策，尋求決策之更移，增加穩定僱用關係之機會 717。本文如

此認定之動機有四點，其一、參照大解法以及團體協約法之穩定勞動關係、維護

社會安定之立法目的以及勞動法體系；其二、並考量學者 718主張第二條、第十二

條規範範圍內之事項一方即得要求他方協商以避免限縮工會不當勞動行為保障

之精神，以及另名學者 719觀察裁決實務之審慎，避免過度解釋將致某些事項雇主

不負協商義務以致限縮規範之意義；其三、了解到我國工會力量較為薄弱 720，復

因製造產業生產基地外移大陸、台資至勞力密集之東南亞投資而造成工作機會減

少與失業率增加 721(其引用數據至2009年，惟在此之後近年離職失業率趨降 722)，

大量解僱之計畫解僱人數近年來至少皆有一萬人 723(雖本文承認未能精準反映是

                                                       
717 倘若不幸未能改變決策，維持僱用關係無望，再來針對資遣費等決策效果協商亦不遲。 
718 學者黃程貫，參見本文註 634 處之文字。 
719 學者侯岳宏，參見本文註 653 處之文字。 
720 學者林良榮觀察我國勞資關係特質有三，其一，未有強烈階級的勞工意識。其二，中小企業

別（廠場）層次的工會型態，難以展現勞工的集體力量。其三，國家統合主義色彩濃厚的勞資關

係，雖規定勞動者有組織工會的權利，卻不太容許工會自主性的發展與壯大。 參見林良榮，同

註 593，頁 11-12；另參考吳育仁，勞資關係:權力、資本與階級，頁 145-188，2013 年 3 月。 
721 吳育仁，集體協商與勞資關係情境：國家統治與個案管理，頁 54-55，2010 年 10 月，初版。 
722 98 年平均 4.96//99 年平均 4.31//100 年平均 3.52//101 年平均 3.34//102 年平均 3.23//103 年

平均 3.08//104 年平均 2.94//105 年平均 3.02//106 年平均 2.90，參見各行業離職失業比率－按行

業標準分類第八、九次修訂(96 年至 100 年，101 年以後)，勞動統計查詢網，網址：

https://statdb.mol.gov.tw/statis/jspProxy.aspx?sys=220&ym=9600&ymt=10600&kind=21&type=1&fu
nid=q020751&cycle=4&outmode=0&&compmode=0&outkind=11&fldspc=0,22,&rdm=k4olytWx(最後

瀏覽日 2018 年 7 月 3 日)。 
723 按大量解僱概況統計，102 年 8727 人、103 年 11420 人、104 年飆升至 16670 人、105 年回
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否因經營決策甚至是何等動機而解僱之人數)；最後，也是最根本的，肯認一如

前揭 Ozark trailers 案美國國家勞工關係委員會所述 724，雇主就其營業投入資

本，而受僱者亦在其職涯中投資數年於其工作，累積年資、退休金，發展其他雇

主可能不需要之技能，吾人透過對法規範詮釋對雇主資本投資進行保護，而對受

僱者之生計之保護亦應如此，而我國憲法第十五條謂「人民工作權應予保障」，

而工作權不僅具自由權性質，亦具社會權性質，保障人民既有工作，維護僱用安

定甚為重要，倘勞工失去工作將對其社經地位產生重大影響，故應對此等影響其

生計之經營決策有一定程度之參與。基於上述種種因素遂就第二領域採取對協商

義務較為擴張之看法。 

 

第四項 顯著負面影響與就經營決策之協商義務 

   

    另外有個問題值得一提，本文前揭開放勞工參與雇主之經決策者(雇主負有

協商義務)，乃以僱用安定之直接影響為原則開啟協商義務之可能性，那麼，倘

僅針對勞動條件(決策之效果)產生影響，則工會是否除決策本身與效果密切交織

外便無從針對決策本身要求雇主協商。本文目前尚採保守看法，僅針對僱用關係

繼續性造成影響者方針對決策本身開放義務協商，至於僅對於勞動條件影響者，

觀諸 westinhouse 案，綜合考量轉包決策是否對於協商單位之有顯著負面影響

(累計因子中最重要者)以決定雇主是否應對轉包決策協商，而美國數實務單憑工

作喪失認定有顯著負面影響，而暫時解僱、工資與福利之減少、加班機會喪失、

工作重新指派亦為綜合(累計)考量之一。725由於對於何等重大勞動條件之影響將

致使雇主對其決策肩負協商義務甚為浮動抽象，尚無明顯原則架構，經營決策協

商義務尚需顧及雇主經營自由，故判斷甚為困難，是否將雇主決策協商義務擴展

                                                                                                                                                           
歸 12077 人、106 年 10268 人，尤以製造業以及零售批發業為大宗，參見勞動統計查詢網，網址：

https://statdb.mol.gov.tw/statis/jspProxy.aspx?sys=210&kind=21&type=1&funid=q05041&rdm=nkiire
hl(最後瀏覽日 2018 年 7 月 3 日)。 
724 參見本文註 318、319 引文。 
725 請參見本文第二章第二節第三項第一目內容。 
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至勞動條件之影響，本文抱持保留態度。 

  當然，本文亦承認雇主應保有一定自由決策不受干擾之空間，就上開決策三

個領域中，第二與第三個領域乃屬大法官 Stewart所謂位處企業控制之核心，只

是當企業控制核心領域涉及僱用安定時，本文認為雇主決策自由應相當地讓位。

在除此之外之其他情形下，應避免過度限縮其經營自由。 

 

第五項 其他勞工參與經營決策之途徑 

 

  倘對於此美日所謂任意協商事項，雇主不負誠信協商義務，勞工仍有興趣參

與該等經營決策，本文認為有三個方法，其一是雇主本身願意，除違法外仍得為

協商事項，此際重點在於勞資之間是否有足夠之信任，究竟是將對方視為社會夥

伴，還是雙方陷於敵對狀態，若勞資競合關係中信任成分較高，或許雇主對不具

誠信協商義務之經營決策意願亦與工會協商。其二是如前揭論者
726所提到任意協

商事項作為籌碼交換，而工會亦得適度將義務協商事項與該經營決策連動，此等

經營決策亦得當作談判之籌碼，此際工會本身協商力量顯得重要。其三是團體協

商外之其他勞工參與途徑，例如我國有勞工董事制度，非如美國，我國係有立法

明文規定。就第三點團體協商以外之勞工參與途徑而言，雖非本文重點，以下仍

做出少許之討論。 

  就我勞工參與制度而言，係有工廠法之工廠會議以及勞基法第八十三條之事

業單位勞資會議，然學者指出 727此僅止於廠場層次，未及於企業層次，而且後者

並無強制執行效力，僅係君子協定，此亦非本文所欲討論者。 

  國營事業管理法第三十五條所牽涉之勞工董事方為我國唯一企業層級之勞

工參與之規定。728然而勞工董事制度亦僅止於國營、公營事業，針對大型民營事

                                                       
726 洪明賢，參見本文註 627 處之文字。 
727 楊通軒，同註 588，頁 382。 
728 楊通軒，同前註，頁 406。 
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業單位之勞工董監事之規定則未見 729，曾有涉及此類事項者如證券交易法增修第

十四條之七草案，該條主要立法目的是為針對上市櫃公司設制勞工董事，然而在

立法院財政委員會審查法案時 730，金管會於業務報告中提及有七十六個百分比之

上市櫃公司反對設置勞工董事，認為勞工董僅具形式意義實質效果有限，惟該份

報告未包含勞工之意見 731，而時至今日該條仍未成為我國制定法。 

  在勞工董事參與經營一事，美國經驗較為缺乏，僅係零星志願性質之個案，

此乃美國重視雇主財產權、根深柢固地認為工會(勞工)無法承擔管理特權之緣故

732，又工會可能為公司外部人，使雇主排斥，以致難以施行德國般之共決制度。

值得一提的是，德國憲法法院判決指出 733，共同決定並未排除團體協約自治，而

是補充了它，勞工參與董監事會將對雇主聯盟之對手獨立性造成某種程度之影響，

但該影響不致於危及對手獨立性。
734學者據而謂台灣是否採取如德國般二元制度

735並不明確，然團體協約制度及勞資爭議制度應不得視為促進勞動與經濟條件之

唯一機制，勞工參與亦可被視為促進勞經條件之另一機制，且後者以協調合作為

重點，對企業和睦有益。美國學者 736亦曾主張共決不但可與集體協商共存

(coexist)，更可補充(supplement)與強化(strengthen)之。諸如某些經營決策

係屬管理特權，係於 NLRA 8(d)文義外，雇主毋庸通知工會並討論替代方案，然

而此等事項顯著影響勞工工作，美國之案例如終止主要產品線與營業活動、與它

公司合併、部分關廠、清算資產，故學者主張 737引介勞工進入董事會在處理此等

                                                       
729 學者建議重訂一部含括公民事業之勞工進入董事會之法律或是保留現狀，並另訂專適用於民

營事業勞工董監事之法律，參見楊通軒，同前註。 
730 約 2016 年 3 月。 
731 黃國昌，設置勞工董事－莫忘勞工心聲，時代力量網站：

https://www.newpowerparty.tw/news/%E9%BB%83%E5%9C%8B%E6%98%8C%E3%80%8C%E8%A8%
AD%E7%BD%AE%E5%8B%9E%E5%B7%A5%E8%91%A3%E4%BA%8B-%E8%8E%AB%E5%BF%98%E5%8
B%9E%E5%B7%A5%E5%BF%83%E8%81%B2%E3%80%8D(最後瀏覽日 2018 年 7 月 1 日)。 
732 參見本文註 523-527 之文字。 
733 德國憲法法院 1979 年 3 月 1 日判決 BVerfGE 50,290(369 f.).，參見楊通軒，同註 588，頁 391。 
734 BVerfGE 50,290(373 f.)，參見楊通軒，同前註。  
735 指團體協約制度、勞工參與制度，參見楊通軒，同註 588，頁 392。 
736 Summers, supra note 482 ,at 164. 
737 Id, at 159. 
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事項上有可能之功能，使勞工對此等決策有發言權。738 

  綜上，本文以為，倘於前揭討論中排除於雇主經營決策協商義務範圍之外者，

得透過其他勞工參與途徑，使勞工在此等經營決策中取得影響力，毋庸去尋求如

瑞典集體協商經驗般廣泛之事項，蓋如前揭提及集體協商帶有對抗性質，涉及勞

動條件對價交換以及勞資利益衝突，故對於僱用關係影響間接之經營決策，循強

調共益性合作之參工參與途徑更有助於勞資關係信任之增長，有助形成社會夥伴

之關係。而且勞工董事參與董事會，其資訊取得上應與其他董事同 739，無需如團

體協商般舉證資訊與協商之關聯性。我國國營事業勞工董事亦多由工會推派，甚

由工會幹部擔任 740，相對於美國工會可能是外部人受雇主排斥，我國乃係公司內

部自己人，阻力稍小。兩種制度相互補充方有益我國勞資關係之發展，遺憾的是

我國大型民營公司勞工董事制度之發展尚有待觀察。
741  

    最後，須強調者，並非排除在協商義務之外之經營決策方得透過共決參與雇

主之經營，所有重大須經董事會討論之經營決策皆屬之，不論該等決策是否屬於

義務協商事項。故縱為義務協商事項，勞工董事亦得透過董事會參與該經營決策，

而工會與勞工董事則可在無違保密之情況下互通資訊，增進勞資相互理解，此際

勞工參與與集體協商則具相互強化之功能，以利促成團體協約法之促進勞資和諧

之立法目的。 

   

 

 

 

 

                                                       
738 Id, at 164. 
739 楊通軒，同註 588，頁 401。 
740 然而學者指出工會得選任及撤換勞工董事將致勞工董事成為工會之橡皮圖章，非如德國勞工

董事一經選任融入成為公司代表機關，代表公司利益並協助員工代表會與雇主對話，參見楊通軒，

同註 588，頁 399。 
741 本文探討者乃私部門而非公部門。 
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第五章 結論 

 

一、研究成果回顧 

  本章何妨先行就前揭各章進行研究回顧，以簡要之言詞陳述，未可面面俱到，

故詳細脈絡仍煩請參閱前揭章節。 

 

１ 就第二章而言，該章處理美國法有關雇主就其經營決策協商義務之討論。 

(Ⅰ)美國實務於美國聯邦最高法院 Borg-Warner案以降，皆依循該案遂行協商事

項之區辨，縱然學說屢有反對聲浪，惟幾無回頭之路，而所謂義務協商事項，誠

如美國實務所謂應非與 NLRA 之勞動條件之關聯遙遠、附帶者，揆諸美國涉及雇

主經營決策協商義務之案例，咸採行協商事項之區辨，目的係為雇主保留一定單

斷獨行之空間，蓋雇主有一定決策不受干涉之需求，應避免過度限縮其營業自由，

考量等決策是否順從於協商流程。 

(Ⅱ)至於雇主重大經營決策應如何區辨雇主是否肩負協商義務，觀察指標案例例

如聯邦最高法院 Fibreboard轉包案、First National Maintenance部分關廠案

以及國家勞工關係委員會 Dubuque遷廠案以及此外之眾多實務案例，可發現經營

決策協商義務係環繞於工作安全議題，亦即受僱者僱用關係受到直接衝擊之問題，

根據 Fibreboard 案大法官 Stewart 之協同意見書以及受其影響之 First 

National Maintenance 案多數意見，將雇主經營決策劃分三個領域，依循對僱

用關係、工作安全影響程度以及決策之原因係基於勞工成本抑或是經濟因素(涉

及企業經營之方向與範圍)劃分為三，本文以為此種劃分法可適用於各種經營決

策，甚為可採，惟其中第二個領域之決策，大法官 Stewart以為涉及企業經營之

方向，乃屬企業控制之核心，排除於 NLRA 8(d)勞動條件之外，遭受批評未能容

納工作處於危險中的受僱者之正當利益，而就此領域 First National 

Maintenance案多數意見則採行權衡法則，開啟雇主協商義務之可能，惟權衡法
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則過於浮動抽象，具有不確定性而未能事先確信，亦被批評此係片面途徑無法處

理工會、受僱者之僱用利益，解決雙方嚴重衝突。故於此領域尋思他法為本文所

重。 

 

２ 就第三章而言，乃係處理重大經營決策，於雇主不負協商義務之情境下，勞

工尚有參與之意願當如何，亦稍稍探討他國雇主就其經營決策之協商義務。 

(Ⅰ)揆諸美國之經驗僅止自願形式而無法律規範，或乃美國根深柢固之財產權思

想、美國勞資關係嚴重對立所致。自願形式之勞工參與固然值得鼓勵與讚賞，然

就法律規範之形式者，尤以勞工董事制度值得觀察，我國公司法制度非同於德國，

乃經營與所有合一於董事會，且尋求者乃勞工對於經營決策之最終決定而非日常

逐案之經營，故毋庸如德國般區別勞工監事與勞工董事(勞務主任)，勞工參與制

度以及集體協商之間具有相互補充、強化之效用，故本文認為毋庸將(義務)協商

事項擴張至廣如瑞典，蓋集體協商具有對抗性，適合用以處理勞動條件對價交換、

勞資關係較為對立之事件，餘者透過強調勞資合作之勞工參與制度為佳。  

（Ⅱ）就集體協商之協商事項區分，日本法規範雖似無協商事項之區辨，然實務

學說卻如美國般遂行協商事項之區隔，就經營生產事項而論，有兩說，一說謂一

旦事涉勞動條件、勞工地位提升則雇主對此有協商義務；另一說則謂雇主僅就決

策影響之勞動條件範圍內有協商義務，前說過於侵害雇主營業自由，而後說則勞

工似無參與決策本身之可能，故兩說非為本文所採。 

 

３ 就第四章而言(不含第四節)，有謂涉及勞動經濟關係者，可自基本權衝突與

退讓，得出可協商事項，復依循雇主具處分權之事項，雇主即肩負協商義務進行

判定，惟本文以為基本權之衝突界線有其不確定性，宛如抽象哲學思辨，十分困

難，故另尋他法。我國團體協商法就規範本身而言，無法觀察出強制協商之義務，

第二條僅謂約定者乃勞動關係及其相關事項，第十二條文義亦無從得出其係義務
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協商之根據。亦有謂凡團體協約法第二條、第十二條之規範範圍者，一方即得要

求他方協商，並主張以日說為依據遂行協商事項之區分，恐限縮工會保障有為制

度原意。本文肯認其精神，認為以勞動關係為出發點思考協商義務甚佳，一如裁

決實務形成固定例稿，亦引據團體協約法第二條以及第六條合理適當為門檻，並

謂特別是雇主有處分權者，始負誠信協商之義務。惟就經營決策而言，直如美國

大法官 Stewart所言，任何管理階層之決策皆可能涉及工作安全，然非一概應咸

付協商，應明雇主處分權大小、勞動關係涉獵深淺、勞資協商利益與雇主營業復 

之權衡，此際，本文以為透過合理適當此不確定法律概念作為遂行協商事項之區

別之工具，透過此概念進行勞動關係、處分權之微觀調控，毋庸捨近求遠透過無

正當理由處理，保留一定自由決策空間予雇主，以利其遂行盈利事業，應變商業

上之機遇。 

 

二、本文建議 

  上述已就研究成果進行某種程度上之回顧，以下簡要表達本文建議，分為四

點，以下論述之。 

 

（Ⅰ）本文主張應行義務、任意協商事項之區分，縱因法無憑據而未任其名，猶

行其實 

    就團體協商之得協商事項，是否進行義務協商事項之區別，本文採行肯定之

態度，蓋就雇主經營決策而言，倘未進行事項區分，對於雇主之負擔面相過廣，

以致三個領域之決策皆應交付協商，而不論涉及勞動條件、工作安全之深淺，更

何況尚有不當勞動行為救濟命令與裁罰之拘束，又工會尚得據以為正當爭議行為，

對於雇主負擔過於沉重，故本文主張應行義務任意協商事項之區分，一如有謂即

使未能如美日區別義務、任意協商事項，我國不當勞動行為制度既參考美日，援

引美日法理區別義務、任意協商事項乃屬當然。 
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（Ⅱ）本文主張可透過合理適當此概念作為協商事項區辨之工具 

  就我國團體協約法第十二條法規文義觀察，似難據以為義務協商之法源，故

有認為自美國法之角度，第十二條乃任意協商事項者，當然亦有為免限縮工會保

障而主張第二條、第十二條之內容經一方要求他方即應協商者，此際重點則在於

第二條勞動關係以及第六條無正當理由、合理適當之協商內容之法律概念解釋。

既然以合理適當之協商內容要求協商遭拒絕，則屬無正當理由拒絕協商，本文則

認為毋需捨近求遠而捨棄合理適當而使用無正當理由，盡管我國裁決實務對於合

理適當之有諸多意涵，例如有以第十二條、客觀上他方能否對應、無違反法律強

制或禁止規定、無其他明顯悖於常理之處作為合理適當之意涵等等。 

  裁決實務已逐漸安定地形成例稿，以勞動關係為出發點兼採雇主處分權以及

內容合理適當為義務協商之標準，此等事項雇主始負誠信協商義務。本文則以為

當以合理適當進行微觀調控，作為義務協商之事項控制之工具，衡量對於勞動條

件、僱用關係之影響程度、勞資協商利益語對雇主負擔之權衡，用以決定雇主是

否對其經營決策肩負誠信協商之義務，一如有謂合理適當意涵為雇主處分權之大

小、勞動關係權益相關程度之高低、未違反法律或受法律限制、社會通念認為是

否合理妥適、是否不悖常情而可接受者、非勞資雙方合意不能再提協商等等因素

綜合考量。 

 

（Ⅲ）就雇主重大經營決策之區辨而言，本文認為得以美國法決策三個領域之架

構為基礎復因應我國情勢調整 

  雇主之經營決策是否為合理適當之協商內容，對決策本身負有誠信協商之義

務。或有以企業經營領域排除團體協約侵入者，或謂該屬企業專權事項，僅能針

對影響之勞動條件相關範圍協商者，實務沒有太多表示，僅泛謂外包屬經營權行

使。本文首先認為，倘就經營決策本身協商，其帶來之效益更勝僅就決策之影響

為協商，蓋協商時點在前、資訊可能較廣、有變更決策本身之可能對工作安全保
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障較周全(特別是決策本身往往造成工作安全影響時)、協商之範圍亦較廣。那麼，

雇主之經營決策是否一概皆應交付協商流程，本文則採否定之觀點。 

  本文以為，得參考美國實務對於雇主決策三個領域之劃分，蓋美國實務已長

年累積，可供台灣參考。領域區分為三，其劃分乃著重於僱用關係、勞動條件之

影響程度，就經營決策而言，或多或少影響勞工僱用關係，倘雇主之經營決策對

於勞工之僱用關係影響十分間接，則雇主毋庸肩負誠信協商義務，以避免雇主負

擔過重，蓋其有一定決策不受妨礙之需求。然而雇主之經營決策直接影響勞工工

作安全，並且乃謂節省勞工成本者，則屬義務協商之內容，蓋此等集體勞動條件

之形成與調整乃團體協商之主要目的之一。 

  較為複雜者，乃直接影響勞工僱用安定，然而決策之動機乃基於企業最終經

營之方向與範圍之雇主經營決策，此等決策係為雇主經營自由與勞工工作安全之

拉鋸之處，Stewart 認為此仍屬企業控制之核心，然 First National 案則在此

領域運用權衡測試，開啟勞工參與此種影響其生計之經營決策之可能，盡管該案

論理上明顯倒向資方彈性自由決策之需求。本文衡諸我國現況以及法規交互參照，

若達大量解僱勞工保護法第二條之標準者，雇主應就其經營決策本身與代表受僱

者之工會協商，至於未達此標準者，則採行大法官 Brennan 認同之 First 

National 案第二巡迴上訴法院之見解，推定雇主具有協商義務，但保有其推翻

推定之可能，以利其營業自由。餘下不涉僱用關係者，則僅就影響之勞動條件範

圍而非決策本身協商，除非與決策本身密不可分。 

  此蓋基於我國工會力量薄弱，勞工解僱數字曾一度上揚、大量解僱案人數年

年皆有一定數目，考量到勞工亦對公司投資相當心力而有所累積，倘給予勞工藉

其工會代表參與影響僱用安定之經營決策，除避免雇主率先單方實行決策或規避

誠信協商外，則有更動決策本身之可能，更為保障僱用關係，或者勞工至少亦得

因誠信協商而理解雇主經營決策來由，增進勞資互信，達成產業和平。 

  透過勞工與工會對於雇主涉及勞動關係繼續性之經營決策的參與，形成勞工
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工作安全之兩道防線，以團體協商為先位防線，次則由傳統之正當解僱事由為後

位防線，惟企業購併事項則因商定留用制度，從而少去後位防線，更是突顯透過

團體協商參與雇主經營決策之重要性。 

 

(Ⅳ)本文主張，特別是與勞動關係牽連十分間接之經營決策，勞工或可尋求其他

勞工參與途徑 

  由上述可以看出，透過團體協商對於雇主經營決策之參與還是有限的，除非

雇主本身願意透過此途徑與工會協商，然而縱非義務協商事項，尚有其他勞工參

與途徑，特別是非屬於勞動條件對價交換、僱用關係繼續性等勞資較為對立之事

件，更適宜強調勞資合作之勞工參與途徑，如此集體協商與勞工參與具有相互補

充與強化之特性，或許有助勞資關係之演進。然而，在企業層級，我國勞工參與

制度尚有勞工董事制度，惟規範尚僅止於國營事業管理法，至於我國大型民營企

業之勞工董事制度之規範發展，十分遺憾尚有待觀察。培養勞資成為合作之社會

夥伴，增進勞資互信，促成勞方與資方之相互協商以及共同參與，方為達成產業

和平，促進事業繁榮，振興我國經濟之利基。 
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附錄 

相關實務裁決決定與法院判決 

 

（一）我國 

 

1. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 101年勞裁字 36號。 

2. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 101年勞裁字 28號。 

3. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 102年勞裁字 61號。 

4. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 103年勞裁字 8 號。 

5. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 104年勞裁字 52號。 

6. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 103年勞裁字 52號。 

7. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 106年勞裁字 56號。 

8. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 105年勞裁字 50號。 

9. 勞動部不當勞動行為裁決委員會決定書 104年勞裁字 59號。 

10. 台北高等行政法院一零四年度訴字九七五號判決。 

11. 最高法院九十七年度台上字一八八零號判決。 
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8. Dorsey Trailers,Inc. v. NLRB, 233 F.3d 831 (4th Cir. 2000). 
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(1971). 
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21. John Wiley & Sons,Inc. v. Livingston, 376 U.S. 543 (1964). 
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23. Kirkwood Fabricators,Inc. v. NLRB, 862 F.2d 1303 (8th Cir. 1988). 

24. Lone Star Steel Co., 231 N.L.R.B. 573,575 (1977). 

25. Mahoning Mining Co. 61 N.L.R.B. 792 (1945). 

26. Marriott Corp.,Bob’s Big Boy Family Restaurants Division 264 N.L.R.B. 

1369 (1982). 

27. Mid-State Ready Mix, Division of Torrington Indus.,Inc, 307 N.L.R.B. 

809 (1992). 

28. NLRB v.First National Maintenance Corp., 627 F.2d 596 (2d Cir.1980). 

29. NLRB v.Wooster Division of Borg-Warner Corp, 356 U.S. 342 (1958). 

30. NLRB v. Highland Park Manufacturing Co., 110 F.2d 632 (4TH Cir. 1940). 

31. NLRB v. Katz,369 U.S.736 (1962). 
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32. NLRB v.Reed & Prince Mfg. Co. 205 F.2d 131 (1st Cir. 1953). 

33. NLRB v. General Electric Co. 418 F.2d 786 (2d Cir. 1969), 897 U.S. 

965(1970). 

34. NLRB v. Truitt Mfg. Co., 351 U.S. 149 (1956). 

35. NLRB v.American National Insurance Co., 343 U.S. 395 (1952). 

36. NLRB v.C&C Plywood Corp., 385 U.S. 421 (1967). 

37. N L Indus. v. NLRB, 536 F.2d 786(8th Cir. 1976). 

38. NLRB v. Salvation Army Day Care Centers,763 F.2d 1,7(1st Cir. 1985). 

39. Noblit Brothers,Inc. 305 NLRB 329 (1992). 

40. North Steel Co., 347 N.L.R.B. 1364 (2006). 

41. Ozark Trailers,Inc. 161 N.L.R.B. 561 (1966). 

42. Otis Elevator Co.Ⅱ,269 N.L.R.B. 891 (1984). 

43. Puerto Rico Telephone Co. v. NLRB,359 F.2d 983(1st Cir. 1966). 

44. P.B. Mutrie Motor Transportation,226 NLRB 1325 (1976). 

45. Royal Typewriter, 209 N.L.R.B. 1006 (1974),enf’d, 533 F.2d 1030(8th 

Cir. 1976). 

46. Regal Cinemas,Inc. v. NLRB,317 F.3d 300(D.C. Cir. 2003). 

47. Speidel Corp.,120 N.L.R.B. 733 (1958). 

48. St. George Warehouse, 341 NLRB 904 (2004). 

49. Textile Workers Union v. Darlington Mfg. Co., 380 U.S. 263 (1965). 

50. Town & Country Mfg. Co. 136 N.L.R.B. 1022 (1962). 

51. Timken Roller Bearing Co. 70 N.L.R.B. 500 (1946). 

52. The Press Co., 121 N.L.R.B. 976 (1958). 

53. United Food & Commercial Workers v. Brown Group,Inc.,517 U.S. 544. 

54. Westinghouse Electric Corp. 150 N.L.R.B. 1574 (1965). 

55. Winn-Dixie Stores,Inc. 147 N.L.R.B. 788 (1964), 361 F.2d 512 (5th Cir. 

1967). 

56. Whitehead Bros. 263 N.L.R.B. 895 (1982). 

57. Winchell Co. 315 NLRB 526 (1994). 
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58. Weltronic Co. v. NLRB, 419 F.2d 1120(6th 1969).. 

59. Young Motor Truck Service,Inc., 156 N.L.R.B. 661 (1966). 
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