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王 婷｜勞動部勞動關係司科員

編訂誠信協商義務參考手冊
降低勞資爭議發生

 壹、前言

勞動三法自 100年 5月 1日修正施行

以來，團體協約法特別增設勞資任一方如

有違反誠信協商及無正當理由拒絕協商的

不當勞動行為時，他方可透過不當勞動行

為裁決機制，尋求救濟。為使勞資雙方明

確瞭解誠信協商義務內涵及違反誠信協商

不當勞動行為之態樣，勞動部於 109年完

成編訂「團體協約法誠信協商義務參考手

冊」 ，該手冊經蒐集相關裁決、法院判決

與行政機關見解，按照「協商當事人」、「協

商代表」、「誠信協商義務之內涵」及「違

反誠信協商之行為」四個章節編排，除提
供勞資雙方國內現階段重要團體協商法律
見解外，更期望引導勞資雙方朝向理性、
雙贏協商，避免勞資任一方發生類似的不
當勞動行為案件，降低勞資爭議發生。

 貳、團體協約法誠信協商義務
參考手冊重點介紹

一、團體協商之當事人

團體協約法第 2條規定，團體協約之
當事人可為「工會」（包含企業工會、產業
工會及職業工會）、「雇主」或「具有法人格
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編訂誠信協商義務參考手冊
降低勞資爭議發生 之雇主團體」。又，團體協約法第 6條第 3

項立法意旨在強調團體協約勞方當事人之
協商代表性，使勞工之協商利益得以極大
化，爰於第 1至 4款明定各工會種類及工
會協商代表資格，且如非屬前述各款之協
商資格，該項第 5款授權裁決會亦得衡酌
個案認定具有團體協約協商資格之勞方當
事人。依裁決會見解，雇主對工會之協商
資格或協商代表之資格提出質疑時，雖工
會並不因此負有將其會員名單及相關事證
資料提出予雇主之義務，但就其符合協商
資格之事實，仍負有具體說明之義務，但
如工會就其合法組織成立及登記，及符合
協商資格等事實提出具體說明後，雇主即
不得再以其不具協商資格為由拒絕與其進
行團體協商。

二、團體協商之協商代表

 協商代表是代表團體協約當事人「工
會」、「雇主」或「雇主團體」出席團體協商
進行交涉之人，故勞資雙方進行團體協商，
協商代表的指派相當重要。考量協商內容

有可能涉及會員所欠缺之專業知識，如果企
業工會委任其上級工會代表到團體協商之
會場，擔任輔助、協助團體協商工作之情
形（如：擔任團體協商會議之紀錄，或者居
於第二線提供企業工會諮詢意見），依裁決
會見解，得不受團體協約法第 8條第 2項
但書規定之限制，即不需雇主或雇主團體
之書面同意。

三、何謂誠信協商義務（包含無正當理由
拒絕協商）

依團體協約法第 6條第 1項及第 2項
規定，當具有團體協商資格之一方請求他
方進行團體協商時，他方如無正當理由，
不得拒絕協商，且在進入團體協商程序後，
雙方均需秉持誠信原則協商。關於誠信協
商義務之內涵、判斷原則及參考因素如下：

（一）誠信協商義務之內涵

1.對於他方合理適當的請求或主張，
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。

2.誠信協商義務，非指雇主必須讓步
與工會達成合意之義務。但是對於
工會之要求，雇主應出示所以不能
接受之論據。

3.不得就已達成合意之團體協約條文
拒絕簽訂團體協約及意圖延滯協商
程序。
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（二）構成違反誠信協商不當勞動行為判斷

1.勞資雙方平時往來互動情形及勞資
關係是否處於緊張狀態。

2.雇主是否具有敵視、嫌惡之意向或
言論，或從協商開始自始就無達成
合意之意思。

3.雇主的行為不以故意為限。

4.雇主是否已提供一定程度之資料來
回應工會所提疑問，為判斷其是否
已盡「提供協商必要資料」義務之
核心。

5.依勞資雙方間之互動脈絡以及客觀
事實之一切情狀，判斷工會或雇主
雙方為達成協商合意，是否已為合
理的努力。

6.勞資一方已有充分說明無法同意他
方所提條款理由，並提出相關佐證
資料，縱最終無法達成合意，亦無
違反誠信協商義務。

四、違反誠信協商之不當勞動行為

本參考手冊共整理出 19項違反團體
協約法第 6條之不當勞動行為裁決案例，
僅列舉說明以下：

（一）雇主無正當理由不得對工會提出預備
協商事項拒絕協商

勞資雙方為順利推動團體協商，經常
對於預備協商階段程序事項另行協議之時
（如：協商之時間、頻度（率）、場所、何
人擔任主席、協商是否錄音、是否製作會
議紀錄以及發言順序等），亦有適用團體
協約法第 6條規定。

（二）雇主不得佯裝、拖延或杯葛協商程序

雇主在團體協商過程中，如僅係假裝
有協商、談判之意思，但實際上無實質進
行協商、談判之意，而透過藉故拖延（如：
屢屢更換協商代表，或遇有重要關鍵或具
爭議性之條款拖延不決）、假意協商或刻
意杯葛協商之程序事項（如：經工會具體
說明具協商資格後仍藉故爭執），致團體
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1. 本參考手冊中所引用之法令規定、裁決會作成之裁決決定、法院實務見解及行政機關函釋等，係檢索蒐集至 109年 9月止，之
後倘有所更迭，應以修正後內容，作為個案判斷依據。

協商延宕或無法進行，亦將構成違反誠信
協商之不當勞動行為。

（三）拒絕提供協商必要資料

團體協約法第 6條第 2項第 3款所指
進行協商之必要資料，係指「該資料與協
商事項相關，且若無該資料之提供，則有
關該事項之團體協商將不可能或難以進行
者」；且如雇主於協商過程中曾自行援引該
資料做為訴求之論據者，則該資料亦屬進
行協商之必要資料，雇主亦有提出之義務。

（四）雇主不得迴避工會，直接與工會會員
個別協商、說明、徵求同意或意見

團體協商過程中，雇主如迴避工會，直
接與工會會員進行個別協商，或徵求個別工

會會員之同意或意見，或向個別會員為說明
或通知，乃刻意規避、忽視團體協商，亦將
構成違反誠信協商之不當勞動行為。

（五）雇主無正當理由不得事後推翻、反
悔、否決已達成合意或共識之內容

勞資雙方如於協商先前已達成共識協
商草案、內容達成合意，雇主卻拒絕簽訂
書面協約，將構成違反誠信協商之不當勞
動行為。

 參、結語
 為鼓勵勞資雙方自主簽訂團體協約，

營造最適合勞資雙方自身的勞資關係與勞
動條件，勞動部除編製誠信協商手冊，期
能透過類型化不當勞動行為裁決實務案
例，降低不當勞動行為之發生，以保障工
會與雇主順利行使協商權。此外，勞動部
也提供勞資雙方團體協商專業培訓、遴聘
不同領域的專家個案輔導，協助工會與事
業單位簽訂團體協約，以及獎勵工會簽訂
團體協約措施。未來勞動部亦將賡續推動
多元行政措施，以建立勞資自治協商的夥
伴關係，促進勞資和諧及保障勞工權益。


