
權利事項勞資爭議之調解 

劉士豪 

銘傳大學法律學院教授 

 

一、何謂權利事項勞資爭議 

權利事項之爭議：勞資爭議處理法第五條第二項規定：「權利事項之勞資爭議，係指勞資雙方當

事人基於法令、團體協約、勞動契約之規定所為權利義務之爭議。」也就是說勞資雙方基於團體協約、

勞動契約或相關法令如勞動基準法、職業災害勞工保護法、就業服務法、大量解僱勞工保護法、兩性

工作平等法、企業倂購法等所取得之權利受有損害或該權利存在與否為爭議之內容，此類之爭議，得

依本法所定之調解、仲裁或裁決程序處理之。如果就法理而言，主要屬於違反契約或債務不履行的問

題1，此種爭議有司法審理的可能性2，故權利事項之勞資爭議係屬民事訴訟程序所得處理之標的，當

事人自可不經調解程序逕循民事訴訟程序解決之3，當事人亦得於調解程序調解不成立後再行民事訴

訟程序解決之4。法院為審理權利事項之勞資爭議，必要時應設勞工法庭5。勞方當事人提起訴訟或依

仲裁法提起仲裁者，中央主管機關得給予適當扶助；其扶助業務，得委託民間團體辦理。前項扶助之

申請資格、扶助範圍、審核方式及委託辦理等事項之辦法，由中央主管機關定之6。 

 

二、為何有權利事項勞資爭議之調解 

調解的目的當然是為了解決勞資爭議。勞資爭議(狹義)本是私法上紛爭，但私法上紛爭之解決，

法院訴訟並非唯一的途逕。民法第七百三十六條和解契約，即屬一種 。就權利事項之爭議來說 ，雖

然民事訴訟等法院程序有強制性，且屬於最終的解決途徑。 對於可是依現行我國的民事訴訟程序，

不僅使用大量的司法資源，當事人(特別是弱勢的勞工)更須花費諸多勞力、時間、費用；若能經由訴

訟外之紛爭解決制度解決民事紛爭，自屬良策。故近年來學者多倡法院外代替裁判之紛爭解決制度之

利用，即對當事人依自治或準自治方式作成紛爭解決方法，賦予執行力或其他確定判決類似之效果，

以減輕當事人勞力、時間、費用之支出，同時亦減輕司法資源之負擔。此種法院外代替裁判的紛爭解

決之制度，國內學者引自美國的通稱為 A.D.R.(Alternative Dispute Resolution)或是在德國也有類似的

名詞，稱之為 Alternative Streiterledigung 。我國現行以法律規定的 ADR制度，舉例來說：民事訴訟

法之調解(民事訴訟法第403條以下)、民事仲裁(仲裁法)、鄉鎮市調解委員會之調解(鄉鎮市調解條例)、

耕地租佃爭議之調解與調處(耕地三七五減租條例第二十六條)、地政機關之調解(土地法第三十四條之

一第六項)。勞資爭議的調解與仲裁制度也是 A.D.R.的制度的一環。當然由勞工行政主管機關依勞資

爭議處理法提供的調解，勞工無須支付任何費用，而且調解專業、迅速。而且依過去經驗，達成調解

成立的比率甚高，不失為解決勞工權利事項勞資爭議的良好制度。 
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三、權利事項勞資爭議調解之法律效果 

(一)、民法上和解之效力 

    調解除特別法之規定外，調解成立在私法的本質就是「和解」，和解之意義根據民法第 763條規

定：「稱和解者，謂當事人約定，互相讓步，以終止爭執或防止爭執發生之契約。」會發生三種效力： 

1. 確定之效力 

    勞資爭議調解契約之目的，係以勞資互相讓步之方式，以終止爭執或防止爭執之發主。調解因勞

資當事人雙方意思表示合致而成立，故當事人應受該契約或團體協約之拘束，則上不得事後再反悔，

更就調解前之法律關係再行主張。故調解一經成立，當事人間之法律關係因此確定，不得再就原爭執

更為主張7。 

以權利事項為例，比如雙方本就解僱有效與否之爭議進行調解，調解結果係以雙方合意解銷勞動契約

(一般誤用「雙方合意終止」一詞)，雇主並支付一定額之補償金。則雇主不得未來仍依同一解僱事由

再為解僱或爭執；勞工亦不得主張勞動契約繼續有效或爭執未給予資遣費。 

2.、認定之效力 

    所謂「認定的效力8」，指和解契約僅確認以前之法律關係仍然存在，並非創設新法律關係。比如

確認年資，勞方與資方對事實有相同認識，對法律規定有不同認識，經調解委員或調解人解釋「適用

期間」應併年資計算，僅發生「認定的效力」，不發生創設效力9。 

3. 創設之效力 

    所謂「創設之效力」，乃因和解契約創設新的法律關係，使其消滅原權利而取得新權利，至於以

前法律關係如何，並非所問。如有新證據證明所確定之法律關係與以前之法律關係不一致時，和解不

失效力。民法第 737條規定：「和解有使當事人所拋棄之權利消滅及使當事人取得和解契約所訂明權

利之效力。此規定即具有「創設之效力」10。 

(二)、勞資爭議處理法規定之法律效果 

    根據勞資爭議處理法第 23條：「勞資爭議經調解成立者，視為爭議雙方當事人間之契約；當事

人一方為工會時，視為當事人間之團體協約。」另依照勞資爭議處理法第 59條：「勞資爭議經調解

成立或仲裁者，依其內容當事人一方負私法上給付之義務，而不履行其義務時，他方當事人得向該管

法院聲請裁定強制執行並暫免繳裁判費；於聲請強制執行時，並暫免繳執行費。(第 1項) 前項聲請

事件，法院應於七日內裁定之。(第 2項) 對於前項裁定，當事人得為抗告，抗告之程序適用非訟事
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件法之規定，非訟事件法未規定者，準用民事訴訟法之規定。(第 3項)」 

    有下列各款情形之一者，依勞資爭議處理法第 60條，法院應駁回其強制執行裁定之聲請：  

一、調解內容或仲裁判斷，係使勞資爭議當事人為法律上所禁止之行為。  

二、調解內容或仲裁判斷，與爭議標的顯屬無關或性質不適於強制執行。  

三、依其他法律不得為強制執行。  

    如果依本法成立之調解，經法院裁定駁回強制執行聲請者，視為調解不成立。依勞資爭議處理法

第 60條第 2款規定駁回，或除去經駁回強制執行之部分亦得成立者，不適用之。 

 

 


