【我國勞動法規與國際勞工組織（ILO）核心公約標準之初步檢視表】

102.10勞委會提供

檢視表說明：

一、國際勞工組織（ILO）8項核心公約計有8項，包括：我國批准之ILO第111號（Discrimination (Employment and Occupation) Convention,禁止就業與職業歧視公約）、100號（Equal Remuneration Convention,男女勞工同工同酬公約）、98號（Right to Organise and Collective Bargaining Convention,組織權與集體協商權利原則的實施公約）、105號（Abolition of Forced Labour Convention,廢除強迫勞動公約）四項核心公約，以及我國未曾批准之ILO第29號（Forced Labour Convention,禁止強迫勞動公約）、87號（Freedom of Association and Protection of the Right to Organise Convention,結社自由及組織保障公約）、138號（Minimum Age Convention,准予就業最低年齡公約）、182號（Worst Forms of Child Labour Convention,禁止及消除最惡劣型態童工公約）四項核心公約。

二、國際勞工局依據國際勞工組織憲章第十九條要求未批准8項核心公約及建議書之會員國，依據其於2010年提出之「未批准公約及建議書報告(Reports on Unratified Conventions and Recommemdations)」提交報告。本會以該報告-強化該領域工作的基本原則和權利的法律架構（strengthening the legal framework in the field of fundamental principles and rights at work）之問項格式檢視我國勞動法規是否符合國際勞工組織核心公約精神，詳如下表一，其中我國尚未批准公約（C29、C87、C138、C182）之問項以底線標示。

三、對於經檢視尚未符合國際勞工組織（ILO）核心公約之精神，另列表二【尚未符合國際勞工組織（ILO）核心公約精神的法規及修法預定完成時程之檢核表】說明。

表一【我國勞動法規與國際勞工組織（ILO）核心公約標準之初步檢視表】
102.10勞委會提供
	問項及對應公約條次
	對應公約條文內容
	法律、措施及落實公約精神情形說明

	Constitutional and legal guarantees

	1.Does the Constitution of your country contain provisions:
憲法
	
	1、 憲法第15條規定「人民之生存權、工作權及財產權，應予保障」
2、 憲法第152條規定「人民具有工作能力者，國家應予以適當之工作機會」

	1-1

( prohibiting the exaction of forced or compulsory labour;
(Including the definition of forced or compulsory labour and exceptions from this definition.)
C29, Arts 1(1), 2(1) and (2)

禁止強制勞動或強迫勞動的執行(包括強迫與強制勞動之定義及源於定義之例外情形)
	C29
第　一　條　凡批准本公約之會員國，應於最短期間內，從事廢止各種強迫勞動。
為完全廢止強迫勞動，在過渡時期，只有因公共事業，得例外的使用強迫勞動，但須受本公約下列各條之限制。
本公約發生效力五年之後，國際勞工局理事會，當其編具按本公約第三十一條所規定之報告時，須審查能否不再延長過渡時期而立刻廢止各種強迫勞動；及可否將此問題列入大會議事日程。
第　二　條　本公約所稱「強迫勞動」係指一切工作或勞役，得自於某種刑罰之威脅，而非出於本人自願者而言。
本公約所稱「強迫勞動」不包括下列各項：
一、任何工作或勞役，強制軍役法所徵取，而純屬軍事性質者。
二、任何工作或勞役，為完全自治國普通公民義務之一部分者。
三、任何工作或勞役，為法庭判決之結果者，但其工作或勞役，應受主管機關之監督及管理，而該工作人，不得由私人、公司及社團隨意僱用或處理之。
四、任何工作或勞役，因意外事變而徵取之者；所謂意外事變，係指戰爭或已發生或即發生之災害、如火災、水災、饑荒、地震、劇烈的傳染病，或寄生蟲病，禽獸侵害，昆蟲及植物之毒害，概言之，凡危害全體或一部份人民生命或幸福之一切事變。
五、社會之某種輕微勞役，與該社會有直接之利益，得視為該社會人士之普通公民義務者，但此項勞役之需要與否，該社會人士或其直接代表應有權發表意見。
	1、 查勞動基準法第5條已明定：「雇主不得以強暴、脅迫、拘禁或其他非法之方法，強制勞工從事勞動」。
2、 外籍勞工在臺工作適用我國相關勞動法令，我國勞動基準法及就業服務法針對強迫勞動已有明文禁止，爰外籍勞工同受我國相關法令保護。
3、 為落實勞動基準法規定，督促事業單位確實遵守法令，本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，共計2,354人參加。
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( prohibiting child labour or its worst forms;
C138, Art. 1 and C182 Art. 1

禁止並消滅各種最惡劣形式之童工
	C138,

第　一　條　凡本公約效力所及之會員國應承諾採行全國性政策，以便保證徹底取消童工及逐漸提高開始就業或工作之最低年齡，進而達到符合青年人身心發展之標準。
C182

第　一　條　凡批准本公約之會員國應採取立即而有效之行動禁止並消滅各種最惡劣形式之童工，視為緊急事項。
	1、 依我國勞動基準法第44條規定，15歲以上未滿16歲之受僱從事工作者，為童工。童工不得從事繁重及危險之工作。另依同法第45條規定，雇主不得僱用未滿15歲之人從事工作。但國民中學畢業或經主管機關認定其工作性質及環境無礙其身心健康者，不在此限。
2、 現行「勞工安全衛生法」第20條規定，雇主不得使童工從事危險性或有害性工作，並於「童工女工禁止從事危險性或有害性工作認定標準」第2條明定上述之危險性或有害性工作之認定標準。

3、 本會為擴大保障兒童及少年之工作環境安全與健康，已參考「兒童及少年福利與權益保障法」以未滿18歲為保護對象，「勞工安全衛生法」業修正為「職業安全衛生法」，將上述規定之 「童工」修正為「未滿十八歲者」禁止其從事危險性或有害性工作。該修正案業於102年7月3日經總統公布。
4、 本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。

5、 為使勞動基準法對國民中學未畢業且未滿15歲受僱者之勞動權益有更細緻化保障規範，本會業於101年9月21日邀集勞、資團體、相關部會及專家學者開會研商建立共識，研提勞動基準法第45條修正草案，授權中央主管機關就國民中學未畢業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及環境無礙其身心健康之認定基準、審查程序及其他應遵行事項之辦法，使地方勞工行政主管機關於審核該等人員得否工作時，有明確之認定標準。查該草案業於102年4月10日經行政院審查通過，同年月25日函送立法院審議。
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( prohibiting direct and indirect discrimination in employment and occupation;(Including the definition of direct and indirect discrimination and indicating whether the following grounds of discrimination are specifically prohibited: race, sex,colour, religion, political opinion,national extraction, and social origin, as well as any other grounds.)
C111, Art. 1

禁止直接、間接的就業和職業歧視定義說明

	C111

第一條  本公約所稱「歧視」一詞包括：
一、基於種族、膚色、性別、宗教、政治主張、血統或社會門閥所作足以損害或取消僱傭與職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先；
二、經有關會員國於諮商具有代表性之雇主團體、工人團體及其他適當團體後所可能決定之其他足以損害或取消僱傭或職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先。
凡基於工作之固有必要條件所作關於某一特定工作之區別、排斥或優先不得視為歧視。
本公約所稱「僱傭」及「職業」包括參加職業訓練、就業及僱傭條件。

	1、 「就業歧視」係指當雇主以求職人或所僱用員工「與執行該項特定工作無關之特質」來決定受僱與否或其勞動條件，且雇主在該項特質上的要求有不公平且不合理之情事，可認定為雇主對求職人或所受僱員工歧視。
2、 禁止歧視規定
(一)就業服務法第5條第1項規定「為保障國民就業機會平等，雇主對求職人或所僱用員工，不得以種族、階級、語言、思想、宗教、黨派、籍貫、出生地、性別、性傾向、年齡、婚姻、容貌、五官、身心障礙或以往工會會員身分為由，予以歧視；其他法律有明文規定者，從其規定。」上開就業歧視禁止項目計有16項。
(二)性別工作平等法施行細則第2條規定，本法第7條至第11條、第31條及第35條所稱差別待遇，指雇主因性別或性傾向因素而對受僱者或求職者為直接或間接不利之對待。查性別工作平等法第7條規定，雇主對求職者或受僱者之招募、甄試、進用、分發、配置、考績或陞遷等，不得因性別或性傾向而有差別待遇。但工作性質僅適合特定性別者，不在此限。同法施行細則第3條規定，本法第7條但書所稱「工作性質僅適合特定性別者」，指非由特定性別之求職者或受僱者從事，不能完成或難以完成之工作。復依性別工作平等法第31條規定，受僱者或求職者於釋明差別待遇之事實後，雇主應就差別待遇之非性別、性傾向因素，或該受僱者或求職者所從事工作之特定性別因素，負舉證責任。
3、 直接歧視、間接歧視
(一)「直接歧視」係指「一個人因與其他人的某因素不同而受到較不利待遇」；或是「一個人受到較不利的待遇係究因於其特定之某因素」的情形。「直接歧視」又稱為「表面歧視」，其係一種從表面上即可觀察出來的就業歧視行為，亦即雇主明白地以求職者或受僱者的特定因素作為僱用措施或僱用條件的限制或要求。以「年齡」歧視為例，雇主在招募廣告中明白限制求職者的年齡必須在三十歲以下，或是雇主基於年齡因素的考量拒絕給予中高齡員工升遷的機會等。
(二)「間接歧視」係指「一個在事實上『明顯中性的規定』會使得某特定就業層者受到特別不利待遇」的情形。如當雇主的僱用措施表面與形式上是中性的，但實施的結果卻會對特定某就業層造成負面影響時，雇主該項僱用措施即有可能構成間接歧視。例如，雇主在招募員工時，限制求職者不得有「老花眼」，此項限制表面上看來雖是中性的要求，但畢竟會有老花眼問題多為中高齡者，故此項要求會對中高齡者產生負面之影響，而可能構成間接年齡歧視。
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( providing for equal remuneration for men and women for work of equal value;(Including the definition of “remuneration” and “work of equal value”.)
C100, Art. 1
不得因性別而有差別待遇規定
	C100
第一條  本公約所稱：
一、「報酬」一詞包括普通，基本或最低工資或薪給以及任何其他因雇主以現金或實物直接或間接付與勞工之代價。
二、「男女勞工同工同酬」一詞係指報酬率之訂定，應不因性別而有軒輊。

	1、 依勞動基準法第25條規定，雇主對勞工不得因性別而有差別之待遇。工作相同、效率相同者，給付同等之工資。
2、 查性別工作平等法第10條規定，雇主對受僱者薪資之給付，不得因性別或性傾向而有差別待遇；其工作或價值相同者，應給付同等薪資。但基於年資、獎懲、績效或其他非因性別或性傾向因素之正當理由者，不在此限。雇主不得以降低其他受僱者薪資之方式，規避前項之規定。
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( ensuring respect for the rights of workers and employers to form and join the organizations of their own choosing;
C87, Art. 2

確保雇主和勞工的權利，可以自由選擇結社或參與團體
	C87

第　二　條　凡工人及雇主，無分軒輊，均應有權不經事前許可建立並僅依團體之規章參加經其自身選擇之團體。

	1、 工會法第4條規定，勞工均有組織及加入工會權利，另工會法於2011年5月1日修正施行，已開放教師得籌組工會，符合公約規定。
2、 有關工會法第4 條規定勞工均有組織及加入工會之權利，惟組織工會人數至少30 人。此節主要是參考人民團體法有關人民團體組織之人數門檻。另外，工會依法籌組成立後，即取得與雇主進行團體協商的法定權力。西方國家雖對籌組工會人數無限制，惟工會成立後，並不直接取得與雇主協商權，仍須視會員人數比例而定，與我國制度略有不同。換言之，我國工會成立後，不僅於法令中保障其團結權、亦保障其協商權，因此，有關籌組工會之人數限制，目前仍有其必要。再者，如勞工從業於30人以下的企業而受人數限制未能成立工會，這些勞工仍能加入產業工會，其結社權並未因此受剝奪。爰此，工會人數限制之規定，係為強化工會實力而設計，未來如果我國工會發展更為活躍、蓬勃，可就此成立人數限制部分重新檢討。
3、 有關現役軍人及軍火業員工不得加入工會之規定，係考量國家安全，且許多西方國家亦對軍火業員工之籌組工會權利有所限制，因此，本節應無違反公約之情形。
4、 另外，有關保障公務員結社權之部分，已另於其他法令中訂定。
5、 截至102年3月為止，我國企業工會有884家，會員人數計536,043人；產業工會有因自2011年5月1日始得成立，目前成立89家，會員人數52,847人；職業工會成立4,016家，會員人數計2,783,384人。加上工會聯合組織部分，目前我國工會數總計為5,222家，總會員數為3,372,274人，勞工參加工會比率為34.8％。

	2. Please indicate the provisions of any national legislation
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( prohibiting the exaction of forced or compulsory labour;
(Including the definition of forced or compulsory labour and exceptions from this definition.)
C29, Arts 1(1), 2(1) and (2)

說明我國相關法規禁止強制勞動或強迫勞動的執行(包括強迫與強制勞動之定義及源於定義之例外情形)


	C29
第　一　條　凡批准本公約之會員國，應於最短期間內，從事廢止各種強迫勞動。
為完全廢止強迫勞動，在過渡時期，只有因公共事業，得例外的使用強迫勞動，但須受本公約下列各條之限制。
本公約發生效力五年之後，國際勞工局理事會，當其編具
按本公約第三十一條所規定之報告時，須審查能否不再延長過渡時期而立刻廢止各種強迫勞動；及可否將此問題列入大會議事日程。
第　二　條　本公約所稱「強迫勞動」係指一切工作或勞役，得自於某種刑罰之威脅，而非出於本人自願者而言。
本公約所稱「強迫勞動」不包括下列各項：
一、任何工作或勞役，強制軍役法所徵取，而純屬軍事性質者。
二、任何工作或勞役，為完全自治國普通公民義務之一部分者。
三、任何工作或勞役，為法庭判決之結果者，但其工作或勞役，應受主管機關之監督及管理，而該工作人，不得由私人、公司及社團隨意僱用或處理之。
四、任何工作或勞役，因意外事變而徵取之者；所謂意外事變，係指戰爭或已發生或即發生之災害、如火災、水災、饑荒、地震、劇烈的傳染病，或寄生蟲病，禽獸侵害，昆蟲及植物之毒害，概言之，凡危害全體或一部份人民生命或幸福之一切事變。
五、社會之某種輕微勞役，與該社會有直接之利益，得視為該社會人士之普通公民義務者，但此項勞役之需要與否，該社會人士或其直接代表應有權發表意見。
	一、查勞動基準法第5條已明定：「雇主不得以強暴、脅迫、拘禁或其他非法之方法，強制勞工從事勞動」。
二、查就業服務法第57條第7款規定，雇主不得對所聘僱之外國人以強暴脅迫或其他非法之方法，強迫其勞動。為落實前開規定，本會訂定相關措施如下：
（1） 加強對雇主宣導防制人口販運理念，以保護外籍勞工人身安全與工作權利。
（2） 強化對外籍勞工宣導防制勞動剝削人口販運資訊及諮詢申訴求助管道。
（3） 協助安置遭勞動剝削之外籍勞工，重建其生活。
三、為落實勞動基準法規定，督促事業單位確實遵守法令，本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，共計2,354人參加。
四、為落實就業服務法規定，本會辦理以下措施：
（1） 有關防制人口販運議題已委託6家廣播公司製作之中、外語共13個廣播節目，加強宣導常見聘僱外籍勞工時違反人口販運防制法相關規定及案例，提高民眾對於防制人口販運的瞭解，102年度1月至8月之收聽人次達253萬400人次。
（2） 針對入境外籍勞工加強宣導勞動權益及人口販運防制資訊，及加強宣導本會1955外籍勞工24小時諮詢保護專線、國際機場外籍勞工服務站及各地方政府外籍勞工諮詢服務中心等管道申訴及求助，102年1-8月外籍勞工接機指引人數14萬3,992人次；另102年1-8月於國際機場辦理外籍勞工法令宣導講習，入境外籍勞工法令宣導講習共計辦理1,427場次，以強化外勞明瞭相關申訴諮詢管道。

（3） 102年1-8月本會協助安置庇護勞動剝削人口販運外籍勞工計175人，提供遭受人口販運之外勞保護安置，保障其權益。
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( prohibiting trafficking in human beings and defining this crime;
C29, Arts 1(1), 2(1) and 25

禁止販賣人口與定義此犯罪
	C29
第　一　條　凡批准本公約之會員國，應於最短期間內，從事廢止各種強迫勞動。
為完全廢止強迫勞動，在過渡時期，只有因公共事業，得例外的使用強迫勞動，但須受本公約下列各條之限制。
本公約發生效力五年之後，國際勞工局理事會，當其編具按本公約第三十一條所規定之報告時，須審查能否不再延長過渡時期而立刻廢止各種強迫勞動；及可否將此問題列入大會議事日程。
第　二　條　本公約所稱「強迫勞動」係指一切工作或勞役，得自於某種刑罰之威脅，而非出於本人自願者而言。
本公約所稱「強迫勞動」不包括下列各項：
一、任何工作或勞役，強制軍役法所徵取，而純屬軍事性質者。
二、任何工作或勞役，為完全自治國普通公民義務之一部分者。
三、任何工作或勞役，為法庭判決之結果者，但其工作或勞役，應受主管機關之監督及管理，而該工作人，不得由私人、公司及社團隨意僱用或處理之。
四、任何工作或勞役，因意外事變而徵取之者；所謂意外事變，係指戰爭或已發生或即發生之災害、如火災、水災、饑荒、地震、劇烈的傳染病，或寄生蟲病，禽獸侵害，昆蟲及植物之毒害，概言之，凡危害全體或一部份人民生命或幸福之一切事變。
五、社會之某種輕微勞役，與該社會有直接之利益，得視為該社會人士之普通公民義務者，但此項勞役之需要與否，該社會人士或其直接代表應有權發表意見。
第二十五條　非法徵取強迫勞動當以刑法科罰，凡批准本公約之會員國，應使其法定懲罰，實屬適當並嚴格施行。

	一、按我國就業服務法第57條第7款規定，雇主不得對所聘僱之外國人以強暴脅迫或其他非法之方法，強迫其勞動。如雇主違反前開規定，將依同法第72條第2款及「雇主聘僱第2類外國人違反就業服務法第72條規定廢止招募許可及聘僱許可裁量基準」項次12規定，按雇主所生違反外國人之人數與應廢止許可外國人人數，採1比5之比例，廢止雇主有效許可外國人人數之招募許可及聘僱許可。
二、另依同法第54條第1項第14款及「雇主違反就業服務法第54條規定不予許可及中止引進裁量基準」第14款規定，按雇主所生違反外國人之人數與其得申請許可之人數，採1比5之比例，不予許可雇主提出之初次招募、遞補招募、重新招募、聘僱許可或展延聘僱許可之申請及中止引進。
三、有關防制人口販運議題已委託6家廣播公司製作之中、外語共13個廣播節目，加強宣導常見聘僱外籍勞工時違反人口販運防制法相關規定及案例，提高民眾對於防制人口販運的瞭解，102年度1月至8月之收聽人次達253萬400人次。
四、針對入境外籍勞工加強宣導勞動權益及人口販運防制資訊，及加強宣導本會1955外籍勞工24小時諮詢保護專線、國際機場外籍勞工服務站及各地方政府外籍勞工諮詢服務中心等管道申訴及求助，102年1-8月外籍勞工接機指引人數14萬3,992人次；另102年1-8月於國際機場辦理外籍勞工法令宣導講習，入境外籍勞工法令宣導講習共計辦理1,427場次，以強化外勞明瞭相關申訴諮詢管道。
五、102年1-8月本會協助安置庇護勞動剝削人口販運外籍勞工計175人，提供遭受人口販運之外勞保護安置，保障其權益。
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( prohibiting the worst forms of child labour, namely: (a) all forms of slavery or practices similar to slavery (such as: the sale and trafficking of children, debt bondage and serfdom and forced or compulsory labour, forced or compulsory recruitment of children for use in armed conflict); (b) the use, procuring or offering of a child for prostitution, for the production of pornography or for pornographic performances; and (c) the use, procuring or offering of a child for illicit activities, in particular for the production and trafficking of drugs;C182, Art. 3, clauses (a) to (c)

禁止最惡劣形式之童工，意即(a)所有奴隸或與奴隸相似之所有形式(例如：販賣與販運兒童、
勞役抵債、農奴與強制招募兒童
用於武裝衝突之強迫或強制勞動)；(b)利用、介紹兒童賣淫，作色情電影、照片之產製，或色情表演，與(c)利用、介紹或提供兒童從事不法行為，尤其是生產與販運毒品。
	C182
第　三　條　為本公約之目的，「最惡劣形式之童工」一詞包括：
一、所有形式之奴隸或類似奴隸之習慣，諸如販賣兒童、債務奴役、農奴、及包括強制招募兒童用於武裝衝突等之強迫或強制勞動；
二、利用、介紹或提供兒童賣淫、作色情表演或製作色情產品；
三、利用、介紹或提供兒童從事有關國際條約所界定毒品之生產與販賣等非法活動；
四、其性質或履行之情況可能損害兒童之健康、安全或品德之工作。

	一、依我國勞動基準法第44條第2項規定，童工不得從事繁重及危險之工作。同法施行細則第25條規定，本法第44條第2項所稱繁重之工作，係指非童工智力或體力所能從事之工作。所稱危險性之工作依勞工安全衛生有關法令之規定。
二、本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。
三、為使勞動基準法對國民中學未畢業且未滿15歲受僱者之勞動權益有更細緻化保障規範，本會業於101年9月21日邀集勞、資團體、相關部會及專家學者開會研商建立共識，研提勞動基準法第45條修正草案，授權中央主管機關就國民中學未畢業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及環境無礙其身心健康之認定基準、審查程序及其他應遵行事項之辦法，使地方勞工行政主管機關於審核該等人員得否工作時，有明確之認定標準。查該草案業於102年4月10日經行政院審查通過，同年月25日函送立法院審議。
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(
prohibiting hazardous work (i.e. work which, by its nature or the circumstances in which it is carried out, is likely to jeopardize/harm the health, safety or morals) of children under 18;
(Indicating, in particular, whether the hazardous types of work have been determined by national legislation or regulations.)
C182, Art. 3, clause (d)

禁止18歲以下的兒童從事危險
的工作 (例如，工作其本身性質
或從事該工作之環境，可能損害
健康、安全或品德；尤指經國家
立法或規定所定義之危險型態
工作)
	C182
第　三　條　為本公約之目的，「最惡劣形式之童工」一詞包括：
一、所有形式之奴隸或類似奴隸之習慣，諸如販賣兒童、債務奴役、農奴、及包括強制招募兒童用於武裝衝突等之強迫或強制勞動；
二、利用、介紹或提供兒童賣淫、作色情表演或製作色情產品；
三、利用、介紹或提供兒童從事有關國際條約所界定毒品之生產與販賣等非法活動；
四、其性質或履行之情況可能損害兒童之健康、安全或品德之工作。

	一、依我國勞動基準法第44條第2項規定，童工不得從事繁重及危險之工作。同法施行細則第25條規定，本法第44條第2項所稱繁重之工作，係指非童工智力或體力所能從事之工作。所稱危險性之工作依勞工安全衛生有關法令之規定。
二、現行「勞工安全衛生法」第20條規定，雇主不得使童工從事危險性或有害性工作，並於「童工女工禁止從事危險性或有害性工作認定標準」第2條明定上述之危險性或有害性工作之認定標準。

三、本會為擴大保障兒童及少年之工作環境安全與健康，已參考「兒童及少年福利與權益保障法」以未滿18歲為保護對象，「勞工安全衛生法」業修正為「職業安全衛生法」，將上述規定之 「童工」修正為「未滿十八歲者」禁止其從事危險性或有害性工作。該修正案業於102年7月3日經總統公布。
四、本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。
五、為使勞動基準法對國民中學未畢業且未滿15歲受僱者之勞動權益有更細緻化保障規範，本會業於101年9月21日邀集勞、資團體、相關部會及專家學者開會研商建立共識，研提勞動基準法第45條修正草案，授權中央主管機關就國民中學未畢業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及環境無礙其身心健康之認定基準、審查程序及其他應遵行事項之辦法，使地方勞工行政主管機關於審核該等人員得否工作時，有明確之認定標準。查該草案業於102年4月10日經行政院審查通過，同年月25日函送立法院審議。
六、101年勞動檢查機構實施勞動條件檢查15,918廠次，發現違反童工保護法規者12項(違反僱用童工3項、童工延時工作3項、童工夜間工作6項)。

	2-5
(
providing for a minimum age for admission to employment or work;
(Indicating, in particular, whether this age coincides with the age of completion of compulsory education.)
C138, Arts 2(1), 2(3) and 2(4)
為就業或工作提供最低年齡許
可 (此年齡尤指符合完成義務
教育之年齡)
	C138

第　二　條　凡批准本公約之會員國皆應在其所送批准書隨附之聲明中說明其境內開始就業或工作之最低年齡及已登記之運輸工具；依照本公約第四條至第八條規定，凡是低於該一年齡者不應受僱擔任任何行業中之工作。
凡批准本公約之會員國皆可在其日後送交國際勞工局局長之通知中說明其已規定高於過去規定之最低年齡。
本條第一項中規定之最低年齡不應低於完成強迫教育所需之年齡，更不應低於十五歲。
雖有本條第三項之規定，經濟與教育未能充份發展之會員國可在與有關雇主及勞工組織諮商後，初步規定最低年齡為十四歲。
凡依照前段規定訂定最低年齡為十四歲之會員國應在其依照國際勞工組織憲章第廿二條規定所送有關公約執行經過之報告中說明下列情況：
這樣做是有其理由；或其於明定之日起已放棄利用前述各種規定之權利。

	一、依我國勞動基準法第44條規定，15歲以上未滿16歲之受僱從事工作者，為童工。童工不得從事繁重及危險之工作。另依同法第45條規定，雇主不得僱用未滿15歲之人從事工作。但國民中學畢業或經主管機關認定其工作性質及環境無礙其身心健康者，不在此限。
二、我國就就業最低年齡之規定，符合公約之精神。
三、本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。
四、為使勞動基準法對國民中學未畢業且未滿15歲受僱者之勞動權益有更細緻化保障規範，本會業於101年9月21日邀集勞、資團體、相關部會及專家學者開會研商建立共識，研提勞動基準法第45條修正草案，授權中央主管機關就國民中學未畢業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及環境無礙其身心健康之認定基準、審查程序及其他應遵行事項之辦法，使地方勞工行政主管機關於審核該等人員得否工作時，有明確之認定標準。查該草案業於102年4月10日經行政院審查通過，同年月25日函送立法院審議。
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(
providing for a minimum age for admission to light work which is not harmful to the health of children and which does not prejudice their school attendance or their participation in vocational training programmes;
(Indicating, in particular, the minimum age for such employment and the types of light work that have been determined by the Government.)
C138, Art. 7(1) and (3)

提供從事輕量工作之最低年齡
許可，此工作不至傷害兒童健
康、不損害兒童入學或參與職訓
計畫(在此尤指政府已定義此類
就業與輕量工作型態之最低年
齡)
	C138
第　七　條　國家法律或規章可准許十三至十五歲之青少年擔任有關下列情況之輕便工作：
一、不可能有害其健康或發育；及
二、不曾妨礙其入學、參加主管機關核准之訓練或講堂計畫，或受益於教育或訓練之能力。
國家法律或規章也可准許十五歲以上，但未完成義務教育者之職業或工作，如其工作能滿足本條第一項及第二項中所述之要求。
主管機關應決定有關依照本條第一項及第二項規定准許職業或工作之活動，並應規定此類職業或工作之條件與工時時數。
雖有本條第一項及第二項規定，凡利用第二條第四項規定之會員國祇要願意這樣做，就可以十二與十四歲取代本條第一項中規定之十三與十五歲及以十四歲取代第二項中規定之十五歲。

	一、依我國勞動基準法第45條規定，雇主不得僱用未滿15歲之人從事工作。但國民中學畢業或經主管機關認定其工作性質及環境無礙其身心健康者，不在此限。
二、為使勞動基準法對國民中學未畢業且未滿15歲受僱者之勞動權益有更細緻化保障規範，本會業於101年9月21日邀集勞、資團體、相關部會及專家學者開會研商建立共識，研提勞動基準法第45條修正草案，授權中央主管機關就國民中學未畢業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及環境無礙其身心健康之認定基準、審查程序及其他應遵行事項之辦法，使地方勞工行政主管機關於審核該等人員得否工作時，有明確之認定標準。查該草案業於102年4月10日經行政院審查通過，同年月25日函送立法院審議。
三、本會為擴大保障兒童及少年之工作環境安全與健康，已參考「兒童及少年福利與權益保障法」以未滿18歲為保護對象，「勞工安全衛生法」修正為「職業安全衛生法」，除將上述規定之「童工」修正為「未滿十八歲者」禁止其從事危險性或有害性工作外，且明定未滿18歲者從事前項禁止工作以外之其他工作時，經醫師評估結果，不能適應原有工作者，雇主應參採醫師之建議，變更其作業場所、更換工作或縮短工作時間，並採取健康管理措施，以保障兒童及少年之工作安全與健康。該修正案業於102年於102年7月3日經總統公布。
四、本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。
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(
prohibiting direct and indirect discrimination in employment and occupation;
(Including the definition of direct and indirect discrimination and indicating whether the following
grounds of discrimination are
specifically prohibited: race, sex,
colour, religion, political opinion,
national extraction, and social
origin, as well as any other grounds.)
C111, Art. 1

禁止直接、間接的就業和職業歧視定義說明

	C111
第一條  本公約所稱「歧視」一詞包括：
一、基於種族、膚色、性別、宗教、政治主張、血統或社會門閥所作足以損害或取消僱傭與職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先；
二、經有關會員國於諮商具有代表性之雇主團體、工人團體及其他適當團體後所可能決定之其他足以損害或取消僱傭或職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先。
凡基於工作之固有必要條件所作關於某一特定工作之區別、排斥或優先不得視為歧視。
本公約所稱「僱傭」及「職業」包括參加職業訓練、就業及僱傭條件。

	4、 「就業歧視」係指當雇主以求職人或所僱用員工「與執行該項特定工作無關之特質」來決定受僱與否或其勞動條件，且雇主在該項特質上的要求有不公平且不合理之情事，可認定為雇主對求職人或所受僱員工歧視。
5、 禁止歧視規定
(一)就業服務法第5條第1項規定「為保障國民就業機會平等，雇主對求職人或所僱用員工，不得以種族、階級、語言、思想、宗教、黨派、籍貫、出生地、性別、性傾向、年齡、婚姻、容貌、五官、身心障礙或以往工會會員身分為由，予以歧視；其他法律有明文規定者，從其規定。」上開就業歧視禁止項目計有16項。
(二)性別工作平等法施行細則第2條規定，本法第7條至第11條、第31條及第35條所稱差別待遇，指雇主因性別或性傾向因素而對受僱者或求職者為直接或間接不利之對待。查性別工作平等法第7條規定，雇主對求職者或受僱者之招募、甄試、進用、分發、配置、考績或陞遷等，不得因性別或性傾向而有差別待遇。但工作性質僅適合特定性別者，不在此限。同法施行細則第3條規定，本法第7條但書所稱「工作性質僅適合特定性別者」，指非由特定性別之求職者或受僱者從事，不能完成或難以完成之工作。復依性別工作平等法第31條規定，受僱者或求職者於釋明差別待遇之事實後，雇主應就差別待遇之非性別、性傾向因素，或該受僱者或求職者所從事工作之特定性別因素，負舉證責任。
6、 直接歧視、間接歧視
(一)「直接歧視」係指「一個人因與其他人的某因素不同而受到較不利待遇」；或是「一個人受到較不利的待遇係究因於其特定之某因素」的情形。「直接歧視」又稱為「表面歧視」，其係一種從表面上即可觀察出來的就業歧視行為，亦即雇主明白地以求職者或受僱者的特定因素作為僱用措施或僱用條件的限制或要求。以「年齡」歧視為例，雇主在招募廣告中明白限制求職者的年齡必須在三十歲以下，或是雇主基於年齡因素的考量拒絕給予中高齡員工升遷的機會等。
(二)「間接歧視」係指「一個在事實上『明顯中性的規定』會使得某特定就業層者受到特別不利待遇」的情形。如當雇主的僱用措施表面與形式上是中性的，但實施的結果卻會對特定某就業層造成負面影響時，雇主該項僱用措施即有可能構成間接歧視。例如，雇主在招募員工時，限制求職者不得有「老花眼」，此項限制表面上看來雖是中性的要求，但畢竟會有老花眼問題多為中高齡者，故此項要求會對中高齡者產生負面之影響，而可能構成間接年齡歧視。
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( providing for equal remuneration for men and women for work of equal value;(Including the definition of “remuneration” and “work of equal value”.)
C100, Art. 1
不得因性別而有差別待遇規定
	C100

第一條  本公約所稱：
一、「報酬」一詞包括普通，基本或最低工資或薪給以及任何其他因雇主以現金或實物直接或間接付與勞工之代價。
二、「男女勞工同工同酬」一詞係指報酬率之訂定，應不因性別而有軒輊。

	1、 依勞動基準法第25條規定，雇主對勞工不得因性別而有差別之待遇。工作相同、效率相同者，給付同等之工資。
2、 查性別工作平等法第10條規定，雇主對受僱者薪資之給付，不得因性別或性傾向而有差別待遇；其工作或價值相同者，應給付同等薪資。但基於年資、獎懲、績效或其他非因性別或性傾向因素之正當理由者，不在此限。雇主不得以降低其他受僱者薪資之方式，規避前項之規定。
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( preventing and prohibiting sexual harassment at work, which is a form of sex discrimination;
(Including the definition of sexual harassment and indicating how protection is ensured against both quid pro quo harassment and hostile work environment.)
C111, Arts 1, 2 and 3

防止和禁止在工作場所性騷擾（包括性騷擾的定義，並說明如何確保避免Quid Pro Quo Harassment威脅交換式性騷擾和敵意的工作環境）
	C111
第一條  本公約所稱「歧視」一詞包括：
一、基於種族、膚色、性別、宗教、政治主張、血統或社會門閥所作足以損害或取消僱傭與職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先；
二、經有關會員國於諮商具有代表性之雇主團體、工人團體及其他適當團體後所可能決定之其他足以損害或取消僱傭或職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先。
凡基於工作之固有必要條件所作關於某一特定工作之區別、排斥或優先不得視為歧視。
本公約所稱「僱傭」及「職業」包括參加職業訓練、就業及僱傭條件。
第二條  凡受本公約效力約束之會員國應宣示並遵循一旨在依適合國情及習慣之方法以促進僱傭與職業方面機會均等及待遇平等之國家政策，俾消除在此方面之歧視。
第三條  凡受本公約效力約束之會員國應依適合國情及習慣之方法以：
一、謀求僱主團體、工人團體及其他適當團體之合作，以促成對此項政策之接受及遵守；
二、制定並促進可冀獲致接受並遵守此項政策之立法及教育計畫；
三、廢除或修正違背此項政策之法令規定及習慣；
四、在一全國性機關之直接管理下，推行有關僱傭方面之政策；
五、務使職業指導、職業訓練及安置就業等活動在一全國性機關之指揮下遵守此項政策；
六、在實施本公約之年報中述明為遵循此項政策所採之行動及其所獲之效果。

	1、 查性別工作平等法第12條規定，本法所稱性騷擾，謂下列二款情形之一：（1）受僱者於執行職務時，任何人以性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或行為，對其造成敵意性、脅迫性或冒犯性之工作環境，致侵犯或干擾其人格尊嚴、人身自由或影響其工作表現。（2）雇主對受僱者或求職者為明示或暗示之性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或行為，作為勞務契約成立、存續、變更或分發、配置、報酬、考績、陞遷、降調、獎懲等之交換條件。
2、 禁止職場性騷擾之法制
(一)性別工作平等法第13條規定，雇主應防治性騷擾行為之發生。其僱用受僱者30人以上者，應訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，並在工作場所公開揭示。雇主於知悉前條性騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施。
(二)依性別工作平等法第34條規定，受僱者或求職者發現雇主違反第13條規定時，向地方主管機關申訴後，雇主、受僱者或求職者對於地方主管機關所為之處分有異議時，得於10日內向中央主管機關性別工作平等會申請審議或逕行提起訴願。雇主、受僱者或求職者對於中央主管機關性別工作平等會所為之處分有異議時，得依訴願及行政訴訟程序，提起訴願及進行行政訴訟。


	(
ensuring that workers’ and employers’ organizations may not be dissolved by administrative authority;
C87, Art. 4
   確保行政當局不得解散勞工和雇主組織
	C87
第　四　條　行政機關不得解散工人及雇主團體、或停止其活動。

	1、 工會法第37條規定：「工會有下列情形之一者，得經會員大會或會員代表大會議決，自行宣告解散：一、破產。二、會員人數不足。三、合併或分立。四、其他經會員大會或會員代表大會認有必要時。工會無法依前項第一款至第三款規定自行宣告解散或無從依章程運作時，法院得因主管機關、檢察官或利害關係人之聲請解散之。」爰此，行政主管機關並無解散工會權力，工會之解散須經由工會會員大會或會員代表大會議決通過，或透過嚴謹司法程序完成，始得為之。
2、 工會法第43條規定：「工會有違反法令或章程者，主管機關得予以警告或令其限期改善。必要時，並得於限期改善前，令其停止業務之一部或全部。工會違反法令或章程情節重大，或經限期改善屆期仍未改善者，得撤免其理事、監事、理事長或監事會召集人。」
3、 因停止工會業務之一部或全部，事關重大，在我國以「工會自主」、「工會自決」為出發點輔導工會成立發展的政策原則下，除非工會有違反法令或章程的重大情事，影響其他會員權益（包括其他會員的結社權、協商權與爭議權）之情形下，先行勸告工會限期改善，若勸告後仍未改善者，始保留相關法定權限，由行政機關依比例原則嚴謹處置。因本項規定事涉重大工會權益，截至目前為止，無任何行政機關依此規定停止工會業務或撤免工會幹部之案件。
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( ensuring the rights of workers’ and employers’ organizations to:
C87, Arts 3 and 5

–
draw up their constitutions and rules;

–
elect their representatives;

–
organize their administration and activities;

· formulate their programmes 
· without interference;
· establish and join federations and confederations;
· affiliate with international organizations;
確保勞工與雇主之結社權：
-起草章程與規劃；
-選舉期代表；
-安排其行政管理與活動；
-制定計畫；
-不受干涉；
-成立或參加聯合會或聯盟；
-與國際組織聯繫(參加國際組織
	C87
第　三　條　工人及雇主團體應有權制訂其組織規章，自由選舉其代表、規劃其行政與活動，並釐定其計畫。
政府機關不得對上述權利加以任何限制、或對其合法行使予以任何阻撓。
第　五　條　工人及雇主之團體應有權成立或參加聯合組織；此類團體或其聯合組織應有權參加工人及雇主之國際組織。

	1、 工會法第5條以例示方式說明工會的任務；同法第17條至第20條說明工會理事、監事的設置方式；同法第22條至第27條說明工會召開會議的決議方式等，都呈現出我國以「工會自主」、「工會自決」的出發點，輔導我國工會成立與發展的政策目標。對於工會自行制訂章程以及所規劃活動，除違反法律及章程規定外，本會均予以尊重，已符合公約規定。
2、 工會法第8條第1項規定，工會得依需要籌組聯合組織，其名稱、層級、區域及屬性可由聯合組織章程中訂定。另同法條第3項規定，工會得籌組全國性聯合組織。業已符合工會條文內容。
3、 查2011年我國企業工會及產業工會聯合組織有37家，計有318家會員工會；職業工會聯合會有107家，計有748家會員工會；綜合性工會聯合會有81家，計有4,232家會員工會。至102年第1季為止，我國企業及產業工會聯合組織成長至40家，有306家會員工會；職業工會聯合組織有106家，計有664家會員工會；綜合性工會聯合組織成長至87家，計有4,272家會員工會。


	2-11

(
ensuring that workers’ and employers’ organizations may not be dissolved by administrative authority;
C87, Art. 4
   確保行政當局不得解散勞工和雇主組織
	C87
第　四　條　行政機關不得解散工人及雇主團體、或停止其活動。

	1、 工會法第37條規定：「工會有下列情形之一者，得經會員大會或會員代表大會議決，自行宣告解散：一、破產。二、會員人數不足。三、合併或分立。四、其他經會員大會或會員代表大會認有必要時。工會無法依前項第一款至第三款規定自行宣告解散或無從依章程運作時，法院得因主管機關、檢察官或利害關係人之聲請解散之。」爰此，主管機關並無解散工會權力，工會之解散須經由會員大會或會員代表大會議決通過，或經由嚴謹司法程序完成，始得為之。
2、 工會法第43條規定：「工會有違反法令或章程者，主管機關得予以警告或令其限期改善。必要時，並得於限期改善前，令其停止業務之一部或全部。工會違反法令或章程情節重大，或經限期改善屆期仍未改善者，得撤免其理事、監事、理事長或監事會召集人。」
3、 另工會法施行細則第38條規定：「主管機關為本法第四十三條第二項所定之處分時，應衡量違反之情節有無妨害公共利益或影響工會運作及發展，其處分並應符合比例原則。」
4、 因工會會務運作係屬工會自主事項，其立法設計對違反法令或章程情節輕微時，由主管機關予以警告或令其限期改善，以維護工會會員之權益；如工會違反法令或工會章程者，造成工會會員或社會大眾利益損害時，勞工行政主管機關得依實際情況之必要，令其停止業務之一部或全部，惟上開規定仍須經審慎評估及嚴謹行政程序，始得為之。
5、 工會之解散屬重大事項，依我國工會法規定，解散工會為司法機關之專屬權力，除非工會無法運作，且解散工會不影響會員權利之前提下，才會經由法院經過嚴謹的司法審理程序予以解散。
6、 因停止工會業務之一部或全部，事關重大，在我國以「工會自主」、「工會自決」為出發點輔導工會成立發展的政策原則下，除非工會有違反法令或章程的重大情事，影響其他會員權益（包括其他會員的結社權、協商權與爭議權）之情形下，先行勸告工會限期改善，若勸告後仍未改善者，始保留相關法定權限，由行政機關依比例原則嚴謹處置。因本項規定事涉重大工會權益，截至目前為止，無任何行政機關依此規定停止工會業務或撤免工會幹部之案件。
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(
prohibiting anti-union discrimination, including relevant sanctions;
C98, Arts 1 and 3
禁止反工會的歧視之法制
	C98
第一條　工人應充分享有在其就業方面免受反對工會之歧視行為之保障。
此項保障應特別適用於下列之行為：
一、以工人不得參加或須退出工會作為僱傭之考慮。
二、因工人為工會會員、或於工作時間以外參加工會活動、或經雇主同意在工作時間以內參加工會活動，而作為解僱工人或損害其權益之理由。
第三條　凡有需要，應設置適合國情之機構，以達保證尊重上述各條所指組織權之目的。

	一、新修正之工會法第35條規定：「雇主或代表雇主行使管理權之人，不得有下列行為：一、對於勞工組織工會、加入工會、參加工會活動或擔任工會職務，而拒絕僱用、解僱、降調、減薪或為其他不利之待遇。二、對於勞工或求職者以不加入工會或擔任工會職務為僱用條件。三、對於勞工提出團體協商之要求或參與團體協商相關事務，而拒絕僱用、解僱、降調、減薪或為其他不利之待遇。四、對於勞工參與或支持爭議行為，而解僱、降調、減薪或為其他不利之待遇。五、不當影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動。雇主或代表雇主行使管理權之人，為前項規定所為之解僱、降調或減薪者，無效。」
二、勞資爭議處理法第43條第1項規定：「中央主管機關為辦理裁決事件，應組成不當勞動行為裁決委員會。」，故依上開依據我國已成立不當勞動行為裁決委員會，由13位專精勞資關係及勞動法令之大學法律系教授、律師、勞資關係學者、專家等擔任裁決委員，組成不當勞動行為裁決委員會，並設有專任的幕僚協助。
三、工會法第45條規定雇主違反不當勞動行為之相關罰則。其中雇主如經裁決委員會認定違反不當勞動行為，主管機關可依工會法第45條第1項規定，裁罰雇主新台幣3萬元至15萬元。另裁決委員會並可依勞資爭議處理法第51條第2項規定，令雇主為一定行為或不行為，如雇主未履行裁決委員會所令一定行為或不行為事項，項屬工會法第35條第1項第1款、第3款或第4款規定者，主管機關可依工會法第45條第2項規定裁罰雇主新台幣6萬至30萬元。如雇主未履行裁決委員會所令一定行為或不行為事項屬工會法第35條第1項第2款或第5款規定者，主管機關可依工會法第45條第3項規定裁罰雇主新台幣6萬至30萬元，並可連續處罰。
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(
protecting workers’ and employers’ organizations from acts of interference by each other or each others’ agents, including provisions prohibiting such acts and providing relevant sanctions;
C98, Arts 2 and 3
保護雇主和工人組織免受彼此或彼此職員或會員干擾之法制
	C98
第二條　工人及雇主組織應充分享有在其設立、活動、或管理上免受彼此或彼此職員或會員之任何干擾。
尤應注意者，凡旨在促進設立受雇主或雇主組織控制工人組織、或對工人組織予以財務或其他方式之支持以冀將該工人組織置於雇主或雇主組織控制之下者，應視為構成本條所稱之干擾行為。
第三條　凡有需要，應設置適合國情之機構，以達保證尊重上述各條所指組織權之目的。

	1、 對於工會設立及活動保障，工會法第11條修正過去應事先經過主管機關審查，改採登記制，另勞工之團結權，工會法及勞資爭議處理法涉有不當勞動行為之態樣、裁決機制、處罰效果等。
2、 我國已依據勞資爭議處理法第43條第1項設立不當勞動行為裁決委員會，由13位專精勞資關係及勞動法令之大學法律系教授、律師、勞資關係學者、專家等擔任裁決委員，組成不當勞動行為裁決委員會，並設有專任的幕僚協助。
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· promoting the full development and utilization of machinery for voluntary negotiation between employers or employers’ organizations and workers’ organizations, with a view to the regulation of terms and conditions of employment by means of collective agreements; providing for disputes settlement mechanisms.
C98, Art. 4
促進雇主或雇主組織和工人組織之間自願談判的機制，經由團體協約釐訂勞動條件
	C98
第四條　凡有需要，應採取適合國情之措施，鼓勵並促進雇主或雇主組織與工人組織自動協商機構之充分發展與利用，俾經由團體協約釐訂勞動條件。

	團體協約法第6條規定強制工會與雇主或雇主團體誠信協商措施，如一方違反誠信協商原則，他方可向裁決委員會申請裁決。
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(
providing for disputes settlement mechanisms.
C87, Art. 3; C98, Art. 4
  提供解決爭議機制
	C87
第　三　條　工人及雇主團體應有權制訂其組織規章，自由選舉其代表、規劃其行政與活動，並釐定其計畫。
政府機關不得對上述權利加以任何限制、或對其合法行使予以任何阻撓。
第　四　條　凡有需要，應採取適合國情之措施，鼓勵並促進雇主或雇主組織與工人組織自動協商機構之充分發展與利用，俾經由團體協約釐訂勞動條件。
	1、 有關工會與雇主間進行團體協約協商部分，本會為建構更有利於工會與雇主或雇主團體協商簽訂團體協約之協商環境，爰於100年5月1日公布施行新團體協約法及建構誠信協商機制，規範工會及雇主無正當理由不得拒絕與他方進行團體協約之協商，有效增加勞資團體協商之機會。
2、 團體協約法第6條第1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。」如勞資任一方違反上開規定，經本會不當勞動行為裁決委員會認定構成不當勞動行為，將處以新台幣10萬元以上50萬元以下罰鍰。
3、 本會為推動團體協約誠信協商制度，積極辦理入廠輔導勞資雙方進行團體協商計畫，100年及101年總計有32家事業單位及工會申請參加，共計完成30個入廠輔導個案；另經統計100年及101年底之重新或首次簽定團體協約家數達42家。
4、 經統計調查，截至101年12月底止，總計有83件存續有效之團體協約，較諸100年9月底止44件有效團體協約，已有大幅增加。

	3. Please indicate any measures of a general character which may apply to the exercise of freedom of association and collective bargaining by workers’ and employers’ organizations, as, for example, general legislation concerning associations and meetings, laws concerning the safety of the State or a state of siege, penal codes, etc.
C87, Arts 1–11; C98, Arts 1–6
請指出總則之任何措施，可適用勞雇組織自由結社與集體協商之行使，例如，有關集會與會議之一般規定等。
	C87
第　一　條　凡國際勞工組織會員國實施本公約者，承諾執行下列之規定。

第　二　條　凡工人及雇主，無分軒輊，均應有權不經事前許可建立並僅依團體之規章參加經其自身選擇之團體。

第　三　條　工人及雇主團體應有權制訂其組織規章，自由選舉其代表、規劃其行政與活動，並釐定其計畫。

政府機關不得對上述權利加以任何限制、或對其合法行使予以任何阻撓。

第　四　條　行政機關不得解散工人及雇主團體、或停止其活動。

第　五　條　工人及雇主之團體應有權成立或參加聯合組織；此類團體或其聯合組織應有權參加工人及雇主之國際組織。

第　六　條　本公約第二條、第三條、第四條均適用於工人及雇主之聯合組織。

第　七　條　工人及雇主之團體及其聯合組織法人資格之取得條件，不得有限制實施本公約第二條、第三條、第四條規定之性質。

第　八　條　工人與雇主及其團體行使本公約所規定之權利應遵守當地法律，一如其他人民及團體。

當地法律不得損害或用以損害本公約所規定之各項保證。

第　九　條　本公約所提供各項保證適用於軍隊或警察之限度，應以國家法律規章定之。

依照國際勞工組織憲章十九條第八項所定之原則，任何會員國對本公約之批准應視為不影響其軍隊或警察人員依既有之法律、裁判、習慣或協定所已享有本公約保證之任何權利。

第　十　條　本公約所稱團體係指任何促進及維護工人或雇主利益之工人組織或雇主組織。

第 十一 條　凡國際勞工組織會員國實施本公約者，應採取一切必要適當措施以保證工人及雇主組織權之自由行使。
第九十八號公約
第　一　條　工人應充分享有在其就業方面免受反對工會之歧視行為之保障。

此項保障應特別適用於下列之行為：

一、以工人不得參加或須退出工會作為僱傭之考慮。

二、因工人為工會會員、或於工作時間以外參加工會活動、或經雇主同意在工作時間以內參加工會活動，而作為解僱工人或損害其權益之理由。

第　二　條　工人及雇主組織應充分享有在其設立、活動、或管理上免受彼此或彼此職員或會員之任何干擾。

尤應注意者，凡旨在促進設立受雇主或雇主組織控制工人組織、或對工人組織予以財務或其他方式之支持以冀將該工人組織置於雇主或雇主組織控制之下者，應視為構成本條所稱之干擾行為。

第　三　條　凡有需要，應設置適合國情之機構，以達保證尊重上述各條所指組織權之目的。

第　四　條　凡有需要，應採取適合國情之措施，鼓勵並促進雇主或雇主組織與工人組織自動協商機構之充分發展與利用，俾經由團體協約釐訂勞動條件。

第　五　條　本公約所提供保證適用於軍隊及警察之限度，應以國家法律規章定之。

依照國際勞工組織憲章第十九條第八款所定之原則，任何會員國對本公約之批准應視為不影響其軍隊或警察人員依既有之法律、裁判、習慣或協定所已享有本公約保證之任何權利。

第　六　條　本公約不涉及從事國家行政之公務人員之地位，亦絕不應解釋為損害其權利或地位。
	1、 有關工會組織權、自行訂定章程、行政機關不得解散工會團體、工會有權參加聯合組織等相關權益保障，已於前述，尚符公約規定。
2、 工會法第43條規定：「工會有違反法令或章程者，主管機關得予以警告或令其限期改善。必要時，並得於限期改善前，令其停止業務之一部或全部。工會違反法令或章程情節重大，或經限期改善屆期仍未改善者，得撤免其理事、監事、理事長或監事會召集人。」
3、 另工會法施行細則第38條規定：「主管機關為本法第四十三條第二項所定之處分時，應衡量違反之情節有無妨害公共利益或影響工會運作及發展，其處分並應符合比例原則。」
4、 因停止工會業務之一部或全部，事關重大，在我國以「工會自主」、「工會自決」為出發點輔導工會成立發展的政策原則下，除非工會有違反法令或章程的重大情事，影響其他會員權益（包括其他會員的結社權、協商權與爭議權）之情形下，先行勸告工會限期改善，若勸告後仍未改善者，始保留相關法定權限，由行政機關依比例原則嚴謹處置。因本項規定事涉重大工會權益，截至目前為止，無任何行政機關依此規定停止工會業務或撤免工會幹部之案件。
5、 工會法第5條以例示方式說明工會的任務；同法第17條至第20條說明工會理事、監事的設置方式；同法第22條至第27條說明工會工會召開會議的決議方式等，都呈現出我國以「工會自主」、「工會自決」的出發點，輔導我國工會成立與發展的政策目標。對於工會自行制訂章程以及所規劃活動，除違反法律及章程規定外，本會均予以尊重，已符合公約規定。
6、 工會法第8條第1項規定，工會得依需要籌組聯合組織，其名稱、層級、區域及屬性可由聯合組織章程中訂定。另同法條第3項規定，工會得籌組全國性聯合組織。業已符合公約條文內容。
7、 另有關98號公約有關對於工會會員籌組工會、加入工會、參加工會活動等之保障部分，我國為建構更完整的勞工保障機制，於2011年5月1日所施行的勞動三法（工會法、團體協約法、勞資爭議處理法）中，明定不當勞動行為之態樣，可透過專業中立且迅速處理不當勞動行為案件，快速回復受侵害勞工之相關權益，並有效保障勞工團結權、爭議權與協商權之行使。
8、 查2011年我國企業工會及產業工會聯合組織有37家，計有318家會員工會；職業工會聯合會有107家，計有748家會員工會；綜合性工會聯合會有81家，計有4,232家會員工會。至102年第1季為止，我國企業及產業工會聯合組織成長至40家，有306家會員工會；職業工會聯合組織有106家，計有664家會員工會；綜合性工會聯合組織成長至87家，計有4,272家會員工會。

	4. Please indicate
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(
what categories of workers are excluded from the coverage of the non-discrimination or equal remuneration provisions, the reasons for such exclusion and whether and, if so, how non-discrimination and equal remuneration for such groups of workers is ensured in practice;
(Such as, e.g. agricultural workers, casual workers, migrant workers, workers in the informal economy, domestic workers and workers in export processing zones.)
C100 and C111

說明被排除於反歧視或同等報酬之勞工，排除的原因，如何確保其權益
	C100 and C111詳如附件
	1、 工會法、團體協約法及勞資爭議處理法均未有類似規定。
2、 性別工作平等法適用於所有的行業，保障所有的受僱者。
3、 就業服務法第5條第1項規定「為保障國民就業機會平等，雇主對求職人或所僱用員工，不得以種族、階級、語言、思想、宗教、黨派、籍貫、出生地、性別、性傾向、年齡、婚姻、容貌、五官、身心障礙或以往工會會員身分為由，予以歧視；其他法律有明文規定者，從其規定。」
4、 排除上開條文適用者，以法律有明定者為限，如「保全業法」第10條之1條：有下列情形之一者，不得擔任保全人員。但於本法修正施行前，已擔任保全人員者，不在此限： 一、未滿二十歲或逾六十五歲者。」又如農會法第25條之1條第三項規定「各級農會新進總幹事之年齡，不得超過五十五歲。」
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(
any laws or regulations that limit the type of work women can do or exclude them from certain occupations, or otherwise limit their access to or continuation in employment and occupation;
C111, Arts 1, 2 and 3
說明法規限制或排除女性工作於特定職業

	C111
第一條　本公約所稱「歧視」一詞包括：
一、基於種族、膚色、性別、宗教、政治主張、血統或社會門閥所作足以損害或取消僱傭與職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先；
二、經有關會員國於諮商具有代表性之雇主團體、工人團體及其他適當團體後所可能決定之其他足以損害或取消僱傭或職業方面之機會均等或待遇平等之區別、排斥或優先。
凡基於工作之固有必要條件所作關於某一特定工作之區別、排斥或優先不得視為歧視。
本公約所稱「僱傭」及「職業」包括參加職業訓練、就業及僱傭條件。
第二條　凡受本公約效力約束之會員國應宣示並遵循一旨在依適合國情及習慣之方法以促進僱傭與職業方面機會均等及待遇平等之國家政策，俾消除在此方面之歧視。
第三條　凡受本公約效力約束之會員國應依適合國情及習慣之方法以：
一、謀求僱主團體、工人團體及其他適當團體之合作，以促成對此項政策之接受及遵守；
二、制定並促進可冀獲致接受並遵守此項政策之立法及教育計畫；
三、廢除或修正違背此項政策之法令規定及習慣；
四、在一全國性機關之直接管理下，推行有關僱傭方面之政策；
五、務使職業指導、職業訓練及安置就業等活動在一全國性機關之指揮下遵守此項政策；
六、在實施本公約之年報中述明為遵循此項政策所採之行動及其所獲之效果。
	依「性別工作平等法」第7條「雇主對求職者或受僱者之招募、甄試、…而有差別待遇。但工作性質僅適合特定性別者，不在此限」。又「性別工作平等法施行細則」第2條「本法第7條、…。所稱差別待遇，指雇主因性別或性傾向因素而對受僱者或求職者為直接或間接歧視不當之對待。
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(
whether there are exclusions from the coverage of the minimum age legislation;
(Such as, e.g. family enterprises, family farms, domestic work, agricultural work, the migrant workforce and self-employed workers.)
C138, Arts 4(1) and 5(1)
  請指出：
是否有最低年齡立法適用的排
除 (例如家族企業、家族農場、
家事工作、農業工作、移民勞動
力與自雇工作者)
	C138
第　四　條　祇要有必要，主管機關在與其境內有關雇主及勞工組織諮商後，可決定某些類別職業或工作不列入本公約適用範圍，以免適用後引發特殊與實質問題。
凡已批准本公約之會員國皆應在其依照國際勞工組織憲章第十二條規定所送有關本公約執行經過之報告中詳列未依照本條第一項規定之任何類別與說明末列入之理由，並應在日後所送之報告中說明其法律與實務對末列入類別之觀點及本公約對該等類別已生效與將生效之程度。
本公約第三條所列職業或工作不應排出本公約本條適用之範圍。
第　五　條　凡是經濟與行政設施未有充份發展之會員國可與其有關雇主及勞工組織諮商後，初步規定本公約之適用範圍。
凡利用本條第一項規定之會員國應在其所送批准書隨附之聲明中詳細列出本公約適用之經濟活動或企業之種類。
本公約規定至少應適用下列行業：礦業與採石場；製造業；建造業；電力、煤氣與自來水；衛生服務；運輸、倉儲與交通業；及農場與製造商品為主之其他農業企業，但製造本地消費品及未經常僱用勞工之家庭與小型企業不在此例。
凡已依照本條規定限制本公約適用範圍之任何會員國：
一、應在其依照國際勞工組織憲章第廿二條規定所送之報告中說明其對未列入本公約適用範圍內之有關青年與兒童在各經濟活動中就業或工作之看法及本公約廣泛施行後所有之任何發展；
二、日後隨時正式擴大本公約之適用範圍，祇要其以書面通知國際勞工局局長即可。
	一、依我國勞動基準法第44條規定，15歲以上未滿16歲之受僱從事工作者，為童工。童工不得從事繁重及危險之工作。另依同法第45條規定，雇主不得僱用未滿15歲之人從事工作。但國民中學畢業或經主管機關認定其工作性質及環境無礙其身心健康者，不在此限。
二、基上，我國就兒童及少年從事工作之年齡及工作內容已有關限制及規範。
三、本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。
四、為使勞動基準法對國民中學未畢業且未滿15歲受僱者之勞動權益有更細緻化保障規範，本會業於101年9月21日邀集勞、資團體、相關部會及專家學者開會研商建立共識，研提勞動基準法第45條修正草案，授權中央主管機關就國民中學未畢業且未滿15歲受僱者，訂定工作性質及環境無礙其身心健康之認定基準、審查程序及其他應遵行事項之辦法，使地方勞工行政主管機關於審核該等人員得否工作時，有明確之認定標準。查該草案業於102年4月10日經行政院審查通過，同年月25日函送立法院審議。
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(
what categories of workers are excluded from the coverage of any of the provisions relating to the freedom of association and collective bargaining rights or are covered by specific statutory schemes;
(Such as, e.g. the public service, agricultural workers, domestic workers, migrant workers, workers in export processing zones and workers in the informal economy.)
C87, Arts 1–11; C98, Arts 1–6

排除結社與集體協商權利：
何種勞工排除於關於結社自由與集體協商權利之任何規定之適用，或適用於特定法規方案；(例如，公共服務、農工、家事勞工、移工、在加工出口區之勞工與非正規經濟勞工)
	第　一　條　凡國際勞工組織會員國實施本公約者，承諾執行下列之規定。

第　二　條　凡工人及雇主，無分軒輊，均應有權不經事前許可建立並僅依團體之規章參加經其自身選擇之團體。

第　三　條　工人及雇主團體應有權制訂其組織規章，自由選舉其代表、規劃其行政與活動，並釐定其計畫。

政府機關不得對上述權利加以任何限制、或對其合法行使予以任何阻撓。

第　四　條　行政機關不得解散工人及雇主團體、或停止其活動。

第　五　條　工人及雇主之團體應有權成立或參加聯合組織；此類團體或其聯合組織應有權參加工人及雇主之國際組織。

第　六　條　本公約第二條、第三條、第四條均適用於工人及雇主之聯合組織。

第　七　條　工人及雇主之團體及其聯合組織法人資格之取得條件，不得有限制實施本公約第二條、第三條、第四條規定之性質。

第　八　條　工人與雇主及其團體行使本公約所規定之權利應遵守當地法律，一如其他人民及團體。

當地法律不得損害或用以損害本公約所規定之各項保證。

第　九　條　本公約所提供各項保證適用於軍隊或警察之限度，應以國家法律規章定之。

依照國際勞工組織憲章十九條第八項所定之原則，任何會員國對本公約之批准應視為不影響其軍隊或警察人員依既有之法律、裁判、習慣或協定所已享有本公約保證之任何權利。

第　十　條　本公約所稱團體係指任何促進及維護工人或雇主利益之工人組織或雇主組織。

第 十一 條　凡國際勞工組織會員國實施本公約者，應採取一切必要適當措施以保證工人及雇主組織權之自由行使。

第九十八號公約
第　一　條　工人應充分享有在其就業方面免受反對工會之歧視行為之保障。

此項保障應特別適用於下列之行為：

一、以工人不得參加或須退出工會作為僱傭之考慮。

二、因工人為工會會員、或於工作時間以外參加工會活動、或經雇主同意在工作時間以內參加工會活動，而作為解僱工人或損害其權益之理由。

第　二　條　工人及雇主組織應充分享有在其設立、活動、或管理上免受彼此或彼此職員或會員之任何干擾。

尤應注意者，凡旨在促進設立受雇主或雇主組織控制工人組織、或對工人組織予以財務或其他方式之支持以冀將該工人組織置於雇主或雇主組織控制之下者，應視為構成本條所稱之干擾行為。

第　三　條　凡有需要，應設置適合國情之機構，以達保證尊重上述各條所指組織權之目的。

第　四　條　凡有需要，應採取適合國情之措施，鼓勵並促進雇主或雇主組織與工人組織自動協商機構之充分發展與利用，俾經由團體協約釐訂勞動條件。

第　五　條　本公約所提供保證適用於軍隊及警察之限度，應以國家法律規章定之。

依照國際勞工組織憲章第十九條第八款所定之原則，任何會員國對本公約之批准應視為不影響其軍隊或警察人員依既有之法律、裁判、習慣或協定所已享有本公約保證之任何權利。

第　六　條　本公約不涉及從事國家行政之公務人員之地位，亦絕不應解釋為損害其權利或地位。
	1、 有關現役軍人及軍火業員工不得加入工會之規定，係考量國家安全，且許多西方國家亦對軍火業員工之籌組工會權利有所限制，因此，本節應無違反公約之情形。
2、 至於教師尚未開放籌組企業工會乙節，因教師得籌組產業工會與職業工會，因此渠等結社權尚不至受限。至於研議開放教師籌組企業工會部分，目前本會刻積極研議修法事宜，並預計召開專家學者修法小組及研討會，廣納各界意見後，推動修法事宜。
3、 另外，公約中所談及是否有集體協商與結社權利之特別法規，對於公共服務、農工、家事勞工、移工、在加工出口區之勞工與非正規經濟勞工有所限制乙節，我國工會法及團體協約法均無特別限制。另外新工會法亦對取消工會幹部之國籍限制，大幅放寬外籍人士加入工會、擔任工會幹部的權利。
4、 另外，有關保障公務員結社權之部分，已另於其他法令中訂定。
5、 新工會法施行後，開放教師可以籌組工會，截至目前為止，已成立19家教師職業工會、14家教育產業工會、4家教師產業工會、1家教師工會聯合組織；全國教師加入工會之會員人數約八餘萬人，大幅提昇教師勞動三權。
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(
whether compulsory military service, normal civic obligations, labour of convicted persons, compulsory work in cases of emergency, and minor communal services are excluded from the definition of forced or compulsory labour.
C29, Art. 2(2)(a), (b), (c), (d) and (e)

  義務役軍事服務、正規之公民義務、囚犯勞動、緊急狀況之強制工作以及少量之社區服務等，是否排除於強迫與強制勞動之定義外。

	C29
第　二　條　本公約所稱「強迫勞動」係指一切工作或勞役，得自於某種刑罰之威脅，而非出於本人自願者而言。
本公約所稱「強迫勞動」不包括下列各項：
一、任何工作或勞役，強制軍役法所徵取，而純屬軍事性質者。
二、任何工作或勞役，為完全自治國普通公民義務之一部分者。
三、任何工作或勞役，為法庭判決之結果者，但其工作或勞役，應受主管機關之監督及管理，而該工作人，不得由私人、公司及社團隨意僱用或處理之。
四、任何工作或勞役，因意外事變而徵取之者；所謂意外事變，係指戰爭或已發生或即發生之災害、如火災、水災、饑荒、地震、劇烈的傳染病，或寄生蟲病，禽獸侵害，昆蟲及植物之毒害，概言之，凡危害全體或一部份人民生命或幸福之一切事變。
五、社會之某種輕微勞役，與該社會有直接之利益，得視為該社會人士之普通公民義務者，但此項勞役之需要與否，該社會人士或其直接代表應有權發表意見。
	一、勞動基準法之適用係以具有勞雇關係為前提，有關軍事服務、公民義務、囚犯勞動、社區服務並非該法所規範之範圍。
二、另查該法第40條第1項規定，因天災、事變或突發事件，雇主認有繼續工作之必要時，得停止勞工之例假、休假及特別休假。但停止假期之工資，應加倍發給，並應於事後補假休息。上開情形並非屬強迫勞動。

	5 .Please indicate
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(
any restrictions placed on the freedom of workers to leave their employment, subject to a reasonable period of notice, in particular in the public service and essential services;
C29, Arts 1(1) and 2(1)
   請指出：
對勞工之離開工作之自由的任何限制規定，須經一段合理時間之通知，尤其是在公共服務與必要服務。

	C29
第　一　條　凡批准本公約之會員國，應於最短期間內，從事廢止各種強迫勞動。
為完全廢止強迫勞動，在過渡時期，只有因公共事業，得例外的使用強迫勞動，但須受本公約下列各條之限制。
本公約發生效力五年之後，國際勞工局理事會，當其編具按本公約第三十一條所規定之報告時，須審查能否不再延長過渡時期而立刻廢止各種強迫勞動；及可否將此問題列入大會議事日程。
第　二　條　本公約所稱「強迫勞動」係指一切工作或勞役，得自於某種刑罰之威脅，而非出於本人自願者而言。
本公約所稱「強迫勞動」不包括下列各項：
一、任何工作或勞役，強制軍役法所徵取，而純屬軍事性質者。
二、任何工作或勞役，為完全自治國普通公民義務之一部分者。
三、任何工作或勞役，為法庭判決之結果者，但其工作或勞役，應受主管機關之監督及管理，而該工作人，不得由私人、公司及社團隨意僱用或處理之。
四、任何工作或勞役，因意外事變而徵取之者；所謂意外事變，係指戰爭或已發生或即發生之災害、如火災、水災、饑荒、地震、劇烈的傳染病，或寄生蟲病，禽獸侵害，昆蟲及植物之毒害，概言之，凡危害全體或一部份人民生命或幸福之一切事變。
五、社會之某種輕微勞役，與該社會有直接之利益，得視為該社會人士之普通公民義務者，但此項勞役之需要與否，該社會人士或其直接代表應有權發表意見。
	一、因我國民法規定，契約終止係屬形成權，即勞工一方提出終止勞動契約之意思表示，無需經雇主同意，即已生效，而我國法令對於一般或從事公共服務與必要服務之行業勞工皆無任何強迫勞動之規定。
二、查我國勞動基準法第15條第2項訂有離職勞工需預告之規定，惟該項預告期間之設計僅以該勞工欲離職（終止契約）日為基準，依勞工年資不同提前預知雇主，其目的係讓雇主能提早準備以利企業營運及離職勞工辦理交接，對於該勞工離職時間並無影響。

	5-2, 

· the provisions of the national legislation governing labour discipline, including specific provisions concerning public servants, essential services and seafarers; C105, Art. 1(c)
5-3,

· the provisions of the national legislation governing the right to participate in a strike action without the threat of forced labour as a penalty for so doing; please indicate whether participation in a strike, or in certain strikes (such as, e.g. strikes declared unlawful), may be punished by penal sanctions involving compulsory labour; C105, Art. 1(d)
5-4

· the provisions of the national legislation governing the rights and freedoms of expression, assembly and association, including any provisions of law limiting these rights and freedoms that are enforceable with penal sanctions involving penal labour, deprivation of liberty, and re-education through labour.C105, Art. 1(a)
說明制止且不利用任何方式強迫或強制勞動之相關法制

	C105
第一條　凡批准本公約之國際勞工組織會員國擔允制止且不利用任何方式之強迫或強制勞動。
一、作為政治壓迫或政治教育之工具或作為對懷有或發表與現存政治、社會、或經濟制度相反之政見或思想者之懲罰。
三、作為勞動紀律之工具。
四、作為對參加罷工之懲罰。
	一、勞動基準法
(一)勞動基準法第5條規定：「雇主不得以強暴、脅迫、拘禁或其他非法之方法，強制勞工從事勞動。」違反規定者依同法75條規定，處以5年以下有期徒刑、拘役或科或併科新臺幣75萬元以下罰金。
(二)勞動基準法第42條規定：「勞工因健康或其他正當理由，不能接受正常工作時間以外之工作者，雇主不得強制其工作。」違反規定者依同法77條規定，處6個月以下有期徒刑、拘役或科或併科新臺幣30萬元以下罰金。
二、工會法
工會法第35條第1項第4款規定，雇主或雇主代理人對於勞工參與或支持爭議行為，不得有解僱、降調、減薪或為其他不利之待遇。如雇主或雇主代理人有該不當勞動行為時，勞工得依勞資爭議處理法規定向中央主管機關申請不當勞動行為裁決。另依爭勞資爭議處理法第55條規定，雇主不得以工會及其會員依該法所為之爭議行為所生損害為由，向其請求賠償。
三、就業服務法
依就業服務法第5章及第6章，對於外籍勞工之勞動權益及雇主之僱用責任已有相關規定。依同法第57條第7款規定，雇主對所聘僱之外國人以強暴脅迫或其他非法之方法，強制其從事勞動，勞委會將依同法第72條第2款規定，廢止雇主招募許可及聘僱許可。
四、人口販運防制法
依人口販運防制法第32條規定：「意圖營利，以強暴、脅迫、恐嚇、拘禁、監控、藥劑、詐術、催眠術或其他違反本人意願之方法，使人從事勞動與報酬顯不相當之工作者，處7年以下有期徒刑，得併科新臺幣500萬以下罰金。意圖營利，利用不當債務約束或他人不能、不知或難以求助之處境，使人從事勞動與報酬顯不相當之工作者，處3年以下有期徒刑，得併科新臺幣100萬以下罰金。」
五、執行面：
（1） 為預防遭受人口販運及暢通外籍勞工申訴管道，勞委會設置1955外籍勞工24小時免付費雙語諮詢保護專線，及於機場服務站提供外籍勞工入出國接機服務，宣導相關法令及提供申訴諮詢服務。
（2） 為落實執行相關法令規定，以杜絕強制勞動之情形發生，規定雇主應於外籍勞工入境3日內通報地方政府，並由勞委會補助各地方政府設置之240名外籍勞工訪視員進行外籍勞工工作及生活訪視，倘雇主經申訴或檢查有違反「就業服務法」相關情事，即依法查處。如無可歸責於外籍勞工之事由，勞委會亦將依規定同意外籍勞工辦理轉換雇主或轉換工作，以保障其工作權益。 

（3） 另為配合行政院防制人口販運及「人口販運防制法」施行，勞委會於98年8月18日訂定「持有工作簽證之人口販運被害人及疑似人口販運被害人安置保護及費用墊付催收呆帳處理要點」，依規定補助各地方政府委託非營利組織設置安置處所，協助持工作簽證外國人遭人口販運提供外籍勞工人身安全保護、必要之醫療協助、通譯服務、法律協助、心理輔導及諮商服務、或涉及案件偵查或審理之陪同接受詢(訊)問、協助辦理轉換雇主、健保、居留延長及就醫、必要之經濟補助及其他必要之協助並補助外籍勞工法律訴訟費用。且勞委會就被害人核發短期在臺工作許可，並運用就業服務及職業訓練協助被害人在臺就業與接受職業訓練。

	6. Please indicate whether and to what extent national or sectoral collective agreements give effect to fundamental Conventions. 

C29, C105, C87, C98, C100,C111, C138, C182
請指出國家或部門別在集體協議上落實基本公約之程度。
	C29, C105, C87, C98, C100,C111, C138, C182詳如附件
	1、 為落實基本公約，我國主係逐一檢視法令規定是否符合公約之內容，並積極配合修正，據以保障勞動者權益。
2、 為推動我國團體協商制度，新團體協約法已建立誠信協商機制，目前首重各別事業單位與企業工會間之團體協商，行業別層級目前亦簽有一份團體協約，全國層級則尚無簽訂團體協約。本會將持續推動輔導工會與雇主協商簽訂團體協約，並鼓勵勞雇雙方將基本公約之內涵，內化為團體協約之內容。

3、 社會夥伴之對話協商，亦為落實基本公約之可行方式之一，例如2011年航運業社會對話，對於取消船員工作之年齡上限規定，經勞資政協商後獲得共識，透過修法消除潛藏之年齡歧視。本會於推動全國層級或產業層級之社會對話時，均將適時檢視基本公約及經社現狀，以落實基本公約。

	7. Please indicate the provisions of the national legislation punishing the illegal exaction of forced or compulsory labour as a penal offence. Please also state whether there are penal provisions punishing trafficking in human beings.
(Including information on any legal proceedings which have been instituted as a consequence of the application of such provisions and on any penalties imposed.)
C29, Art. 25
請指出國家立法處罰非法強制或強迫勞動之法條。也請陳述是否有人口販運之罰責（包括任何法制程序之資訊，已被制定於法條與任何強制刑罰之適用）
	C29
第二十五條　非法徵取強迫勞動當以刑法科罰，凡批准本公約之會員國，應使其法定懲罰，實屬適當並嚴格施行。

	1、 查勞動基準法第5條已明定：「雇主不得以強暴、脅迫、拘禁或其他非法之方法，強制勞工從事勞動」。違反者，處5年以下有期徒刑、拘役或科或併科新台幣75萬元以下罰金。
2、 查就業服務法第57條第7款規定，雇主不得對所聘僱之外國人以強暴脅迫或其他非法之方法，強迫其勞動。並依同法第72條規定，廢止雇主之招募許可或聘僱許可之ㄧ部或全部。
3、 復查人口販運防制法第32條第1項規定，意圖營利，以強暴、脅迫、恐嚇、拘禁、監控、藥劑、詐術、催眠術或其他違反本人意願之方法，使人從事勞動與報酬險部相當之工作者，處7年以下有期徒刑，得併科新臺幣500萬元以下罰金。


	8. Please indicate the provisions of any national legislation which ensure appropriate penalties or other sanctions for the breach of the laws and regulations prohibiting the worst forms of child labour, hazardous work and providing for a minimum age for admission to employment or work.
C138, Art. 9(1); C182 Art. 7(1)
禁止最壞形式的童工法律和條例確定適當處罰或其他的制裁
請指出任何國家立法確得合適
的刑罰或其他違反法規及禁止
最惡劣形式童工之制裁、危險
工作與提供就業或工作之最低
年齡之法條。
	C138
第　九　條　主管機關應採取一切必要措施，包括訂定怨處辦法，保證有效施行本公約所含規定。
國家法律或規章，或主管機關應說明那些人員應遵守使本公約生效之規定。
國家法律或規章，或主管機關應規定，雇主必須保管及運用有關登記名冊或其他有關文件；此類登記名冊或有關文件應含有其受僱員工，或其所僱十八歲以下者之姓名、年齡、出生日期、或其他有關之個人資料。
第　七　條　各會員國應採取一切必要措施以保證有效實施及執行為使本公約生效所作之各項規定，包括刑罰或其他制裁之規定與施行。
各會員國應採取有效並有限期之措施，計及教育消滅童工之重要性，藉以：
一、防止兒童從事最惡劣形式之童工；
二、提供必要而適當之直接援助使兒童脫離最惡劣形式之童工工作，使其身心恢復正常並融入社會；
三、保證所有脫離最惡劣形式之童工工作之兒童均能接受免費基本教育，並在可能之情況下使其接受適當之職業訓練；
四、查明有特別危險之兒童予以援助；
五、注意女童之特別情況。
各會員國應指定負責實施使本公約生效之各項規定之主管機關。

	一、有關勞動基準法對童工權益之保障，主要規範於該法第44條至第48條。查勞動基準法第44條規定，15歲以上未滿16歲之受僱從事工作者，為童工。童工不得從事繁重及危險性之工作。同法第45條規定，雇主不得僱用未滿15歲之人從事工作。但國民中學畢業或經主管機關認定其工作性質及環境無礙其身心健康者，不在此限。另依勞動基準法第46條規定，未滿16歲之人受僱從事工作者，雇主應置備其法定代理人同意書及其年齡證明文件。同法第47條規定，童工每日工作時間不得超過8小時，例假日不得工作。同法第48條規定，童工不得於午後8時至翌晨6時之時間內工作。
二、雇主違反勞動基準法第44條第2項、第45條、第47條及第48條規定者，依同法第77條規定，處6個月以下有期徒刑、拘役或科或併科新臺幣30萬元以下罰金；違反第46條規定者，依同法第79條規定，處以新臺幣2萬元以上30萬元以下罰鍰，並得公布其事業單位或事業主之名稱、負責人姓名，並限期令其改善；屆期未改善者，應按次處罰。
三、基上，我國勞動基準法對於雇主違反童工之保護規定，業有相關處罰規定，符合公約精神。
四、本會每年積極與各級勞工行政主管機關合辦「勞動基準法令宣導會」，102年辦理21場次，加強宣導童工相關規定，保障童工工作權益，共計2,354人參加。
五、101年勞動檢查機構實施勞動條件檢查15,918廠次，發現違反童工保護法規者12項(違反僱用童工3項、童工延時工作3項、童工夜間工作6項)。
六、101年雇主違反勞動基準法童工保護規定，依該法第77條規定處罰之各地方法院刑事判決共計6件。
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· Please indicate whether and, if so, how it is ensured that the laws and policies addressing discrimination and promoting equality and equal remuneration for men and women for work of equal value, are effectively monitored and enforced.
(Including through labour inspection, national equality or other specialized bodies, courts, and any other dispute prevention and resolution machinery or processes.)
C111, Arts 2 and 3; C100, Art. 2
如何確保有效監督和執行「反歧視、促進平等以及男女同等價值工作同等報酬」的法律和政策

	C111, Arts 2 and 3

第二條　凡受本公約效力約束之會員國應宣示並遵循一旨在依適合國情及習慣之方法以促進僱傭與職業方面機會均等及待遇平等之國家政策，俾消除在此方面之歧視。
第三條　凡受本公約效力約束之會員國應依適合國情及習慣之方法以：
一、謀求僱主團體、工人團體及其他適當團體之合作，以促成對此項政策之接受及遵守；
二、制定並促進可冀獲致接受並遵守此項政策之立法及教育計畫；
三、廢除或修正違背此項政策之法令規定及習慣；
四、在一全國性機關之直接管理下，推行有關僱傭方面之政策；
五、務使職業指導、職業訓練及安置就業等活動在一全國性機關之指揮下遵守此項政策；
六、在實施本公約之年報中述明為遵循此項政策所採之行動及其所獲之效果。
C100, Art. 2

第二條　各會員國應以符合現行決定報酬率辦法之適當手段，保證將男女勞工同工同酬原則實施於一切工人。
此項原則得藉下列方式予以實施：
一、國家之法律規章；
二、經合法設立或公認之工資決定機構；
三、勞資雙方團體協約；或
四、上述各種方式之綜方式。

	一、勞資爭議處理法
依勞資爭議處理法規定，勞工或工會與雇主或有法人資格之雇主團體發生勞資爭議時，得依該法向勞工行政主管機關申請調解、仲裁處理；另勞資任一方有不當勞動行為時，當事人得依前開法裁決章規定向中央勞工行政主管機關申請裁決以解決其紛爭。
二、性別工作平等法
(一)本會責成各地方勞工行政主管機關將性別工作平等法規定納入實施勞動檢查，查有違反法令者依法裁罰。
(二)本會協助地方政府建立完善之申訴審議作業程序，並培養相關業務人員專業核心知能，以提昇處理性別工作平等申訴案件之品質。
(三)對於受僱者或求職者因雇主違反性別工作平等法之規定，向法院提出法律訴訟時，本會予以必要之法律扶助。
三、就業服務法
(一)就業服務法第5條第1項規定「為保障國民就業機會平等，雇主對求職人或所僱用員工，不得以種族、階級、語言、思想、宗教、黨派、籍貫、出生地、性別、性傾向、年齡、婚姻、容貌、五官、身心障礙或以往工會會員身分為由，予以歧視；其他法律有明文規定者，從其規定。」
(二)為落實上開規定，業由各地方政府成立就業歧視評議委員會（由勞工團體、雇主團體及學者專家等組成）依就業服務法第6條及就業服務法施行細則第2條規定成立，審理就業歧視申訴案件。凡雇主違反就業服務法第5條第1項規定，依同法第65條規定處30萬元以上150萬以下罰鍰。
四、執行面：
（1） 為維護職場上性別工作平等，積極推動性別工作平等法之各項措施，營造友善職場環境，依據本會99年度「性別僱用管理調查」資料顯示，91年性別工作平等法施行以來，事業單位實施各項促進工作平等措施之比率均較91年提升，7成5以上受僱者認為性別工作平等法對於排除就業障礙，促進性別工作平等有幫助。
（2） 積極推動防制就業歧視相關業務如下：
1. 運用大眾媒體宣導防制就業歧視觀念之建立，另編印防制就業歧視宣導手冊、摺頁等，促使民眾瞭解自身就業權益。
2. 辦理防制就業歧視業務研討會，以提升各直轄市暨縣(市)政府專業法律知能並定期辦理業務評鑑，促使提升為民服務品質。
3. 補助直轄市暨縣(市)政府經費於轄區內辦理防制就業歧視觀念宣導，建立國民正確職業觀念。


	10. Please indicate the manner in which national legislation and regulations concerning freedom of association and collective bargaining are effectively monitored and enforced.
C87; C98
請指出國家的立法和相關規定在於有效地監督與執行結社自由與集體協商。

	C87; C98詳如附件
	1、 有關98號公約有關對於工會會員籌組工會、加入工會、參加工會活動等之保障部分，我國為建構更完整的勞工保障機制，於2011年5月1日所施行的勞動三法（工會法、團體協約法、勞資爭議處理法）中，明定不當勞動行為之態樣，可透過專業中立且迅速處理不當勞動行為案件，快速回復受侵害勞工之相關權益，並有效保障勞工團結權、協商權與爭議權之行使。
2、 我國勞動三法中所規範的不當勞動行為，包括以下態樣：1.雇主或代表雇主行使管理權之人，因工會會員組織、參加工會活動、提出團體協約協商要求或支持爭議行為，而對工會會員為不利益待遇；2.雇主或代表雇主管理權之人對於勞工或求職者以不加入工會或擔任工會職務為僱用條件；3.雇主或代表雇主行使管理權之人不當影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動；3.勞資雙方未本誠信原則進行團體協約之協商。
3、 為建構更有利於工會與雇主或雇主團體協商簽訂團體協約之協商環境，爰於100年5月1日公布施行新團體協約法及建構誠信協商機制，規範工會及雇主無正當理由不得拒絕與他方進行團體協約之協商，有效增加勞資團體協商之機會。
4、 工會法第35條第1項規定：「雇主或代表雇主行使管理權之人違反第35條第1項規定，經依勞資爭議處理法裁決決定者，由中央主管機關處雇主新臺幣3萬元以上15萬元以下罰鍰。」如未依本會處分為一定行為或不行為，另可依同法第35條第2項或第3項，處新台幣6萬至30萬罰鍰。
5、 團體協約法第6條第1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。」如勞資任一方違反上開規定，經本會不當勞動行為裁決委員會認定構成不當勞動行為，將處以新台幣10萬元以上50萬元以下罰鍰。
6、 本會為推動團體協約誠信協商制度，積極辦理入廠輔導勞資雙方進行團體協商計畫，2011年及2012年總計有32家事業單位及工會申請參加，共計完成30個入廠輔導個案；另經統計2011年及2012年底之重新或首次簽定團體協約家數達42家。
7、 經統計調查，截至2012年12月底止，總計有83件存續有效之團體協約，較諸2011年9月底止44件有效團體協約，已有大幅增加。
8、 截至目前為止，有1件裁決決定（101年勞裁字第32號案）經裁決委員會認定相對人違反誠信協商義務，遭勞委會裁罰新台幣10萬元在案。


	11.

Please indicate whether the courts have had recourse to the principles and rights of the fundamental Conventions in interpreting national law (Including whether specific reference has been made to ILO Conventions.)

C29, C105, C87, C98, C100,

C111, C138, C182
請指出法院是否已經訴諸解釋國家法律的基本公約的原則和權利

	C29, C105, C87, C98, C100,C111, C138, C182詳如附件
	據本會了解，我國之大法官會議、最高法院裁判及高等法院裁判，已有相關解釋及判例，將有關公約之原則納入。例如：大法官會議第644號解釋及479號解釋，最高法院96年台上字第1396號判例，高等法院86年勞上字第53號、85年勞上字第9號、87年勞上易字第1號、94年勞上易字第5號及83年上易字第5754號判例。

	12.

Please indicate whether there are any specialized bodies or mechanisms for the enforcement of fundamental principles and rights at work, and provide information on their mandate and functioning. (Including special constitutional procedures, specialized labour inspectorate bodies, etc.)

C29, C105, C87, C98, C100,

C111, C138, C182
請指出是否有任何專門機構或機制，去執行工作中基本原則和權利，他們的任務和職能，並提供信息。
	C29, C105, C87, C98, C100,C111, C138, C182詳如附件
	一、現行我國勞動事務主管機關，在中央為行政院勞工委員會（以下簡稱本會）；在直轄市為直轄市政府；在縣（市）為縣（市）政府，各本於權責及職能劃分，分別從事中央立法並執行、中央立法而委託地方執行、地方立法並執行事項。
二、本會設有人權工作小組，檢視及評估《ILO 8個核心公約》、《公民與政治權利國際公約及經濟社會文化權利國際公約施行法》、《消除一切形式對婦女歧視公約施行法》等公約有關人權及工作權利部分在我國落實之情形，對於與公約精神不致相符之國內法令並管控後續改進方式。
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