美國聯邦公務員申訴制度之研究

一、前言

我國最高考試機關考試院於民國七十年代後期，在司法院大法官會議解釋的引領下
，開始參酌歐美民主國家制度，研究規劃公務人員保障制度
。公務人員保障暨培訓委員會（以下簡稱保訓會）組織法及公務人員保障法分別於民國八十五年一月、十月完成立法，公務人員專屬之權利救濟制度正式確立。
民國八十九年至九十年間，考試院及所屬保訓會進一步參照司法院大法官會議有關公務人員權益保障事項之解釋意旨(釋字395號、396號、433 號、483號、491號)及配合行政爭訟制度之變革，全面研修公務人員保障法，以加強公務人員權益之實體及程序保障，激勵公務人員勇於任事
；此外，考試院所屬銓敘部為因應司法院大法官會議釋字第491號有關對公務人員所為考績免職之懲處處分(實質上屬於懲戒處分)，應符法律保留、構成要件明確性等原則，並應踐行正當法律程序等解釋意旨，檢討修正公務人員考績法部分條文，以保障受考績公務人員之權益
。

在上述考試院及所屬機關建制、強化公務人員權益保障之過程中，美國聯邦公務員權益救濟機關功績制保護委員會(the Merit Systems Protection Board)之地位、功能及運作程序等，亦為我國學習仿效對象之一
。然回顧國內學界及實務界對美國聯邦功績制保護委員會有深入研究者仍屬少數
，參照上亦有發生誤解之情形
，且未將特別檢察官辦公室(the Office of Special Council)一併納入探討；按特別檢察官辦公室對違反「禁止採行之人事措施」(prohibited personnel practices)(以下稱為人事禁止規定)之行政機關及人員，得為矯(改)正處分(correction action)及紀律處分(disciplinary action)，亦是聯邦公務員申訴之重要途徑，特別對那些受「不可向功績制保護委員會直接申訴之人事處分」之公務員而言，是一重要之救濟管道。此外，功績制保護委員會所提供聯邦公務員之申訴，只是權利救濟制度中之一環。另外，為解決團體協約(collective bargaining agreement)所定權利義務爭議建立之協商式訴怨程序(negotiated grievance procedures)及基於反歧視、保護平等僱用機會所建立之申訴(抱怨)機制，亦是聯邦公務員權利救濟之重要途徑；上述三種途徑的發展背景不同，導致救濟職能有些重複及出現互相箝制情形，從行政效率及人事管理政策一致性的觀點而言，或許不值得參採；但就研究觀點，仍有必要瞭解，才能窺得美國聯邦公務員權利救濟制度之全貌。
要言之，聯邦公務員申訴制度為一多元複雜之機制，聯邦政府與公務員間爭議之解決，聯邦政府並未完全交由功績制保護委員會處理。有關聯邦人事機關受理申訴之類型彙整如下表一：
表一：聯邦人事機關受理申訴之類型

	人 事 機 關
	受 理 申 訴 類 型

	功績制保護委員會(the Merit Systems Protection Board)
	不利處分、考績處分及其他人事處分之申訴

	
	原始管轄案件之審理(紀律處分案件、矯(改)正處分案件、暫緩執行人事處分案件、免除高級主管職案件、證人或其他人員保護案件)

	
	涉及歧視案件之申訴

	
	揭發弊端受報復處分之申訴

	特別檢察官辦公室(the Office of Special Council)
	揭發弊端受報復處分之申訴

	
	行政機關違反人事禁止規定之申訴

	
	違反赫奇法(政治參與限制)之申訴


	平等僱用機會委員會(the Equal Employment Opportunity Commission)
	聯邦公務員任用受到歧視之申訴

	聯邦勞動關係委員會(the Federal Labor Relation Authority)
	不公平勞動措施之申訴

工會代表性之申訴

不服仲裁結果之申訴

機關拒絕協商之申訴

	人事管理局(the Office of Personnel Management)
	職位分類申訴

	
	公平僱用之請求


以下茲就上述各項申訴途徑之演進、職掌與權責分工先作一架構性說明；其次，從實定法規定，對功績制保護委員會(含特別檢察官辦公室)職掌之申訴程序(含替代性爭議解決途徑--調處)、對人事管理局主管法規之審查、公務員揭發不法受行政機關報復處分之申訴作一介紹，以為比較制度參考；最後提出研究心得以為結論。

二、申訴制度之演進

美國現行聯邦公務員申訴途徑多元複雜，反映不同歷史發展的政策價值。功績制保護委員會及特別檢察官辦公室申訴途徑代表保護擔任競爭職有才能文官的工作權(新財產權)，防止管理者濫權，維護人事管理制度之基本建構原則—功績原則；平等僱用機會委員會申訴(抱怨)途徑代表保護聯邦公務員及公職應徵者之平等就業權(反歧視)，聯邦勞動關係委員會申訴(訴怨)途徑代表保護聯邦公務員結社權之附帶權利(含工作權及正當程序權利等)，人事管理局職位分類申訴部分，則代表管理特權(間接代表公共利益)。這些申訴(抱怨、訴怨)途徑之演進，實質上反映人事管理價值的發展。

(一)功績制保護委員會

1.文官委員會與功績制

西元1883年，聯邦政府為解決政黨分贓用人制度的弊端
，制定潘得頓法(the Pendleton Act)，建立功績制，設立文官委員會，規定職位分類文官之任用，需經競爭性考試
。

潘得頓法只規範職位分類文官之任用，並未規範免職。改革者認為，如果文官制度的前門(任用)受到保護，免於政黨之操縱與控制，則沒有誘因可讓民選或政治性任命官員對現職有能力之文官加以免職，文官制度的後門問題(行政首長濫權免職公務員)即不是問題(Luneburg:1990) 。然在實際運作中，公務員因政治理念不同或受秘密指控而被行政首長免職之情事非常普遍，在改革者及國會之壓力下，William McKinley總統於1897年發布行政命令(Executive Order)，規定除有正當理由(just cause)外，不能對職位分類公務員加以免職；將被免職之公務員有獲得書面免職理由通知及進行書面答辯之權利，然無聽證及詰問(hearing and confrontation)之權，且該項行政命令亦未受後任總統Theodore Roosevelt 之延用(Case:1986)。

2. 基本實體與程序保護的立法

1897年總統行政命令給予聯邦職位分類職公務員最低度程序與實體的保護，於1912年納入Lloyd-LaFollette 法規定。Lloyd-LaFollette 法規定職位分類職公務員除基於促進服務效率之理由外，不能被免職。此外，即將被免職之公務員，有權獲得書面之理由通知、合理時間之答辯、提出支持答辯之訴狀(affidavits)的機會；僱用條件得直接向國會請願、加入被認可工會之權利也同時獲得確認
。
在Lloyd-LaFollette 法的架構下，文官委員會最初認為其僅能對行政機關所為之不利處分(免職)進行程序審查，不能干預行政首長之實體決定，且直到1930年才設立「申訴暨審查委員會」(Board of Appeals and Review)，受理職位分類公務員之申訴。

1944年退伍軍人優惠法(the Veterans Preference Act)是影響聯邦職位分類職公務員工作權保護之第二個重要立法。因為退伍軍人優惠法所給予具退伍軍人身分聯邦公務員之保護程度，超越1912年Lloyd-LaFollette 法之規定，且在戰後，具有退伍軍人身分者佔聯邦公務員半數以上， 因此，1962年John F. Kennedy總統在國會之壓力下，發布10988號行政命令，擴張1944年退伍軍人優惠法所提供具退伍軍人身分公務員(包括職位分類職及除外職)之保護至所有聯邦政府競爭職(即職位分類職)公務員，但試用人員及不具退伍軍人身分之除外職公務員不在保護範圍之內。1944年退伍軍人優惠法規定除基於促進服務效率之理由，不得予以免職、三十天以上之停職、無薪暫時性解僱、降等或減俸、或阻止獲得其他任命之機會外，行政機關在為處分時，至少要在三十天前給予書面通知，詳細說明理由，並給予合理時間親自或以書面答辯，提出支持答辯之訴狀；受處分之公務員有權向文官委員會提出申訴，並有權親自或由其代理人到庭答辯；文官委員會在調查及審理後(申訴審查權授與「申訴暨審查委員會」行使)，應作出認定並向適當之行政官員提出建議；後續於1947、1948、1966年之修正，進一步規定行政機關需服從文官委員會所提出之建議性決定，及對勝訴之公務員補發薪水(Luneburg:1990，Case:1986)。

3. 二元申訴途徑 

與10988號總統行政命令同時發布之10987號總統行政命令，要求各行政機關成立申訴審查委員會(appellate review boards)。競爭職公務員及具退伍軍人身分之除外職公務員受到不利處分時，得選擇向服務機關之初級申訴辦公室(first level appellate office)或文官委員會之初級申訴辦公室提出申訴 (文官委員會於每個地區辦公室成立初級申訴辦公室，本部成立申訴審查辦公室)。如選擇向行政機關初級申訴辦公室提出申訴，不服決定者，其可選擇向文官委員會初級申訴辦公室或行政機關之第二級申訴辦公室提出再申訴；如選擇前者，不服決定者，仍得向文官委員會(本部)之「申訴暨審查委員會」再提出申訴，文官委員會對「申訴暨審查委員會」之決定得本於主動或聲請重新審查；如選擇後者，行政機關之決定即為行政程序之終局決定，無法向文官委員會進一步提出申訴。受不利處分之公務員，向行政機關初級申訴辦公室及文官委員會初級申訴辦公室申訴時，有權獲得非正式之聽證。絕大部分公務員選擇機關初級申訴辦公室、文官委員會初級申訴辦公室、文官委員會「申訴暨審查委員會」這條救濟途徑(Luneburg:1990, Case:1986)。

4.回歸一元申訴途徑

1974年，文官委員會為回應外界關於職能衝突(人事管理權與及公務員工作權保護之衡突)、申訴體系獨立性不足、申訴程序過於簡陋等批評，進行內部組織重組，設置「聯邦公務員申訴局」(the Federal Employee Appeals Authority)，由地區及總部之初級申訴辦公室組成，賦予更大之獨立性審理申訴案件，局長直接向文官委員會負責；另外將本部之「申訴暨審查委員會」(the Board of Appeals and Review)重組為「申訴審查委員會」(the Appeals Review Board)。「申訴審查委員會」之決定為文官委員會之終局決定，除非文官委員會對「申訴審查委員會」之決定重新審理；文官委員會只有在「申訴審查委員會」錯誤解釋法令、有新物證、或其決定對現行政策或其形成有重大影響時，才能重行審查。而隨著「聯邦公務員申訴局」及「申訴審查委員會」的運作，行政機關申訴途徑同時廢止，公務員之申訴途徑，由雙元回歸到一元途徑。

5. 1978年文官制度改革與功績制保護委員會

1978年文官改革有許多重要目標，就本文目的而言，重點在於1974年之內部重組，仍未解決文官委員會角色衝突之疑慮。1978年文官改革進行外部重組，廢除文官委員會，成立人事管理局，職掌聯邦政府人事政策及管理；另設置功績制保護委員會，專責公務人員法令賦予權利之救濟。

1978年文官制度改革是1883年潘得頓法制定以來最大規模之改革。為加強功績制保護委員會之獨立性，三位委員中同一政黨者不能超過二位，任期七年不得連任，總統只有在其無效率(inefficiency)、怠忽職守(neglect of duty)、職(malfeasance )時，才能予以免職
。而為強化公務員權利之保護，授與功績制保護委員會簽發傳票之權力，並採正式聽證程序審理競爭職公務員之申訴案件，聽證官員(行政法官)須具有律師資格。

聯邦公務員之申訴案件，由功績制保護委員會地區(或地方)辦公室負責初審。地區(或地方)聽證官員(行政法官)之決定稱為初步性決定(initial decision)，除功績制保護委員會(總部)得本於主動或當事人之申請，對該初審決定重行審查外，聽證官員之初步性決定經過一定期限後，自動成為功績制保護委員會之終局決定(final decision)
。原則上，功績制保護委員會(本部)在有新事證、聽證官員解釋法律錯誤時，才重新審理；對於終局決定，除涉歧視案件外
，可向聯邦巡迴上訴法院請求司法審查。
(二)特別檢察官辦公室

「特別檢察官辦公室」係1978年文官制度改革及組織重組所設立的獨立性聯邦行政機關人事調查和控訴機關，目的在保護聯邦公務員及應徵職務者，免於聯邦行政機關為人事行政行為時違反人事禁止規定侵害其權利，進而保護功績制正常運作。
特別檢察官由總統提名經參議院同意任命，任期五年，專任職，除其他法律另有規定或總統另有指令外，不能兼任其他職務；特別檢察官必須由具有專業的律師(attorney)出任；同樣只有在執行職務缺乏效率、怠於職務或職時，總統才能予以免職
。

特別檢察官辦公室的主要職掌為
：
1.受理聯邦公務員有關聯邦行政機關人事行政行為違反人事禁止規定之申訴，並加以調查、決定是否向功績制保護委員會起訴；
2.保護揭發聯邦政府不法、重大管理不當、浪費資源、濫權、對公眾健康及安全造成重大危險等情事者；
3.解釋及執行赫奇法有關受允許及不受允許之政治活動規定；
4.與作成不利人事處分之聯邦行政機關協商或透過功績制保護委員會，為權利受損的聯邦公務員或應徵職務者，尋求適當的救濟，如補發薪資、復職等；

5.向功績制保護委員會起訴懲處違反人事禁止規定的人員；

6.保護退伍軍人及後備軍人任用及再任聯邦公務員之權利。

所謂人事禁止規定
，包括：1.基於種族、膚色、宗教、人種出身(national origin)
、年齡、殘疾、婚姻狀況、或政治加盟等因素，歧視聯邦公務員或應徵職務者；2.基於知識或與工作相關之能力及特質記錄以外之因素，關說或考量僱用上之推薦行為；3.強迫參與政治活動；4.欺騙或故意阻撓他人爭取受僱之機會；5.影響他人退出職位競爭，以增加或降低其他人受僱之機會；6.提供他人權限外之優惠或好處，以增加或降低特定公務員或應徵職務者受僱之機會；7.從事重用親人之行為(nepotism)，即在僱用、升遷上重用親人或主張重用親人；8.對揭發不法等情事者進行報復性處分；9.對行使申訴、抱怨或訴怨權利，或作證或支持他人行使此一權利，或與特別檢察官或機關調查主管合作，或向其提供資訊，或拒絕遵守違法之裁決令之聯邦公務員或應徵職務者，採取或不採取，或威脅要採取或不採取人事行政行為；10.基於與聯邦公務員、應徵職務者或他人工作績效無關之個人作為進行歧視；11.採取或不採取、建議或贊同可能會違反退伍軍人優惠資格條件規定之人事行政行為；12.採取或不採取可能會違反執行功績原則之法令。
就受理行政機關違反人事禁止規定之申訴而言，特別檢察官辦公室對指控進行初步性調查後，如認有可能發生指控之情事，於正式進入調查階段之前，若雙方當事人願意採用替代性爭議途徑(調解)解決爭議，則特別檢察官辦公室轉於中立第三者地位，協助雙方解決爭議；在正式進入調查階段(審查紀錄檔案、面訪申訴人、證人)，也可協調當事行政機關採取必要的矯(改)正處分或對應負責之人員為紀律處分；若調查終止案件成立，而當事行政機關未依特別檢察官辦公室之建議為必要之矯(改)正處分或紀律處分，則特別檢察官辦公室檢證向功績制保護委員會起訴，請求對涉案行政機關或應負責之官員為矯(改)正處分或紀律處分
。在此類案件中，特別檢察官辦公室與功績制保護委員會之關係，有如司法體系之檢察官與法官之關係，功績制保護委員會無權監督或指揮特別檢察官辦公室對案件之調查。

(三)平等僱用機會委員會

1.1972年平等僱用機會法與文官委員會

1964年聯邦政府制定民權法(Civil Rights Act)，以解決嚴重之種族歧視問題。該法第七章(Title 7)規定，私部門僱主、工會及僱用機關，在甄募、錄用、薪資、工作指派、升遷、福利、紀律、免職、裁減、等僱用行為上，不能因種族、性別、膚色、宗教、人種出身之不同而發生歧視行為。該法同時授權成立「平等僱用機會委員會」，負責消除不合法的歧視行為
。或許，當時法院見解仍將政府僱用視為特權，而非權利，因此，適用對象並不包括聯邦公務員。1972年「平等僱用機會法」(the Equal Employment Opportunity Act)才將適用對象擴及至聯邦公務員
，惟在文官委員會反對等原因下，並未授與平等僱用機會委員會處理聯邦公務員之歧視申訴(抱怨)，而係由文官委員會建立制度審理( Luneburg, 1990)。

文官委員會建立四階段之處理歧視申訴(抱怨)程序，包括抱怨前協議( pre-complaint counseling)(非正式程序)、抱怨調查、行政機關進行聽證及作出終局決定、選擇向文官委員會申訴審查委員會(Appeals Review Board)申訴(即當事人對行政機關之終局決定，可直接向地區法院提出訴訟，不必窮盡文官委員會之申訴程序)；抱怨調查員由行政機關僱用，聽證人員則由文官委員會僱用，聽證人員向行政機關決定者作出建議性決定。

2. 1978年文官制度改革與平等僱用機會委員會

1978年文官制度改革及組織重組，原文官委員會職掌之聯邦公務員歧視抱怨，移轉於平等僱用機會委員會審理
，但處理公私部門受僱者歧視申訴(抱怨)之程序並不相同
。有關處理聯邦公務員申訴(抱怨)之程序，基本上和原文官委員會之程序雷同，分別為抱怨前之非正式協議(含使用替代性爭議途徑--調解--解決)
、正式向僱用機關申訴(抱怨)
、僱用機關調查抱怨及作出決定
，或請求聽證(由平等僱用機會委員會指派之行政法官審理)，由聽證官員作出決定或適當之救濟
。對於聽證官員之決定，涉及行政機關可以選擇接受或不接受；若涉及行政機關未發布不能完全執行聽證官員之終局決定及向平等僱用機會委員會申訴，則聽證官員之決定自動成為涉及行政機關之最終決定
。對於行政機關之終局決定，申訴(抱怨)人可以向平等僱用機會委員會提出申訴
。

3.混合性(涉歧視)案件與功績制保護委員會、特別小組

公務員指控行政機關所為重大考績、不利處分時，涉及歧視考量
，此類案件稱為「混合性案件」(mixed case)。混合性案件申訴之行政終局管轄權在平等僱用機會委員會，但在此之前，要先窮盡功績制保護委員會之救濟途徑。即當事人不服功績制保護委員會之終局決定，得向平等僱用機會委員會請求審查(或向具管轄權之聯邦地區法官提出民事訴訟)，由該會從執行反歧視法律的立場考量案件；若二個機關各持己見、陷入僵局時，則交由三位委員組成之特別小組處理，其中一位由總統提名經參議院同意後任命，另外二位分別為功績制保護委員會、平等僱用機會委員會之委員。

(四)聯邦勞動關係委員會

1.1962年及1969年總統行政命令與協商式訴怨程序

聯邦公務員加入工會之權利，早於1912年Lloyd Lafollette 法所承認，但工會組織之實質成長則是1962年之事(Kearney & Carnevale, 2001:14)。1962年，John F. Kennedy總統採納所屬勞管關係任務小組(the Presidential Task Force on Employee-Management Relations)的建議，發布10988號行政命令，規定聯邦政府勞管合作的指標(parameters)，授與聯邦公務員工會有限度的協商權(bargaining rights)，就本文目的而言，最重要的部分是團體協約中所定協商式訴怨程序。

1962年行政命令規定團體協約(collective bargaining agreements )得包括處理公務員訴怨之程序規定，即解決公務員、工會與政府僱主對團體協約所定各方權利義務發生爭議之程序。因此一程序係由代表公務員之工會與政府僱主管理階層雙方共同決定，所以稱之為「協商式訴怨程序」(Kearney & Carnevale, 2001:299)；也因其係工會與政府管理階層雙方共同決定，此一程序並非一套固定之程序。大部分的訴怨程序可分為三個基本階段 (Kearney & Carnevale, 2001:302-305)：

(1)(加入工會之公務員)向管理者提出訴怨(非正式階段)：管理者在收受當事人之口頭或書面訴怨，進行必要之調查(收集相關資料、面訪其他工作者，以決定抱怨是否有所根據)或與工會代表討論後作出決定。

(2)工會參加訴怨(正式階段)：工會代表向管理者之上一級主管提出書面訴怨狀，從相關契約規定及資料，審查訴怨，找出解決問題之方法；公平性及迅速性(fairness and promptness)是此階段雙方主要考量。如管理者上一級主管無法解決問題，則由雙方更高層主管或由人事主管處理解決。

(3)仲裁(最後階段)：將無法解決之爭議交付中立第三者作出仲裁決定。若團體協約未規定交付仲裁，則由管理方作成最終決定或由其他方式(如調解)加以解決。
協商式訴怨程序是替代文官法定程序解決政府僱主與加入工會公務員間爭議之程序，那些爭議事項可循此一程序解決，需視團體協約規定而定。當某項權利同為團體協約及文官法令規定，而法令未為特別限定或團體協約未為特別排除時，公務員可選擇協商式訴怨程序或文官法定程序解決爭議；協商式訴怨程序最後階段是仲裁，惟1962年總統行政命令授權之仲裁，其決定僅具建議性質，所有仲裁決定仍要經行政機關首長之認可；而且，仲裁僅限於團體協議之解釋與應用；不利處分之申訴，亦不在可訴怨事項範圍之內(Luneburg:1990)。

1969年，Richard M. Nixon總統發布11491號行政命令規定仲裁決定具有終局性及拘束力。此一命令同時設立「聯邦勞動關係委員會」(the Federal Labor Relations Council)及「聯邦服務僵局小組」(the Federal Service Impasses Panel)。前者負責監督公部門團體協約之執行、決定勞管政策、受理申訴、處理不公平勞動措施及工會代表性之控訴、受理仲裁決定之異議等事項。後者協助當事人解決協議僵局。此時，不利處分之申訴(訴怨)，仍不包括在可訴怨事項範圍之內(Luneburg:1990)。

2.1978年文官制度改革與聯邦勞動關係委員會

1978年文官制度改革及組織重組，聯邦政府師法「全國勞動關係委員會」，成立新「聯邦勞動關係委員會」(the Federal Labor Relations Authority)，取代原「聯邦勞動關係委員會」(the Federal Labor Relations Council)，並擴張可訴怨事項之範圍。新「聯邦勞動關係委員會」之職責包括公務員組織代表單位適當性之決定、監督及辦理，以決定某一工會組織是否被選為公務員之專屬代表、解決團體協議方面之問題、舉行聽證及解決不公平勞動措施之抱怨、解決仲裁異議
。

(五)人事管理局

1883年文官制度改革，成立文官委員會，建立功績制，促成人事行政專業化，但也漸漸讓官僚組織走向僵化、缺乏彈性及回應性。其中一項一直未解之爭議是文官委員會的職能衝突，一方面負責公務員權利救濟，保護公務員個人權利，另一方面又負責制定聯邦人事政策及管理，提供總統及其政治性任命首長人事建議。因此，1978年文官制度改革及組織重組，廢止文官委員會，成立人事管理局，作為總統人事政策及管理之幕僚機關，局長由總統提名經參議院同意後任命
，直接受總統之指揮監督，以加強總統對聯邦人事政策及管理的控制，進而增加政府的回應性。

就本文目而言，人事管理局也處理部分聯邦公務員或機關之申訴--職位分類決定之申訴，惟是立在維護政府有效運作的立場，為公務員或行政機關對職位分類制度之進行釋疑。

三、申訴(抱怨、訴怨)類型

根據上一節所述，關係聯邦公務員權利申訴(抱怨、訴怨)的機關，包括「功績制保護委員會」、「特別檢察官辦公室」、「聯邦勞工委員會」、「平等就業機會委員會」及「人事管理局」。本節各機關管轄申訴之類型，概述如下：
(一)功績制保護委員會

1.申訴管轄權部分

(1)聯邦公務員考績不及格之降級或免職案件；

(2)為提昇服務效率對聯邦公務員所為免職、降級、減俸、十四天以上停職、或三十天以下之暫時性解僱案件；

(3)對擔任高級主管職永業公務員所為免職或十四天以上停職案件；

(4)影響擔任高級主管職永業公務員之人力裁減(Reduction in force)案件；
(5)對適用一般俸表公務員能力再評量(reconsideration)維持否決決定之案件；
(6)影響聯邦公務員個人退休權利或利益，或影響聯邦政府權利或利益之案件；
(7)因適任決定，讓公務員或應徵公務員者資格喪失之案件；
(8)退伍軍人再調適任用，於試用期間或第一年內，因公務員提出其因政黨因素或婚姻狀況受歧視而終止僱用；或終止僱用係基於受僱用前之因素考量及公務員指控該項決定程序不適當之案件。
(9)任管理或主管職試用期間，公務員指控因政黨因素或婚姻狀況而受終止任用(擔任管理或主管職)之案件；
(10)因為人力裁減而離職、降調、或三十天以上暫時解僱之案件；

(11)擔任高級主管職永業公務員暫時性解僱之案件；

(12)未予復職、不當復職之案件；

(13)依其他法律規定服務後未予再僱用之案件等。

這類案件中，以第(2)項為提昇服務績效對聯邦公務員所為免職、降級、減俸、十四天以上停職、或三十天以下之暫時性解僱案件佔大宗
。根據統計，在初審階段，1996財政年度受理4127件，佔總案件之52.50%; 1997財政年度受理3729件，佔總案件之48.76%; 1998財政年度受理3358件，佔總案件之50.01%; 1999財政年度受理3015件，佔總案件之47.47%。

2.原始管轄權部分

(1)特別檢察官起訴之案件(即特別檢察官對違反人事禁止規定，違反法令之聯邦行政機關或公務員，提出指控，請求予以矯(改)正處分或紀律處分，或要求暫緩人事處分之案件)
；

(2)高級主管職公務員因績效不及格被免除高級主管職請求非正式聽證之案件；

(3)行政機關對行政法法官提出指控之案件。
申訴管轄權案件為功績制保護委員會處理之主要案件類型，根據統計資料，在初審階段，1996財政年度，各地區辦公處合計處理8925件案件，申訴案件佔7971件；1997財政年度，合計處理8314件案件，申訴案件佔7223件；1998財政年度，合計處理8442件案件，申訴案件佔7376件；1999財政年度，合計處理7669件案件，申訴案件佔6369件
。

(二)特別檢察官辦公室

1.聯邦行政機關違反人事禁止規定之申訴

在行政機關(Executive Branch Agencies)及政府出版局(the Government Printing Office)服務之現職或離職聯邦公務員、或應徵職務者，得向特別檢察官辦公室控訴行政機關可能之不法行為，包括違反人事禁止規定及違反赫奇法(規範公務員參與政治活動)之人事行為。如調查發現聯邦行政機關違反人事禁止規定且不能依據「特別檢察官辦公室」之要求，提供適當的救濟措施，則向「功績制保護委員會」起訴，由「功績制保護委員會」決定是否應對該行政機關為矯(改)正處分，對違反規定之公務員為紀律處分，或對權益受損害之申訴人為適當之補救措施，如回復任職、撤銷停職處分或其它不利之處分、償還律師費、補發薪給、醫療成本、損害等。

2.違反其他人事禁止規定之救濟

指對違反公務員法律、法規所禁止的人事行為(包括任何有政治因素介入的人事行為)、違反資訊自由，專擅、恣意扣留資訊之行為、法院或行政機關發現聯邦公務員違反禁止歧視規定之行為，進行調查及決定是否需要進行矯(改)正處分或紀律處分。另處理涉及退伍軍人再任權利及涉及參加軍事義務(Active duty)後保留回任聯邦公職權利之案件。

3.接受基於性關係傾向、婚姻狀況、及政治加盟等因素受到歧視之申訴

在此，特別值得注意者是人事禁止規定中，行政機關對揭發不法等情事者為報復性處分之案件。如公務員因揭發弊端受服務機關報復處分之申訴，倘該公務員所受報復性人事處分係屬聯邦法律彙編第5篇第7512條所規定之不利處分(免職、14天以上之停職、降等、減俸、30天(含)以內之暫時解僱處分)或第4030條所規定之考績處分(降等或免職處分)，得選擇先向特別檢察官辦公室請求對機關為矯(改)正處分，或逕向功績制保護委員會提出申訴；惟倘所受報復性人事處分係屬不得向功績制保護委員會提出申訴之人事處分，則該當事公務員應先向特別檢察官辦公室請求對機關為矯(改)正處分，俟特別檢察官辦公室審理終止，不服時始能再向功績制保護委員會提出申訴
。

(三)聯邦勞僱關係委員會

1.仲裁結果之申訴

就聯邦公務員個人權利之爭議而言，最重要者為仲裁結果之申訴。聯邦勞僱關係法要求行政機關和工會間的團體協約(collective  bargaining agreements)，訂定加入工會成員可以提出工作場所抱怨的程序(即協商式訴怨程序)。此一途徑最後程序為交付仲裁，由民間仲裁者為之；機關或工會均可申請仲裁，但不能由個人為之。對於仲裁決定，可以向「聯邦勞僱關係委員會」(本部)提出異議。對於「聯邦勞僱關係委員會」之決定，除涉及不公平勞動措施外，無法進一步請求司法審查。其他申訴類型包括：

2.不公平勞動措施之申訴

聯邦勞僱關係法規範內容之一為工會、管理階層、工會代表員工三者間之權利義務關係，以促進公平之就業環境。對於不公平之勞動措施，工會、管理階層(包含公、私部門)、公務員均有權提出，百分之九十五案件係由工會提出。
3.工會代表性之申訴

聯邦政府勞僱關係重要一環為聯邦公務員有權決定是否願意為工會代表，「聯邦勞僱關係委員會」負責解決此一問題，如舉行投票以決定員工是否有意願被工會代表、決定誰可成為協商單位的代表、決定組織重組對現行協商單位代表範圍之影響等。行政機關、工會、或個人(但機會很少)均可向「聯邦勞僱關係委員會」地區辦公室提出代表性陳情(Representation petitions)，由地區辦公室調查及作成決定。如有不服，可再向「聯邦勞僱關係委員會」(本部)提出申訴。
4.機關拒絕協商之爭議

如工會和行政機關間對於協商性議題有爭議，而行政機關對工會所提某些議題拒絕協商，工會可以向「聯邦勞僱關係委員會」(本部)提出機關拒絕協商之申訴。

(四)平等僱用機會委員會：僱用受到歧視之申訴

「平等僱用機會委員會」職掌促進就業機會之平等，禁止僱用上有歧視的行為發生。現職公務員或應徵公職者只要認為其僱用權利(employment rights)受到侵害，可向「平等僱用機會委員會」建立之申訴(抱怨)程序提出申訴(抱怨) 
。
(五)人事管理局
1.職位分類申訴
 
職位分類之申訴指現職聯邦公務員對指派職位之等級、歸系、職等、或職位的支薪制度
有不同意見所提出之申訴。
適用一般俸給制(General Schedule)之現職聯邦公務員，可向服務機關或直接向人事管理局提出申訴，但不能同時為之。向服務機關申訴時，服務機關應於六十天內作出決定或將之移轉於人事管理局處理；如果服務機關之決定不利於申訴者，會自動轉到人事管理局處理。適用聯邦工資制(Federal Wage System)之現職聯邦公務員，必須先向服務機關提出申訴，不服服務機關之決定，始得向人事管理局提出申訴。
在向「人事管理局」提出申訴前，應先踐履二項程序：(1)先與上司及人力資源部門代表討論解決；(2)如無法獲得解決，再利用服務機關之協商或協商式訴怨程序(Negotiated Grievance Procedure) 解決未果後，始能向人事管理局提出申訴。提出申訴之公務員離開該職位後，申訴案即不再處理或銷案。但在此必須說明，雖然「人事管理局」對正確的支薪制度、職稱、職位的歸系、等級有所決定，但職責的指派及應由誰擔任該項職位，服務機關享有完全之控制權，因此，即使人事管理局的決定有利於申訴者，如職位的等級應提昇，申訴者不必然會得到提昇，反之亦然。此類案件，若涉及人力裁減(Reduction in force)的職位重新歸類(Reclassification)問題，可以再向功績制保護委員會申訴
。

2.聯邦公務員依據「公平勞動標準法」提出之請求
(claims)
公平勞動標準法(the Fair Labor Standards Act)於1938年制定，1974年修正適用於聯邦公務員
。有關公平勞動之爭議，有下列可能之解決途徑：(1)協商式訴怨程序：若團體協約未特別將「公平僱用標準法」規範之事項排除於協商式訴怨程序之外，加入工會之聯邦公務員僅能循此一程序處理。(2)未加入工會，或加入工會但團體協約未納入規定，或加入工會但團體協約特別加以排除者，可向服務機關或人事管理局提出請求；(3)向有管轄權之聯邦法院提出訴訟
。

四、替代性爭議解決途徑

聯邦機關僱主與其公務員爭議解決之途徑，可分為正式途徑(當事人對抗途徑)及非正式途徑(替代性爭議解決途徑)。美國聯邦政府鼓勵並協助僱主機關與其公務員，在進行正式行政裁決程序及司法訴訟之前或過程中，運用任何足以解決爭議的方法及技術，解除彼此之爭議，以節省時間及成本，此類方法或技術稱之「替代性爭議解決途徑」(Alternative Dispute Resolution)。
1996年行政爭議解決法(Administrative Dispute Resolution Act )，正式授權聯邦調處和解局(The Federal Mediation and Conciliation Service)
協助聯邦行政機關解決各類爭議，包括提供受過訓練的調處者或協助者、召集及協助各方當事人進行協商式法規制定、協助行政機關解決內外爭議之制度
。1998年3月，柯林頓總統發布備忘錄，要求各機關首長多多使用調處(mediation)、仲裁、先期中立評估、機關監察(agency ombuds)及其它替他性爭議解決技術，解決爭議；並建立跨機關替代性爭議解決工作小組，以協助機關建立、改進「替代性爭議解決途徑」及分享經驗。聯邦人事管理局並訂有獎勵方案，鼓勵訂定傑出「替代性爭議解決方案」之機關
。

用替代性爭議解決途徑解決爭議，除節省時間及成本外，更有徹底解決問題之效，以免雙方當事人對行政機關之決定或法院之判決不滿。各人事爭議管轄機關，均定有「替代性解決爭議途徑」，解決管轄權內爭議，但是否適用此一自願性途徑，仍得視案件性質、當事人間之關係、案件的複雜性、原告所尋求的救濟而定。

(一)替代性爭議途徑包含之方法或技術

「替代性爭議解決途徑」為一彈性方案，其方法或技術包括
：

1.拘束仲裁(Binding arbitration)
指將爭議交由公正中立之第三人或小組--仲裁人(arbitrator)--作成有拘束力的決定，通常仲裁者由當事人決定；仲裁的決定，具有法律效力(the force of law)，但不能作為先例，也不受法院之審查。
2.調解(Conciliation)
指爭議當事人間建立積極性之關係，爭議當事人可借助第三人--調解人(conciliator)--之力建立此一關係，調解人並不一定要客觀中立之第三人；調解人之主要功用在於建立爭議當事人間之溝通管道、澄清誤解、處理情緒、建立互信、合作解決問題，以促進當事人的開誠、對話、建立積極性的認知、強化信任。此項方法通常與「輔助」(Facilitation)及「調處」等其他方法一起使用。

3.合作解決問題(Cooperative Problem-solving)
指爭議當事人彼此合作解決爭議，通常不借助第三人之力；此項方法主要在爭議當事人認為不解決問題，會對彼此造成不利影響，且在爭議未達對立情況下採用，為達成勞管合作方案之主要方法。

4.爭議解決小組(Dispute panels)
指運用公正客觀之第三人組成小組，澄清爭議當事人間之誤解、填補資料或事實認知之落差及解決彼此之歧異。爭議解決小組主要處理程序問題，是否包括實體問題，依當事人之意願而定。此種方式為非正式的程序，應如何運用爭議解決小組，當事人有很大的空間。
5.先期中立評估(Early neutral evaluation)
指由客觀公正之第三人對爭議進行評估，向爭議當事人說明案件之優勢及弱點，但第三人之評估報告並不具拘束力。此項方法在案件涉及專業性或事實性問題，需要專家評估，或爭議當事人對案件價值呈現重大歧異、地位不對稱，或為節省時間金錢時使用，主要為許多地區法院使用。
6.輔助(Facilitation)
指由第三人--輔助人(facilitator)--從旁提供程序上之協助、指導、促進資訊交流。輔助人與調解人主要區別在於其旨在維持程序及討論過程的公正，不涉入實體爭議。

7.鑑定(Fact-finding)
指由當事人、機關、或有權決定之人，選任公正客觀的專家或團體-鑑定人(fact-finder)，決定爭議事實。鑑定人旨在調查、評估事實、提出報告，或提出程序或實體建議，不涉入解決或決定政策性議題。

8.互利解決問題(Interest-based Problem-solving)
此項技術旨在改善爭議當事人間關係，提出有效解決方案；此項技術將人與問題分開處理，發掘所有可能的利益以釐清議題，用腦力激盪方式找出可能方案及機會，使用彼此同意標準達成決議，通常運用於勞僱團體協議場合。
9.調處式仲裁(Mediated Arbitration)
指爭議當事人授權公正中立之第三人進行調處，發生僵局時，由其對僵局之原因或未決爭議，提出具有拘束力的意見。在某些案件，有時運用二個第三人，一個充當調處人，另一個則對調處未決爭議進行仲裁。

10.調處(Mediation)
指由可被接受、公正客觀之第三人--調處人(mediator)，就爭議問題進行協商；此第三人沒有決定權，其主要目的在協助當事人自願性地達成彼此可接受之方案。調處人主要提供爭議當事人達成協議之程序建議，有時也提供實質建議。
11.迷你型審決(Minitrials)
指各方當事人向第三當事人--爭議解決者--提出案件簡短摘要，包括主要的法律依據及案件爭議事實，以讓爭議解決者充分掌握案件之是非曲直，提出和解之建議。此項技術為一結構化的和解程序，通常由前任法官或專精相關法律之人士主持，採取類似法院所採用的調查、陳述程序進行。

12.協商制定法規(Negotiated Rulemaking)
指集合各利益團體代表和行政機關進行協商，共同草擬法規。但草擬的法規仍要依照行政程序法所定程序公告、接受公眾之審查。

13.和解會議(Settlement Conference)
指在進行正式審判前，由和解法官或調停者和對立的當事人代表或本人，就爭議案件進行庭外和解，和解法官的角色類以調解人，提供爭議當事人實體或法律意見，協助當事人達成協議，角色重於調停者。此項方法常在司法體系中使用。

14.不具拘束力的仲裁(Non-binding arbitration)
指由公正中立之第三人或小組，提供諮詢或不具拘束力之決定，但經爭議當事人彼此同意者，可成為具拘束力之決定；此項方式為解決勞僱爭議或商業爭議之常用方式。爭議當事人有權選定第三人或小組。

15.監察人(Ombudsmen)
此項技術包括諮詢、調處、調解及鑑定。一般情況是當監察人接到抱怨後，面訪當事人、審閱卷宗，然後向當事人提出建議；監察人不作成決議，而是靠說服當事人接受建議。

16.建立夥伴關係(Partnering)
此項屬於改善雙方工作關係之技術，主要用於聯邦政府與承攬契約者之間，透過共同承擔風險，建立及促進彼此有利的環境。

17.同儕審查(Peer Review)
指公務員將其爭議交給同僚或管理人員組成的小組決定，同儕審查之決定是否具有拘束公務員或政府僱主之效力，視情況而定；倘不具拘束力，公務員仍可循其他可用之途徑，尋求救濟。
(二)人事申訴機關採行之方法

使用「替代性爭議解決途徑」解決勞僱爭議為聯邦政府政策，就功績制保護委員會職掌而言，聯邦法規彙編(CFR)第5篇第1201.41(b)(12)條規定，審理法官具有舉行聽證前會議以調解爭議及簡化爭議之權利，第 1201.41(c)條規定，審理法官得隨時調解爭議，而且在討論調解期間，當事人得同意放棄禁止片面溝通(ex parte communication)之限制；如果調解達成協議並列入記錄，則該協議即為申訴之最終、具有拘束力之決議。

在初審階段，受指派審理申訴案件之地區或地方辦公室行政法官，在接到分派之案件，會先以電話向當事人聯繫，就和解可能性進行討論，或在聽證前舉行會議，協助達成申訴之決定，或協助界定或敘明正式程序之範圍；如果雙方當事人有意願進行和解，則審理法官轉於調處人地位，協助雙方達成彼此可接受的結論。在某些案件，地區或地方辦公室得基於當事人之要求，指派其他行政法官充任「和解法官」，超過二分之一之申訴案件，採用和解收場。而在功績制保護委員會全體委員審查行政法官之初審決定時，同樣可以進行和解；經選定採用和解解決之案件，委員會之和解律師(settlement attorneys)正式與當事人聯繫，進行和解。委員會亦可運用會外之中立人士協助和解。選定案件中，約有四分之一案件達成和解
。
特別檢察官辦公室亦進行「調處」，經特別檢察官辦公室選定調處之案件，調處人即與申訴人及僱主機關聯繫，邀請雙方進行調處；倘雙方均同意，調處人即選定雙方均便利之時間、地點進行；如達成協調，則作成書面記錄，並具有拘束雙方之效力。倘調處不成，則由調查部門依正式程序處理；經由調處，可以解決百分之七十之爭議；該辦公室認為，使用「調處」具有下列利益︰1.過程非正式及彈性，不使用正式的證據規則及證人作證；2.秘密：調處人不洩露任何資訊，調處過程不錄音或作記錄，獲得結論時，調處人銷燬相關之筆記；3.迅速便宜：特別是當事人有工作或生計考量時，調處為達成迅速結果之方式；4.當事人對於結果有較大之掌控，調處過程當事人地位平等，達到相互同意的結果；5.維持工作關係：工作環境發生之爭議，透過調處達到雙贏，有助於維持工作關係，或在和諧的氣氛下結束工作關係；6.達到相互滿意的結果；7.有助於解決一些未必適合由法律決定的程序性及解釋性問題；8.有助於採用合作方式解決未來發生之問題
。

平等就業機會委員會及聯邦勞動關係委員會均使用調解等方式解決職掌範圍內之爭議
。

五、功績制保護委員會審理申訴案件之程序

聯邦公務員申訴案件之審理，分初審及復審兩個階段，初審由地區(或地方)辦公室行政法官負責作出決定，復審則由功績制保護委員會全體委員會作出決定；對於復審決定，人事管理局如認會對文官管理政策產生重大影響時，得請求再審議及司法審查。以下分別說明之：

(一)初審

1.提出申訴

(1)申訴機關
聯邦公務員應向具有管轄權之功績制保護委員會地區(或地方)辦公處提出申訴
。

(2)申訴期限
原則上，當事公務員必須在行政機關人事處分生效後之次日起三十天日內，或在收到人事處分書後之次日起三十天內提出申訴；但法令別有規定者，從其規定。此外，在期限屆滿前，若當事公務員及行政機關彼此以書面同意透過替代性爭議解決途徑(alternative resolution process)解決爭議者，提出申訴之期限從三十天延長為六十天
。

(3)申訴書及其送達
申訴必須以書面為之，應載明：a.申訴公務員之姓名、住址、電話及作成人事處分之機關、地址；b.人事處分之內容及生效日期；c.如要舉行聽證，舉行聽證之請求；d.人事處分錯誤之理由；e.想要法官(judge)作成何種決定(即申訴主張)；f.有代理人(representative)者，代理人之姓名、地址及電話；g.人事處分決定之通知及相關文件；h.是否就同一事項，向有關機關提出訴怨(grievance)或正式之歧視抱怨(complaint)；i.申訴公務員之簽名，有代理人者，代理人之簽名
。申訴書之送達，得由申訴公務員親自遞送，或以傳真(facsimile)、郵寄、商業快遞等方法為之
。
(4)申訴書之送達其他當事人

當事公務員提出申訴時，必須送交申訴機關二份申訴書及相關文件。受理申訴機關應送交申訴人以外之每一當事人申訴書及相關文件一份，並附上送達之當事人或其代理人名單及地址。每一當事人之訴狀(Pleading)，亦應送達其他當事人或其代理人
。

(5)行政機關之答辯

行政機關對公務員申訴之答辯書應包括：a.申訴人之姓名、處分機關名稱；b.說明對申訴公務員作成何種處分及其理由；c.作成處分之所有相關文件; d.機關代理人; e.受理申訴機關要求提供之任何文件或答覆
。

(6)集體申訴(Class appeals)

公務員得代理一群公務員提出申訴。審理法官如認為集體申訴有助於公平、效率的作成裁決，及認為代理人能讓所有當事人的利益受到適當的保護，得決定予以受理
。

(7)受理與否之決定

當事公務員提出申訴後，受理申訴機關(地區或地方辦公室)應於收到申訴書二十天內決定是否受理申訴
。有關集體申訴部分，審理法官應在提出申訴後三十天內決定是否受理；倘決定不受理，受該決定影響之個別當事人，應在收到拒絕受理通知後三十五天內個別提出申訴
。

2.替代當事人、代理人、證人、參加人及協助人

(1)替代當事人

提出申訴後，如申訴公務員死亡或因其他原因無法繼續進行申訴，有適當的替代當事人者，得繼續進行申訴；惟如因當事人死亡或因其他原因無法繼續進行申訴，其利益亦隨之終止者，則申訴程序亦將終止。當事公務員之代理人或其他適當之替代當事人必須在原當事公務員死亡或因其他無法繼續進行訴訟原因發生後九十天內提出替代當事人之聲請(motion)。無法及時完成替代當事人，而在該適當當事人(proper party)的利益不致受到不利(prejudice)的情況下，申訴仍得繼續進行
。
(2)代理人之選定

代理人之選定，必須以書面為之；變更或撤銷代理人時亦同，而且必須通知其他當事人。代理人之選定，並無資格上之限制，只要該人願意充任即可。對於代理人，其他當事人認為有利益或立場衝突(conflict of position)時，得在收到選定代理人通知後十五天內向審理法官提出異議(Challenges)。審理法官必須在進入申訴事由審查前作出得否代理之決定。審理法官認為代理人有利益或立場衝突時，亦得主動取消代理人之資格，並給予當事人合理時間重新選定代理人
。

(3)證人及聯邦公務員之出庭作證

證人出庭作證時，享有被代理之權利；但非當事人證人(nonparty witness)之代理人在聽證或其他作證程序中，不具詰問證人之權利。

聯邦公務員有出庭作證之義務。倘審理法官命令聯邦公務員出庭作證，聯邦行政機關應准許其出庭作證。若機關不同意該公務員在辦公時間出庭作證，該公務員得以書面向審理法官請求命令該機關予以同意出庭作證。聯邦公務員出庭作證為法定義務，因此，出庭作證之公務員有權請求支付酬勞及差旅費
。

(4)參加人(Intervnors)及其權利

參加人(Intervnors)指認為申訴審查程序或其結果會影響其權利或職責(duties)而想要參加審查程序之組織或人員。參加人可分有權參加人( intervenors as a matter of right)及同意參加人(permissive intevenors)。

a.有權參加人

有權參加人包括人事管理局局長及特別檢察官。依據聯邦法律彙編第5篇第7701(d)(1)條規定，功績制保護委員會(在此指受理申訴之地區或地方辦公處)進行中之申訴案件，對人事管理局主管之法令發生解釋或適用爭議，人事管理局局長認一旦功績制保護委員會為錯誤決定，會對人事管理局主管之法令造成實質影響時，人事管理局局長有權參加或參與該案之申訴程序；人事管理局局長若決定參加申訴程序，應一開始即提出聲請
。

另依據聯邦法律彙編第5篇第1212(c)條規定，特別檢察官有權參加或參與功績制保護委員會審查程序，但特別檢察官應遵守功績制保護委員會所制定法規。此外，特別檢察官在未經當事公務員之同意下，不得參加公務員依第1221條規定提出之申訴，或依第7701條規定提起之申訴
(即對於申訴案件及公務員直接向功績制保護委員會申訴，請求對違反人事禁止規定之行政機關為矯(改)正處分之案件，非經該當事公務員之同意，不得參加復審程序)。

b.同意參加人

同意參加人指向審理法官聲請而獲允許參加申訴審查程序之任何人、組織或機關。審理法官對於權利會受到審查結果直接影響之人員(包括組織或機關)，應准其參加申訴審查程序。此外，任何受指控違反聯邦法律彙編第5篇第2302(b)條所定人事禁止規定之人員，得提出參加申訴審理程序之要求；為審理法官拒絕者，得向功績制保護委員會(本部)提出申訴
。

同意參加人具有與當事人相同之權利與義務，但不具單獨聽證之權，且祗能就影響其權利之事項參加審理程序，是否能參加由審理法官決定
。

(5)審查協助人(amicus curiae)

審查協助人指當事人以外，就申訴案件向審理法官提出申訴要旨，提供意見或建議之人員或組織。任何人或組織，包括不具參加人(interveners)資格者在內，在審理法官為裁量時，得允許其提供意見或建議
。

3.審理法官
審理法官指功績制保護委員會授權主持聽證或不經聽證決定案件之人員，包括：具律師資格之聽證員(attorney-examiner)、行政法官(administrative judge)、行政法法官(administrative law judge) 、功績制保護委員會(全體委員會議)或其中一位委員
；申訴案件在功績制保護委員會地區或地方辦公室審理階段，係由行政法官進行審理。行政法官是指具有律師資格之一般職員，在功績制保護委員會的授權範圍及指揮監督下審理申訴案件，作成初審決定
。行政法法官則指行政機關依聯邦行政程序法規定任命主持聽證之公務員；行政法法官之審理案件之獨立性及身分受保障之程度較高
。

(1)審理法官的權限

審理法官審理公務員申訴案件並作成初審決定。在審查申訴案過程中，審理法官之權限包括
:

a.主持宣誓及證詞；

b.簽發傳票；

c.裁定(rule)出示之證據及接受相關證據；
d.裁定請求揭示資料之聲請(Discovery motions)；

e.為解決重要的信賴（credibility）爭議、或為確保重要爭議之記錄得以全部呈現、或為確保案件公平公正裁決，在通知各方當事人後，得主動命令召開聽證；

f.召開適當的聽證並主持聽證、維持聽證秩序及排除(exclude)任何干擾聽證進行之人員；

g.排除抗命不服從(Contumacious)、行為不法(misconduct)或影響公正之當事人、代理人或其他人員參與部分或全部之審理程序；法官在為此項動作時，應發布命令(order)說明排除之理由，並應儘速通知該人員；在聽證進行中，甚至得以發布口頭命令、作成紀錄之方式，排除上開人員參與審理程序。受審理法官排除參與審理程序之人員，除審理法官另訂期限或提出中期申訴(interlocutory  appeal)聲請外，必須在接到排除參與命令後三天內提出答辯。當事人未為答辯或審理法官在審議答辯後，正式作成排除參與審查程序之命令
。

h.裁定聲請(motions)事項、證人及證物名單、被提議的事實主張；

i.要求當事人提出法律備忘錄及就法律問題提出口頭意見；

j.命令提出證據及證人出席作證；

k.對不服從命令之當事人加以處罰(sanctions)；
l.舉行聽證前會議以和解及簡化爭議；

m.審理退休案件申訴時，要求通知所有能從記錄中識別出來而其利益明顯直接受該繫屬案件影響之人員有此一申訴案件及其請求參加之權利，以期在進行裁決時，該等人員之利益受到考量；

n.發布命令保護證人或其他個人免於騷擾，並執行該項命令；

o.對申訴案件作成初步性決定；

p.申訴人勝訴時，決定是否給予臨時性救濟(interim relief)。

(2)審理法官的迴避

a.主動迴避：審理法官本人如認為不適格審理申訴案件，應說明理由，並列入記錄，主動退出審理程序並通知功績制保護委員會。

b.聲請迴避：當事人如認為審理法官有不公正情事或其他不具資格之情形，亦得聲請要求審理法官退出審理程序；倘審理法官拒絕當事人之聲請，得向功績制保護委員會(本部)提出中期申訴(interlocutory appeal)；當事人如未進行前項動作者，視同放棄要求審理法官退出之聲請。
4.審理程序 

(1)合併審理(consolidating apeals)與合一審理(joining appeals)

合併審理指審理法官將二個或二個以上相同或類似爭議之申訴案件一起審理。合一審理則指審理法官將同一人先後所提二件或二件以上之申訴案件一起審理，如審理法官將同一公務員之三十天停職申訴案及後續之免職申訴案一起審理。

(2)聽證
依據聯邦法律彙編第5篇第7701(a)(1)條規定，申訴公務員享有聽證權，但並未規定採用何種類型之聽證，亦未規定要依據聯邦行政程序法所定聽證規定辦理。而就功績制保護委員會所訂規則觀之，則係採近似於審判型(證據式)之聽證設計。
a.聽證權之取得

申訴人有權獲得聽證，但並非每一案件都要進行聽證；是否進行聽證，原則上要由當事人提出申請。倘當事人未於提出申訴時或在審理法官所定期限內及時提出申請，則視同放棄聽證之權利
。

審理法官為解決重要的信賴（credibility）爭議、或為確保重要爭議之記錄得以全部呈現、或為確保案件公平公正裁決，在通知各方當事人後，亦得主動命令召開聽證。

根據功績制保護委員會統計資料，在初審階段，1996財政年度，各地區及地方辦公室合計處理7971件申訴案件，僅1228件舉行聽證；1997財政年度，合計處理7223件申訴案件，僅1122件舉行聽證；1998財政年度，合計處理7376件申訴案件，僅1342件舉行聽證；1999財政年度，6369年申訴案件，僅1157件舉行聽證
。
b.聽證之舉行

(a)公開聽證及秘密聽證

聽證應公開舉行。但審理法官認為秘密聽證對申訴人、證人、社會大眾或其他受申訴程序影響之人的利益維護最為有利時，得採秘密方式進行全部或部分之聽證；審理法官決定秘密聽證時應附具理由，反對意見應予列入記錄
。

(b)聽證時點及其變更
聽證應安排在通知當事人舉行聽證後之十五天後舉行，但當事人同意提早舉行者，不在此限；行政機關有義務根據審理法官之要求，提供適當之聽證場所。審理法官得變更聽證之時間及地點，或暫停、延後聽證；審理法官為此項變更時，不須十五天前通知；任一當事人亦得以書面附具理由聲請延後聽證，理由充分者(good cause)，審理法官會同意延後聽證之聲請
。

(c)聽證的順序

行政機關對公務員採取不利處分之案件，由機關先行陳述案件；涉及管轄權或期限爭議、或涉及人事管理局拒絕申訴退休利益(benefits)之案件，由申訴人先行陳述；但審查法官得變更之
。

(d)聽證紀錄

聽證應在審理法官的指導下逐字記錄(word-for-word)，而且只有正式聽證筆錄員(official hearing reporter)的錄音或書面謄本才能成為申訴案件之正式聽證記錄。採取錄音時，審理法官為正式聽證筆錄員；當事人或審理法官對於書面謄本如有更正意見，得聲請更正，但只有在發現有實體錯誤(substantive errors)及獲得審理法官的同意下才能為之
。任何在聽證中所得之證據及證詞，審查法官加以排除者，亦應加以敘明(description)，並列入紀錄
。

(e)聽證紀錄之取得

聽證中提出之所有文件、審理法官及功績制保護委員會所有決定，組成聽證之正式記錄。當事人在提出申請及付費後，得取得正式聽證紀錄；但非當事人要取得聽證紀錄，則須在資訊自由法(Freedom of Information Act)之規範下為之
。

c.終止紀錄(Closing the record)

舉行聽證時，聽證結束，審理法官即終止紀錄，不再接收當事人提出之主張、案情摘要或相關文件；但審查法官同意當事人將事先經認定的主張、案情摘要、或文件納入證據時，則至審查法官所定終止時間始終止紀錄。如申訴人放棄聽證，則依審查法官所定收受或提出陳述之終止日期為終止記錄日期。一旦終止記錄後，不再接受其他證據或主張，除非申訴人能證明在此之前尚未獲得該證據
。

d.聲請

聲請指要求審理法官為特別決定(particular action)之請求；除聽證前會議或聽證中之聲請外，所有聲請都應以書面為之，並敘明理由
。

e.揭示(discovery)

揭示指聽證程序外，當事人從其他人員或當事人取得其提供資料以外之相關資料；相關資料包括潛在證人之身分或是有助於發現可被接受證據之所有資料，但當事人享有特權(privilege)之資料除外
。揭示的目的，在使當事人能獲得準備陳述案件所需之相關資料，以確保權利
。

f.中期申訴(interlocutory appeal)
中期申訴指在申訴案件之審理過程中，不服審查法官對所為聲請或所提證據、資料等裁定之當事人，向功績制保護委員會(本部)提出申訴之謂。此項申訴得由當事人提出或由審查法官主動聲請，請求功績制保護委員會(本部)確認爭議，以作為審理法官繼續審查申訴案件之依據
。中期申訴於功績制保護委員會(本部)審查階段，審理法官有權決定原申訴案件是否繼續進行聽證，但此項權限並不能否決功績制保護委員會(本部)要求暫緩聽證之決定
。

g.審查標準與確認防衛
不同的案件類型，有不同的審查標準：

(a)行政機關對績效不合格公務員所為之(降級或免職)處分，要有實質證據(substantial evidence)之支持
。實質證據即是審理法官審理申訴案件的審查標準；所稱實質證據標準，係指一個講理的人(reasonable  person)，在審查全案紀錄後，可以接受紀錄所載證據支持結論(行政處分)，即使其他講理的人有不同意見
。
(b)行政機關基於提昇服務效率，對公務員所為免職、14天以上之停職、降級或減俸、或三十天以下之暫時解僱(furlough)處分，或其他法令所定之處分，要有優勢證據(preponderance evidence)之支持
。所稱優勢證據標準，係指一個講理的人，在審查全案紀錄後，接受紀錄所載證據充分支持爭議事實為真的可能性大於為假
。

(c)申訴公務員所提申訴案件，倘公務員能證明：(A)適用程序嚴重錯誤(harmful error)—即機關作成處分之適用程序錯誤，對其權利造成嚴重損害；(B)作處分時，違反人事禁止規定；或(C)未依法律規定作成處分，即使其處分有實質證據或優勢證據之支持，審理法官對行政機關所為人事處分，亦應以加以廢除(overturn)；公務員所為此項證明，稱為確認防衛(Affirmative defenses)
。所稱「適用程序嚴重錯誤」係指行政機關因適用程序上的錯誤，而得出在無該項錯誤下所得結論不同之結論
。

h.請求簽發傳票

當事人想要取得要求證人出席作證的傳票，或要求他方當事人或非當事人揭示資料之傳票，應以書面向審查法官聲請，而且必須證明想要找尋的證據和案件有關及要求的範圍合理。一般而言，要求聯邦公務員出席作證，不須要傳票；任何受傳喚之人，得附具理由向審查法官提議撤銷該傳票
。

i.片面溝通(Ex Parte Communications)之禁止
片面溝通指審理法官或其他功績制保護委員會指派受理及決定案件之人員與利害當事人或其代理人或權利受影響之人，就案件之是非曲折或不符法令之情事，進行書面或口頭溝通，而未提供其他當事人或其代理人或權利受審查結果影響之人員參與此一溝通而言。例如，當事人得詢問案件的現狀、提供證據的方法、何時舉行聽證，但其不能詢問應如何進行防衛、證據是否適當等問題
。

禁止片面溝通之期間，從知道審理法官將就爭議事項進行審理至功績制保護委員會作出終局決定為止
。違反者(包括功績制保護委員會之職員)，將受到適當之處罰；有關溝通內容，應列入紀錄；倘係口頭溝通，應作成備忘錄，敘明溝通內容，列入紀錄。再者，審查法官或功績制保護委員會之文書人員，應以書面通知違反規定之當事人，並給予十天期限答辯
。

j.和解

審理法官得隨時和解爭議，如果當事人同意進行和解，並達成協議，則該協議即為爭議申訴之最終、具有拘束力之決議；在討論和解期間，當事人得同意放棄禁止片面溝通(ex parte communication)之限制。此外，如果和解和議納入紀錄而且經審理法官同意者，則功績制保護委員會具有確保和解和議獲得遵守的管轄權；惟如未列入紀錄，則功績制保護委員會不保有此一管轄權
。

K.初審決定

審查法官在終止紀錄後，應作成初審決定(initial decision)，並將該決定送交功績制保護委員會(本部)書記處(the clerk of the Board)、人事管理局局長及所有當事人，包括被指定的當事人、參加人
。

(二)復審

復審指不服初審決定之當事人(含參加人)，向功績制保護委員會(本部)請求審查審理法官之初審決定之謂；惟功績制保護委員會亦可本於主動，重新審查初審決定
。初審決定發布後三十五天內，除當事人在法定期限內向功績制保護委員會(本部)提起復審未為駁回(deny)，或功績制保護委員會(本部)主動重新審查案件外，初審決定自動成為功績制保護委員會之終局決定。如請求復審遭駁回者，初審決定自功績制保護委員會(本部)發布駁回決定起成為功績制保護委員會之終局決定
。

1.復審及反訴之提出

(1)復審人

申訴程序之任一當事人(含行政機關)、人事管理局局長、或特別檢察官得對審理法官之初審決定提出審查。但人事管理局局長提起復審，只限於其認為初審決定錯誤，會對人事管理局主管之文官法令造成重大影響(substantial impact)時才得提出復審
。

(2)復審期限

復審應於初審決定發布之次日起三十五天內提出；若當事人於初審決定發布後五天以上始收到決定書，則應於收到之次日起三十天內提出，但提出復審時應檢具證明
。

(3)反訴及其期限

復審人以外之任一當事人、人事管理局局長、或特別檢察官，得於復審通知書送達之日起二十五天內提出反訴
。

(4)答辯期限

當事人、人事管理局局長、或特別檢察官對於復審或反訴之答辯，應於復審書或反訴狀送達之次日起二十五日內提出答辯。

(5)復審、反訴及答辯期限之例外

當事人、人事管理局局長或特別檢察官，如有充分理由(good cause)，在復審、反訴或答辯期限屆滿前，得檢具證明向功績制保護委員會(本部)聲請延長復審、反訴、或其他答辯之期限。功績制保護委員會(本部)對此項聲請，依裁量權進行准駁，不必提供當事人答辯之機會
。

2.參加人

(1)人事管理局局長之參加
申訴案件在功績制保護委員會(本部)進行復審時，對人事管理局主管之法令發生解釋或適用爭議，人事管理局局長認一旦功績制保護委員會(本部)為錯誤決定，會對人事管理局主管之法令造成實質影響時，人事管理局局長有權利參加復審
。

(2)特別檢察官之參加

申訴案件在功績制保護委員會(本部)進行復審時，特別檢察官亦得在當事人提起復審後四十五天內適時提出參加通知；特別檢察官應將參加通知及案件提要送達所有當事人，當事人得在案件提要送達之日起十五天內提出答辯。
但對於申訴案件及公務員直接向功績制保護委員會申訴，請求對違反人事禁止規定之行政機關為矯(改)正處分之案件，非經該當事公務員之同意，不得參加復審程序
。

(3)其他利害關係人之參加

任何人、組織或行政機關認為復審結果會對其權利造成直接影響，得詳述理由向功績制保護委員會(本部)聲請參加復審程序。如聲請人、組織或機關能證明其權利會受復審結果影響者，應准予參加。此外，任何被指控違反人事禁止規定之人員提出聲請時，應准其參加
。
3.復審主張

復審人提出復審時，必須對受法令或紀錄支持的初審決定提出反對陳述。如提起復審之公務員在初審時勝訴，並獲得臨時性救濟，行政機關提出復審或反訴時，必須同時證明其已依據臨時性救濟命令辦理，或提出理由說明該公務員回到工作崗位或出現在工作場所，會對工作情境造成不當的干擾破壞(unduly disruptive)，而拒絕該公務員回到工作崗位或出現在工作場所，並付給該公務員薪俸、報酬及所有與僱用期間相同的福利；倘申訴人對行政機關所提證明有異議，得在行政機關證明送達之次日起十天內提出答辯；如提起復審之公務員或參加人對初審決定所作臨時性救濟命令提出復審或反訴時，及對行政機關的服從性提出異議時，行政機關必須提出證據證明其已符合臨時性救濟命令或有關法律之規定；當機關未能提出證明時，功績制保護委員會(本部)得駁回(dismiss)行政機關所提復審或反訴
。

4.復審(Petition for Review)之准駁

一般而言，當事人要獲得復審機會，其必須舉出在初審時未考量之新事證、或審理法官的初審決定係基於錯誤的法令解釋
。惟功績制保護委員會(本部)在進行復審時，得採取任何必要之作為，且得為確認(affirm)、否決(reverse)、修正(modify)、撤銷(vacate)審理法官之全部或一部初審決定
，因此，功績制保護委員會對於復審請求之准駁，保有較大的裁量權。

5.功績制保護委員會(本部)之復審權限

對於任何復審人提出之復審案件或主動重新審理之案件
，功績制保護委員會(本部)具有下列職權：

(1)發布准許或拒絕復審、重新進行審查申訴案件之決定，及對請求復審或主動審理之案件為決定；

(2)受理口頭辯論(argument)；
(3)要求提出案件提要；

(4)發回初審決定，讓審理法官再行接收作證或證據、為事實認定或結論；或

(5)採取其他有助於最終處置之作為。

功績制保護委員會為復審時，得為確認(affirm)、否決(reverse)、修正(modify)、撤銷(vacate)審理法官之全部或一部初審決定。

6.申訴人請求執行臨時性救濟
(1)在終局決定發布前，倘行政機關提出復審或反訴，且尚未執行臨時性救濟，申訴人得在行政機關提出復審或反訴之通知送達之日起二十五天內，向功績制保護委員會(本部)聲請駁回(dismiss)行政機關提出之復審或反訴，並通知該行政機關。行政機關對於申訴人之駁回聲請，應於申訴人通知送達之日起十五天內檢證答辯
。

(2)在終局決定作成後，倘提出復審之公務員在功績制保護委員會(本部)為復審時敗訴及相信行政機關尚未完成執行臨時性救濟，申訴人在知悉行政機關尚未完全執行臨時性救濟之時起二十天內，得向地區辦公處提出執行請求。倘申訴人在功績制保護委員會為復審時獲勝，任何聲請執行臨時性救濟之提議，視同執行終局決定之聲請
。

(三)人事管理局局長請求再審議(reconsideration)終局決定

人事管理局局長依其裁量權，如認功績制保護委員會(本部)解釋影響人事管理的文官法令錯誤、功績制保護委員會(本部)的終局決定會對文官法令及或政策產生實質影響，在終局決定送達之次日起三十五天內，得向功績制保護委員會(本部)請求再審議其終局決定。人事管理局局長提出再審議請求後，功績制保護委員會(本部)對再審議請求作成正式紀錄；人事管理局局長有關支持再審議的案件提要(brief)，應在功績制保護委員會(本部)作成再審議之正式紀錄二十天內提出。任何反對再審議之人，應在收到人事管理局局長的案件摘要送達之次日起二十天內提出。人事管理局局長提出再審議請求之同時，得附具理由要求功績制保護委員會(本部)暫緩發布終局命令
。
(四)終局決定之司法審查

任何不服功績制保護委員會終局決定之當事人、參加人，得向聯邦巡迴上訴法院之請求審查功績制保護委員會之決定；對於涉及歧視案件，則向聯邦地區法院請求審查
。審查請求應於申請人接獲功績制保護委員會終局決定通知日三十天內提出。
六、人事管理局主管法規之審查

功績制保護委員會有權審查人事管理局所頒布之任何法規(rules or regulation)
，但僅限於審查法規是否違反人事禁止規定
。功績制保護委員會就人事管理局發布之法規，進行形式審查(on its face)，發現機關加以執行，會導致公務員觸犯人事禁止規定，稱該法規為「無效法規」(invalid regulation)
；人事管理局發布之法規，為機關執行結果，導致公務員觸犯人事禁止規定，則稱之為「法規執行無效」(invalid implemented regulation)
。

(一)審查之提起

1.請求審查及准駁
利害關係人或特別檢察官得於法規生效後任何時間，向功績制保護委員會提出法規審查請求
。審查申請書內容應包括：(1)申請審查人或其代理人之姓名、住址及其簽名；(2)所質疑之法規條文；(3)詳細說明該法規為何要求公務員觸犯人事禁止規定；(4)明確指陳涉及之人事禁止規定；(5)想要功績制保護委員會採取的作為。倘爭議涉及違反退伍軍人優惠規定者，另須包括：(1)指出可能或已違反的法律或法規、違反情節；(2)指出涉及功績原則之爭議點
。
對於特別檢察官之申請，應予同意審查；對於利害關係人之申請，功績制保護委員會本於裁量決定准駁；同意全部或部分審查時，應指出涉及機關及受質疑法規之條文、爭議說明、審查之議程序號、關於審查程序之指示等
。

2.主動審查：功績制保護委員會得主動提議予以審查
。

(二)審查程序
審理程序原則上準用申訴案件審理程序，功績制保護委員會為審查時，享有充分裁量權，其可單憑申請書之內容審查，或加上書面評論意見、口頭辯論、或聽證中所獲得之證據、或其他依法定程序所獲得之證據，進行審查
。

(三)審查結果之處理

1.無效法規(invalid regulation)：審查結果倘認定法規全部或一部無效，應以命令要求涉及行政機關停止適用該法規之全部或一部，並得命令為必要之救濟行為。
2法規執行無效(invalid implemented regulation)：審查結果倘認定法規執行結果全部或一部無效，應以命令要求涉及行政機關停止執行。

七、揭發不法受報復處分案件之審理

揭發不法指現職公務員、離職公務員(Former employees)、或應徵職務者個人基於合理可信證據證明，對違反法令(法律、法規、或規則)行為、重大管理不當、嚴重浪費公帑、濫權、或將對公眾健康及安全造成重大危害等情事所為之揭發。但法律特別禁止及總統基於國防利益或進行外交事務，以行政命令特別禁止者不包括在內，除非其係向特別檢察官、機關之調查主管或機關首長指派受理揭發之職員進行之揭發
。現職公務員、離職公務員、及應徵職務者，因其揭發行為受機關威脅、擬議、採取或不採取一定人事處分者，得向功績制保護委員會提出申訴
。

所稱人事處分包括：1.任用；2.晉升；3.不利處分，包括：免職、十四天以上之停職、降級、減俸、三十天(含)以內之暫時解僱等，或其他紀律處分或矯(改)正處分；4.工作指派、調職、或重新指派職務；5.復職(reinstatement)；6.恢復權利(restoration)；7.再僱用；8.第5篇第43章所定之績效考評；9.關於俸給、福利(benefits)、獎勵之決定、或關於得合理預期能導致任命、升遷、績效考評、或其他有關教育、訓練之決定；10.命令為精神醫學檢測之決定；11.任何其他職責、工作條件之重大改變
。

(一)申訴的類別及其受理機關

1.不可申訴人事處分之申訴(Individual right of action appeals )

公務員相信其受到行政機關人事處分係因為揭發不法所致，倘其所受人事處分係不能直接向功績制保護委員會申訴之人事處分，在其提出申訴前，應先向特別檢察官請求對行政機關為矯(改)正處分，俟特別檢察官審理終止，不服者，始能再向功績制保護委員會提出。例如：A機關對X公務員為「勉強令人滿意」(minimally satisfactory) 之績效考量，X公務員相信機關為此考評，係因其揭發不法所致，但依據 5 USC Chapter43所為績效考評結果，係屬不可申訴之行為
，X公務員在其向功績制保護委員會提出申訴前，或要求暫緩執行人事處分前，必須先向特別檢察官請求為矯(改)正處分，不服特別檢察官之處理者，再向功績制保護委員會提出申訴。

2.可申訴人事處分之申訴

公務員相信其受到行政機關人事處分係因為揭發不法所致，倘其所受人事處分依法得向功績制保護委員會提出申訴，其得選擇先向特別檢察官請求對機關為矯(改)正處分，或直接向功績制保護委員會提出申訴。例如：B機關以行為不法為理由將Y公務員免職，Y公務員相信機關對其免職處分，係因其揭發不法所致，因為免職處分係屬得向功績制保護委員會申訴之人事處分，其得選擇先向特別檢察官請求對機關為矯(改)正處分，或直接向功績制保護委員會提出申訴。

公務員在為上開申訴時，得向功績制保護委員會請求命令該機關暫停執行人事處分
。

(二)審理程序

關於揭發不法案件之審理程序，大部分準用申訴案件審理程序、復審程序、涉及歧視案件之審理程序、最終決定強制執行程序等有關規定審理
。

八、涉歧視案件之審理

涉歧視案件是指可向功績制保護委員會提出申訴之人事處分(以下簡稱可申訴人事處分)，申訴公務員(包括應徵職務者)指控該人事處分之作成，部分或全部涉及歧視考量，違反有關反歧視法令規定之案件。

所稱有關反歧視法令是指:i.1964年民權法第717條(現行納入美國法律彙編第42篇第2000e-16條)；2.1938年公平就業標準法第6(d)條(現行納入美國法律彙編第29篇第206(d)條)；3.1973年身心康復法第501條(現行納入美國法律彙編第29篇第791條)；4.1967年就業年齡歧視法第12及15條(現行納入美國法律彙編第29篇第631及633a條)；或5.第1點至第5點所列法律訂定之法規、規則、或政策指令
。涉歧視案件之申訴程序，原則上依申訴案件程序規定處理
，以下僅就功績制保護委員會作出終局決定後之救濟程序加以說明。
(一)功績制保護委員會終局決定之審查
對於功績制保護委員會之終局決定，申訴人得於收到終局決定通知後30天內，1.向平等僱用機會委員會(EEOC)請求審查功績制保護委員會之終局決定；2.或向具管轄權之聯邦地區法院提出民事訴訟；3.倘申訴人放棄歧視爭議，則向聯邦巡迴上訴法院請求審查功績制保護委員會之終局決定
。

(二)平等僱用機會委員會之審查及後續程序

1.審查期限

平等僱用機會委員會應於接獲功績制保護委員會終局決定通知之次日起三十天內決定是否受理
。經決議受理者，應於決定受理後60天內完成審查，作成同意或不同意功績制保護委員會終局決定之決定
。

2.平等僱用機會委員會決定之處理

(1)申訴人向平等僱用機會委員會請求審查，經決議不予受理者，則得向具管轄權之聯邦地區法院請求審查功績制保護委員會之終局決定；若放棄歧視爭議，則向聯邦巡迴上訴法院請求審查
。
(2)倘平等僱用機會委員會同意功績制保護委員會之終局決定，不服之申訴人得向具管轄權之聯邦地區法院提起司法審查
。
(3)倘平等僱用機會委員會不同意功績制保護委員會之終局決定，認為功績制保護委員會對反歧視之法令或政策指示解釋錯誤或證據不足以支持其決定，則平等僱用機會委員會應將其決定送交功績制保護委員會，由功績制保護委員會在收到決定後30天內考量是否接受平等僱用機會委員會之決定
。
3.特別小組解決兩會爭議

功績制保護委員會考量平等僱用機會委員會之決定後，倘同意平等僱用機會委員會之決定，則不服此一決定之當事人，可向具管轄權之聯邦地區法院請求審查；倘認為平等僱用機會委員會對反歧視之法令或政策指示解釋錯誤或證據不足以支持其決定，不同意其決定而確認原決定時，則應向總統提名經參議院同意任命之特別小組報備，並於5天內(星期六、日、及假日除外)，將處理程序中之記錄移交特別小組，由特別小組接管並在45內作出決定
。特別小組之決定，由功績制保護委員會負責執行
。
九、研究心得—代結論

聯邦公務員權利救濟機制為一多元複雜之機制，聯邦政府與公務員間爭議之解決，聯邦政府並未完全交由功績制保護委員會處理，同一抱怨標的，亦有不同的申訴(抱怨、訴怨)途徑。導致多元複雜之原因，主要是新興聯邦公務員權利發展之時間有其先後，而其中涉及不同政策價值的競值，改革者希望將新興權利之保護，交給對該項價值有共鳴之組織處理。
現行聯邦文官制度，係在1978年文官改革法之架構下運作，二十餘年來，制度面上並未有大幅度之變革。1978年文官制度改革，曾試圖簡化公務員申訴(抱怨、訴怨)架構，但在維護聯邦公務員結社權及其附屬權利、落實平等僱用機會兩項政策價值考量下，反而形成現今複雜的架構(有關各類處分可能之申訴途，參見下表二)。就保護聯邦公務員立場而言，制度愈複雜多元，救濟管道愈多，對個別公務員權利維護或許愈有利；但就政府有效運作而言，會造成人事法令解釋之不一致，遲延解決爭議之時效，反而成為人事管理之一項阻力。二者如何取得衡平，是我國未來強化公務人員權利保護制度必須斟酌之問題，但絕不宜將價值上有重大衝突之政策交付同一機關職掌(如美國1978年文官制度改革前之文官委員會職掌)，以免價值失衡。
表二：各類人事處分可能之申訴途徑

	爭議類型
	行政管道

	可申訴的行政處分

--不利處分(降級、免職)

考績處分

職等內升級受拒(within-grade increase denial)

人力裁減處分

涉及退休的處分等
	功績制保護委員會

協商式訴怨程序(negotiated grievance procedures)

	違反平等僱用機會之案件
	各機關之平等僱用機會申訴程序(平等僱用機會委員會)

功績制保護委員會

協商式訴怨程序

	混合性案件(指案件涉及歧視)
	各機關之平等僱用機會申訴程序(平等僱用機會委員會)

功績制保護委員會

協商式訴怨程序

	違反人事禁止規定案件
	功績制保護委員會

特別檢察官辦公室

協商式訴怨程序


	不公平的勞動措施(歧視案件)
	聯邦勞動關係委員會
協商式訴怨程序

	人事管理局可審查之行政行為

--與職位分類、公平勞動標準法之請求等
	人事管理局

	其他行政行為

--包括14天以下之停職、對績效考評結果、調職、或指派他職不服)
	機關之行政訴怨程序

協商式訴怨程序


參考資料：Riccucci, Norma M. “Constitution, Statutes, Regualtion, and Labor Relation--Dispute Resolution in a Complex Authority Mix.” included in Cooper & Newland, ed., 1997: 281.

備註：如協商式訴怨程序未訴諸仲裁，而由機關作最後決定，則公務員得直接向平等僱用機會委員會申訴。另外，除非集體協商契約明文排除涉及平等僱用機會案件、可申訴之行政行為案件、或混合型案件，則公務員可循協商式訴怨程序解決爭議。

以下茲將研究認為美國聯邦公務員申訴制度中可取部分條述如下，以為參考：

(一)人事管理權與公務員個人權利保護權分由不同機關職掌，經由彼此之制衡(或說某種程度之本位主義)，達到政府管理與個人權利保護政策價值的衡平。其實，功績制保護委員會是一個獨立管制委員會，管制聯邦行政機關是否違反文官制度建構之基本原則--功績原則。

(二)對於重要政策價值，如反歧視、揭發不法等，有積極的處理管道。反歧視部分，因為立法者不信任功績制保護委員會能善盡職責處理涉及歧視之爭議，乃將涉及歧視案件之行政終局決定權，交付平等僱用機會委員會。揭發不法部分，則有專責調查起訴之特別檢察官辦公室處理。

(三)聯邦政府鼓勵行政機關採取替代性爭議途徑(非正式途徑，主要為調解)，解決聯邦政府管理階層與公務員間之各類爭議，以減少訟源、降低申訴之行政成本、促進工作場所和諧。

(四)非重大的人事處分，如涉及歧視、受報復等情節，亦有申訴之途徑(特別檢察官辦公室)，以維護基本人權及重大政策價值。

(五)管理者在一定條件下，具有參與申訴之權利(初審階段可參加申訴、請求復審、再審議及提請司法審查)，以維護人事管理政策價值，進而保護公共利益。

(六)功績制保護委員會運作部分：

1. 中立性：立於中立第三者立場，解決政府管理階層與公務員個人間之爭議。

2. 獨立性：三位委員任期獲得保障，非有法定理由，總統不能加以免職。

3.聽證：申訴程序採近似於正式(證據式)聽證程序，以讓申訴案件獲得公正之審理；惟是否進行聽證，原則上要由當事人提出申請。

4.專業性：負責初審之審理法官(行政法官)及業務人員須具律師資格。

5.明確性：得爭訟事項及審查標準、範圍，於法令中明文規定。

6.有限度的法規審查權：僅能審查人事法規是否違反人事禁止規定。

7.調處：如雙方當事人願意，任何案件均可調處；惟調處並非打消案件，而是達成彼此可接受之結果，調處不成，仍可繼續申訴。此外，調處結果不能作為先例。

後記：本文關於功績制保護委員會審理申訴案件等程序，礙於研究時間之限制，僅參照實定法(法律、法規)規定論述，有關法院及功績制保護委員會之判(先)例見解及相關之理論基礎，留待後續研究補充。
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* 研究過程--筆者經考試院推薦、行政院人事行政局甄試合格後，以訪問學者身分赴位於美國紐約州雪城市（Syracuse City）之雪城大學(Syracuse University)麥斯威爾公民與公共事務學院(the Maxwell School of Citizenship and Public Affairs)繼續教育部/高級培訓中心(Executive Education Programs)進修。期間，透過中心之協助安排，旁聽法學院之美國憲法、行政法等課程，並赴首府華盛頓(Washington D.C.)訪問聯邦功績制保護委員會、特別檢察官辦公室、美國大學（American University）公共行政系教授David H. Rosenbloom、美國公共行政學會、全美訓練發展協會等機構(人員)，請益聯邦公務員之申訴制度及公共行政之發展等議題。





� 涉及公務員權益之解釋，屬於公法上財產請求權之爭訟，包括：釋字187號--公務員依法辦理退休請領退休金，乃行使法律基於憲法規定所賦予之權利，應受保障。向原服務機關請求核發年資證明及未領退休金證明未果，得提起訴願或行政訴訟。201號--公務員依法辦理退休請領退休金，非不得提起爭訟，因公務員身分受行政處分得否提起行政訴訟，應分別論斷，非概不得提起爭訟。266號--重申187號及201號解釋意旨，公務員基於確定考績結果，依據法律規定為財產請求權遭拒絕者，得提起爭訟。312號--公務員退休依法請領福利互助金之爭執，得提起爭訟。涉及工作安全者包括︰243 號--(1)依公務人員考績法對公務員所為之免職處分，直接影響憲法保障之服公職權利，如經復審、再復審程序，視同經訴願、再訴願程序，得行使憲法第十六條之訴訟權，提起行政訴訟；(2)記大過未達免職程度者，尚未改變公務員身分關係，不直接影響服公職權利，仍不提起行政訴訟；(3)上級發布之職務命令，並非影響公務員身分關係之不利處分，不得爭訟。266號--重申243號解釋。298號--足以改變公務員身分關係或對公務員有重大影響之懲戒處分，受處分人得向公懲會聲明不服。323 號--擬任公務人員對人事主管機關任用審查結果不合格(改變身分)或降低官等者(重大影響)，均影響其服公職之權利，得提起爭訟。338號--再從官等放寬到對審定之級俸有所爭執時，亦得爭訟。491號--中央或地方機關依公務人員考績法或相關法規之規定對公務人員所為免職之懲處處分，為限制人民服公職之權利，實質上屬於懲戒處分，其構成要件應由法律定之，方符憲法第二十三條之意旨。．．．對於公務人員之免職處分既係限制憲法保障人民服公職之權利，自應踐行正當法律程序，諸如作成處分應經機關內部組成立場公正之委員會決議，處分前並應給予受處分人陳述及申辯之機會，處分書應附記理由，並表明救濟方法、期間及受理機關等，設立相關制度予以保障。復依公務人員考績法第十八條規定，服務機關對於專案考績應予免職之人員，在處分確定前得先行停職。受免職處分之公務人員既得依法提起行政爭訟，則免職處分自應於確定後方得執行。








� 參見「建立公務人員保障制度之研究」、「考試院八十三年十一月十四日送請立法院審議公務人員保障法草案」及「各國公務人員申訴程序簡表及各國公務人員保障制度簡述」，收錄於考試院編：公務人員保障法專輯，民86年，頁1-85，163-185，587-614。「公務人員保障暨培訓委員會有關保障部分內涵與定位之研究」及「中華民國公務人員權利保障制度之探討」，收錄於考試院文官制度研究發展專案小組研究報告彙編，民84年，頁32-68，235-295；「建立公務人員保障制度之研究」，收錄於考試院研究發展委員會專題研究報告彙編(一)，民86年，頁65-228。


� 參見民國九十年三月十九日考試院九十考台組參一字第 O一九六五號函（檢送公務人員保障法修正案請立法院審議函）。修正重點主要包括：(1)合併復審、再復審程序，加強原處分機關之自我審查功能；(2)加強審理保障事件人員迴避之規範；(3)增設停職處分經撤銷後之復職保障；(4)調和違法工作指派之責任歸屬；(5)加強公務人員執行職務安全之保障；(6)修正保訓會審理復審事件之範圍；(7)強化審議程序；(8)增設情況決定制度；(9)申訴、再申訴程序之調整；(10)增設再申訴事件之調處制度；(11)增設復審決定確定後之再審議制度；(12)調整保障對象之範圍。其中有關加強公務人員執行職務安全保障之規定，事實上已讓保訓會(保障部分)超越事後權利救濟機關之性質，而具有人事管理政策決定之權力。另因立法院職權行使法第十三條規定，每屆立法委員任期屆滿時，尚未議決之議案，下屆不予繼續審議，本案在立法院第四屆立法委員任期屆滿時(九十一年一月三十一日)，未完成三讀程序，考試院於民國九十一年三月二十九日重新函請立法院審議。


� 參見民國八十九年九月二十六日考試院八十九考台組貳一字第 O五三九八號函（檢送公務人員考績法部分條文修正案請立法院審議函）。有關回應重點包括：(1)考績丁等免職之規定，係足以改變公務人員身分之處分，為符法律保留原則，將授權公務人員考績法施行細則訂定考列丁等之條件，提昇至母法規定；(2)專案考績一次記二大過免職，係為限制人民服公職之權利，其構成要件不得以法律授權訂定，爰將公務人員考績法施行細則規定之一次記二大過標準，改由母法規定；(3)增列考績案得授權之規定，另增列對於考績免職人員，處分前應給予當事人陳述及申辯之機會，以保障受考人權益；得不設置考績委員會之機關，除考績免職人員應送上級機關考績委員會考核外，得逕由長官考核；(4)因考績應予免職人員，得提起行政爭訟，為期各機關執行之寬嚴一致，且為免曠日費時之救濟程序，影響公務之執行，將得先行停職之規定，修正為強制規定，應先行停職。本項修正案於民國九十年六月二十日公布施行。


� 參見註2。另參見吳庚主持(民88年)：公務人員保障法制問題之研究期末報告(保訓會委託研究)。法治斌主持(民88年)：蒐集、編譯美國公務人員保障制度及法規專案(保訓會委託研究)。陳愛娥主持(民89年)：公務人員保障案件之調處制度(保訓會委託研究)。


� 與本研究內容有關的主要研究者有：公共行政領域主要研究者如：(1)許濱松教授(民88年)：偏重於文官制度發展歷史背景、組織結構、職掌探討，程序部分僅概要述及；(2)施能傑教授(民88年)：撰述組織功能(功績制保護委員會及特別檢察官辦公室)、訴願救濟事由、審理程序、禁止人事措施之調查與救濟、揭發弊端之調查與救濟、違反行政中立案件之處理；(3)許南雄教授(民88年)：僅述及功績制保護委員會之職掌及內部分工、不利處分之類別等項；(4) 湯德宗教授(民87年)：配合委託機關之研究重點，依據聯邦政府法律及法規重點論述功績制委員會審理公務員申訴案件之輪廓；(民74年)：依據美國聯邦法律及法院判決，從法律觀點論述，介紹美國權利/特權理論之轉變；(5) 法治斌教授(民88年)：主要參照美國聯邦法律彙編第5篇(政府組織與公務員法)撰述；(6)周世珍博士(民89年)主要參據聯邦法律論述保障對象、實體保障項目、組織及部分程序。


� 例如，保訓會委託研究之「公務人員保障案件之調處制度」報告(陳愛娥，民89年︰8-2)認為美國無類於調處之制度，但事實上是有的。依據美國聯邦法規彙編(Code of Federal Regulations)第5篇第1201.41(b)(12)條規定，案件審理法官(judge)得舉行聽證前會議進行爭議之和解(settlement)及簡化(simplification)；另第1201.41(c)條規定審理法官得隨時和解爭議，在和解期間，當事人得同意放棄禁止片面溝通(ex parte communication)之限制；如果和解達成協議並列入記錄，則該協議即為申訴之最終、具有拘束力之決議。





� 有關政黨分贓用人制度之形成、發展、弊端及1883年文官制度改革之背景，參見Van Riper, 1958:11-95; Ingraham,1995:15-29.


� 國會通過的法案名稱為「管制及促進聯邦文官制度法案」(A Bill to Regulate and Improve the Civil Service of the United States)。而在此之前，少數機關即出現「雙元制度」-永業制與分贓制，永業制的發展更早應回到1814年的西點軍校。1853年國會通過立法，實施初步性的職位分類制度，要求文書職位之進用要經過考試，但參加考試者仍要部長的推薦(Ingraham, 1995:23)。1871年 Ulysses S. Grant 總統曾任命一文官委員會草擬減少政治恩惠影響法規，但於1875年經國會刪除預算而終止(Lee, 1993:20)。1883年潘德頓法的主要內容，參見施能傑(1999:5-6)。


� 此項立法只是讓聯邦公務員有向國會爭取利益之權利，但勞動關係仍持續由政府僱主片面決定( Kearney & Carnevale, 2001:48-49)。


� See 5 USC 1202.


� 初審決定發布後三十五天內，除當事人在法定期限內向功績制保護委員會(本部)提起復審未為駁回(deny)，或功績制保護委員會(本部)主動重新審查案件外，初審決定自動成為功績制保護委員會之終局決定。如請求復審遭駁回者，初審決定自功績制保護委員會(本部)發布駁回決定起成為功績制保護委員會之最終決定。See 5 CFR 1201.113(a)(b).


� 涉及歧視案件，申訴人得於收到功績制保護委員會終局決定通知後30天內，(1)向平等僱用機會委員會(EEOC)請求審查功績制保護委員會終局決定；(2)或向具管轄權之聯邦地區法院提出民事訴訟；(3)倘申訴人放棄歧視爭議，則向聯邦巡迴上訴法院請求審查功績制保護委員會之終局決定。See 5 USC 7702(a)(1)(2)(3),(b)(1), 5 CFR 1201.157,1201.175.


� See 5 USC 1211(b).


� See O.S.C., “Introduction to the OSC.” http://www.osc.gov/intro.htm.2002/3/29. &  “The Role of the U.S. Office of Special Council.” � HYPERLINK http://www.osc.gov/Documents/oscrole.pdf ��http://www.osc.gov/Documents/oscrole.pdf�. 2002/3/29; 5 USC 1211-1216. 另參照施能傑(1999)，第15章。


� See 5 USC 2302(b).


� 原文 “National Origin Discrimination” 係指基於個人之出生地、祖籍、文化、或具有某一人種族群之語言特質而予以歧視；此外，除非為處理業務之必要條件，並告知受僱者，否則不能要求受僱者在工作時僅能使用英語。See E.E.O.C., “ What Other Practices Are Discriminatory Under These Laws?-- National Origin Discrimination.” http:// www.eeoc.gov/facts/qanda.html. 2002/3/19.


� See O.S.C., “Prohibited Personnel Practices.” http:/www.osc.govr/ppp.htm. 2002/3/19.


� See E.E.O.C., “Milestones in the History of the U.S. Equal Employment Opportunity Commission.” http:/www.eeoc.gov/35th/milestones. 2002/3/14.


� See E.E.O.C., “35 Years of Ensuring the Promise of Opportunity.” http”/www.eeoc.gov/35th/index.html. 2002/3/14.


� See E.E.O.C., “Milestones in the History of the U.S. Equal Employment Opportunity Commission.” http”/www.eeoc.gov/35th/milestones. 2002/3/14.


� See E.E.O.C., “Questions and Answers: Final Federal Sector Complaint Processing Regulations 29 C.F.R. Part 1614.” http://www.eeoc.gov/federal/1614-qanda.html. 2002/3/20.


� See 29 C.F.R. 1614.105.


� See 29 C.F.R. 1614.106.


� See 29 C.F.R. 1614.108.


� See 29 C.F.R. 1614.109.


� See 29 C.F.R. 1614.110.


� See 29 C.F.R. 1614.401.


� 指違反：(1)1964年民權法第717條(現行納入美國法律彙編第42篇第2000e-16條)；(2)1938年公平就業標準法第6(d)條(現行納入美國法律彙編第29篇第206(d)條)；(3)1973年身心康復法第501條(現行納入美國法律彙編第29篇第791條)；(4)1967年就業年齡歧視法第12及15條(現行納入美國法律彙編第29篇第631及633a條)；或(5)依以上第(1)點至第(4)點所列法律訂定之法規、規則、或政策指令之規定。See 5 USC 7702(a)(1)(B),5 CFR 1201.151(a).


� See F.L.R.A., “ FLRA 20 Years: 1979-1999.” http:/www.flra.gov/report/20yrl.html. 2002/3/15.


� See 5 USC 1102.


� See 5 CFR 1201.3.


� See U.S. M.S.P.B., Cases Decided by the U.S. Merit Systems Protection Board in Fiscal Year 1996(p.11), 1997(p.7), 1998(p.9), 1999(p.9).


� See 5 CFR 1201.2, 1201.121.


� See 5 USC 1215, 1216, 5 CFR 1201.123(a).


� See U.S. M.S.P.B., Cases Decided by the U.S. Merit Systems Protection Board in Fiscal Year 1996(p.8), 1997(p.� = 2 \* roman �ii�), 1998(p.� = 2 \* roman �ii�), 1999(p.� = 2 \* roman �ii�).


� See O.S.C., “The Role of the U.S. Office of Special Council.” � HYPERLINK http://www.osc.gov/Documents/oscrole.pdf ��http://www.osc.gov/Documents/oscrole.pdf�. 2002/3/29.


� See O.S.C., “The Role of the U.S. Office of Special Council.” � HYPERLINK http://www.osc.gov/Documents/oscrole.pdf ��http://www.osc.gov/Documents/oscrole.pdf�. 2002/3/29.


� See 5 CFR 1209.2(b)(1)(2). 


� See F.L.R.A., “The Who, What, Where and How of ：Arbitration Appeals, Negotiation Issues, Representation Issues, Unfair Labor Practices, Collaborative and Alternative Dispute Resolution Services.” http://www.flra.gov/ Page1.html. 2002/3/29.


� See E.E.O.C., “Federal Sector Information.” http://www.eeoc.gov/federal/index.html. 2002/3/29.


� See O.P.M., “Classification Appeals.” http://www.opm.gov/classapp/index.html. 2002/3/29; and 5 CFR 511.603, 511.604. 


� 所謂對職位的支薪制度之申訴，係指聯邦公務員可以尋求將所屬適用一般俸表(General Schedule position)之職位，轉為適用聯邦工資制之職位(the Federal Wage System Position)，或尋求將所屬適用職邦工資制之職位，轉為適用一般俸表之職位。


� See 5 USC 5366.


� See O.P.M.,  “Federal Employees and the Fair Labor Standards Act.” http://www.opm.gov/flas/main.htm. 2002/4/2.


� 公平勞動標準法之執行，涉及勞工部(U.S. Department of Labor)、平等僱用機委員會(U.S. Equal Employment Opportunity commission)、順從局(U.S. Office of Compliance)、人事管理局等機關之分工。勞工部負責私部門僱主、州及地方政府、國會圖書館、聯邦郵政局、郵政費率委員會、田納西流域管理局員工之申訴；平等僱用機會委員會負責執行公平勞動標準法中關於平等給付之規定；順從局負責聯邦眾議院、參議院、首府防衛隊、首府警察局、國會預算局、首府建築局等員工之申訴；人事管理局負責聯邦行政機關公務員之申訴。See O.P.M., “ Federal Employees and the Fair Labor Standards Act—Who does What?” � HYPERLINK http://www.opm.gov/flsa/who.htm ��http://www.opm.gov/flsa/who.htm�. 2002/4/2.


� See O.P.M., “ Federal Employees and the Fair Labor Standards Act—Limitation on which Federal employees may file an administrative FLSA Claim with a Federal agency or OPM?” � HYPERLINK http://www.opm.gov/flsa/who.htm ��http://www.opm.gov/flsa/limit.htm�. 2002/4/2.


� 該局1947年成立，原在團體協議爭議中充任調停者(peacemaker)角色，現今設有210名調處人，分屬於75個地區辦公室。See O.P.M. “Alternative Dispute Resolution: A Resource Guide.” (p.128) � HYPERLINK http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm ��http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm�.  2002/3/29.


� See O.P.M., “Alternative Dispute Resolution: A Resource Guide.” � HYPERLINK http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm ��http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm�.  2002/3/29.


� See O.P.M., “2001 OPM Director's Award for Outstanding Alternative Dispute Resolution Programs.” http://www.opm.gov/er/diraward.htm. 2002/3/29.


� See O.P.M., “Alternative Dispute Resolution: A Resource Guide.” � HYPERLINK http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm ��http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm�.  2002/3/29.


� See O.P.M., “Alternative Dispute Resolution: A Resource Guide.” � HYPERLINK http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm ��http://www.opm.gov/er/adrguide/toc.htm�.  2002/3/29. 


� See O.S.C., “Alternative Dispute Resolution.” http://www.osc.gov/adr.htm.2002/3/29.


� See E.E.O.C., “Mediation.” � HYPERLINK http://www.eeoc.gov/mediate/index.html.2002/3/29 ��http://www.eeoc.gov/mediate/index.html.2002/3/29�; F.L.R.A., “The FLRA's Collaboration and Alternative Dispute Resolution Program.” � HYPERLINK http://www.flra.gov/cadr/cadr.html.2002/3/29; ��http://www.flra.gov/cadr/cadr.html.2002/3/29�. 


� See 5 CFR 1201.22 (a)


� See 5 CFR 1201.22 (b), 1201.23


� See 5 CFR 1201.24(a).


� See 5 CFR 1201.22(d).


� See 5 CFR 1201.26(a)(b).


� See 5 CFR 1201.25.


� See 5 CFR 1207(a).


� See 5 CFR 1201.22 (b).


� See 5 CFR 1201.27(b).


� See 5 CFR 1201.35.


� See 5 CFR 1201.31(a)(b)(c).


� See 5 CFR 1201.32.


� See 5 CFR 1201.33.


� See 5 CFR 1201.32, 1201.34(a)(b)(c)(d).


� See 5 CFR 1201.34(a).


� See 5 USC 7701(d)(1), 5 CFR 1201.34(b)(1).


� See 5 CFR 1201.34(b)(2).


� See 5 CFR 1201.34(c).


� See 5 CFR 1201.34(d)


� See 5 CFR 1201.34(e).


� See 5 CFR 1201.4(a).


� See 5 USC 1204(g).


�行政法法官是一個獨立、公正的審判人員，主持法律規定行政機關要依聯邦行政程序法規定之正式聽證進行裁決(行政處分)之案件；行政法法官之職能和主持民事訴訟之法官相近。See Federal Reports Inc., 1994:1-2. 在功績制保護委員會管轄權範圍內，對於特別檢查官起訴請求對公務員為紀律處分之案件，法規明定由行政法法官依聯邦邦行政程序法規定(5 USC 557)作成初審決定。See 5 CFR 1201.125.


� See 5 CFR 1201.41(b).


� See 5 CFR 1201.31(d).


� See 5 CFR 1201.42.
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