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高雄高等行政法院判決
高等行政訴訟庭第三庭
113年度訴字第163號
民國114年5月8日辯論終結
原      告  蔡毓真                                     
被      告  臺南市政府勞工局
代  表  人  王鑫基              
訴訟代理人  鄭名家              
            陳家興                                     
上列當事人間性別工作平等法事件，原告不服臺南市政府中華民國113年3月1日府法濟字第1130325890號訴願決定，提起行政訴訟，本院判決如下︰
　　主  文
一、原告之訴駁回。
二、訴訟費用由原告負擔。　　　
　　事實及理由
一、爭訟概要：
    原告於民國112年5月12日向被告提出申訴，主張其向資方(即常有國際有限公司，下稱常有公司)申請1年6個月育嬰留職停薪，因資方不同意所請，雙方協議後原告同意先行申請6個月，期滿再申請1年後離職，惟期滿前再向常有公司提出請假申請，常有公司卻以原告已離職雙方已無僱傭關係而拒絕原告所請，涉違反性別平等工作法(下稱性工法)第21條規定，被告遂分別訪談原告、常有公司負責人即訴外人劉淑儷後，製作訪談紀錄(下稱訪談紀錄)。嗣被告提報臺南市就業歧視評議委員會(下稱評議會)112年9月28日第4次會議評議，評議結果認定原告申訴不成立，並作成112年10月17日評議會評議案件審定書(下稱系爭審定書)。被告遂以112年10月17日南市勞就字第0000000000號函(下稱112年10月17日函)檢送系爭審定書(下合稱原處分)予原告。原告不服，提起訴願，經遭駁回，於是提起本件行政訴訟。　
二、原告起訴主張及聲明︰
  ㈠主張要旨︰
　1.依原告與常有公司簽訂之合意留職停薪協議書(下稱系爭協議書)之內容，係因原告懷孕，之後要申請育嬰假，所以預立員工離職申請書(下稱離職書)。系爭協議書約定原告應放棄產假薪水，原告若非出於無奈豈會自動放棄？並以原告懷孕、育兒為由要求原告預立離職書，上開約定均對原告不利已違反性工法笫11條第2項勞動契約不得事先約定受僱者有懷孕、分娩或育兒情事時，應行離職之規定，依同條第3項規定該約定無效。故原告與常有公司之僱傭關係仍應存在，常有公司不得拒絕原告辦理育嬰假之申請，否則即違反性工法第21條規定。
　2.原告提出之離職書係在111年9月27日預立，且由系爭協議書記載原告預計至111年9月7日將復職等語，可證是常有公司於原告復職前就擬好之合約，而在原告111年9月7日復職後於同年月27日所簽訂，原告當時為懷孕狀態，胎兒於000年00月00日出生，請完產假56天後於111年12月19日開始申請育嬰假至112年6月18日，原告於112年4月底向常有公司表示要繼續申請育嬰假遭拒，被告竟認為原告於同年5月10日自請離職，時間點顯不合理。
  ㈡聲明︰訴願決定及原處分均撤銷。
三、被告答辯及聲明︰
  ㈠答辯要旨︰
　1.依臺灣高等法院高雄分院109年度勞上字第14號民事判決意旨，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執等語。原告與常有公司於111年9月27日確有簽定系爭協議書，該協議約定有2，一為放棄產假薪資，二為育嬰假期滿後離職。關於放棄產假薪資部分涉違反勞動基準法(下稱勞基法)第50條規定，依民法第71條規定應屬無效。又雙方合意約定離職(不復職)之條件或期日，未發現常有公司有以逼迫手段令原告簽署之事實，故屬合法民事契約範疇，且勞資雙方皆自承事先協議育嬰假期滿後原告即離職終止僱傭關係，應認原告確有不復職決定並有原告簽名之離職書為證，故預先協議終止勞動契約部分應屬不爭執事項。原告雖主張遭常有公司誘騙簽下離職書，又質疑離職書真實性，惟由離職書各項欄位皆有書寫，無發現明顯字跡不符或遭變造情事，原告亦無法舉證證明常有公司有前述情事，故無法採信。
　2.原告雖主張已向常有公司提出申請育嬰假1年6個月(先6個月，之後再請1年)，惟依雙方訪談紀錄內容，原告於000年00月00日生產，期間確於111年9月27日先向常有公司申請半年育嬰假並同時遞出離職申請。依通聯紀錄顯示，原告雖事後有提出之後再請1年育嬰假徵詢，依據常有公司111年12月14日之回復，並未同意原告所請，並於112年5月15日明確拒絕原告請求。原告與常有公司既已預先達成育嬰假期滿後合意離職協議，並有簽署離職同意書為證，另有通聯紀錄可考，約定效力已成，雙方於育嬰假期滿後即無僱傭關係，依民法第153條第1項規定，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執(最高法院96年度台上字第2138號民事判決參照)，既然常有公司與原告間已無僱傭關係，事後原告再提續請育嬰假顯無所據，難認構成違反性工法第21條規定。
　3.原處分係針對常有公司是否違反性工法第21條規定，性工法第11條第2項非屬原處分範疇，且本案屬撤銷之訴，就性工法第11條第2項規定亦未經訴願程序審議，應不得列為訴之追加或變更。其次，依勞動部105年9月29日勞動條4字第0000000000號函釋意旨，性工法第11條第2項規定乃規範雇主事先以各種名義，單方對涉及性別、懷孕等因素約定對勞工不利益事項，並無規範或禁止勞工為己身個別利益，而與雇主約定滿足或履行權利事項後終止勞動契約事項。開立非自願離職證明書係依據申請人之請求，並不影響和解契約書上以勞基法第11條第2款、第4款為由，合意終止勞動契約結果。
　4.涉及性工法因育嬰假、懷孕產假後之僱傭關係存續，勞資雙方並非不得以合意約定方式終止勞動契約，無涉有歧視因素之不利對待外，皆回歸民事解除契約範疇。而原告終止勞動契約前，曾3次向常有公司申請育嬰假，常有公司皆未拒絕，即難認有涉及歧視因素或因而作相關不利處分，雖第三次申請雙方因對申請期日有所疏誤，惟雙方未詳細檢查書面資料各有疏失，經勞資爭議調解後已補正相關疏漏，原告權利並無損失，因此原告主張常有公司事先約定離職事由尚難憑採。
  5.原告於000年00月00日生產向常有公司申請產假，期間先向常有公司申請半年育嬰假，約定於該次育嬰假期滿後離職，而原告既已提出書面申請並經常有公司同意，解除僱傭關係於條件滿足後(育嬰假期滿)形成效力，既然僱傭關係已終止即無權利再向常有公司提出後續相關權利申請，常有公司並無違反性工法第21條規定。
　6.原告雙方雖於112年9月11日進行勞資爭議調解，常有公司同意原告回復僱傭關係至113年6月18日終止，但原告卻先於112年12月7日片面不履行調解約定自行申請退保，且常有公司與原告合意終止僱傭關係部分自始合法，縱事後再約定僱傭關係變更，效力不影響評議會之決定。
  ㈡聲明︰原告之訴駁回。
四、爭點︰常有公司是否違反性工法第21條第1項規定，即拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職?
五、本院之判斷︰
  ㈠前提事實︰
　　如爭訟概要欄所載等情，業經兩造分別陳述在卷，並有系爭協議書(本院卷第103頁)、離職書(本院卷第104頁)、原告申訴書(本院卷第78頁)、談話紀錄(本院卷第76-77、88-89頁)
　　、財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷第223-224頁)、被告112年10月17日函(本院卷第105頁)、評議會審定書(本院卷第107-109頁)等附卷可憑，足堪認定。
  ㈡應適用之法令︰
　1.性工法第11條:「(第1項)雇主對受僱者之退休、資遣、離職及解僱，不得因性別或性傾向而有差別待遇。(第2項)工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由。(第3項)違反前2項規定者，其規定或約定無效；勞動契約之終止不生效力。」
　2.性工法第16條第1項：「受僱者任職滿6個月後，於每一子女滿3歲前，得申請育嬰留職停薪，期間至該子女滿3歲止，但不得逾2年。同時撫育子女2人以上者，其育嬰留職停薪期間應合併計算，最長以最幼子女受撫育2年為限。」
　3.性工法第21條第1項：「受僱者依前7條之規定為請求時，雇主不得拒絕。」
  ㈢常有公司並未拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職，自無違反性工法第21條第1項之規定:
　1.按勞動契約不得事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由。違反前項規定者，其約定無效；勞動契約之終止不生效力。性工法第11條第2、3項定有明文。此乃因女性受僱者為求獲得工作機會，往往被迫與雇主約定不利條款，因此規範雇主不得事先以結婚、懷孕、分娩或育兒之情事，約定對女性受僱者不利益事項。惟訂約後，受僱者為己身個別利益，自得與雇主約定勞動契約事項。準此，受僱者於受僱後因懷孕而向雇主請求育嬰假，勞僱雙方因此訂定留職停薪之協議，即無違反上開性工法之規範意旨，自屬有效。
　2.查原告受僱後，因懷孕而於111年9月27日向雇主即常有公司申請育嬰留職停薪，常有公司同意所請，遂與原告簽訂系爭議書，約定預計於111年11月10日向常有公司申請育嬰留職停薪，並於112年5月10日復職後自願離職，並預立自願離職書予常有公司收執，嗣原告於000年00月00日產下一子等情，業據證人即常有公司代表人之子黃寶弘證稱：「這份（合意留職停薪協議書）在111年5月9日原告傳line給我，告知我她9月份會來上班，接下來還會請育嬰假半年……，會自動離職，產假部分的薪資，就不讓公司負擔。她主動提出這個要求，因口說無憑，我請律師擬定合意協定，我們無法約束員工何時離職，是她自願要離職，我們怕觸犯法規，擔心違法。」(本院卷第200頁)等語明確，並有系爭協議書及離職書(同上卷第103-104頁)、出生證明書(同上卷第35頁)附卷可憑，自堪信為真實。是原告主張常有公司拒絶其育嬰留職停薪之請求，委無可採。原告雖主張上開協議書違反性工法第11條第2項規定，依同條第3項規定，該協議書無效云云。惟查，依上開協議時間點可知，常有公司並非事先於訂定勞動契約時，強迫原告所簽，且該協議內容係基於原告意願而訂立乙節，亦據原告於被告訪談時自承「我們確有表達請完育嬰假後就會離職，我們沒有否認」(同上卷第77頁)等語，又原告訂約後，於111年12月再向常有公司申請再為1年育嬰留停等語，有line對話紀錄(同上卷第83頁)可稽。上開協議內容既基於原告本意，且非訂定勞動契約時所簽，依前揭法條說明，自屬有效。是原告主張系爭協議書違反性工法第11條第2項規定云云，顯有誤解，委無足採。
　3.次查，原告於111年12月以line再向常有公司請求「半年育嬰留停後，公司能方便再讓我掛1年育嬰留停嗎?」等語(同上卷第83頁)，常有公司並未拒絕，而是回復「這個要問一下」(同上卷第83頁)，原告續問:「請問另一份延長育嬰留停的單子?想要一起寄出。」，常有公司則回:「這個等育嬰留停快到再談。」(同上卷第84頁)等語，嗣於112年5月15日常有公司以line告知「黃太有詢問會計師，是不方便讓妳寄保在公司。這邊先跟妳說一下。」(同上卷第85頁)原告配偶李俊揚則回復稱：「我是毓真的老公，我是不知道你們會計師是不是不知道法規要請我去勞工局講這件事，員工請育嬰假我不知道你們在拒絕什麼勁，就說了大家好聚好散。保險在你們那又不花你們任何一毛錢，法規就是規定你們要給保。」「想跟你們好聚好散，也希你們給個方便。」（同上卷第86頁)等語。原告即以常有公司回復其不方便讓妳寄保在公司等語，而主張常有公司違反性工法第21條之規定云云。惟查，原告與常有公司間之系爭協議書內容記載：「惟因懷孕第三胎，預計111年11月10日再向乙方申請育嬰留職停薪……甲方願於復職日112年5月10日自願離職，並預立自願離職書予乙方收執。」核上開內容之所以記載「預計」，乃因正確生產日尚不得而知，惟協議兩造之真意為原告生產後，先申請2個月產假，接著續請6個月之育嬰假等情，應可認定。是離職書上記載「112年5月10日」應屬暫定日期。嗣原告於000年00月00日產下一子，則依系爭協議書計算，原告應於112年6月25日自願離職。惟常有公司無論在「112年5月10日」亦或「112年6月25日」從未將原告之勞工保險和全民健康保險從公司轉出、申報退保，而是一直為原告投保，未曾中斷，直至原告於112年12月7日自行離職，衛生福利部中央健康保險署始命常有公司應將原告轉出，勞動部勞工保險局於113年2月1日亦請常有公司查明為何未將原告申報退保，有衛生福利部中央健康保險署113年2月26日健保南字第00000000000號函(本院卷第319頁)及勞動部勞工保險局113年2月1日保納行二字第00000000000號函(同上卷第321-322頁)可佐，足證原告直至112年12月7日前，均為常有公司之職員，常有公司從未拒絕原告申請育嬰假甚明。況常有公司係以原告已填載離職書，若繼續寄保在公司，將有違反勞工保險條例之疑慮告知，此有證人黃寶弘陳述意見書(同上卷第209頁)可稽，故於112年8月22日為勞資爭議調解，雙方合意勞方(即原告)繼續留職停薪1年至113年6月18日止，勞雇關係繼續存在。有財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷第223-224頁)在卷可佐。益證常有公司並無拒絶原告申請育嬰留職停薪及申請復職。則原告主張常有公司違反性工法第21條之規定云云，委無足採。　
　㈣綜上所述，原告之主張均無足採，被告認定原告申訴不成立，並作成系爭審定書，於法並無不合，訴願決定遞予維持，亦無違誤，原告訴請撤銷為無理由，應予駁回。又本件判決基礎已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及訴訟資料經本院斟酌後，核與判決不生影響，無一一論述之必要，併予敘明。
六、結論：原告之訴為無理由。　
中　　華　　民　　國　　114 　年　　5 　　月　　29　　日
                         審判長法官  林　彥　君
                               法官  黃　奕　超
                               法官  廖　建　彥
一、上為正本係照原本作成。
二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附繕本）。
三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，逕以裁定駁回。
四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。
		得不委任律師為訴訟代理人之情形

		所需要件



		(一)符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人

		1.上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備法官、檢察官、律師資格或為教育部審定合格之大學或獨立學院公法學教授、副教授者。
2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備會計師資格者。
3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。



		(二)非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人

		1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。
2.稅務行政事件，具備會計師資格者。
3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。
4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。



		是否符合(一)、(二)之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出(二)所示關係之釋明文書影本及委任書。

		








中　　華　　民　　國　　114 　年　　6 　　月　　2 　　日
                             書記官  許  琇  淳

高雄高等行政法院判決

高等行政訴訟庭第三庭

113年度訴字第163號

民國114年5月8日辯論終結

原      告  蔡毓真                                     

被      告  臺南市政府勞工局

代  表  人  王鑫基              

訴訟代理人  鄭名家              

            陳家興                                     

上列當事人間性別工作平等法事件，原告不服臺南市政府中華民

國113年3月1日府法濟字第1130325890號訴願決定，提起行政訴

訟，本院判決如下︰

　　主  文

一、原告之訴駁回。

二、訴訟費用由原告負擔。　　　

　　事實及理由

一、爭訟概要：

    原告於民國112年5月12日向被告提出申訴，主張其向資方(

    即常有國際有限公司，下稱常有公司)申請1年6個月育嬰留

    職停薪，因資方不同意所請，雙方協議後原告同意先行申請

    6個月，期滿再申請1年後離職，惟期滿前再向常有公司提出

    請假申請，常有公司卻以原告已離職雙方已無僱傭關係而拒

    絕原告所請，涉違反性別平等工作法(下稱性工法)第21條規

    定，被告遂分別訪談原告、常有公司負責人即訴外人劉淑儷

    後，製作訪談紀錄(下稱訪談紀錄)。嗣被告提報臺南市就業

    歧視評議委員會(下稱評議會)112年9月28日第4次會議評議

    ，評議結果認定原告申訴不成立，並作成112年10月17日評

    議會評議案件審定書(下稱系爭審定書)。被告遂以112年10

    月17日南市勞就字第0000000000號函(下稱112年10月17日函

    )檢送系爭審定書(下合稱原處分)予原告。原告不服，提起

    訴願，經遭駁回，於是提起本件行政訴訟。　

二、原告起訴主張及聲明︰

  ㈠主張要旨︰

　1.依原告與常有公司簽訂之合意留職停薪協議書(下稱系爭協

    議書)之內容，係因原告懷孕，之後要申請育嬰假，所以預

    立員工離職申請書(下稱離職書)。系爭協議書約定原告應放

    棄產假薪水，原告若非出於無奈豈會自動放棄？並以原告懷

    孕、育兒為由要求原告預立離職書，上開約定均對原告不利

    已違反性工法笫11條第2項勞動契約不得事先約定受僱者有

    懷孕、分娩或育兒情事時，應行離職之規定，依同條第3項

    規定該約定無效。故原告與常有公司之僱傭關係仍應存在，

    常有公司不得拒絕原告辦理育嬰假之申請，否則即違反性工

    法第21條規定。

　2.原告提出之離職書係在111年9月27日預立，且由系爭協議書

    記載原告預計至111年9月7日將復職等語，可證是常有公司

    於原告復職前就擬好之合約，而在原告111年9月7日復職後

    於同年月27日所簽訂，原告當時為懷孕狀態，胎兒於000年0

    0月00日出生，請完產假56天後於111年12月19日開始申請育

    嬰假至112年6月18日，原告於112年4月底向常有公司表示要

    繼續申請育嬰假遭拒，被告竟認為原告於同年5月10日自請

    離職，時間點顯不合理。

  ㈡聲明︰訴願決定及原處分均撤銷。

三、被告答辯及聲明︰

  ㈠答辯要旨︰

　1.依臺灣高等法院高雄分院109年度勞上字第14號民事判決意

    旨，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，

    不得事後藉詞反悔再事爭執等語。原告與常有公司於111年9

    月27日確有簽定系爭協議書，該協議約定有2，一為放棄產

    假薪資，二為育嬰假期滿後離職。關於放棄產假薪資部分涉

    違反勞動基準法(下稱勞基法)第50條規定，依民法第71條規

    定應屬無效。又雙方合意約定離職(不復職)之條件或期日，

    未發現常有公司有以逼迫手段令原告簽署之事實，故屬合法

    民事契約範疇，且勞資雙方皆自承事先協議育嬰假期滿後原

    告即離職終止僱傭關係，應認原告確有不復職決定並有原告

    簽名之離職書為證，故預先協議終止勞動契約部分應屬不爭

    執事項。原告雖主張遭常有公司誘騙簽下離職書，又質疑離

    職書真實性，惟由離職書各項欄位皆有書寫，無發現明顯字

    跡不符或遭變造情事，原告亦無法舉證證明常有公司有前述

    情事，故無法採信。

　2.原告雖主張已向常有公司提出申請育嬰假1年6個月(先6個月

    ，之後再請1年)，惟依雙方訪談紀錄內容，原告於000年00

    月00日生產，期間確於111年9月27日先向常有公司申請半年

    育嬰假並同時遞出離職申請。依通聯紀錄顯示，原告雖事後

    有提出之後再請1年育嬰假徵詢，依據常有公司111年12月14

    日之回復，並未同意原告所請，並於112年5月15日明確拒絕

    原告請求。原告與常有公司既已預先達成育嬰假期滿後合意

    離職協議，並有簽署離職同意書為證，另有通聯紀錄可考，

    約定效力已成，雙方於育嬰假期滿後即無僱傭關係，依民法

    第153條第1項規定，當事人如就終止勞動契約已達成合意時

    ，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執(最高法院96年

    度台上字第2138號民事判決參照)，既然常有公司與原告間

    已無僱傭關係，事後原告再提續請育嬰假顯無所據，難認構

    成違反性工法第21條規定。

　3.原處分係針對常有公司是否違反性工法第21條規定，性工法

    第11條第2項非屬原處分範疇，且本案屬撤銷之訴，就性工

    法第11條第2項規定亦未經訴願程序審議，應不得列為訴之

    追加或變更。其次，依勞動部105年9月29日勞動條4字第000

    0000000號函釋意旨，性工法第11條第2項規定乃規範雇主事

    先以各種名義，單方對涉及性別、懷孕等因素約定對勞工不

    利益事項，並無規範或禁止勞工為己身個別利益，而與雇主

    約定滿足或履行權利事項後終止勞動契約事項。開立非自願

    離職證明書係依據申請人之請求，並不影響和解契約書上以

    勞基法第11條第2款、第4款為由，合意終止勞動契約結果。

　4.涉及性工法因育嬰假、懷孕產假後之僱傭關係存續，勞資雙

    方並非不得以合意約定方式終止勞動契約，無涉有歧視因素

    之不利對待外，皆回歸民事解除契約範疇。而原告終止勞動

    契約前，曾3次向常有公司申請育嬰假，常有公司皆未拒絕

    ，即難認有涉及歧視因素或因而作相關不利處分，雖第三次

    申請雙方因對申請期日有所疏誤，惟雙方未詳細檢查書面資

    料各有疏失，經勞資爭議調解後已補正相關疏漏，原告權利

    並無損失，因此原告主張常有公司事先約定離職事由尚難憑

    採。

  5.原告於000年00月00日生產向常有公司申請產假，期間先向

    常有公司申請半年育嬰假，約定於該次育嬰假期滿後離職，

    而原告既已提出書面申請並經常有公司同意，解除僱傭關係

    於條件滿足後(育嬰假期滿)形成效力，既然僱傭關係已終止

    即無權利再向常有公司提出後續相關權利申請，常有公司並

    無違反性工法第21條規定。

　6.原告雙方雖於112年9月11日進行勞資爭議調解，常有公司同

    意原告回復僱傭關係至113年6月18日終止，但原告卻先於11

    2年12月7日片面不履行調解約定自行申請退保，且常有公司

    與原告合意終止僱傭關係部分自始合法，縱事後再約定僱傭

    關係變更，效力不影響評議會之決定。

  ㈡聲明︰原告之訴駁回。

四、爭點︰常有公司是否違反性工法第21條第1項規定，即拒絕原

    告育嬰留職停薪及申請復職?

五、本院之判斷︰

  ㈠前提事實︰

　　如爭訟概要欄所載等情，業經兩造分別陳述在卷，並有系爭

    協議書(本院卷第103頁)、離職書(本院卷第104頁)、原告申

    訴書(本院卷第78頁)、談話紀錄(本院卷第76-77、88-89頁)

　　、財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷

    第223-224頁)、被告112年10月17日函(本院卷第105頁)、評

    議會審定書(本院卷第107-109頁)等附卷可憑，足堪認定。

  ㈡應適用之法令︰

　1.性工法第11條:「(第1項)雇主對受僱者之退休、資遣、離職

    及解僱，不得因性別或性傾向而有差別待遇。(第2項)工作

    規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有

    結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；

    亦不得以其為解僱之理由。(第3項)違反前2項規定者，其規

    定或約定無效；勞動契約之終止不生效力。」

　2.性工法第16條第1項：「受僱者任職滿6個月後，於每一子女

    滿3歲前，得申請育嬰留職停薪，期間至該子女滿3歲止，但

    不得逾2年。同時撫育子女2人以上者，其育嬰留職停薪期間

    應合併計算，最長以最幼子女受撫育2年為限。」

　3.性工法第21條第1項：「受僱者依前7條之規定為請求時，雇

    主不得拒絕。」

  ㈢常有公司並未拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職，自無違反

    性工法第21條第1項之規定:

　1.按勞動契約不得事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒

    之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由

    。違反前項規定者，其約定無效；勞動契約之終止不生效力

    。性工法第11條第2、3項定有明文。此乃因女性受僱者為求

    獲得工作機會，往往被迫與雇主約定不利條款，因此規範雇

    主不得事先以結婚、懷孕、分娩或育兒之情事，約定對女性

    受僱者不利益事項。惟訂約後，受僱者為己身個別利益，自

    得與雇主約定勞動契約事項。準此，受僱者於受僱後因懷孕

    而向雇主請求育嬰假，勞僱雙方因此訂定留職停薪之協議，

    即無違反上開性工法之規範意旨，自屬有效。

　2.查原告受僱後，因懷孕而於111年9月27日向雇主即常有公司

    申請育嬰留職停薪，常有公司同意所請，遂與原告簽訂系爭

    議書，約定預計於111年11月10日向常有公司申請育嬰留職

    停薪，並於112年5月10日復職後自願離職，並預立自願離職

    書予常有公司收執，嗣原告於000年00月00日產下一子等情

    ，業據證人即常有公司代表人之子黃寶弘證稱：「這份（合

    意留職停薪協議書）在111年5月9日原告傳line給我，告知

    我她9月份會來上班，接下來還會請育嬰假半年……，會自動

    離職，產假部分的薪資，就不讓公司負擔。她主動提出這個

    要求，因口說無憑，我請律師擬定合意協定，我們無法約束

    員工何時離職，是她自願要離職，我們怕觸犯法規，擔心違

    法。」(本院卷第200頁)等語明確，並有系爭協議書及離職

    書(同上卷第103-104頁)、出生證明書(同上卷第35頁)附卷

    可憑，自堪信為真實。是原告主張常有公司拒絶其育嬰留職

    停薪之請求，委無可採。原告雖主張上開協議書違反性工法

    第11條第2項規定，依同條第3項規定，該協議書無效云云。

    惟查，依上開協議時間點可知，常有公司並非事先於訂定勞

    動契約時，強迫原告所簽，且該協議內容係基於原告意願而

    訂立乙節，亦據原告於被告訪談時自承「我們確有表達請完

    育嬰假後就會離職，我們沒有否認」(同上卷第77頁)等語，

    又原告訂約後，於111年12月再向常有公司申請再為1年育嬰

    留停等語，有line對話紀錄(同上卷第83頁)可稽。上開協議

    內容既基於原告本意，且非訂定勞動契約時所簽，依前揭法

    條說明，自屬有效。是原告主張系爭協議書違反性工法第11

    條第2項規定云云，顯有誤解，委無足採。

　3.次查，原告於111年12月以line再向常有公司請求「半年育

    嬰留停後，公司能方便再讓我掛1年育嬰留停嗎?」等語(同

    上卷第83頁)，常有公司並未拒絕，而是回復「這個要問一

    下」(同上卷第83頁)，原告續問:「請問另一份延長育嬰留

    停的單子?想要一起寄出。」，常有公司則回:「這個等育嬰

    留停快到再談。」(同上卷第84頁)等語，嗣於112年5月15日

    常有公司以line告知「黃太有詢問會計師，是不方便讓妳寄

    保在公司。這邊先跟妳說一下。」(同上卷第85頁)原告配偶

    李俊揚則回復稱：「我是毓真的老公，我是不知道你們會計

    師是不是不知道法規要請我去勞工局講這件事，員工請育嬰

    假我不知道你們在拒絕什麼勁，就說了大家好聚好散。保險

    在你們那又不花你們任何一毛錢，法規就是規定你們要給保

    。」「想跟你們好聚好散，也希你們給個方便。」（同上卷

    第86頁)等語。原告即以常有公司回復其不方便讓妳寄保在

    公司等語，而主張常有公司違反性工法第21條之規定云云。

    惟查，原告與常有公司間之系爭協議書內容記載：「惟因懷

    孕第三胎，預計111年11月10日再向乙方申請育嬰留職停薪…

    …甲方願於復職日112年5月10日自願離職，並預立自願離職

    書予乙方收執。」核上開內容之所以記載「預計」，乃因正

    確生產日尚不得而知，惟協議兩造之真意為原告生產後，先

    申請2個月產假，接著續請6個月之育嬰假等情，應可認定。

    是離職書上記載「112年5月10日」應屬暫定日期。嗣原告於

    000年00月00日產下一子，則依系爭協議書計算，原告應於1

    12年6月25日自願離職。惟常有公司無論在「112年5月10日

    」亦或「112年6月25日」從未將原告之勞工保險和全民健康

    保險從公司轉出、申報退保，而是一直為原告投保，未曾中

    斷，直至原告於112年12月7日自行離職，衛生福利部中央健

    康保險署始命常有公司應將原告轉出，勞動部勞工保險局於

    113年2月1日亦請常有公司查明為何未將原告申報退保，有

    衛生福利部中央健康保險署113年2月26日健保南字第000000

    00000號函(本院卷第319頁)及勞動部勞工保險局113年2月1

    日保納行二字第00000000000號函(同上卷第321-322頁)可佐

    ，足證原告直至112年12月7日前，均為常有公司之職員，常

    有公司從未拒絕原告申請育嬰假甚明。況常有公司係以原告

    已填載離職書，若繼續寄保在公司，將有違反勞工保險條例

    之疑慮告知，此有證人黃寶弘陳述意見書(同上卷第209頁)

    可稽，故於112年8月22日為勞資爭議調解，雙方合意勞方(

    即原告)繼續留職停薪1年至113年6月18日止，勞雇關係繼續

    存在。有財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(

    本院卷第223-224頁)在卷可佐。益證常有公司並無拒絶原告

    申請育嬰留職停薪及申請復職。則原告主張常有公司違反性

    工法第21條之規定云云，委無足採。　

　㈣綜上所述，原告之主張均無足採，被告認定原告申訴不成立

    ，並作成系爭審定書，於法並無不合，訴願決定遞予維持，

    亦無違誤，原告訴請撤銷為無理由，應予駁回。又本件判決

    基礎已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及訴訟資料經本院

    斟酌後，核與判決不生影響，無一一論述之必要，併予敘明

    。

六、結論：原告之訴為無理由。　

中　　華　　民　　國　　114 　年　　5 　　月　　29　　日

                         審判長法官  林　彥　君

                               法官  黃　奕　超

                               法官  廖　建　彥

一、上為正本係照原本作成。

二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭

    提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內

    補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，

    應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附

    繕本）。

三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，

    逕以裁定駁回。

四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟

    法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不

    委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。

得不委任律師為訴訟代理人之情形 所需要件 (一)符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人 1.上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備法官、檢察官、律師資格或為教育部審定合格之大學或獨立學院公法學教授、副教授者。 2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備會計師資格者。 3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 (二)非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人 1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。 2.稅務行政事件，具備會計師資格者。 3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。 是否符合(一)、(二)之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出(二)所示關係之釋明文書影本及委任書。  

中　　華　　民　　國　　114 　年　　6 　　月　　2 　　日

                             書記官  許  琇  淳




高雄高等行政法院判決
高等行政訴訟庭第三庭
113年度訴字第163號
民國114年5月8日辯論終結
原      告  蔡毓真                                     
被      告  臺南市政府勞工局
代  表  人  王鑫基              
訴訟代理人  鄭名家              
            陳家興                                     
上列當事人間性別工作平等法事件，原告不服臺南市政府中華民國113年3月1日府法濟字第1130325890號訴願決定，提起行政訴訟，本院判決如下︰
　　主  文
一、原告之訴駁回。
二、訴訟費用由原告負擔。　　　
　　事實及理由
一、爭訟概要：
    原告於民國112年5月12日向被告提出申訴，主張其向資方(即常有國際有限公司，下稱常有公司)申請1年6個月育嬰留職停薪，因資方不同意所請，雙方協議後原告同意先行申請6個月，期滿再申請1年後離職，惟期滿前再向常有公司提出請假申請，常有公司卻以原告已離職雙方已無僱傭關係而拒絕原告所請，涉違反性別平等工作法(下稱性工法)第21條規定，被告遂分別訪談原告、常有公司負責人即訴外人劉淑儷後，製作訪談紀錄(下稱訪談紀錄)。嗣被告提報臺南市就業歧視評議委員會(下稱評議會)112年9月28日第4次會議評議，評議結果認定原告申訴不成立，並作成112年10月17日評議會評議案件審定書(下稱系爭審定書)。被告遂以112年10月17日南市勞就字第0000000000號函(下稱112年10月17日函)檢送系爭審定書(下合稱原處分)予原告。原告不服，提起訴願，經遭駁回，於是提起本件行政訴訟。　
二、原告起訴主張及聲明︰
  ㈠主張要旨︰
　1.依原告與常有公司簽訂之合意留職停薪協議書(下稱系爭協議書)之內容，係因原告懷孕，之後要申請育嬰假，所以預立員工離職申請書(下稱離職書)。系爭協議書約定原告應放棄產假薪水，原告若非出於無奈豈會自動放棄？並以原告懷孕、育兒為由要求原告預立離職書，上開約定均對原告不利已違反性工法笫11條第2項勞動契約不得事先約定受僱者有懷孕、分娩或育兒情事時，應行離職之規定，依同條第3項規定該約定無效。故原告與常有公司之僱傭關係仍應存在，常有公司不得拒絕原告辦理育嬰假之申請，否則即違反性工法第21條規定。
　2.原告提出之離職書係在111年9月27日預立，且由系爭協議書記載原告預計至111年9月7日將復職等語，可證是常有公司於原告復職前就擬好之合約，而在原告111年9月7日復職後於同年月27日所簽訂，原告當時為懷孕狀態，胎兒於000年00月00日出生，請完產假56天後於111年12月19日開始申請育嬰假至112年6月18日，原告於112年4月底向常有公司表示要繼續申請育嬰假遭拒，被告竟認為原告於同年5月10日自請離職，時間點顯不合理。
  ㈡聲明︰訴願決定及原處分均撤銷。
三、被告答辯及聲明︰
  ㈠答辯要旨︰
　1.依臺灣高等法院高雄分院109年度勞上字第14號民事判決意旨，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執等語。原告與常有公司於111年9月27日確有簽定系爭協議書，該協議約定有2，一為放棄產假薪資，二為育嬰假期滿後離職。關於放棄產假薪資部分涉違反勞動基準法(下稱勞基法)第50條規定，依民法第71條規定應屬無效。又雙方合意約定離職(不復職)之條件或期日，未發現常有公司有以逼迫手段令原告簽署之事實，故屬合法民事契約範疇，且勞資雙方皆自承事先協議育嬰假期滿後原告即離職終止僱傭關係，應認原告確有不復職決定並有原告簽名之離職書為證，故預先協議終止勞動契約部分應屬不爭執事項。原告雖主張遭常有公司誘騙簽下離職書，又質疑離職書真實性，惟由離職書各項欄位皆有書寫，無發現明顯字跡不符或遭變造情事，原告亦無法舉證證明常有公司有前述情事，故無法採信。
　2.原告雖主張已向常有公司提出申請育嬰假1年6個月(先6個月，之後再請1年)，惟依雙方訪談紀錄內容，原告於000年00月00日生產，期間確於111年9月27日先向常有公司申請半年育嬰假並同時遞出離職申請。依通聯紀錄顯示，原告雖事後有提出之後再請1年育嬰假徵詢，依據常有公司111年12月14日之回復，並未同意原告所請，並於112年5月15日明確拒絕原告請求。原告與常有公司既已預先達成育嬰假期滿後合意離職協議，並有簽署離職同意書為證，另有通聯紀錄可考，約定效力已成，雙方於育嬰假期滿後即無僱傭關係，依民法第153條第1項規定，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執(最高法院96年度台上字第2138號民事判決參照)，既然常有公司與原告間已無僱傭關係，事後原告再提續請育嬰假顯無所據，難認構成違反性工法第21條規定。
　3.原處分係針對常有公司是否違反性工法第21條規定，性工法第11條第2項非屬原處分範疇，且本案屬撤銷之訴，就性工法第11條第2項規定亦未經訴願程序審議，應不得列為訴之追加或變更。其次，依勞動部105年9月29日勞動條4字第0000000000號函釋意旨，性工法第11條第2項規定乃規範雇主事先以各種名義，單方對涉及性別、懷孕等因素約定對勞工不利益事項，並無規範或禁止勞工為己身個別利益，而與雇主約定滿足或履行權利事項後終止勞動契約事項。開立非自願離職證明書係依據申請人之請求，並不影響和解契約書上以勞基法第11條第2款、第4款為由，合意終止勞動契約結果。
　4.涉及性工法因育嬰假、懷孕產假後之僱傭關係存續，勞資雙方並非不得以合意約定方式終止勞動契約，無涉有歧視因素之不利對待外，皆回歸民事解除契約範疇。而原告終止勞動契約前，曾3次向常有公司申請育嬰假，常有公司皆未拒絕，即難認有涉及歧視因素或因而作相關不利處分，雖第三次申請雙方因對申請期日有所疏誤，惟雙方未詳細檢查書面資料各有疏失，經勞資爭議調解後已補正相關疏漏，原告權利並無損失，因此原告主張常有公司事先約定離職事由尚難憑採。
  5.原告於000年00月00日生產向常有公司申請產假，期間先向常有公司申請半年育嬰假，約定於該次育嬰假期滿後離職，而原告既已提出書面申請並經常有公司同意，解除僱傭關係於條件滿足後(育嬰假期滿)形成效力，既然僱傭關係已終止即無權利再向常有公司提出後續相關權利申請，常有公司並無違反性工法第21條規定。
　6.原告雙方雖於112年9月11日進行勞資爭議調解，常有公司同意原告回復僱傭關係至113年6月18日終止，但原告卻先於112年12月7日片面不履行調解約定自行申請退保，且常有公司與原告合意終止僱傭關係部分自始合法，縱事後再約定僱傭關係變更，效力不影響評議會之決定。
  ㈡聲明︰原告之訴駁回。
四、爭點︰常有公司是否違反性工法第21條第1項規定，即拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職?
五、本院之判斷︰
  ㈠前提事實︰
　　如爭訟概要欄所載等情，業經兩造分別陳述在卷，並有系爭協議書(本院卷第103頁)、離職書(本院卷第104頁)、原告申訴書(本院卷第78頁)、談話紀錄(本院卷第76-77、88-89頁)
　　、財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷第223-224頁)、被告112年10月17日函(本院卷第105頁)、評議會審定書(本院卷第107-109頁)等附卷可憑，足堪認定。
  ㈡應適用之法令︰
　1.性工法第11條:「(第1項)雇主對受僱者之退休、資遣、離職及解僱，不得因性別或性傾向而有差別待遇。(第2項)工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由。(第3項)違反前2項規定者，其規定或約定無效；勞動契約之終止不生效力。」
　2.性工法第16條第1項：「受僱者任職滿6個月後，於每一子女滿3歲前，得申請育嬰留職停薪，期間至該子女滿3歲止，但不得逾2年。同時撫育子女2人以上者，其育嬰留職停薪期間應合併計算，最長以最幼子女受撫育2年為限。」
　3.性工法第21條第1項：「受僱者依前7條之規定為請求時，雇主不得拒絕。」
  ㈢常有公司並未拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職，自無違反性工法第21條第1項之規定:
　1.按勞動契約不得事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由。違反前項規定者，其約定無效；勞動契約之終止不生效力。性工法第11條第2、3項定有明文。此乃因女性受僱者為求獲得工作機會，往往被迫與雇主約定不利條款，因此規範雇主不得事先以結婚、懷孕、分娩或育兒之情事，約定對女性受僱者不利益事項。惟訂約後，受僱者為己身個別利益，自得與雇主約定勞動契約事項。準此，受僱者於受僱後因懷孕而向雇主請求育嬰假，勞僱雙方因此訂定留職停薪之協議，即無違反上開性工法之規範意旨，自屬有效。
　2.查原告受僱後，因懷孕而於111年9月27日向雇主即常有公司申請育嬰留職停薪，常有公司同意所請，遂與原告簽訂系爭議書，約定預計於111年11月10日向常有公司申請育嬰留職停薪，並於112年5月10日復職後自願離職，並預立自願離職書予常有公司收執，嗣原告於000年00月00日產下一子等情，業據證人即常有公司代表人之子黃寶弘證稱：「這份（合意留職停薪協議書）在111年5月9日原告傳line給我，告知我她9月份會來上班，接下來還會請育嬰假半年……，會自動離職，產假部分的薪資，就不讓公司負擔。她主動提出這個要求，因口說無憑，我請律師擬定合意協定，我們無法約束員工何時離職，是她自願要離職，我們怕觸犯法規，擔心違法。」(本院卷第200頁)等語明確，並有系爭協議書及離職書(同上卷第103-104頁)、出生證明書(同上卷第35頁)附卷可憑，自堪信為真實。是原告主張常有公司拒絶其育嬰留職停薪之請求，委無可採。原告雖主張上開協議書違反性工法第11條第2項規定，依同條第3項規定，該協議書無效云云。惟查，依上開協議時間點可知，常有公司並非事先於訂定勞動契約時，強迫原告所簽，且該協議內容係基於原告意願而訂立乙節，亦據原告於被告訪談時自承「我們確有表達請完育嬰假後就會離職，我們沒有否認」(同上卷第77頁)等語，又原告訂約後，於111年12月再向常有公司申請再為1年育嬰留停等語，有line對話紀錄(同上卷第83頁)可稽。上開協議內容既基於原告本意，且非訂定勞動契約時所簽，依前揭法條說明，自屬有效。是原告主張系爭協議書違反性工法第11條第2項規定云云，顯有誤解，委無足採。
　3.次查，原告於111年12月以line再向常有公司請求「半年育嬰留停後，公司能方便再讓我掛1年育嬰留停嗎?」等語(同上卷第83頁)，常有公司並未拒絕，而是回復「這個要問一下」(同上卷第83頁)，原告續問:「請問另一份延長育嬰留停的單子?想要一起寄出。」，常有公司則回:「這個等育嬰留停快到再談。」(同上卷第84頁)等語，嗣於112年5月15日常有公司以line告知「黃太有詢問會計師，是不方便讓妳寄保在公司。這邊先跟妳說一下。」(同上卷第85頁)原告配偶李俊揚則回復稱：「我是毓真的老公，我是不知道你們會計師是不是不知道法規要請我去勞工局講這件事，員工請育嬰假我不知道你們在拒絕什麼勁，就說了大家好聚好散。保險在你們那又不花你們任何一毛錢，法規就是規定你們要給保。」「想跟你們好聚好散，也希你們給個方便。」（同上卷第86頁)等語。原告即以常有公司回復其不方便讓妳寄保在公司等語，而主張常有公司違反性工法第21條之規定云云。惟查，原告與常有公司間之系爭協議書內容記載：「惟因懷孕第三胎，預計111年11月10日再向乙方申請育嬰留職停薪……甲方願於復職日112年5月10日自願離職，並預立自願離職書予乙方收執。」核上開內容之所以記載「預計」，乃因正確生產日尚不得而知，惟協議兩造之真意為原告生產後，先申請2個月產假，接著續請6個月之育嬰假等情，應可認定。是離職書上記載「112年5月10日」應屬暫定日期。嗣原告於000年00月00日產下一子，則依系爭協議書計算，原告應於112年6月25日自願離職。惟常有公司無論在「112年5月10日」亦或「112年6月25日」從未將原告之勞工保險和全民健康保險從公司轉出、申報退保，而是一直為原告投保，未曾中斷，直至原告於112年12月7日自行離職，衛生福利部中央健康保險署始命常有公司應將原告轉出，勞動部勞工保險局於113年2月1日亦請常有公司查明為何未將原告申報退保，有衛生福利部中央健康保險署113年2月26日健保南字第00000000000號函(本院卷第319頁)及勞動部勞工保險局113年2月1日保納行二字第00000000000號函(同上卷第321-322頁)可佐，足證原告直至112年12月7日前，均為常有公司之職員，常有公司從未拒絕原告申請育嬰假甚明。況常有公司係以原告已填載離職書，若繼續寄保在公司，將有違反勞工保險條例之疑慮告知，此有證人黃寶弘陳述意見書(同上卷第209頁)可稽，故於112年8月22日為勞資爭議調解，雙方合意勞方(即原告)繼續留職停薪1年至113年6月18日止，勞雇關係繼續存在。有財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷第223-224頁)在卷可佐。益證常有公司並無拒絶原告申請育嬰留職停薪及申請復職。則原告主張常有公司違反性工法第21條之規定云云，委無足採。　
　㈣綜上所述，原告之主張均無足採，被告認定原告申訴不成立，並作成系爭審定書，於法並無不合，訴願決定遞予維持，亦無違誤，原告訴請撤銷為無理由，應予駁回。又本件判決基礎已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及訴訟資料經本院斟酌後，核與判決不生影響，無一一論述之必要，併予敘明。
六、結論：原告之訴為無理由。　
中　　華　　民　　國　　114 　年　　5 　　月　　29　　日
                         審判長法官  林　彥　君
                               法官  黃　奕　超
                               法官  廖　建　彥
一、上為正本係照原本作成。
二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附繕本）。
三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，逕以裁定駁回。
四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。
		得不委任律師為訴訟代理人之情形

		所需要件



		(一)符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人

		1.上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備法官、檢察官、律師資格或為教育部審定合格之大學或獨立學院公法學教授、副教授者。
2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備會計師資格者。
3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。



		(二)非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人

		1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。
2.稅務行政事件，具備會計師資格者。
3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。
4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。



		是否符合(一)、(二)之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出(二)所示關係之釋明文書影本及委任書。

		








中　　華　　民　　國　　114 　年　　6 　　月　　2 　　日
                             書記官  許  琇  淳

高雄高等行政法院判決

高等行政訴訟庭第三庭

113年度訴字第163號

民國114年5月8日辯論終結

原      告  蔡毓真                                     

被      告  臺南市政府勞工局

代  表  人  王鑫基              

訴訟代理人  鄭名家              

            陳家興                                     

上列當事人間性別工作平等法事件，原告不服臺南市政府中華民國113年3月1日府法濟字第1130325890號訴願決定，提起行政訴訟，本院判決如下︰

　　主  文

一、原告之訴駁回。

二、訴訟費用由原告負擔。　　　

　　事實及理由

一、爭訟概要：

    原告於民國112年5月12日向被告提出申訴，主張其向資方(即常有國際有限公司，下稱常有公司)申請1年6個月育嬰留職停薪，因資方不同意所請，雙方協議後原告同意先行申請6個月，期滿再申請1年後離職，惟期滿前再向常有公司提出請假申請，常有公司卻以原告已離職雙方已無僱傭關係而拒絕原告所請，涉違反性別平等工作法(下稱性工法)第21條規定，被告遂分別訪談原告、常有公司負責人即訴外人劉淑儷後，製作訪談紀錄(下稱訪談紀錄)。嗣被告提報臺南市就業歧視評議委員會(下稱評議會)112年9月28日第4次會議評議，評議結果認定原告申訴不成立，並作成112年10月17日評議會評議案件審定書(下稱系爭審定書)。被告遂以112年10月17日南市勞就字第0000000000號函(下稱112年10月17日函)檢送系爭審定書(下合稱原處分)予原告。原告不服，提起訴願，經遭駁回，於是提起本件行政訴訟。　

二、原告起訴主張及聲明︰

  ㈠主張要旨︰

　1.依原告與常有公司簽訂之合意留職停薪協議書(下稱系爭協議書)之內容，係因原告懷孕，之後要申請育嬰假，所以預立員工離職申請書(下稱離職書)。系爭協議書約定原告應放棄產假薪水，原告若非出於無奈豈會自動放棄？並以原告懷孕、育兒為由要求原告預立離職書，上開約定均對原告不利已違反性工法笫11條第2項勞動契約不得事先約定受僱者有懷孕、分娩或育兒情事時，應行離職之規定，依同條第3項規定該約定無效。故原告與常有公司之僱傭關係仍應存在，常有公司不得拒絕原告辦理育嬰假之申請，否則即違反性工法第21條規定。

　2.原告提出之離職書係在111年9月27日預立，且由系爭協議書記載原告預計至111年9月7日將復職等語，可證是常有公司於原告復職前就擬好之合約，而在原告111年9月7日復職後於同年月27日所簽訂，原告當時為懷孕狀態，胎兒於000年00月00日出生，請完產假56天後於111年12月19日開始申請育嬰假至112年6月18日，原告於112年4月底向常有公司表示要繼續申請育嬰假遭拒，被告竟認為原告於同年5月10日自請離職，時間點顯不合理。

  ㈡聲明︰訴願決定及原處分均撤銷。

三、被告答辯及聲明︰

  ㈠答辯要旨︰

　1.依臺灣高等法院高雄分院109年度勞上字第14號民事判決意旨，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執等語。原告與常有公司於111年9月27日確有簽定系爭協議書，該協議約定有2，一為放棄產假薪資，二為育嬰假期滿後離職。關於放棄產假薪資部分涉違反勞動基準法(下稱勞基法)第50條規定，依民法第71條規定應屬無效。又雙方合意約定離職(不復職)之條件或期日，未發現常有公司有以逼迫手段令原告簽署之事實，故屬合法民事契約範疇，且勞資雙方皆自承事先協議育嬰假期滿後原告即離職終止僱傭關係，應認原告確有不復職決定並有原告簽名之離職書為證，故預先協議終止勞動契約部分應屬不爭執事項。原告雖主張遭常有公司誘騙簽下離職書，又質疑離職書真實性，惟由離職書各項欄位皆有書寫，無發現明顯字跡不符或遭變造情事，原告亦無法舉證證明常有公司有前述情事，故無法採信。

　2.原告雖主張已向常有公司提出申請育嬰假1年6個月(先6個月，之後再請1年)，惟依雙方訪談紀錄內容，原告於000年00月00日生產，期間確於111年9月27日先向常有公司申請半年育嬰假並同時遞出離職申請。依通聯紀錄顯示，原告雖事後有提出之後再請1年育嬰假徵詢，依據常有公司111年12月14日之回復，並未同意原告所請，並於112年5月15日明確拒絕原告請求。原告與常有公司既已預先達成育嬰假期滿後合意離職協議，並有簽署離職同意書為證，另有通聯紀錄可考，約定效力已成，雙方於育嬰假期滿後即無僱傭關係，依民法第153條第1項規定，當事人如就終止勞動契約已達成合意時，均應受拘束，不得事後藉詞反悔再事爭執(最高法院96年度台上字第2138號民事判決參照)，既然常有公司與原告間已無僱傭關係，事後原告再提續請育嬰假顯無所據，難認構成違反性工法第21條規定。

　3.原處分係針對常有公司是否違反性工法第21條規定，性工法第11條第2項非屬原處分範疇，且本案屬撤銷之訴，就性工法第11條第2項規定亦未經訴願程序審議，應不得列為訴之追加或變更。其次，依勞動部105年9月29日勞動條4字第0000000000號函釋意旨，性工法第11條第2項規定乃規範雇主事先以各種名義，單方對涉及性別、懷孕等因素約定對勞工不利益事項，並無規範或禁止勞工為己身個別利益，而與雇主約定滿足或履行權利事項後終止勞動契約事項。開立非自願離職證明書係依據申請人之請求，並不影響和解契約書上以勞基法第11條第2款、第4款為由，合意終止勞動契約結果。

　4.涉及性工法因育嬰假、懷孕產假後之僱傭關係存續，勞資雙方並非不得以合意約定方式終止勞動契約，無涉有歧視因素之不利對待外，皆回歸民事解除契約範疇。而原告終止勞動契約前，曾3次向常有公司申請育嬰假，常有公司皆未拒絕，即難認有涉及歧視因素或因而作相關不利處分，雖第三次申請雙方因對申請期日有所疏誤，惟雙方未詳細檢查書面資料各有疏失，經勞資爭議調解後已補正相關疏漏，原告權利並無損失，因此原告主張常有公司事先約定離職事由尚難憑採。

  5.原告於000年00月00日生產向常有公司申請產假，期間先向常有公司申請半年育嬰假，約定於該次育嬰假期滿後離職，而原告既已提出書面申請並經常有公司同意，解除僱傭關係於條件滿足後(育嬰假期滿)形成效力，既然僱傭關係已終止即無權利再向常有公司提出後續相關權利申請，常有公司並無違反性工法第21條規定。

　6.原告雙方雖於112年9月11日進行勞資爭議調解，常有公司同意原告回復僱傭關係至113年6月18日終止，但原告卻先於112年12月7日片面不履行調解約定自行申請退保，且常有公司與原告合意終止僱傭關係部分自始合法，縱事後再約定僱傭關係變更，效力不影響評議會之決定。

  ㈡聲明︰原告之訴駁回。

四、爭點︰常有公司是否違反性工法第21條第1項規定，即拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職?

五、本院之判斷︰

  ㈠前提事實︰

　　如爭訟概要欄所載等情，業經兩造分別陳述在卷，並有系爭協議書(本院卷第103頁)、離職書(本院卷第104頁)、原告申訴書(本院卷第78頁)、談話紀錄(本院卷第76-77、88-89頁)

　　、財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷第223-224頁)、被告112年10月17日函(本院卷第105頁)、評議會審定書(本院卷第107-109頁)等附卷可憑，足堪認定。

  ㈡應適用之法令︰

　1.性工法第11條:「(第1項)雇主對受僱者之退休、資遣、離職及解僱，不得因性別或性傾向而有差別待遇。(第2項)工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由。(第3項)違反前2項規定者，其規定或約定無效；勞動契約之終止不生效力。」

　2.性工法第16條第1項：「受僱者任職滿6個月後，於每一子女滿3歲前，得申請育嬰留職停薪，期間至該子女滿3歲止，但不得逾2年。同時撫育子女2人以上者，其育嬰留職停薪期間應合併計算，最長以最幼子女受撫育2年為限。」

　3.性工法第21條第1項：「受僱者依前7條之規定為請求時，雇主不得拒絕。」

  ㈢常有公司並未拒絕原告育嬰留職停薪及申請復職，自無違反性工法第21條第1項之規定:

　1.按勞動契約不得事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由。違反前項規定者，其約定無效；勞動契約之終止不生效力。性工法第11條第2、3項定有明文。此乃因女性受僱者為求獲得工作機會，往往被迫與雇主約定不利條款，因此規範雇主不得事先以結婚、懷孕、分娩或育兒之情事，約定對女性受僱者不利益事項。惟訂約後，受僱者為己身個別利益，自得與雇主約定勞動契約事項。準此，受僱者於受僱後因懷孕而向雇主請求育嬰假，勞僱雙方因此訂定留職停薪之協議，即無違反上開性工法之規範意旨，自屬有效。

　2.查原告受僱後，因懷孕而於111年9月27日向雇主即常有公司申請育嬰留職停薪，常有公司同意所請，遂與原告簽訂系爭議書，約定預計於111年11月10日向常有公司申請育嬰留職停薪，並於112年5月10日復職後自願離職，並預立自願離職書予常有公司收執，嗣原告於000年00月00日產下一子等情，業據證人即常有公司代表人之子黃寶弘證稱：「這份（合意留職停薪協議書）在111年5月9日原告傳line給我，告知我她9月份會來上班，接下來還會請育嬰假半年……，會自動離職，產假部分的薪資，就不讓公司負擔。她主動提出這個要求，因口說無憑，我請律師擬定合意協定，我們無法約束員工何時離職，是她自願要離職，我們怕觸犯法規，擔心違法。」(本院卷第200頁)等語明確，並有系爭協議書及離職書(同上卷第103-104頁)、出生證明書(同上卷第35頁)附卷可憑，自堪信為真實。是原告主張常有公司拒絶其育嬰留職停薪之請求，委無可採。原告雖主張上開協議書違反性工法第11條第2項規定，依同條第3項規定，該協議書無效云云。惟查，依上開協議時間點可知，常有公司並非事先於訂定勞動契約時，強迫原告所簽，且該協議內容係基於原告意願而訂立乙節，亦據原告於被告訪談時自承「我們確有表達請完育嬰假後就會離職，我們沒有否認」(同上卷第77頁)等語，又原告訂約後，於111年12月再向常有公司申請再為1年育嬰留停等語，有line對話紀錄(同上卷第83頁)可稽。上開協議內容既基於原告本意，且非訂定勞動契約時所簽，依前揭法條說明，自屬有效。是原告主張系爭協議書違反性工法第11條第2項規定云云，顯有誤解，委無足採。

　3.次查，原告於111年12月以line再向常有公司請求「半年育嬰留停後，公司能方便再讓我掛1年育嬰留停嗎?」等語(同上卷第83頁)，常有公司並未拒絕，而是回復「這個要問一下」(同上卷第83頁)，原告續問:「請問另一份延長育嬰留停的單子?想要一起寄出。」，常有公司則回:「這個等育嬰留停快到再談。」(同上卷第84頁)等語，嗣於112年5月15日常有公司以line告知「黃太有詢問會計師，是不方便讓妳寄保在公司。這邊先跟妳說一下。」(同上卷第85頁)原告配偶李俊揚則回復稱：「我是毓真的老公，我是不知道你們會計師是不是不知道法規要請我去勞工局講這件事，員工請育嬰假我不知道你們在拒絕什麼勁，就說了大家好聚好散。保險在你們那又不花你們任何一毛錢，法規就是規定你們要給保。」「想跟你們好聚好散，也希你們給個方便。」（同上卷第86頁)等語。原告即以常有公司回復其不方便讓妳寄保在公司等語，而主張常有公司違反性工法第21條之規定云云。惟查，原告與常有公司間之系爭協議書內容記載：「惟因懷孕第三胎，預計111年11月10日再向乙方申請育嬰留職停薪……甲方願於復職日112年5月10日自願離職，並預立自願離職書予乙方收執。」核上開內容之所以記載「預計」，乃因正確生產日尚不得而知，惟協議兩造之真意為原告生產後，先申請2個月產假，接著續請6個月之育嬰假等情，應可認定。是離職書上記載「112年5月10日」應屬暫定日期。嗣原告於000年00月00日產下一子，則依系爭協議書計算，原告應於112年6月25日自願離職。惟常有公司無論在「112年5月10日」亦或「112年6月25日」從未將原告之勞工保險和全民健康保險從公司轉出、申報退保，而是一直為原告投保，未曾中斷，直至原告於112年12月7日自行離職，衛生福利部中央健康保險署始命常有公司應將原告轉出，勞動部勞工保險局於113年2月1日亦請常有公司查明為何未將原告申報退保，有衛生福利部中央健康保險署113年2月26日健保南字第00000000000號函(本院卷第319頁)及勞動部勞工保險局113年2月1日保納行二字第00000000000號函(同上卷第321-322頁)可佐，足證原告直至112年12月7日前，均為常有公司之職員，常有公司從未拒絕原告申請育嬰假甚明。況常有公司係以原告已填載離職書，若繼續寄保在公司，將有違反勞工保險條例之疑慮告知，此有證人黃寶弘陳述意見書(同上卷第209頁)可稽，故於112年8月22日為勞資爭議調解，雙方合意勞方(即原告)繼續留職停薪1年至113年6月18日止，勞雇關係繼續存在。有財團法人台南勞資事務基金會勞資爭議調解紀錄(本院卷第223-224頁)在卷可佐。益證常有公司並無拒絶原告申請育嬰留職停薪及申請復職。則原告主張常有公司違反性工法第21條之規定云云，委無足採。　

　㈣綜上所述，原告之主張均無足採，被告認定原告申訴不成立，並作成系爭審定書，於法並無不合，訴願決定遞予維持，亦無違誤，原告訴請撤銷為無理由，應予駁回。又本件判決基礎已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及訴訟資料經本院斟酌後，核與判決不生影響，無一一論述之必要，併予敘明。

六、結論：原告之訴為無理由。　

中　　華　　民　　國　　114 　年　　5 　　月　　29　　日

                         審判長法官  林　彥　君

                               法官  黃　奕　超

                               法官  廖　建　彥

一、上為正本係照原本作成。

二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附繕本）。

三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，逕以裁定駁回。

四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。

得不委任律師為訴訟代理人之情形 所需要件 (一)符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人 1.上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備法官、檢察官、律師資格或為教育部審定合格之大學或獨立學院公法學教授、副教授者。 2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備會計師資格者。 3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 (二)非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人 1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。 2.稅務行政事件，具備會計師資格者。 3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。 是否符合(一)、(二)之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出(二)所示關係之釋明文書影本及委任書。  

中　　華　　民　　國　　114 　年　　6 　　月　　2 　　日

                             書記官  許  琇  淳



