
最  高  行  政  法  院  判  決

112年度上字第17號

上  訴  人  金永工業有限公司

代  表  人  陳永旻             

訴訟代理人  楊俊樂  律師

被 上訴 人  臺中市政府                                 

代  表  人  盧秀燕             

上列當事人間勞動基準法事件，上訴人對於中華民國111年11月2

日臺中高等行政法院111年度訴字第15號判決，提起上訴，本院

判決如下：

　　主  文

上訴駁回。

上訴審訴訟費用由上訴人負擔。

　　理  由

一、爭訟概要：

    上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準法之行業。被

上訴人所屬勞工局（下稱勞工局）於民國109年11月13日派

員實施勞動檢查，發現上訴人與所僱部分時間工作（下稱部

分工時）勞工張倍嘉（下稱張君）約定正常工作時間為每週

一至週五，每日正常工作時間為6小時（9時至16時，其中12

時至13時為固定休息時段），張君自106年7月17日到職至10

7年1月16日年資滿6個月，依「僱用部分時間工作勞工應行

注意事項」第6點第3款第3目但書規定，自107年1月17日起

至7月16日止，上訴人應給予張君特別休假（下或稱特休）3

日。然張君於該期間未請特別休假，上訴人亦未有勞資雙方

協商遞延特別休假之證明，抑或給付經折算特休應休未休3

日工資共計新臺幣（下同）3,150元（計算式：23100÷22÷6×

3×6），違反勞動基準法第38條第4項規定。嗣經被上訴人審

查屬實，爰依勞動基準法第79條第1項第1款及第80條之1第1

項規定，於110年4月12日以府授勞動字第1100088097號行政
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處分書（下稱原處分）裁處上訴人罰鍰2萬元整，並公布其

名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額。上訴

人不服，循序向臺中高等行政法院（下稱原審）提起行政訴

訟，聲明：訴願決定及原處分均撤銷。經原審以111年度訴

字第15號判決（下稱原判決）駁回其訴後，提起本件上訴。

二、原判決所載兩造於原審之主張及答辯暨聲明，均援引之。

三、原判決駁回上訴人在原審之訴，其主要論據如下：

　㈠上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休

假日數，則張君係於106年7月17日到職，於107年1月16日工

作滿6個月，於107年1月17日至同年7月16日間依勞動基準法

第38條第1項第1款規定應有3日特別休假。然揆諸張君月出

勤狀況表記載106-107年度特休天數7日，已短載前述到職半

年應給予之3日，暨107年1至7月打鐘卡及攷勤表未有任何休

假紀錄等情，足證其於109年10月30日申請勞資爭議調解陳

稱：當初不了解特休算法，以為到職半年享有特休3日，滿1

年只有再加4日共7日等情為可採。張君主觀上既係認定其於

到職滿1年時僅有7日特休，而依張君之月出勤狀況表106-10

7年度特休天數亦僅記載7日而非3加7日，顯見上訴人就張君

106至107年度確實僅核給7日特休，漏給3日，自亦無從就此

短給日數與張君約定遞延。復對照張君107年8月份薪資證明

單，上訴人並未折算發給上述應休未休特別休假共計3日之

工資，則縱依部分工時與全時勞工比例計算張君應有之特

休，對此違反勞動基準法第38條第4項規定之事實，仍應予

認定。

　㈡上訴人身為適用勞動基準法行業之雇主，本即應知悉並遵守

勞動法令課予其法定責任之義務，就其業務及內部人事管

理、出勤、休假等事務，亦負有監督管理之責，礙難僅以工

作忙碌無暇顧及或稱不諳法律為由，將未依期限計算發給張

君特休應休未休薪資之行為，歸責於所僱勞工對於休假認知

錯誤，上訴人仍有應注意、能注意而未注意之過失違法責任

甚明。再者，被上訴人就具體個案行使裁量權，對於雇主違
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反勞動基準法規定之義務予以處罰，旨在保障弱勢勞工，貫

徹社會公平正義原則，營造符合人性尊嚴之國家整體勞動環

境，甚具維護公共利益目的。本件上訴人有上開違反勞動基

準法第38條第4項規定之情事，被上訴人據以同法第79條第1

項第1款所定最低罰鍰額度，裁處上訴人2萬元罰鍰，業已審

酌本件未給付金額、主觀意圖等具體情節，難謂有何裁量瑕

疵或不符比例原則之情；就被上訴人併依同法第80條之1第1

項規定，公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違反條

文及罰鍰金額等資料部分，則為羈束處分，被上訴人本無權

為其他處置。且上訴人並無任何具體特殊情況存在，致其無

法得知法規範存在之情形，故其主張應依行政罰法第8條但

書規定減輕或免除處罰，尚屬無據。

四、經核原判決駁回上訴人在原審之訴，於法並無不合。茲就上

訴意旨，再補充論述理由如下：

　㈠按勞動基準法第1條規定：「（第1項）為規定勞動條件最低

標準，保障勞工權益，加強勞雇關係，促進社會與經濟發

展，特制定本法；本法未規定者，適用其他法律之規定。

（第2項）雇主與勞工所訂勞動條件，不得低於本法所定之

最低標準。」第38條第1項第1款、第2款、第2項至第6項分

別規定：「（第1項）勞工在同一雇主或事業單位，繼續工

作滿一定期間者，應依下列規定給予特別休假：一、6個月

以上1年未滿者，3日。二、1年以上2年未滿者，7日。……

（第2項）前項之特別休假期日，由勞工排定之。但雇主基

於企業經營上之急迫需求或勞工因個人因素，得與他方協商

調整。（第3項）雇主應於勞工符合第1項所定之特別休假條

件時，告知勞工依前2項規定排定特別休假。（第4項）勞工

之特別休假，因年度終結或契約終止而未休之日數，雇主應

發給工資。但年度終結未休之日數，經勞雇雙方協商遞延至

次1年度實施者，於次1年度終結或契約終止仍未休之日數，

雇主應發給工資。（第5項）雇主應將勞工每年特別休假之

期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於第23條所定之
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勞工工資清冊，並每年定期將其內容以書面通知勞工。（第

6項）勞工依本條主張權利時，雇主如認為其權利不存在，

應負舉證責任。」第79條第1項第1款規定：「有下列各款規

定行為之一者，處新臺幣2萬元以上1百萬元以下罰鍰：一、

違反……第34條至第41條、……。」第80條之1規定：

「（第1項）違反本法經主管機關處以罰鍰者，主管機關應

公布其事業單位或事業主之名稱、負責人姓名、處分期日、

違反條文及罰鍰金額，並限期令其改善；屆期未改善者，應

按次處罰。（第2項）主管機關裁處罰鍰，得審酌與違反行

為有關之勞工人數、累計違法次數或未依法給付之金額，為

量罰輕重之標準。」

　㈡查原判決認定上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準

法之行業。張君係其僱用之部分工時勞工，於106年7月17日

到職，雙方約定正常工作日為每週一至週五，每日正常工作

時間為9時至16時（含1小時休息時間，正常工時6小時），

特別休假日數比照法定全時勞工計算。張君自到職日起算，

至107年1月16日止工作期間屆滿6個月，享有3日特別休假，

但其於上開期間內均未請特休；張君自到職日起工作至107

年度得享有之特休為10日，但張君誤認只有7日特休，上訴

人亦僅核給其7日特休，漏給3日，亦未折算發給該3日特別

休假工資，實際上亦未與張君約定遞延此3日特休，經勞工

局於109年11月13日派員實施勞動檢查發現上情等事實，核

與卷內證據資料相符，無違背經驗法則、論理法則及其他證

據法則，自得為本院判決之基礎。

　㈢上訴意旨雖主張：張君承辦上訴人特休相關業務，卻誤解其

到職半年僅享有3日特休，滿1年只7日特休，全然與上訴人

無關，不能以過失責任相繩，縱認上訴人應負責，亦應免除

或減輕處罰等情，指摘原判決有不當適用行政罰法第7條及

未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法等語。

惟：
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　　⒈依憲法第15條及第153條第1項規定意旨，人民之工作權，

應予保障；國家為改良勞工之生活，增進其生產技能，應

制定保護勞工之法律，實施保護勞工之政策。而觀諸勞動

基準法第1條明定之規範意旨，足見勞動基準法係為實現

國家應履行保障勞工工作權之憲法上義務，所規範之最低

勞動條件，其適用於一切勞雇關係，俾全國勞動條件維持

一定水準。故勞動基準法公布施行後，雇主雖得依其事業

性質及勞動態樣與勞工另行訂定勞動條件，惟所約定之勞

動條件不得低於勞動基準法所定之最低標準，並應以勞動

基準法規定之最低勞動條件為依據。

　　⒉揆諸勞動基準法第38條規定意旨，特別休假制度目的在落

實勞工休息權，俾能消除工作一定期間後所產生之疲倦，

以恢復其勞動力，故賦予勞工只要工作滿6個月即得享受

有薪休假之權利。是以，勞動基準法第38條關於勞工特別

休假之規定，涉及勞工健康權益及人性尊嚴之維護，屬於

社會基本權範疇，旨在強制實現勞動基準法保障勞工基本

權之規範目的，並非任意規定，係雇主應履行之行政法上

義務。再者，勞工雖得自行排定特別休假期日，但立法者

為促使雇主確實履行上開義務，尚課予雇主應於勞工符合

規定之特別休假條件時，負有主動告知勞工排定特別休假

之義務，對於勞工於年度終結或契約終止前未能休完其特

別休假者，應按未休日數發給工資；或就年度終結未休完

特別休假者日數，與勞工協商遞延至次1年度實施，如於

次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主亦應發給工

資。除此之外，雇主猶應將勞工每年特別休假之期日及未

休之日數所發給之工資數額，記載於勞工工資清冊，每年

定期以書面將其內容通知勞工。

　　⒊準此以論，雇主若未告知勞工排定特別休假，復無就勞工

未休完之特別休假發給工資或協商遞延至次1年度，亦未

將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數

額，記載於勞工工資清冊依規定通知勞工，致違反勞動基
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準法第38條規定者，無論係出於故意或過失，即應依同法

第79條規定予以論處，不得以勞工自己未行使休假權利為

由，而減免其責任。　　　　　

　　⒋經核上訴人就張君自106年7月17日到職日起算，迄107年1

月16日工作屆滿6個月得享有之3日特別休假，既未告知勞

工排定特別休假，亦查無其已發給張君該特別休假日數之

工資或經雙方協商遞延至次1年度，或已將張君已休該特

別休假之期日或未休日數發給之工資數額，記載於勞工工

資清冊通知張君等情事，堪認上訴人未給予張君該3日特

別休假至明，即該當違反勞動基準法第38條規定之行為，

雖查無證據可資證明其主觀上係出於故意，但仍難辭過失

之責。則被上訴人依勞動基準法第79條第1項第1款及第80

條之1第1項，作成原處分對上訴人裁處法定最低罰鍰額度

2萬元。並公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違

反條文及罰鍰金額，自屬適法有據。

　　⒌是故，原判決論明：上訴人身為適用勞動基準法行業之雇

主，就其業務及內部人事管理、出勤、休假等事務，負有

監督管理之責，礙難僅以工作忙碌無暇顧及或稱不諳法律

為由，將未依期限計算發給張君特休應休未休薪資之行

為，歸責於勞工對於休假認知錯誤，其仍有過失責任。且

上訴人無任何具體特殊情況存在，致其無法得知規範存在

之情形，自無由據以主張依行政罰法第8條但書減輕或免

除其處罰等語（見原判決第13頁第10行至第14頁第23

行），經核於法並無不合。至於原判決理由復援引行政罰

法第7條第2項規定，載謂：張君既為上訴人之受僱人，上

訴人所僱勞工執行職務之過失，即推定為上訴人之過失等

語部分。查本件上訴人應受處罰之責任基礎係自己過失未

給予張君特別休假，而違反勞動基準法第38條規定，核與

張君受其指派辦理公司特別休假業務有無過失無涉。原判

決上開論述理由，雖容有未洽，然不影響判決結果，自屬

贅論性質，依行政訴訟法第258條規定，不得據為廢棄原
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判決之理由。則上訴意旨指摘原判決有不當適用行政罰法

第7條及未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違

法，應予廢棄云云，於法無據，不能採取。

　㈣關於上訴意旨指摘原判決於事實欄載稱：依「僱用部分時間

工作勞工應行注意事項」第6點第3款第3目但書規定，應以

同事業單位有全時勞工作為比較基準，惟上訴人並未僱用全

時勞工，是張君之休假依照部分工時與全時勞工比例計算，

其到職滿6個月（107年1月16日）時享有特別休假2.25日，

已分別於108年1月16日、同年2月23日及4月3日共請特休3日

（溢休0.75日）；於107年7月16日後到職滿1年，享特別休

假5.25日，已分別於108年7月3日至5日及同年月8日共請特

休4日，扣除前所溢休之0.75日尚剩餘0.5日；於108年7月16

日後到職滿2年，享特別休假7.5日，加計前所剩餘之0.5日

共8日，已於109年3月19至20日、同年4月27至28日、同年6

月20日及同年7月29至31日共請特休8日而休畢等語。但於理

由欄引用上訴人代表人於109年11月13日勞工局進行勞動條

件檢查談話紀錄時陳稱：張君約定正常工作日為每週一至週

五，每日正常工作時間為9時至16時，內含1小時休息時間，

每日正常工時為6小時。特別休假部分張君皆以法定全時勞

工得休假日數告知本人皆予同意等語，而認上訴人與張君約

定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數等情，二

者顯有矛盾乙節。經稽之原判決係先載述上訴人起訴主張意

旨（見原判決第3頁第22行至第4頁第2行）後，再援引上訴

人代表人接受勞工局進行勞動條件檢查訪談時所述（見原審

卷第71頁），據以認定上訴人與張君約定比照法定全時勞工

得休假日數計算特別休假日數，張君於107年1月16日工作滿

6個月，於107年1月17日至107年7月16日間應有3日特別休假

等事實，並資為上訴人於原審否認其與張君雙方有約定比照

法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數乙節為不可採之

論據，核無上訴意旨所指判決理由矛盾之情形。
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　㈤至於上訴意旨另指稱：本件受命法官為楊嵎琇法官，且由其

參與本件言詞辯論，但是言詞辯論筆錄上所載參與審判辯論

之法官為黃司熒法官，並由黃司熒法官參與判決，構成法院

組織不合法云云。查原審受理本件訴訟，原來組織之合議庭

受命法官固為楊嵎琇法官，且由其先後於111年4月19日及11

1年7月12日進行準備程序，但因楊嵎琇法官於111年8月31日

遷調至臺灣臺中地方法院，原審乃重新組織合議庭，改由黃

司熒法官為本件訴訟之受命法官，並由黃司熒法官參與言詞

辯論及判決，有卷附原審111年2月21日合議庭組織裁定（見

原審卷第229頁）、原審準備程序筆錄（分見原審卷第245頁

至第250頁、第287頁至第292頁）、111年8月31日合議庭組

織裁定（見原審卷第316-1頁）、言詞辯論筆錄（見原審卷

第375頁至第378頁）等件可按。則本件訴訟之合議庭受命法

官既已變更為黃司熒法官，實際上亦由黃司熒法官參與言詞

辯論及判決，上訴意旨指摘原判決具有行政訴訟法第243條

第2項第1款「判決法院之組織不合法」之情形，容有誤會。

其聲請調取原審言詞辯論程序之錄影查明，自無必要，併此

指明。

五、綜上所述，原判決斟酌全辯論意旨及調查證據結果，據以駁

回上訴人之起訴，於法尚無不合。上訴意旨，仍執前詞主張

原判決違背法令，應予廢棄，難認有理由，應予駁回。

六、據上論結，本件上訴為無理由。依行政訴訟法第255條第1

項、第98條第1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　112 　年　　 7　　月　 　6  　日

                    最高行政法院第四庭

                        審判長法官  陳　國　成　

                              法官　王　碧　芳

                              法官　簡　慧　娟

                              法官　蔡　如　琪

                              法官　蔡　紹　良
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以  上  正  本  證  明  與  原  本  無  異

中　　華　　民　　國　　112 　年　 　7　　月　   7 　 日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　莊  子  誼
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最  高  行  政  法  院  判  決
112年度上字第17號
上  訴  人  金永工業有限公司


代  表  人  陳永旻              
訴訟代理人  楊俊樂  律師
被 上訴 人  臺中市政府                                  
代  表  人  盧秀燕              
上列當事人間勞動基準法事件，上訴人對於中華民國111年11月2日臺中高等行政法院111年度訴字第15號判決，提起上訴，本院判決如下：
　　主  文
上訴駁回。
上訴審訴訟費用由上訴人負擔。
　　理  由
一、爭訟概要：
    上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準法之行業。被上訴人所屬勞工局（下稱勞工局）於民國109年11月13日派員實施勞動檢查，發現上訴人與所僱部分時間工作（下稱部分工時）勞工張倍嘉（下稱張君）約定正常工作時間為每週一至週五，每日正常工作時間為6小時（9時至16時，其中12時至13時為固定休息時段），張君自106年7月17日到職至107年1月16日年資滿6個月，依「僱用部分時間工作勞工應行注意事項」第6點第3款第3目但書規定，自107年1月17日起至7月16日止，上訴人應給予張君特別休假（下或稱特休）3日。然張君於該期間未請特別休假，上訴人亦未有勞資雙方協商遞延特別休假之證明，抑或給付經折算特休應休未休3日工資共計新臺幣（下同）3,150元（計算式：23100÷22÷6×3×6），違反勞動基準法第38條第4項規定。嗣經被上訴人審查屬實，爰依勞動基準法第79條第1項第1款及第80條之1第1項規定，於110年4月12日以府授勞動字第1100088097號行政處分書（下稱原處分）裁處上訴人罰鍰2萬元整，並公布其名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額。上訴人不服，循序向臺中高等行政法院（下稱原審）提起行政訴訟，聲明：訴願決定及原處分均撤銷。經原審以111年度訴字第15號判決（下稱原判決）駁回其訴後，提起本件上訴。
二、原判決所載兩造於原審之主張及答辯暨聲明，均援引之。
三、原判決駁回上訴人在原審之訴，其主要論據如下：
　㈠上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數，則張君係於106年7月17日到職，於107年1月16日工作滿6個月，於107年1月17日至同年7月16日間依勞動基準法第38條第1項第1款規定應有3日特別休假。然揆諸張君月出勤狀況表記載106-107年度特休天數7日，已短載前述到職半年應給予之3日，暨107年1至7月打鐘卡及攷勤表未有任何休假紀錄等情，足證其於109年10月30日申請勞資爭議調解陳稱：當初不了解特休算法，以為到職半年享有特休3日，滿1年只有再加4日共7日等情為可採。張君主觀上既係認定其於到職滿1年時僅有7日特休，而依張君之月出勤狀況表106-107年度特休天數亦僅記載7日而非3加7日，顯見上訴人就張君106至107年度確實僅核給7日特休，漏給3日，自亦無從就此短給日數與張君約定遞延。復對照張君107年8月份薪資證明單，上訴人並未折算發給上述應休未休特別休假共計3日之工資，則縱依部分工時與全時勞工比例計算張君應有之特休，對此違反勞動基準法第38條第4項規定之事實，仍應予認定。
　㈡上訴人身為適用勞動基準法行業之雇主，本即應知悉並遵守勞動法令課予其法定責任之義務，就其業務及內部人事管理、出勤、休假等事務，亦負有監督管理之責，礙難僅以工作忙碌無暇顧及或稱不諳法律為由，將未依期限計算發給張君特休應休未休薪資之行為，歸責於所僱勞工對於休假認知錯誤，上訴人仍有應注意、能注意而未注意之過失違法責任甚明。再者，被上訴人就具體個案行使裁量權，對於雇主違反勞動基準法規定之義務予以處罰，旨在保障弱勢勞工，貫徹社會公平正義原則，營造符合人性尊嚴之國家整體勞動環境，甚具維護公共利益目的。本件上訴人有上開違反勞動基準法第38條第4項規定之情事，被上訴人據以同法第79條第1項第1款所定最低罰鍰額度，裁處上訴人2萬元罰鍰，業已審酌本件未給付金額、主觀意圖等具體情節，難謂有何裁量瑕疵或不符比例原則之情；就被上訴人併依同法第80條之1第1項規定，公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額等資料部分，則為羈束處分，被上訴人本無權為其他處置。且上訴人並無任何具體特殊情況存在，致其無法得知法規範存在之情形，故其主張應依行政罰法第8條但書規定減輕或免除處罰，尚屬無據。
四、經核原判決駁回上訴人在原審之訴，於法並無不合。茲就上訴意旨，再補充論述理由如下：
　㈠按勞動基準法第1條規定：「（第1項）為規定勞動條件最低標準，保障勞工權益，加強勞雇關係，促進社會與經濟發展，特制定本法；本法未規定者，適用其他法律之規定。（第2項）雇主與勞工所訂勞動條件，不得低於本法所定之最低標準。」第38條第1項第1款、第2款、第2項至第6項分別規定：「（第1項）勞工在同一雇主或事業單位，繼續工作滿一定期間者，應依下列規定給予特別休假：一、6個月以上1年未滿者，3日。二、1年以上2年未滿者，7日。……（第2項）前項之特別休假期日，由勞工排定之。但雇主基於企業經營上之急迫需求或勞工因個人因素，得與他方協商調整。（第3項）雇主應於勞工符合第1項所定之特別休假條件時，告知勞工依前2項規定排定特別休假。（第4項）勞工之特別休假，因年度終結或契約終止而未休之日數，雇主應發給工資。但年度終結未休之日數，經勞雇雙方協商遞延至次1年度實施者，於次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主應發給工資。（第5項）雇主應將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於第23條所定之勞工工資清冊，並每年定期將其內容以書面通知勞工。（第6項）勞工依本條主張權利時，雇主如認為其權利不存在，應負舉證責任。」第79條第1項第1款規定：「有下列各款規定行為之一者，處新臺幣2萬元以上1百萬元以下罰鍰：一、違反……第34條至第41條、……。」第80條之1規定：「（第1項）違反本法經主管機關處以罰鍰者，主管機關應公布其事業單位或事業主之名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額，並限期令其改善；屆期未改善者，應按次處罰。（第2項）主管機關裁處罰鍰，得審酌與違反行為有關之勞工人數、累計違法次數或未依法給付之金額，為量罰輕重之標準。」
　㈡查原判決認定上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準法之行業。張君係其僱用之部分工時勞工，於106年7月17日到職，雙方約定正常工作日為每週一至週五，每日正常工作時間為9時至16時（含1小時休息時間，正常工時6小時），特別休假日數比照法定全時勞工計算。張君自到職日起算，至107年1月16日止工作期間屆滿6個月，享有3日特別休假，但其於上開期間內均未請特休；張君自到職日起工作至107年度得享有之特休為10日，但張君誤認只有7日特休，上訴人亦僅核給其7日特休，漏給3日，亦未折算發給該3日特別休假工資，實際上亦未與張君約定遞延此3日特休，經勞工局於109年11月13日派員實施勞動檢查發現上情等事實，核與卷內證據資料相符，無違背經驗法則、論理法則及其他證據法則，自得為本院判決之基礎。
　㈢上訴意旨雖主張：張君承辦上訴人特休相關業務，卻誤解其到職半年僅享有3日特休，滿1年只7日特休，全然與上訴人無關，不能以過失責任相繩，縱認上訴人應負責，亦應免除或減輕處罰等情，指摘原判決有不當適用行政罰法第7條及未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法等語。惟：
　　⒈依憲法第15條及第153條第1項規定意旨，人民之工作權，應予保障；國家為改良勞工之生活，增進其生產技能，應制定保護勞工之法律，實施保護勞工之政策。而觀諸勞動基準法第1條明定之規範意旨，足見勞動基準法係為實現國家應履行保障勞工工作權之憲法上義務，所規範之最低勞動條件，其適用於一切勞雇關係，俾全國勞動條件維持一定水準。故勞動基準法公布施行後，雇主雖得依其事業性質及勞動態樣與勞工另行訂定勞動條件，惟所約定之勞動條件不得低於勞動基準法所定之最低標準，並應以勞動基準法規定之最低勞動條件為依據。
　　⒉揆諸勞動基準法第38條規定意旨，特別休假制度目的在落實勞工休息權，俾能消除工作一定期間後所產生之疲倦，以恢復其勞動力，故賦予勞工只要工作滿6個月即得享受有薪休假之權利。是以，勞動基準法第38條關於勞工特別休假之規定，涉及勞工健康權益及人性尊嚴之維護，屬於社會基本權範疇，旨在強制實現勞動基準法保障勞工基本權之規範目的，並非任意規定，係雇主應履行之行政法上義務。再者，勞工雖得自行排定特別休假期日，但立法者為促使雇主確實履行上開義務，尚課予雇主應於勞工符合規定之特別休假條件時，負有主動告知勞工排定特別休假之義務，對於勞工於年度終結或契約終止前未能休完其特別休假者，應按未休日數發給工資；或就年度終結未休完特別休假者日數，與勞工協商遞延至次1年度實施，如於次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主亦應發給工資。除此之外，雇主猶應將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於勞工工資清冊，每年定期以書面將其內容通知勞工。
　　⒊準此以論，雇主若未告知勞工排定特別休假，復無就勞工未休完之特別休假發給工資或協商遞延至次1年度，亦未將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於勞工工資清冊依規定通知勞工，致違反勞動基準法第38條規定者，無論係出於故意或過失，即應依同法第79條規定予以論處，不得以勞工自己未行使休假權利為由，而減免其責任。　　　　　
　　⒋經核上訴人就張君自106年7月17日到職日起算，迄107年1月16日工作屆滿6個月得享有之3日特別休假，既未告知勞工排定特別休假，亦查無其已發給張君該特別休假日數之工資或經雙方協商遞延至次1年度，或已將張君已休該特別休假之期日或未休日數發給之工資數額，記載於勞工工資清冊通知張君等情事，堪認上訴人未給予張君該3日特別休假至明，即該當違反勞動基準法第38條規定之行為，雖查無證據可資證明其主觀上係出於故意，但仍難辭過失之責。則被上訴人依勞動基準法第79條第1項第1款及第80條之1第1項，作成原處分對上訴人裁處法定最低罰鍰額度2萬元。並公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額，自屬適法有據。
　　⒌是故，原判決論明：上訴人身為適用勞動基準法行業之雇主，就其業務及內部人事管理、出勤、休假等事務，負有監督管理之責，礙難僅以工作忙碌無暇顧及或稱不諳法律為由，將未依期限計算發給張君特休應休未休薪資之行為，歸責於勞工對於休假認知錯誤，其仍有過失責任。且上訴人無任何具體特殊情況存在，致其無法得知規範存在之情形，自無由據以主張依行政罰法第8條但書減輕或免除其處罰等語（見原判決第13頁第10行至第14頁第23行），經核於法並無不合。至於原判決理由復援引行政罰法第7條第2項規定，載謂：張君既為上訴人之受僱人，上訴人所僱勞工執行職務之過失，即推定為上訴人之過失等語部分。查本件上訴人應受處罰之責任基礎係自己過失未給予張君特別休假，而違反勞動基準法第38條規定，核與張君受其指派辦理公司特別休假業務有無過失無涉。原判決上開論述理由，雖容有未洽，然不影響判決結果，自屬贅論性質，依行政訴訟法第258條規定，不得據為廢棄原判決之理由。則上訴意旨指摘原判決有不當適用行政罰法第7條及未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法，應予廢棄云云，於法無據，不能採取。
　㈣關於上訴意旨指摘原判決於事實欄載稱：依「僱用部分時間工作勞工應行注意事項」第6點第3款第3目但書規定，應以同事業單位有全時勞工作為比較基準，惟上訴人並未僱用全時勞工，是張君之休假依照部分工時與全時勞工比例計算，其到職滿6個月（107年1月16日）時享有特別休假2.25日，已分別於108年1月16日、同年2月23日及4月3日共請特休3日（溢休0.75日）；於107年7月16日後到職滿1年，享特別休假5.25日，已分別於108年7月3日至5日及同年月8日共請特休4日，扣除前所溢休之0.75日尚剩餘0.5日；於108年7月16日後到職滿2年，享特別休假7.5日，加計前所剩餘之0.5日共8日，已於109年3月19至20日、同年4月27至28日、同年6月20日及同年7月29至31日共請特休8日而休畢等語。但於理由欄引用上訴人代表人於109年11月13日勞工局進行勞動條件檢查談話紀錄時陳稱：張君約定正常工作日為每週一至週五，每日正常工作時間為9時至16時，內含1小時休息時間，每日正常工時為6小時。特別休假部分張君皆以法定全時勞工得休假日數告知本人皆予同意等語，而認上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數等情，二者顯有矛盾乙節。經稽之原判決係先載述上訴人起訴主張意旨（見原判決第3頁第22行至第4頁第2行）後，再援引上訴人代表人接受勞工局進行勞動條件檢查訪談時所述（見原審卷第71頁），據以認定上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數，張君於107年1月16日工作滿6個月，於107年1月17日至107年7月16日間應有3日特別休假等事實，並資為上訴人於原審否認其與張君雙方有約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數乙節為不可採之論據，核無上訴意旨所指判決理由矛盾之情形。
　㈤至於上訴意旨另指稱：本件受命法官為楊嵎琇法官，且由其參與本件言詞辯論，但是言詞辯論筆錄上所載參與審判辯論之法官為黃司熒法官，並由黃司熒法官參與判決，構成法院組織不合法云云。查原審受理本件訴訟，原來組織之合議庭受命法官固為楊嵎琇法官，且由其先後於111年4月19日及111年7月12日進行準備程序，但因楊嵎琇法官於111年8月31日遷調至臺灣臺中地方法院，原審乃重新組織合議庭，改由黃司熒法官為本件訴訟之受命法官，並由黃司熒法官參與言詞辯論及判決，有卷附原審111年2月21日合議庭組織裁定（見原審卷第229頁）、原審準備程序筆錄（分見原審卷第245頁至第250頁、第287頁至第292頁）、111年8月31日合議庭組織裁定（見原審卷第316-1頁）、言詞辯論筆錄（見原審卷第375頁至第378頁）等件可按。則本件訴訟之合議庭受命法官既已變更為黃司熒法官，實際上亦由黃司熒法官參與言詞辯論及判決，上訴意旨指摘原判決具有行政訴訟法第243條第2項第1款「判決法院之組織不合法」之情形，容有誤會。其聲請調取原審言詞辯論程序之錄影查明，自無必要，併此指明。
五、綜上所述，原判決斟酌全辯論意旨及調查證據結果，據以駁回上訴人之起訴，於法尚無不合。上訴意旨，仍執前詞主張原判決違背法令，應予廢棄，難認有理由，應予駁回。
六、據上論結，本件上訴為無理由。依行政訴訟法第255條第1項、第98條第1項前段，判決如主文。
中　　華　　民　　國　　112 　年　　 7　　月　 　6  　日
                    最高行政法院第四庭
                        審判長法官  陳　國　成　
                              法官　王　碧　芳
                              法官　簡　慧　娟
                              法官　蔡　如　琪
                              法官　蔡　紹　良


以  上  正  本  證  明  與  原  本  無  異
中　　華　　民　　國　　112 　年　 　7　　月　   7 　 日
　　　　　　　　　　　　　　　書記官　莊  子  誼



最  高  行  政  法  院  判  決

112年度上字第17號

上  訴  人  金永工業有限公司



代  表  人  陳永旻              

訴訟代理人  楊俊樂  律師

被 上訴 人  臺中市政府                                  

代  表  人  盧秀燕              

上列當事人間勞動基準法事件，上訴人對於中華民國111年11月2

日臺中高等行政法院111年度訴字第15號判決，提起上訴，本院

判決如下：

　　主  文

上訴駁回。

上訴審訴訟費用由上訴人負擔。

　　理  由

一、爭訟概要：

    上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準法之行業。被

    上訴人所屬勞工局（下稱勞工局）於民國109年11月13日派

    員實施勞動檢查，發現上訴人與所僱部分時間工作（下稱部

    分工時）勞工張倍嘉（下稱張君）約定正常工作時間為每週

    一至週五，每日正常工作時間為6小時（9時至16時，其中12

    時至13時為固定休息時段），張君自106年7月17日到職至10

    7年1月16日年資滿6個月，依「僱用部分時間工作勞工應行

    注意事項」第6點第3款第3目但書規定，自107年1月17日起

    至7月16日止，上訴人應給予張君特別休假（下或稱特休）3

    日。然張君於該期間未請特別休假，上訴人亦未有勞資雙方

    協商遞延特別休假之證明，抑或給付經折算特休應休未休3

    日工資共計新臺幣（下同）3,150元（計算式：23100÷22÷6×

    3×6），違反勞動基準法第38條第4項規定。嗣經被上訴人審

    查屬實，爰依勞動基準法第79條第1項第1款及第80條之1第1

    項規定，於110年4月12日以府授勞動字第1100088097號行政

    處分書（下稱原處分）裁處上訴人罰鍰2萬元整，並公布其

    名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額。上訴

    人不服，循序向臺中高等行政法院（下稱原審）提起行政訴

    訟，聲明：訴願決定及原處分均撤銷。經原審以111年度訴

    字第15號判決（下稱原判決）駁回其訴後，提起本件上訴。

二、原判決所載兩造於原審之主張及答辯暨聲明，均援引之。

三、原判決駁回上訴人在原審之訴，其主要論據如下：

　㈠上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休

    假日數，則張君係於106年7月17日到職，於107年1月16日工

    作滿6個月，於107年1月17日至同年7月16日間依勞動基準法

    第38條第1項第1款規定應有3日特別休假。然揆諸張君月出

    勤狀況表記載106-107年度特休天數7日，已短載前述到職半

    年應給予之3日，暨107年1至7月打鐘卡及攷勤表未有任何休

    假紀錄等情，足證其於109年10月30日申請勞資爭議調解陳

    稱：當初不了解特休算法，以為到職半年享有特休3日，滿1

    年只有再加4日共7日等情為可採。張君主觀上既係認定其於

    到職滿1年時僅有7日特休，而依張君之月出勤狀況表106-10

    7年度特休天數亦僅記載7日而非3加7日，顯見上訴人就張君

    106至107年度確實僅核給7日特休，漏給3日，自亦無從就此

    短給日數與張君約定遞延。復對照張君107年8月份薪資證明

    單，上訴人並未折算發給上述應休未休特別休假共計3日之

    工資，則縱依部分工時與全時勞工比例計算張君應有之特休

    ，對此違反勞動基準法第38條第4項規定之事實，仍應予認

    定。

　㈡上訴人身為適用勞動基準法行業之雇主，本即應知悉並遵守

    勞動法令課予其法定責任之義務，就其業務及內部人事管理

    、出勤、休假等事務，亦負有監督管理之責，礙難僅以工作

    忙碌無暇顧及或稱不諳法律為由，將未依期限計算發給張君

    特休應休未休薪資之行為，歸責於所僱勞工對於休假認知錯

    誤，上訴人仍有應注意、能注意而未注意之過失違法責任甚

    明。再者，被上訴人就具體個案行使裁量權，對於雇主違反

    勞動基準法規定之義務予以處罰，旨在保障弱勢勞工，貫徹

    社會公平正義原則，營造符合人性尊嚴之國家整體勞動環境

    ，甚具維護公共利益目的。本件上訴人有上開違反勞動基準

    法第38條第4項規定之情事，被上訴人據以同法第79條第1項

    第1款所定最低罰鍰額度，裁處上訴人2萬元罰鍰，業已審酌

    本件未給付金額、主觀意圖等具體情節，難謂有何裁量瑕疵

    或不符比例原則之情；就被上訴人併依同法第80條之1第1項

    規定，公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文

    及罰鍰金額等資料部分，則為羈束處分，被上訴人本無權為

    其他處置。且上訴人並無任何具體特殊情況存在，致其無法

    得知法規範存在之情形，故其主張應依行政罰法第8條但書

    規定減輕或免除處罰，尚屬無據。

四、經核原判決駁回上訴人在原審之訴，於法並無不合。茲就上

    訴意旨，再補充論述理由如下：

　㈠按勞動基準法第1條規定：「（第1項）為規定勞動條件最低

    標準，保障勞工權益，加強勞雇關係，促進社會與經濟發展

    ，特制定本法；本法未規定者，適用其他法律之規定。（第

    2項）雇主與勞工所訂勞動條件，不得低於本法所定之最低

    標準。」第38條第1項第1款、第2款、第2項至第6項分別規

    定：「（第1項）勞工在同一雇主或事業單位，繼續工作滿

    一定期間者，應依下列規定給予特別休假：一、6個月以上1

    年未滿者，3日。二、1年以上2年未滿者，7日。……（第2項

    ）前項之特別休假期日，由勞工排定之。但雇主基於企業經

    營上之急迫需求或勞工因個人因素，得與他方協商調整。（

    第3項）雇主應於勞工符合第1項所定之特別休假條件時，告

    知勞工依前2項規定排定特別休假。（第4項）勞工之特別休

    假，因年度終結或契約終止而未休之日數，雇主應發給工資

    。但年度終結未休之日數，經勞雇雙方協商遞延至次1年度

    實施者，於次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主應

    發給工資。（第5項）雇主應將勞工每年特別休假之期日及

    未休之日數所發給之工資數額，記載於第23條所定之勞工工

    資清冊，並每年定期將其內容以書面通知勞工。（第6項）

    勞工依本條主張權利時，雇主如認為其權利不存在，應負舉

    證責任。」第79條第1項第1款規定：「有下列各款規定行為

    之一者，處新臺幣2萬元以上1百萬元以下罰鍰：一、違反……

    第34條至第41條、……。」第80條之1規定：「（第1項）違反

    本法經主管機關處以罰鍰者，主管機關應公布其事業單位或

    事業主之名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金

    額，並限期令其改善；屆期未改善者，應按次處罰。（第2

    項）主管機關裁處罰鍰，得審酌與違反行為有關之勞工人數

    、累計違法次數或未依法給付之金額，為量罰輕重之標準。

    」

　㈡查原判決認定上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準

    法之行業。張君係其僱用之部分工時勞工，於106年7月17日

    到職，雙方約定正常工作日為每週一至週五，每日正常工作

    時間為9時至16時（含1小時休息時間，正常工時6小時），

    特別休假日數比照法定全時勞工計算。張君自到職日起算，

    至107年1月16日止工作期間屆滿6個月，享有3日特別休假，

    但其於上開期間內均未請特休；張君自到職日起工作至107

    年度得享有之特休為10日，但張君誤認只有7日特休，上訴

    人亦僅核給其7日特休，漏給3日，亦未折算發給該3日特別

    休假工資，實際上亦未與張君約定遞延此3日特休，經勞工

    局於109年11月13日派員實施勞動檢查發現上情等事實，核

    與卷內證據資料相符，無違背經驗法則、論理法則及其他證

    據法則，自得為本院判決之基礎。

　㈢上訴意旨雖主張：張君承辦上訴人特休相關業務，卻誤解其

    到職半年僅享有3日特休，滿1年只7日特休，全然與上訴人

    無關，不能以過失責任相繩，縱認上訴人應負責，亦應免除

    或減輕處罰等情，指摘原判決有不當適用行政罰法第7條及

    未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法等語。

    惟：

　　⒈依憲法第15條及第153條第1項規定意旨，人民之工作權，

      應予保障；國家為改良勞工之生活，增進其生產技能，應

      制定保護勞工之法律，實施保護勞工之政策。而觀諸勞動

      基準法第1條明定之規範意旨，足見勞動基準法係為實現

      國家應履行保障勞工工作權之憲法上義務，所規範之最低

      勞動條件，其適用於一切勞雇關係，俾全國勞動條件維持

      一定水準。故勞動基準法公布施行後，雇主雖得依其事業

      性質及勞動態樣與勞工另行訂定勞動條件，惟所約定之勞

      動條件不得低於勞動基準法所定之最低標準，並應以勞動

      基準法規定之最低勞動條件為依據。

　　⒉揆諸勞動基準法第38條規定意旨，特別休假制度目的在落

      實勞工休息權，俾能消除工作一定期間後所產生之疲倦，

      以恢復其勞動力，故賦予勞工只要工作滿6個月即得享受

      有薪休假之權利。是以，勞動基準法第38條關於勞工特別

      休假之規定，涉及勞工健康權益及人性尊嚴之維護，屬於

      社會基本權範疇，旨在強制實現勞動基準法保障勞工基本

      權之規範目的，並非任意規定，係雇主應履行之行政法上

      義務。再者，勞工雖得自行排定特別休假期日，但立法者

      為促使雇主確實履行上開義務，尚課予雇主應於勞工符合

      規定之特別休假條件時，負有主動告知勞工排定特別休假

      之義務，對於勞工於年度終結或契約終止前未能休完其特

      別休假者，應按未休日數發給工資；或就年度終結未休完

      特別休假者日數，與勞工協商遞延至次1年度實施，如於

      次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主亦應發給工

      資。除此之外，雇主猶應將勞工每年特別休假之期日及未

      休之日數所發給之工資數額，記載於勞工工資清冊，每年

      定期以書面將其內容通知勞工。

　　⒊準此以論，雇主若未告知勞工排定特別休假，復無就勞工

      未休完之特別休假發給工資或協商遞延至次1年度，亦未

      將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數

      額，記載於勞工工資清冊依規定通知勞工，致違反勞動基

      準法第38條規定者，無論係出於故意或過失，即應依同法

      第79條規定予以論處，不得以勞工自己未行使休假權利為

      由，而減免其責任。　　　　　

　　⒋經核上訴人就張君自106年7月17日到職日起算，迄107年1

      月16日工作屆滿6個月得享有之3日特別休假，既未告知勞

      工排定特別休假，亦查無其已發給張君該特別休假日數之

      工資或經雙方協商遞延至次1年度，或已將張君已休該特

      別休假之期日或未休日數發給之工資數額，記載於勞工工

      資清冊通知張君等情事，堪認上訴人未給予張君該3日特

      別休假至明，即該當違反勞動基準法第38條規定之行為，

      雖查無證據可資證明其主觀上係出於故意，但仍難辭過失

      之責。則被上訴人依勞動基準法第79條第1項第1款及第80

      條之1第1項，作成原處分對上訴人裁處法定最低罰鍰額度

      2萬元。並公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違

      反條文及罰鍰金額，自屬適法有據。

　　⒌是故，原判決論明：上訴人身為適用勞動基準法行業之雇

      主，就其業務及內部人事管理、出勤、休假等事務，負有

      監督管理之責，礙難僅以工作忙碌無暇顧及或稱不諳法律

      為由，將未依期限計算發給張君特休應休未休薪資之行為

      ，歸責於勞工對於休假認知錯誤，其仍有過失責任。且上

      訴人無任何具體特殊情況存在，致其無法得知規範存在之

      情形，自無由據以主張依行政罰法第8條但書減輕或免除

      其處罰等語（見原判決第13頁第10行至第14頁第23行），

      經核於法並無不合。至於原判決理由復援引行政罰法第7

      條第2項規定，載謂：張君既為上訴人之受僱人，上訴人

      所僱勞工執行職務之過失，即推定為上訴人之過失等語部

      分。查本件上訴人應受處罰之責任基礎係自己過失未給予

      張君特別休假，而違反勞動基準法第38條規定，核與張君

      受其指派辦理公司特別休假業務有無過失無涉。原判決上

      開論述理由，雖容有未洽，然不影響判決結果，自屬贅論

      性質，依行政訴訟法第258條規定，不得據為廢棄原判決

      之理由。則上訴意旨指摘原判決有不當適用行政罰法第7

      條及未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法

      ，應予廢棄云云，於法無據，不能採取。

　㈣關於上訴意旨指摘原判決於事實欄載稱：依「僱用部分時間

    工作勞工應行注意事項」第6點第3款第3目但書規定，應以

    同事業單位有全時勞工作為比較基準，惟上訴人並未僱用全

    時勞工，是張君之休假依照部分工時與全時勞工比例計算，

    其到職滿6個月（107年1月16日）時享有特別休假2.25日，

    已分別於108年1月16日、同年2月23日及4月3日共請特休3日

    （溢休0.75日）；於107年7月16日後到職滿1年，享特別休

    假5.25日，已分別於108年7月3日至5日及同年月8日共請特

    休4日，扣除前所溢休之0.75日尚剩餘0.5日；於108年7月16

    日後到職滿2年，享特別休假7.5日，加計前所剩餘之0.5日

    共8日，已於109年3月19至20日、同年4月27至28日、同年6

    月20日及同年7月29至31日共請特休8日而休畢等語。但於理

    由欄引用上訴人代表人於109年11月13日勞工局進行勞動條

    件檢查談話紀錄時陳稱：張君約定正常工作日為每週一至週

    五，每日正常工作時間為9時至16時，內含1小時休息時間，

    每日正常工時為6小時。特別休假部分張君皆以法定全時勞

    工得休假日數告知本人皆予同意等語，而認上訴人與張君約

    定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數等情，二

    者顯有矛盾乙節。經稽之原判決係先載述上訴人起訴主張意

    旨（見原判決第3頁第22行至第4頁第2行）後，再援引上訴

    人代表人接受勞工局進行勞動條件檢查訪談時所述（見原審

    卷第71頁），據以認定上訴人與張君約定比照法定全時勞工

    得休假日數計算特別休假日數，張君於107年1月16日工作滿

    6個月，於107年1月17日至107年7月16日間應有3日特別休假

    等事實，並資為上訴人於原審否認其與張君雙方有約定比照

    法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數乙節為不可採之

    論據，核無上訴意旨所指判決理由矛盾之情形。

　㈤至於上訴意旨另指稱：本件受命法官為楊嵎琇法官，且由其

    參與本件言詞辯論，但是言詞辯論筆錄上所載參與審判辯論

    之法官為黃司熒法官，並由黃司熒法官參與判決，構成法院

    組織不合法云云。查原審受理本件訴訟，原來組織之合議庭

    受命法官固為楊嵎琇法官，且由其先後於111年4月19日及11

    1年7月12日進行準備程序，但因楊嵎琇法官於111年8月31日

    遷調至臺灣臺中地方法院，原審乃重新組織合議庭，改由黃

    司熒法官為本件訴訟之受命法官，並由黃司熒法官參與言詞

    辯論及判決，有卷附原審111年2月21日合議庭組織裁定（見

    原審卷第229頁）、原審準備程序筆錄（分見原審卷第245頁

    至第250頁、第287頁至第292頁）、111年8月31日合議庭組

    織裁定（見原審卷第316-1頁）、言詞辯論筆錄（見原審卷

    第375頁至第378頁）等件可按。則本件訴訟之合議庭受命法

    官既已變更為黃司熒法官，實際上亦由黃司熒法官參與言詞

    辯論及判決，上訴意旨指摘原判決具有行政訴訟法第243條

    第2項第1款「判決法院之組織不合法」之情形，容有誤會。

    其聲請調取原審言詞辯論程序之錄影查明，自無必要，併此

    指明。

五、綜上所述，原判決斟酌全辯論意旨及調查證據結果，據以駁

    回上訴人之起訴，於法尚無不合。上訴意旨，仍執前詞主張

    原判決違背法令，應予廢棄，難認有理由，應予駁回。

六、據上論結，本件上訴為無理由。依行政訴訟法第255條第1項

    、第98條第1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　112 　年　　 7　　月　 　6  　日

                    最高行政法院第四庭

                        審判長法官  陳　國　成　

                              法官　王　碧　芳

                              法官　簡　慧　娟

                              法官　蔡　如　琪

                              法官　蔡　紹　良



以  上  正  本  證  明  與  原  本  無  異

中　　華　　民　　國　　112 　年　 　7　　月　   7 　 日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　莊  子  誼






最  高  行  政  法  院  判  決

112年度上字第17號

上  訴  人  金永工業有限公司



代  表  人  陳永旻              

訴訟代理人  楊俊樂  律師

被 上訴 人  臺中市政府                                  

代  表  人  盧秀燕              

上列當事人間勞動基準法事件，上訴人對於中華民國111年11月2日臺中高等行政法院111年度訴字第15號判決，提起上訴，本院判決如下：

　　主  文

上訴駁回。

上訴審訴訟費用由上訴人負擔。

　　理  由

一、爭訟概要：

    上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準法之行業。被上訴人所屬勞工局（下稱勞工局）於民國109年11月13日派員實施勞動檢查，發現上訴人與所僱部分時間工作（下稱部分工時）勞工張倍嘉（下稱張君）約定正常工作時間為每週一至週五，每日正常工作時間為6小時（9時至16時，其中12時至13時為固定休息時段），張君自106年7月17日到職至107年1月16日年資滿6個月，依「僱用部分時間工作勞工應行注意事項」第6點第3款第3目但書規定，自107年1月17日起至7月16日止，上訴人應給予張君特別休假（下或稱特休）3日。然張君於該期間未請特別休假，上訴人亦未有勞資雙方協商遞延特別休假之證明，抑或給付經折算特休應休未休3日工資共計新臺幣（下同）3,150元（計算式：23100÷22÷6×3×6），違反勞動基準法第38條第4項規定。嗣經被上訴人審查屬實，爰依勞動基準法第79條第1項第1款及第80條之1第1項規定，於110年4月12日以府授勞動字第1100088097號行政處分書（下稱原處分）裁處上訴人罰鍰2萬元整，並公布其名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額。上訴人不服，循序向臺中高等行政法院（下稱原審）提起行政訴訟，聲明：訴願決定及原處分均撤銷。經原審以111年度訴字第15號判決（下稱原判決）駁回其訴後，提起本件上訴。

二、原判決所載兩造於原審之主張及答辯暨聲明，均援引之。

三、原判決駁回上訴人在原審之訴，其主要論據如下：

　㈠上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數，則張君係於106年7月17日到職，於107年1月16日工作滿6個月，於107年1月17日至同年7月16日間依勞動基準法第38條第1項第1款規定應有3日特別休假。然揆諸張君月出勤狀況表記載106-107年度特休天數7日，已短載前述到職半年應給予之3日，暨107年1至7月打鐘卡及攷勤表未有任何休假紀錄等情，足證其於109年10月30日申請勞資爭議調解陳稱：當初不了解特休算法，以為到職半年享有特休3日，滿1年只有再加4日共7日等情為可採。張君主觀上既係認定其於到職滿1年時僅有7日特休，而依張君之月出勤狀況表106-107年度特休天數亦僅記載7日而非3加7日，顯見上訴人就張君106至107年度確實僅核給7日特休，漏給3日，自亦無從就此短給日數與張君約定遞延。復對照張君107年8月份薪資證明單，上訴人並未折算發給上述應休未休特別休假共計3日之工資，則縱依部分工時與全時勞工比例計算張君應有之特休，對此違反勞動基準法第38條第4項規定之事實，仍應予認定。

　㈡上訴人身為適用勞動基準法行業之雇主，本即應知悉並遵守勞動法令課予其法定責任之義務，就其業務及內部人事管理、出勤、休假等事務，亦負有監督管理之責，礙難僅以工作忙碌無暇顧及或稱不諳法律為由，將未依期限計算發給張君特休應休未休薪資之行為，歸責於所僱勞工對於休假認知錯誤，上訴人仍有應注意、能注意而未注意之過失違法責任甚明。再者，被上訴人就具體個案行使裁量權，對於雇主違反勞動基準法規定之義務予以處罰，旨在保障弱勢勞工，貫徹社會公平正義原則，營造符合人性尊嚴之國家整體勞動環境，甚具維護公共利益目的。本件上訴人有上開違反勞動基準法第38條第4項規定之情事，被上訴人據以同法第79條第1項第1款所定最低罰鍰額度，裁處上訴人2萬元罰鍰，業已審酌本件未給付金額、主觀意圖等具體情節，難謂有何裁量瑕疵或不符比例原則之情；就被上訴人併依同法第80條之1第1項規定，公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額等資料部分，則為羈束處分，被上訴人本無權為其他處置。且上訴人並無任何具體特殊情況存在，致其無法得知法規範存在之情形，故其主張應依行政罰法第8條但書規定減輕或免除處罰，尚屬無據。

四、經核原判決駁回上訴人在原審之訴，於法並無不合。茲就上訴意旨，再補充論述理由如下：

　㈠按勞動基準法第1條規定：「（第1項）為規定勞動條件最低標準，保障勞工權益，加強勞雇關係，促進社會與經濟發展，特制定本法；本法未規定者，適用其他法律之規定。（第2項）雇主與勞工所訂勞動條件，不得低於本法所定之最低標準。」第38條第1項第1款、第2款、第2項至第6項分別規定：「（第1項）勞工在同一雇主或事業單位，繼續工作滿一定期間者，應依下列規定給予特別休假：一、6個月以上1年未滿者，3日。二、1年以上2年未滿者，7日。……（第2項）前項之特別休假期日，由勞工排定之。但雇主基於企業經營上之急迫需求或勞工因個人因素，得與他方協商調整。（第3項）雇主應於勞工符合第1項所定之特別休假條件時，告知勞工依前2項規定排定特別休假。（第4項）勞工之特別休假，因年度終結或契約終止而未休之日數，雇主應發給工資。但年度終結未休之日數，經勞雇雙方協商遞延至次1年度實施者，於次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主應發給工資。（第5項）雇主應將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於第23條所定之勞工工資清冊，並每年定期將其內容以書面通知勞工。（第6項）勞工依本條主張權利時，雇主如認為其權利不存在，應負舉證責任。」第79條第1項第1款規定：「有下列各款規定行為之一者，處新臺幣2萬元以上1百萬元以下罰鍰：一、違反……第34條至第41條、……。」第80條之1規定：「（第1項）違反本法經主管機關處以罰鍰者，主管機關應公布其事業單位或事業主之名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額，並限期令其改善；屆期未改善者，應按次處罰。（第2項）主管機關裁處罰鍰，得審酌與違反行為有關之勞工人數、累計違法次數或未依法給付之金額，為量罰輕重之標準。」

　㈡查原判決認定上訴人經營五金批發零售業，為適用勞動基準法之行業。張君係其僱用之部分工時勞工，於106年7月17日到職，雙方約定正常工作日為每週一至週五，每日正常工作時間為9時至16時（含1小時休息時間，正常工時6小時），特別休假日數比照法定全時勞工計算。張君自到職日起算，至107年1月16日止工作期間屆滿6個月，享有3日特別休假，但其於上開期間內均未請特休；張君自到職日起工作至107年度得享有之特休為10日，但張君誤認只有7日特休，上訴人亦僅核給其7日特休，漏給3日，亦未折算發給該3日特別休假工資，實際上亦未與張君約定遞延此3日特休，經勞工局於109年11月13日派員實施勞動檢查發現上情等事實，核與卷內證據資料相符，無違背經驗法則、論理法則及其他證據法則，自得為本院判決之基礎。

　㈢上訴意旨雖主張：張君承辦上訴人特休相關業務，卻誤解其到職半年僅享有3日特休，滿1年只7日特休，全然與上訴人無關，不能以過失責任相繩，縱認上訴人應負責，亦應免除或減輕處罰等情，指摘原判決有不當適用行政罰法第7條及未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法等語。惟：

　　⒈依憲法第15條及第153條第1項規定意旨，人民之工作權，應予保障；國家為改良勞工之生活，增進其生產技能，應制定保護勞工之法律，實施保護勞工之政策。而觀諸勞動基準法第1條明定之規範意旨，足見勞動基準法係為實現國家應履行保障勞工工作權之憲法上義務，所規範之最低勞動條件，其適用於一切勞雇關係，俾全國勞動條件維持一定水準。故勞動基準法公布施行後，雇主雖得依其事業性質及勞動態樣與勞工另行訂定勞動條件，惟所約定之勞動條件不得低於勞動基準法所定之最低標準，並應以勞動基準法規定之最低勞動條件為依據。

　　⒉揆諸勞動基準法第38條規定意旨，特別休假制度目的在落實勞工休息權，俾能消除工作一定期間後所產生之疲倦，以恢復其勞動力，故賦予勞工只要工作滿6個月即得享受有薪休假之權利。是以，勞動基準法第38條關於勞工特別休假之規定，涉及勞工健康權益及人性尊嚴之維護，屬於社會基本權範疇，旨在強制實現勞動基準法保障勞工基本權之規範目的，並非任意規定，係雇主應履行之行政法上義務。再者，勞工雖得自行排定特別休假期日，但立法者為促使雇主確實履行上開義務，尚課予雇主應於勞工符合規定之特別休假條件時，負有主動告知勞工排定特別休假之義務，對於勞工於年度終結或契約終止前未能休完其特別休假者，應按未休日數發給工資；或就年度終結未休完特別休假者日數，與勞工協商遞延至次1年度實施，如於次1年度終結或契約終止仍未休之日數，雇主亦應發給工資。除此之外，雇主猶應將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於勞工工資清冊，每年定期以書面將其內容通知勞工。

　　⒊準此以論，雇主若未告知勞工排定特別休假，復無就勞工未休完之特別休假發給工資或協商遞延至次1年度，亦未將勞工每年特別休假之期日及未休之日數所發給之工資數額，記載於勞工工資清冊依規定通知勞工，致違反勞動基準法第38條規定者，無論係出於故意或過失，即應依同法第79條規定予以論處，不得以勞工自己未行使休假權利為由，而減免其責任。　　　　　

　　⒋經核上訴人就張君自106年7月17日到職日起算，迄107年1月16日工作屆滿6個月得享有之3日特別休假，既未告知勞工排定特別休假，亦查無其已發給張君該特別休假日數之工資或經雙方協商遞延至次1年度，或已將張君已休該特別休假之期日或未休日數發給之工資數額，記載於勞工工資清冊通知張君等情事，堪認上訴人未給予張君該3日特別休假至明，即該當違反勞動基準法第38條規定之行為，雖查無證據可資證明其主觀上係出於故意，但仍難辭過失之責。則被上訴人依勞動基準法第79條第1項第1款及第80條之1第1項，作成原處分對上訴人裁處法定最低罰鍰額度2萬元。並公布上訴人名稱、負責人姓名、處分期日、違反條文及罰鍰金額，自屬適法有據。

　　⒌是故，原判決論明：上訴人身為適用勞動基準法行業之雇主，就其業務及內部人事管理、出勤、休假等事務，負有監督管理之責，礙難僅以工作忙碌無暇顧及或稱不諳法律為由，將未依期限計算發給張君特休應休未休薪資之行為，歸責於勞工對於休假認知錯誤，其仍有過失責任。且上訴人無任何具體特殊情況存在，致其無法得知規範存在之情形，自無由據以主張依行政罰法第8條但書減輕或免除其處罰等語（見原判決第13頁第10行至第14頁第23行），經核於法並無不合。至於原判決理由復援引行政罰法第7條第2項規定，載謂：張君既為上訴人之受僱人，上訴人所僱勞工執行職務之過失，即推定為上訴人之過失等語部分。查本件上訴人應受處罰之責任基礎係自己過失未給予張君特別休假，而違反勞動基準法第38條規定，核與張君受其指派辦理公司特別休假業務有無過失無涉。原判決上開論述理由，雖容有未洽，然不影響判決結果，自屬贅論性質，依行政訴訟法第258條規定，不得據為廢棄原判決之理由。則上訴意旨指摘原判決有不當適用行政罰法第7條及未適用同法第8條但書之違背法令暨理由不備之違法，應予廢棄云云，於法無據，不能採取。

　㈣關於上訴意旨指摘原判決於事實欄載稱：依「僱用部分時間工作勞工應行注意事項」第6點第3款第3目但書規定，應以同事業單位有全時勞工作為比較基準，惟上訴人並未僱用全時勞工，是張君之休假依照部分工時與全時勞工比例計算，其到職滿6個月（107年1月16日）時享有特別休假2.25日，已分別於108年1月16日、同年2月23日及4月3日共請特休3日（溢休0.75日）；於107年7月16日後到職滿1年，享特別休假5.25日，已分別於108年7月3日至5日及同年月8日共請特休4日，扣除前所溢休之0.75日尚剩餘0.5日；於108年7月16日後到職滿2年，享特別休假7.5日，加計前所剩餘之0.5日共8日，已於109年3月19至20日、同年4月27至28日、同年6月20日及同年7月29至31日共請特休8日而休畢等語。但於理由欄引用上訴人代表人於109年11月13日勞工局進行勞動條件檢查談話紀錄時陳稱：張君約定正常工作日為每週一至週五，每日正常工作時間為9時至16時，內含1小時休息時間，每日正常工時為6小時。特別休假部分張君皆以法定全時勞工得休假日數告知本人皆予同意等語，而認上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數等情，二者顯有矛盾乙節。經稽之原判決係先載述上訴人起訴主張意旨（見原判決第3頁第22行至第4頁第2行）後，再援引上訴人代表人接受勞工局進行勞動條件檢查訪談時所述（見原審卷第71頁），據以認定上訴人與張君約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數，張君於107年1月16日工作滿6個月，於107年1月17日至107年7月16日間應有3日特別休假等事實，並資為上訴人於原審否認其與張君雙方有約定比照法定全時勞工得休假日數計算特別休假日數乙節為不可採之論據，核無上訴意旨所指判決理由矛盾之情形。

　㈤至於上訴意旨另指稱：本件受命法官為楊嵎琇法官，且由其參與本件言詞辯論，但是言詞辯論筆錄上所載參與審判辯論之法官為黃司熒法官，並由黃司熒法官參與判決，構成法院組織不合法云云。查原審受理本件訴訟，原來組織之合議庭受命法官固為楊嵎琇法官，且由其先後於111年4月19日及111年7月12日進行準備程序，但因楊嵎琇法官於111年8月31日遷調至臺灣臺中地方法院，原審乃重新組織合議庭，改由黃司熒法官為本件訴訟之受命法官，並由黃司熒法官參與言詞辯論及判決，有卷附原審111年2月21日合議庭組織裁定（見原審卷第229頁）、原審準備程序筆錄（分見原審卷第245頁至第250頁、第287頁至第292頁）、111年8月31日合議庭組織裁定（見原審卷第316-1頁）、言詞辯論筆錄（見原審卷第375頁至第378頁）等件可按。則本件訴訟之合議庭受命法官既已變更為黃司熒法官，實際上亦由黃司熒法官參與言詞辯論及判決，上訴意旨指摘原判決具有行政訴訟法第243條第2項第1款「判決法院之組織不合法」之情形，容有誤會。其聲請調取原審言詞辯論程序之錄影查明，自無必要，併此指明。

五、綜上所述，原判決斟酌全辯論意旨及調查證據結果，據以駁回上訴人之起訴，於法尚無不合。上訴意旨，仍執前詞主張原判決違背法令，應予廢棄，難認有理由，應予駁回。

六、據上論結，本件上訴為無理由。依行政訴訟法第255條第1項、第98條第1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　112 　年　　 7　　月　 　6  　日

                    最高行政法院第四庭

                        審判長法官  陳　國　成　

                              法官　王　碧　芳

                              法官　簡　慧　娟

                              法官　蔡　如　琪

                              法官　蔡　紹　良



以  上  正  本  證  明  與  原  本  無  異

中　　華　　民　　國　　112 　年　 　7　　月　   7 　 日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　莊  子  誼





