
臺北高等行政法院判決臺北高等行政法院判決

111年度訴字第1022號

112年5月4日辯論終結

原      告  津谷食品股份有限公司

代  表  人  張吉銓 (董事長)

訴訟代理人  羅閎逸  律師

            詹明潔  律師

被      告  勞動部                                 

代  表  人  許銘春（部長）

訴訟代理人  張勝畯                                     

            劉琪璋                                     

            劉瀚鈞             

上列當事人間職業安全衛生法事件，原告不服行政院中華民國11

1年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定，提起行政訴訟，

本院判決如下：

    主  文

原告之訴駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

一、事實概要：被告勞動部以原告津谷食品股份有限公司前經被

告所屬職業安全衛生署（下稱職安署）以民國110年4月30日

勞職中1字第11010228792號函知應於文到日起30日內，就職

業安全衛生法(下稱職安法)第32條第1項所定事項改善完成

在案（下稱職安署110年4月30日函）。然原告所屬埤頭廠

（位於彰化縣埤頭鄉）對於新僱勞工黃○○(下稱黃君)，仍

未依職業安全衛生教育訓練規則（下稱職安訓練規則）第17
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條第1項規定，使其接受適於工作必要之一般安全衛生教育

訓練，經職安署中區職業安全衛生中心於111年1月11日派員

實施勞動檢查，發現原告有違反同一規定（職安法第32條第

1項）情事，爰依同法第45條第1款及第49條第2款規定，以1

11年2月17日勞職授字第1100206725號處分書，處原告新臺

幣（下同）3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名(下稱

原處分)。原告不服，提起訴願，經行政院111年6月15日院

臺訴字第1110177987號訴願決定駁回，原告仍不服，遂提起

本件行政訴訟。

二、原告起訴主張及聲明：

  ㈠參諸司法院釋字第740號解釋意旨，可知勞務契約關係是否

屬於勞動基準法(下稱勞基法)第2條第6款所稱之勞雇關係，

應視勞務債務人對於勞務債權人是否有從屬性而定即人格上

從屬性、經濟上從屬性及組織上從屬性。依黃君之工作內容

以觀，其與原告間為承攬關係，不具有上開從屬性：

　　⒈黃君為具有一定專業之自營工作者，並未受原告指揮監

督，與原告間不具人格從屬性：黃君承攬原告豬隻拉皮工

作，工作時間係於防疫檢驗局（下稱防檢局）作業完成，

豬隻得宰殺時開始工作，其工作時間並不受原告拘束。又

黃君可自由選擇是否到場施作，得隨時請假，不須先徵詢

原告之同意，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工

作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。再者，原告並未針

對黃君工作為任何特別職前訓練，亦未就黃君工作內容有

何具體要求，而是給予黃君自由空間，使黃君保有一定之

給付自主性。故就人格從屬性而言，黃君實難謂已緊密從

屬於原告，而受其完全指揮監督。

　　⒉原告係依黃君完成之工作數量計算報酬，雙方不具經濟從

屬性：依原告與黃君所簽訂之合約書（下稱系爭合約書）

第6條第1項規定，黃君報酬係以工作完成後，依完成工作

數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行，若未完

成即無請求報酬之權，與僱傭關係重在工作進行，迥不相
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牟；且依系爭合約書第6條第3項規定，原告與黃君雙方均

得視市場供需調整單價，並非原告單方面決定。另黃君之

報酬既依據工作完成數量計算，於實際工作以外之時間，

黃君本得自行安排，原告亦不限制黃君於彰化肉品市場工

作，足證黃君仍得為自己而勞動，並非於經濟上已全然從

屬於原告，而僅為原告之目的而為勞動。

　　⒊黃君並無職位、職稱，亦無須遵守原告所訂之規章，自無

組織從屬性：黃君不用參加原告公司內部會議、不用從事

行政或庶務工作，足見黃君並非原告企業組織下正式編制

之人員，且無考核監督之機制。黃君所承攬之豬隻拉皮工

作，僅需由其或委由他人獨立完成之，並不須與原告公司

其他受僱之員工基於相互合作、協調之關係而從事工作。

可見黃君並未被納入原告之生產組織與經濟結構體系內，

而成為從屬於原告組織之一員，且與原告其他編制內員工

間亦非居於分工合作之狀態，黃君與原告間獨立且平等，

不具有組織上從屬關係。

　  ⒋另系爭合約書已明載「貴我雙方權利義務係屬承攬之關

係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其相關法令。」

並無文義不清致解釋上具有疑義之情形；兩造所簽立之和

解書亦就此情再次釐清並確認。為維持私法之安定性及兩

造契約之效力，自應尊重當事人之真意與目的。

　㈡被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁

罰，有未踐行法定程序之違誤：職安署110年4月30日函係因

另案勞工被夾致死所發，所應接受之教育及訓練事項即與本

件不同，且兩案件並無相關聯，如被告可援引該函文作為本

件裁罰依據，豈非往後不論情節，被告均不需要再通知限期

改善，只要曾發過一次，均可一概援引，而逕自裁罰？此恐

非立法規定通知限期改善，藉以得知受通知者是否會有所改

善，始決定裁罰之本意。

  ㈢聲明：

　　⒈原處分、訴願決定關於罰鍰部分均撤銷。
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　　⒉確認原處分關於公告原告名稱、負責人姓名部分為違法。

三、被告答辯及聲明：

　㈠職安署於111年1月11日派員實施職業災害檢查時，發現罹災

者黃君係以個人名義提供勞務，其工資之給付方式為計件計

酬，系爭合約書規定黃君之工作時間及管理均須配合原告廠

內之工作時間及管理，依「加強職業安全衛生法第二十六條

及第二十七條檢查注意事項」第2點第4款、第5款規定，黃

君和原告為實質之僱傭關係，不視為承攬，原告違反前述法

令規定之事實明確。

　㈡原告與黃君間具有人格、經濟、組織之從屬性及指揮監督關

係，原告為勞工黃君之雇主：

　　⒈人格從屬關係：依系爭合約書第7條第2款規定及原告經理

杜螢杰陳述、黃君自述：「黃君每週工作5天(週日及週一

休息)，1天工作約3小時，每日7點上班」、「有其他單位

或客戶要來督導原告廠內，黃君被要求要穿原告之制服

(津谷食品股份有限公司之制服)」、「黃君不能自由決定

提供勞務之處所、路線或區域，理由為黃君必須來本單位

屠宰部門現場操作拉皮機才能作業。」、「黃君須本人親

自操作機器，不能由其他人代理 (未經原告同意不得找他

人代理)」等語，均顯示黃君在公司內，要服從及遵守原

告指揮監督、黃君對於自己工作時間不能自行支配，必須

遵守原告所定之工作規定，特別是黃君須本人親自操作機

器，不得找他人代理，更彰顯黃君必須親自履行勞務，不

得使用代理人之從屬關係，顯見原告與黃君間具有人格從

屬關係。 

　　⒉經濟從屬關係：按計件以現金方式給付之給與，亦屬工資

（勞基法第2條第3款），且依杜螢杰及黃君之陳述，原告

提供拉皮機供黃君使用，損耗由原告廠內負責維修，費用

由原告支付；又依綜合所得稅各類所得資料，黃君之扣繳

稅務類別為「所得稅」，非「營業稅」，且扣繳單位為原

告，可見黃君並不是為自己之營業勞動，而是從屬於原告
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之公司事業經營活動而勞動，且為黃君之經濟來源，原告

與黃君兩者間具有一定程度之經濟從屬關係。

　　⒊組織從屬關係：依杜螢杰之陳述，黃君至原告工廠工作，

每週5天(通常週日、一休息)，每日處理豬的數量依原告

所規劃數量進行肢解，而黃君於公司屠宰部門從事拉皮作

業為肢解肉品生產線流程之一，完成豬隻拉皮作業後，要

進入冷藏庫，而拉皮作業時間及品質會影響其他流程作業

須相互配合，不是黃君可以單獨或獨立作業完成，是有前

後連動關係，黃君亦表示本次災害亦是受前面之風刀作業

人員劃割之豬皮不夠長所造成，且依屠宰區主管要求將豬

皮拉乾淨等語。上述情事皆表明黃君為納入原告生產作業

組織體系內，並與公司其他工作人員居於分工合作狀態一

起作業，原告與黃君兩者間自具有一定程度之組織從屬關

係。

  ㈢原告未使所僱勞工黃君接受適於各該工作必要之一般安全衛

生教育訓練：

  　⒈雇主對新僱勞工或在職勞工變更工作前，應使其接受適於

各該工作必要之一般安全衛生教育訓練課程及時數，包

括：作業安全衛生有關法規概要、職業安全衛生概念及安

全衛生工作守則、作業前、中、後之自動檢查、標準作業

程序、緊急事故應變處理、消防及急救常識暨演練、其他

與勞工作業有關之安全衛生知識等，以落實雇主防止職業

災害，保障工作者安全及健康之法定義務。

 　 ⒉職安署前因原告另案發生勞工死亡重大職業災害，原告埤

頭廠未辦理職業安全衛生教育訓練(包含且不限於前案罹

災死亡勞工)，以110年4月30日函通知原告應於30日內完

成改善一節，經職安署於111年1月11日派員實施勞動檢

查，發現原告迄未完成使每一新僱勞工或在職勞工變更工

作前，接受一定之安全衛生教育訓練之雇主義務（包括本

案罹災勞工黃君），認為原告有違反同一規定情事，被告
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爰以111年2月17日勞職中1字第1101066258號函再次通知

原告限期改善，並作成原處分，於法並無違誤。

  ㈣聲明：原告之訴駁回。

四、本院之判斷：

  ㈠按職安法第1條規定：「為防止職業災害，保障工作者安全

及健康，特制定本法；其他法律有特別規定者，從其規

定。」第2條第2款規定：「本法用詞，定義如下：…。二、

勞工：指受僱從事工作獲致工資者。」第32條第1項、第2項

規定：「（第1項）雇主對勞工應施以從事工作與預防災變

所必要之安全衛生教育及訓練。（第2項）前項必要之教育

及訓練事項、訓練單位之資格條件與管理及其他應遵行事項

之規則，由中央主管機關定之。」第45條第1款規定：「有

下列情形之一者，處新臺幣三萬元以上十五萬元以下罰鍰：

一、違反…、第三十二條第一項、…之規定，經通知限期改

善，屆期未改善。」勞動部本於職安法第32條第2項規定授

權而訂定發布之職安訓練規則，其第17條第1項、第3項規

定：「（第1項）雇主對新僱勞工或在職勞工於變更工作

前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓

練。但其工作環境、工作性質與變更前相當者，不在此限。

…。（第3項）前二項教育訓練課程及時數，依附表十四之

規定。」依該「附表十四」所訂課程內容，包括⒈作業安全

衛生有關法規概要。⒉職業安全衛生概念及安全衛生工作守

則。⒊作業前、中、後之自動檢查。⒋標準作業程序。⒌緊

急事故應變處理。⒍消防及急救常識暨演練。⒎其他與勞工

作業有關之安全衛生知識。核上開職安訓練規則之規定內

容，乃為使新僱勞工到職工作前，或在職勞工於變更工作

前，熟稔工作環境或工作性質，以防止職業災害，保障工作

者安全及健康，而就職安法第32條第1項所定「從事工作與

預防災變所必要之安全衛生教育及訓練」之事項，所為之細

節性、技術性規定，俾強化法規明確性，以利行政機關執法
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及民眾遵循，且未逾越母法授權意旨與範圍，自得為被告採

為執法之依據。

　㈡如事實概要欄所載之事實，為兩造所不爭執，並有職安署11

0年4月30日函及所附檢查報告書（本院卷第273頁至第281

頁）、職安署(中區職業安全衛生中心)111年1月11日一般安

全衛生檢查會談紀錄（本院卷第301頁至第330頁）、原處分

及訴願決定書（本院卷第21頁至第30頁）在卷可稽，此部分

之事實，可以認定。茲兩造爭執所在，乃黃君是否為職安法

第2條第2款所稱之「勞工」而有該法之適用？又職安署110

年4月30日函命原告就「使勞工接受適於工作必要之一般安

全衛生教育訓練」之事項，限期改善完成，於本件是否已滿

足職安法第45條「經通知限期改善」之要件？

　㈢經查：

　　⒈前揭職安法第2條第2款關於勞工之定義性規定，核與勞基

法第2條第1款：「勞工：指受雇主僱用從事工作獲致工資

者。」之規定相當；而108年5月15日修正公布前勞基法

(下稱修正前勞基法）第2條第6款原規定：「本法用辭定

義如左：…。六、勞動契約：謂約定勞雇關係之契約。」

於修正後則規定為：「本法用詞，定義如下：…。六、勞

動契約：指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。」即增列

「而具有從屬性」等文字，其修正理由固僅謂：「照委員

修正動議通過。」然考諸委員提案說明：「謹按司法院釋

字第七四○號解釋意旨，本法所稱勞動契約，應視勞務債

務人得否自由決定勞務給付之方式而具有『人格從屬

性』，及是否負擔業務風險而具有『經濟從屬性』為斷。

爰於原條文第六款明定之。」(立法院院總第1121號委員

提案第22754號議案關係文書)，以及委員修正動議內容所

載：「關於勞動契約之認定，依行政機關及司法機關之實

務作法，係採人格、經濟及組織等從屬性特徵以為判斷，

爰提案修正第六款文字。」等語(立法院公報第108卷第42

期第283頁），可見乃係參考釋字第740號解釋意旨及實務
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見解而為修正，惟就「從屬性」之定義、內涵及判斷標

準，仍未見明文。

　　⒉針對個案所涉提供勞務之契約之屬性是否為「勞動契

約」，司法院釋字第740號解釋之解釋文固闡釋：「保險

業務員與其所屬保險公司所簽訂之保險招攬勞務契約，是

否為勞動基準法第二條第六款所稱勞動契約，應視勞務債

務人（保險業務員）得否自由決定勞務給付之方式（包含

工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險

收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷」，然參酌理由

書第二段所載：「勞動契約之主要給付，在於勞務提供與

報酬給付。惟民法上以有償方式提供勞務之契約，未必皆

屬勞動契約。是應就勞務給付之性質，『按個案事實』客

觀探求各該勞務契約之類型特徵，『諸如』與人的從屬性

（或稱人格從屬性）有關勞務給付時間、地點或專業之指

揮監督關係，及是否負擔業務風險，以判斷是否為系爭規

定一(按：即修正前勞基法第2條第6款規定，下同)所稱勞

動契約。」及第三段所載：「關於保險業務員為其所屬保

險公司從事保險招攬業務而訂立之勞務契約，基於私法自

治原則，有契約形式及內容之選擇自由，其類型可能為僱

傭、委任、承攬或居間，其選擇之契約類型是否為系爭規

定一所稱勞動契約，仍『應就個案事實及整體契約內

容』，按勞務契約之類型特徵，依勞務債務人與勞務債權

人間之從屬性程度之高低判斷之，即應視保險業務員得否

自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔

業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算

其報酬）以為斷。」等語(以上雙引號部分，為本院所

加)，可見，以有償方式提供勞務之契約是否為勞基法上

所稱之勞動契約，仍應就個案事實及整體契約內容，探求

勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低以為斷。

　　⒊又就釋字第740號解釋所稱「人格從屬性」與勞工身分間

之關聯性，乃在於雇主藉由指揮監督勞工提供勞動力之方
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式，獲得最大勞動價值與生產效益，在雇主對勞動力安排

的過程中，勞工在雇主指示中被「客體化」，對於勞工而

言，其所提供之勞動力與勞動力所有者(勞工)的人身不可

分離、分割，因此雇主支配勞動力即等同支配勞工之人

身，勞工之人格從而受雇主支配而具有從屬性，並據此產

生社會保護之需要。是雇主對於勞工之指揮監督，乃是人

格上從屬性之核心，勞務債務人是否必須依勞務債權人之

指示為勞務之提供，乃是勞動契約之類型必要特徵。至於

學理上所提出之經濟上從屬性、組織上從屬性，均非不得

在雇主追求利益之目的而支配勞動力(對於勞工之指揮監

督)下，予以觀察、理解。又因勞動契約之定性為適用勞

動法之基礎，基於勞動法以實踐憲法保護勞工(憲法第153

條第1項規定參照)之立法目的，只要當事人的法律關係中

已有相當程度之從屬性特徵，縱其部分職務內容具若干獨

立性，仍應寬認屬勞基法規範之勞雇關係(最高行政法院1

08年度上字第954號判決意旨參照)。 　

　　⒋承上，本件綜觀原告所提出之系爭合約書或黃君勞務給付

過程，應認黃君係受僱於原告從事工作之勞工：　

　　　⑴按勞務契約之性質究為僱傭、委任或承攬關係，應依契

約之實質內容為斷，不得逕以契約名稱或訂明契約屬性

之條款，予以認定。本件黃君與原告所簽訂系爭合約書

（契約期限自110年1月1日起至111年12月31日止），固

於第12條規定：「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，

不適用勞動基準法、勞工保險條例及其他相關法令。」

（本院卷第337頁至第340頁），惟是否具有勞動契約之

性質，仍應依契約實質內容予以判斷，此應先予辨明。

　　　⑵次按承攬乃是獨立完成一定之工作，不受定作人之指揮

監督，與勞動契約關係係立基於從屬性，勞工應受雇主

指揮監督之情，有所不同；且勞動契約與承攬契約固均

有指示權存在，然前者指示權之特徵，在於決定「勞務

給付之具體詳細內容」，因勞務給付內容的詳細情節並
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非自始確定；而承攬契約之指示權僅得於契約所定之

「一定之工作」(民法第490條第1項)範圍內，具體化已

約定之勞務給付內容。經查：

　　　　①依系爭合約書之約定，黃君於原告所提供之場所，受

原告「委託」肢解肉品，其肢解之形態不僅應依原告

之要求，且肢解數量、交付時間，均應依原告指定

（第2條、第4條、第5條），黃君並應配合原告廠內

之工作時間及管理，以避免原告之工作人員受到影響

造成原告困擾之行為。如原告增加工作量時，黃君應

自行調整，不得造成原告任何人員、物品、業務上等

損害（第7條第2項、第3項）。

　　　　②就上開約定內容之涵義及黃君實際作業情形，被告所

屬職安署中區職業安全衛生中心執行安全衛生檢查

時，原告所屬埤頭廠工安經理杜螢杰於111年1月11日

製作談話紀錄時陳稱：黃君係在埤頭廠內屠宰部門從

事拉豬皮作業，依個人從事工作內容按件計價；黃君

至本單位（按：指埤頭廠）每週5天（通常週日、一

休息），1天1次，1次約3小時；本單位生產線流程係

要等豬屠宰完成後入冷藏庫，屠宰過程每人作業會互

相影響，故工作時間須配合廠內建議的時間，否則會

影響到其他人作業時間，拉皮快慢由黃君自行調整，

拉皮品質會影響到後續工作人員工作；毛豬進來的數

量每天均不一定，故一般情況下會請黃君配合調整作

業的時間與工作量，把毛豬處理完成後才下班（離開

工作場所）；屠宰部門要配合防檢局人員時間，一般

情況黃君會在7點左右到，依本單位規定要處理豬的

數量進行肉品肢解，依其完成數量計價；黃君所稱有

人來監督或客戶來時，公司有要求他們要穿公司制服

較為統一，平日則穿便服上班；肉品肢解、拉豬皮作

業須由黃君本人親自操作機械，不能由其他人代理等

語（本院卷第287頁至第291頁），互核與黃君於製作
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談話紀錄時所述：我是拉豬皮人員，不能決定工作時

間及休息，固定7點上班，殺豬殺完打掃環境才下班

（工作時間不固定），領取報酬方式為論件計酬；我

自己親自工作，未經原告同意，不得找他人代理；都

是原告教怎麼作業，就按照原告教的方法進行，不能

拒絕原告指派的工作；每日作業要處理幾隻豬隻，都

是由原告規劃，拉皮速度太慢會影響生產線上其他流

程或皮沒拉乾淨，管理我們那區的人員會唸；如果有

人來督導或客戶來，要穿原告的公司制服等情（本院

卷第295頁至第300頁），大致相符。

　　　　③由前揭系爭合約書之約定內容及杜螢杰、黃君之陳

述，可知黃君至原告所屬埤頭廠內從事拉豬皮之工

作，固然是按件計酬，然黃君每日肢解肉品之數量，

均應依原告指定，如原告增加工作量時，黃君尚需配

合調整，足見黃君所從事拉豬皮之工作，其勞務給付

之具體詳細內容，並非自始確定，於勞務給付(提供)

過程中，尚可能經由原告之指示方得進一步具體確

定；且黃君於勞務給付過程中，包括肢解肉品之形

態、拉皮作業時間與他人屠宰流程之配合、工作完成

後之環境清理，甚至於特殊情況下之制服穿著等，尚

須受原告節制，是原告對於黃君勞務提供過程之指揮

監督，至為顯然，其具有從屬性，應屬無疑。

　　　⑶原告固主張黃君工作時間並不受原告拘束，請假亦無受

任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場

承攬相同工作。又黃君報酬係以工作完成後，依完成工

作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行與僱

傭關係重在工作進行，迥不相牟等語。然於所爭執之勞

務供給關係中，如同時存在從屬性與獨立性勞務提供之

特徵時，經整體觀察後，如從屬性特徵對於整體勞務供

給關係具有重要性時，縱有非從屬性勞務供給之特徵存

在，仍無礙其整體歸屬勞動契約之屬性判斷。雇主對於
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工作時間、地點之管制或報酬計算方式，固可為從屬性

判斷之參考要素，然究非為唯一或具有關鍵性之標準，

蓋隨著時代環境的變遷與科技發展，勞務供給模式複雜

多樣，尤以一人身兼多職之情，所在多有，自難據此作

為判斷契約屬性之重要標準。再者，勞基法第2條第3款

規定得依計時、計日、計月、計件等方式計算勞工因工

作所獲得之報酬(工資)，從而成立勞動契約，則如僅因

得自由決定工作時間及按黃君拉皮之數量為基礎計算其

報酬，即認定不成立勞動契約，將使勞基法規定之按件

計酬無適用之餘地，是本件原告與黃君所約定之上開報

酬計算方式，尚無從據為雙方間不具有勞動契約關係之

事由，原告上開主張，均無可採。

　　　⑷至原告所指黃君並無職位、職稱，不用參加原告公司內

部會議、不用從事行政或庶務工作等節，核與黃君之工

作內容無涉，且均非屬判斷契約屬性之重要標準。又考

核監督機制為雇主指揮監督權之具體表徵，固可為從屬

性存否的判斷依據之一，然勞務供給模式態樣不一，雇

主為維持勞動秩序或保障工作品質，除可藉由懲戒權行

使之外，亦非不可透過契約機制之安排以達到相同目的

（以本件為例，系爭合約書明訂原告肢解肉品之形態，

應依原告之要求【第2條】；黃君不得於原告廠內為任

何肢體、語言等暴力衝突或任何可能造成原告損害之行

為【第7條第4項】，任一方如有違反系爭合約書之任一

項規定，願任由他方無條件終止本契約並賠償他方所受

之損害【第9條第1項】），是懲戒權之有無，亦難認屬

判斷契約屬性之重要標準，原告上開主張，均無從為其

有利之認定。綜上，黃君與原告間確具有勞動契約關

係，原告請求傳喚黃君到庭作證，以確認黃君與原告間

確屬承攬關係（本院卷第213頁），核無必要，附此敘

明。
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　  ⒌另原告主張被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改

善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤一節，經查，

原告所屬埤頭廠前因所僱勞工黃樹璜於110年1月5日遭升

降梯夾死之重大職業災害事件，經職安署以110年4月30日

勞職中1字第11010228792號函附檢查報告書（本院卷第27

3頁至第281頁），命原告（埤頭廠）應限期改善包括「對

新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該

工作必要之一般安全衛生教育訓練」在內之事項（本院卷

第281頁）。是原告於收受該限期改善函文後，自應依法

辦理使勞工（包括新僱勞工及變更工作之在職勞工）接受

適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練，而非僅限於

限期改善命令原因案件之勞工（即黃樹璜。然黃樹璜業已

死亡，原告自無再對其施以安全衛生教育訓練之可能），

俾防止未來職業災害之發生，並保障所有勞工之安全及健

康。又原告未使黃君接受適於其工作必要之一般安全衛生

教育訓練一情，業據杜螢杰陳明在卷（本院卷第294

頁），並為原告所不爭執（本院卷第210、211頁），是原

告經主管機關通知限期改善，屆期仍未改善，而違反職安

訓練規則第17條第1項規定之情，應可認定。　　

　㈣綜上所述，原告主張均無足採。本件黃君與原告間具有勞動

契約關係，原告自負有使黃君（勞工）接受適於其工作必要

之一般安全衛生教育訓練之行政法上義務。原告經被告通知

限期改善後，屆期未改善，被告認原告違反職安法第32條第

1項規定，而依同法第45條第1款及第49條第2款規定，處原

告3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名，認事用法，

並無違誤，訴願決定均予以維持，亦無不合。原告訴請本院

為如其聲明所示之判決，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，核與判決結果不生影響，無一一論述之必要，併予

敘明。
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五、據上論結，本件原告之訴為無理由，依行政訴訟法第98條第

1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日

   　　　　　　　   臺北高等行政法院第二庭

                              審判長法  官　 楊得君

                          　        法  官　 高維駿

                                    法  官　 李明益

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，向本院提出上訴狀並表

明上訴理由，如於本判決宣示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（須按他造人數附繕本）。

三、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241條之1第1項前段）

四、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1項但書、第2項）

得不委任律師為訴訟

代理人之情形

所  需  要  件

㈠符合右列情形之一

者，得不委任律師

為訴訟代理人　

1.上訴人或其法定代理人具備律師資格

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，上訴人或其法定代理

人具備專利師資格或依法得為專利代

理人者。

㈡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。
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中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日

                                    書記官   陳德銘

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㈠、㈡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㈡所示關係之釋明

文書影本及委任書。
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.he-table {
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}

.he-td {
  position: relative;
  min-height: 30px;
  line-height: 150%;
  vertical-align: top;
  padding: 3px 6px 3px 6px;
  border: 1px solid black;
  word-wrap: break-word;
  /*overflow: hidden; 為了TD下的DIV固定高度，把這個STYLE拿掉*/ 
}

.pen-record {
  display: flex;
  flex-direction: row;
}

.pen-record-ans {
  flex: initial;
  outline-color: #AAAAAA;
  max-width: 600px;
}
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  outline-color: #AAAAAA;
  max-width: 600px;
}

.pen-record-text {
  flex: 1;
  outline-color: #AAAAAA;
}

.he-h1 {
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  line-height: 185%;
}

.he-h2 {
  line-height: 150%;
}

.he-h3 {
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  line-height: 200%;*/
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}

/*.he-button {
  position: relative;
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  background: linear-gradient(#ffffff,#E0E1E2);
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  box-shadow: 0 0 0 1px rgba(34,36,38,.15) inset;
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}
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    opacity: .3;
}
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}
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    height: 15px;
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}

::-webkit-scrollbar-thumb {
    border-radius: 5px;
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}

/*overWrite user agent styleSheet*/
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    font-weight: inherit;
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}

@media print {
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  box-sizing: border-box;         /* Opera/IE 8+ */
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}
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}
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}
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臺北高等行政法院判決
111年度訴字第1022號
112年5月4日辯論終結
原      告  津谷食品股份有限公司




代  表  人  張吉銓 (董事長)


訴訟代理人  羅閎逸  律師
            詹明潔  律師
被      告  勞動部                                 
代  表  人  許銘春（部長）
訴訟代理人  張勝畯                                      


            劉琪璋                                     


            劉瀚鈞              
上列當事人間職業安全衛生法事件，原告不服行政院中華民國111年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定，提起行政訴訟，本院判決如下：
    主  文
原告之訴駁回。
訴訟費用由原告負擔。
　　事實及理由
一、事實概要：被告勞動部以原告津谷食品股份有限公司前經被告所屬職業安全衛生署（下稱職安署）以民國110年4月30日勞職中1字第11010228792號函知應於文到日起30日內，就職業安全衛生法(下稱職安法)第32條第1項所定事項改善完成在案（下稱職安署110年4月30日函）。然原告所屬埤頭廠（位於彰化縣埤頭鄉）對於新僱勞工黃○○(下稱黃君)，仍未依職業安全衛生教育訓練規則（下稱職安訓練規則）第17條第1項規定，使其接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練，經職安署中區職業安全衛生中心於111年1月11日派員實施勞動檢查，發現原告有違反同一規定（職安法第32條第1項）情事，爰依同法第45條第1款及第49條第2款規定，以111年2月17日勞職授字第1100206725號處分書，處原告新臺幣（下同）3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名(下稱原處分)。原告不服，提起訴願，經行政院111年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定駁回，原告仍不服，遂提起本件行政訴訟。
二、原告起訴主張及聲明：
  ㈠參諸司法院釋字第740號解釋意旨，可知勞務契約關係是否屬於勞動基準法(下稱勞基法)第2條第6款所稱之勞雇關係，應視勞務債務人對於勞務債權人是否有從屬性而定即人格上從屬性、經濟上從屬性及組織上從屬性。依黃君之工作內容以觀，其與原告間為承攬關係，不具有上開從屬性：
　　⒈黃君為具有一定專業之自營工作者，並未受原告指揮監督，與原告間不具人格從屬性：黃君承攬原告豬隻拉皮工作，工作時間係於防疫檢驗局（下稱防檢局）作業完成，豬隻得宰殺時開始工作，其工作時間並不受原告拘束。又黃君可自由選擇是否到場施作，得隨時請假，不須先徵詢原告之同意，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。再者，原告並未針對黃君工作為任何特別職前訓練，亦未就黃君工作內容有何具體要求，而是給予黃君自由空間，使黃君保有一定之給付自主性。故就人格從屬性而言，黃君實難謂已緊密從屬於原告，而受其完全指揮監督。
　　⒉原告係依黃君完成之工作數量計算報酬，雙方不具經濟從屬性：依原告與黃君所簽訂之合約書（下稱系爭合約書）第6條第1項規定，黃君報酬係以工作完成後，依完成工作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行，若未完成即無請求報酬之權，與僱傭關係重在工作進行，迥不相牟；且依系爭合約書第6條第3項規定，原告與黃君雙方均得視市場供需調整單價，並非原告單方面決定。另黃君之報酬既依據工作完成數量計算，於實際工作以外之時間，黃君本得自行安排，原告亦不限制黃君於彰化肉品市場工作，足證黃君仍得為自己而勞動，並非於經濟上已全然從屬於原告，而僅為原告之目的而為勞動。
　　⒊黃君並無職位、職稱，亦無須遵守原告所訂之規章，自無組織從屬性：黃君不用參加原告公司內部會議、不用從事行政或庶務工作，足見黃君並非原告企業組織下正式編制之人員，且無考核監督之機制。黃君所承攬之豬隻拉皮工作，僅需由其或委由他人獨立完成之，並不須與原告公司其他受僱之員工基於相互合作、協調之關係而從事工作。可見黃君並未被納入原告之生產組織與經濟結構體系內，而成為從屬於原告組織之一員，且與原告其他編制內員工間亦非居於分工合作之狀態，黃君與原告間獨立且平等，不具有組織上從屬關係。
　  ⒋另系爭合約書已明載「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其相關法令。」並無文義不清致解釋上具有疑義之情形；兩造所簽立之和解書亦就此情再次釐清並確認。為維持私法之安定性及兩造契約之效力，自應尊重當事人之真意與目的。
　㈡被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤：職安署110年4月30日函係因另案勞工被夾致死所發，所應接受之教育及訓練事項即與本件不同，且兩案件並無相關聯，如被告可援引該函文作為本件裁罰依據，豈非往後不論情節，被告均不需要再通知限期改善，只要曾發過一次，均可一概援引，而逕自裁罰？此恐非立法規定通知限期改善，藉以得知受通知者是否會有所改善，始決定裁罰之本意。
  ㈢聲明：
　　⒈原處分、訴願決定關於罰鍰部分均撤銷。
　　⒉確認原處分關於公告原告名稱、負責人姓名部分為違法。
三、被告答辯及聲明：
　㈠職安署於111年1月11日派員實施職業災害檢查時，發現罹災者黃君係以個人名義提供勞務，其工資之給付方式為計件計酬，系爭合約書規定黃君之工作時間及管理均須配合原告廠內之工作時間及管理，依「加強職業安全衛生法第二十六條及第二十七條檢查注意事項」第2點第4款、第5款規定，黃君和原告為實質之僱傭關係，不視為承攬，原告違反前述法令規定之事實明確。
　㈡原告與黃君間具有人格、經濟、組織之從屬性及指揮監督關係，原告為勞工黃君之雇主：
　　⒈人格從屬關係：依系爭合約書第7條第2款規定及原告經理杜螢杰陳述、黃君自述：「黃君每週工作5天(週日及週一休息)，1天工作約3小時，每日7點上班」、「有其他單位或客戶要來督導原告廠內，黃君被要求要穿原告之制服(津谷食品股份有限公司之制服)」、「黃君不能自由決定提供勞務之處所、路線或區域，理由為黃君必須來本單位屠宰部門現場操作拉皮機才能作業。」、「黃君須本人親自操作機器，不能由其他人代理 (未經原告同意不得找他人代理)」等語，均顯示黃君在公司內，要服從及遵守原告指揮監督、黃君對於自己工作時間不能自行支配，必須遵守原告所定之工作規定，特別是黃君須本人親自操作機器，不得找他人代理，更彰顯黃君必須親自履行勞務，不得使用代理人之從屬關係，顯見原告與黃君間具有人格從屬關係。 
　　⒉經濟從屬關係：按計件以現金方式給付之給與，亦屬工資（勞基法第2條第3款），且依杜螢杰及黃君之陳述，原告提供拉皮機供黃君使用，損耗由原告廠內負責維修，費用由原告支付；又依綜合所得稅各類所得資料，黃君之扣繳稅務類別為「所得稅」，非「營業稅」，且扣繳單位為原告，可見黃君並不是為自己之營業勞動，而是從屬於原告之公司事業經營活動而勞動，且為黃君之經濟來源，原告與黃君兩者間具有一定程度之經濟從屬關係。
　　⒊組織從屬關係：依杜螢杰之陳述，黃君至原告工廠工作，每週5天(通常週日、一休息)，每日處理豬的數量依原告所規劃數量進行肢解，而黃君於公司屠宰部門從事拉皮作業為肢解肉品生產線流程之一，完成豬隻拉皮作業後，要進入冷藏庫，而拉皮作業時間及品質會影響其他流程作業須相互配合，不是黃君可以單獨或獨立作業完成，是有前後連動關係，黃君亦表示本次災害亦是受前面之風刀作業人員劃割之豬皮不夠長所造成，且依屠宰區主管要求將豬皮拉乾淨等語。上述情事皆表明黃君為納入原告生產作業組織體系內，並與公司其他工作人員居於分工合作狀態一起作業，原告與黃君兩者間自具有一定程度之組織從屬關係。
  ㈢原告未使所僱勞工黃君接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練：
  　⒈雇主對新僱勞工或在職勞工變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練課程及時數，包括：作業安全衛生有關法規概要、職業安全衛生概念及安全衛生工作守則、作業前、中、後之自動檢查、標準作業程序、緊急事故應變處理、消防及急救常識暨演練、其他與勞工作業有關之安全衛生知識等，以落實雇主防止職業災害，保障工作者安全及健康之法定義務。
 　 ⒉職安署前因原告另案發生勞工死亡重大職業災害，原告埤頭廠未辦理職業安全衛生教育訓練(包含且不限於前案罹災死亡勞工)，以110年4月30日函通知原告應於30日內完成改善一節，經職安署於111年1月11日派員實施勞動檢查，發現原告迄未完成使每一新僱勞工或在職勞工變更工作前，接受一定之安全衛生教育訓練之雇主義務（包括本案罹災勞工黃君），認為原告有違反同一規定情事，被告爰以111年2月17日勞職中1字第1101066258號函再次通知原告限期改善，並作成原處分，於法並無違誤。
  ㈣聲明：原告之訴駁回。
四、本院之判斷：
  ㈠按職安法第1條規定：「為防止職業災害，保障工作者安全及健康，特制定本法；其他法律有特別規定者，從其規定。」第2條第2款規定：「本法用詞，定義如下：…。二、勞工：指受僱從事工作獲致工資者。」第32條第1項、第2項規定：「（第1項）雇主對勞工應施以從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及訓練。（第2項）前項必要之教育及訓練事項、訓練單位之資格條件與管理及其他應遵行事項之規則，由中央主管機關定之。」第45條第1款規定：「有下列情形之一者，處新臺幣三萬元以上十五萬元以下罰鍰：一、違反…、第三十二條第一項、…之規定，經通知限期改善，屆期未改善。」勞動部本於職安法第32條第2項規定授權而訂定發布之職安訓練規則，其第17條第1項、第3項規定：「（第1項）雇主對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練。但其工作環境、工作性質與變更前相當者，不在此限。…。（第3項）前二項教育訓練課程及時數，依附表十四之規定。」依該「附表十四」所訂課程內容，包括⒈作業安全衛生有關法規概要。⒉職業安全衛生概念及安全衛生工作守則。⒊作業前、中、後之自動檢查。⒋標準作業程序。⒌緊急事故應變處理。⒍消防及急救常識暨演練。⒎其他與勞工作業有關之安全衛生知識。核上開職安訓練規則之規定內容，乃為使新僱勞工到職工作前，或在職勞工於變更工作前，熟稔工作環境或工作性質，以防止職業災害，保障工作者安全及健康，而就職安法第32條第1項所定「從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及訓練」之事項，所為之細節性、技術性規定，俾強化法規明確性，以利行政機關執法及民眾遵循，且未逾越母法授權意旨與範圍，自得為被告採為執法之依據。
　㈡如事實概要欄所載之事實，為兩造所不爭執，並有職安署110年4月30日函及所附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁）、職安署(中區職業安全衛生中心)111年1月11日一般安全衛生檢查會談紀錄（本院卷第301頁至第330頁）、原處分及訴願決定書（本院卷第21頁至第30頁）在卷可稽，此部分之事實，可以認定。茲兩造爭執所在，乃黃君是否為職安法第2條第2款所稱之「勞工」而有該法之適用？又職安署110年4月30日函命原告就「使勞工接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練」之事項，限期改善完成，於本件是否已滿足職安法第45條「經通知限期改善」之要件？
　㈢經查：
　　⒈前揭職安法第2條第2款關於勞工之定義性規定，核與勞基法第2條第1款：「勞工：指受雇主僱用從事工作獲致工資者。」之規定相當；而108年5月15日修正公布前勞基法(下稱修正前勞基法）第2條第6款原規定：「本法用辭定義如左：…。六、勞動契約：謂約定勞雇關係之契約。」於修正後則規定為：「本法用詞，定義如下：…。六、勞動契約：指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。」即增列「而具有從屬性」等文字，其修正理由固僅謂：「照委員修正動議通過。」然考諸委員提案說明：「謹按司法院釋字第七四○號解釋意旨，本法所稱勞動契約，應視勞務債務人得否自由決定勞務給付之方式而具有『人格從屬性』，及是否負擔業務風險而具有『經濟從屬性』為斷。爰於原條文第六款明定之。」(立法院院總第1121號委員提案第22754號議案關係文書)，以及委員修正動議內容所載：「關於勞動契約之認定，依行政機關及司法機關之實務作法，係採人格、經濟及組織等從屬性特徵以為判斷，爰提案修正第六款文字。」等語(立法院公報第108卷第42期第283頁），可見乃係參考釋字第740號解釋意旨及實務見解而為修正，惟就「從屬性」之定義、內涵及判斷標準，仍未見明文。
　　⒉針對個案所涉提供勞務之契約之屬性是否為「勞動契約」，司法院釋字第740號解釋之解釋文固闡釋：「保險業務員與其所屬保險公司所簽訂之保險招攬勞務契約，是否為勞動基準法第二條第六款所稱勞動契約，應視勞務債務人（保險業務員）得否自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷」，然參酌理由書第二段所載：「勞動契約之主要給付，在於勞務提供與報酬給付。惟民法上以有償方式提供勞務之契約，未必皆屬勞動契約。是應就勞務給付之性質，『按個案事實』客觀探求各該勞務契約之類型特徵，『諸如』與人的從屬性（或稱人格從屬性）有關勞務給付時間、地點或專業之指揮監督關係，及是否負擔業務風險，以判斷是否為系爭規定一(按：即修正前勞基法第2條第6款規定，下同)所稱勞動契約。」及第三段所載：「關於保險業務員為其所屬保險公司從事保險招攬業務而訂立之勞務契約，基於私法自治原則，有契約形式及內容之選擇自由，其類型可能為僱傭、委任、承攬或居間，其選擇之契約類型是否為系爭規定一所稱勞動契約，仍『應就個案事實及整體契約內容』，按勞務契約之類型特徵，依勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低判斷之，即應視保險業務員得否自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷。」等語(以上雙引號部分，為本院所加)，可見，以有償方式提供勞務之契約是否為勞基法上所稱之勞動契約，仍應就個案事實及整體契約內容，探求勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低以為斷。
　　⒊又就釋字第740號解釋所稱「人格從屬性」與勞工身分間之關聯性，乃在於雇主藉由指揮監督勞工提供勞動力之方式，獲得最大勞動價值與生產效益，在雇主對勞動力安排的過程中，勞工在雇主指示中被「客體化」，對於勞工而言，其所提供之勞動力與勞動力所有者(勞工)的人身不可分離、分割，因此雇主支配勞動力即等同支配勞工之人身，勞工之人格從而受雇主支配而具有從屬性，並據此產生社會保護之需要。是雇主對於勞工之指揮監督，乃是人格上從屬性之核心，勞務債務人是否必須依勞務債權人之指示為勞務之提供，乃是勞動契約之類型必要特徵。至於學理上所提出之經濟上從屬性、組織上從屬性，均非不得在雇主追求利益之目的而支配勞動力(對於勞工之指揮監督)下，予以觀察、理解。又因勞動契約之定性為適用勞動法之基礎，基於勞動法以實踐憲法保護勞工(憲法第153條第1項規定參照)之立法目的，只要當事人的法律關係中已有相當程度之從屬性特徵，縱其部分職務內容具若干獨立性，仍應寬認屬勞基法規範之勞雇關係(最高行政法院108年度上字第954號判決意旨參照)。 　
　　⒋承上，本件綜觀原告所提出之系爭合約書或黃君勞務給付過程，應認黃君係受僱於原告從事工作之勞工：　
　　　⑴按勞務契約之性質究為僱傭、委任或承攬關係，應依契約之實質內容為斷，不得逕以契約名稱或訂明契約屬性之條款，予以認定。本件黃君與原告所簽訂系爭合約書（契約期限自110年1月1日起至111年12月31日止），固於第12條規定：「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其他相關法令。」（本院卷第337頁至第340頁），惟是否具有勞動契約之性質，仍應依契約實質內容予以判斷，此應先予辨明。
　　　⑵次按承攬乃是獨立完成一定之工作，不受定作人之指揮監督，與勞動契約關係係立基於從屬性，勞工應受雇主指揮監督之情，有所不同；且勞動契約與承攬契約固均有指示權存在，然前者指示權之特徵，在於決定「勞務給付之具體詳細內容」，因勞務給付內容的詳細情節並非自始確定；而承攬契約之指示權僅得於契約所定之「一定之工作」(民法第490條第1項)範圍內，具體化已約定之勞務給付內容。經查：
　　　　①依系爭合約書之約定，黃君於原告所提供之場所，受原告「委託」肢解肉品，其肢解之形態不僅應依原告之要求，且肢解數量、交付時間，均應依原告指定（第2條、第4條、第5條），黃君並應配合原告廠內之工作時間及管理，以避免原告之工作人員受到影響造成原告困擾之行為。如原告增加工作量時，黃君應自行調整，不得造成原告任何人員、物品、業務上等損害（第7條第2項、第3項）。
　　　　②就上開約定內容之涵義及黃君實際作業情形，被告所屬職安署中區職業安全衛生中心執行安全衛生檢查時，原告所屬埤頭廠工安經理杜螢杰於111年1月11日製作談話紀錄時陳稱：黃君係在埤頭廠內屠宰部門從事拉豬皮作業，依個人從事工作內容按件計價；黃君至本單位（按：指埤頭廠）每週5天（通常週日、一休息），1天1次，1次約3小時；本單位生產線流程係要等豬屠宰完成後入冷藏庫，屠宰過程每人作業會互相影響，故工作時間須配合廠內建議的時間，否則會影響到其他人作業時間，拉皮快慢由黃君自行調整，拉皮品質會影響到後續工作人員工作；毛豬進來的數量每天均不一定，故一般情況下會請黃君配合調整作業的時間與工作量，把毛豬處理完成後才下班（離開工作場所）；屠宰部門要配合防檢局人員時間，一般情況黃君會在7點左右到，依本單位規定要處理豬的數量進行肉品肢解，依其完成數量計價；黃君所稱有人來監督或客戶來時，公司有要求他們要穿公司制服較為統一，平日則穿便服上班；肉品肢解、拉豬皮作業須由黃君本人親自操作機械，不能由其他人代理等語（本院卷第287頁至第291頁），互核與黃君於製作談話紀錄時所述：我是拉豬皮人員，不能決定工作時間及休息，固定7點上班，殺豬殺完打掃環境才下班（工作時間不固定），領取報酬方式為論件計酬；我自己親自工作，未經原告同意，不得找他人代理；都是原告教怎麼作業，就按照原告教的方法進行，不能拒絕原告指派的工作；每日作業要處理幾隻豬隻，都是由原告規劃，拉皮速度太慢會影響生產線上其他流程或皮沒拉乾淨，管理我們那區的人員會唸；如果有人來督導或客戶來，要穿原告的公司制服等情（本院卷第295頁至第300頁），大致相符。
　　　　③由前揭系爭合約書之約定內容及杜螢杰、黃君之陳述，可知黃君至原告所屬埤頭廠內從事拉豬皮之工作，固然是按件計酬，然黃君每日肢解肉品之數量，均應依原告指定，如原告增加工作量時，黃君尚需配合調整，足見黃君所從事拉豬皮之工作，其勞務給付之具體詳細內容，並非自始確定，於勞務給付(提供)過程中，尚可能經由原告之指示方得進一步具體確定；且黃君於勞務給付過程中，包括肢解肉品之形態、拉皮作業時間與他人屠宰流程之配合、工作完成後之環境清理，甚至於特殊情況下之制服穿著等，尚須受原告節制，是原告對於黃君勞務提供過程之指揮監督，至為顯然，其具有從屬性，應屬無疑。
　　　⑶原告固主張黃君工作時間並不受原告拘束，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。又黃君報酬係以工作完成後，依完成工作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行與僱傭關係重在工作進行，迥不相牟等語。然於所爭執之勞務供給關係中，如同時存在從屬性與獨立性勞務提供之特徵時，經整體觀察後，如從屬性特徵對於整體勞務供給關係具有重要性時，縱有非從屬性勞務供給之特徵存在，仍無礙其整體歸屬勞動契約之屬性判斷。雇主對於工作時間、地點之管制或報酬計算方式，固可為從屬性判斷之參考要素，然究非為唯一或具有關鍵性之標準，蓋隨著時代環境的變遷與科技發展，勞務供給模式複雜多樣，尤以一人身兼多職之情，所在多有，自難據此作為判斷契約屬性之重要標準。再者，勞基法第2條第3款規定得依計時、計日、計月、計件等方式計算勞工因工作所獲得之報酬(工資)，從而成立勞動契約，則如僅因得自由決定工作時間及按黃君拉皮之數量為基礎計算其報酬，即認定不成立勞動契約，將使勞基法規定之按件計酬無適用之餘地，是本件原告與黃君所約定之上開報酬計算方式，尚無從據為雙方間不具有勞動契約關係之事由，原告上開主張，均無可採。
　　　⑷至原告所指黃君並無職位、職稱，不用參加原告公司內部會議、不用從事行政或庶務工作等節，核與黃君之工作內容無涉，且均非屬判斷契約屬性之重要標準。又考核監督機制為雇主指揮監督權之具體表徵，固可為從屬性存否的判斷依據之一，然勞務供給模式態樣不一，雇主為維持勞動秩序或保障工作品質，除可藉由懲戒權行使之外，亦非不可透過契約機制之安排以達到相同目的（以本件為例，系爭合約書明訂原告肢解肉品之形態，應依原告之要求【第2條】；黃君不得於原告廠內為任何肢體、語言等暴力衝突或任何可能造成原告損害之行為【第7條第4項】，任一方如有違反系爭合約書之任一項規定，願任由他方無條件終止本契約並賠償他方所受之損害【第9條第1項】），是懲戒權之有無，亦難認屬判斷契約屬性之重要標準，原告上開主張，均無從為其有利之認定。綜上，黃君與原告間確具有勞動契約關係，原告請求傳喚黃君到庭作證，以確認黃君與原告間確屬承攬關係（本院卷第213頁），核無必要，附此敘明。
　  ⒌另原告主張被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤一節，經查，原告所屬埤頭廠前因所僱勞工黃樹璜於110年1月5日遭升降梯夾死之重大職業災害事件，經職安署以110年4月30日勞職中1字第11010228792號函附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁），命原告（埤頭廠）應限期改善包括「對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練」在內之事項（本院卷第281頁）。是原告於收受該限期改善函文後，自應依法辦理使勞工（包括新僱勞工及變更工作之在職勞工）接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練，而非僅限於限期改善命令原因案件之勞工（即黃樹璜。然黃樹璜業已死亡，原告自無再對其施以安全衛生教育訓練之可能），俾防止未來職業災害之發生，並保障所有勞工之安全及健康。又原告未使黃君接受適於其工作必要之一般安全衛生教育訓練一情，業據杜螢杰陳明在卷（本院卷第294頁），並為原告所不爭執（本院卷第210、211頁），是原告經主管機關通知限期改善，屆期仍未改善，而違反職安訓練規則第17條第1項規定之情，應可認定。　　
　㈣綜上所述，原告主張均無足採。本件黃君與原告間具有勞動契約關係，原告自負有使黃君（勞工）接受適於其工作必要之一般安全衛生教育訓練之行政法上義務。原告經被告通知限期改善後，屆期未改善，被告認原告違反職安法第32條第1項規定，而依同法第45條第1款及第49條第2款規定，處原告3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名，認事用法，並無違誤，訴願決定均予以維持，亦無不合。原告訴請本院為如其聲明所示之判決，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，核與判決結果不生影響，無一一論述之必要，併予敘明。
五、據上論結，本件原告之訴為無理由，依行政訴訟法第98條第1項前段，判決如主文。
中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日
   　　　　　　　   臺北高等行政法院第二庭
                              審判長法  官　 楊得君
                          　        法  官　 高維駿
                                    法  官　 李明益
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，向本院提出上訴狀並表明上訴理由，如於本判決宣示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（須按他造人數附繕本）。
三、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241條之1第1項前段）
四、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1項但書、第2項）
		得不委任律師為訴訟
代理人之情形

		所  需  要  件



		㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　

		1.上訴人或其法定代理人具備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，上訴人或其法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。



		㈡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㈠、㈡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㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。

		








中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日
                                    書記官   陳德銘





臺北高等行政法院判決

111年度訴字第1022號

112年5月4日辯論終結

原      告  津谷食品股份有限公司





代  表  人  張吉銓 (董事長)



訴訟代理人  羅閎逸  律師

            詹明潔  律師

被      告  勞動部                                 

代  表  人  許銘春（部長）

訴訟代理人  張勝畯                                      



            劉琪璋                                     



            劉瀚鈞              

上列當事人間職業安全衛生法事件，原告不服行政院中華民國11

1年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定，提起行政訴訟，

本院判決如下：

    主  文

原告之訴駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

一、事實概要：被告勞動部以原告津谷食品股份有限公司前經被

    告所屬職業安全衛生署（下稱職安署）以民國110年4月30日

    勞職中1字第11010228792號函知應於文到日起30日內，就職

    業安全衛生法(下稱職安法)第32條第1項所定事項改善完成

    在案（下稱職安署110年4月30日函）。然原告所屬埤頭廠（

    位於彰化縣埤頭鄉）對於新僱勞工黃○○(下稱黃君)，仍未依

    職業安全衛生教育訓練規則（下稱職安訓練規則）第17條第

    1項規定，使其接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練

    ，經職安署中區職業安全衛生中心於111年1月11日派員實施

    勞動檢查，發現原告有違反同一規定（職安法第32條第1項

    ）情事，爰依同法第45條第1款及第49條第2款規定，以111

    年2月17日勞職授字第1100206725號處分書，處原告新臺幣

    （下同）3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名(下稱原

    處分)。原告不服，提起訴願，經行政院111年6月15日院臺

    訴字第1110177987號訴願決定駁回，原告仍不服，遂提起本

    件行政訴訟。

二、原告起訴主張及聲明：

  ㈠參諸司法院釋字第740號解釋意旨，可知勞務契約關係是否屬

    於勞動基準法(下稱勞基法)第2條第6款所稱之勞雇關係，應

    視勞務債務人對於勞務債權人是否有從屬性而定即人格上從

    屬性、經濟上從屬性及組織上從屬性。依黃君之工作內容以

    觀，其與原告間為承攬關係，不具有上開從屬性：

　　⒈黃君為具有一定專業之自營工作者，並未受原告指揮監督

      ，與原告間不具人格從屬性：黃君承攬原告豬隻拉皮工作

      ，工作時間係於防疫檢驗局（下稱防檢局）作業完成，豬

      隻得宰殺時開始工作，其工作時間並不受原告拘束。又黃

      君可自由選擇是否到場施作，得隨時請假，不須先徵詢原

      告之同意，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作

      ，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。再者，原告並未針對

      黃君工作為任何特別職前訓練，亦未就黃君工作內容有何

      具體要求，而是給予黃君自由空間，使黃君保有一定之給

      付自主性。故就人格從屬性而言，黃君實難謂已緊密從屬

      於原告，而受其完全指揮監督。

　　⒉原告係依黃君完成之工作數量計算報酬，雙方不具經濟從

      屬性：依原告與黃君所簽訂之合約書（下稱系爭合約書）

      第6條第1項規定，黃君報酬係以工作完成後，依完成工作

      數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行，若未完

      成即無請求報酬之權，與僱傭關係重在工作進行，迥不相

      牟；且依系爭合約書第6條第3項規定，原告與黃君雙方均

      得視市場供需調整單價，並非原告單方面決定。另黃君之

      報酬既依據工作完成數量計算，於實際工作以外之時間，

      黃君本得自行安排，原告亦不限制黃君於彰化肉品市場工

      作，足證黃君仍得為自己而勞動，並非於經濟上已全然從

      屬於原告，而僅為原告之目的而為勞動。

　　⒊黃君並無職位、職稱，亦無須遵守原告所訂之規章，自無

      組織從屬性：黃君不用參加原告公司內部會議、不用從事

      行政或庶務工作，足見黃君並非原告企業組織下正式編制

      之人員，且無考核監督之機制。黃君所承攬之豬隻拉皮工

      作，僅需由其或委由他人獨立完成之，並不須與原告公司

      其他受僱之員工基於相互合作、協調之關係而從事工作。

      可見黃君並未被納入原告之生產組織與經濟結構體系內，

      而成為從屬於原告組織之一員，且與原告其他編制內員工

      間亦非居於分工合作之狀態，黃君與原告間獨立且平等，

      不具有組織上從屬關係。

　  ⒋另系爭合約書已明載「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係

      ，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其相關法令。」並

      無文義不清致解釋上具有疑義之情形；兩造所簽立之和解

      書亦就此情再次釐清並確認。為維持私法之安定性及兩造

      契約之效力，自應尊重當事人之真意與目的。

　㈡被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁

    罰，有未踐行法定程序之違誤：職安署110年4月30日函係因

    另案勞工被夾致死所發，所應接受之教育及訓練事項即與本

    件不同，且兩案件並無相關聯，如被告可援引該函文作為本

    件裁罰依據，豈非往後不論情節，被告均不需要再通知限期

    改善，只要曾發過一次，均可一概援引，而逕自裁罰？此恐

    非立法規定通知限期改善，藉以得知受通知者是否會有所改

    善，始決定裁罰之本意。

  ㈢聲明：

　　⒈原處分、訴願決定關於罰鍰部分均撤銷。

　　⒉確認原處分關於公告原告名稱、負責人姓名部分為違法。

三、被告答辯及聲明：

　㈠職安署於111年1月11日派員實施職業災害檢查時，發現罹災

    者黃君係以個人名義提供勞務，其工資之給付方式為計件計

    酬，系爭合約書規定黃君之工作時間及管理均須配合原告廠

    內之工作時間及管理，依「加強職業安全衛生法第二十六條

    及第二十七條檢查注意事項」第2點第4款、第5款規定，黃

    君和原告為實質之僱傭關係，不視為承攬，原告違反前述法

    令規定之事實明確。

　㈡原告與黃君間具有人格、經濟、組織之從屬性及指揮監督關

    係，原告為勞工黃君之雇主：

　　⒈人格從屬關係：依系爭合約書第7條第2款規定及原告經理

      杜螢杰陳述、黃君自述：「黃君每週工作5天(週日及週一

      休息)，1天工作約3小時，每日7點上班」、「有其他單位

      或客戶要來督導原告廠內，黃君被要求要穿原告之制服(

      津谷食品股份有限公司之制服)」、「黃君不能自由決定

      提供勞務之處所、路線或區域，理由為黃君必須來本單位

      屠宰部門現場操作拉皮機才能作業。」、「黃君須本人親

      自操作機器，不能由其他人代理 (未經原告同意不得找他

      人代理)」等語，均顯示黃君在公司內，要服從及遵守原

      告指揮監督、黃君對於自己工作時間不能自行支配，必須

      遵守原告所定之工作規定，特別是黃君須本人親自操作機

      器，不得找他人代理，更彰顯黃君必須親自履行勞務，不

      得使用代理人之從屬關係，顯見原告與黃君間具有人格從

      屬關係。 

　　⒉經濟從屬關係：按計件以現金方式給付之給與，亦屬工資

      （勞基法第2條第3款），且依杜螢杰及黃君之陳述，原告

      提供拉皮機供黃君使用，損耗由原告廠內負責維修，費用

      由原告支付；又依綜合所得稅各類所得資料，黃君之扣繳

      稅務類別為「所得稅」，非「營業稅」，且扣繳單位為原

      告，可見黃君並不是為自己之營業勞動，而是從屬於原告

      之公司事業經營活動而勞動，且為黃君之經濟來源，原告

      與黃君兩者間具有一定程度之經濟從屬關係。

　　⒊組織從屬關係：依杜螢杰之陳述，黃君至原告工廠工作，

      每週5天(通常週日、一休息)，每日處理豬的數量依原告

      所規劃數量進行肢解，而黃君於公司屠宰部門從事拉皮作

      業為肢解肉品生產線流程之一，完成豬隻拉皮作業後，要

      進入冷藏庫，而拉皮作業時間及品質會影響其他流程作業

      須相互配合，不是黃君可以單獨或獨立作業完成，是有前

      後連動關係，黃君亦表示本次災害亦是受前面之風刀作業

      人員劃割之豬皮不夠長所造成，且依屠宰區主管要求將豬

      皮拉乾淨等語。上述情事皆表明黃君為納入原告生產作業

      組織體系內，並與公司其他工作人員居於分工合作狀態一

      起作業，原告與黃君兩者間自具有一定程度之組織從屬關

      係。

  ㈢原告未使所僱勞工黃君接受適於各該工作必要之一般安全衛

    生教育訓練：

  　⒈雇主對新僱勞工或在職勞工變更工作前，應使其接受適於

      各該工作必要之一般安全衛生教育訓練課程及時數，包括

      ：作業安全衛生有關法規概要、職業安全衛生概念及安全

      衛生工作守則、作業前、中、後之自動檢查、標準作業程

      序、緊急事故應變處理、消防及急救常識暨演練、其他與勞工

      作業有關之安全衛生知識等，以落實雇主防止職業災害，

      保障工作者安全及健康之法定義務。

 　 ⒉職安署前因原告另案發生勞工死亡重大職業災害，原告埤

      頭廠未辦理職業安全衛生教育訓練(包含且不限於前案罹

      災死亡勞工)，以110年4月30日函通知原告應於30日內完

      成改善一節，經職安署於111年1月11日派員實施勞動檢查

      ，發現原告迄未完成使每一新僱勞工或在職勞工變更工作

      前，接受一定之安全衛生教育訓練之雇主義務（包括本案

      罹災勞工黃君），認為原告有違反同一規定情事，被告爰

      以111年2月17日勞職中1字第1101066258號函再次通知原

      告限期改善，並作成原處分，於法並無違誤。

  ㈣聲明：原告之訴駁回。

四、本院之判斷：

  ㈠按職安法第1條規定：「為防止職業災害，保障工作者安全及

    健康，特制定本法；其他法律有特別規定者，從其規定。」

    第2條第2款規定：「本法用詞，定義如下：…。二、勞工：

    指受僱從事工作獲致工資者。」第32條第1項、第2項規定：

    「（第1項）雇主對勞工應施以從事工作與預防災變所必要

    之安全衛生教育及訓練。（第2項）前項必要之教育及訓練

    事項、訓練單位之資格條件與管理及其他應遵行事項之規則

    ，由中央主管機關定之。」第45條第1款規定：「有下列情

    形之一者，處新臺幣三萬元以上十五萬元以下罰鍰：一、違

    反…、第三十二條第一項、…之規定，經通知限期改善，屆期

    未改善。」勞動部本於職安法第32條第2項規定授權而訂定

    發布之職安訓練規則，其第17條第1項、第3項規定：「（第

    1項）雇主對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接

    受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練。但其工作環

    境、工作性質與變更前相當者，不在此限。…。（第3項）前

    二項教育訓練課程及時數，依附表十四之規定。」依該「附

    表十四」所訂課程內容，包括⒈作業安全衛生有關法規概要

    。⒉職業安全衛生概念及安全衛生工作守則。⒊作業前、中、

    後之自動檢查。⒋標準作業程序。⒌緊急事故應變處理。⒍消防

    及急救常識暨演練。⒎其他與勞工作業有關之安全衛生知識。核

    上開職安訓練規則之規定內容，乃為使新僱勞工到職工作前

    ，或在職勞工於變更工作前，熟稔工作環境或工作性質，以

    防止職業災害，保障工作者安全及健康，而就職安法第32條

    第1項所定「從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及

    訓練」之事項，所為之細節性、技術性規定，俾強化法規明

    確性，以利行政機關執法及民眾遵循，且未逾越母法授權意

    旨與範圍，自得為被告採為執法之依據。

　㈡如事實概要欄所載之事實，為兩造所不爭執，並有職安署110

    年4月30日函及所附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁

    ）、職安署(中區職業安全衛生中心)111年1月11日一般安全

    衛生檢查會談紀錄（本院卷第301頁至第330頁）、原處分及

    訴願決定書（本院卷第21頁至第30頁）在卷可稽，此部分之

    事實，可以認定。茲兩造爭執所在，乃黃君是否為職安法第

    2條第2款所稱之「勞工」而有該法之適用？又職安署110年4

    月30日函命原告就「使勞工接受適於工作必要之一般安全衛

    生教育訓練」之事項，限期改善完成，於本件是否已滿足職

    安法第45條「經通知限期改善」之要件？

　㈢經查：

　　⒈前揭職安法第2條第2款關於勞工之定義性規定，核與勞基

      法第2條第1款：「勞工：指受雇主僱用從事工作獲致工資

      者。」之規定相當；而108年5月15日修正公布前勞基法(

      下稱修正前勞基法）第2條第6款原規定：「本法用辭定義

      如左：…。六、勞動契約：謂約定勞雇關係之契約。」於

      修正後則規定為：「本法用詞，定義如下：…。六、勞動

      契約：指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。」即增列「

      而具有從屬性」等文字，其修正理由固僅謂：「照委員修

      正動議通過。」然考諸委員提案說明：「謹按司法院釋字

      第七四○號解釋意旨，本法所稱勞動契約，應視勞務債務

      人得否自由決定勞務給付之方式而具有『人格從屬性』，及

      是否負擔業務風險而具有『經濟從屬性』為斷。爰於原條文

      第六款明定之。」(立法院院總第1121號委員提案第22754

      號議案關係文書)，以及委員修正動議內容所載：「關於

      勞動契約之認定，依行政機關及司法機關之實務作法，係

      採人格、經濟及組織等從屬性特徵以為判斷，爰提案修正

      第六款文字。」等語(立法院公報第108卷第42期第283頁

      ），可見乃係參考釋字第740號解釋意旨及實務見解而為

      修正，惟就「從屬性」之定義、內涵及判斷標準，仍未見

      明文。

　　⒉針對個案所涉提供勞務之契約之屬性是否為「勞動契約」

      ，司法院釋字第740號解釋之解釋文固闡釋：「保險業務

      員與其所屬保險公司所簽訂之保險招攬勞務契約，是否為

      勞動基準法第二條第六款所稱勞動契約，應視勞務債務人

      （保險業務員）得否自由決定勞務給付之方式（包含工作

      時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受

      之保險費為基礎計算其報酬）以為斷」，然參酌理由書第

      二段所載：「勞動契約之主要給付，在於勞務提供與報酬

      給付。惟民法上以有償方式提供勞務之契約，未必皆屬勞

      動契約。是應就勞務給付之性質，『按個案事實』客觀探求

      各該勞務契約之類型特徵，『諸如』與人的從屬性（或稱人

      格從屬性）有關勞務給付時間、地點或專業之指揮監督關

      係，及是否負擔業務風險，以判斷是否為系爭規定一(按

      ：即修正前勞基法第2條第6款規定，下同)所稱勞動契約

      。」及第三段所載：「關於保險業務員為其所屬保險公司

      從事保險招攬業務而訂立之勞務契約，基於私法自治原則

      ，有契約形式及內容之選擇自由，其類型可能為僱傭、委

      任、承攬或居間，其選擇之契約類型是否為系爭規定一所

      稱勞動契約，仍『應就個案事實及整體契約內容』，按勞務

      契約之類型特徵，依勞務債務人與勞務債權人間之從屬性

      程度之高低判斷之，即應視保險業務員得否自由決定勞務

      給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例

      如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為

      斷。」等語(以上雙引號部分，為本院所加)，可見，以有

      償方式提供勞務之契約是否為勞基法上所稱之勞動契約，

      仍應就個案事實及整體契約內容，探求勞務債務人與勞務

      債權人間之從屬性程度之高低以為斷。

　　⒊又就釋字第740號解釋所稱「人格從屬性」與勞工身分間之

      關聯性，乃在於雇主藉由指揮監督勞工提供勞動力之方式

      ，獲得最大勞動價值與生產效益，在雇主對勞動力安排的

      過程中，勞工在雇主指示中被「客體化」，對於勞工而言

      ，其所提供之勞動力與勞動力所有者(勞工)的人身不可分

      離、分割，因此雇主支配勞動力即等同支配勞工之人身，

      勞工之人格從而受雇主支配而具有從屬性，並據此產生社

      會保護之需要。是雇主對於勞工之指揮監督，乃是人格上

      從屬性之核心，勞務債務人是否必須依勞務債權人之指示

      為勞務之提供，乃是勞動契約之類型必要特徵。至於學理

      上所提出之經濟上從屬性、組織上從屬性，均非不得在雇

      主追求利益之目的而支配勞動力(對於勞工之指揮監督)下

      ，予以觀察、理解。又因勞動契約之定性為適用勞動法之

      基礎，基於勞動法以實踐憲法保護勞工(憲法第153條第1

      項規定參照)之立法目的，只要當事人的法律關係中已有

      相當程度之從屬性特徵，縱其部分職務內容具若干獨立性

      ，仍應寬認屬勞基法規範之勞雇關係(最高行政法院108年

      度上字第954號判決意旨參照)。 　

　　⒋承上，本件綜觀原告所提出之系爭合約書或黃君勞務給付

      過程，應認黃君係受僱於原告從事工作之勞工：　

　　　⑴按勞務契約之性質究為僱傭、委任或承攬關係，應依契

        約之實質內容為斷，不得逕以契約名稱或訂明契約屬性

        之條款，予以認定。本件黃君與原告所簽訂系爭合約書

        （契約期限自110年1月1日起至111年12月31日止），固

        於第12條規定：「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，

        不適用勞動基準法、勞工保險條例及其他相關法令。」

        （本院卷第337頁至第340頁），惟是否具有勞動契約之

        性質，仍應依契約實質內容予以判斷，此應先予辨明。

　　　⑵次按承攬乃是獨立完成一定之工作，不受定作人之指揮

        監督，與勞動契約關係係立基於從屬性，勞工應受雇主

        指揮監督之情，有所不同；且勞動契約與承攬契約固均

        有指示權存在，然前者指示權之特徵，在於決定「勞務

        給付之具體詳細內容」，因勞務給付內容的詳細情節並

        非自始確定；而承攬契約之指示權僅得於契約所定之「

        一定之工作」(民法第490條第1項)範圍內，具體化已約

        定之勞務給付內容。經查：

　　　　①依系爭合約書之約定，黃君於原告所提供之場所，受

          原告「委託」肢解肉品，其肢解之形態不僅應依原告

          之要求，且肢解數量、交付時間，均應依原告指定（

          第2條、第4條、第5條），黃君並應配合原告廠內之

          工作時間及管理，以避免原告之工作人員受到影響造

          成原告困擾之行為。如原告增加工作量時，黃君應自

          行調整，不得造成原告任何人員、物品、業務上等損

          害（第7條第2項、第3項）。

　　　　②就上開約定內容之涵義及黃君實際作業情形，被告所

          屬職安署中區職業安全衛生中心執行安全衛生檢查時

          ，原告所屬埤頭廠工安經理杜螢杰於111年1月11日製

          作談話紀錄時陳稱：黃君係在埤頭廠內屠宰部門從事

          拉豬皮作業，依個人從事工作內容按件計價；黃君至

          本單位（按：指埤頭廠）每週5天（通常週日、一休

          息），1天1次，1次約3小時；本單位生產線流程係要

          等豬屠宰完成後入冷藏庫，屠宰過程每人作業會互相

          影響，故工作時間須配合廠內建議的時間，否則會影

          響到其他人作業時間，拉皮快慢由黃君自行調整，拉

          皮品質會影響到後續工作人員工作；毛豬進來的數量

          每天均不一定，故一般情況下會請黃君配合調整作業

          的時間與工作量，把毛豬處理完成後才下班（離開工

          作場所）；屠宰部門要配合防檢局人員時間，一般情

          況黃君會在7點左右到，依本單位規定要處理豬的數

          量進行肉品肢解，依其完成數量計價；黃君所稱有人

          來監督或客戶來時，公司有要求他們要穿公司制服較

          為統一，平日則穿便服上班；肉品肢解、拉豬皮作業

          須由黃君本人親自操作機械，不能由其他人代理等語

          （本院卷第287頁至第291頁），互核與黃君於製作談

          話紀錄時所述：我是拉豬皮人員，不能決定工作時間

          及休息，固定7點上班，殺豬殺完打掃環境才下班（

          工作時間不固定），領取報酬方式為論件計酬；我自

          己親自工作，未經原告同意，不得找他人代理；都是

          原告教怎麼作業，就按照原告教的方法進行，不能拒

          絕原告指派的工作；每日作業要處理幾隻豬隻，都是

          由原告規劃，拉皮速度太慢會影響生產線上其他流程

          或皮沒拉乾淨，管理我們那區的人員會唸；如果有人

          來督導或客戶來，要穿原告的公司制服等情（本院卷

          第295頁至第300頁），大致相符。

　　　　③由前揭系爭合約書之約定內容及杜螢杰、黃君之陳述

          ，可知黃君至原告所屬埤頭廠內從事拉豬皮之工作，

          固然是按件計酬，然黃君每日肢解肉品之數量，均應

          依原告指定，如原告增加工作量時，黃君尚需配合調

          整，足見黃君所從事拉豬皮之工作，其勞務給付之具

          體詳細內容，並非自始確定，於勞務給付(提供)過程

          中，尚可能經由原告之指示方得進一步具體確定；且

          黃君於勞務給付過程中，包括肢解肉品之形態、拉皮

          作業時間與他人屠宰流程之配合、工作完成後之環境

          清理，甚至於特殊情況下之制服穿著等，尚須受原告

          節制，是原告對於黃君勞務提供過程之指揮監督，至

          為顯然，其具有從屬性，應屬無疑。

　　　⑶原告固主張黃君工作時間並不受原告拘束，請假亦無受

        任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場

        承攬相同工作。又黃君報酬係以工作完成後，依完成工

        作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行與僱

        傭關係重在工作進行，迥不相牟等語。然於所爭執之勞

        務供給關係中，如同時存在從屬性與獨立性勞務提供之

        特徵時，經整體觀察後，如從屬性特徵對於整體勞務供

        給關係具有重要性時，縱有非從屬性勞務供給之特徵存

        在，仍無礙其整體歸屬勞動契約之屬性判斷。雇主對於

        工作時間、地點之管制或報酬計算方式，固可為從屬性

        判斷之參考要素，然究非為唯一或具有關鍵性之標準，

        蓋隨著時代環境的變遷與科技發展，勞務供給模式複雜

        多樣，尤以一人身兼多職之情，所在多有，自難據此作

        為判斷契約屬性之重要標準。再者，勞基法第2條第3款

        規定得依計時、計日、計月、計件等方式計算勞工因工

        作所獲得之報酬(工資)，從而成立勞動契約，則如僅因

        得自由決定工作時間及按黃君拉皮之數量為基礎計算其

        報酬，即認定不成立勞動契約，將使勞基法規定之按件

        計酬無適用之餘地，是本件原告與黃君所約定之上開報

        酬計算方式，尚無從據為雙方間不具有勞動契約關係之

        事由，原告上開主張，均無可採。

　　　⑷至原告所指黃君並無職位、職稱，不用參加原告公司內

        部會議、不用從事行政或庶務工作等節，核與黃君之工

        作內容無涉，且均非屬判斷契約屬性之重要標準。又考

        核監督機制為雇主指揮監督權之具體表徵，固可為從屬

        性存否的判斷依據之一，然勞務供給模式態樣不一，雇

        主為維持勞動秩序或保障工作品質，除可藉由懲戒權行

        使之外，亦非不可透過契約機制之安排以達到相同目的

        （以本件為例，系爭合約書明訂原告肢解肉品之形態，

        應依原告之要求【第2條】；黃君不得於原告廠內為任

        何肢體、語言等暴力衝突或任何可能造成原告損害之行

        為【第7條第4項】，任一方如有違反系爭合約書之任一

        項規定，願任由他方無條件終止本契約並賠償他方所受

        之損害【第9條第1項】），是懲戒權之有無，亦難認屬

        判斷契約屬性之重要標準，原告上開主張，均無從為其

        有利之認定。綜上，黃君與原告間確具有勞動契約關係

        ，原告請求傳喚黃君到庭作證，以確認黃君與原告間確

        屬承攬關係（本院卷第213頁），核無必要，附此敘明

        。

　  ⒌另原告主張被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改

      善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤一節，經查，

      原告所屬埤頭廠前因所僱勞工黃樹璜於110年1月5日遭升

      降梯夾死之重大職業災害事件，經職安署以110年4月30日

      勞職中1字第11010228792號函附檢查報告書（本院卷第27

      3頁至第281頁），命原告（埤頭廠）應限期改善包括「對

      新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該

      工作必要之一般安全衛生教育訓練」在內之事項（本院卷

      第281頁）。是原告於收受該限期改善函文後，自應依法

      辦理使勞工（包括新僱勞工及變更工作之在職勞工）接受

      適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練，而非僅限於

      限期改善命令原因案件之勞工（即黃樹璜。然黃樹璜業已

      死亡，原告自無再對其施以安全衛生教育訓練之可能），

      俾防止未來職業災害之發生，並保障所有勞工之安全及健

      康。又原告未使黃君接受適於其工作必要之一般安全衛生

      教育訓練一情，業據杜螢杰陳明在卷（本院卷第294頁）

      ，並為原告所不爭執（本院卷第210、211頁），是原告經

      主管機關通知限期改善，屆期仍未改善，而違反職安訓練

      規則第17條第1項規定之情，應可認定。　　

　㈣綜上所述，原告主張均無足採。本件黃君與原告間具有勞動

    契約關係，原告自負有使黃君（勞工）接受適於其工作必要

    之一般安全衛生教育訓練之行政法上義務。原告經被告通知

    限期改善後，屆期未改善，被告認原告違反職安法第32條第

    1項規定，而依同法第45條第1款及第49條第2款規定，處原

    告3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名，認事用法，

    並無違誤，訴願決定均予以維持，亦無不合。原告訴請本院

    為如其聲明所示之判決，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，核與判決結果不生影響，無一一論述之必要，併予

    敘明。

五、據上論結，本件原告之訴為無理由，依行政訴訟法第98條第

    1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日

   　　　　　　　   臺北高等行政法院第二庭

                              審判長法  官　 楊得君

                          　        法  官　 高維駿

                                    法  官　 李明益

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，向本院提出上訴狀並表

    明上訴理由，如於本判決宣示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（須按他造人數附繕本）。

三、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241條之1第1項前段）

四、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1項但書、第2項）

得不委任律師為訴訟 代理人之情形 所  需  要  件 ㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　 1.上訴人或其法定代理人具備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，上訴人或其法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 ㈡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㈠、㈡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㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。  

中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日

                                    書記官   陳德銘








臺北高等行政法院判決
111年度訴字第1022號
112年5月4日辯論終結
原      告  津谷食品股份有限公司




代  表  人  張吉銓 (董事長)


訴訟代理人  羅閎逸  律師
            詹明潔  律師
被      告  勞動部                                 
代  表  人  許銘春（部長）
訴訟代理人  張勝畯                                      


            劉琪璋                                     


            劉瀚鈞              
上列當事人間職業安全衛生法事件，原告不服行政院中華民國111年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定，提起行政訴訟，本院判決如下：
    主  文
原告之訴駁回。
訴訟費用由原告負擔。
　　事實及理由
一、事實概要：被告勞動部以原告津谷食品股份有限公司前經被告所屬職業安全衛生署（下稱職安署）以民國110年4月30日勞職中1字第11010228792號函知應於文到日起30日內，就職業安全衛生法(下稱職安法)第32條第1項所定事項改善完成在案（下稱職安署110年4月30日函）。然原告所屬埤頭廠（位於彰化縣埤頭鄉）對於新僱勞工黃○○(下稱黃君)，仍未依職業安全衛生教育訓練規則（下稱職安訓練規則）第17條第1項規定，使其接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練，經職安署中區職業安全衛生中心於111年1月11日派員實施勞動檢查，發現原告有違反同一規定（職安法第32條第1項）情事，爰依同法第45條第1款及第49條第2款規定，以111年2月17日勞職授字第1100206725號處分書，處原告新臺幣（下同）3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名(下稱原處分)。原告不服，提起訴願，經行政院111年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定駁回，原告仍不服，遂提起本件行政訴訟。
二、原告起訴主張及聲明：
  ㈠參諸司法院釋字第740號解釋意旨，可知勞務契約關係是否屬於勞動基準法(下稱勞基法)第2條第6款所稱之勞雇關係，應視勞務債務人對於勞務債權人是否有從屬性而定即人格上從屬性、經濟上從屬性及組織上從屬性。依黃君之工作內容以觀，其與原告間為承攬關係，不具有上開從屬性：
　　⒈黃君為具有一定專業之自營工作者，並未受原告指揮監督，與原告間不具人格從屬性：黃君承攬原告豬隻拉皮工作，工作時間係於防疫檢驗局（下稱防檢局）作業完成，豬隻得宰殺時開始工作，其工作時間並不受原告拘束。又黃君可自由選擇是否到場施作，得隨時請假，不須先徵詢原告之同意，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。再者，原告並未針對黃君工作為任何特別職前訓練，亦未就黃君工作內容有何具體要求，而是給予黃君自由空間，使黃君保有一定之給付自主性。故就人格從屬性而言，黃君實難謂已緊密從屬於原告，而受其完全指揮監督。
　　⒉原告係依黃君完成之工作數量計算報酬，雙方不具經濟從屬性：依原告與黃君所簽訂之合約書（下稱系爭合約書）第6條第1項規定，黃君報酬係以工作完成後，依完成工作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行，若未完成即無請求報酬之權，與僱傭關係重在工作進行，迥不相牟；且依系爭合約書第6條第3項規定，原告與黃君雙方均得視市場供需調整單價，並非原告單方面決定。另黃君之報酬既依據工作完成數量計算，於實際工作以外之時間，黃君本得自行安排，原告亦不限制黃君於彰化肉品市場工作，足證黃君仍得為自己而勞動，並非於經濟上已全然從屬於原告，而僅為原告之目的而為勞動。
　　⒊黃君並無職位、職稱，亦無須遵守原告所訂之規章，自無組織從屬性：黃君不用參加原告公司內部會議、不用從事行政或庶務工作，足見黃君並非原告企業組織下正式編制之人員，且無考核監督之機制。黃君所承攬之豬隻拉皮工作，僅需由其或委由他人獨立完成之，並不須與原告公司其他受僱之員工基於相互合作、協調之關係而從事工作。可見黃君並未被納入原告之生產組織與經濟結構體系內，而成為從屬於原告組織之一員，且與原告其他編制內員工間亦非居於分工合作之狀態，黃君與原告間獨立且平等，不具有組織上從屬關係。
　  ⒋另系爭合約書已明載「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其相關法令。」並無文義不清致解釋上具有疑義之情形；兩造所簽立之和解書亦就此情再次釐清並確認。為維持私法之安定性及兩造契約之效力，自應尊重當事人之真意與目的。
　㈡被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤：職安署110年4月30日函係因另案勞工被夾致死所發，所應接受之教育及訓練事項即與本件不同，且兩案件並無相關聯，如被告可援引該函文作為本件裁罰依據，豈非往後不論情節，被告均不需要再通知限期改善，只要曾發過一次，均可一概援引，而逕自裁罰？此恐非立法規定通知限期改善，藉以得知受通知者是否會有所改善，始決定裁罰之本意。
  ㈢聲明：
　　⒈原處分、訴願決定關於罰鍰部分均撤銷。
　　⒉確認原處分關於公告原告名稱、負責人姓名部分為違法。
三、被告答辯及聲明：
　㈠職安署於111年1月11日派員實施職業災害檢查時，發現罹災者黃君係以個人名義提供勞務，其工資之給付方式為計件計酬，系爭合約書規定黃君之工作時間及管理均須配合原告廠內之工作時間及管理，依「加強職業安全衛生法第二十六條及第二十七條檢查注意事項」第2點第4款、第5款規定，黃君和原告為實質之僱傭關係，不視為承攬，原告違反前述法令規定之事實明確。
　㈡原告與黃君間具有人格、經濟、組織之從屬性及指揮監督關係，原告為勞工黃君之雇主：
　　⒈人格從屬關係：依系爭合約書第7條第2款規定及原告經理杜螢杰陳述、黃君自述：「黃君每週工作5天(週日及週一休息)，1天工作約3小時，每日7點上班」、「有其他單位或客戶要來督導原告廠內，黃君被要求要穿原告之制服(津谷食品股份有限公司之制服)」、「黃君不能自由決定提供勞務之處所、路線或區域，理由為黃君必須來本單位屠宰部門現場操作拉皮機才能作業。」、「黃君須本人親自操作機器，不能由其他人代理 (未經原告同意不得找他人代理)」等語，均顯示黃君在公司內，要服從及遵守原告指揮監督、黃君對於自己工作時間不能自行支配，必須遵守原告所定之工作規定，特別是黃君須本人親自操作機器，不得找他人代理，更彰顯黃君必須親自履行勞務，不得使用代理人之從屬關係，顯見原告與黃君間具有人格從屬關係。 
　　⒉經濟從屬關係：按計件以現金方式給付之給與，亦屬工資（勞基法第2條第3款），且依杜螢杰及黃君之陳述，原告提供拉皮機供黃君使用，損耗由原告廠內負責維修，費用由原告支付；又依綜合所得稅各類所得資料，黃君之扣繳稅務類別為「所得稅」，非「營業稅」，且扣繳單位為原告，可見黃君並不是為自己之營業勞動，而是從屬於原告之公司事業經營活動而勞動，且為黃君之經濟來源，原告與黃君兩者間具有一定程度之經濟從屬關係。
　　⒊組織從屬關係：依杜螢杰之陳述，黃君至原告工廠工作，每週5天(通常週日、一休息)，每日處理豬的數量依原告所規劃數量進行肢解，而黃君於公司屠宰部門從事拉皮作業為肢解肉品生產線流程之一，完成豬隻拉皮作業後，要進入冷藏庫，而拉皮作業時間及品質會影響其他流程作業須相互配合，不是黃君可以單獨或獨立作業完成，是有前後連動關係，黃君亦表示本次災害亦是受前面之風刀作業人員劃割之豬皮不夠長所造成，且依屠宰區主管要求將豬皮拉乾淨等語。上述情事皆表明黃君為納入原告生產作業組織體系內，並與公司其他工作人員居於分工合作狀態一起作業，原告與黃君兩者間自具有一定程度之組織從屬關係。
  ㈢原告未使所僱勞工黃君接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練：
  　⒈雇主對新僱勞工或在職勞工變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練課程及時數，包括：作業安全衛生有關法規概要、職業安全衛生概念及安全衛生工作守則、作業前、中、後之自動檢查、標準作業程序、緊急事故應變處理、消防及急救常識暨演練、其他與勞工作業有關之安全衛生知識等，以落實雇主防止職業災害，保障工作者安全及健康之法定義務。
 　 ⒉職安署前因原告另案發生勞工死亡重大職業災害，原告埤頭廠未辦理職業安全衛生教育訓練(包含且不限於前案罹災死亡勞工)，以110年4月30日函通知原告應於30日內完成改善一節，經職安署於111年1月11日派員實施勞動檢查，發現原告迄未完成使每一新僱勞工或在職勞工變更工作前，接受一定之安全衛生教育訓練之雇主義務（包括本案罹災勞工黃君），認為原告有違反同一規定情事，被告爰以111年2月17日勞職中1字第1101066258號函再次通知原告限期改善，並作成原處分，於法並無違誤。
  ㈣聲明：原告之訴駁回。
四、本院之判斷：
  ㈠按職安法第1條規定：「為防止職業災害，保障工作者安全及健康，特制定本法；其他法律有特別規定者，從其規定。」第2條第2款規定：「本法用詞，定義如下：…。二、勞工：指受僱從事工作獲致工資者。」第32條第1項、第2項規定：「（第1項）雇主對勞工應施以從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及訓練。（第2項）前項必要之教育及訓練事項、訓練單位之資格條件與管理及其他應遵行事項之規則，由中央主管機關定之。」第45條第1款規定：「有下列情形之一者，處新臺幣三萬元以上十五萬元以下罰鍰：一、違反…、第三十二條第一項、…之規定，經通知限期改善，屆期未改善。」勞動部本於職安法第32條第2項規定授權而訂定發布之職安訓練規則，其第17條第1項、第3項規定：「（第1項）雇主對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練。但其工作環境、工作性質與變更前相當者，不在此限。…。（第3項）前二項教育訓練課程及時數，依附表十四之規定。」依該「附表十四」所訂課程內容，包括⒈作業安全衛生有關法規概要。⒉職業安全衛生概念及安全衛生工作守則。⒊作業前、中、後之自動檢查。⒋標準作業程序。⒌緊急事故應變處理。⒍消防及急救常識暨演練。⒎其他與勞工作業有關之安全衛生知識。核上開職安訓練規則之規定內容，乃為使新僱勞工到職工作前，或在職勞工於變更工作前，熟稔工作環境或工作性質，以防止職業災害，保障工作者安全及健康，而就職安法第32條第1項所定「從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及訓練」之事項，所為之細節性、技術性規定，俾強化法規明確性，以利行政機關執法及民眾遵循，且未逾越母法授權意旨與範圍，自得為被告採為執法之依據。
　㈡如事實概要欄所載之事實，為兩造所不爭執，並有職安署110年4月30日函及所附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁）、職安署(中區職業安全衛生中心)111年1月11日一般安全衛生檢查會談紀錄（本院卷第301頁至第330頁）、原處分及訴願決定書（本院卷第21頁至第30頁）在卷可稽，此部分之事實，可以認定。茲兩造爭執所在，乃黃君是否為職安法第2條第2款所稱之「勞工」而有該法之適用？又職安署110年4月30日函命原告就「使勞工接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練」之事項，限期改善完成，於本件是否已滿足職安法第45條「經通知限期改善」之要件？
　㈢經查：
　　⒈前揭職安法第2條第2款關於勞工之定義性規定，核與勞基法第2條第1款：「勞工：指受雇主僱用從事工作獲致工資者。」之規定相當；而108年5月15日修正公布前勞基法(下稱修正前勞基法）第2條第6款原規定：「本法用辭定義如左：…。六、勞動契約：謂約定勞雇關係之契約。」於修正後則規定為：「本法用詞，定義如下：…。六、勞動契約：指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。」即增列「而具有從屬性」等文字，其修正理由固僅謂：「照委員修正動議通過。」然考諸委員提案說明：「謹按司法院釋字第七四○號解釋意旨，本法所稱勞動契約，應視勞務債務人得否自由決定勞務給付之方式而具有『人格從屬性』，及是否負擔業務風險而具有『經濟從屬性』為斷。爰於原條文第六款明定之。」(立法院院總第1121號委員提案第22754號議案關係文書)，以及委員修正動議內容所載：「關於勞動契約之認定，依行政機關及司法機關之實務作法，係採人格、經濟及組織等從屬性特徵以為判斷，爰提案修正第六款文字。」等語(立法院公報第108卷第42期第283頁），可見乃係參考釋字第740號解釋意旨及實務見解而為修正，惟就「從屬性」之定義、內涵及判斷標準，仍未見明文。
　　⒉針對個案所涉提供勞務之契約之屬性是否為「勞動契約」，司法院釋字第740號解釋之解釋文固闡釋：「保險業務員與其所屬保險公司所簽訂之保險招攬勞務契約，是否為勞動基準法第二條第六款所稱勞動契約，應視勞務債務人（保險業務員）得否自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷」，然參酌理由書第二段所載：「勞動契約之主要給付，在於勞務提供與報酬給付。惟民法上以有償方式提供勞務之契約，未必皆屬勞動契約。是應就勞務給付之性質，『按個案事實』客觀探求各該勞務契約之類型特徵，『諸如』與人的從屬性（或稱人格從屬性）有關勞務給付時間、地點或專業之指揮監督關係，及是否負擔業務風險，以判斷是否為系爭規定一(按：即修正前勞基法第2條第6款規定，下同)所稱勞動契約。」及第三段所載：「關於保險業務員為其所屬保險公司從事保險招攬業務而訂立之勞務契約，基於私法自治原則，有契約形式及內容之選擇自由，其類型可能為僱傭、委任、承攬或居間，其選擇之契約類型是否為系爭規定一所稱勞動契約，仍『應就個案事實及整體契約內容』，按勞務契約之類型特徵，依勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低判斷之，即應視保險業務員得否自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷。」等語(以上雙引號部分，為本院所加)，可見，以有償方式提供勞務之契約是否為勞基法上所稱之勞動契約，仍應就個案事實及整體契約內容，探求勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低以為斷。
　　⒊又就釋字第740號解釋所稱「人格從屬性」與勞工身分間之關聯性，乃在於雇主藉由指揮監督勞工提供勞動力之方式，獲得最大勞動價值與生產效益，在雇主對勞動力安排的過程中，勞工在雇主指示中被「客體化」，對於勞工而言，其所提供之勞動力與勞動力所有者(勞工)的人身不可分離、分割，因此雇主支配勞動力即等同支配勞工之人身，勞工之人格從而受雇主支配而具有從屬性，並據此產生社會保護之需要。是雇主對於勞工之指揮監督，乃是人格上從屬性之核心，勞務債務人是否必須依勞務債權人之指示為勞務之提供，乃是勞動契約之類型必要特徵。至於學理上所提出之經濟上從屬性、組織上從屬性，均非不得在雇主追求利益之目的而支配勞動力(對於勞工之指揮監督)下，予以觀察、理解。又因勞動契約之定性為適用勞動法之基礎，基於勞動法以實踐憲法保護勞工(憲法第153條第1項規定參照)之立法目的，只要當事人的法律關係中已有相當程度之從屬性特徵，縱其部分職務內容具若干獨立性，仍應寬認屬勞基法規範之勞雇關係(最高行政法院108年度上字第954號判決意旨參照)。 　
　　⒋承上，本件綜觀原告所提出之系爭合約書或黃君勞務給付過程，應認黃君係受僱於原告從事工作之勞工：　
　　　⑴按勞務契約之性質究為僱傭、委任或承攬關係，應依契約之實質內容為斷，不得逕以契約名稱或訂明契約屬性之條款，予以認定。本件黃君與原告所簽訂系爭合約書（契約期限自110年1月1日起至111年12月31日止），固於第12條規定：「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其他相關法令。」（本院卷第337頁至第340頁），惟是否具有勞動契約之性質，仍應依契約實質內容予以判斷，此應先予辨明。
　　　⑵次按承攬乃是獨立完成一定之工作，不受定作人之指揮監督，與勞動契約關係係立基於從屬性，勞工應受雇主指揮監督之情，有所不同；且勞動契約與承攬契約固均有指示權存在，然前者指示權之特徵，在於決定「勞務給付之具體詳細內容」，因勞務給付內容的詳細情節並非自始確定；而承攬契約之指示權僅得於契約所定之「一定之工作」(民法第490條第1項)範圍內，具體化已約定之勞務給付內容。經查：
　　　　①依系爭合約書之約定，黃君於原告所提供之場所，受原告「委託」肢解肉品，其肢解之形態不僅應依原告之要求，且肢解數量、交付時間，均應依原告指定（第2條、第4條、第5條），黃君並應配合原告廠內之工作時間及管理，以避免原告之工作人員受到影響造成原告困擾之行為。如原告增加工作量時，黃君應自行調整，不得造成原告任何人員、物品、業務上等損害（第7條第2項、第3項）。
　　　　②就上開約定內容之涵義及黃君實際作業情形，被告所屬職安署中區職業安全衛生中心執行安全衛生檢查時，原告所屬埤頭廠工安經理杜螢杰於111年1月11日製作談話紀錄時陳稱：黃君係在埤頭廠內屠宰部門從事拉豬皮作業，依個人從事工作內容按件計價；黃君至本單位（按：指埤頭廠）每週5天（通常週日、一休息），1天1次，1次約3小時；本單位生產線流程係要等豬屠宰完成後入冷藏庫，屠宰過程每人作業會互相影響，故工作時間須配合廠內建議的時間，否則會影響到其他人作業時間，拉皮快慢由黃君自行調整，拉皮品質會影響到後續工作人員工作；毛豬進來的數量每天均不一定，故一般情況下會請黃君配合調整作業的時間與工作量，把毛豬處理完成後才下班（離開工作場所）；屠宰部門要配合防檢局人員時間，一般情況黃君會在7點左右到，依本單位規定要處理豬的數量進行肉品肢解，依其完成數量計價；黃君所稱有人來監督或客戶來時，公司有要求他們要穿公司制服較為統一，平日則穿便服上班；肉品肢解、拉豬皮作業須由黃君本人親自操作機械，不能由其他人代理等語（本院卷第287頁至第291頁），互核與黃君於製作談話紀錄時所述：我是拉豬皮人員，不能決定工作時間及休息，固定7點上班，殺豬殺完打掃環境才下班（工作時間不固定），領取報酬方式為論件計酬；我自己親自工作，未經原告同意，不得找他人代理；都是原告教怎麼作業，就按照原告教的方法進行，不能拒絕原告指派的工作；每日作業要處理幾隻豬隻，都是由原告規劃，拉皮速度太慢會影響生產線上其他流程或皮沒拉乾淨，管理我們那區的人員會唸；如果有人來督導或客戶來，要穿原告的公司制服等情（本院卷第295頁至第300頁），大致相符。
　　　　③由前揭系爭合約書之約定內容及杜螢杰、黃君之陳述，可知黃君至原告所屬埤頭廠內從事拉豬皮之工作，固然是按件計酬，然黃君每日肢解肉品之數量，均應依原告指定，如原告增加工作量時，黃君尚需配合調整，足見黃君所從事拉豬皮之工作，其勞務給付之具體詳細內容，並非自始確定，於勞務給付(提供)過程中，尚可能經由原告之指示方得進一步具體確定；且黃君於勞務給付過程中，包括肢解肉品之形態、拉皮作業時間與他人屠宰流程之配合、工作完成後之環境清理，甚至於特殊情況下之制服穿著等，尚須受原告節制，是原告對於黃君勞務提供過程之指揮監督，至為顯然，其具有從屬性，應屬無疑。
　　　⑶原告固主張黃君工作時間並不受原告拘束，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。又黃君報酬係以工作完成後，依完成工作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行與僱傭關係重在工作進行，迥不相牟等語。然於所爭執之勞務供給關係中，如同時存在從屬性與獨立性勞務提供之特徵時，經整體觀察後，如從屬性特徵對於整體勞務供給關係具有重要性時，縱有非從屬性勞務供給之特徵存在，仍無礙其整體歸屬勞動契約之屬性判斷。雇主對於工作時間、地點之管制或報酬計算方式，固可為從屬性判斷之參考要素，然究非為唯一或具有關鍵性之標準，蓋隨著時代環境的變遷與科技發展，勞務供給模式複雜多樣，尤以一人身兼多職之情，所在多有，自難據此作為判斷契約屬性之重要標準。再者，勞基法第2條第3款規定得依計時、計日、計月、計件等方式計算勞工因工作所獲得之報酬(工資)，從而成立勞動契約，則如僅因得自由決定工作時間及按黃君拉皮之數量為基礎計算其報酬，即認定不成立勞動契約，將使勞基法規定之按件計酬無適用之餘地，是本件原告與黃君所約定之上開報酬計算方式，尚無從據為雙方間不具有勞動契約關係之事由，原告上開主張，均無可採。
　　　⑷至原告所指黃君並無職位、職稱，不用參加原告公司內部會議、不用從事行政或庶務工作等節，核與黃君之工作內容無涉，且均非屬判斷契約屬性之重要標準。又考核監督機制為雇主指揮監督權之具體表徵，固可為從屬性存否的判斷依據之一，然勞務供給模式態樣不一，雇主為維持勞動秩序或保障工作品質，除可藉由懲戒權行使之外，亦非不可透過契約機制之安排以達到相同目的（以本件為例，系爭合約書明訂原告肢解肉品之形態，應依原告之要求【第2條】；黃君不得於原告廠內為任何肢體、語言等暴力衝突或任何可能造成原告損害之行為【第7條第4項】，任一方如有違反系爭合約書之任一項規定，願任由他方無條件終止本契約並賠償他方所受之損害【第9條第1項】），是懲戒權之有無，亦難認屬判斷契約屬性之重要標準，原告上開主張，均無從為其有利之認定。綜上，黃君與原告間確具有勞動契約關係，原告請求傳喚黃君到庭作證，以確認黃君與原告間確屬承攬關係（本院卷第213頁），核無必要，附此敘明。
　  ⒌另原告主張被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤一節，經查，原告所屬埤頭廠前因所僱勞工黃樹璜於110年1月5日遭升降梯夾死之重大職業災害事件，經職安署以110年4月30日勞職中1字第11010228792號函附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁），命原告（埤頭廠）應限期改善包括「對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練」在內之事項（本院卷第281頁）。是原告於收受該限期改善函文後，自應依法辦理使勞工（包括新僱勞工及變更工作之在職勞工）接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練，而非僅限於限期改善命令原因案件之勞工（即黃樹璜。然黃樹璜業已死亡，原告自無再對其施以安全衛生教育訓練之可能），俾防止未來職業災害之發生，並保障所有勞工之安全及健康。又原告未使黃君接受適於其工作必要之一般安全衛生教育訓練一情，業據杜螢杰陳明在卷（本院卷第294頁），並為原告所不爭執（本院卷第210、211頁），是原告經主管機關通知限期改善，屆期仍未改善，而違反職安訓練規則第17條第1項規定之情，應可認定。　　
　㈣綜上所述，原告主張均無足採。本件黃君與原告間具有勞動契約關係，原告自負有使黃君（勞工）接受適於其工作必要之一般安全衛生教育訓練之行政法上義務。原告經被告通知限期改善後，屆期未改善，被告認原告違反職安法第32條第1項規定，而依同法第45條第1款及第49條第2款規定，處原告3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名，認事用法，並無違誤，訴願決定均予以維持，亦無不合。原告訴請本院為如其聲明所示之判決，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，核與判決結果不生影響，無一一論述之必要，併予敘明。
五、據上論結，本件原告之訴為無理由，依行政訴訟法第98條第1項前段，判決如主文。
中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日
   　　　　　　　   臺北高等行政法院第二庭
                              審判長法  官　 楊得君
                          　        法  官　 高維駿
                                    法  官　 李明益
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，向本院提出上訴狀並表明上訴理由，如於本判決宣示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（須按他造人數附繕本）。
三、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241條之1第1項前段）
四、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1項但書、第2項）
		得不委任律師為訴訟
代理人之情形

		所  需  要  件



		㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　

		1.上訴人或其法定代理人具備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，上訴人或其法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。



		㈡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㈠、㈡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㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。

		








中　　華　　民　　國　 　112  　年　　6  　月　　1　　日
                                    書記官   陳德銘





臺北高等行政法院判決

111年度訴字第1022號

112年5月4日辯論終結

原      告  津谷食品股份有限公司





代  表  人  張吉銓 (董事長)



訴訟代理人  羅閎逸  律師

            詹明潔  律師

被      告  勞動部                                 

代  表  人  許銘春（部長）

訴訟代理人  張勝畯                                      



            劉琪璋                                     



            劉瀚鈞              

上列當事人間職業安全衛生法事件，原告不服行政院中華民國111年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定，提起行政訴訟，本院判決如下：

    主  文

原告之訴駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

一、事實概要：被告勞動部以原告津谷食品股份有限公司前經被告所屬職業安全衛生署（下稱職安署）以民國110年4月30日勞職中1字第11010228792號函知應於文到日起30日內，就職業安全衛生法(下稱職安法)第32條第1項所定事項改善完成在案（下稱職安署110年4月30日函）。然原告所屬埤頭廠（位於彰化縣埤頭鄉）對於新僱勞工黃○○(下稱黃君)，仍未依職業安全衛生教育訓練規則（下稱職安訓練規則）第17條第1項規定，使其接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練，經職安署中區職業安全衛生中心於111年1月11日派員實施勞動檢查，發現原告有違反同一規定（職安法第32條第1項）情事，爰依同法第45條第1款及第49條第2款規定，以111年2月17日勞職授字第1100206725號處分書，處原告新臺幣（下同）3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名(下稱原處分)。原告不服，提起訴願，經行政院111年6月15日院臺訴字第1110177987號訴願決定駁回，原告仍不服，遂提起本件行政訴訟。

二、原告起訴主張及聲明：

  ㈠參諸司法院釋字第740號解釋意旨，可知勞務契約關係是否屬於勞動基準法(下稱勞基法)第2條第6款所稱之勞雇關係，應視勞務債務人對於勞務債權人是否有從屬性而定即人格上從屬性、經濟上從屬性及組織上從屬性。依黃君之工作內容以觀，其與原告間為承攬關係，不具有上開從屬性：

　　⒈黃君為具有一定專業之自營工作者，並未受原告指揮監督，與原告間不具人格從屬性：黃君承攬原告豬隻拉皮工作，工作時間係於防疫檢驗局（下稱防檢局）作業完成，豬隻得宰殺時開始工作，其工作時間並不受原告拘束。又黃君可自由選擇是否到場施作，得隨時請假，不須先徵詢原告之同意，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。再者，原告並未針對黃君工作為任何特別職前訓練，亦未就黃君工作內容有何具體要求，而是給予黃君自由空間，使黃君保有一定之給付自主性。故就人格從屬性而言，黃君實難謂已緊密從屬於原告，而受其完全指揮監督。

　　⒉原告係依黃君完成之工作數量計算報酬，雙方不具經濟從屬性：依原告與黃君所簽訂之合約書（下稱系爭合約書）第6條第1項規定，黃君報酬係以工作完成後，依完成工作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行，若未完成即無請求報酬之權，與僱傭關係重在工作進行，迥不相牟；且依系爭合約書第6條第3項規定，原告與黃君雙方均得視市場供需調整單價，並非原告單方面決定。另黃君之報酬既依據工作完成數量計算，於實際工作以外之時間，黃君本得自行安排，原告亦不限制黃君於彰化肉品市場工作，足證黃君仍得為自己而勞動，並非於經濟上已全然從屬於原告，而僅為原告之目的而為勞動。

　　⒊黃君並無職位、職稱，亦無須遵守原告所訂之規章，自無組織從屬性：黃君不用參加原告公司內部會議、不用從事行政或庶務工作，足見黃君並非原告企業組織下正式編制之人員，且無考核監督之機制。黃君所承攬之豬隻拉皮工作，僅需由其或委由他人獨立完成之，並不須與原告公司其他受僱之員工基於相互合作、協調之關係而從事工作。可見黃君並未被納入原告之生產組織與經濟結構體系內，而成為從屬於原告組織之一員，且與原告其他編制內員工間亦非居於分工合作之狀態，黃君與原告間獨立且平等，不具有組織上從屬關係。

　  ⒋另系爭合約書已明載「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其相關法令。」並無文義不清致解釋上具有疑義之情形；兩造所簽立之和解書亦就此情再次釐清並確認。為維持私法之安定性及兩造契約之效力，自應尊重當事人之真意與目的。

　㈡被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤：職安署110年4月30日函係因另案勞工被夾致死所發，所應接受之教育及訓練事項即與本件不同，且兩案件並無相關聯，如被告可援引該函文作為本件裁罰依據，豈非往後不論情節，被告均不需要再通知限期改善，只要曾發過一次，均可一概援引，而逕自裁罰？此恐非立法規定通知限期改善，藉以得知受通知者是否會有所改善，始決定裁罰之本意。

  ㈢聲明：

　　⒈原處分、訴願決定關於罰鍰部分均撤銷。

　　⒉確認原處分關於公告原告名稱、負責人姓名部分為違法。

三、被告答辯及聲明：

　㈠職安署於111年1月11日派員實施職業災害檢查時，發現罹災者黃君係以個人名義提供勞務，其工資之給付方式為計件計酬，系爭合約書規定黃君之工作時間及管理均須配合原告廠內之工作時間及管理，依「加強職業安全衛生法第二十六條及第二十七條檢查注意事項」第2點第4款、第5款規定，黃君和原告為實質之僱傭關係，不視為承攬，原告違反前述法令規定之事實明確。

　㈡原告與黃君間具有人格、經濟、組織之從屬性及指揮監督關係，原告為勞工黃君之雇主：

　　⒈人格從屬關係：依系爭合約書第7條第2款規定及原告經理杜螢杰陳述、黃君自述：「黃君每週工作5天(週日及週一休息)，1天工作約3小時，每日7點上班」、「有其他單位或客戶要來督導原告廠內，黃君被要求要穿原告之制服(津谷食品股份有限公司之制服)」、「黃君不能自由決定提供勞務之處所、路線或區域，理由為黃君必須來本單位屠宰部門現場操作拉皮機才能作業。」、「黃君須本人親自操作機器，不能由其他人代理 (未經原告同意不得找他人代理)」等語，均顯示黃君在公司內，要服從及遵守原告指揮監督、黃君對於自己工作時間不能自行支配，必須遵守原告所定之工作規定，特別是黃君須本人親自操作機器，不得找他人代理，更彰顯黃君必須親自履行勞務，不得使用代理人之從屬關係，顯見原告與黃君間具有人格從屬關係。 

　　⒉經濟從屬關係：按計件以現金方式給付之給與，亦屬工資（勞基法第2條第3款），且依杜螢杰及黃君之陳述，原告提供拉皮機供黃君使用，損耗由原告廠內負責維修，費用由原告支付；又依綜合所得稅各類所得資料，黃君之扣繳稅務類別為「所得稅」，非「營業稅」，且扣繳單位為原告，可見黃君並不是為自己之營業勞動，而是從屬於原告之公司事業經營活動而勞動，且為黃君之經濟來源，原告與黃君兩者間具有一定程度之經濟從屬關係。

　　⒊組織從屬關係：依杜螢杰之陳述，黃君至原告工廠工作，每週5天(通常週日、一休息)，每日處理豬的數量依原告所規劃數量進行肢解，而黃君於公司屠宰部門從事拉皮作業為肢解肉品生產線流程之一，完成豬隻拉皮作業後，要進入冷藏庫，而拉皮作業時間及品質會影響其他流程作業須相互配合，不是黃君可以單獨或獨立作業完成，是有前後連動關係，黃君亦表示本次災害亦是受前面之風刀作業人員劃割之豬皮不夠長所造成，且依屠宰區主管要求將豬皮拉乾淨等語。上述情事皆表明黃君為納入原告生產作業組織體系內，並與公司其他工作人員居於分工合作狀態一起作業，原告與黃君兩者間自具有一定程度之組織從屬關係。

  ㈢原告未使所僱勞工黃君接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練：

  　⒈雇主對新僱勞工或在職勞工變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練課程及時數，包括：作業安全衛生有關法規概要、職業安全衛生概念及安全衛生工作守則、作業前、中、後之自動檢查、標準作業程序、緊急事故應變處理、消防及急救常識暨演練、其他與勞工作業有關之安全衛生知識等，以落實雇主防止職業災害，保障工作者安全及健康之法定義務。

 　 ⒉職安署前因原告另案發生勞工死亡重大職業災害，原告埤頭廠未辦理職業安全衛生教育訓練(包含且不限於前案罹災死亡勞工)，以110年4月30日函通知原告應於30日內完成改善一節，經職安署於111年1月11日派員實施勞動檢查，發現原告迄未完成使每一新僱勞工或在職勞工變更工作前，接受一定之安全衛生教育訓練之雇主義務（包括本案罹災勞工黃君），認為原告有違反同一規定情事，被告爰以111年2月17日勞職中1字第1101066258號函再次通知原告限期改善，並作成原處分，於法並無違誤。

  ㈣聲明：原告之訴駁回。

四、本院之判斷：

  ㈠按職安法第1條規定：「為防止職業災害，保障工作者安全及健康，特制定本法；其他法律有特別規定者，從其規定。」第2條第2款規定：「本法用詞，定義如下：…。二、勞工：指受僱從事工作獲致工資者。」第32條第1項、第2項規定：「（第1項）雇主對勞工應施以從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及訓練。（第2項）前項必要之教育及訓練事項、訓練單位之資格條件與管理及其他應遵行事項之規則，由中央主管機關定之。」第45條第1款規定：「有下列情形之一者，處新臺幣三萬元以上十五萬元以下罰鍰：一、違反…、第三十二條第一項、…之規定，經通知限期改善，屆期未改善。」勞動部本於職安法第32條第2項規定授權而訂定發布之職安訓練規則，其第17條第1項、第3項規定：「（第1項）雇主對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練。但其工作環境、工作性質與變更前相當者，不在此限。…。（第3項）前二項教育訓練課程及時數，依附表十四之規定。」依該「附表十四」所訂課程內容，包括⒈作業安全衛生有關法規概要。⒉職業安全衛生概念及安全衛生工作守則。⒊作業前、中、後之自動檢查。⒋標準作業程序。⒌緊急事故應變處理。⒍消防及急救常識暨演練。⒎其他與勞工作業有關之安全衛生知識。核上開職安訓練規則之規定內容，乃為使新僱勞工到職工作前，或在職勞工於變更工作前，熟稔工作環境或工作性質，以防止職業災害，保障工作者安全及健康，而就職安法第32條第1項所定「從事工作與預防災變所必要之安全衛生教育及訓練」之事項，所為之細節性、技術性規定，俾強化法規明確性，以利行政機關執法及民眾遵循，且未逾越母法授權意旨與範圍，自得為被告採為執法之依據。

　㈡如事實概要欄所載之事實，為兩造所不爭執，並有職安署110年4月30日函及所附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁）、職安署(中區職業安全衛生中心)111年1月11日一般安全衛生檢查會談紀錄（本院卷第301頁至第330頁）、原處分及訴願決定書（本院卷第21頁至第30頁）在卷可稽，此部分之事實，可以認定。茲兩造爭執所在，乃黃君是否為職安法第2條第2款所稱之「勞工」而有該法之適用？又職安署110年4月30日函命原告就「使勞工接受適於工作必要之一般安全衛生教育訓練」之事項，限期改善完成，於本件是否已滿足職安法第45條「經通知限期改善」之要件？

　㈢經查：

　　⒈前揭職安法第2條第2款關於勞工之定義性規定，核與勞基法第2條第1款：「勞工：指受雇主僱用從事工作獲致工資者。」之規定相當；而108年5月15日修正公布前勞基法(下稱修正前勞基法）第2條第6款原規定：「本法用辭定義如左：…。六、勞動契約：謂約定勞雇關係之契約。」於修正後則規定為：「本法用詞，定義如下：…。六、勞動契約：指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。」即增列「而具有從屬性」等文字，其修正理由固僅謂：「照委員修正動議通過。」然考諸委員提案說明：「謹按司法院釋字第七四○號解釋意旨，本法所稱勞動契約，應視勞務債務人得否自由決定勞務給付之方式而具有『人格從屬性』，及是否負擔業務風險而具有『經濟從屬性』為斷。爰於原條文第六款明定之。」(立法院院總第1121號委員提案第22754號議案關係文書)，以及委員修正動議內容所載：「關於勞動契約之認定，依行政機關及司法機關之實務作法，係採人格、經濟及組織等從屬性特徵以為判斷，爰提案修正第六款文字。」等語(立法院公報第108卷第42期第283頁），可見乃係參考釋字第740號解釋意旨及實務見解而為修正，惟就「從屬性」之定義、內涵及判斷標準，仍未見明文。

　　⒉針對個案所涉提供勞務之契約之屬性是否為「勞動契約」，司法院釋字第740號解釋之解釋文固闡釋：「保險業務員與其所屬保險公司所簽訂之保險招攬勞務契約，是否為勞動基準法第二條第六款所稱勞動契約，應視勞務債務人（保險業務員）得否自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷」，然參酌理由書第二段所載：「勞動契約之主要給付，在於勞務提供與報酬給付。惟民法上以有償方式提供勞務之契約，未必皆屬勞動契約。是應就勞務給付之性質，『按個案事實』客觀探求各該勞務契約之類型特徵，『諸如』與人的從屬性（或稱人格從屬性）有關勞務給付時間、地點或專業之指揮監督關係，及是否負擔業務風險，以判斷是否為系爭規定一(按：即修正前勞基法第2條第6款規定，下同)所稱勞動契約。」及第三段所載：「關於保險業務員為其所屬保險公司從事保險招攬業務而訂立之勞務契約，基於私法自治原則，有契約形式及內容之選擇自由，其類型可能為僱傭、委任、承攬或居間，其選擇之契約類型是否為系爭規定一所稱勞動契約，仍『應就個案事實及整體契約內容』，按勞務契約之類型特徵，依勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低判斷之，即應視保險業務員得否自由決定勞務給付之方式（包含工作時間），並自行負擔業務風險（例如按所招攬之保險收受之保險費為基礎計算其報酬）以為斷。」等語(以上雙引號部分，為本院所加)，可見，以有償方式提供勞務之契約是否為勞基法上所稱之勞動契約，仍應就個案事實及整體契約內容，探求勞務債務人與勞務債權人間之從屬性程度之高低以為斷。

　　⒊又就釋字第740號解釋所稱「人格從屬性」與勞工身分間之關聯性，乃在於雇主藉由指揮監督勞工提供勞動力之方式，獲得最大勞動價值與生產效益，在雇主對勞動力安排的過程中，勞工在雇主指示中被「客體化」，對於勞工而言，其所提供之勞動力與勞動力所有者(勞工)的人身不可分離、分割，因此雇主支配勞動力即等同支配勞工之人身，勞工之人格從而受雇主支配而具有從屬性，並據此產生社會保護之需要。是雇主對於勞工之指揮監督，乃是人格上從屬性之核心，勞務債務人是否必須依勞務債權人之指示為勞務之提供，乃是勞動契約之類型必要特徵。至於學理上所提出之經濟上從屬性、組織上從屬性，均非不得在雇主追求利益之目的而支配勞動力(對於勞工之指揮監督)下，予以觀察、理解。又因勞動契約之定性為適用勞動法之基礎，基於勞動法以實踐憲法保護勞工(憲法第153條第1項規定參照)之立法目的，只要當事人的法律關係中已有相當程度之從屬性特徵，縱其部分職務內容具若干獨立性，仍應寬認屬勞基法規範之勞雇關係(最高行政法院108年度上字第954號判決意旨參照)。 　

　　⒋承上，本件綜觀原告所提出之系爭合約書或黃君勞務給付過程，應認黃君係受僱於原告從事工作之勞工：　

　　　⑴按勞務契約之性質究為僱傭、委任或承攬關係，應依契約之實質內容為斷，不得逕以契約名稱或訂明契約屬性之條款，予以認定。本件黃君與原告所簽訂系爭合約書（契約期限自110年1月1日起至111年12月31日止），固於第12條規定：「貴我雙方權利義務係屬承攬之關係，不適用勞動基準法、勞工保險條例及其他相關法令。」（本院卷第337頁至第340頁），惟是否具有勞動契約之性質，仍應依契約實質內容予以判斷，此應先予辨明。

　　　⑵次按承攬乃是獨立完成一定之工作，不受定作人之指揮監督，與勞動契約關係係立基於從屬性，勞工應受雇主指揮監督之情，有所不同；且勞動契約與承攬契約固均有指示權存在，然前者指示權之特徵，在於決定「勞務給付之具體詳細內容」，因勞務給付內容的詳細情節並非自始確定；而承攬契約之指示權僅得於契約所定之「一定之工作」(民法第490條第1項)範圍內，具體化已約定之勞務給付內容。經查：

　　　　①依系爭合約書之約定，黃君於原告所提供之場所，受原告「委託」肢解肉品，其肢解之形態不僅應依原告之要求，且肢解數量、交付時間，均應依原告指定（第2條、第4條、第5條），黃君並應配合原告廠內之工作時間及管理，以避免原告之工作人員受到影響造成原告困擾之行為。如原告增加工作量時，黃君應自行調整，不得造成原告任何人員、物品、業務上等損害（第7條第2項、第3項）。

　　　　②就上開約定內容之涵義及黃君實際作業情形，被告所屬職安署中區職業安全衛生中心執行安全衛生檢查時，原告所屬埤頭廠工安經理杜螢杰於111年1月11日製作談話紀錄時陳稱：黃君係在埤頭廠內屠宰部門從事拉豬皮作業，依個人從事工作內容按件計價；黃君至本單位（按：指埤頭廠）每週5天（通常週日、一休息），1天1次，1次約3小時；本單位生產線流程係要等豬屠宰完成後入冷藏庫，屠宰過程每人作業會互相影響，故工作時間須配合廠內建議的時間，否則會影響到其他人作業時間，拉皮快慢由黃君自行調整，拉皮品質會影響到後續工作人員工作；毛豬進來的數量每天均不一定，故一般情況下會請黃君配合調整作業的時間與工作量，把毛豬處理完成後才下班（離開工作場所）；屠宰部門要配合防檢局人員時間，一般情況黃君會在7點左右到，依本單位規定要處理豬的數量進行肉品肢解，依其完成數量計價；黃君所稱有人來監督或客戶來時，公司有要求他們要穿公司制服較為統一，平日則穿便服上班；肉品肢解、拉豬皮作業須由黃君本人親自操作機械，不能由其他人代理等語（本院卷第287頁至第291頁），互核與黃君於製作談話紀錄時所述：我是拉豬皮人員，不能決定工作時間及休息，固定7點上班，殺豬殺完打掃環境才下班（工作時間不固定），領取報酬方式為論件計酬；我自己親自工作，未經原告同意，不得找他人代理；都是原告教怎麼作業，就按照原告教的方法進行，不能拒絕原告指派的工作；每日作業要處理幾隻豬隻，都是由原告規劃，拉皮速度太慢會影響生產線上其他流程或皮沒拉乾淨，管理我們那區的人員會唸；如果有人來督導或客戶來，要穿原告的公司制服等情（本院卷第295頁至第300頁），大致相符。

　　　　③由前揭系爭合約書之約定內容及杜螢杰、黃君之陳述，可知黃君至原告所屬埤頭廠內從事拉豬皮之工作，固然是按件計酬，然黃君每日肢解肉品之數量，均應依原告指定，如原告增加工作量時，黃君尚需配合調整，足見黃君所從事拉豬皮之工作，其勞務給付之具體詳細內容，並非自始確定，於勞務給付(提供)過程中，尚可能經由原告之指示方得進一步具體確定；且黃君於勞務給付過程中，包括肢解肉品之形態、拉皮作業時間與他人屠宰流程之配合、工作完成後之環境清理，甚至於特殊情況下之制服穿著等，尚須受原告節制，是原告對於黃君勞務提供過程之指揮監督，至為顯然，其具有從屬性，應屬無疑。

　　　⑶原告固主張黃君工作時間並不受原告拘束，請假亦無受任何罰則，且黃君除承攬原告工作，亦於彰化肉品市場承攬相同工作。又黃君報酬係以工作完成後，依完成工作數量計算，亦即重在工作完成，而非工作之進行與僱傭關係重在工作進行，迥不相牟等語。然於所爭執之勞務供給關係中，如同時存在從屬性與獨立性勞務提供之特徵時，經整體觀察後，如從屬性特徵對於整體勞務供給關係具有重要性時，縱有非從屬性勞務供給之特徵存在，仍無礙其整體歸屬勞動契約之屬性判斷。雇主對於工作時間、地點之管制或報酬計算方式，固可為從屬性判斷之參考要素，然究非為唯一或具有關鍵性之標準，蓋隨著時代環境的變遷與科技發展，勞務供給模式複雜多樣，尤以一人身兼多職之情，所在多有，自難據此作為判斷契約屬性之重要標準。再者，勞基法第2條第3款規定得依計時、計日、計月、計件等方式計算勞工因工作所獲得之報酬(工資)，從而成立勞動契約，則如僅因得自由決定工作時間及按黃君拉皮之數量為基礎計算其報酬，即認定不成立勞動契約，將使勞基法規定之按件計酬無適用之餘地，是本件原告與黃君所約定之上開報酬計算方式，尚無從據為雙方間不具有勞動契約關係之事由，原告上開主張，均無可採。

　　　⑷至原告所指黃君並無職位、職稱，不用參加原告公司內部會議、不用從事行政或庶務工作等節，核與黃君之工作內容無涉，且均非屬判斷契約屬性之重要標準。又考核監督機制為雇主指揮監督權之具體表徵，固可為從屬性存否的判斷依據之一，然勞務供給模式態樣不一，雇主為維持勞動秩序或保障工作品質，除可藉由懲戒權行使之外，亦非不可透過契約機制之安排以達到相同目的（以本件為例，系爭合約書明訂原告肢解肉品之形態，應依原告之要求【第2條】；黃君不得於原告廠內為任何肢體、語言等暴力衝突或任何可能造成原告損害之行為【第7條第4項】，任一方如有違反系爭合約書之任一項規定，願任由他方無條件終止本契約並賠償他方所受之損害【第9條第1項】），是懲戒權之有無，亦難認屬判斷契約屬性之重要標準，原告上開主張，均無從為其有利之認定。綜上，黃君與原告間確具有勞動契約關係，原告請求傳喚黃君到庭作證，以確認黃君與原告間確屬承攬關係（本院卷第213頁），核無必要，附此敘明。

　  ⒌另原告主張被告未先依職安法第45條規定通知原告限期改善，而逕自裁罰，有未踐行法定程序之違誤一節，經查，原告所屬埤頭廠前因所僱勞工黃樹璜於110年1月5日遭升降梯夾死之重大職業災害事件，經職安署以110年4月30日勞職中1字第11010228792號函附檢查報告書（本院卷第273頁至第281頁），命原告（埤頭廠）應限期改善包括「對新僱勞工或在職勞工於變更工作前，應使其接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練」在內之事項（本院卷第281頁）。是原告於收受該限期改善函文後，自應依法辦理使勞工（包括新僱勞工及變更工作之在職勞工）接受適於各該工作必要之一般安全衛生教育訓練，而非僅限於限期改善命令原因案件之勞工（即黃樹璜。然黃樹璜業已死亡，原告自無再對其施以安全衛生教育訓練之可能），俾防止未來職業災害之發生，並保障所有勞工之安全及健康。又原告未使黃君接受適於其工作必要之一般安全衛生教育訓練一情，業據杜螢杰陳明在卷（本院卷第294頁），並為原告所不爭執（本院卷第210、211頁），是原告經主管機關通知限期改善，屆期仍未改善，而違反職安訓練規則第17條第1項規定之情，應可認定。　　

　㈣綜上所述，原告主張均無足採。本件黃君與原告間具有勞動契約關係，原告自負有使黃君（勞工）接受適於其工作必要之一般安全衛生教育訓練之行政法上義務。原告經被告通知限期改善後，屆期未改善，被告認原告違反職安法第32條第1項規定，而依同法第45條第1款及第49條第2款規定，處原告3萬元罰鍰，並公布原告名稱及負責人姓名，認事用法，並無違誤，訴願決定均予以維持，亦無不合。原告訴請本院為如其聲明所示之判決，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，核與判決結果不生影響，無一一論述之必要，併予敘明。

五、據上論結，本件原告之訴為無理由，依行政訴訟法第98條第1項前段，判決如主文。
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   　　　　　　　   臺北高等行政法院第二庭

                              審判長法  官　 楊得君

                          　        法  官　 高維駿

                                    法  官　 李明益

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，向本院提出上訴狀並表明上訴理由，如於本判決宣示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（須按他造人數附繕本）。

三、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241條之1第1項前段）

四、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1項但書、第2項）

得不委任律師為訴訟 代理人之情形 所  需  要  件 ㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　 1.上訴人或其法定代理人具備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，上訴人或其法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 ㈡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㈠、㈡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㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。  
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                                    書記官   陳德銘







