
【115年度場次】
高雄餐旅大學勞動權益講座
林裕老師（180間企業勞資顧問、縣政府勞資爭議調解委員）



課程大綱

一、勞動法令與爭議處理

二、職業災害補償與賠償實務

三、「勞動事件」案例說明

四、認識「性別平等工作法」

五、職場不法侵害預防
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法律名詞說明

得：可以或不可以。

在法律用語上則不具有強制之意。亦即，行為人有選擇作為或不作為之自由。

不得：強制不行。

在法律用語上具有「強制禁止」之意。也就是說，行為人沒有選擇餘地，僅能
依照法律規定而不可作為。

應：一定要。

在法律用語上具有強制之意。所謂強制，即行為人沒有選擇、必須這樣。

宜：建議
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法律名詞說明

事業單位：指適用本法各業僱用勞工從事工作之機構。

事業場所：法人所屬的工作場所，例如：A廠、B廠、C廠。

勞動契約：指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。（勞雇雙方自行約定的勞動條件）

工作規則：勞基法70條（企業的管理制度）

勞資雙方協商：法無明文規定，回歸到勞資雙方討論。
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「招募面試」







勞工從面試履歷開始就受到法令保護

雇主從招募廣告開始就要遵守法令規定

面試合格通知上班

於第一天上班途中發生車禍事故

算不算職災?



行政院勞工委員會 勞保 3字第 0970140335 號令民國97年08月05日

核釋符合勞工保險條例第八條規定之受僱勞工，經僱用單位或雇主通知前
往辦理報到手續之應經途中發生事故而致傷害者，其保險效力之開始及請
領勞工保險職業災害保險給付規定，依本會九十七年六月三十日勞保三字 
第○九七○一四○二五九號令辦理。

行政院勞工委員會 勞保 3字第 0970140259 號令民國 97 年 06 月 30 日
核釋勞工保險條例第十一條規定，符合第六條規定之勞工，經事業單位通
知前往辦理報到手續之應經途中發生事故而致傷害者，投保單位於當日列
表通知保險人辦理加保，其保險效力之開始，自當日零時起算，該等勞工
得依規定請領勞工保險職業災害保險給付。



工作必須投保的『四險一金』

勞保：勞工保險

就保：就業保險

健保：健康保險

職保：職業災害保險

勞退：勞工退休金６％
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就業求職，面試有規定

為保障國民就業機會平等，雇主

對求職人或所僱用員工，不得以

種族、階級、語言、思想、宗教、

黨派、籍貫、出生地、性別、性

傾向、年齡、婚姻、容貌、五官、

身心障礙、星座、血型或以往工

會會員身分為由，予以歧視；其

他法律有明文規定者，從其規定。
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就業求職，面試有規定

雇主招募或僱用員工，不得有下列情事：

一、為不實之廣告或揭示。

二、違反求職人或員工之意思，留置其國民身分證、工作憑證或其他證明文件，或要求提

供非屬就業所需之隱私資料。

三、扣留求職人或員工財物或收取保證金。

四、指派求職人或員工從事違背公共秩序或善良風俗之工作。

五、辦理聘僱外國人之申請許可、招募、引進或管理事項，提供不實資料或健康檢查檢體。

六、提供職缺之經常性薪資未達新臺幣四萬元而未公開揭示或告知其薪資範圍。
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「勞動契約」









薪水一個月要發幾次?
第二十三條（工資之給付~時間或次數）【相關罰則】§79

工資之給付，除當事人有特別約定或按月預付者外，每月至少定期發給二次；按件
計酬者亦同。



雇主能不能預扣工資作為賠償費用？
第二十六條（預扣工資之禁止）【相關罰則】§78

雇主不得預扣勞工工資作為違約金或賠償費用。



問題

加班要誰同意?

加班要不要員工同意?

加班要不要雇主同意?

沒有經過雇主同意加班，
自行加班要不要給加班費?



問題

減薪要不要員工同意?

加薪要不要員工同意?





勞動契約 僱傭契約 承攬契約 委任契約

法律定義
勞基法第2條第6款：
「勞動契約：謂約定勞雇
關係而具從屬性之契約」。

民法第482條：
「稱僱傭者，謂當事人
約定，一方於一定或不
定期限內為他方服勞務，
他方給付報酬之契約」。

民法第490條第1項：
「稱承攬者，謂當事人
約定，一方謂他方完成
一定之工作，他方俟工
作完成，給付報酬之契
約」。

民法第528條：
「稱委任者，謂當事人
約定，一方委託他方處
理事務，他方允為處理
之契約」。

契約目的 以勞務給付為目的。 以勞務給付為目的。 以完成一定工作為目的。 以處理特定事項為目的。

契約當事人 雇主VS.勞工 僱用人VS.受僱人 定作人VS.承攬人 委任人V.受任人

要式性 不要式契約 不要式契約 不要式契約 不要式契約

從屬性的強弱
具有人格、經濟與組織之
從屬性。

為兩個經濟行為交換之
債的關係。

不具從屬性，承攬人可
同時對公眾(不特定人)
提供勞務，無固定之勞
務給付對象。

不具從屬性，在委任關
係中固然有指示情形，
但其指示只有參考性意
義，受任人原則上係獨
立為委任人之利益為思
考。

對價性 具對價性 具對價性 具對價性 不一定具對價關係

勞動契約、僱傭契約、承攬契約與委任契約之區別



法律位階

憲法
法律
命令

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）

勞動契約、工作規則
員工招募作業管理辦法

新進員工報到作業管理辦法
試用期作業管理辦法、教育訓練
勞工請假管理辦法、薪資管理辦法圖片來源：https://everclassic.wordpress.com/



勞動契約法 第一條：（民國25年通過，至今未上路）

稱勞動契約者，謂當事人之一方，對於他方在從屬關係提供其職業上之勞動力，而他方給付報酬之
契約。

勞動基準法 第二條第一項第六款：

指約定勞雇關係而具有從屬性之契約。

「勞動契約」為具有從屬性之契約

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）

人格從屬性

經濟從屬性

組織從屬性



勞動契約認定，從「從屬性」判斷

發文字號：勞動部 勞動關 2字第 1090053755 號書函

發文日期：民國 109 年 04 月 21 日

要 旨：勞務提供者與事業單位間是否具勞動契約關係，本得考量產業特殊性及
勞動契約認定指導原則，依個案事實綜合判斷

全文內容：．．．略．．．

二、查「勞動契約認定指導原則」係分別從「人格從屬性」、「經濟從屬性」及 
「組織從屬性」等構面，逐一舉出具體判斷要素，個案事實及整體契約內容，
具有前開判斷要素之全部或一部，仍經綜合判斷，始得認定其與事業單位間之
法律關係屬勞動契約。
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勞動契約認定指導原則、從屬性判斷檢核表，為實務判定原則

發文字號：勞動部 勞動關 2字第 1090053755 號書函

發文日期：民國 109 年 04 月 21 日

要 旨：勞務提供者與事業單位間是否具勞動契約關係，本得考量產業特殊性及
勞動契約認定指導原則，依個案事實綜合判斷

全文內容：．．．略．．．

三、復查「勞動契約從屬性判斷檢核表」所列檢核項目，如有符合代表該項目有從
屬性特徵，但程度之高低，仍須視個案事實及整體契約情形判斷。另符合項目
越多者，越可合理推論趨近於勞動契約．．略．．。

四、基上，「勞動契約認定指導原則」及「勞動契約從屬性判斷檢核表」所列從屬
性之要素，乃實務上判定勞動契約之原則．．略．．。
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判斷檢核表

判斷檢核表
認定指導原則

認定指導原則

現行勞動基準法第84條之1工作者.pdf
新聞稿附件_勞動契約從屬性判斷檢核表.pdf
現行勞動基準法第84條之1工作者.pdf
勞動契約認定指導原則.pdf


勞動契約，分為定期契約及不定期契約。臨時性、短期性、季節性及特定性工作得為定期契
約；有繼續性工作應為不定期契約。派遣事業單位與派遣勞工訂定之勞動契約，應為不定期
契約。

勞動基準法第九條
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不定期勞動契約所需具備之繼續性工作，係指勞工所擔任之工作，就該事業單位之業務性質
與營運而言，具有持續性之需要者，並非只有臨時性、短期性、季節性之一時性需要或基於
特定目的始有需要而言。因此，工作是否具有繼續性，應以勞工實際從事工作之內容及性質，
對於雇主事業單位是否具有持續性之需要而定，如與雇主過去持續不間斷進行之業務有關，
且此種人力需求非屬突發或暫時者，該工作即具有繼續性。

最高法院 110 年度
台上字第 17 號 民事判決

實務上認定工作職務是否為非繼續性當視該事業單位之職務 (工作) 說明書等相關文件載明
之職務或企業內就同一工作是否有不定期契約工及定期契約工同時從事該相同工作，如有之，
應視為有繼續性工作之認定參據。

行政院勞工委員會
台勞資二字第 0011362 號書函



勞動基準法第九條
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勞動契約，分為定期契約及不定期契約。臨時性、短期性、季節性及特定性工作得為
定期契約；有繼續性工作應為不定期契約。派遣事業單位與派遣勞工訂定之勞動契約，
應為不定期契約。



定期契約屆滿後，有下列情形之一，視為不定期契約：
一、勞工繼續工作而雇主不即表示反對意思者。
二、雖經另訂新約，惟其前後勞動契約之工作期間超過九十日，前後契約間斷期間未超過三十

日者。
前項規定於特定性或季節性之定期工作不適用之。

勞動基準法第九條（勞動契約的種類）
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勞動契約

不定期契約

有繼續性工作

一、勞工繼續工作而雇主不即表示反對意思者。

二、雖經另訂新約，惟其前後勞動契約之工作期間超
過九十日，前後契約間斷期間未超過三十日者。

定期契約 如圖分享



定期契約

勞基法第九條

臨時性
係指無法預期之非繼續性工作，
其工作期間在六個月以內者。

短期性 係指可預期於六個月內完成之非繼續性工作。

季節性
係指受季節性原料、材料來源或市場銷售影響之
非繼續性工作，其工作期間在九個月以內者。

特定性
係指可在特定期間完成之非繼續性工作。

其工作期間超過一年者，應報請主管機關核備。

其他特定

育嬰留職停薪 育嬰留職停薪實施辦法第六條

兵役留職停薪 兵役法第四十四條

65歲以上 中高齡專法第二十八條

產假期間 內政部（74）台內勞字第288244號函

勞動基準法第九條（定期契約的種類）
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只要你是勞工就受勞基法保障！



勞工權利沒有分別?



「職業災害」



職災醫療期間雇主不得終止勞動契約。

但因天災、事變或其他不可抗力致事業不能繼續，經報主管機關核定者不
在此限。

勞動基準法 第七十八條 第二項：

違反第十三條..處新台幣9萬元以上45萬元以下罰鍰。
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勞動基準法 第十三條



「行車安全」





813?



起訴書



這麼多錢，
要多久才還
得完呀！？

你算算看，出社
會月收入3萬需
要多少年才可以
還完813萬！



(36萬/年*22.5年)=813萬)
(不吃不喝)



「解僱權利」
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契約終止的九大樣態

勞基法１１條
（雇主資遣員工）

勞基法２０條
（事業單位改組轉讓）

自請離職

勞基法１２條
（雇主開除員工）

勞基法５３條
（員工自請退休）

身故

勞基法１４條
（員工資遣雇主）

勞基法５４條
（雇主強制員工退休）

合意終止

https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?flno=11&pcode=N0030001
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=20
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=12
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=53
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=14
https://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingle.aspx?pcode=N0030001&flno=54




「性騷擾」處理
實務與常見勞資爭議









遭遇性騷擾的因應做法

當面大聲拒絕

申訴前先錄音存證

如有現場證人，說服對方作證

尋求支持團體，止痛療傷

若遭遇肢體騷擾，應於告訴乃論期間六個月內報案











法規 適用範圍 保障對象 保護令 申訴對象 主管機關

性別平等工作法 受僱者執行職務時，遭受任何人之性騷擾 勞工 Ｘ 雇主、縣市政府勞工局 縣市政府勞工局、勞動部

性騷擾防治法
不適用「性別平等工作法」

及「性別平等教育法」之性騷擾事件

除勞工、

學生以外之人
Ｘ

縣市政府社會局、警察局

或加害人所屬單位

縣市政府社會局、

衛生福利部

家庭暴力防治法 為防治家庭暴力行為及保護被害人權益 家庭成員 Ｖ
縣市政府社會局、警察局

或加害人所屬單位

縣市政府社會局、

衛生福利部

跟蹤騷擾防治法
為保護個人身心安全、行動自由、生活私密領域及資訊

隱私，免於受到跟蹤騷擾行為侵擾
任何人 Ｖ 警察局 內政部、縣市政府

就業服務法
為保障國民就業機會平等，雇主對求職人或所僱用員工

，不得有性別、性傾向、容貌..等就業歧視
勞工、求職者 Ｘ 縣市政府勞工局 勞動部、縣市政府

性平平等教育法
性騷擾事件一方為校長、教師、職員、

工友或學生，他方為學生
學生 Ｘ

學校、縣市政府教育局、

教育部
縣市政府教育局、教育部

性騷擾保護相關法規

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



性別平等工作法 修法歷程
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性別平等工作法 相關子法（六部）
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性別平等工作法 第十二條 第一項

本法所稱性騷擾，指下列情形之一：

一、受僱者於執行職務時，任何人以性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或行為，

對其造成敵意性、脅迫性或冒犯性之工作環境，致侵犯或干擾其人格尊嚴、

人 身自由或影響其工作表現。

二、雇主對受僱者或求職者為明示或暗示之性要求、具有性意味或性別歧視之言詞

或行為，作為勞務契約成立、存續、變更或分發、配置、報酬、考績、陞遷、

降調、獎懲等之交換條件。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）

敵意式性騷擾

交換式性騷擾

實務認定非僅侷限性意味



性別平等工作法 第十二條 第二項

本法所稱權勢性騷擾，指對於因僱用、求職或執行職務關係受自己指揮、監督之人，

利用權勢或機會為性騷擾。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）

權勢性騷擾



性別平等工作法 第十二條 第三項

有下列情形之一者，適用本法之規定：

一、受僱者於非工作時間，遭受所屬事業單位之同一人，為持續性性騷擾。

二、受僱者於非工作時間，遭受不同事業單位，具共同作業或業務往來關係之同一

人，為持續性性騷擾。

三、受僱者於非工作時間，遭受最高負責人或僱用人為性騷擾。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）

持續性性騷擾 具密接性

基於共同目的於同一期間從事工作者

不以「持續性」為必要



「職場霸凌」處理
實務與常見勞資爭議





職業安全衛生法第 22 條之 1 第 1 項

本法所稱職場霸凌，指勞工於勞動場所➀執行職務，因其➁事業單位人員利用➂職務

或權勢等關係，➃逾越業務上必要且合理範圍，➄持續以冒犯、威脅、冷落、孤立、

侮辱或其他不當之言詞或行為，➅致其身心健康遭受危害。但情節重大者，不以持

續發生為必要。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）

六個要件、一個但書



構成「職場霸凌」的六項要件

一、執行職務：

勞工履行契約之過程皆屬之。

（只要不是在執行職務時發生的霸凌，都不適用職安法）

二、事業單位人員：(行為人）

包含雇主、各級主管、受僱勞工及其他受工作場所負責人指揮或監督從事勞動之人員。

若屬源自組織外部之第三人的不法侵害，則非此處之職場霸凌，應適用職安法的6條2項。

（不是用事業單位人員＝＞就回到職安法第六條第二項）

三、職務或權勢等：

平行、上對下或下對上之關係皆有可能該當，須依具體情形而定。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



構成「職場霸凌」的六項要件

四、逾越業務上必要且合理範圍：

依社會通念不具業務上必要性或合理性之其一者，即符合此要件。

CASE BY CASE ＝＞ 參考後續指引 ＝＞ 兩項不具備（動手動腳、言語汙辱）

五、持續：

反覆發生為原則，但情節重大之單一或偶發事件仍可能構成職場霸凌。

（切除單一、偶發事故）

六、致其身心健康遭受危害：

除身體或精神之危害外，亦包含形成可能導致勞工罹病或受傷之惡劣工作環境的情形。

（不用看身心科、證明、行為，只要有危害風險就可以判斷）

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



職場霸凌的相關法規【刑事責任】

刑法 277 條 第 1 項（傷害）
傷害人之身體或健康者，處五年以下有期徒刑、拘役或五十萬元以下罰金。

刑法 278 條 第 1 項（重傷害）
使人受重傷者，處五年以上十二年以下有期徒刑。

刑法 309 條 第 1 項（公然侮辱）
公然侮辱人者，處拘役或九千元以下罰金。

刑法 310 條 第 1、2 項（毀謗）
意圖散布於眾，而指摘或傳述足以毀損他人名譽之事者，為誹謗罪，處一年以下有期徒刑、拘役或
一萬五千元以下罰金。
散布文字、圖畫犯前項之罪者，處二年以下有期徒刑、拘役或三萬元以下罰金。

刑法 305 條（恐嚇危安）
以加害生命、身體、自由、名譽、財產之事恐嚇他人，致生危害於安全者，處二年以下有
期徒刑、拘役或九千元以下罰金

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



職場霸凌的相關法規【民事責任】

民法 483 條之 1（雇主保護照顧義務）
受僱人服勞務，其生命、身體、健康有受危害之虞者，僱用人應按其情形為必要之預防。

民法 184 條 第 1 項（固有權利侵害之損害賠償）
因故意或過失，不法侵害他人之權利者，負損害賠償責任。故意以背於善良風俗之方法，加損害於他人者
亦同。

民法 184 條 第 2 項（違反保護他人法律之損害賠償）
違反保護他人之法律，致生損害於他人者，負賠償責任。但能證明其行為無過失者，不在此限。

民法 188 條 第 1 項（僱傭人連帶侵權責任）
受僱人因執行職務，不法侵害他人之權利者，由僱用人與行為人連帶負損害賠償責任。但選任受僱
人及監督其職務之執行，已盡相當之注意或縱加以相當之注意而仍不免發生損害者，僱用人不負賠
償責任。

民法 195 條 第 1 項（非財產上損害賠償）
不法侵害他人之身體、健康、名譽、自由、信用、隱私、貞操，或不法侵害其他人格法益而情節重
大者，被害人雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之金額。其名譽被侵害者，並得請求回復名譽
之適當處分。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



職場霸凌的相關法規【就業歧視】

就業服務法 第 5 條第 1 項（就業歧視）

為保障國民就業機會平等，雇主對求職人或所僱用員工，不得以種族、階級、語言、
思想、宗教、黨派、籍貫、出生地、性別、性傾向、年齡、婚姻、容貌、五官、身
心障礙、星座、血型或以往工會會員身分為由，予以歧視；其他法律有明文規定者，
從其規定。

就業服務法 第 65 條第 1 項（罰則）

違反第五條第一項、第二項第一款、第四款、第五款、第三十四條第二項、第四十
條第一項第二款、第七款至第九款、第十八款規定者，處新臺幣三十萬元以上一百
五十萬元以下罰鍰。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



職場霸凌的相關法規【終止雇傭關係】

勞動基準法第 12 條第 1 項第 2、4 款（雇主發動）

勞工有左列情形之一者，雇主得不經預告終止契約：

二、對於雇主、雇主家屬、雇主代理人或其他共同工作之勞工，實施暴行或有重大
侮辱之行為者。

四、違反勞動契約或工作規則，情節重大者。

勞動基準法第 14 條第 1 項第 2、6 款（勞工發動）

有下列情形之一者，勞工得不經預告終止契約：
二、雇主、雇主家屬、雇主代理人對於勞工，實施暴行或有重大侮辱之行為者。
六、雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者。

企業勞動法管理／林裕老師 編著（0980-227383）



Ｑ＆Ａ



管理的本質就是「保障」

保障管理制度能落實，經營風險可以轉嫁

保障當風險來臨時，企業經營不會因此而改變

祝福各位

協助中小企業根留台灣

和諧團結的勞資關係是企業永續經營的基礎

這是今天的分享，謝謝大家
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