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壹、前言：「責任制」工作與勞動人權保護

「年僅廿九歲的科技公司工程師，一月間被父親發現在家中堆滿公司文件的電腦桌前昏迷不醒，
送醫急救後不治。該工程師原本月薪4萬4000元，加上加班費可領7至9萬元，升為資深工程師後
，公司片面更改工作為責任制，薪水只剩下4萬8000元，加再多班也沒有加班費。」「家屬認為
，工程師生前最後六個月平均加班時數超過八十小時，意外猝死顯然是因過勞所致。但公司方面
不願認定其為職災過勞死，勞保局也以休克猝死與加班時數無關等理由，未予核准職業災害死亡
」「勞委會勞動條件處專門委員王素琴說，勞委會從來沒有核定過製造業是責任制，且核定勞工
工作為責任制應該經過勞委會認定，並經過勞資雙方協議認定工時，且須向勞委會報備。」
--------中國時報，2010年09月27日。

      毫無疑問的，「責任制」已然是當代台灣工作職場的熱門名詞。很多職場上被賦予「責任
制」的工作人員都自嘲此所謂「責任」制乃實際上之「無限責任」；因而，責任的無限終究成為
勞工對自我無限剝削的根源。形式上，資方可以卸除嚴格管理的規範程序，但受雇者必須負起工
作的責任；勞工可以沒有固定的工作時間，但老闆要你拿出實質的工作成果。換言之，所謂的「
無勞動，就無酬勞」早已經是「無責任，就無酬勞」，而所謂的「責任」表現，就在於雇主其自
身利益結果的獲致與確保。 

      不論對勞動者還是對雇主而言，工時都是勞動關係的核心問題之一。而就勞工之工時保護
的原理而言，如考察歷來國際公約與各國相關工時保護的法律規定，主要在於：身心疲勞的回復
、勞工健康的保護、(文化)生活意義的提升、家庭制度的促進與維繫等。從這以上這些原則出發
，保護工時制度已然成為國際勞工保護的趨勢。然而，工時過短，不但影響整體生產力，勞動者
無法維持生活；工時過長，勞動者的家庭生活、社會生活變成十分有限，嚴重者甚至構成健康上
的危害。 

      就工時保護的相關內容，在我國勞動基準法上主要係針對工作時間、休息、休假這三個部
分予以規定如下： 

      一、就工作時間的部分，勞工每日正常工作時間不得超過八小時、每二周之工作總時數不
得超過八十四小時（同法第30條），且勞工每七日至少應有一日之休息，作為例假（同法第36條
）。另外經中央主管機關指定之行業，雖可將正常工作時數分配於其他工作日，但分配之時數，
每日不得超過二小時，每周總時數不得超過四十八小時（同法第30條第2項）。 

      二、就休息的部分，當勞工繼續工作四小時，應有三十分鐘之休息（同法第35條）。 

      三、最後就休假的部分，凡由中央主管機關規定應放假之日，均應休假（同法第37條），
但如勞工在同一雇主或事業單位，繼續工作滿一定期間者，應給予特別休假（同法第38條）。 

   
       不過，就前述相關之工作時間保護規範，另外必須特別說明的是，乃是屬於該保護規範
之除外適用的勞基法第84條之1；具體而言，該條文規定： 

      1、經中央主管機關核定公告之工作者，得由勞資雙方另約定工作時間、例假、休假、女
性夜間工作，並報主管機關核備，不受第30條、第32條、第36條、第37條、第49條規定之限制。
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        (1)、監督、管理人員或責任制專業人員。 

        (2)、監視性或間歇性之工作。 

        (3)、其他性質特殊之工作。 

     
2、勞資雙方約定應以書面為之，並應參考勞基法所定之基準且不得損及勞工之健康及福祉。 

     

      此外，根據前述84條之1而來的勞動基準法施行細則第50條之2乃就書面約定之內容規定
：雇主依本法第84條之1規定將其與勞工之書面約定報當地主管機關核備時，其內容應包括職稱
、工作項目、工作權責或工作性質、工作時間、例假、休假、女性夜間工作等有關事項。 

      又，行政院勞工委員會91年4月26日台（91）勞動二字0910020729號函：勞動基準法第8
4條之1規定核備書面契約之主管機關，為事業單位主體所在地之直轄市政府或縣（市）政府；如
當事人之一方為分公司、工廠或分支機構者，為分公司、工廠或分支機構所在地之直轄市政府或
縣（市）政府。 

      很顯然地，上述的規定就是「責任制」脫逸勞動法保護的法源依據，也就是一般在我國職
場上所稱之責任制人員的悲歌由來。

貳、何謂「責任制」？

      然而，這樣橫行於台灣職場管理的「責任制」，究竟在法律上的定義是什麼，或者，具體
而言，什麼才是「責任制」型態的工作，似乎未必有法律上相對明確的定位。 

   
      雖然我國社會上一般都將所謂的「責任制」以勞基法第84條之1作為其法源基礎，但如究
該條文內容之具體規定，其適用對象乃指如下經中央主管機關核定公告之「監督、管理人員、責
任制專業人員」、「監視性或間歇性之工作」或「其他性質特殊之工作」者。因此，根據勞基法
第84條之1規定而由中央主管機關指定的工作並非當然就是屬於「責任制」工作。進一步言，我
國勞基法施行細則第50條之1第2款對於所謂「責任制專業人員」雖予以定義為 ----「以專門知識
或技術完成一定任務並負責其成敗之工作者」，但就實質上具體工作內容的指涉而言，經由勞委
會依勞基法第84條之1所指定的工作類型，究竟何者是屬於所謂的「責任制」工作型態並非相當
明確。但如究我國職場管理實態而言，「責任制」幾乎已是長期以來慣見的管理手段，尤其在晚
近的高科技行業的職場領域。  

      勞基法第84條之1之規定而得適用的工作乃指「監督、管理人員或責任制專業人員、監視
性或間歇性之工作、其他性質特殊之工作」，而其中的所謂「責任制(專業)人員」，根據勞基法
施行細則第50條之1第2款：所謂責任制專業人員，係指以專門知識或技術完成一定任務並負責其
成敗之工作者。申言之，此類人員必須運用其本身之「專門知識或技術」、「完成一定任務」且
「負責其成敗」，其重點在於完成一定之工作任務，因此該類人員為了完成一定之工作任務，其
所花費之時間往往超過勞基法固定工作時間之限制，例如電子科技或資訊研發之工程師等，為了
避免勞基法過於僵化之工時規定箝制了此類責任制專業人員發揮其本身專門知識與技術之空間，
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勞基法遂有將此類工作型態之勞工排除工時法制之排除條款。 

   
      再進一步言，此之「責任制(專業)人員」若與其他同樣適用勞基法第84條之1規定的其他工
作型態人員加以比較，就法規範的形式定義上乃有不同。例如，(1)監督、管理人員：係指受雇主
僱用，負責事業之經營及管理工作，並對一般勞工之受僱、解僱或勞動條件具有決定權力之主管
級人員（勞基法施行細則第50條之1第1款）；以及，(2)監視性工作人員：係指於一定場所以監視
為主之工作（勞基法施行細則第50條之1第3款）；以及，(3)間歇性工作人員：係指工作本身以間
歇性之方式進行者（勞基法施行細則第50條之1第4款）等。不過雖於法律上之定義有所不同，但
如就實際制度之運作而言則難以區分1。  

      實務上，我國中央勞工行政主管機關(勞工委員會)依勞基法第84條之1所核定之工作種類和
職位，已公佈包括航空業空勤組員、保險業外勤業務員、不動產經紀人員等共37種職位類別。
 

參、有關「責任制」的相關法律問題
   

      我國現行勞動基準法已就正常工作時間、休息及休假時間等予以規範，而使勞工在勞務提
供上享有工作時間限制的一個法定上最低限度保障，但如前述，有些工作因為其性質比較特殊，
無法全然配合勞基法的相關規定，因此可由勞工和雇主間自行約定工作時間、例假和休假時間等
。但另一方面，為了避免對約定的內容對於勞工過於不利，該勞雇雙方間約定之內容，必須先報
請主管機關核備。就「責任制」型態之僱用關係的法律適用而言，依照勞基法第84條之1第2項規
定，勞雇雙方得另行約定之勞動條件，惟該約定除不受第30條、第32條、第36條、第37條、第49
條規定之限制外亦不得損及勞工之健康及福祉。換言之，雖然依勞基法第84條之1規定，勞雇雙
方可另行約定之勞動條件者乃限於「每日與每週的工作時數(法定工時)、延長工時的限制與程序(
加班)、例假、休假、女工夜間工作」等勞動條件，且雇主仍有對於勞工須負起「不得損及勞工之
健康及福祉」之保護照顧的義務，並非謂一旦屬於勞基法第84條之1適用行業的勞工，即視為全
部勞動法規範的適用除外。換言之，例如勞工於提供勞務時就應有的休息或延長工時工資(加班費
)等之權利並非即無所保障。  

      一、司法解釋與法院判決立場 

      但不容諱言的，我國職場的實務管理上卻經常有此之勞資爭議發生，尤其是有關加班費給
付的問題。關於此之加班費爭議，司法院司法業務座談會針對具監視性工作性質之「守衛」有關
加班費爭議問題提出討論，並認為守衛所約定之月薪，如未低於勞基法第21條、第24條及第39條
等相關規定加計之總額時，勞工即不得再請求給付加班費之差額（司法院民國七十八年「民事法律
專題研究（六）」，二八四頁）。然，本文認為，就上述司法行政上所提出的見解顯然並非對勞
工有利，如以嚴格的法解釋而言，司法院之見解乃欠缺法律明文根據，於法理上似有不足之處。
惟，該項見解現已廣為實務界採用並成為阻擋監視性或斷續性工作勞工請求加班費之最大法律障
礙。例如高等法院92 年勞上易字第114 號判決指出「從事監視性、斷續性工作之工廠守衛，與必
須持續密集付出勞力之生產線上勞工，二者工作性質有別，為顧及勞雇雙方整體利益及契約自由
原則，並落實勞動基準法第二十一條第一項及第三十二條第四項但書之規定，職司守衛之勞工，
如已同意例休假日及平時之工作時間逾八小時，所約定之工資又未低於基本工資加計延時工資、
假日工資之總額時，並不違反勞動基準法之規定，勞雇雙方自應受其拘束，勞方事後即不得任意翻
異，更行請求例休日及逾時之加班工資。故上開從事守衛工作者，能否再請求例休假日及延長工
時之工資，似應以其約定工資是否低於基本工資及以基本工資加計例休假日及延時工資之總額為
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斷。」 

      根據上述，我國法院雖持「所約定之工資如未低於基本工資加計延時工資、假日工資之總
額時，並不違反勞動基準法之規定」之立場，不過，必須特別說明者，此之見解是否適用於----從
事之工作並非屬於「監視性、斷續性工作」性質的
「責任制」之勞工，對此，本文尚認為有相當的質疑空間。 

      二、勞工行政機關解釋 

      此外，勞工行政主關機關過去亦曾以相關行政命令做出解釋，認為事業單位與特殊工作者
雖得另行約定正常工時及延長工時，但實際的工作時間不得超過約定的延長工時；且事業單位應
依核備之約定給予例假，不得使勞工在該例假日工作，如欲使勞工在該例假日工作，亦應依約定
的例假日出勤工作之工資發給標準至少加發一日工資（86台勞動二字第052295號、89台勞動二字
第0022298號函釋參照）。 又，就「加班費」的問題，行政機關亦認為「勞基法第21條規定，
勞資雙方議定之工資，不得低於最低工資，故凡適用勞基法的事業單位，勞雇雙方協定的工資即
不得低於上開規定，勞基法第84條之1的工作者，其基本工資是以法定正常工時每2周工作總時數
84小時之上限為計算基礎，如約定工作時數超過此法定正常工作時數時，工作者之基本工資應按
時數增給（勞動2字第0980013030號函釋參照）」。簡言之，勞基法第84條之1並沒有排除勞基
法第24條雇主須給付延長工作時間工資給付的規定，故如雇主使員工加班，仍然應依勞基法第24
條的規定給付加班費。所以，縱屬於勞基法第84條之1的工作者，勞雇雙方仍應約定「適當、合
理的」工作時間、例假和工資標準，如雙方約定的工作時數超過法定正常工作時數時，雇主應按
時數增給基本工資，且雇主如欲使勞工於例假日或延長工時工作，亦應給付該例假日的工資和加
班費。

肆、結語
   

      近幾年來台灣過勞職災的事件頻傳，如進一步探究造成此一社會現象的原因，作者認為，
實難避免對於我國勞動法上有關工時保護之保護法制予以檢討。或許是身為二次戰後新興工業國
家一員的緣故，如果長期觀察台灣工作職場的勞動現實，即可發現國人近乎以一種自我剝削的方
式進行長時間的勞動，這樣的勞動型態不但使勞工因未有固定且充分的休息而難以回復體力，嚴
重地損害身體與心理的健康，同時更是深刻地阻礙勞工家庭與個人文化生活的經營，就此，非但
未有時間與機會加以累積與形塑所謂勞的工集體文化，更由於一般社會對於勞工「拼死命做」的
既成印象而妨礙勞工的自我認同乃至勞工階級意識的養成，甚至是，形成勞工自我「去階級化」
的意識更完整的內化與更進一步的加深。這樣的現象，無疑地，所謂以責任制作為勞動關係的法
律化當然是國家就勞動關係「去管制化」過程的一部分計畫。是以，責任制所造成的過勞職災，
也僅存事後的救濟措施可稍有努力空間(請參見以下新聞)；不過，這當然也是個別勞工的長期犧
牲所付出的代價。 

   
      然而，台灣職場社會如此快速的去管制化發展的勞動現實，工會的角色未來又應如何重新
檢討與再出發？以勞基法第84條之1為例，該條文內容中雖規定「得由勞資雙方另約定工作時間
」，然而，現實上由於個別勞工與雇主之間雙方的地位與力量極度懸殊的結果，所謂的協商自難
有對等之可能，就此，這或許也是未來台灣工會(尤其是產業工會)可攻城略池的一小步吧？ 

「先前南亞科技徐姓工程師疑似過勞死卻領不到職災給付，促使勞委會修改過勞死認定標準，把
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可能造成過勞死的腦血管及心臟疾病明定出來，未來不只看加班時數，也會把工作負荷是否過重
、當作判定標準，而且雇主要負舉證責任。

聽到勞委會放寬過勞死認定的標準，徐爸爸的心情其實是百感交集。因為徐爸爸、徐媽媽勇敢站
出來，才促使政府檢討過勞死的認定標準，而目前擔任勞委會職業病鑑定委員的台大教授郭育良
認為，認定標準越改越精準是進步的做法」 

----------(公視晚間新聞，2010-12-2320:00) 

作者林良榮為國立高雄大學財經法律學系專任助理教授，日本國立北海道大學法學博士。
（本文僅代表作者個人意見，不代表本智庫立場）

註解：
1.勞基法第84條之1第三款另有規定所謂「其他性質特殊之工作」亦可排除勞基法工時法制之規定
，然而何謂其他性質特殊之工作，施行細則未作解釋。事實上，本款應屬於概括條款，避免前述
列舉監督、管理人員、責任制專業人員與監視性工作或間歇性工作，有掛萬漏一之虞，於是多增
訂一條概括條款，故在解釋此款其他性質特殊之工作時，該工作之性質亦應符合前款所稱監督、
管理人員、責任制專業人員之工作時間所具有之自主性，或者與監視性工作或間歇性工作，其工
作負荷較輕，工作量密度較低之工作性質相當始可。
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