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勞動部不當勞動行為裁決決定書 

107 年勞裁字第 39 號 

【裁決要旨】 

1. 國定假日出勤應徵得個別勞工同意，惟若個別企業就勞工行使同意

權之方式已有作業慣習，勞資雙方亦應尊重之（本會106年勞裁字

第8號裁決決定書參照）。申請人於107年1月間表示不同意107年農

曆春節之國定假日出勤，且於107年農曆春節之國定假日期間未出

勤之行為，符合勞基法第37條所訂國定假日應予勞工休假之意旨，

且其表示不同意出勤之方式亦符合雙方排定國定假日班表之雙方

慣習，可知申請人參與申請人工會推動國定假日加班應經勞工同意

之工會活動之方式合法。 

2. 申請人於107年1、2月間參與申請人工會推動國定假日加班應經勞

工同意之工會活動，既以合法之方式為之，雇主自不得以此為由而

給予較低之績效點數並從而發給較低之獎金，內政部76年1月15日

（76）台內勞字第468376號函亦明示勞工若行使其法定權益而未於

國定假日出勤，雇主不應對於勞工有金錢上之不利益待遇：「勞動

基準法第37條明定紀念日、勞動節日及其他由中央主管機關規定應

放假之日，係勞工法定權益，勞工於上述放假期間不同意照常工作，

雇主不應作為扣發全勤獎金之依據。」，已明示雇主不得因勞工行

使法定權益而為獎金扣發之行為。 

【裁決本文】 
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申請人：黃○○  

        住：高雄市 

        台灣護師醫療產業工會 

        設：高雄市左營區政德路 796 號 

工會代表人：陳玉鳳，住：同上 

共同代理人：翁瑋律師  

設：台中市東區大智路 49 號 2樓 

相對人：高雄市立民生醫院 

        設：高雄市苓雅區凱旋二路 134 號 

代表人：顏家祺，住：同上 

代理人：林佳麗律師、蔡○○、溫○○、李○○  

        住：高雄市 

上列當事人間不當勞動行為爭議案，經本部不當勞動行為裁決委員會

（下稱本會）於民國（以下均同）107 年 11 月 2 日詢問程序終結，並

於 107 年 11 月 9日作成裁決決定如下： 

主    文 

一、 確認相對人於107年 3月15日核發申請人黃○○107年 1月獎勵

金 407 元，構成工會法第 35 條第 1 項第 1 款及第 5 款之不當勞

動行為。 

二、 確認相對人於107年 4月14日核發申請人黃○○107年 2月獎勵

金 498 元之行為，構成工會法第 35 條第 1 項第 1 款及第 5 款之

不當勞動行為。 
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三、 撤銷相對人對申請人黃○○所為之107年 1月與 2月之績效點數

核定。 

四、 相對人應於本裁決決定書送達翌日起 30 日內重為績效點數之核

定，並據以重新核發申請人黃○○107 年 1 月與 2 月之獎勵金後

將發給之證明送交勞動部存查。 

五、 申請人其他裁決申請駁回。 

壹、程序部分： 

一、 按勞資爭議處理法第 39 條第 1、2 項規定：「勞工因工會法第 35

條第 2 項規定所生爭議，得向中央主管機關申請裁決。前項裁決

之申請，應自知悉有違反工會法第 35條第 2項規定之事由或事實

發生之次日起 90日內為之。」；同法第 51條第 1項規定：「基於

工會法第35條第1項及團體協約法第6條第1項規定所為之裁決

申請，其程序準用第 39條、第 40 條、第 41 條第 1項、第 43 條

至第 47 條規定。」。 

二、 查申請人黃○○、台灣護師醫療產業工會於民國（下同）107年6

月7日向本會提出之裁決申請書，其請求裁決事項為：（一）請求

確認相對人於107年3月15日以配合度為由，減少申請人黃○○獎

勵金之行為，構成工會法第35條第1項第1、5款之不當勞動行為。

（二）請求確認相對人107年4月14日以配合度為由，減少申請人

黃○○獎勵金之行為，構成工會法第35條第1項第1、5款之不當勞

動行為。（三）相對人應立即返還申請人黃○○自107年1月起遭扣

除之獎勵金。申請人上開請求，自事實發生之次日起均未逾90日
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，故本件裁決申請符合勞資爭議處理法第39條及第51條第1項之規

定，合先敘明。 

貳、實體部分： 

一、 申請人之主張及請求： 

（一）申請人台灣護師醫療產業工會前於民國（下同）106年5月20日

成立（申證1），並推選陳玉鳳擔任申請人工會之第一屆理事長

（申證2），而申請人黃○○任職於相對人高雄市立民生醫院， 

擔任護理科護理師乙職， 並已加入申請人工會成為會員，合先

敘明。 

（二）查相對人高雄市立民生醫院所頒布之勞工工作規則（申證3）第

30條記載：「本院於休息日，因業務需要，必須由勞工加班者， 

經徵得勞工同意後，得於該週期… 」，已明確表示休假日若有

出勤必要，須另徵得勞工個人同意；而農曆春節屬國定假日，

依據勞動基準法第37條之規定，勞工均應放假。惟相對人高雄

市立民生醫院仍悖於勞動法令與工作規則之規定，竟於106年12

月至107年1月間，要求門診單位之護理人員必須進行抽籤，中

籤者將於107年農曆春節國定假日期間出勤，且不是進行原本的

門診工作，而是必須支援較為繁忙、緊湊且另有職務津貼加給

之急診工作，否則中籤之護理師必須自掏腰包花錢請其他同事

代班，相對人醫院欲藉此法減少人事成本支出並規避相關法

令。 

（三）然而，申請人黃○○因加入申請人工會後對於勞動法令較為了
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解並具有勞動意識，遂與同樣加入申請人工會並任職於相對人

醫院擔任護理師之同仁，聯合發動農曆春節拒絕加班之工會活

動，並拒絕配合相對人醫院之要求進行抽籤。但相對人醫院負

責人事管理之護理科余主任、門診蔡○○護理長與人事科施

○○科員，於107年1月26日晨會時，表示門診人員過去都有支

援急診，並暗示若門診護理人員配合度不高（不同意農曆春節

國定假日出勤），會有考績打乙等或不予續聘之懲處，當時申請

人黃○○即提出異議，並表示要交由申請人工會處理，護理主

任當下已表情不悅並質疑為何要請工會處理。後續護理長並於

107年1月29日，告知將於107年1月31日進行過年支援班次之抽

籤。 

（四）是以，申請人黃○○等11位任職於相對人醫院之申請人工會會

員， 於107年1月27日簽署委託書，委託申請人工會代為處理與

相對人醫院間就107農曆春節拒絕加班與拒絕國定假日挪移等

事， 並由申請人工會於107年1月30日發函予相對人醫院（申證

4）， 明確表示申請人黃○○與其他工會會員拒絕於107年農曆

春節國定假日出勤之意願。 

（五）此外，申請人工會理事長陳玉鳳為免相對人醫院未能充分理解

前揭函文之意旨，以及申請人黃○○與其他會員所為實屬工會

活動之性質，乃於107年2月6日上午親自前往相對人醫院護理主

任辦公室說明，並直接出示包含申請人黃○○在內之11位工會

會員所簽署之委託書，讓相對人醫院知悉且確認。當下相對人

醫院護理主任表示了解，並承諾不會排申請人工會11名會員於
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農曆春節國定假日出勤。 

（六）原以為此事可順利落幕，豈料107年2月7日相對人醫院農曆春節

班表公布時，相對人醫院未經申請人工會另一名會員劉○○之

同意，竟仍於農曆初三之國定假日（即107年2月18日）安排流

感門診之班次，顯已構成對申請人工會活動之打壓，此部分已

由貴會以107年勞裁字第26號案件處理中。而申請人黃○○則是

於107年3月15日領取當年度1月之獎勵金時，發現顯然有短少情

事（申證5）。但依據相對人醫院護理科獎勵金點數分配原則說

明（申證6），其中三、（一）、5規定門診獎勵金為病房一半；又

於三、（二）、1、（ 3 ）規定，來院3年未達N2者，績效點數，

契約護士18.4點，故申請人黃○○至少有9. 2點。而申請人黃

○○過往除了請喪假當月獎勵金較少外，每月獎勵金約在1,000

元至1,500元間，但107年1月發放106年11月獎勵金時，申請人

黃○○即因拒絕加班與參予工會活動而無端被扣減獎勵金。 

（七）申請人黃○○於107年3月中旬便直接詢問相對人醫院護理長獎

勵金遭扣除之原因為何。而相對人醫院護理長表示，3月份是領

取1月份獎勵金，但申請人黃○○於107年1月對農假春節國定假

日之班表配合度不佳，甚至主張勞工有權可以休假等言論，則

管理者當然也可以用配合度為由進行扣點、扣獎金，所為言論

更可證相對人醫院係因申請人會員參與工會活動而給予不利益， 

並藉打壓工會活動方式支配、介入申請人工會，顯已該當不當

勞動行為至明。 

（八）申請人黃○○於107年3月23日晨會時，再次詢問護理長相對人
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醫院有無客觀公正之獎勵金考核與發放標準，但卻遭護理長拒

絕，甚至聲明不再提供每月獎勵金點數查詢，要查就直接越級

跟相對人醫院院長查詢。直至107年4月14日，申請人領取107年

2月份獎勵金時，發現獎勵金仍有短少（申證5），且不僅申請人

黃○○如此，就連其他工會會員也被扣減獎勵金，原因即係工

會會員委託申請人工會處理107年農曆春節拒絕加班之工會活

動時，曾經於107年1月30日發函給相對人醫院（申證4 ），使得

相對人醫院得以知悉申請人工會會員名單，並用以秋後算帳， 

打壓申請人會員暨申請人工會（申證7）。 

（九）綜上所述，相對人之各項行為均構成工會法第35條第1項第1款

暨第5款之不當勞動行為。 

（十）陳報申請人黃○○106 年度薪資明細表（申證 8），以及強制抽

籤之 LINE 對話紀錄（申證 9）如附，並說明如後： 

1. 依據相對人醫院護理科獎勵金點數分配原則說明（申證 6），於

該說明第壹點之目的，即開宗明義表示係為了「建立公平之績

效分配管理準則」，並於該說明第二點表示「依工作表現由單位

護理長初步評核，再由護理科依單位服務量、服務性質、個人

表現加點」。故該分配原則已揭示，獎勵金分配應盡可能客觀、

公平，且係斟酌個別護理人員之工作表現，而非單位主管之主

觀好惡程度，乃透過該說明之規定將各項工作表現項目予以量

化。 

2. 依據該說明第三、（一）、5點可知：「門診獎勵金為病房一半」；

又於該說明第三、（二）、1、（3）點規定：「來院 3年未達 N2 者，



 

第 8 頁，共 54 頁 

績效點數，契約護士 18.4 點」，故申請人黃○○依據該說明之

規定，獎勵金點數至少會有 9.2 點，但每人每月獲得之獎勵金

點數相對人均不願揭示，相對人護理長僅表示會依據「配合度、

貢獻度」等不明標準給予點數，申請人曾進一步詢問，卻得到

「要查點數就去跟院長查」等不友善回應。 

3. 申請人黃○○自 106 年 1 月起迄今所領取之獎勵金金額如下

表： 

月份 獎勵金（元） 月份 獎勵金（元） 

106 年 1 月 1460 107 年 1月 964 

106 年 2 月 1506 107 年 2月 152 

106 年 3 月 1331 107 年 3月 407 

106 年 4 月 1599 107 年 4月 498 

106 年 5 月 1643 107 年 5月 743 

106 年 6 月 1621 107 年 6月 905 

106 年 7 月 354 107 年 7月 702 

106 年 8 月 867 107 年 8月 872 

106 年 9 月 556 

106 年 10 月 2170 

106 年 11 月 1494 

106 年 12 月 1438 

4. 由上表可知，申請人黃○○自 106 年 1 月起每月獎勵金約在

1,000 元至 1,500 元間，而申請人於 106 年 5 月 20 日加入申請

人工會，獲知勞動基準法、工會法等勞動法令之知識，因此在
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106 年 6月擔任相對人勞資會議勞方代表時，曾於會議中提出有

關負時數、加班費等問題，並於 106 年 7 月主動向相對人申請

加班費（應是相對人醫院第一位主動請求給付加班費之護理人

員），卻遭到自 106 年 7月起連續扣減三個月獎勵金之處分，顯

見相對人對於主張勞動權益者均持負面態度，且會以「配合度」

云云扣減獎勵金點數，給予主張權利者不利益待遇。 

5. 申請人加入工會後了解國定假日勞工依法均應休假，亦深感過

去相對人農曆春節均以「強制抽籤」方式排班屬於違法行為，

乃於 107 年 1月 31 日主動響應申請人工會之工會活動，除委託

申請人寄發工會函文以外（申證 4），另於 LINE 上明確告知「醫

院裡確實是有制度需要改善」、「請不要幫本人代抽，因為已經

委託工會處理」、「非經勞工以強迫方式為之，皆有涉及強制罪

之問題」等語（申證 9），明確表示拒絕跨科支援、不同意國定

假日挪移，強烈要求國定假日出勤要有勞工同意，並主張國定

假日出勤者加發一日薪水及補休一日（申證 4），卻於 107 年 2

月時起即遭到獎勵金扣減之不利益待遇，迄今每月仍僅領取不

到 1,000 元之獎勵金，顯較去年度同時期為低。但申請人均兢

兢業業、克盡職守，均未發生表現缺失被投訴等扣點情形，故

相對人顯係針對工會活動而來。 

（十一）相對人就申請人獎勵金之點數明細，以及申請人所屬門診護

理部近兩年發放獎勵金之情形，有說明及提出相關資料之義

務： 

1. 按「裁決委員依本法第四十四條第二項、第三項規定進行調查
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時，得作成調查計畫書，並為下列之處置：一、通知當事人、

相關人員或事業單位以言詞或書面提出說明。…四、通知有關

機關協助提供相關文書、表冊及物件。」、「裁決委員依本法第

四十四條第二項規定，命當事人提出相關文書，當事人無正當

理由拒絕提出文書時，裁決委員得審酌情形，認他造關於該文

書之主張或依該文書應證事實為真實。」，不當勞動行為裁決辦

法第22條第1項第1、4款，以及同辦法第25條第1項定有明文。 

2. 查本件申請人所主張之不當勞動行為，即是相對人透過扣減獎

勵金方式，打壓工會會員與妨礙活動，且申請人並已提出106年

1月起迄今之獎勵金明細，客觀上確實有遭扣減之不利情事。相

對人就此既然否認之，即有提出獎勵金給付之點數明細，以及

申請人所屬門診護理部近兩年發放獎勵金情形之義務，始得供  

貴會調查並比較是否確實存有差別待遇。 

3. 因此，爰請貴會再次命相對人說明並提出有關「申請人獎勵金

之點數明細，以及申請人所屬門診護理部近兩年發放獎勵金情

形」之相關文件，俾利本件調查程序之進行。若相對人遲不提

出或拒絕提出，亦請貴會依上開不當勞動行為裁決辦法之規定，

認定申請人之主張為真實。 

（十二）申請人提出本件裁決乃係依據工會法第35條規定所賦予之合

法權利，且依據不當勞動行為裁決辦法等相關規定，申請人亦

有提出說明與相關文件之義務。惟相對人為了妨礙申請人舉證

與打壓其他工會會員，竟也開始不當扣除申證7上另一名工會會

員（麥○○）之獎勵金，顯不可取，亦在在彰顯相對人對於申
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請人工會活動與工會會員之敵意態度。 

（十三）申請人暨申請人工會於相對人處進行之工會活動簡述如下： 

1. 依據勞動基準法第39條之規定，國定假日出勤本應取得勞工個

人同意，惟相對人竟以抽籤方式強迫勞工出勤，故申請人為明

確向相對人表示拒絕之意，乃於107年2月農曆春節國定假日班

表排定前簽署委託書，委託申請人工會代為處理與相對人間就

107年農曆春節國定假日拒絕出勤、挪移與跨科至急診支援等事，

並由申請人工會於107年1月30日發函與相對人醫院（申證4），

明確表示申請人黃○○與其他工會會員均拒絕於107年農曆春

節國定假日出勤之意願。 

2. 申請人工會理事長於107年1月31日利用相對人護理科門診晨會

時，親自前往向相對人護理長說明工會活動緣由，除大聲朗誦

工會會員姓名（包括申請人黃○○、另案申請人劉○○與麥○○

等）數次，亦同時提供手機畫面讓相對人護理長瀏覽本次參與

工會活動之會員名單，相對人護理長於斯時已知申請人黃○○

係工會會員。申請人工會理事長為使相對人明瞭相關規定，還

當場提供衛福部頒布之護理排班指引與範例（申證10），強調工

會會員係要求國定假日出勤與挪移乃至跨科支援，均須經勞工

同意，而相對人工作規則也是如此規定，本次屬於工會活動，

上述內容均有錄音譯文可稽（申證11）。 

3. 申請人黃○○亦於107年1月31日，再次於LINE群組轉達申請人

工會理事長所述，要求相對人不得代勞工抽籤，否則有民事侵

權責任或是刑事強制罪等疑義（申證9），強烈地表達申請人等
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不願意於接受跨科支援之意。 

4. 申請人工會為了避免相對人無法充分了解工會函文與本次工會

活動之意旨，又於107年2月6日上午親自前往相對人護理主任辦

公室說明，再次出示包含申請人黃○○在內之委託書供確認，

當下相對人護理主任也表示了解，並承諾不會排定申請人黃

○○等人於農曆春節出勤。 

5. 然查，相對人於107年2月7日班表公布時，卻仍未經另案申請人

劉○○之同意，排定另案申請人劉○○於農曆初三出勤（即107

年2月18日，相證5），故另案申請人劉○○於107年2月9日與多

名同事前往詢問護理長，卻遭護理長回覆係因申請人等發動工

會活動、難以排班故心生怨懟，護理長又以流感門診順序云云

推諉，卻在另案申請人劉○○之質疑下無法提出具體標準，顯

係針對申請人參與工會活動之抵制與打壓。 

（十四）申請人工會之工會活動，受相對人影響如下： 

1. 查相對人醫院護理長為門診單位之主管，具有排定門診護理師

班表與核打獎勵金點數之權限，於該範圍內相當於代相對人行

使管理權限之人，故相對人會藉由扣減獎勵金方式，打壓具有

勞動意識不願配合違法排班之勞工，也曾表示加入工會將會被

列入黑名單等語，甚至是申請人工會根本未過半、未達多數，

無法進行合法之工會活動等錯誤訊息，使得部份工會會員不敢

加入本次工會活動（例如顏○○，參相證 7，詳後述），顯見相

對人透過扣減獎勵金之舉，已造成申請人工會會員相當程度之

心理壓力。 
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2. 再者，相對人最遲於 107 年 1 月 31 日亦已知悉申請人黃○○、

另案申請人劉○○具有工會會員身分，並已知另案申請人劉

○○已於班表排定前明示拒絕於107年農曆春節國定假日排班、

挪移甚或跨科支援，卻還於 107 年 2 月 7 日排定班表時，違背

個人意願與申請人工會活動意旨，硬是排定另案申請人劉○○

須於 107 年 2月 18 日農曆初三出勤，讓其他工會會員或非會員

之門診護理師產生寒蟬效應，眼睜睜地看相對人打壓工會活動

暨工會會員。 

3. 而後，申請人於 107 年 3月 15 日、107 年 4月 14 日所領取之獎

勵金，也明顯較 107 年 1、2月，甚至是 106 年同期為低，顯然

是遭受相對人惡意打壓所致，若以相對人於另案 107 年 8 月 30

日調查會議（申證 12）所稱：「每月份的獎勵金發放都差 2個月」

（筆錄第 2 頁第 1 行）、「3 月份是發放 1 月份獎勵金」（筆錄第

3頁第 15 行），則申請人於 107 年 3、4月所領取之獎勵金較低，

在在彰顯是因為 107 年 1、2月參與工會活動之故。 

4. 除此之外，於本件裁決提起後，相對人婦產科主任亦於 107 年 7

月 21 日要求護理主任要「好好整理門診的風氣」、並表示「對

於班、時數之類的太計較，對於我們加工會的就是在搞醫院」、

「偏偏他很愛放話給跟他診的工會會員」（申證 13）。於 107 年

8 月 31 日與同年 9 月 3 日，亦先後約談申請人黃○○與另案申

請人劉○○，要求申請人等撤告並誆稱就算相對人醫院輸了，

最多是醫院被罰錢，申請人等也拿不回錢云云，還揶揄說「為

何要當工會的棋子」，明顯透露出相對人對申請人暨申請人工會
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之惡意，以及透過約談方式給予心理壓力，藉以讓申請人撤回

不當勞動行為裁決之申請。 

5. 更有甚者，相對人竟從 107 年 9 月 5 日開始，強制要求工會會

員參加心理諮商，名單係由相對人門診護理長蔡○○提供，相

對人欲透過〝關懷〞方式，於諮商時提及獎勵金扣減之事，本

意是避免再有工會會員再次提出不當勞動行為裁決，卻處處搪

塞，並以諸多不合理之緣由扣減工會會員之獎勵金，種種舉動

更彰顯相對人對申請人暨工會之針對性。 

（十五）相證 2 第 2 頁（1）「工作時間依甲方排定之出勤時間」係指

平常日與休息日之正常工作時間，該條後段並約定以補休或支

領加班費方式處理，顯屬勞基法第 24 條第 1 項、第 30 條第 1

項與第 32-1 條第 1項等延長工時之情形，與高雄市政府勞工局

回函所指勞基法第 37、39 條之國定假日調移完全不同： 

1. 按「雇主延長勞工工作時間者，其延長工作時間之工資，依下

列標準加給：一、延長工作時間在二小時以內者，按平日每小

時工資額加給三分之一以上。二、再延長工作時間在二小時以

內者，按平日每小時工資額加給三分之二以上。」、「勞工正常

工作時間，每日不得超過八小時，每週不得超過四十小時。」、

「雇主依第三十二條第一項及第二項規定使勞工延長工作時間，

或使勞工於第三十六條所定休息日工作後，依勞工意願選擇補

休並經雇主同意者，應依勞工工作之時數計算補休時數。」，此

於勞基法第 24條第 1項、第 30 條第 1項與第 32-1 條第 1項定

有明文。 
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2. 另按「內政部所定應放假之紀念日、節日、勞動節及其他中央

主管機關指定應放假日，均應休假。」、「第三十六條所定之例

假、休息日、第三十七條所定之休假及第三十八條所定之特別

休假，工資應由雇主照給。雇主經徵得勞工同意於休假日工作

者，工資應加倍發給。」，亦有勞基法第 37條第 1項、第 39 條

前段規定可稽。 

3. 經查，相證 2 第 2 頁（1）係規定：「工作時間依甲方排定之出

勤時間及日期出勤，如因業務需要，必要時得採彈性工作時間，

若乙方延長工時工作，同意甲方以補休或支領加班費方式處理」，

姑不論相對人已明顯違反勞基法第 9 條，申請人劉○○所從事

者應屬繼續性工作，不得簽署定期契約之規定；且綜觀勞基法

均無彈性工時之用語，相對人所指語焉不詳。惟自該條約定提

及「延長工時工作」、「補休」、「加班費」觀之，顯係指上開勞

基法第 24 條第 1項、第 30 條第 1項與第 32-1 條第 1項，超過

平常日或休息日正常工作時間之情形。 

4. 再查，相證 4高雄市政府勞工局回函第五點則係指：「所詢『國

定假日』出勤疑義…如已與員工於個別勞動契約中約定由事業

單位安排工時、休息、休假等，並進行國定假日調移」，均是在

回應相對人所詢有關勞基法第 37、39 條「國定假日」之問題，

與相證 2第 2頁（1）有關延長工時之規定更是完全不同，至為

灼然。 

（十六）相證 3 之徵才簡章僅是要約之引誘，實際勞動條件仍應以勞

動契約與工作規則為主，且不得違反勞基法等強制規定，況相
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證 3之簡章均是申請人任職後始發布，與申請人毫不相關： 

1. 查相證 3之徵才簡章，性質僅為要約之引誘（民法第 154 條第 2

項參照），重點在於對外表彰一定之資格與甄選方式，藉以吸引

符合資格之護理人員報考作為要約，相對人並未因張貼或公告

相證 3 之徵才廣告，而發生僱用報名者之義務；待相對人收到

報名資料後，尚須判斷是否符合徵才需求、用人需求等並進行

審查與面試，始決定是否為承諾而予以僱用。 

2. 次查，相證 3 所記載之勞動條件甚少且不夠具體，針對工時部

分也僅稱須輪值假日，未說明是休息日、例假日，抑或是國定

假日，至多是表示相對人有營運之需求而已，故有關實際之勞

動條件，仍應以個別勞動契約（相證 2，惟相對人違反勞基法第

9條規定，每年均要求申請人簽立新約，但內容就國定假日部份

大同小異）與相對人公告之工作規則（申證 3）為準，乃屬當然。 

3. 惟按勞動基準法第 37 條第 1 項、第 39 條前段規定，國定假日

勞工均應休假，且若雇主有營運需求，尚須取得個別同意始得

讓勞工於國定假日工作，並應加倍發給工資，此屬強制規定，

無論是勞動契約、工作規則或是徵才簡章均不得牴觸，否則依

據民法第 71條之規定，該規定應屬無效。 

4. 末查，相證 3 之簡章是於 104 年間後始發布，申請人於 103 年

業已任職於相對人，縱使假設徵才廣告有輪值假日之拘束力（假

設語氣，申請人否認之）的話，何以公告於 104 年後之徵才廣

告，會對早已成立之勞動關係有所影響？可見該徵才廣告與申

請人之勞動條件毫不相關。 



 

第 17 頁，共 54 頁 

（十七）相對人辯稱實施四周變形工時故國定假日已與其他工作日對

調云云，顯未符合勞動基準法規定與勞動部相關函示意旨： 

1. 按勞動部104年9月11日勞動條3字1040131919號函表示：「一、

查勞動基準法第 30 條第 2 項、第 3 項及第 30 條之 1 所稱『雇

主經工會同意，如事業單位無工會者，經勞資會議同意』之規

定，係就『制度上』允否有變形工時為同意。是若事業單位因

實施彈性工時，致有變更個別勞工之工作時間等情，仍應徵得

各該勞工之同意，始得為之。」（申證 14）。 

2. 另按勞動部104年4月23日勞動條1字第1040130697號函：「勞

動基準法第 37、39 條及勞動基準法施行細則第 23 條規定參

照，受僱於公、私立幼兒園之勞工，國定假日均應予休假，如

雇主徵得勞工同意出勤，工資應加倍發給，又勞資雙方得就『國

定假日與工作日對調實施』進行協商，但因涉及個別勞工勞動

條件變更，仍應徵得勞工『個人』同意。」（申證 15）。 

3. 是以，相對人如欲實施變形工時，並變更個別勞工之工作時間、

例假、休息日或休假者，除須經勞資會議同意外，尚須個別勞

工同意。又若相對人欲徵得勞工同意於國定假日出勤，並要將

該國定假日與工作日對調，亦涉及個別勞工勞動條件變更，仍

應徵得勞工個人同意。 

4. 惟查，相對人是否舉行勞資會議並通過同意採行四周變形工時

云云，應由相對人自行舉證，惟依據擔任勞方代表之申請人黃

○○所述，勞資會議並未就該變形工時之議案實質討論，故相

關紀錄之真實性與有效性容有爭執。 
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5. 另相對人 107 年 8月 21 日於調查會議稱「班表是係一週一週公

布」（筆錄第 4頁第 20 行），則此是否符合「四週」變形工時之

排班規定，顯有疑義，又相對人於班表上根本未指定休息日、

例假日，甚至是勞工同意國定假日挪移後之日期，相證 5 之排

班表是相對人事後製作而提出於裁決使用，並非公告之版本，

其上手寫記載之日期，亦非個別勞工同意挪移之日期，顯然完

全不符勞動基準法之相關規定，以及前開勞動部函示意旨，甚

為明顯，所辯不足憑採。 

（十八）相證 7 所列之顏○○，並未參與本次工會活動，亦非申請人

工會理事長揭示會員名單之列，但相對人卻藉「聽聞」方式探

知顏○○之工會會員身分，代表相對人確實有透過不正當方法

打聽、探知申請人工會會員身分，佐以前開申請人工會與相對

人間之勞資關係緊張，相對人此舉已有支配、介入申請人工會

之嫌。 

（十九）查，相對人門診護理師現有 32 位（參 107 年 8 月 21 日調查

筆錄第 7 頁第 12 行），於農曆春節期間有 28 位，而貴會於 107

年 8月 21 日即要求相對人提出獎勵金點數明細表供參，惟相對

人卻於 107年 8月 29日始提出僅有 8位具工會會員身分之獎勵

金（參相證 7），且未提出獎勵金計算方式或公式，有礙申請人

與貴會就具有會員身分與非會員身分者進行比較，以針對獎勵

金扣減有無針對性之重要爭點進一步調查，此部分顯屬相對人

說明與文書提出義務之未盡，亦請貴會再次命相對人提供獎勵

金之核發公式或規定，以及相對人門診護理師於 107 年 1 月迄



 

第 19 頁，共 54 頁 

今領取之獎勵金明細，否則即應認申請人之主張為真（不當勞

動行為裁決辦法第 22條第 1項第 1、4款，以及同辦法第 25條

第 1項規定參照）。 

（二十）相對人於答辯（二）書中指摘申請人黃○○表現較差、工作

態度消極等事由，作為其獎勵金減少之原因，並非事實，更顯

然是事後臨訟杜撰，申請人黃○○爰一一反駁如下表所示： 

 相對人指摘 申請人黃○○回應 

1.106年7

月、8月獎

勵金為同

年 5月、6

月之績效

評核 

未顧及同儕即

預約休假，排班

配合度差。 

(1) 預班（預約假別）為相對人

提供每位護理師依各自需求

預約休假日期之制度，何來

未顧及同仁即預約休假之情

形？ 

(2) 106 年 5月 1日為預班休假，

而申請人黃○○為單位第一

位預假者（申證 16）；5月 29

日、30 日為預班休假，單位

當時有高達 8 位同仁亦連休

二日（申證 17）；6 月 12 日

至 15 日係預約特休假日（申

證 18），為申請人黃○○依法

可行使之權利，且人事室亦

曾表示請特休假並非扣點事

由。 
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(3) 此外，護理長蔡○○曾於106

年 9月 27 日明確向申請人黃

○○表示同年 5月、6月績效

評核為滿點 9.2 點（申證

19），更顯見申請人黃○○於

106 年 5月、6月並無排班配

合度差之情形。 

2. 106 年

9 月獎勵

金為同年

7 月之績

效評核 

因泌尿科醫師

臨時停診，申請

人黃○○未依

照「門診作業流

程」（相證 10）

以電話聯絡病

患，造成病患未

接獲通知，白跑

醫院一趟。 

(1) 申請人黃○○係於 106 年 7

月 28 日晚間接獲醫師助理通

知 8 月 1 日泌尿科醫師停診

（申證 20），而申請人黃○○

於 7 月 29 日為兩頭班且在外

地執行業務，相當壓縮可聯繫

病患之時間，但仍於回院後趕

在當日下午 2 點前將通知信

寄出予預約病患。又因 7 月

29日至 7月 31日逢颱風期間

（申證 21），高雄市停班，導

致郵件遲延送達部分病患，惟

申請人黃○○亦於8月1日向

未受收到通知而到院之病患

道歉並協助改掛。若申請人黃

○○確實知悉該作業流程規
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定，定會在業務繁忙之際即請

護理長協助找人撥打電話聯

絡，亦不至於發生後來有通知

信件遲延送達之情形。 

(2) 且若真有該作業流程存在，

為何護理長蔡○○於107年 7

月有其他醫師臨時無法看診

之情形發生時，卻於晨會時指

示列印出預約病患名單，並採

用寄信方式聯絡？ 

(3) 綜上，申請人黃○○從未見

過相對人所提出相證 10 之作

業流程，單位內也確實未有聯

絡停診之標準作業流程存

在，另經申請人黃○○於 107

年 9月 7日借閱單位 106-107

晨會記錄，亦無該作業流程之

記載及附件，故申請人黃○○

質疑該作業流程之真實性及

存在時點。 

3. 107 年

2 月獎勵

金為 106

申請人黃○○

跟診之醫師反

應，申請人黃

(1) 為維護診間病患隱私，護理

師通常不會在有人敲門時即

隨即應門；且現病患多了解診
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年12月之

績效評核 

○○缺乏基本

服務之態度，病

患敲門沒有理

應，讓病患久

候，最後是醫師

自己去接應病

患。該醫師屢次

要求不要安排

其跟診。 

間門關閉時應在外等候，待診

間門再次開啟時才向護理師

表達其需求，應不至發生有病

患敲門卻未受理應之情。 

(2) 事實上，外科系門診多數醫

師並無自己接應病患之習

慣，多係交由護理師安排看診

程序，除非是在護理師有兼診

（同一護理師跟診二診間）之

情形下，才可能發生醫師自行

接應病患之情況。 

(3) 申請人黃○○任職於相對人

醫院至今從未被任何醫師拒

絕跟診，護理長也未曾告知並

要求申請人黃○○改善跟診

態度，又若真有其事定將在單

位內傳遍，但經詢問同事卻未

曾聽聞申請人黃○○有被醫

師拒絕跟診（申證 22），是應

認相對人之指責毫無根據。 

4. 107 年

3月、4月

獎勵金為

排 班 配 合 度

差，且要求其他

同仁要配合拒

(1) 拒絕農曆過年跨科支援急診

為申請人黃○○對於申請人

工會活動之參與。 
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同 年 1

月、2月之

績效評核 

絕排班支援之

事，造成部分同

仁為避免被說

不合群而不敢

發聲，影響部門

整 體 工 作 氣

氛。且 2月與同

部門護理師相

比，到班時數較

低。 

(2) 又 107 年 2 月 1 日護理科主

任余○○係採不記名方式調

查同仁過年期間跨科支援急

診之意願，每人均可在未記名

之情形下自由表達其意願，且

門診 25 名出席護理師中有 9

人表示願意，何來有支援意願

卻又不敢發聲之情？ 

(3) 而申請人黃○○107 年 2 月

15 日除夕當天亦有同意排班

出勤，減輕相對人護理長之排

班問題，豈能歸類為排班配合

度差？ 

(4) 2 月份應工時數為 120 小

時，而申請人黃○○實際上工

時數即 120 小時（申證 23），

有何到班時數低之情事？ 

5. 107 年

5 月獎勵

金為同年

3 月之績

效評核 

申請人預約想

要放假的休息

日，放假後隔日

又要將休息日

更 改 為 生 理

假，未依規定請

(1) 申請人黃○○曾致電高雄市

勞工局詢問休息日遇生理

期，可否將休息日改為生理

假，得到肯定的回覆，甚至表

示可將休息日順延至下一周

實施。 
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假。 (2) 另申請人黃○○於 107 年 3

月 26 日休息日逢生理期，即

向護理長蔡○○表示上開詢

問之結果（申證 24），經其接

受核章後，即依規定辦理生理

假請假手續（申證 25）。 

6.107年6

月獎勵金

為同年 4

月之績效

評核 

申請人預約想

要放假的休息

日 未 顧 及 同

仁：放假後隔日

又要求將休息

日更改請為生

理 假 （ 相 證

11），造成排班

困擾，屢勸不

聽。 

(1) 如前述，預班為相對人提供

每位護理師依各自需求預約

休假之制度，何來申請人黃

○○未顧及同仁即預約休假

之說？ 

(2) 又申請人黃○○於 107 年 4

月 23 日休息日改生理假，係

經護理長蔡○○核章同意，並

完成請假手續（申證 25），更

未有造成排班困擾、經屢勸不

聽之情。 

7. 107 年

7月、8月

獎勵金為

同年 5 月

之績效評

核 

申請人預約放

假日後（5 月 1

日 到 5 月 8

日），5月 9日需

出勤又臨時請

病假 2日。為了

(1) 107 年 5 月 1 日至 8 日休假

出國，因溫差大返國後上呼吸

道嚴重感染，有將情形告知護

理長蔡○○經其表示了解（申

證 26），嗣經醫師診治後開立

診斷書（申證 27），並完成請
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要放假，其預約

已超過可休假

天數。 

病假手續。 

(2) 而預假超過可休假日數係因

申請人黃○○所屬單位採負

時數排班，需扣自假所造成。 

8. 107 年

8 月獎勵

金為同年

6 月之績

效評核 

申請人黃○○

跟診之醫師陳

述，病患向其反

應黃員服務態

度不佳，醫師先

行安撫病患情

緒避免客訴；該

醫師要求不要

安排其跟診。 

再次重申，申請人黃○○任職於

相對人醫院至今從未被任何醫

師表示拒絕跟診，反而是常在下

診後收到醫師之正面回應；而護

理長亦從未要求申請人黃○○

應改善跟診態度；又單位內同仁

亦表示未曾聽聞申請人黃○○

遭醫師拒絕跟診之情（申證

22），相對人或可提出相關書面

使其對於申請人黃○○之指控

更有憑據。 

（二十一）綜上所陳，相對人皆僅空言泛稱申請人黃○○係因態度消

極、排班配合度不佳等事由，而被扣減各該月份之獎勵金，但

相對人卻未能說明為何申請人黃○○依單位制度預假、依規定

請假、依法實施休假等行為，應被評價為不配合排班，並成為

扣減獎勵金之原因，相對人迄今亦未提出任何實際資料加以佐

證申請人黃○○有工作態度消極之情形。更何況，相對人至今

未能提出獎勵金核點及扣減之標準，致申請人黃○○難以檢視

其被扣減獎勵金點數之依據為何，在在顯示相對人是為了掩蓋
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其扣減申請人黃○○各該月份獎勵金之真實原因，才在答辯（二）

書中為申請人黃○○羅織各項罪名，亦顯見相對人欲加之罪何

患無辭之情。 

（二十二）請求裁決事項： 

1. 請求確認相對人於 107 年 3月 15 日以配合度為由，減少申請人

黃○○獎勵金之行為，構成工會法第 35 條第 1 項第 1、5 款之

不當勞動行為。 

2. 請求確認相對人 107 年 4月 14 日以配合度為由，減少申請人黃

○○獎勵金之行為，構成工會法第 35 條第 1 項第 1、5 款之不

當勞動行為。 

3. 相對人應立即返還申請人黃○○自 107 年 1 月起遭扣除之獎勵

金。 

二、 相對人之答辯及主張： 

（一）申請人裁決之申請駁回。 

（二）依勞資爭議處理法第 39 條（申請裁決）勞工因工會法第 35 條

第 2 項規定所生爭議，得向中央主管機關申請裁決；其工會法

第 35條第 2項雇主或代表雇主行使管理權之人，為前項規定所

為之解僱、降調或減薪者，無效。 

（三）查依據前行政院衛生署（現衛福部）中華民國 94 年 9 月 28 日

衛署醫管字第 0942901464 號函（相證 1），獎勵金為事業賸餘獎

金，屬變動性質，適用勞基法人員，依「公立醫療機構人員獎

勵金發放要點」酌予領取之變動性獎勵金，非屬勞基法施行細
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則第 10條所稱之經常性給與，亦即非屬工資；各單位主管依員

工工作表現、配合度、貢獻度評定績效點數，發給之醫院盈餘

給予獎勵，黃員所稱獎勵金減少並非減薪，本院並無上述規定

給予解僱、降調或減薪，不符合向中央機關申請裁決要件。 

      本院亦無企業工會組織，另依據團體協約法之第二章團體協約之

協商及簽訂第 6 條第三款有協商資格之勞方（工會），其會員

受僱於協商他方之人數，逾其所僱用具同類職業技能勞工人數

二分之一之職業工會或綜合性工會，方具有資格代表協商;「台

灣護師醫療產業工會」並未舉證該工會具有團體協約法第 6 條

第三款所定有協商資格之勞方，而訴求本院構成工會法第 35條

第 1、5款之不當勞動行為，實有誤解，僅先敘明。但基於關懷

本院員工立場，對所提意見 仍予尊重及參採。 

（四）本院為醫療保健服務業，除合乎勞基法第 10-1 條調動應遵循規

定外，每位到職人員皆與院方簽立「高雄市立民生醫院運用醫

療藥品基金僱用契約書」，對於任職條款第二項的工作內容與地

點：乙方（契約人員）同意依甲方（醫院）指示之工作內容與

指定之工作單位及地點為甲方服務，乙方暸解並同意，甲方於

必要時而調整調動乙方之工作內容與工作單位及地點，皆簽屬

同意（相證 2）。 

（五）門診護理人員發動拒絕於過年期間支援急診業務，是故於 107

年 1月 26 日護理主任至門診跟同仁說明，為因應春節期間各私

立醫療院所門診休診，本院急診就診病患增加，相對上班的人

力需求亦增加，此段期間調動，請門診同仁支援急診護理相關
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之業務; 人事室人員則向同仁解說本院護理同仁皆為排班人員，

國定假日排到上班，即屬工作日，該假日另作調移。該春節排

班以有意願支援的同仁到急診上班，並無黃員所說抽籤方式，

中籤的護理師必須自掏腰包花錢請其他同事代班，此為子虛烏

有之事。 

（六）對於有關本院契約僱用護理人員跨科支援及排班遇國定假日出

勤涉勞基法相關之疑義，本院於 107 年 2 月 8 日高市民醫人字

第 10770112000 號函文至高雄市政府勞工局釋疑（相證 3），高

雄市政府勞工局 107年 2月 23日高市勞條字第 10731084900 號

函覆（相證 4），說明五「國定假日」出勤疑慮：因本院基於經

營形態特殊，如已與員工於個別勞動契約中約定由事業單位安

排工時、休息、休假並進行國定假日調移，於法上尚屬可行。

經調移後該「國定假日」已成為正常工作日，該日本應照常出

勤。 

（七）本院強調對於參與工會活動之員工一向予以尊重；依據前行政

院衛生署 （現衛福部）中華民國 94年 9月 28 日衛署醫管字第

0942901464 號函（相證一）獎勵金為事業賸餘獎金，屬變動性

質，適用勞基法人員，依「公立醫療機構人員獎勵金發放要點」

酌予領取之變動性獎勵金，非屬勞基法施行細則第 10條所稱之

經常性給與，亦即非屬工資；各單位主管依員工工作表現、配

合度、貢獻度評定績效點數，發給之醫院盈餘給予獎勵，黃員

所稱獎勵金減少並非減薪，本院並無上述規定給予解僱、降調

或減薪，不符合向中央機關申請裁決要件，無涉工會法 35條第
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1、5 款規定之情事，對方仍引用法令失當，其動機有待商榷。

本院為市立醫院，依法行事係執行公務之基本要素，醫護人員

於公部門服務民眾，更應為專業應盡天職，少數同仁以個人利

益考量，誤解並扭曲法令，罔顧病人就醫權利，院方念其思慮

不周屢屢包容，以期感化心思盼能重新找回職場倫理與專業價

值，希請諒查。 

（八）提供本院 106 年 6月 9日勞資會議紀錄如相證 8。查相對人於該

次會議討論事項第一案、第二案及第九案，討論「以四週變形

工時排班」、「加班補休須經勞資會議同意」、及「加班以 1:1 補

休方式」，前述三案均經與會代表無異議通過，此勞資會議協議

即為相對人排班之依據。 

（九）申請人準備（一）書第 2 頁獎勵金金額表所列金額，為申請人

黃○○領取時之實際月份，與相對人相證 7 數額吻合，僅月份

不同。此乃因相對人所設月份係受評核之月份，故有二個月的

時間差。相對人就該表數字不爭執。 

（十）蓋獎勵金為相對人院方「強化績效管理制度，增進醫療服務之

品質，提升醫療服務績效，促進醫院之競爭力」最直接之手段

（相證 9：相對人「非醫師人員服務獎勵金績效評核實施原則」

第一點），如對表現較差之申請人僅礙於其為工會會員之身分，

於考評時無視其消極之工作態度而不減少其獎勵金，對其他克

盡職守之同仁，將形成不公平待遇，未來更有流失人才之可能。 

（十一）申請人黃○○獎勵金減少之原因如下： 
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1. 106 年 5月、6月之績效評核：未顧及同儕即預約休假日，排班

配合度。 

2. 106 年 7 月之績效評核：因泌尿科的醫生臨時停診，申請人黃

○○未依照「門診停診作業流程」（相證 10）以電話聯絡病患，

造成病患未接獲到通知，白跑醫院一趟。 

3. 106 年 12 月之績效評核：申請人黃○○跟診之醫師反應，申請

人黃○○缺乏基本服務之態度，病患敲門沒有理應，讓病患久

候，最後是讓醫師自己去接應病患。該醫師屢次要求不要安排

其跟診。 

4. 107 年 1月、2月之績效評核：排班配合度差，且要求其他同仁

要配合拒絕排班支援之事，造成部分同仁為避免被說不合群而

不敢發聲，影響部門整體工作氣氛。且 2 月與同部門護理師相

比，到班時數較低。 

5. 107 年 3月之績效評核：申請人預約想要放假的休息日，放假後

隔日又要求將休息日更改請為生理假，未依規定請假。 

6. 107 年 4月之績效評核：申請人預約想要放假的休息日，未顧及

同仁；放假後隔日又要求將休息日更改請為生理假（相證 11），

造成排班困擾，屢勸不聽。 

7. 107 年 5月之績效評核：申請人預約放假日後（5月 1日到 5月

8 日），5 月 9 日需出勤又臨時請病假 2 日。為了要放假，其預

約已經超過可休假天數。 

8. 107 年 6月之績效評核：申請人黃○○跟診之醫師陳述，病患向

其反應黃員服務態度不佳，醫師先行安撫病患情緒避免客訴；
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該醫師要求不要安排其跟診。 

（十二）近二年發放獎勵金之情形： 

申請人工會要求相對人提供相對人門診護理部近二年發放獎勵

金之明細，顯要求過當。本件請求裁決事項為申請人黃○○107

年 3 月、4 月獎勵金減少是否構成工會法第 35 條之不當勞動行

為，相對人已於相證 7 提供本年度 1 至 6 月八位同部門護理師

之獎勵金數額作為比較，即便護理師為工會之會員，如表現較

佳，便有較優之獎勵金待遇，已如前述。 

況以本件爭議，在於是否有如申請人工會所稱「因申請人參與

工會活動而給予不利益」，則早於該工會成立前（106 年 5 月）

相對人發放之獎勵金數額，實與本件工會法爭議毫無關聯，亦

對待證事實無益。 

更甚者，申請人僅以 106 年 7、8、9 月之獎勵金數額，片面營

造相對人對之負面態度之情狀，然當時相對人根本無從得知其

為工會會員，遑論有違反工會法之情。 

（十三）申請人準備（一）書第 5頁第 6行提及之麥○○，相對人既不

知其為工會會員，何來打壓情事？倘護理師對其權益有所爭執，

相對人願盡力協調溝通，期能在醫療使命之公益與勞方個人權

益間調和，作最大的努力。惟相對人無法接受申請人工會屢屢

以子虛烏有之情借題發揮，指謫相對人院方打壓工會云云，不

僅濫用法律賦予之救濟權利，更浪費制度資源，於保障勞工組

織工會或參與工會活動的團結權並無益處。鑑此，懇請鈞會駁
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回申請人申請裁決事項，以維法制。 

（十四）排班係按勞資會議決議行之，並已函詢主管機關以求適法： 

1. 排班流程如下： 

一般而言，至少一個月前，以一個月份的空白預約班表格（相

證 12）讓護理人員預約休假，如某一日有多人預約休假時，護

理長會再做調整。每週確定的班表會於前一週由護理長確認後，

記載於紙本後，放置於住院中心，供護理人員查詢，如遇有需

調移放假日，護理人員可要求註記調移放假日期，若無特殊要

求，則由護理長排定。如再遇護理人員調班，護理長會再做調

整。 

以上排班流程，例休假日與國定假日均無不同。但在放假天數

較長之農曆春節期間，以往乃由抽籤決定排班；未來將配合依

循主管機關指引，作國定假日排班制度之修正。 

檢附 107 年 1 月及 2 月之相對人之門診護理人員週班表，此為

該期間護理人員到班出勤之依據（相證 13）。 

2. 排班係按勞資會議決議行之，並有函詢主管機關： 

相對人為一公立醫院，應依法執行公務，自不待言。有關國定

假日排班爭議，為求適法，曾函詢高雄市政府勞工局（相證 3）

且得其回覆（相證 4），已如相對人 107 年 6月 20 日答辯書第五

點所述。 

相對人主張僱用契約中「工作時間依甲方（即相對人）排定之

出勤時間及日期出勤」（相證 2，第 2 頁第 2 行）即為雙方個別
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勞動契約之約定，且主張第 3 屆第 3 次勞資會議（相證 8 第 2

頁）有關排班之決議，係勞動部函示「…該休假日（按，國定

假日）得經勞資雙方協商同意與其他工作日對調」中所提及之

「勞資雙方協商同意」。 

3. 退步言之，縱相對人過往就「國定假日排班」欠缺個別員工一

一簽署明文同意，惟此乃有關制度面之改進，並無違反工會法

第 35條第 1項第 1款「對於勞工組織工會、加入工會、參加工

會活動或擔任工會職務，而拒絕僱用、解僱、降調、減薪或為

其他不利之待遇。」或同條項第 2 款「不當影響、妨礙或限制

工會之成立、組織或活動。」之情，亦非申請人請求裁決事項

（詳本件 107 年 8月 21 日第 1次調查會議記錄第 1頁）。 

（十五）申請人獎勵金之減少與打壓工會無關： 

1. 獎勵金計算公式如下： 

獎勵金發放金額，係以員工該月「最終點數」乘以「點值」而

得。即：發放金額=最終點數*點值（參相證 14最末欄） 

（1） 最終點數 

最終點數產出過程： 

第一步：提供主管之參考點數=扣除請假後之點數*0.7。 

第二步：主管評核加扣點。 

第三步：再由院長評核比例加扣點。 

（2）點值 

由相證十四「點值」（單位：元）一欄可知，「點值」由「非
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醫師人員發放金額」除以「總點數」而得，即： 

點值（G）=非醫師人員發放金額（C）÷總點數（F） 

A. 「非醫師人員發放金額」（C）係先由相對人會計室按月

依相對人醫院淨利盈餘之某百分比，得出「預借發放金

額」（A），再以「預借發放金額」（A）乘以「非醫師可得

比例」（B%，107 年度 B%訂為 18%），即為「非醫師人員發

放金額」（C=A*B%）。 

B. 「總點數」（F）為非醫師人員最終點數之合計，合計總

數每月並不相同。 

由上述 A.B.可知，每月份之「點值」並不會相同。 

2. 提供申請人黃○○106 年 1月至 107 年 6月所領獎勵金點數，如

相證 14；以及最新版 107.07.24 之「護理科獎勵金點數分配原

則說明」，如相證 15。 

由相證 9、相證 15 等文件可知，相對人均依上述原則加以評價

員工表現，此等裁量過程涉及高度屬人性之人格評價，相對人

對員工之工作表現及態度產生評價性之觀感與印象，應享有判

斷餘地。 

3. 申請人黃○○排班配合度差之具體事由 

對於申請人黃○○107 年度春節期間排班配合度差，不顧護理工

作應輪值之本質及春節期間急診人力需求，相對人也只能就「初

一至初四」均依其要求排假。更不論其在 line 群組曾威脅說「代

抽（籤）之人也有侵權行為責任」（相證 6），造成護理長排班心
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理壓力。且曾要求其他同仁要配合拒絕排班支援之事，造成部

分同仁為避免被說不合群而不敢發聲，影響部門整體工作氣

氛。 

4. 去識別化之獎勵金列表 

另提供相對人已去識別化之門診護理人員 107 年度 1 月至 6 月

之獎勵金點數及其對應之獎勵金金額（相證 16），由該表可知，

申請人黃○○亦非每月點數最低之人員，相對人並無因其為工

會會員而加以打壓之情。相對人係以員工貢獻度、配合度給予

獎勵金，而非以是否加入工會或參與工會活動為評斷。即便護

理師為工會會員，如表現較佳，便有較優之獎勵金待遇，已如

相對人答辯（二）書第 5頁所述。 

（十六）申證 11 有關 107 年 1 月 31 日護理科門診晨會之錄音譯文真

實性及正確性，相對人無從評價。惟當日申請人工會理事長提

及之工會會員共 11 位，因係對話中快速帶過，相對人護理長

蔡○○實無能力當下一一背誦或記錄。除本案申請人黃○○、

另案申請人劉○○（107 年勞裁字第 26 號）目前已為相對人所

知外，申請人工會至今未曾提供書面名單予相對人。故，相對

人既無從知悉其護理師是否為工會會員，且工會理事長到訪亦

不應驟論為工會活動，則相對人又如何進行該工會宣稱之打壓

工會活動？另就相對人於前次陳報書中提及「聽聞」二字，乃

就不確定之名單所作事實陳述，表達相對人僅「聽聞」該護理

同仁為工會會員，但不確定、確知。申請人工會片段擷取，強
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說相對人「為不正方法打聽、探知」（申請人準備（二）書第 9

頁第 6、7行），如同下一段汙衊相對人提供之心理諮商關懷系

統，實不可取。 

（十七）相對人因本件裁決委員建議，考量與黃○○、劉○○和解之

可能，故於 107 年 8 月 31 日及 9 月 3 日，本於善意與相對人

之二位員工懇談，期能化解歧見並表達院方立場。然申請人工

會不僅將此二事汙衊為不當約談，更不當連結相對人近期因工

作環境士氣低落，啟動院內心理諮商關懷系統乙事，指謫相對

人是針對申請人工會，實有誤解。蓋院內諮商心理師為領有執

照之專業人員，提供專業諮商服務，不會預設以申請人工會為

商談內容，更無強制要求相對人之護理人員（不論是否為工會

會員）參加。 

三、 雙方不爭執之事實： 

（一） 申請人黃○○於 97年 5月 26日起於相對人處任契約門診護士

乙職。 

（二） 申請人工會於 106 年 5月 20 日成立；申請人黃○○於 106 年 5

月 20 日加入申請人工會。 

（三） 兩造僱用契約書「任職條款」（七）2.（1）中約定：「工作時

間依甲方排定之出勤時間及日期出勤，如因業務需要，必要時

得採彈性工作時間，若乙方延長工時工作，同意甲方以補休或

支領加班費方式處理。」 

（四） 相對人工作規則第 30 條規定：「本院於休息日，因業務需要，



 

第 37 頁，共 54 頁 

必須由勞工加班者，經徵得勞工同意後，得於該週期內將休假

日採輪休、補休，或依休假日工作工資給付有關規定辦理。」 

（五） 相對人護理科門診契約護士徵才簡章中「資格條件」記載有「需

輪值假日。」。 

（六） 申請人黃○○於 107 年 1、2 月間參與申請人工會推動國定假

日加班應經勞工同意之活動。 

（七） 申請人於 107 年 3月領取該年度 1月之獎勵金 407 元、於 4月

領取該年度 2月之獎勵金 498 元、於 5月領取該年度 3月之獎

勵金 743 元、於 6月領取該年度 4月之獎勵金 905 元、於 7月

領取該年度 5月之獎勵金 702 元、於 8月領取該年度 6月之獎

勵金 872 元。 

四、 經審酌雙方主張及所舉事證，本件爭點為：相對人於 107 年 3 月

15 日核發申請人黃○○107 年 1 月獎勵金 407 元，以及相對人於

107 年 4 月 14 日核發申請人黃○○107 年 2 月獎勵金 498 元之行

為，是否構成工會法第 35條第 1項第 1、5款之不當勞動行為？ 

五、 判斷理由： 

（一） 按不當勞動行為裁決制度創設之立法目的，在於避免雇主以其

經濟優勢地位，對於勞工行使法律賦予團結權、團體協商權及

團體爭議權時，採取反工會組織及相關活動之不當勞動行為，

並能快速回復受侵害勞工之相關權益，因此，與司法救濟相較，

不當勞動行為之行政救濟內容，除權利有無之確定外，在判斷

上更應以避免雇主之經濟優勢地位之不法侵害及快速回復勞工
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權益之立法目的為核心，藉以預防工會及其會員之權利受侵害

並謀求迅速回復其權利。基此，判斷雇主之行為是否構成工會

法第 35條第 1項之不當勞動行為時，應依勞資關係脈絡，就客

觀事實之一切情況，作為認定雇主之行為是否具有不當勞動行

為之依據；至於行為人構成不當勞動行為之主觀要件，不以故

意者為限，只要行為人具有不當勞動行為之認識為已足（本會

104 年勞裁字第 27 號裁決決定書參照）。 

（二） 相對人於 107 年 3 月 15 日發給申請人黃○○107 年 1 月獎勵金

407 元，以及於 107 年 4 月 14 日發給申請人黃○○107 年 2 月

獎勵金 498 元之行為，構成工會法第 35條第 1項第 1款之不當

勞動行為： 

1. 查本件申請人主張，申請人黃○○與任職於相對人等 11位申請

人工會會員於 107 年 1月 27 日簽署委託書，委託申請人工會代

為處理與相對人間就 107 年農曆春節期間不同意出勤事宜，並

由申請人工會於 107 年 1 月 30 日發函予相對人醫院（申證 4）

表示申請人黃○○與其他工會會員拒絕於 107 年農曆春節國定

假日出勤之意願；申請人黃○○於 107 年 1 月間於相對人 107

年 2月之預假單上填載「107 年 2月 16 日至 18 日（即農曆初一

至初三）排為 off（休息）。嗣申請人黃○○於 107 年 3 月 15

日領取當年度 1月之獎勵金以及於 107年 4月 14日領取當年度

2 月之獎勵金時，發現有所短少（申證 5）。相對人則主張，依

據前行政院衛生署（現衛福部）94 年 9 月 28 日衛署醫管字第

0942901464 號函（相證 1），獎勵金為事業賸餘獎金，屬變動性
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質，適用勞基法人員，依「公立醫療機構人員獎勵金發放要點」

酌予領取之變動性獎勵金，非屬勞基法施行細則第 10條所稱之

經常性給與，亦即非屬工資；各單位主管依員工工作表現、配

合度、貢獻度評定績效點數，發給之醫院盈餘給予獎勵，而申

請人黃○○107 年 1月與 2月獎勵金減少之原因，係因績效評核

考量申請人黃○○排班配合度差，且要求其他同仁要配合拒絕

排班支援之事，造成部分同仁為避免被說不合群而不敢發聲，

影響部門整體工作氣氛云云。 

2. 按工會之日常活動與爭議行為均受法律保障，而所謂工會活動，

並不以工會會員大會、會員代表大會或理監事會所議決或指示

之活動為限，即使是工會會員所為之自發性活動，只要客觀上

是依循工會之運動方針所為之行為，亦應認為係屬工會活動，

而受到法律的保護（最高行政法院 106 年度判字第 501 號行政

判決、本會 104 年勞裁字第 6 號裁決決定書意旨參照）。經查，

申請人工會於 107 年 1月 30 日發函予相對人（申證 4），以處理

申請人黃○○與任職於相對人等11位申請人工會會員之107年

農曆春節國定假日出勤排班事宜，該函文同時表明申請人黃

○○為申請人工會之會員。申請人工會主張國定假日出勤應經

勞工同意，申證 4之函文第五點並載明：「門診會員提出訴求如

下：（一）、跨科支援要勞工同意。（二）、國定假日加班要有勞

工同意。（三）國定假日同意加班，加發一日薪水及補休一日。

（不同意挪移）」。可知申請人黃○○107 年 1月間表示不同意於

107 年農曆春節之國定假日出勤（申證 28）、委託申請人工會於
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107 年 1月 30 日發函予相對人醫院（申證 4），以及拒絕以抽籤

方式排定 107 年農曆春節之國定假日班表等行為，係參與申請

人工會推動國定假日加班應經勞工同意之工會活動（問：「請申

請人說明，所主張之工會活動為拒絕國定假日出勤或國定假日

出勤應經勞工同意？」申請人代理人答：「參申證 4，國定假日

出勤應經勞工同意，以及跨科支援應經勞工同意。」，參本會 107

年 11 月 2日詢問會議紀錄），合先敘明。 

3. 承上，申請人黃○○於 107 年 1、2月間參與申請人工會推動國

定假日加班應經勞工同意之工會活動，並被相對人評核為排班

配合度差而減少其獎勵金，相對人上開行為是否基於不當勞動

行為之動機？對此，本會調查如下： 

(1) 相對人主張，國定假日排定勞工出勤無須經勞工個人同意，故

相對人於 106年 12月至 107年 1月間要求門診單位之護理人員

須進行抽籤，中籤者將於 107 年農曆春節國定假日期間出勤，

對此相對人曾於107年 2月8日以高市民醫人字第10770112000

號函詢高雄市政府勞工局釋疑（相證 3），高雄市政府勞工局 107

年 2 月 23 日高市勞條字第 10731084900 號函覆（相證 4）之說

明三與說明五分別記載：「勞動部（前行政院勞工委員會 87年 2

月 16 日（87）台勞動二字第 005056 號函：『依勞動基準法第 37

條暨同法施行細則第 23條所定之應放假之日，雖均應休假，惟

該休假日得經勞資雙方協商同意與其他工作日對調。調移後之

原休假日（紀念節日之當日）已成為工作日，勞工於該日出勤

工作，不生加倍發給工資問題。惟事業單位另有優於法令之規
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定者，可從其規定。』合先敍明。」、「所詢『國定假日』出勤

疑慮，因貴院基於經營形態特殊，如已與員工於個別勞動契約

中約定由事業單位安排工時、休息、休假並進行國定假日調移，

於法上尚屬可行。經調移後該『國定假日』已成為正常工作日，

該日本應照常出勤。」。相對人並據以進而主張：第一、其僱用

之護理人員國定假日出勤事宜已經由 106 年 6 月 9 日高雄市立

民生醫院第 3 屆第 3 次勞資會議同意（相證 8）；第二、僱用契

約書「任職條款」（七）2.（1）中約定：「工作時間依甲方排定

之出勤時間及日期出勤，如因業務需要，必要時得採彈性工作

時間，若乙方延長工時工作，同意甲方以補休或支領加班費方

式處理。」（相證 2），以及護理科門診契約護士徵才簡章「資格

條件」記載有「需輪值假日。」（相證 3）云云。 

(2) 惟查，相對人固主張勞資雙方業已就國定假日出勤乙事進行協

商，勞資雙方協商係指勞資會議，且勞資會議已有同意進行國

定假日調移（問：「勞資會議決議得挪移國定假日之法律依據為

何？答：「參相證 4高雄市勞工局函覆之第 3點提到『休假日經

勞資雙方協商同意與其他工作日對調』、第 5點『因貴院基於經

營型態特殊如已與員工於個別勞動契約中約定，由事業單位安

排工時、休息、休假等，並進行國定假日調移，於法尚屬可行』。

勞資雙方協商是指勞資會議。」，參本會 107 年 09 月 06 日第 3

次調查會議紀錄），然查，勞資雙方雖得就國定假日出勤乙事進

行協商，惟該協商因涉個別勞工勞動條件之變更，仍應徵得勞

工個人之同意，且應明確前開所調移國定假日之休假日期，即
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國定假日與工作日對調後，因調移後之國定假日當日，成為正

常工作日，該等被調移為休假日之原工作日，即應使勞工得以

休假，而不得減損勞工應有之國定休假日數，始屬適法（臺灣

高等法院 103 年度勞上易字第 110 號民事判決意旨參照）；易言

之，春節除夕至初三既屬內政部指定應放假之節日，是無論春

節除夕至初三係國定假日加班，或國定假日與工作日對調，均

應徵得個別勞工同意（本會 106 年勞裁字第 8 號裁決決定書參

照），經勞資會議同意後得為挪移之事項，依勞基法相關規範並

不包含國定假日出勤或與工作日對調實施事項，此亦可參勞動

部 104 年 4月 23 日勞動條 1字第 1040130697 號函：「又依勞動

基準法第 37 條及其施行細則第 23 條規定之應放假日（俗稱之

國定假日，含 5月 1日勞動節），均應予勞工休假。雇主如徵得

勞工同意於是日出勤，工資應依同法第 39條規定加倍發給。勞

資雙方亦得就『國定假日與工作日對調實施』進行協商，惟該

協商因涉個別勞工勞動條件之變更，仍應徵得勞工『個人』之

同意。」。固不論相對人提出之 106 年 6月 9日高雄市立民生醫

院第 3 屆第 3 次勞資會議紀錄中未有國定假日出勤事宜之討論

與決議（相證 8），相對人主張於國定假日排定勞工出勤，業經

勞資會議同意而無須再經勞工個人同意等語，非但於法無據，

亦顯悖現行勞基法規範，不足憑採。 

(3) 相對人另主張僱用契約書「任職條款」（七）2.（1）（相證 2）

與護理科門診契約護士徵才簡章「資格條件」（相證 3）均有記

載國定假日應輪值等語。惟查，該徵才簡章「資格條件」固記
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載有「需輪值假日。」（相證 3），然相對人亦自承該資格條件等

事項雖係目前大型醫院護理人員業界常規，但該徵才簡章並未

列於相對人與其僱用之契約護士所簽訂之僱傭契約之中（相對

人答辯（四）書第 4頁），該簡章所列條件自難認列為契約之一

部，更何況申請人黃○○係於 97 年 5 月 26 日開始受僱於相對

人，而相對人所提出之徵才簡章最早於 104 年間發布，更無從

以該簡章所列條件拘束申請人黃○○之理。至於相對人僱用契

約書「任職條款」（七）2.（1）中約定：「工作時間依甲方排定

之出勤時間及日期出勤，如因業務需要，必要時得採彈性工作

時間，若乙方延長工時工作，同意甲方以補休或支領加班費方

式處理。」（相證 2），其中「工作時間依甲方排定之出勤時間及

日期出勤」應指勞工於平常日與休息日之正常工作時間等依勞

動契約有義務出勤之時間由雇主安排，至於延長工時或國定假

日出勤非屬勞動契約範圍而應另經勞工同意等不應包含其中，

否則無異肯認雇主得以工作規則之規定或片面指示即可取代勞

工個人之同意。復觀相對人工作規則第 30 條明文規定：「本院

於休息日，因業務需要，必須由勞工加班者，經徵得勞工同意

後，得於該週期內將休假日採輪休、補休，或依休假日工作工

資給付有關規定辦理」，亦明文規定應徵得勞工同意後始得安排

勞工加班。 

(4) 承上，國定假日出勤應徵得個別勞工同意，惟若個別企業就勞

工行使同意權之方式已有作業慣習，勞資雙方亦應尊重之（本

會 106 年勞裁字第 8號裁決決定書參照）。查相對人國定假日出
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勤排班之排定方式為「至少於一個月前，以一個月份之空白班

表讓護理人員預約休假，如某一日有多人預約休假時，護理長

會再做調整，每週確定之班表會於前一週由護理長確認後，記

載於紙本後，放置於住院中心，供護理人員查詢。」（參本會 107

年 09 月 06 日第 3次調查會議紀錄），則申請人黃○○於 107 年

1 月間於相對人 107 年 2 月之預假單上填載 107 年 2 月 16 日至

20 日（即農曆初一至初四）排為 off（休息）（申證 28），並委

託申請人工會於 107 年 1月 30 日發函予相對人表示「國定假日

加班要有勞工同意」（申證 4），重申於 107 年農曆春節之國定假

日不同意出勤之意，相對人門診護理長蔡○○亦於相證 5 之排

班紀錄記載申請人黃○○107年2月16日至20日為off（休息），

可知申請人黃○○表示不同意於國定假日出勤之時間均於 107

年 2 月班表排定之前，其表示不同意之方式自亦無違雙方之作

業慣習。故申請人黃○○於 107 年 1 月間表示不同意 107 年農

曆春節之國定假日出勤，且於 107 年農曆春節之國定假日期間

未出勤之行為，符合勞基法第 37條所訂國定假日應予勞工休假

之意旨，且其表示不同意出勤之方式亦符合雙方排定國定假日

班表之雙方慣習，可知申請人黃○○參與申請人工會推動國定

假日加班應經勞工同意之工會活動之方式合法。 

(5) 末就相對人主張依「公立醫療機構人員獎勵金發放要點」發放

之獎勵金非屬工資，乃由相對人各單位主管依員工工作表現、

配合度、貢獻度評定績效點數後發給，而申請人黃○○107 年 1

月與 2 月之獎勵金減少原因，係因申請人黃○○107 年 1 月、2
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月之績效評核：「排班配合度差，且要求其他同仁要配合拒絕排

班支援之事，造成部分同仁為避免被說不合群而不敢發聲，影

響部門整體工作氣氛。且 2 月與同部門護理師相比，到班時數

較低。」（參相對人答辯(二)書第 3 頁），至於排班配合度差具

體係指「對於申請人黃○○107 年度春節期間排班配合度差，不

顧護理工作應輪值之本質及春節期間急診人力需求，相對人也

只能就『初一至初四』均依其要求排假。更不論其在 line 群組

曾威脅說「代抽（籤）之人也有侵權行為責任」（相證 6），造成

護理長排班心理壓力。且曾要求其他同仁要配合拒絕排班支援

之事，造成部分同仁為避免被說不合群而不敢發聲，影響部門

整體工作氣氛。」（參相對人答辯(三)書第 5頁）云云。然本會

基於下述理由，認定相對人於 107 年 3 月 15 日核發申請人黃

○○107 年 1 月獎勵金 407 元，以及於 107 年 4 月 14 日核發申

請人黃○○107 年 2月獎勵金 498 元之行為，確具有不當勞動行

為之動機： 

a. 按勞動基準法第 37 條第 1 項規定：「內政部所定應放假之紀念

日、節日、勞動節及其他中央主管機關指定應放假日，均應休

假。」，內政部所定應放假之紀念日、節日係依紀念日及節日實

施辦法第 4 條第 1、5 款與第 5-1 條但書分別之規定：「下列民

俗節日，除春節放假三日外，其餘均放假一日：一、春節。五、

農曆除夕」、「但農曆除夕及春節放假日逢例假日，均於次一個

上班日補假。」，故 107 年度春節為 107 年 2 月 16 日至同年月

18 日，加計適逢例假日之二日補假與 2月 15 日之除夕，107 年
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度春節期間國定假日為 2 月 15 日至 2 月 20 日共計 6 日，此亦

與行政院人事行政總處公告之 107 年政府行政機關辦公日曆表

相符。經查，依相對人提出之 107 年 2 月之班表（相證 5），申

請人黃○○於該 6日國定假日中未出勤日為 107年 2月 16日至

18 日（即農曆初一至初三），亦即於 6日國定假日之中有 2日（即

除夕與初四）出勤；次查，依相對人提出之 107 年 2 月之班表

（相證 5），有包含護理長蔡○○共計 32 名之護理師，於 107

年度春節期間國定假日為 2 月 15 日至 2 月 20 日之 6 日國定假

日中，扣除在育嬰假期間之 2名護理師（歐陽○○、洪○○）6

日均未出勤外，所餘 30 名護理師有 20 名與申請人黃○○均一

樣排定 4 日之休假，其中亦包含護理長蔡○○自 107 年 2 月 15

日至 18 日（即農曆除夕至農曆初三）排定休息，另外有 8名護

理師（陳○○、林○○、陳○○、黃○○、劉○○、簡○○、

邱○○、林○○）排定 5日之休假，2名護理師（朱○○、溫○○）

排定 6日之休假，是可證相對人主張申請人黃○○107 年度春節

期間排班配合度差，顯與事實相悖，不足為採。 

b. 再查，依相對人提出之 107 年 2 月之班表（相證 5），扣除在育

嬰假期間之 2 名護理師（歐陽○○、洪○○）之排班時數為 0

之外，所餘 30 名護理師之「應工時數」均一律為 120 小時，申

請人黃○○之實際排班時數亦為 120 小時，然該月出勤少於 120

小時排班時數之護理師有 6 人（劉○○116 小時、王○○11 小

時、顏○○104 小時、張○○112 小時、朱○○48 小時、溫○○92

小時），故亦可知相對人稱申請人黃○○於 107 年間 2月因不配
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合排班致貢獻度低，亦有可疑。 

承上，依相對人提出之 107 年 2 月之班表（相證 5），申請人黃

○○107 年度春節國定假日 6日期間有 4日出勤，整月份之排班

時數為 120 小時。故若單以春節國定假日 6 日之排班狀況，相

對人僱用之護理師陳○○、林○○、陳○○、黃○○、劉○○、

簡○○、邱○○、林○○均排定 5 日之休假，朱○○、溫○○

均排定 6日之休假，配合程度均低於申請人黃○○；若再以 107

年 2 月排班時數為標準，相對人所僱用之護理師有劉○○、王

○○、顏○○、張○○、朱○○與溫○○均低於申請人黃○○

之 120 小時排班時數。 

c. 在上述排班狀況下，申請人黃○○於 107 年 2 月間顯然並無出

勤排班配合度差致貢獻度低之情事，然對照相對人所僱用之護

理師陳○○所領取 107 年 2月獎勵金 1468 元、陳○○領取 2748

元與林○○領取 930 元，均明顯高於申請人黃○○所領取之 498

元（相證 7），再較於相對人所僱用之護理師許○○與顏○○於

107 年度春節國定假日期間均排與申請人黃○○相同即 4 日之

休假，惟其中顏○○107 年 2月排班時數為 104 小時，低於申請

人黃○○排班時數 120 小時，但所領取之獎勵金為 3085 元，為

申請人黃○○所領取之獎勵金金額之約六倍，亦可徵相對人核

發上開獎勵金之行為動機，乃因認識申請人黃○○參與申請人

工會推動國定假日加班應經勞工同意之工會活動而來，其主張

係以申請人黃○○排班問題為由而減少獎勵金，並非真實，殊

無可採。 
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(6) 相對人固一再重申相對人各單位主管係依員工工作表現、配合

度、貢獻度評定績效點數後發給獎勵金，然申請人黃○○既無

排班問題如上述，則觀諸相對人主張申請人黃○○107 年 1月與

2 月之獎勵金減少原因，除排班配合度差外，即是以申請人黃

○○有要求其他同仁要配合拒絕排班支援之事，造成部分同仁

為避免被說不合群而不敢發聲云云（參相對人答辯(二)書第 3

頁）。經查，申請人黃○○係以合法之方式參與申請人工會推動

國定假日加班應經勞工同意之工會活動，已如前述，而其參與

工會活動期間於 LINE 上明確告知「醫院裡確實是有制度需要改

善」、「請不要幫本人代抽，因為已經委託工會處理」、「非經勞

工以強迫方式為之，皆有涉及強制罪之問題」等語（申證 9、相

證 6），惟按工會或工會會員進行批評言論或宣傳活動是勞工行

使團結權，進行工會活動的重要內容之一，而所謂工會活動，

並不以工會會員大會、會員代表大會或理監事會所議決或指示

之活動為限，即使是工會會員所為之自發性活動，只要客觀上

是依循工會之運動方針所為之行為，亦應認為係屬工會活動，

而受到法律的保護（本會 104 年勞裁字第 6 號裁決決定書意旨

參照），申請人黃○○上開言論顯係基於參與申請人工會推動國

定假日加班應經勞工同意之工會活動而為，核屬於依循工會運

動方針所為之工會言論，且觀其內容並未逾越工會言論之界線，

相對人不得以之作為對申請人做成不利處分之基礎，且縱認相

對人有評核勞工表現後決定發給獎勵金數額之權限，惟若雇主

之評核基於不當勞動行為之動機所為時，自仍構成不當勞動行
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為，而基於該評核結果而為工資或其他金錢上給付之扣發時，

即屬對於勞工經濟層面上之不利益對待。 

4. 綜上所述，申請人黃○○於 107 年 1、2月間參與申請人工會推

動國定假日加班應經勞工同意之工會活動，既以合法之方式為

之，雇主自不得以此為由而給予較低之績效點數並從而發給較

低之獎金，內政部 76年 1月 15 日（76）台內勞字第 468376 號

函亦明示勞工若行使其法定權益而未於國定假日出勤，雇主不

應對於勞工有金錢上之不利益待遇：「勞動基準法第 37 條明定

紀念日、勞動節日及其他由中央主管機關規定應放假之日，係

勞工法定權益，勞工於上述放假期間不同意照常工作，雇主不

應作為扣發全勤獎金之依據。」，已明示雇主不得因勞工行使法

定權益而為獎金扣發之行為，故相對人以申請人黃○○於 107

年農曆春節國定假日未同意出勤而評核為排班配合度差，從而

於 107 年 3 月 15 日以及於 107 年 4 月 14 日發給明顯低於其他

相對人同部門員工（護理師）獎勵金之行為，亦即相對人於 107

年 3 月 15 日發給申請人黃○○107 年 1 月獎勵金 407 元，與相

對人於107年4月14日發給申請人黃○○107年2月獎勵金498

元之行為，顯具有不當勞動行為之認識與動機，自屬構成工會

法第35條第 1項第1款對於勞工參加工會活動而為不利待遇之

不當勞動行為。 

（三） 相對人於 107 年 3 月 15 日發給申請人黃○○107 年 1 月獎勵金

407 元，以及相對人於 107 年 4 月 14 日發給申請人黃○○107

年 2月獎勵金 498 元之行為，構成工會法第 35條第 1項第 5款
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之不當勞動行為： 

1. 按工會法第 35 條第 1 項第 5 款規定：「雇主不得不當影響、妨

礙或限制工會之成立、組織或活動。」該禁止支配介入之行為

本即含有不當勞動行為評價之概念，雇主之主觀意思已經被置

入於支配介入行為當中，只要證明雇主支配介入行為之存在，

即可直接認定為不當勞動行為，不需再個別證明雇主是否有積

極的意思。此由工會法第 35條第 1項第 5款僅以客觀之事實作

為要件，而無如同條項第 1 款、第 3 款、第 4 款以針對勞工參

與工會等行為而為不利益對待之主觀意思要件即明（最高行政

法院 102 年度判字第 563 號判決意旨參照）。 

2. 查申請人工會於 106 年 5 月成立（申證 1），並推選陳玉鳳擔任

申請人工會之第一屆理事長（申證 2），申請人工會為協助會員

抗議相對人醫院護理師過往需於國定假日排班之不合法令現況，

乃於 107 年 1 月及 2 月農曆春節期間聯合申請人黃○○等會員

發起農曆春節國定假日加班應經勞工個人同意之工會活動，申

請人工會為此於 107 年 1月 30 日受會員委託發函，提出跨科支

援與國定假日出勤均應得會員同意，且國定假日出勤除加發一

日薪水另應補休一日等訴求，並代會員向相對人表示不同意挪

移國定假日（申證 4），惟相對人事後對於申請人黃○○為扣減

獎勵金之經濟上不利益待遇，相對人該行為將使相對人所有護

理人員及申請人工會之會員，對於是否加入或繼續支持申請人

工會推動國定假日出勤應經勞工同意之策略產生寒蟬效應，並

削弱相對人全體員工參與工會活動之意願，對工會活動之推動



 

第 51 頁，共 54 頁 

自有不利影響，對於申請人工會之成立、組織或活動，自有不

當影響、妨礙或限制，該當工會法第 35條第 1項第 5款之不當

勞動行為。 

（四） 按勞資爭議處理法對於裁決救濟命令之方式，並未設有明文。

裁決委員會如果認定雇主之行為構成不當勞動行為時，究應發

布何種救濟命令，本法並未設有限制，裁決委員會享有廣泛之

裁量權，不受當事人請求之拘束，但並非漫無限制，解釋上，

救濟命令不得違反強行法規或善良風俗，救濟命令之內容必須

具體、確定、可能；而於斟酌救濟命令之具體內容時，則應回

歸至勞資爭議處理法賦予裁決委員會裁量權之制度目的來觀察，

易言之，應審酌裁決救濟制度之立法目的在於保障勞工團結權、

團體協商權、團體爭議權等基本權，以及透過此等保障來形塑

應有的公平的集體勞資關係。具體言之，對於雇主違反工會法

第 35條第 1項規定之行為者，裁決委員會於依據勞資爭議處理

法第 51條第 2項命相對人為一定行為或不行為之處分（即救濟

命令）時，則宜以樹立該當事件之公平勞資關係所必要、相當

為其裁量原則。本會審酌相對人於 107 年 3月 15 日減發申請人

黃○○107 年 1 月獎勵金，以及於 107 年 4 月 14 日減發申請人

黃○○107 年 2 月獎勵金之行為，構成工會法第 35 條第 1 項第

1款之不當勞動行為，業認定如上，然據相對人主張，獎勵金之

發給尚須各單位主管依員工工作表現、配合度、貢獻度評定績

效點數以發給之醫院盈餘給予獎勵，但相對人評核員工獎勵金

之績效點數之相關參數並不明確，惟本會認為績效點數既為計
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算獎勵金之基礎，審酌申請人黃○○於 107 年 1 月與 2 月之績

效點數遭到相對人評為 7.04 與 3.7 點而分別領取 407 元與 498

元之獎勵金確實受有損害，又此不利益待遇恐導致工會會員減

少參與工會，而結果對於工會之組織與活動將產生重大之影響，

故本會爰予撤銷相對人對申請人黃○○所為之 107 年 1 月與 2

月之績效點數核定，並命相對人應於本裁決決定書送達翌日起

30 日內，依本裁決定之意旨重新核發申請人黃○○107 年 1 月

與 2月之獎勵金，申請人逾此部分之救濟命令請求，為無理由，

不應准許。 

（五） 附帶言之，相對人係公立醫院，經營形態特殊且攸關人民生命、

健康等重大法益，惟我國護理人員人力近年面臨人力短缺與工

作過勞等問題，對於醫療品質與病人就醫安全影響甚大，相對

人既已自承過往就國定假日排班欠缺個別員工一一簽署明文同

意，此乃有關制度面之改進（參相對人答辯（三）書第 3 頁），

相對人實應就國定假日等排班事宜與申請人工會進行團體協商，

以解決雙方就排班休假等工時問題之爭議，避免過勞班表之產

生，以共謀醫療產業之勞動健康與醫療品質之提升。另，申請

人工會係產業工會，團體協約法第 6條第 3項第 2款固規定「會

員受僱於協商他方之人數，逾其所僱用勞工人數二分之一」，產

業工會始具團體協約之協商資格，惟並不妨害申請人工會採取

一般性團體協商方式請求相對人協商有關工作時間事宜；且於

工會採取一般性團體協商方式時，若有事證足以證明雇主拒絕

工會一般性團體協商之請求，具有不當勞動行為之認識、動機
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時，依其情形仍有可能構成工會法第 35條第 1項第 5款所定不

當影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動之不當勞動行為；

再者，雇主對於提出或參與團體協商（包括團體協約之協商及

一般性團體協商）之勞工如有給予不利益待遇時，亦有該當工

會法第 35 條第 1 項第 3 款不當勞動行為之可能(本會 100 年度

裁字第 29 號裁決決定書參照)。 

六、 本件事證已臻明確，雙方其他之攻擊、防禦或舉證，經審核後對

於本裁決決定不生影響，故不再一一論述，附此敘明。 

七、 據上論結，本件裁決申請為一部有理由，一部無理由，爰依勞資

爭議處理法第 46 條第 1 項、第 51 條第 1 項、第 2 項，裁決如主

文。 

勞動部不當勞動行為裁決委員會 

主任裁決委員 黃程貫 

    裁決委員  康長健 

              劉師婷 

              林振煌 

              王能君 

              黃儁怡 
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              蔡志揚 

              蘇衍維 

              吳慎宜 

              邱羽凡 

中 華 民 國 1 0 7 年  1 1  月  9  日 

如不服本裁決有關工會法第 35條第 1項各款之決定部分，得以勞動部

為被告機關，於裁決決定書送達之次日起 2 個月內向臺北高等行政法

院（臺北市士林區福國路 101 號）提起行政訴訟。 


