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近3年違反最低(基本)工資情形
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⚫ 資料來源：違反勞動法令事業單位（雇主）查詢系統
⚫ 處分日期介於112年1月1日至114年12月31日之件數(115年6月9日查調)

112 113 114
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最低工資規定

02
僅指正常工作時間內所得之報酬，延時工資、休
息日及假日出勤工資不列入核計(勞基法施行細則§11)

03
部分工時勞工之最低工資得按工作時間比例計算
(按月計酬者) (勞基法施行細則§13)

04
現行最低工資為每月29,500元，按時計酬為每小時
196元（自115年1月1日起調整）

勞工與雇主雙方議定之工資，不得低於最低工資
(最低工資法§5)
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勞雇雙方約定薪資30,000元，工資結構如下：

最低工資常見疑慮

底薪
全勤獎金
輪班津貼
固定伙食津貼

19,500元
3,000元
4,500元
3,000元

30,000元

＋

Q1：請問符合最低工資的規定嗎？

Q2：勞工請1天事假，因為全勤獎金無得領取,結果只領到26,000元 [30,000- 

(30,000/30)-3,000] ，這樣對嗎？
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最低工資常見疑慮

A1：30,000 > 29,500，沒有違法。

A2：縱使勞工請事假，當月薪水仍不能少於依比例扣減之最
低工資。

每月最低工資 一日最低工資
當月最低工資門檻
（請一天事假）

29,500 - （29,500÷30） ＝ 28,517
勞工當月如只領到26,000元（少於28,517元），已違法。
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勞雇雙方約定請一般事假無得領取全勤獎金要注意:

重複扣減全勤獎金疑慮

• 勞工因有事故必須親自處理者，得請事假，1年內合計不得超過14日。

事假期間不給工資。

• 勞雇雙方如約定勞工當月請一般事假無得領取全勤獎金者，則於計算

勞工請事假不給付工資時，全勤獎金不得再列計入「月工資總額」計

算，以免重複扣發。

Q ：勞雇雙方約定薪資43,000元， 工資結構含底薪42,000元、全勤獎金1,000

元,勞雇雙方如約定勞工當月請一般事假無得領取全勤獎金，勞工當月請事

假1日，未請其他種類之假別，工資應如何計算?
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重複扣減全勤獎金疑慮

A：

約定工資 事假扣薪扣除全勤獎金

43,000 - 1,000 -（42,000÷30）＝40,600

雇主若以（43,000÷30）計算事假扣薪，應有重複扣發
工資之情形，已違法。
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近3年違反勞基法工資規定排行前5名
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未全額

給付工資

第39條

未依法

給假日工資

第23條

未給薪資明細、

未置備工資清冊

第38條第4項

未依法給
特休未休工資
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771件

⚫ 資料來源：違反勞動法令事業單位（雇主）查詢系統
⚫ 處分日期介於112年1月1日至114年12月31日之件數(115年6月9日查調)

第24條

未依法

給加班費
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加班費規定

「平日每小時工資額」=

月薪總額÷ 30日÷ 8小時

平日每小時工資額如何計算？

• 指勞工在每日正常工作時間內每小時所得的報酬。

• 延長工作時間之工資及休息日、假日工作加給的工資均不計入。

平日每小時工資額的用途？

• 計算加班費的基礎

何時使用平日每小時工資額？

• 超過每日8小時、超過每週40小時

• 實施彈性工時制度，超過變更後工作時間的部分

• 休息日出勤工作

• 特殊情形(天災、事變或突發事件)
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加班費規定

第24條第1項第1、2款

• 延長工作時間在2小時以內者，按平日每小時工資額加給3分之1以上

• 再延長工作時間在2小時以內者，按平日每小時工資額加給3分之2以上

第24條第1項第3款(天災、事變或突發事件)

• 依第32條第4項規定，延長工作時間者，按平日每小時工資額加倍發給

第24條第2項(休息日出勤工作)

• 2小時以內：按平日每小時工資額另再加給1又3分之1以上

• 超過2小時：按平日每小時工資額另再加給1又3分之2以上
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休息日加班費

月薪制勞工

• 假設月工資總額36,000元，平日每小時工資額為150元。

• 休息日工作4小時，應另再加給：

     [ (36,000/240*4/3*2)+(36,000/240*5/3*2) ] =900元

• 休息日工作8小時，應另再加給：

[(36,000/240*4/3*2)+(36,000/240*5/3*6)] =1,900元

• 休息日工作10小時，應另再加給： 

{(36,000/240*4/3*2)+(36,000/240*5/3*6)+[36,000/240*(1+1
2

3
)*2] }=2,700元



11

休息日加班費

本部已設有

加班費試算系統

時薪制勞工

• 假設勞雇雙方約定時薪210元。

• 休息日工作4小時，應另再加給：

[(210*4/3*2)+(210*5/3*2) ]=1,260元

• 休息日工作8小時，應另再加給：

[(210*4/3*2)+(210*5/3*6) ]=2,660元

• 休息日工作10小時，應另再加給：

{(210*4/3*2)+(210*5/3*6)+[210*(1+1
2

3
)*2)] }=3,780元
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加班費規定

36條例假日 36條休息日 上班日

一 二 三 四 五 六 日

1 H (1又1/3)H

2 (1又1/3)H

3 (1又2/3)H

4 (1又2/3)H

5 (1又2/3)H

6 (1又2/3)H

7 (1又2/3)H

8 (1又2/3)H

9 (1+1/3)H (1+1又2/3)H

10 (1+1/3)H (1+1又2/3)H

11 (1+2/3)H (1+1又2/3)H

12 (1+2/3)H (1+1又2/3)H
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加班費常見違法態樣

公司可以只用本薪或底薪計算加班費嗎？

• 工資非以本(底)薪為限，凡勞雇雙方所約定符合工資定義，且於正常工

作時間內之給付，例如全勤獎金、夜班津貼等，在核計加班費之「平

日每小時工資額」時，均應列入計算。

公司計算加班費時可以用1.33或1.66計給嗎？

• 有關加班費之乘數，須視延長工作時間之時數，按平日每小時工資額

加給1/3或2/3以上，雇主若逕自將小數點後第3位以下之部分予以捨

去計算，一定會少算，因而會違反法令所定基準。

凡勞工因工作而獲得之報酬，

不論雇主以任何名義給與，

均屬「工資」之範疇。
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加班費常見違法態樣

公司可以規定加班未滿1小時不給加班費嗎？

• 雇主給付勞工工資應計算至分鐘為止，至工作未滿1小時之時間，仍應

換算為小時後，再依規定發給加班費（例如：加班20分鐘，換算為

20/60小時計給加班費）。不得以未滿1小時為由拒絕給付。

工讀生不用給休息日加班費？

• 雇主使勞工於休息日工作，其加班費應依勞基法第24條第2項規定加

給；按日或按時計酬之勞工，亦同。

公司可以規定加班只能換補休嗎？

• 原則上雇主應依勞基法第24條規定給付加班費。勞工有意願選擇補休

並經雇主同意者才能更換為補休，雇主不得片面規定一律只能補休。
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逕自扣發工資或薪資短少

• 依勞基法第22條規定，工資應全額直接給付勞工。實務上常發生雇主因勞工未返還

制服、因駕駛公司車輛而發生車禍所衍生的車損或是罰單、遲到數分鐘懲罰性扣薪

資等事項，逕自於勞工工資扣發相關費用。

• 勞雇雙方如對於罰款或賠償責任等情事發生爭執，雇主就不能因此直接扣發或少給

勞工工資。

未依約定日期給付工資

• 關於發薪日遇假日、過年期間何時發放，應事前與勞工明確約定發薪日期，未經勞

工同意，不得延後發給。

• 至於勞工離職時，雇主如果無法立即結清工資，最遲應於原約定的工資給付日依約

定方式給付。

工資給付常見爭議
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破月工資計算

對於按月薪計算的員工，勞雇雙方可以自行協商約定：

• 一日工資要以當月實際天數計算，還是一律以30天來換算。

• 如果員工當月未做滿整個月（俗稱破月），薪資要依實際在職天數計算，還是以月

薪扣除未在職天數的方式計算。

假日工資照給常見爭議

若雇主只按照實際出勤日數計薪，而未給付例假日及休息日的工資，則違反

勞基法第39條例假及休息日工資應由雇主照給之規定。

特休工資照給

所稱工資照給，係指雇主不得因勞工請特別休假，而減損其工資。

認屬工資之給與項目，遇特別休假日時，自不能視勞工當日缺勤而予以扣發。
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假日出勤工資規定

2
再看是什麼原因

• 雇主徵得勞工同意出勤？

• 雇主片面停止勞工假期？

1
先看是什麼假日

例假？

國定假日？

特別休假？

3
最後看出勤多久

• 8小時以內？

• 8小時以上？
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假日出勤工資規定

出勤依據 內容 8小時 逾8小時

§39
雇主徵得勞工同意於休假日出

勤工作
加倍發給 §24 I

§40
因天災、事變或突發事件，雇

主停止勞工休假

加倍發給
+

補假1日
加倍發給

所稱加倍發給，是加發1日工資，而不是以勞工出勤時數計算工資。

出勤依據 內容 8小時 逾8小時

§40
因天災、事變或突發事件，雇主

停止勞工例假

加倍發給
+

補假1日
加倍發給

休假日

例假

非因天災、事變或突發事件使勞工在例假工作是違法的。



勞基法第23條 19

• 勞雇雙方應明確約定工資給付方式及日期，且給付頻率不得低於每

1個月1次，以保障勞工可以定期並即時領到工資。

• 雇主除應置備勞工工資清冊外，於每月給付勞工工資時，應主動併

同提供工資各項目計算方式明細，不可被動等勞工要求時才發給。

• 至於提供的型式，包括紙本、電子資料傳輸方式或其他勞工可隨時

取得及得列印的資料等。

工資給付日、工資清冊、薪資明細

工資各項目計算方式

明細參考例

勞雇雙方約定之工資給付日何種情況可能違法？

• 約定為每月上旬其中1日給付（即日期不明確）或是每2個

月之5日給付1次（即給付間隔超過1個月），亦屬違法。



20
計算方式(施行細則§24-1)

• 依實際未休畢之特別休假日數，乘以一日工資計給，按月計酬者，以年度終結或契約終

止前最近一個月正常工作時間所得之工資除以30所得之金額。

• 遞延至次一年度因屆期或契約終止仍未休畢之特別休假日數，按原特別休假年度終結時

應發給工資之基準計發工資。

特休未休折發工資

發放期限(施行細則§24-1)

• 年度終結：契約約定之工資給付日；年度終結後30日內

• 契約終止：依第9條規定發給
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特休未休折發工資

公司可以只用本薪或底薪計算特休未休工資嗎？

• 工資非以本(底)薪為限，經認定屬工資之給與項目，且係於年度終結或契約終

止前最近1個月正常工作時間所獲得之部分，於計算「未休特別休假日數工資」

時，皆應列入計算。

何謂「最近1個月正常工作時間所得之工資」？

• 係指於年度終結或契約終止前已領或已屆期可領之最近1個月約定之正常工時

工資。

• 舉例而言，勞工終止契約日如為2月5日，假設計薪週期為月初至月底，則契約

終止最近1個月工資為1月1日至1月31日工資。
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特休未休折發工資

公司可以提前折發特休未休工資嗎？

• 特別休假之立法意旨在於提供勞工休憩之機會，而非換取工資；所以雇主不得

提前折發工資給勞工，而影響勞工請特別休假之權利。

勞工離職時特休未休工資之發放期限？

• 依勞基法施行細則第9條規定，勞工離職時，雇主即應結清工資給付勞工；至

遲亦應於原約定之發薪日給付。

• 舉例而言，勞工離職日如為5月31日，且勞雇雙方約定次月5日給付當月工資，

則勞工因契約終止而未休之特別休假日數，雇主至遲應於6月5日發給工資。
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