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虛晃一招的縮短工時修法？ 
—簡評勞基法工時修改的功與過 
 

編目：勞動基準法                                            主筆人：薛政大
 

 

    從 104 年 5 月 15 日立法院通過勞動基準法（下稱勞基法）修正案開始，

至 107 年 1 月 10 日再次修法為止，短短兩年多，勞基法工時制度歷經了三次

重大修改，修到最後大家都忘了修法的出發點是為了「縮短工時」。因此，本

文嘗試以「縮短工時」為標準，檢視這三次的修法結果，以及修法後的實踐成

效。 

一、縮短工時的修法歷程 

勞工工時問題要從 90 年開始瞭解起，為使讀者方便瞭解時序發展，以下

說明均以「實施日」為準： 

(一)90 年 1 月 1 日開始公務員週休二日，勞工隔週休，從此休假制度一國

兩制： 

89 年 7 月 19 日修正公務員服務法第 11 條，增列「公務員每週應有二

日之休息，作為例假。」並自 90 年 1 月 1 日起實施，從此有了「週

休二日」的名詞。同一時間也減縮國定假日的日數，變成現今的休假

日期，以往很多假期都改為「只紀念不放假」。然而，90 年 1 月 1 日

起勞工的工時制度也改為「雙週 84 小時」（俗稱的「隔週休」），若隨

同減少國定假日日數，形同變相增加工時。 

因此，90 年開始，勞工的國定假日成為「一國兩制」。詳言之，如果

隨同公務機關週休二日者，國定假日也要減少，隨著公務員的假期放

假；但如果是隔週休者，仍維持原有的國定假日。 

不過，實際上觀察勞工放假的狀況，大部分的隔週休勞工仍依循公務

員的國定假日放假，「只紀念不放假」的國定假日事實上是放不到的。

國定假日表面上似乎是一國兩制，但從 90 年至今，多數民眾的觀念

都已接受國定假日減少之事實。 
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(二)105 年 1 月 1 日起縮短工時為每週 40 小時，號稱勞工「週休二日」： 

104 年 5 月 15 日立法院通過勞基法第 30 條第 1 項之修正案，正式將

法定工時從雙週 48 小時縮短為每週 40 小時，並自 105 年 1 月 1 日起

開始實施。表面上看起來，此次修法好像全面週休二日，終結十幾年

來國定假日一國兩制的荒謬狀況。然而，此次修法卻未一併修正勞基

法第 36 條「勞工每七日中至少應有一日之休息，作為例假。」之規

定，使得雇主得以「每日上班 6 小時，每週工作 6 天」之方式因應，

造成總工時雖然縮短，但上班天數卻未減少之怪異現象，從而，勞工

「週休二日」依然只是夢想。 

主管機關並未注意 104 年修法之問題，反而在 104 年 12 月 9 日以配合

工時縮短為由，修改勞基法施行細則第 23 條，修改國定假日，刪除

七天假，統一國定假日，此一作法引發更大的民怨，並遭新立法院退

回。105 年 6 月 17 日行政院公告勞工國定假日 7 天刪除案失效，又回

復成國定假日一國兩制之狀況。 

此次修法將工時縮短為每週 40 小時，但行政院所提出的修法草案附

帶提高加班上限為每月 54 小時，以填補減少的工時，但並未獲得立

法院的通過。從立法結果來看，總工時從 214 小時縮短為 206 小時。 

(三)105 年 10 月 1 日勞動部以函釋確立「七休一」： 

雖然舊勞基法第 36 條規定：「勞工每七日中至少應有一日之休息，作

為例假。」但 75 年 5 月 17 日內政部曾有函釋表示：勞基法第 36 條「於

徵得工會或勞工同意後，於各該週期內酌情更動」，使得勞基法第 36

條所定之例假可以挪移，勞工休假的實際情形不要說週休二日，連週

休一日都未必能夠實現。 

為此，勞動部於 105 年 6 月 26 日廢止上開內政部之函釋，並做出新的

函釋明列三種特例方能挪移例假，且須事先徵得勞工同意。三種特例

分別是：1.年節、紀念日、勞動節日及其他由中央主管機關規定應放

假之日，屠宰業或承載旅客之運輸業，為因應公眾之生活便利，致有

使勞工連續工作逾六日之必要。2.因勞工從事工作之地點具特殊性

（如：海上、高山或偏遠地區等），其交通相當耗時，致有連續工作

逾六日之必要。3.因勞工於國外、船艦、航空器、闈場或電廠歲修執

行職務，致有連續工作逾六日之必要。 
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(四)105 年 12 月 21 日修法改成「一例一休」，並分三階段實施： 

行政院為解決勞工無法週休二日的問題，提出勞基法「一例一休」之

修法方案，但勞工團體要求「二例」，爭議不斷下，終於在 105 年 12

月 6 日立法院三讀通過勞基法修正案，並自同年 12 月 23 日起分三階

段開始施行。 

此次修法重點有下列幾點：1.除例假外，增加休息日（第 36 條）。2.

休息日之加班費計算方式，並以 4 小時、8 小時、12 小時計算（第 24

條）。3.特休制度變更，增加資淺者之天數，以及未休完之天數須結算

工資（第 38 條）。 

(五)107 年 3 月 1 日又增加勞工工時： 

107 年修法實際上是走回頭路，往增加工時的方向修正。修法重點有

下列幾點：1.休息日加班費核實計算，不再以 4 小時、8 小時、12 小

時計算（第 24 條）。2.加班時數有條件地增加為每月 54 小時，每月總

工時回到 105 年以前的 214 小時（第 32 條）。3.增列補休制度（第 32-1

條）。4.輪班工作有條件得變更休息時間不少於連續八小時（第 34

條）。5.例假可以調整，不一定七休一（第 36 條）。6.特別休假可以經

勞雇雙方協商遞延至次一年度實施（第 38 條）。 

二、從 104 年起至今的縮短工時修法並未實質縮短勞工工作時間 

(一)107 年 1 月 3 日監察院以「勞動部對於勞動基準法部分條文修正草案

事前評估不足，行政院 105 年間審查時認為新修正勞動基準法毋需緩

衝期，肇致各界措手不及」為由，糾正行政院及勞動部。糾正理由中

特別提到：「依據行政院主計總處『薪資與生產力統計月報』，不論是

106 年 9 月單月工時或 106 年 1 月至 9 月之平均工時統計，均比去年

同期之工時增加。行政院原先縮減勞工工時之目標，已然落空。」頗

值深思。 

(二)從中華民國統計資訊網，行政院主計總處統計專區下之薪資及生產力

統計資料來看，工業及服務業之 106 年 9 月份工時，較 105 年 9 月份

之工時平均增加 14.2 小時；1-9 月則平均增加 0.25 小時。換言之，不

論勞基法的工時制度如何修改，勞工實際上工作時間並沒有受到太大

影響，並未因勞基法修法而產生縮短工時的實際效果。 

(三)若以縮短工時為檢驗標準，107 年修法後，我們更可以確認下列目標

應該是難以實現了： 
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1.總工時減少嗎？105 年 1 月 1 日工時縮短為每週 40 小時，加班時數

仍維持每月 46 小時，因此每月總工時應減少為 206 小時。然而，107

年修法有條件地增加每月加班時數為 54 小時，導致每月總工時仍維

持 214 小時。 

2.勞工週休二日嗎？106 年修法雖然未能實現週休二日，而是以一例

一休的方式，希望能讓勞工週休二日。一方面透過「七休一」的行

政函釋，限制例假挪調，保障勞工至少七天可以休一天。另一方面

透過休息日加班費以 4 小時、8 小時、12 小時計算之方式，讓雇主

買不起，以達到休息日無法加班的效果，間接達到週休二日的政策

目標。然而，107 年修法，一方面開放例假可以挪調，另一方面休

息日加班時數核實計算，使勞工有班可加，如此一來連間接達成週

休二日都不可能，勞工連續工作 12 天不再是夢想。 

3.勞工加班費增加嗎？107 年增列第 32 條之 1「加班換補休制度」，而

且換休比例為 1：1，相較於加班費的 1：1.33 或 1：1.66 來得更低。

雖說換不換補休的決定權在勞工，但實際情形未必不會發生勞工被

迫換補休的狀況，如此一來，勞工將變得更弱勢。 

三、去除無法實現的縮短工時後，107 年修法後有幾項制度值得觀察 

(一)加班費計算方式複雜化： 

勞基法第 24 條修改後，加班費計算方式因不同日期而有所差別，歸

納如下： 

1.正常工作日之延長工時：依勞基法第 24 條第 1 項第 1、2 款之規定，

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。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。 

2.天災、事變或突發事件之延長工時（即勞基法第 32 條第 4 項）：依

勞基法第 24 條第 1 項第 3 款之規定，按平日每小時工資額加倍發給。 

3.休息日工作（即勞基法第 36 條）：依勞基法第 24 條第 2 項之規定，

工作時間在二小時以內者，其工資按平日每小時工資額另再加給一

又三分之一以上；工作二小時後再繼續工作者，按平日每小時工資

額另再加給一又三分之二以上。 

原第 24 條第 3 項「四小時以內者，以四小時計；逾四小時至八小時

以內者，以八小時計；逾八小時至十二小時以內者，以十二小時計。」
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於 107 年修法時已經刪除，改為按實際工作時數計算。 

4.休假日工作（即勞基法第 37 條、第 38 條）：依勞基法第 39 條後段

之規定，工資應加倍發給。 

5.天災、事變或突發事件停止第 36 條至第 38 條所定勞工之假期：依

勞基法第 40 條之規定，應加倍發給，並應於事後補假休息。 

(二)補休制度明文化： 

在 107 年修法之前，對於加班換補休是否合法，主管機關和法院有不

同見解，贊成與反對意見都有。贊成者認為「雇主依勞動基準法第 32

條第 1 項延長勞工時間，應發給延時工資，同法第 24 條第 1、2 款已

有明訂；至於勞工於延長工作時間後，如同意選擇補休而放棄領取延

長工時工資，固為法所不禁，惟有關補休標準等事實亦當由勞雇雙方

自行協商決定。」換言之，勞動部認為勞基法第 24 條並未明文禁止，

所以勞工可以放棄領取加班費而選擇補休，可參照勞委會 79 年台勞

動二字 22155 號函令，台灣台北地方法院 91 年重勞訴字第 5 號判決同

旨。反對者則認為「按雇主延長工作時者，應依勞基法第 24 條所訂

標準加給延長工作時間之工資，以及雇主經徵得勞工同意於例假、休

假及特別休假等日工作者，應加倍發給工資，亦經同法第 39 條明文

規定，且前開規定屬法律強制規定。」可參見最高法院 96 年度台上

字 1135 號、97 年度台上字 1358 號判決。 

此次修法增加第 32 條之 1 規定：「雇主依第 32 條第 1 項及第 2 項規定

使勞工延長工作時間，或使勞工於第 36 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。」規定內容過於簡陋，可能衍生下列問題： 

1.是否所有的加班都可以換補休？依第 32 條之 1 規定，僅第 32 條第 1

項、第 2 項及第 36 條之加班類型可以換補休，如果是第 39 條後段

或第 40 條之加班類型可否換補休？法無明文，未來將衍生爭議。蓋

第 32 條之 1 究竟是「例外允許」？抑或只是選擇性規定？解釋結果

將大不相同。如果是「例外允許」，則第 39 條後段或第 40 條之加班

類型並未被例外允許，勞工也不得要求換成補休。反之，如果是選

擇性規定，則勞工仍可要求換成補休，只是折換比率未必是 1：1 而

已。此一部份，尚待勞基法施行細則或主管機關之函釋加以補充。 

2.得否經勞工概括同意一律將加班費折換補休？此部分應採否定見
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解，依條文文義觀之，第 32 條之 1 的適用要件應是「工作後」才能

依勞工意願選擇補休，在「工作前」加班費債權尚未發生，勞工自

無選擇之權利可言。 

3.勞工有無補休期日指定權？尤其是勞工既有特別休假，又有補休，

當勞工請假時，該假別應如何認定？雇主能否要求勞工應優先將補

休休畢，之後才能請特別休假？此問題將是日後勞資爭議之所在。 

4.未休畢補休發給之工資其應否計入平均工資？管見以為，因補休為

加班費之替換，該日之工資仍具有加班費之性質，既然加班費應計

入平均工資，則該日之工資亦應計入平均工資加以計算。 

(三)特別休假制度之變革： 

特別休假可謂是 106 年修法時變動最大之制度，可從三個面向來觀察： 

1.特別休假由勞工排定：舊法規定「由勞雇雙方協商排定之」，新法改

為由勞方自行排定，將衍生一個問題：若全體勞工均選定同一天排

特別休假，已經發生罷工之實質效果，此時雇主可否拒絕？ 

2.雇主應告知特休天數：此一規定將發生舉證責任倒置之效果，由雇

主對於勞工應有幾天特休假？休畢幾天？應折算之工資金額等具體

事實負舉證責任。 

3.未休完之特休須結算工資：107 年修法允許未休畢之特休可以順延，

將導致結算工資一事變得複雜，須於施行細則內詳加規定。 

(四)工時記錄： 

工時記錄乃檢查勞工有無延長工時及其時數之基礎資料，倘若無工時

記錄，各項延長工時及加班費均無從認定與計算。為強化工時記錄的

準確性，勞基法第 30 條第 5 項規定，雇主應置備勞工出勤紀錄，從

修法前僅 1 年延長為應保存「5 年」。如違反者則依新修正勞基法第

79 條第 3 款，將處新臺幣 9 萬元以上 45 萬元以下罰鍰。再者，勞工

出勤紀錄，從應逐日記載勞工出勤情形，修正為應記載至「分鐘」為

止；且更重要的是，清楚明定勞工向雇主申請其出勤紀錄副本或影本

時，雇主「不得拒絕」。如違反者，則依新修正勞基法第 79 條第 1 款，

處新臺幣 2 萬元以上 30 萬元以下罰鍰。 

此一規定於在雇主場域內之工作者應可方便執行，但在工作場域外工

作，工作時間如何記載與認定？尤其是下班離開雇主場域後繼續工作

者，其工時該如何記載即生爭議。為此，勞動部 103 年 10 月 27 日勞



【高點法律專班】 
版權所有，重製必究！ 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

動條 3 字第 1030132325 號函表示：「查勞動基準法第 30 條第 5 項規定，

雇主應置備勞工簽到簿或出勤卡，逐日記載勞工出勤情形。復依勞動

基準法施行細則第 18 條規定，勞工因出差或其他原因於事業場所外

從事工作致不易計算工作時間者，以平常之工作時間為其工作時間。

但其實際工作時間經證明者，不在此限。勞工若於工作場域外應雇主

要求提供勞務，勞工可自行記錄工作起迄時間，輔以對話、通訊紀錄

或完成文件交付紀錄等佐證，送交雇主補登載工作時數，雇主應依法

補登工時並給付工資(含延時工資或休假日出勤工資)。另，依勞動基

準法第 42 條規定，勞工因健康或其他正當理由，不能接受正常工作

時間以外之工作者，雇主不得強制其工作。」 

四、結語 

勞基法工時制度變變變，造成社會動盪、物價上漲、勞資對立，但我們

都忘了修法的目的是為了縮短工時，應以工時是否縮短來檢視修法成

效，倘若工時並未因修法而縮短，我們應該從其他方式來努力，執著於

勞基法修法，可能是緣木求魚的妄想。檢視歷年來工時變化，可以發現

每年 1、2 月是工時最短的時間，一方面是因為 2 月份天數只有 28 天，另

一方面是因為農曆春節休假的原因。就此而言，減少工時最有效的方法

可能是放假，而不是修法。如果政府有意減少勞工工時，建議多放幾天

國定假日吧！ 

 

 

 


