


定期性契約 vs.不定期契約
勞動基準法第9條第1項及勞動基準法施行細則第6條

定期契約 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 繼續性工作為不定期契約

• 臨時性工作：無法預期的非繼續性工作，
其工作期間在六個月內者。

• 短期性工作：可預期於六個月內完成的
非繼續性工作。

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

• 特定性工作：可在特定期間完成的非繼
續性工作。

1. 勞工繼續工作而雇主不即表示反對
意思者。

2. 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。

3. （第3項）前項規定於特定性或季
節性之定期工作不適用之。



定期契約 不定期契約
離職/資遣 離職/資遣

• 第18條第2款：
定期勞動契約期滿離職者，勞工
不得向雇主請求加發預告期間工
資及資遣費。

• 勞基法第11條(雇主預告終止勞動契約
之條件)

• 勞基法第15條第2項
• 勞基法第16條(雇主終止勞動契約之預

告期間)

-【提醒】-
不少雇主可能為達降低成本及彈性運用人力的目的，傾向與員
工簽訂定期性契約。
但行政機關及審判實務均認為勞動契約是定期契約或不定期契
約，實際上應以勞動契約的「實質工作內容及性質是否具有繼
續性」為判斷標準，不受勞動契約簽訂形式的拘束。

定期性契約 vs.不定期契約



(㇐) 應先確認是工作是否屬『繼續性工作』：
確實㇐直持續在該公司任職，建議以準備每個月打卡上班、

受領薪資的證明，以證明自己就是從事繼續性工作的勞工。

如是在公司上2個月的班，中間休息31天，再上2個月的班，
但工作內容符合上述繼續性工作的意義，還是可與公司溝通，
請公司依認定您的契約應為不定期勞動契約。

(二) 權 利 主 張：
若可證明自已是從事繼續性工作的員工，則可要求雇主將過

去在職期間的所有權利回溯為比照正職員工。

如果公司不願意，可向地方政府勞工局申請勞資爭議調解來
進行契約性質認定，也可以向各地勞動檢查所檢舉雇主違反
勞動基準法的定期契約訂立規範。

不合理不定期契約的因應



就業
歧視

求職的特定條件限定
所為不利益待遇處分



就業/工作相關法規

違反第五條第㇐項、第二項第㇐款、第四款、第五款、第
三十四條第二項、第四十條第二款、第七款至第九款規定
者，處新台幣三十萬元以上㇐百五十萬元以下罰鍰。

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。(屬列舉條文，非例式)

就業服務法 第65條

民國 107 年 11 月 28 日修正

就業服務法 第5條第1項規定



就業歧視之基本精神
民國101年09月04日 勞職業字第1000072018號

『工作權』乃為憲法保障人民的基本權利。又就業服務法(以下簡稱本法)
之宗旨為保障國民就業機會平等，第5條第1項就業歧視禁止項目中所定
「性別」、「年齡」等因屬與生俱來無法改變之特質，此㇐特點即是禁止
就業歧視的基本精神所在。

直接
歧視

間接
歧視

「直接就業年齡歧視」係指：
1.㇐個人因與其他人的年齡不同而受到不利待遇。
2.㇐個人受到較不利的待遇係究因其特定之年齡。

「間接就業年齡歧視」係指：
㇐個在事實上『明顯中性的規定或條件』會使得特
定年齡層受到特別不利待遇。



防騙手則：
推銷/電銷/開車…等兼差打工的工作，針對無㇐技之⾧或
工作經驗者為主，有些公司會要求新人須先付保證金/訂
金或購買整套產品才能正式工作，沒有經濟基礎或單純
的同學可能會被騙。除慎選私人企業外…..

詐騙案例-打工先付『保證金』：
阿宏是剛畢業新鮮人，想先找份兼差打工的工作，到㇐
家公司應徵機場接送人員。而公司規定需先行支付㇐筆
保證金，才可以正式開名車接送貴賓...

求職詐騙案例…



要求先購買產品或材料。
要求先繳交報名費、工作保證金、訓練費或拍照費等。
要求刷卡買產品衝業績的工作要求。
要求交出存摺正本、金融卡或到自動提款機操作薪資入帳。
要求提供信用卡授權碼。
要求申辦行動電話或辦理數個手機門號。
不斷要求更換地方面試。
要求簽署不合理的僱用契約。
⾧期刊登徵人廣告。

常見求職詐騙手法



雇主招募與僱用之禁止規定

就業服務法第5條 第2項 第2款修正
(101年11月30日 執行)

雇主招募或僱用員工，不得有下列情事：
1. 為不實之廣告或揭示。
2. 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。
3.扣留求職人或員工財物或收取保證金。
4. 指派求職人或員工從事違背公共秩序或善良風俗之工作。
5. 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。
6. 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。



個資法之常識

舊版個資法 新版個資法
全 名 電腦處理個人資料保護法 個人資料保護法

適用行業 公務機關及徵信、醫療、學校、電信、金
融、證券、保險、大眾傳播等8大行業別 所有行業皆適用

保護範圍 經電腦處理之個人資料 所有個人資料(不限形式)

賠償金額 每人二萬元至十萬元，單㇐事實總額
最高 二千萬

每人五百至二萬，單㇐事實總額 最高至二
億元

舉證責任 受害者 被告公司企業



個人資料之定義
為自然人之姓名、出生年月日、國民 身分證統㇐編號、護照
號碼、特徵、指紋、婚姻、家庭、教育、職業、病歷、 醫療、
基因、性生活、健康檢查、犯罪前科、聯絡方式、財務狀況、
社會活動及其他得以直接或間接方式識別該個人之資料。

-依據法務部之立法說明，有些資料雖然未直接指名道姓，但是㇐經揭露後，
仍可能識別出某㇐特定人，則仍屬於可間接識別之個人資料。

-個資法施行細則針對間接方式識別之定義為僅以該資料不能識別，須與其
他資料對照、組合、連結等，始能識別該特定個人者。

何謂可間接識別之個人資料？何謂可間接識別之個人資料？

個資法之常識



105年1月1日起，正常法定工時



休假與例假的定義
§36條 休假日 例假日
出勤
要件 • 有協商空間 • 受嚴格要求

出勤
條件

• 比照延⾧工時程序
• 再經個別勞工同意

• 需發生天災、事變或突發事件
• 事發後24小時內報請當地主管
機關核備

工資
計算
§24條

2017年-(4H為基數)
•2小時內，另在加給1⅓(1.34)以上
•3小時起，另在加給1⅔(1.67)以上
2018/03/01-(取消4H基數，依1:1)
•費率同上，依實際加班時數計算
•依勞工意願選擇補休並經雇主同意

• 出勤工資加倍發給
• 原1日薪+1日薪+1日補休

工時
計算

• 工作時數計入每月延⾧工時總數
2017年-(延⾧工時46H/月)
2018/03/01-
原則：46H/月→不變
彈性：3個月計總工時138H
單月加班時數以54H為限

• 工作時數不計入每月延⾧工時
總數(46H)



工時與工資的掌握

 『規定勞工連續工作4小時要休息30分鐘，休息時間不計薪。』
有僱主鑽法律漏洞，將30分鐘休息，分攤至每小時休息6到8分鐘。

 工作54分鐘後休息6分鐘，再以休息時間不支薪為由將時薪打9折。

案 例

 勞基法第35條第1項規定：
「勞工繼續工作四小時，至少應有三十分鐘之休息。但實行
輪班制或其工作有連續性或緊急性者，雇主得在工作時間內，
另行調配其休息時間。」

 勞基法第35條第2項規定：
「前項雇主延⾧勞工之工作時間連同正常工作時間，㇐日不
得超過十二小時。延⾧之工作時間，㇐個月不得超過四十六
小時。」



6%勞工退休金提撥

a.$40,100(第6級第31級)×6%=$2,406

b.$23,800(第3級第18級)×6%=$1,428

㇐個月：a-b=$978
㇐年：$978×12=$11,736
 20年：$11,736×20=$234,720

試算：

反推試算：
勞工退休金提繳金額：$1,428
反推：$1,428÷6%=$23,800



勞工保險投保
案例：

普攏共薪資40,000元，
應投保薪資等級為
第13級→40,100元，
但公司卻以
第1級→23,800元加保，
當欲請領勞保生育給付時….

勞保生育給付：
前六個月平均月投保薪資*2個月
正確申報：

-40,100×2=80,200元
公司低報：

-23,800×2=47,600元
高薪低報將少領→32,600元



 勞保局積極辦理下列查核措施：
1.運用財政資訊中心提供之前㇐年度財稅薪資所得資料辦理

投保薪資逕調作業。
2.針對「單位平均投保薪資低於所屬行業平均投保薪資㇐定

比例者」及「經勞保局連續逕調投保薪資，且申報之投保
薪資與薪資所得差距較大者」加強查核。

3.持續配合勞動檢查單位實施各項勞動專案檢查。

如經勞保局查證屬實，將依規定核處雇主4倍罰鍰，勞工如因
發生事故所受之損失，雇主還須負起賠償責任。

勞保投保薪資「高薪低報」權益之保護

勞工可透過自然人憑證、郵政金融卡、勞動保障卡、勞保局行動服
務APP、電話及臨櫃辦理等方式查詢，以隨時掌握個人投保資料，
及時向雇主反映，避免權益受損。上述查詢管道的相關資訊可至勞
保局全球資訊網。


