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今年初期，台灣的立法院通過勞動基準法(即勞

基法，係規範勞工權益以及勞雇關係的主要法

令)部分條文修正。這些修改的法規正式在

2018年3月1號施行，宗旨是在於為那些難以遵

守先前嚴格規定的雇主提供更實用性的更改及

提供更大的靈活性。僅管如此，這一次的修改

並沒有像2017那一次的修法有那麼明顯的對於

現況的幫助，並且原則上需經勞資會議同意後

始得施行。 

  

在2017年，勞基法經由了修正，為的是要建立

週休二日制的概念，並且對於加班有更嚴謹的

要求，防止加班，並鼓勵額外招聘。具體而言

，2017年修正案要求所有雇主提供週休二日。

週休二日中，較彈性的稱為”休息日”，較嚴謹

正式的稱之為”例假”。原則上，員工允許在休

息日工作，但不允許在例假日工作。所有在休

息日或例假日的工作都是” 延長工作時間”，加

班的員工可以拿到更多的時薪，薪資為原來時

資的234-267%，並以”做一算四”的計算法計

算。 

  

儘管有了這麼大幅度的更動，勞基法對於是否

可以提供休假而不是加班費或者雇主如何處理

在沒有在雇主授權加班的情況下，在正常時間

以外單方面工作的勞工的問題並沒有做出說明

。 

  

2017年做的修正面對了一些明顯的反彈，尤其

來自一些對工作時間有不規律的班次調度要求

的如大眾運輸等行業。對於普遍的違規行為而 

 
 

 
 

產生的擔憂，導致立法機關再次修正了週休二

日制的概念，從而衍生了2018年的修正案。 

  

2018年修正案的變化主要影響勞基法的三個方

面：工時制度、特別休假和加班費。 

  

工時制度的更動 

工時制度方面，受2018年修正案影響的包括： 

1. 指定行業分配休息日和例假日的新施行方

法。 

2. 指定行業之輪班制勞工於更換班次時之休息   

    時間彈性化。 
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根據勞基法的先前版本，週休二日制絕大部分

的內容是延續的，勞工擁有”一例一休”的權益

。有些例外情況是，對於一些獲得許可的企業

，可每週工作六天但每天工作時數較短。但每

七日之週期內的調整只能重新安排休息日（例

如每兩週的二日修息日【即二週彈性工時】次

，或每八週的八日修息日【即八週彈性工時】

）。每週一例假仍是必須的。 

  

2018的修正案中，彈性的工時制度賦予了一些

特定行業能在獲得政府許可及員工同意的情況

之下，可在兩週內不僅調整休息日，也可以調

整例假。換句話來說，勞工原本每7天內應有

一天例假，現在取而代之的是14天內有兩天的

例假即可，而這可能造成勞工連上12天的班。 

  

這些能被授權擁有這個選擇的特定行業清單仍

須等待相關政府部門公告。 

  

對於那些要求員工進行輪班工作的行業，勞基

法的先前版本為要求在每次輪班間隔之間至少

連續休息11小時。根據2018年的修正案，經員

工或工會同意，輪班之間的休息時間可縮短至

8小時。政府部門也將指出可實行此規則的行

業，儘管此列表仍須等待政府部門宣告。列出

的行業可能與列為符合14休2的行業不同。 

  

工時制度以下方面保持不變： 

1. 對於未在清單的行業，且未獲得政府批准

和員工同意的行業，”一例一休”仍然保持不

變。 

2. 即使雇主獲得重新安排數週內或數週之間

連續工作日數的同意，仍然需要有休息日

和例假日。 

  

這些變更都還未施行。兩者仍然等待政府相關

部門列出符合條件的行業名單，而彈性的工時

制度的許可也仍需等待政府批准。 

  

對特別休假的更動 

勞基法按照勞工在服務單位的服務年資給予勞

工特別休假。勞基法至少保證以下帶薪特別休

假的天數： 

一、六個月以上一年未滿者，三日。 

二、一年以上二年未滿者，七日。 

三、二年以上三年未滿者，十日。 

四、三年以上五年未滿者，每年十四日。 

五、五年以上十年未滿者，每年十五日。 

六、十年以上者，每一年加給一日，加至三十

日為止。 

在2018年修訂案之前，勞基法要求雇主將員工

當年度未休完的特別休假轉換成工資支付給員

工。然而，勞基法對於特別休假可以未休完並

轉換成賠償的實際情況並沒有做出清楚的解釋

。 

  

因此，對先前規則的批評也集中於此規則的不

靈活和模糊性上。雇主有時會感到被迫在不合

時宜的時間安排員工休假，或者將休假強制性

納入工作規則之中。一些雇主甚至單方面安排

勞工的休假日期。 

  

根據2018年的修正案，如果雇主和勞工都同意

，則前一年的未休完特別休假現在可以遞延至

次年。如果特別休假在遞延當年度結束時仍未

使用，或者終止僱傭關係前仍未休完特別休假

，則雇主必須對其進行補償。 

  

對延長工時的修正 

對勞基法中加班制度方面，受2018年修正案影

響的包括： 

1. 取消非工作日之工作薪資”做一算四”的計算

法。 

2. 放寬每月加班時數上限的可能性。 

3. 雇主可以建立補償假制度，以代替加班工

資。 

休息日加班費修改後的計算法：之前於休息日

工作的薪資按4小時為一單位計算。4小時以內

者，以4小時計；逾4小時至8小時以內者，以8
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小時計；逾8小時以上者，以最多12小時計。

此計算法結合非工作日工作的薪資給付提高率

，因而雇主盡到對於員工加班實質上的義務。  

 

雖然這些規定是為了防止在新興的、獨特的”休

息日”中安排工作的做法。但很多雇主都在批評

這些條款，特別是”做一算四”的計算方法，因

為此計算方法過於繁瑣。此外，有些人認為這

種有利可圖的薪資規定實際上破壞了立法的意

圖；實際上，員工會被激勵在休息日工作而不

是用它來休息，然而2017年立法的目的是在於

減少員工的工作量。 

  

因此，2018年的修正案停止使用此計算休息日

加班費的計算法。休息日的工作時數不再被分

成幾個小時為一單位。相反，員工將根據實際

工作小時數獲得報酬。例如，一個半小時將不

再計為兩小時，四又四分之一小時將不再計為

八小時等。 
 

然而，休息日加班薪資補償率並沒有變化；在

休息日工作長達兩小時仍然必須以平常時薪的

234％給付，超過兩個小時則必須以平常時薪

的267％給付。相比之下，勞基法對正常工作

日加班的規定，則要求兩個小時以內的加班時

數，加班工資費率為平常時薪的134％。假設

最長四小時的加班時數，則加班工資費率的平

常工資為167％。 

 

放寬加班時數上限 

先前版本的勞基法原本限制每月加班時數最高

46小時。2018修正案讓雇主在經由工會及員工

的同意下將每月加班時數放寬至54小時，但是

每3個月最高不可超過138小時。  

  

新增「加班換補休」: 過去，按勞基法，加班

只能由加班費補償，並不能由補修替代(除了出

差期間的加班)。2018年的修正案在此方面增加

了彈性，允許了雇主可以提供更多得額外假期

來補償員工的加班。 

 

雇主現在可以創建一個制度來讓員工休假，而

不是以一比一的比率（即一小時加班 = 一小時

的帶薪休假）獲得加班費作為任何加班工資的

補償。這樣的制度可以讓雇主指定一個補休期

限，在補休期間內，員工可以休補假，但在該

期限屆滿後，將需要以工作當天的適用加班費

率代替員工未使用的假期給付給員工。該補休

期限制度的指導方針尚未完善，但指定補休假

期的的時間可能會是日曆年度或公司內部的特

休假期間兩者之一。 

  

制定補假政策需要與員工協商並徵得其同意。 

勞基法的加班制度以下方面保持不變： 

  

1. 工作日及休息日之加班費費率。 

2. 勞工正常工作時間，每日不得超過8小時，

每週不得超過40小時。  

 

員工的同意 

2018年勞基法修正案的大多數方面都要求雇主

須經由員工同意，才能施行根據修正案新立下

的任何新政策。在台灣勞動法的背景下，員工

同意可能意味著與相關工會達成協議。對於那

些沒有組成工會的公司，則需經由勞資會議來

獲得員工的同意。 

  

在勞資會議上，資方的代表由雇主從熟悉業務

運營或勞務的人員中指定，員工代表由所有員

工選舉產生。兩者就相關議題進行協商並達成

共識。法規中要求此會議需每三個月舉行一次

。 

  

仍未界定的區域 

儘管勞基法最新的改革為勞動法令提供了稍多

的靈活性，特別是提供了為雇主及其員工設計

的補假制度的可能性。但勞動法和相關法規的

某些重要部分仍然是模糊不清或著仍是不確定

的。 
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指定行業列表 

只有勞動部指定的行業才能適用例假七休一之

例外和輪班換班間距員工最少休息8小時的例

外情形。目前尚不清楚勞動部是否會將這些例

外限制在一個狹義的行業中，或者廣泛的提供

給台灣企業。無論勞動部採取何種立場，都可

能出現定義問題。台灣公司已不再申請僅從事

特定行業的許可。因此，在某些情況下，要定

義一個雇主是否從事該特定行業可能是非常主

觀的。 

  

主管機關的同意 

例假七休一之例外情形仍需要政府事先同意。

目前尚不清楚勞動部在批准的方面有多嚴格或

彈性。如果勞動部對此選項採用較廣泛行業清

單並無限制地進行批准，那會對於希望能有讓

員工在週休二日出差的可能性的雇主來說具有

著吸引力。 

  

加班的定義 

雖然對加班工資的方法和金額有了非常的具體

說明，但勞基法對於造成“加班工作”的條件仍

然含糊不清。勞基法施行細則提供了以下的加

班的定義：“每日工作時間超過八小時或每週

工作總時數超過四十小時之部分。“但是，細

則中沒有規定什麼構成”工作時間“。 

  

許多公司都在內部的工作規則中規定超出正常

工作時間的“工作時間”不能認定為加班，除非

事先得到雇主的批准或後來認可，以解決有關

加班之爭議這可以防止員工單方面的獲取加班

費，並在未經雇主批准的情況下，超過正常工

作時間來工作以增加雇主的勞動力成本。  

  

這些規則跟勞基法對於休息日加班的規定呈現

一致：“雇主使勞工於休息日工作時，應依延
長工作時間當日之工資計算標準發給工資。”

這可能意味著若員工並非因"雇主之要求"而在

休息日自主性的工作時，雇主不需要依法支付

加班費。但是，勞基法或施行規則中對該項沒

有任何具體的解釋。 

  

施行細則有確實試圖澄清關於遠端工作員工的

情況：〝如果因為特殊差事或其他原因要求該

員工在工作場所以外的地方工作，該員工的工

作時間不易計算時，他/她的工作時間應被視為

其正常工作時間。但是，在他的實際工作時間

已被證實的情況下，這不適用。〞因此，在簽

定勞動契約和工作規則時，應盡可能就工作時

間的界定明確規範。 

  

 

 

計算未休完之特別休假遞延的機制 

  

此外，如何處理當年遞延特別休假與次年休假

的計算方式仍未明確訂定。例如，如果員工在

第1年有10天的特別休假，其中若有3天未休完

遞延至第二年，那麼與該員工在第2年10天的

特別休假中，法規中沒有關於第一年未休完的

3天特別休假如何處理的準則，是必須作為第1

年的未使用假期予以補償?或者是否應將其視

為第2年的未使用假期（並且可以遞延至第3年

）? 這個問題可以透過工作規則來解決：可約

定將第1年的未使用的特別休假需在第2年首先

使用，或者允許勞工在第2年年底決定是否選

擇/接受假期遞延或補償。 

  

隨著時間的推移，勞基法或其施行細則中的不

確定性可能會通過進一步的規範得到澄清。總

之來說，台灣勞動規則若要進行進一步的重大

變革，反對其的政治壓力已經消退許多。勞動

部將採用指定行業清單和正式或非正式的批准

政策來執行一例一休例外原則的施行。但其餘

大多數模糊或不確定的領域仍需要通過精心的

擬定和完整的勞動契約及工作規則加以明確規

範。
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