兩性工作平等法答問集

資料來源：轉載自行政院勞工委員會

壹、總則

Q2、 為什麼要制訂兩性工作平等法？

兩性工作平等法旨在消弭兩性職場之不平等、排除婦女就業障礙，在消弭兩性職場不平等的部分，包括禁止性別歧視（內容詳見Q3、Q4），排除婦女就業障礙的部分包括性騷擾之防治（內容詳見Q5至Q7）及促進工作平等措施兩部分（內容詳見Q8至Q18）。 

Q3、 兩性工作平等法之適用範圍為何？ 

兩性工作平等法適用於所有的行業，保障所有的受僱者。軍公教人員亦適用之，但罰則及申訴、救濟、處理程序依軍公教各相關法令規定辦理。甚至求職者於求職過程亦受本法之保障。兩性工作平等法與勞動基準法適用範圍雖有重疊之處，內容也有少部分重複（如產假與哺乳時間），但兩性工作平等法旨在消弭兩性職場之不平等、排除婦女就業障礙，與勞動基準法規範雇主僱用勞工勞動條件最低標準之法律不同，二者並無相互排除適用或替代之問題。 

貳、性別歧視之禁止 

Q4、 兩性工作平等法規定哪些情形雇主不得因性別而有差別待遇？ 

雇主在下列情形不得因性別而有差別待遇：

1、 招募、甄試、進用、分發、配置、考績或升遷。

2、 例外情形：工作性質僅適合特定性別者不在此限。  

3、 教育、訓練或其他類似活動。 
4、 各項福利措施。 

5、 薪資之給付。工作價值相同者，應給付同等薪資。 

6、 例外情形：基於年資、獎懲、績效或其他非因性別因素之正當理由者，不在此限。 

7、 退休、資遣、離職及解職。 

Q5、 雇主可否因受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事，而終止勞動契約？

兩性工作平等法第十一條規定： 

1、 工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪。 

2、 雇主亦不得以受僱者結婚、懷孕、分娩或育兒為解僱之理由。 

3、 違反前項規定者，其規定或約定無效；勞動契約之終止不生效力。 

參、性騷擾之防治

Q6、 兩性工作平等法所稱之性騷擾所指情形為何？ 

兩性工作平等法所稱之性騷擾有兩種情形：

1、 「敵意性工作場所性騷擾」；

2、 「交換式工作場所性騷擾」。

「敵意性工作場所性騷擾」：受僱者在工作時，雇主、同事、客戶…等任何人，以性要求、具有性意味或性別歧視的言詞或行為，造成一個敵意性、脅迫性或冒犯性的工作環境，以致侵犯或干擾受僱者的人格尊嚴、人身自由或影響其工作表現的情形通稱敵意性工作場所性騷擾。

「交換式工作場所性騷擾」：雇主利用職權，對受僱者或求職者為明示或暗示之性要求、具有性意味或性別歧視之言詞或行為，作為僱用與否、報酬、考績、陞遷或獎懲等之交換條件之情形通稱交換式工作場所性騷擾。

Q7、 性騷擾事件如何認定？ 

受僱者或求職者遭受性騷擾時，可先向事業單位內部之申訴管道申訴，雇主為處理前項之申訴，得與受僱者代表共同組成申訴處理委員會進行調查。性騷擾並無條列式的認定標準，應就個案個別審酌事件發生之背景、工作環境、當事人之關係、行為人之言詞、行為及相對人之認知等具體事實為之。

Q8、 依兩性工作平等法第十三條規定，雇主有以下責任： 

1、 僱用受僱者三十人以上者，應訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，規定處理性騷擾事件之程序。 

2、 實施防治性騷擾之教育訓練。 

3、 設置性騷擾申訴之專線電話、傳真、專用信箱或電子信箱，並指定人員或單位負責。

4、 與受僱者代表共同組成申訴處理委員會。 

5、 雇主若未依法訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，或知悉性騷擾情事而未採取立即有效之糾正及補救措施，主管機關可依第三十八條規定處新台幣一萬元以上十萬元以下罰鍰。 

6、 雇主已遵行本法所定之各種防治性騷擾之規定，受僱者或求職者仍不免發生性騷擾情事，而受有損害者，雇主可不負連帶損害賠償責任。 

7、 雇主若知悉性騷擾情形而未採取立即有效之糾正及補救措施，造成受僱者或求職者受有損害，雇主應負賠償責任。 

肆、促進工作平等措施 

Q9、 兩性工作平等法中關於生理假之規定為何？ 

1、 女性受僱者因生理日致工作有困難者，每月得請生理假一日。 

2、 請假日數併入病假計算。 

3、 生理假薪資之計算，依各該病假規定辦理。

4、 依勞工請假規則第四條規定，勞工普通傷病假未住院者，一年內合計不得超過三十日。普通傷病假一年內合計未超過三十日部分，工資折半發給。  

5、 受僱者為前項之請求時，雇主不得視為缺勤，而影響其全勤獎金。此點為生理假與病假不同之處。 

6、 這樣的規定女性受僱者並非每年多出十二天之生理假，生理假日數係併入病假合併計算，薪資之計算亦依病假規定辦理。 

Q10、 女性受僱者申請生理假時，是否應提出證明文件？ 

1、 依該法第十四條規定，女性受僱者因生理日致工作有困難者，每月得請生理假一日。 

2、 勞資間本來應以誠實互信之原則相互對待，但必要時雇主亦得要求提出證明。但同一人請生理假之原因通常固定，雇主若要求每次生理假都須提出醫師證明，則非屬必要之範圍。

Q11、 兩性工作平等法有關產假之規定為何？ 

1、 雇主於女性受僱者分娩前後，應使其停止工作，給予產假八星期。 

2、 妊娠三個月以上流產者，應使其停止工作，給予產假四星期。 

3、 妊娠二個月以上未滿三個月流產者，應使其停止工作，給予產假一星期。
4、 妊娠未滿二個月流產者，應使其停止工作，給予產假五日。

5、 產假期間薪資之計算，依相關法令之規定。依勞動基準法規定，產假八星期與產假四星期之產假，受僱工作在六個月以上者，停止工作期間工資照給；未滿六個月者減半發給。兩性工作平等法規定之一星期及五日之產假，因勞動基準法並無相關之規定，故雇主無給付薪資之義務。

6、 產假期間之計算，應依曆連續計算。

Q12、 兩性工作平等法所定陪產假之規定為何？ 

1、 受僱者於其配偶分娩時，雇主應給予陪產假二日。

2、 陪產假期間工資照給。

3、 陪產假二日，受僱者應於配偶分娩之當日及其前後二日之五日期間內，擇其中之二日請假。

4、 陪產假如遇例假、紀念節日及依其他法令規定應放假之日，均包括在內，不另給假。

Q13、 申請兩性工作平等法育嬰留職停薪之要件及期間為何？ 

1、 受僱於僱用三十人以上雇主之受僱者，任職滿一年後，於每一子女滿三歲前，得申請育嬰留職停薪。 

2、 育嬰留職停薪期間不得超過二年。 

3、 同時撫育子女二人以上者，育嬰留職停薪期間應合併計算，最長以最幼子女受撫育二年為限。 

4、 育嬰留職停薪期間，每次以不少於六個月為原則。 

5、 受僱者於申請育嬰留職停薪期間，得與雇主協商提前或延後復職。 

6、 上述所定僱用人數三十人，依受僱者申請育嬰留職停薪當月第一個工作日雇主僱用之總人數計算。 

Q14、 育嬰留職停薪期間投保勞、健、公、軍保等社會保險之規定為何？ 

1、 受僱者於育嬰留職停薪期間，得繼續參加原有之社會保險，但不包括參加勞工保險之職業災害保險。 

2、 受僱者繼續參加原有之社會保險，應於原投保單位繼續投保。 

3、 原由雇主負擔之保險費，免予繳納。 

4、 原由受僱者負擔之保險費，得遞延三年繳納。 

Q15、 育嬰留職停薪期間，雇主僱用之替代人力是否可定定期契約？ 

嬰留職停薪期間，雇主僱用替代人力，執行受僱者之原有工作。該替代人力之工作因係育嬰留職停薪期間勞工職務代理之性質，雇主得與其簽訂定期契約。

Q16、 兩性工作平等法有關哺乳時間之規定為何？ 

1、 子女未滿一歲須受僱者親自哺乳者，除規定之休息時間外，雇主應每日另給哺乳時間二次，每次以三十分鐘為度。 

2、 哺乳時間，視為工作時間。 

3、 親自哺乳不限餵哺母乳，牛乳、羊乳等亦屬之。 

4、 親自哺乳亦不限女性受僱者，男性受僱者也可請哺乳時間。 

5、 親自哺乳包括女性受僱者以容器儲存母乳備供育兒之情形。 

6、 設置哺乳室並非法律強制規定，事業單位若願意提供受僱者良好之哺乳環境，尚可向行政院衛生署申請設置哺乳室之經費補助。

有關育兒減少工時或調整工作時間之規定為何？ 

兩性工作平等法第十九條規定，受僱於僱用三十人以上雇主之受僱者為撫育未滿三歲子女
7、 每天可減少工作時間一小時或調整工作時間。

8、 減少之工作時間，不得請求報酬。 

9、 雇主若有正當理由，得拒絕受僱者之申請。 

Q17、 兩性工作平等法有關家庭照顧假之規定為何？ 

1、 受僱於僱用三十人以上雇主之受僱者，於其家庭成員預防接種、發生嚴重之疾病或其他重大事故須親自照顧時，得請家庭照顧假。 

2、 家庭照顧假日數併入事假計算，全年以七日為限。 

3、 家庭照顧假薪資之計算，依各該事假規定辦理。

4、 依勞工請假規則規定，勞工請事假一年內合計不得超過十四日，事假期間不給工資。

5、 雇主不得因受僱者請家庭照顧假而視為缺勤而影響其全勤獎金、考績等。此為事假與家庭照顧假不同之處。 

Q18、 兩性工作平等法有關雇主設置托兒設施或提供適當之托兒措施之規定為何？ 

兩性工作平等法第二十三條規定，僱用受僱者二百五十人以上之雇主，應（一）設置托兒設施或（二）提供適當之托兒措施。

1、 「設置托兒設施」包括雇主以自行或聯合方式設置托兒設施，其設置標準，應符合兒童福利法及各目的事業主管機關相關法令規定。 

2、 「提供適當之托兒措施」包括雇主以委託合約方式與已登記立案之托兒機構辦理托兒服務，或提供符合員工需求之其他托兒措施，目的在協助員工解決托兒問題。 

雇主提供之托兒設施或措施，如符合「托兒設施措施設置標準及經費補助辦法」之規定者，可向主管機關申請經費補助。有關申請辦法及相關表格可上行政院勞工委員會網站查詢，網址：http://www.cla.gov.tw/ 

Q19、 雇主可否委託工會或職工福利委員會等單位推動托兒設施或措施？ 

1、 托兒設施推動方式若非由雇主自行推動時，亦可由雇主委託工會或職工福利委員會設置。 

2、 托兒措施之提供依兩性工作平等法規定係雇主責任，然基於實務需要，雇主可委由工會或職工福利委員會辦理是項業務，惟簽約之甲、乙雙方仍為雇主與托兒機構，至於職工福利會則以「委任人」之名義簽署；另有關職福會雖委任辦理是項業務，有關托兒津貼之提供，仍為雇主責任。 

伍、救濟及申訴程序

Q20、 雇主若不依兩性工作平等法給假，勞工是否不受保障？ 

1、 依兩性工作平等法第二十一條第一項規定，受僱者依前七條之規定為請求時，雇主不得拒絕。 

2、 因雇主並無准駁權，受僱者只要提出適當之證明文件證明確實無法出勤，雇主不得因受僱者未出勤而視為缺勤而影響其全勤獎金、考績或為其他不利之處分。 

3、 雇主若違反上項規定，主管機關可依法處新台幣一萬元以上十萬元以下罰鍰。 

Q21、 雇主違反本法規定時，受僱者及求職者應如何申訴？ 

1、 受僱者或求職者發現雇主違反兩性工作平等法之規定時，得向地方主管機關申訴。軍公教人員則依其各該人事法令之規定為之。

2、 雇主、受僱者或求職者對於地方主管機關所為之處分有異議時，如屬性別歧視及性騷擾防治之部分，得於十日內向行政院勞工委員會兩性工作平等委員會申請審議或逕行提起訴願。 

3、 雇主、受僱者或求職者對於行政院勞工委員會兩性工作平等委員會所為之處分有異議時，得依訴願及行政訴訟程序，提起訴願及進行行政訴訟。

Q22、 如有申訴時，究應向各地方之就業歧視評議委員會提出或是兩性工作平等委員會提出？ 

兩者擇一為之。由於現行就業服務法第五條訂有雇主對求職人或所僱用員工不得以性別為由予以歧視之規定，因此，如有申訴時，得選擇依就業服務法之規定向地方主管機關之就業歧視評議委員會申請評議，抑可向地方主管機關之兩性工作平等委員會提出。

Q23、 受僱者或求職者因雇主違法兩性工作平等法之規定，而向法院提出訴訟時，主管機關可提供什麼幫助？ 

依兩性工作平等法第三十七條規定，受僱者或求職者因雇主違反本法之規定，而向法院提出訴訟時，主管機關應提供必要之法律扶助。本會據此訂定「兩性工作平等訴訟法律扶助辦法」。該法提供法律扶助項目如下：

1、 法令諮詢。

2、 律師代撰民事書狀之費用。

3、 民事訴訟程序、保全程序、督促程序及強制執行程序之律師費。

兩性工作平等法相關解釋令

中華民國九十一年四月十二日勞動二字第○九一○○一七九五四號函 
適用勞動基準法之勞工，依兩性工作平等法申請育嬰留職停薪期間，雇主僱用替代人力執行其原有之工作時，該替代人力之工作因係育嬰留職停薪期間勞工職務代理之性質，依勞動基準法第九條及其施行細則第六條規定，雇主得與其簽訂定期契約。 

中華民國九十一年六月十七日勞動三字第○九一○○三○九五○號函 

基於平等原則，兩性工作平等法第十六條第二項有關「受僱者於育嬰留職停薪期間，得繼續參加原有之社會保險，原由雇主負擔之保險費，免予繳納；原由受僱者負擔之保險費，得遞延三年繳納。」之規定，對於受僱於僱用三十人以下雇主之受僱者，任職滿一年後，於每一子女滿三歲前，申請育嬰留職停薪者，亦適用之。 

中華民國九十一年七月十日勞動三字第○九一○○三五一七三號函
女性受僱者妊娠二個月以上未滿三個月流產或妊娠未滿二個月流產者，可依兩性工作平等法第十五條規定請一星期及五日之產假，雇主不得拒絕。惟產假期間薪資之計算，依相關法令之規定。以勞動基準法而言，該法並無一星期及五日之產假規定，基此，適用勞動基準法之勞工，如依兩性工作平等法請求一星期或五日之產假，雇主並無給付薪資之義務，但受僱者為此項請求時，雇主不得視為缺勤而影響其全勤獎金、考績或為其他不利之處分。

惟若勞工依勞工請假規則請普通傷病假，則雇主應依勞工請假規則第四條第二項規定，就普通傷病假一年內未超過三十日部分，折半發給工資。至於不適用勞動基準法之受僱者，產假期間之薪資，則依相關法令之規定或勞動契約之約定辦理。 

中華民國九十一年十月二十二日勞動三字第０九一００五五０七七號函 

勞動基準法第五十條及兩性工作平等法第十五條所稱「分娩」與「流產」，依醫學上之定義，妊娠二十週以上產出胎兒為「分娩」，妊娠二十週以下產出胎兒為「流產」。 

前勞工行政主管機關內政部七十三年十一月卅日（七三）台內勞字第二六七六五六號函不再援用。 

中華民國九十二年一月八日勞動二字第０九二０００一三二一號 

女性受僱者依兩性工作平等法第十四條規定請生理假，或因妊娠未滿三個月流產，依同法第十五條規定請產假者，於依勞動基準法第二條第四款規定計算平均工資時，上開期間之工資及日數均不列入計算。 

中華民國九十二年四月二十九日以勞動三字第０九二００二四二三三號函 

有關兩性工作平等法第二條規定之「公務人員」、「教育人員」及「軍職人員」依該法進行申訴、救濟及處理程序時，其定義範圍，公務人員、教育人員分別以「公務人員保障法」、「教師法」所訂適用或準用範圍為界定之依據，軍職人員則依「國軍官兵權益保障委員會設置暨審議作業實施要點」第三條第一款及第四款所訂之現役軍官、士官、士兵及國軍聘僱人員為範圍。上開人員有關兩性工作平等之申訴、救濟及處理程序，依各該人事法令之規定辦理。 

中華民國九十二年十二月四日勞動三字第○九二○○六六六二六號
子宮外孕依醫學上之定義亦屬懷孕，為保障母體之健康，受僱者因子宮外孕施行腹腔鏡手術切除，得依兩性工作平等法第十五條第一項之規定請產假。 
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