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摘  要 

家事勞動者係受僱於個人家庭，從事看護、照料家庭成員起居、處理家務

等工作，其工作型態具個案化及多元化，因於雇主家庭中工作，勞務特性與雇主

家庭成員具有緊密之信賴關係。就我國而言，家事勞動從業人員以外籍為主，在

規範上係因其身份而以就業服務法為核心，個別家事勞動者復又與雇主簽訂契

約，共同建構起對於各職類項目（含看護工及幫傭）的雇主特許管制規範，而少

數的本國籍家事勞動者則多因受雇於機構，有勞動基準法之適用。 

家事勞動者的勞動條件最受關注的是工時過長與休假等問題，改善目前家

事勞動者之工時條件，並提供家事勞動者健康良好之工作狀況，不僅保障勞工，

更能提供服務對象好的服務內容。本研究整理國勞組織、歐盟、美國、英國、德

國及相近東亞國家，包含香港、新加坡、韓國及日本的制度選擇及其修法方向，

並佐以焦點座談、說明會及訪談資料，提供我國研擬有關政策的參考。 

目前家事勞工之勞動權益是以勞雇雙方合意協商訂定契約為主，短期建議

藉由行政指導，導引勞雇雙方將基本權利義務納為勞動契約之一部。中長期建議

以各種創新政策，如外展模式、結合日照中心、社會住宅或家事服務券等整合本

外籍看護工提供服務，將照護人力做整體性規劃運用。提升長照人力之專業性與

職業地位，透過職能與薪資掛鉤的思維，逐步加薪方式，吸引更多優質人力投入

長照工作。 

關鍵字：家事勞工、家庭勞動者、勞動權益保護 
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Abstract 

Domestic workers are employed by family to take care of family members and 

do household chores. Because they work at homes, the work characteristic is 

case-by-case, diversified, and have tight relationships with employers. In our country, 

most domestic workers are foreign workers, and with the domestic labor regulation 

being the core regulation for them to work in Taiwan. Each domestic worker signs a 

contract with his or her employer by special permission for different jobs (caretaker or 

domestic helper). Very few native domestic workers are employed by institutions 

which adopt the Labor Standard Laws.  

Working hours and vacation or leave time are of the most concern among 

working conditions of domestic workers. Improving working hours and keep healthy 

working condition of workers not only can protect workers but also provide better 

service to care receivers. This study collected and compared regulations on the 

management of domestic workers from OECD, EU, USA, UK, Germany, Japan, HK, 

Singapore, and so forth. This study also collected information from interview and 

focus group discussion, put forward the measures to plan and improve the 

management of domestic workers, and proposes policy recommendations. 

Domestic workers are protect through contracts of both sides now. It is 

recommended that administrative guidance are provided, clearly listing contract to be 

included to ensure rights and obligations of both sides. For additional periods of time, 

it is recommended to apply innovative policies, for example, outreach mode, day care 

center collaboration or social housing to integrate care human resource in order to 

attract more people join long-term care career, with linking of job competency and 

salary to promote professional and occupational status of long-term care workers. 

Keywords: Domestic workers, Household workers, Labor protection 

http://laborpedia.evta.gov.tw/link1.asp?did=F041&result=yes&english=yes
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第一章 緒論 

第一節 研究動機 

我國的社會正面臨下列幾項情形，導致照護服務產業逐漸興盛。第一、人

口快速老化，平均壽命延長。第二、醫療科技的發展導致疾病形態轉型，失能人

口增加。第三、家庭結構核心化，婦女就業人口增加，家庭所能負擔的照護功能

日漸式微。第四、現行的照護體系尚不足以因應日益增加的照護需求[1]。同時，

隨著人口老化及女性教育水準提高產生女性角色的轉變，原由家中女性所承擔的

幼兒、老人與病患照顧或家務工作，因女性投入勞動市場，造成我國對於家事勞

動的需求逐漸上升。 

家事勞動者係受僱於個人家庭，從事看護、照料家庭成員起居、處理家務

等工作，其工作型態具個案化及多元化，因於雇主家庭中工作，勞務特性與雇主

家庭成員具有緊密之信賴關係。隨著台灣邁向高齡化社會，各界越來越重視長照

相關議題，本國籍長照人力短缺，使得原本規劃為補充人力的外籍移工，成為支

撐長照體系的重要支柱，歷年社福外籍勞工人數持續增加。為完善我國的長照體

系，應重視家事勞工的工作環境與勞動條件，保障家事勞工之勞動條件權益，以

達到提升照護品質的目的。 

就保護法制的設計而言，家事勞動的需求因使用者而不同，家事勞動具有

高從屬性，需長時間處於接受雇主指揮命令的待命狀態，法規制度上如何既維持

服務內容彈性，滿足勞雇雙方需求，又能保障服務提供者勞動權益，持續是各國

家事勞動法制的兩項重要考量。觀察各國立法重點主置於「工時」及「休假」兩

項，再逐步延伸至工資、住宿、工作環境，最後則試圖將集體勞動權列入考量。

對此，國際勞工組織率先於 2011 年通過了家事勞動者公約（第 189 號）及建議

書（201 號）將尊嚴勞動的概念帶入家事勞動，試圖保障家事勞動者勞動權益及

職業安全（主要針對從事家事勞動的移工），平衡家庭照顧需求。其後，國勞組
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織持續透過宣傳及工作坊，同時尋求聯合國性平組織或其他非政府組織的合作，

推動各會員國將公約國內法化，截至 2019 年，該公約有 27 個國家經國會批准，

其中祕魯與格林納達 2 國預計於 2019 年底執行[2]。 

就我國而言，家事勞動從業人員以外籍為主，在規範上係因其身份而以就

業服務法為核心，個別家事勞動者復又與雇主簽訂契約，共同建構起對於各職類

項目（含看護工及幫傭）的雇主特許管制規範，而少數的本國籍家事勞動者則多

因受雇於機構，有勞動基準法之適用。家事服務業中以家庭看護工及幫傭之勞動

有其特殊性，本研究蒐集各國經驗與法規及政策作法，比較國內外家事勞工勞動

權益保護規定內涵、發生問題與實施成效，提供我國研擬有關政策的參考。 

第二節 研究目標 

家事勞動者的勞動條件最受關注的是工時過長與休假等問題，改善目前家

事勞動者之工時條件，並提供家事勞動者健康良好之工作狀況，不僅保障勞工，

更能提供服務對象好的服務內容。本案透過蒐集與比較國內外有關家事勞動之法

令管理規範等資料，探討我國家事勞動之工資、休息、休假、特休、請假、職災

與保險等之內涵，提出規劃與改善我國家事勞動管理法規制定及相關配套措施之

政策建議等。研究目標如下： 

一、 彙整及探討各國家事勞工勞動權益保護規定，歸納與分析其規範重點等。 

二、 比較我國與各國家事勞工勞動權益保護規定，提出可參考之規範、策略與

方案建議等。 

三、 探討與分析我國家事勞工勞動權益保護實施現況，現行制度下家事勞動者

之困境及衍生之問題，提出問題與解決方案建議。 

四、 依據上述各國法令管理規範比較分析與我國現況探討，提出規劃與改善我

國家事勞動管理之可行方案、法制管理之相關內容、措施與政策建議等。 
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第三節 研究方法 

本計畫採文獻分析法、質化訪談法、焦點座談法與座談會進行研究，透過

蒐集與比較國內外家事勞工勞動權益保護規定內容、案例、數據、問題與實施成

效等資料，探討與分析我國家事勞工勞動權益保護實施現況、所面臨困境與問

題，提出相關法規、措施與政策建議等。 

一、 文獻分析法 

蒐集國際組織（例如歐盟、國際勞工組織等）、美國、日本、新加坡、韓

國、英國、德國、香港地區有關家事勞動管理制度規範，及我國家事勞動管理制

度規範相關資料進行比較研究分析。藉由我國政府官方文書、網頁、統計資料及

相關研究之調查統計分析，對我國以及主要國家的家事勞動規範及現況進行了

解。 

二、 焦點座談法 

召開 8 場專家焦點座談會議，邀請勞工、雇主、相關團體、專家學者、相

關機關等，探討家事勞動工作管理的實施情形與現象，分析適用法律的困難之處

及原因，並尋求適切的解決方式。 

三、 深入訪談法 

進行深度訪談 20 人次，對象包括事業單位、家事勞動者、工（公）會與相

關機關等，深入瞭解家事勞動工作內涵（工時與休息時間安排與計算方式、關注

事項等）、面臨問題、法令規章實施成效與相關建議等。訪談題綱與內容如附錄

一及二。受訪者類別與人數如表 1： 

表 1 受訪者類別與人數 

類別 數量 

政府部門 3 個 

雇主 1 個 

家事勞動者 5 個 

專業及支持團體 6 個 
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專家學者 5 個 

四、 座談會 

選取標的團體，並邀集專家學者與相關機關舉辦座談會，就所提出之可行

性方案、政策、法規與措施等建議共同討論，聽取各方見解，充分溝通，交換意

見，俾達到理論、實務與政策並重之目的。本研究架構如圖 1： 

 

 

圖 1 研究架構 
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日本
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保護規定 

香港

國 

新加坡

國 

美國

國 

德國

國 

英國

國 

深度訪談及焦點座談 

 

舉辦座談會與各界溝通 

提出規劃與改善我國家事勞動管理之可行方

案、法制管理之相關內容、措施與政策建議等 
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第二章 我國家事勞動現況與相關法制 

我國已於 1993 年邁入高齡化社會（老年人口占總人口比率超過 7%），並

於 2018 年成為高齡社會（超過 14%），預計將於 2026 年成為超高齡社會（超過

20%）（如圖 2）；由高齡社會轉為超高齡社會之時間僅 8 年，預估將較日本（11

年）、美國（15 年）、法國（29 年）及英國（51 年）為快，而與韓國（7 年）

及新加坡（7 年）等國之預估時程相當[3]。少子化及高齡化造成我國人口結構快

速轉型，身心功能逐漸老化等因素，使老年人成為長期照護服務需求的主要人口

群，快速人口老化代表長期照護需求將大幅上升，這樣的需求過去都是由家庭中

的女性所提供，但隨著教育普及，婦女參與勞動的比例增加，擴大照護人力的需

求缺口。 

 

圖 2 我國高齡化時程 

資料來源：國家發展委員會，中華民國人口推估（2018 至 2065 年）[3] 

第一節 我國家事勞動現況 

本研究採用 2011 年送行政院審查之「家事勞工保障法草案」（附錄四）中

第 2 條的定義：本法所稱家事勞工，指受僱於個人從事家庭看護工作或幫傭工作

之勞工，但不包含其配偶、直系血親尊（卑）親屬、二親等內血親及姻親。家事

勞工包含兩種類型，分別為家庭看護工及家庭幫傭： 

一、 家庭看護工：從事照顧身心障礙者或病患日常生活之勞工。 
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二、 家庭幫傭：從事清理房舍、烹調、照料家庭成員起居之勞工。 

參考目前家事勞動服務內容的實務運作方式（如表 2），主要以家事管理

與居家照顧服務為主，類似看護工及幫傭之工作內容，惟實務上工作內容包含更

廣泛，相關職類涉及之法規更複雜，如「照顧」關係類型涵蓋保母及保育員，為

兒童及少年福利機構專業人員資格及訓練辦法所規範。本研究將聚焦於「家事勞

工保障法草案」中第 2 條的定義，並以長期照顧服務法第 10 條認定居家服務內

容。 

表 2 家事勞動服務內容 

種類 家事管理服務 居家陪伴照顧服務 
服務內容 居家清潔：針對家中客餐

廳、臥室、書房、廚房、衛
浴等各區做清潔維護 
收納整理：將桌面、地面等
表面的物品做基本收納、維
持整潔、方便、安全 
洗衣摺衣：使用洗衣機洗滌
衣物、晾衣摺衣 
膳食服務：備餐、煮餐、提
供家常料理 (僅月薪制服務
提供) 
簡易整燙：將襯衫等衣物熨
燙平整，需另酌收費用 

生活協助：協助行走安全、上廁所、
更衣、穿脫衣物鞋襪 
膳食服務：備餐、煮餐、提供家常料
理、配合長輩特殊膳食需求 
協助個人清潔：協助洗臉、口腔清
潔、擦背、沐浴、洗頭、床上洗頭 
保健服務：叮嚀服藥、服藥安全、量
血壓、記錄血糖、協助肢體復健運動 
家務處理：居家環境簡易清潔 (長輩
或案主活動空間及個人臥房衛浴)、洗
衣收納 
陪同外出：散步、參與活動、陪同就
醫、代取藥品 
身體照顧：排泄處理、更換尿布、翻
身、叩背、協助進食、鼻胃管餵食等 
術後照顧：術後、病後休養、陪伴患
者返回家中休養調理、支持生活自理 

分級方式 無 A 級服務對象：臥床、重癱、無法自
己上下床或起身、無法自己使用助行
器步行 15 步以上、無法在椅子上坐
穩、需協助移位、需協助床上洗頭或
擦、洗澡、大小便處理(擦拭或清洗)、
需協助肢體復健或步行復健、需要鼻
胃管餵食、造口或引流管、尿管處理
等特殊照顧、以及中重度失智憂鬱症
之病人或長輩。 
B 級服務對象：不屬於上述情形，則
屬於 B 級。 

收費方式 每週三天，月薪 14,900，限
40 坪以下使用，基本服務人
數四人，每多加一人，月薪
多加 1,000 

24 小時服務分 A 級及 B 級收費，A
級 49,300，B 級 45,300 

資料來源：財團法人彭婉如文教基金會，

http://www.pwr.org.tw/service/accompany[4] 

http://www.pwr.org.tw/service/accompany
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一、 家事勞動的需求與供給 

家事勞動的需求，鄭文輝等人(2005)以國發會人口推計資料進行 ADL 人數

的估算，ADL 慢性功能障礙表示基本自我照護能力受限，需要個人照護服務，

至 2016 年為止，需求人數為 46 萬人（如表 3），推估至少有 46 萬戶家庭有長

期照顧的需求。且推估 ADL 人數會逐年增加，照護服務的需求亦會隨之成長。 

表 3 台灣地區長期照顧需求人數 

資料來源：鄭文輝等(2005)[5] 

以戶口普查資料結果進行推估，指出我國長期照顧需要人數將由 2017 年

的 55 萬 7 千餘人，至 2026 年增加至 77 萬人以上，其中 65 歲以上老人所

占比率更是逐年上升，而 65 歲以下者的需要人數則是大致持平（圖 3）。歷年

的長期照顧需求調查結果因涵蓋對象及評估指標等調查方法上的不同而有些許

差異，但仍可看出長照需求有逐漸增加的趨勢。 

 

圖 3 長期照顧需要人口推估 

資料來源：衛生福利部，長期照顧十年計畫 2.0（106~115 年）[6] 

年別 ADL 

1-2 項 

ADL 

3-4 項 

ADL 

5-6 項 

ADL 

合計 

僅 IADL 

障礙 

僅認知功能 

障礙 

僅精神 

障礙 

2006 89,615 63,379 190,810 343,804 217,053 53,605 45,499 

2011 100,934 70,448 219,940 391,323 237,225 60,992 48,914 

2016 117,350 80,824 262,637 460,811 264,530 71,749 50,851 

2021 134,512 91,730 306,833 533,076 292,394 82,829 51,413 

2026 157,112 105,860 364,965 627,936 328,627 97,225 51,472 

2031 180,477 120,648 423,869 724,993 366,919 112,468 50,698 
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國內雖有 11 萬人，已完成照顧服務員的培訓，但由於任職誘因不佳（薪資

與福利、升遷管道）、專業形象不高（民眾常把服務人員當家事或清潔人員使用）

等原因，造成留任人數只有 8,000 人而已，大約每百位失能人口，才配有約 1.4

位居家式長照型服務人員（圖 4），我國照護人力明顯不足[7]。 

 

圖 4 每百位失能人口才配有約 1.4 位居家式長照型服務人員 

資料來源：行政院「長期照護服務網計畫（第一期）－102 年至 105 年」核
定本 [8] 

說明：以上數字為「每百位失能人口服務人員數」家事勞動的供給 

家事勞動包含看護工、幫傭等樣態多元，需要勞務提供者進行居家式的服

務，亦被學者稱為情感或情緒勞動（affective labor）[9]。因應我國發展長期照護

出現人力不足以及快速人口老化的社會，家事外勞目前儼然成為國內照護體系的

重要支柱。我國近年引進「社福外勞」的人數快速上升，自 2000 至 2018 年 10

月止（表 4），總社福勞工人數從 10 萬 6331 人增加至 25 萬 6383 人，成長率達

到 141%；其中外籍看護工成長速度最快，從 9 萬 8508 人增加至 25 萬 4457 人，

成長率達到 158%。 

表 4 歷年社福外籍勞工人數，按開放項目別 

年度 社福外勞 

看護工 
家庭幫
傭 總數 

養護機構 

看護工 

外展 

看護工 

家庭 

看護工 

1995 17,407 8,902 － － － 8,505 

2000 106,331 98,508 － － － 7,823 

2005 144,015 141,752 6,093 － 135,659 2,263 

2010 186,108 183,826 9,519 － 174,307 2,282 

2015 224,356 222,328 13,696 32 208,600 2,028 

2016 237,291 235,370 14,192 39 221,139 1,921 

2017 250,157 248,209 14,827 14 233,368 1,948 

2018 258,097 256,173  15,166  7  241,000  1,924 



 

9 

資料來源：勞動部統計資料庫[10] 

二、 家事勞動者運用現況 

目前大多數雇主仍偏好聘僱家事外勞，除了財務負擔較輕之外，能全天候

照顧是雇主考量的重點。現行家事外勞在台工作之工資、工時等勞動條件，係由

外勞與雇主雙方於外勞入台前合意協商訂定勞動契約予以規範。由於家事勞工是

在家庭從事看護、照料家庭成員等家務工作，其工作形態、工作時間與受僱於事

業單位之勞工明顯不同，且不易釐清，目前並不適用勞動基準法；2015 年 7 月，

印尼、菲律賓、越南政府聯手要求我國勞動部調高薪資，經我國與外勞來源國協

商，將家事外勞薪資於 2015 年 9 月 1 日起調升至 17,000 元[11]。勞動部「106

年外籍勞工管理及運用調查」顯示（圖 5）家庭看護外籍勞工平均薪資為 20,073

元，較事業面外籍勞工平均薪資 26,305 元為低[12]。 

 

圖 5 2017 事業面外籍勞工、家庭看護工薪資比較 

資料來源：勞動部，2017 年外籍勞工管理及運用調查，2018[12] 

由於外籍家庭看護工所看護者，多為需 24 小時照顧看護或是特定重度身心

障礙者，因此外籍家庭看護工每日工作時間，雇主沒有規定者占 81.7%；惟不論

雇主有無規定工作時間，外籍家庭看護工每日實際工作時間平均約需 10 小時（表
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5）[12]。 

表 5 外籍家庭看護工每日工作時間約定情形 

資料來源：勞動部，106 年外籍勞工管理及運用調查，2018[12] 

106 年 6 月家庭面雇主或家人與外籍家庭看護工有輪替照顧被看護者占

51.0%，較 105 年 6 月略降 0.5 個百分點；其中有與外籍家庭看護工輪替照顧被

看護者之雇主，每日輪替時數平均約 3.4 小時，另有 95.3%之雇主表示有讓外籍

看護每天至少連續休息 8 小時（表 6）[12]。 

表 6 家庭面雇主或家人與外籍家庭看護工輪流看護情形 

 

外籍家庭看護工在假日放假情形，以「部分放假」占 53.5%居多，「都不

放假」者占 34.8%，「都有放假」者則占 11.7%。不論是否為「部分放假」或「都

不放假」，其在假日不放假繼續工作者，有 9 成 7 雇主都發給加班費（表 7）[12]。 
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表 7 外籍家庭看護工假日放假情形 

 

資料來源：勞動部，106 年外籍勞工管理及運用調查，2018[12] 

如果未來外籍家庭看護工於假日休假（每 7 日休息 1 日），雇主有替代方

案者占 69.3%。主要替代方案以「由家人照顧」為主，占 91%，其次為「申請政

府喘息或居家服務」，占 2.8%。若政府推行補助替代照顧方案（補助雇主讓外

籍家庭看護工於假日休假），家庭面雇主願意申請占 30.7%，不願意申請占

40.8%，另不確定占 28.5%。雇主願意負擔金額以「每日 500 元~未滿 1,200 元」

占 68.9%居多[12]。 

第二節 相關法律規範 

家事勞動者之服務提供可參考長期照顧十年計畫(2.0)及長期照顧服務法所

定義居家照顧服務體系（如圖 6），此部分因個案家庭需求而異，具備多樣性，

目前是以外勞政策補充人力不足，同時輔以建立居家照顧服務網人才資料庫強化

供需媒合，並加強照顧服務員培訓。外籍看護工，係以就業服務法及相關規定規

範，其資格認定係採「外國人從事就業服務法第 46 條第 1 項第 8 款至第 11 款工

作資格及審查標準」，勞雇關係及條件部分復又與國人相同為私法契約，不同處

在於會參照勞政體系與外勞引進國駐台辦事處協商之「雇主委任跨國人力仲介招

http://law.moj.gov.tw/Scripts/newsdetail.asp?no=1N0090029
http://law.moj.gov.tw/Scripts/newsdetail.asp?no=1N0090029


 

12 

募聘僱從事就業服務法第 46 條第 1 項第 8 款至第 10 款規定工作之外國人契約」

所訂的定型化契約。 

 

圖 6 長期照顧服務體系圖 

資料來源：修改自行政院衛生署、內政部、經濟建設委會(2009)，轉引自蕭文高

(2009)[13]  

一、 家事勞動相關政策 

自 1989 年起，行政院勞委會（現勞動部）引進東南亞國家勞工，並在 1992

年起將社福列為開放引進項目。其引進歷程可以概分成五個階段： 

(一) 第一階段（1992.8～2000.2） 

為協助有重度障礙、癱瘓中風或重大病患親屬之家庭照護需求，將申請外

籍看護工之受看護人資格區分為兩大類：身心障礙者及重大傷病者。 

(二) 第二階段（2000.2～2000.8） 

將重大傷病者申請外籍看護工之資格條件，以年齡區分「一般病症」及「特

定病症」兩種不同標準：6 歲以下幼童及 70 歲以上老人，適用「一般病症」之

申請，免評巴氏量表分數；6 歲以上至 70 歲以下之受監護人，需適用 32 項「特
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定病症」項目，其中 8 項需達到一定巴氏量表評分標準申請。 

(三) 第三階段（2000.8～2001.7）（資格限縮） 

將第二階段「特定病症」項目中之極重度精神病改列為身心障礙項目之一，

與第一階段列舉之十項身心障礙項目，合併後共 11 項「特定身心障礙」項目；

重要器官障礙重度等級以上增列入 32 項「特定病症」項目之一；「特定病症」

項目全面適用所有受看護人年齡及巴氏量表評分，並以巴氏量表 20 分以下，為

申請外籍看護工之資格條件。 

(四) 第四階段（2001.7～2005.12） 

增列為 36 項「特定病症」，並將申請資格由巴氏量表 20 分提高為 30 分；

同時為防弊，將開具診斷書之醫院限縮為公辦公營之公立醫院、經行政院衛生署

評鑑合格之區域級以上醫院或精神專科醫院等。 

(五) 第五階段（2006.1～）（與長期照顧體系接軌） 

實施「外籍看護工申審機制與國內照顧服務體系接軌方案 」，由縣市「長

照中心」進行國內照顧服務資源推介，及國內照顧服務員就業媒合工作，並提供

僱用本國照顧服務員之雇主一個月 1 萬元為期一年的補助津貼。再於 2010 年時，

勞委會（現勞動部）將此補助制度化，修正通過「雇主聘僱本國籍照顧服務員補

助辦法」，符合外國人從事就業服務法第 46 條第一項第八款至第十一款工作資

格及審查標準（以下簡稱審查標準）之雇主，改為聘僱本國籍照顧服務員，而其

照顧符合審查標準第 22 條第一項規定之被看護者，得依辦法申請補助金。 

隨著經建會（現國家發展委員會）於 2002 年起開始推動「照顧服務福利及

產業發展方案」（2002～2007），及 2004 年行政院長期照顧制度規劃小組的成

立，在第五階段後，家事勞動的相關法制即開始將長期照顧體系發展列為主要考

量。除執行「失能老人及身心障礙者補助使用居家服務計畫」，補助民眾使用本

國之居家服務，並以上列接軌方案，強化現行醫療審查作業，醫院除醫師以外至
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少增加一名專業人員進行評估。同時，由縣市「長照中心」進行國內照顧服務資

源推介，及國內照顧服務員就業媒合工作，以落實與我國照顧服務資源整合的目

標。 

其後，隨著 2007 年通過並於 2008 年開始推行的長期照顧 10 年計畫，此計

畫為建構我國長照制度及長期照護網絡前驅性計畫，主要目的在於增加我國長期

照顧人員的數量，以及在人力培訓方面強化本國長照人員的專業性質，並且依當

時的雇主聘僱外國人許可及管理辦法之規定，雇主聘僱外籍看護前，需先經照管

中心推介本國籍照顧服務員之媒合機制，依勞委會家庭看護工申審流程新制參考

手冊「推介本國照顧服務員」之作業，明定「每位雇主推介作業次數至少 2 次，

每次以推介 3 人為原則」來保障本國看護工之就業[14]。 

儘管如此，在 2010 年時國人居家照顧服務的使用狀況不若計畫預期，2008

年至 2010 年本國籍看護工媒合成功率僅 0.09%[14]，外籍看護工的進用並未因長

照計畫的推動而有所改變，逐年上升（如圖 7）。主要原因在於外籍看護工雇用

成本相對較低，工作方式與時間較具彈性，致使家庭偏好採用來滿足居家照護需

求，而本國勞工雇用成本高[15]。另一方面，根據衛福部對於目前三項長期照顧

服務資源的調查(2015)，長照人力分布，仍集中於機構（占 72%），其次是居家

（占 22%）、社區服務則占最小比例（占 6%）。 
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圖 7 外籍看護工引進人數與相關政策調整 

資料來源：勞動部_勞動統計查詢網_就服職訓外勞統計資料庫-產業及社福外勞

人數按開放項目分(民國 87-106 年資料)[16] 

二、 相關規範 

(一) 長期照顧服務法(2017) 

第三章   長照人員之管理 

第 18 條  長照服務之提供，經中央主管機關公告之長照服務特定項目，應由

長照人員為之。 

長照人員之訓練、繼續教育、在職訓練課程內容，應考量不同地區、

族群、性別、特定疾病及照顧經驗之差異性。 

長照人員應接受一定積分之繼續教育、在職訓練。 

長照人員之訓練、認證、繼續教育課程內容與積分之認定、證明效

2007年我國
長期照顧十
年計畫 

勞動部於
2000年 9

月宣布實
行限縮外
勞政策 

2002 年 1

月推動照
顧服務福
利及產業
發展方案 

2006年 1 月
「外籍看護工
申審流程與國
內照顧服務體
系接軌方案」 

2016年 

長照十年
計畫 2.0 

http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=18
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期及其更新等有關事項之辦法，由中央主管機關定之。 

第 19 條  長照人員非經登錄於長照機構，不得提供長照服務。但已完成前條

第四項之訓練及認證，並依其他相關法令登錄之醫事人員及社勞工

員，於報經主管機關同意者，不在此限。 

長照機構不得容留非長照人員提供前條第一項之長照服務。 

第一項登錄內容異動時，應自異動之日起三十日內，由該長照機構

報所在地主管機關核定。 

第一項之登錄，其要件、程序、處所、服務內容、資格之撤銷與廢

止、臨時支援及其他應遵行事項之辦法，由中央主管機關定之。 

第 20 條  長照人員對於因業務而知悉或持有他人之秘密，非依法律規定，不

得洩漏 

第五章 接受長照服務者之權益 

第 42 條  長照機構於提供長照服務時，應與長照服務使用者、家屬或支付費

用者簽訂書面契約。 

前項契約書之格式、內容，中央主管機關應訂定定型化契約範本與

其應記載及不得記載之事項。 

第 43 條  未經長照服務使用者之書面同意，不得對其進行錄影、錄音或攝

影，並不得報導或記載其姓名、出生年月日、住（居）所及其他足

資辨別身分之資訊；其無法為意思表示者，應經其法定代理人或主

要照顧之最近親屬之書面同意。 

長照機構於維護長照服務使用者安全之必要範圍內，得設置監看設

備，不受前項之限制，並應告知長照服務使用者、其法定代理人或

主要照顧之最近親屬。 

第 44 條  長照機構及其人員應對長照服務使用者予以適當之照顧與保護，不

得有遺棄、身心虐待、歧視、傷害、違法限制其人身自由或其他侵

害其權益之情事。 

第 45 條  主管機關應建置陳情、申訴及調處機制，處理民眾申訴案件及長照

服務單位委託之爭議等事件。 

第 46 條  地方主管機關對接受機構住宿式長照服務使用者，其無扶養義務人

或法定代理人，應自行或結合民間團體監督其長照服務品質，長照

機構不得拒絕。 

(二) 外籍家事勞動者 

外籍家事勞動者相關規範及保障，勞政機關除嚴格限定雇主資格條件，每

年亦定期跟外勞來源國協商勞動條件的提升，目前主要與四個國家進行協商，包

括印尼、越南、泰國及菲律賓，定期召開雙邊會議，訂定勞動契約範本（如附錄

http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=19
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=20
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=42
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=43
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=44
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=45
http://law.moj.gov.tw/LawClass/LawSingleIf.aspx?Pcode=L0070040&FLNO=46
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五）。相關規範如下： 

1. 家庭看護工：工作內容為在家庭從事身心障礙者或病患之日常生活照顧相

關事務工作。  

(1) 雇主及被看護者資格：  

雇主（申請人）與被看護者，應具備下列關係之一：  

A. 配偶。 

B. 直系血親。 

C. 三親等內之旁系血親。 

D. 一親等之姻親。 

E. 祖父母與孫媳婦或祖父母與孫女婿。 

(2) 被看護者資格：申請聘僱家庭外籍看護工的被看護者，應符合下列二

種資格條件之一： 

資格一、被看護者至公告指定之「申請聘僱家庭外籍看護工評估醫院」

進行專業評估，經指定醫院所開具之診斷證明書且醫療團隊認定須 24 小時

照顧者，評估結果符合下列情形之一： 

A. 被看護者年齡未滿 80 歲，有全日照護需要。 

B. 被看護者年齡滿 80 歲以上未滿 85 歲，有嚴重依賴照護需要或全日

照顧需要。 

C. 被看護者年齡滿 85 歲以上，有輕度以上依賴照護需要。 

資格二、被看護者領有直轄市或縣（市）社政主管機關核發的身心障

礙手冊，且須符合表 8 中的特定身心障礙重度或極重度等級項目之一。 

表 8 特定身心障礙項目 

1. 平衡機能障礙 

2. 智能障礙 

3. 植物人 

4. 失智症 

https://www.wda.gov.tw/News_Content.aspx?n=74963F5F05BDB4FB&sms=5A0BB383D955741C&s=5647F83E730F515F
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5. 自閉症 

6. 染色體異常 

7. 先天代謝異常 

8. 其他先天缺陷 

9. 精神病 

10.肢體障礙（限運動神經元或巴金森氏症等二類疾病。但曾聘僱外籍家庭

看護工者，不在此限。） 

11.罕見疾病（限運動神經元疾病。但曾聘僱外籍家庭看護工者，不在此限。） 

12.多重障礙（至少具有前十一項身心障礙項目之一） 

資料來源：勞動力發展署[17] 

2. 家庭幫傭工作：在私人家庭從事房舍清理、食物烹調、家庭成員起居照料

或其他與家事服務有關工作。  

(1) 雇主資格：  

資格一、家戶成員符合以下條件之一： 

A. 申請初次招募時：有年齡 3 歲以下之 3 胞胎以上之多胞子女。 

B. 申請重新招募或承接外國人時：有年齡 6 歲以下之 3 胞胎以上之多

胞子女。 

C. 依表 9 計算家戶成員，累計點數滿十六點者。雇主聘僱家庭幫傭工

作者，1 戶以聘僱 1 人為限。 

表 9 申請幫傭工作點數計算 

累計點數人員之年齡 點數 累計點數人員之年齡 點數 

年齡未滿 1 歲 7.5 點 年齡滿 75 歲至未滿 76 歲 1 點 

年齡滿 1 歲至未滿 2 歲 6 點 年齡滿 76 歲至未滿 77 歲 2 點 

年齡滿 2 歲至未滿 3 歲 4.5 點 年齡滿 77 歲至未滿 78 歲 3 點 

年齡滿 3 歲至未滿 4 歲 3 點 年齡滿 78 歲至未滿 79 歲 4 點 

年齡滿 4 歲至未滿 5 歲 2 點 年齡滿 79 歲至未滿 80 歲 5 點 

年齡滿 5 歲至未滿 6 歲 1 點 年齡滿 80 歲至未滿 90 歲 6 點 

年齡滿 6 歲至未滿 75 歲 不計點 年齡滿 90 歲以上 7 點 

資料來源：勞動力發展署[17] 

資格二、外國人來我國投資或工作，符合表 10 資格之一： 

 



 

19 

表 10 外國人來我國投資或工作申請幫傭工作點數計算 

外資金額 在新臺幣 1 億元以上 公司所聘僱總經理級以上之外籍人員 

在新臺幣 2 億元以上 公司所聘僱各部門主管級以上之外籍人

員 

上年度營業額 在新臺幣 5 億元以上 公司所聘僱總經理級以上之外籍人員 

在新臺幣 10 億元以上 公司所聘僱各部門主管級以上之外籍人

員 

在我國繳納綜

合所得稅 

上年度薪資所得新臺

幣 300 萬元以上 

公司、財團法人、社團法人或國際非政

府組織主管級以上之外籍人員 

當年度月薪新臺幣 25

萬元 

公司、財團法人、社團法人或國際非政

府組織主管級以上之外籍人員 

符合上述年度薪資或當年薪資條件，且年薪新臺幣 200 萬元以上

或月薪新臺幣 15 萬元以上，且於入國工作前於國外聘僱同一名

外籍幫傭，得聘僱該名外國人從事家庭幫傭工作。 

資料來源：勞動力發展署[17] 

3. 相關勞動保護措施及規範 

(1) 入國前之保護 

A. 成立「直接聘僱聯合服務中心」：為減輕外籍勞工來臺工作負擔成

本，提供雇主以直接聘僱方式招募外籍勞工、相關申請文書代轉代

寄及其他諮詢、查詢、網路資訊等服務，降低外籍勞工來臺工作仲

介費用、避免外籍勞工遭不肖仲介剝削。  

B. 簽訂書面勞動契約及「外國人入國工作費用及工資切結書」：依現

行規定，雇主應全額給付外籍勞工薪資，且雇主聘僱外籍勞工均需

簽訂書面勞動契約及「外國人入國工作費用及工資切結書」，作為

地方勞工主管機關日後查處有否違法之依據。 

C. 製作外籍勞工職前講習宣導影片：為協助即將來臺工作之外籍勞工

適應在臺生活，勞動部已製作外籍勞工職前講習宣導影片，內容包

括：工作權益、諮詢申訴管道、人身安全、預防保護機制及應遵守

的法令規定等，透過外籍勞工來源國在臺辦事處轉送至該國職業訓

練中心，於外籍勞工職前訓練課程中供外籍勞工觀看。 
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(2) 入國後之保護 

A. 設立外籍勞工機場關懷服務站：勞動部自 2006 年起辦理「入出國

外勞機場關懷服務計畫」，陸續於桃園國際機場及高雄國際機場設

立外籍勞工機場關懷服務站，提供外籍勞工入境接機服務、法令宣

導講習、諮詢申訴及權益保障資訊。 

B. 建置 1955 勞工諮詢申訴專線：勞動部於 2009 年 7 月 1 日成立 1955

專線，提供 24 小時免付費專線，快速處理外籍勞工申訴，立即派

案至各地方政府予以查處，並追蹤案件處理情形，以保障外籍勞工

權益。 

C. 設立外籍勞工諮詢服務中心：勞動部補助各地方政府設置外籍勞工

諮詢服務中心，提供外籍勞工法令、心理諮商、生活資訊、工作適

應及勞資爭議等申訴諮詢服務，並提供法律訴訟費用補助及轉介法

律扶助。另設置外籍勞工訪查員，進行例行訪查及受理查處檢舉非

法外籍勞工案件，訪視雇主生活照顧事宜，訪查外籍勞工仲介公司

有無涉及非法媒介外籍勞工、違法超收仲介服務費及其他違反外籍

勞工管理事項。 

D. 辦理雇主聘前講習：勞動部於 2015 年 10 月 7 日修正公布就業服務

法第 48 條之 1 規定，明定初次申請聘僱外籍家庭看護工及家庭幫

傭之雇主，在申請聘僱許可前，應參與聘前講習，其內容包含雇主

聘僱外國人之相關法令、人口販運防制、外國人之本國風俗民情、

勞資關係及相關保險規定、勞動契約與薪資給付、聘僱關係終止之

處理等相關事項，期協助雇主作好充分之家庭與心理準備，清楚家

庭未來將面對之狀況及相關法令規定，增進勞雇和諧。 

E. 補助各地方政府及民間團體辦理外籍勞工權益保障宣導活動：勞動

部補助各地方政府及民間團體辦理雇主、外籍勞工及仲介講習、文

化交流、節慶活動及中外文課程，並藉由活動宣導防制人口販運、
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雇主應注意人身安全與隱私保護及善盡外籍勞工生活照顧責任，及

1955 專線諮詢申訴管道等。  

F. 加強雇主及外籍勞工宣導：為使雇主及外籍勞工瞭解相關法令，避

免不法情事，勞動部編印外籍勞工手冊，分送外籍勞工知悉；另藉

由電視廣告、戶外電視牆播放 30 秒宣導短片及燈箱廣告刊登，以

宣導合法聘僱之重要性；並刊登燈箱廣告於臺鐵臺北、桃園、臺中

及臺南 5 站；另製播外籍勞工來源國語言之外籍勞工廣播節目及國

語廣播節目，向外籍勞工、雇主及仲介宣導聘僱相關法令、保護措

施及各地辦理之休閒節慶活動訊息，及播放外籍勞工母國新聞及音

樂，以紓解思鄉情緒。 

G. 提供安置保護及協助轉換雇主：倘外籍勞工因法令爭議、檢舉雇主

非法使用、遭受人身侵害或雇主違反契約任意遣返等情事有安置之

必要，地方主管機關將協處其安置庇護事宜，如有轉換雇主之需

要，地方主管機關亦將協助其轉換雇主，並提供法律扶助等協助。 

第三節 我國家事勞動者保障相關議題 

家事服務業依本國行業標準分類規定，係屬「個人服務業」，泛指從事病

患照顧、老人照顧等家事服務之工作。勞動部改制前行政院勞工委員會曾公告指

定個人服務業自 87 年 4 月 1 日起適用勞基法，但運作後因適法上衍生諸多問題

（如實際工作時間與休息時間難以區隔等），於 87 年 12 月 31 日以勞動一字第○

五九六○四號公告個人服務業中家事服務業之工作者，自 88 年 1 月 1 日起不適用

勞動基準法。目前家事勞工係由勞雇雙方透過契約議定勞動條件，基於家事工作

具有多樣化並涉個人或家庭經濟能力，無法比照一般事業單位予以明確規範，其

契約期間、契約性質，應考量個別需求。契約性質及期間參照民法相關規定，由

勞雇雙方依契約自由原則議定之[18]。我國家事勞動者保障相關議題歸納如下： 
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一、 法規適用 

目前外籍家庭看護工約二十四萬人，工作時間與休息時間須配合受照顧者

的身體狀況，不像固定工作場域或在外工作者有固定工時與法定休息時間，家事

勞動在這部分很難做區隔。勞動部遂研擬家事勞工保障法草案，並於 2011 年 3

月份陳報行政院審議（附錄四）[19]。草案於 2012 年被退回再行研議，並於 2013

年再次陳送被退回，主要在於若干工作休息時間上的爭議點，如受訪者指出：「考

量有二十三萬多的家事勞工，背後代表二十三萬戶家庭，每戶以三人計算，影響

至少六、七十萬人，依現在適用家事勞工的狀況可以應付，不用額外付出人力照

顧，可以專心在工作上，如果加重受照顧者家庭負擔時，可能就會影響其本身的

工作」。 

受僱於個人之家事勞工在家庭從事看護、照料家庭成員起居、處理家務等

工作，其工作形態、工作時間與休息時間與受僱於事業單位之勞工明顯不同，且

不易釐清，適用勞動基準法確有窒礙難行之處。現行外籍家事勞工在臺工作之工

資、工時等勞動條件，係由外籍家事勞工與雇主雙方於外籍家事勞工入國前合意

協商訂定勞動契約予以規範。而家庭內的照護關係並非等同一般勞動市場之勞雇

關係，雇主多為身障者等弱勢族群，恐怕無法負擔等同勞動市場之管理責任，這

些均需在適法時列入考量。 

二、 需求端雇主家庭負擔能力 

家事勞工係在家庭中提供勞務，有別於一般廠場，且部分被看護者之家庭

係屬弱勢，又家庭非營利單位，如適用勞動基準法後，無法比照事業單位採用其

他方式降低生產成本或將成本轉嫁，勢必直接增加家庭經濟負擔。如受訪者指

出：「我們也認同家事勞工的權利應該受到保障，不過勞資的共識壁壘分明，一

方要提升它的勞動條件，就會加重受照顧者家庭的負擔」。家事勞動保障可能產

生雇主負擔包括： 

(一) 工資：如適用勞基法後，需適用基本工資，另行約定之工作時間之加班
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費，皆會提高雇主家庭負擔。 

(二) 工時認定：家事勞動者係屬於間歇性工作型態，除了正常工作時間以外，

一天二十四小時都要備勤或待命，而備勤待命是否屬於工作時間，勞資

雙方都不易認定及切割[20]。或依據勞基法 42 條規定，勞工得拒絕正常

工作時間以外之加班，如果家事勞動者有正當理由，同時發生被照護者

之緊急照護需求時，恐造成責任釐清不易。 

(三) 工作範圍：國人習慣將外籍看護工聘進後，不是只有照顧受照顧者而已，

還有包含其他工作，在正常情況下，工作範圍應該只是針對受照顧者而

已，相關工作範圍的劃分亦有難度。 

(四) 休息時間及休假問題：依勞基法規定勞工之權利，如：勞工繼續工作 4

小時，至少應有 30 分鐘之休息、每 7 日應有 2 日之休息，國定假日、特

別休假（3 天～30 天）以及請事假、病假、婚假、喪假等，家事勞動者

若要行使上述權利，這些假期將增加被照護者家庭的人事成本負擔，且

須有替代照護人力因應。 

三、 家事勞動者服務人力 

長期以來，我國推動長期照顧的政策定位在減少外籍看護工，如 2006 年 1

月 1 日起開辦的「外籍看護工申審與國內照顧服務體系接軌」方案，並以培訓及

補助方式開發國內勞工的就業機會。然而此一產業因相關勞動條件等因素，較無

法吸引人才投入，面臨國內照顧服務人力短缺的問題。再加上本國從業人員勞務

價格高於外國人，國人自然的會考慮雇用外國看護工或幫傭，因此較難讓受訓完

成之本國照服人力繼續從事居家照服工作。 

四、 與長期照顧法制整合 

過去長期照顧分屬於不同法源，護理人員法、老人福利法、身心障礙法，

故較缺乏全面性之法源考量，但在 2015 年 5 月通過長期照顧服務法，並於 2017

年 1 月再次修正後，長期照顧法制已趨向整合，並明確定位三種類型的服務提
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供，其中居家型態所指涉者多為家事勞動所涵蓋範疇，而社福機構居家照顧服務

的供給，亦可為前述原本為零和關係的勞工與雇主，創造勞動條件調整的空間，

如喘息服務所能給予直接照顧者的休息時間。 

綜上整理，家事勞動工作型態個案化及多元化，工作時間與休息時間不易

釐清，職業災害認定困難，長此以往造成留才不易，培訓人才持續流失。然而，

家事勞工係在家庭中提供勞務，有別於一般廠場，且部分被看護者之家庭係屬弱

勢，相關工資或休息的強行性規定，勢必直接增加家庭經濟負擔，家事從業人員

勞動權益法制化的標準實無法與一般勞工等同，確實有窒礙難行之處。然隨著長

期照顧服務的健全及逐步法制化，在追求衡平上或有可回應的方式，如「長期照

顧服務量能提升計畫」下喘息服務的提供或普及性照顧網絡，提供失能者多元之

長照服務，逐步降低弱勢家庭負擔。 
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第三章 主要國家家事勞動經社背景與權益保護法制

分析 

國際上已有國家在法律上保護家務工的勞動條件了，標準最高的是屬於發

展中國家的巴西，將勞動條件列入憲法社會權的保障裡，其保障不分任何職業，

雨露均霑，保障了工時、休假、有酬年假以及 5 個月的產假，更嚴禁雇主扣膳宿

費。次高是美國紐約州，該州剛於 2015 年底通過立法，嚴格規範家務工每週的

休假及工時，每週工作超過 40 小時之後的工資以 1.5 倍計；其後是加拿大，以

每年評估的行政命令《勞動市場意見書》保障家務工的最低勞動條件，目的是防

止外勞的勞動條件太低，而拉低了加國本勞的勞動條件或影響就業。而香港則是

讓外籍家務工（包括來自海外及中國內地）直接受到香港《僱傭條例》的保障，

工時、休假和醫療等全部比照本地工人，其餘則以國家制定的定型化契約規範。

聯合國的「國際勞工組織」也於 2010 年發表了《家庭工人的體面勞動》報告書，

並擬定「家庭工人保障公約或建議書」，顯示家務勞動已受到國際矚目[21]。 

第一節 國際勞工組織 

國際勞工組織(ILO)於第 100 屆年會中通過了一套旨在改善全世界數千萬名

家事勞動者工作條件的歷史性國際基準，這兩項基準成為國際勞工組織的第 189

號公約和第 201 號建議書，明訂世界各地照顧家庭的家事工作者必須與其他工作

者有著相同的基本勞動權益，諸如合理的工時、每周至少連續休息 24 小時、一

定限額的實物給付、明確的雇用條件及條款，以及尊重勞動的基本原則和權利，

包括結社自由權和集體協商權等[22]。 

一、立法內容 

189 號公約第 1 條則開宗明義，闡述家事勞動與家事勞動者的定義。家事

勞動是指在住戶中進行工作，包括清潔、烹飪、洗滌、園藝、守衛、照顧兒童、



 

26 

老人、家庭寵物，以及擔任家庭司機[23]。家事勞動者係在僱傭關係中從事家事

勞動，不論其是否為該家庭之成員或住在該家庭，均為家事勞動者，189 號公約

第 1 條(c)款亦有說明，若是臨時性、偶發地且非出於職業本身所為的家事工作，

則不屬於該號公約內所稱的家事勞動者。例如在偶然情況下，為了前往超市購物

而尋找保姆，則該保姆非家事勞動者[24]。 

二、相關法律之規範 

國際勞工組織於 2011 年 6 月通過第 189 號公約及第 201 號建議書，第 189

號公約則是規範家事勞動者之勞動條件，包括合理之工作時間、每週至少休息連

續 24 個小時、實物支付之限制、明確之權利義務、尊重基本權利，例如：結社

自由權、團體協商權。意旨在確保有效促進家事勞動者的人權 ，在尊重、促進

實現工作的基本原則和權力之下，簽署該公約的會員國則應針對四大面向採取規

範措施： 

(一) 結社自由及集體談判權利。 

(二) 消除一切形式的強迫或強制性勞動。 

(三) 有效廢除童工勞動。 

(四) 消除就業與職業歧視。 

在確保家事勞動者與家事勞動者的雇主間享有結社自由與有效承認集體談

判過程的權利，會員國應保護二者間各自建立有關組織的規則，亦應保護二者自

行選擇的組織、聯合會和總聯合會的權利。 

201 號建議書則有詳細訂定應該如何適用公約的規則，也在 2011 年被國際

勞工組織絕大多數代表所採納。為了促進家事勞動者的僱傭關係，有關家事勞動

者與其雇主兩者之間，勞動條件上的合法最低標準，則是透過降低兩者間處理成

本以及權力不安定性的互相約束等，以簡化彼此協商過程。 
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三、相關規範之內容 

(一) 勞動條件 

簽署 189 號公約之會員國，就本國法之規定或是集體勞動協議，以核實與

易於理解的方式，透過書面契約訂立相關家事勞動合宜之待遇及條件，該公約第

7 條特別明訂 11 款內容，例如：雇主和家事勞動者的姓名和住址、通常工作場

所地址、契約期間、從事的工作種類、工資、工作時間或提供膳宿等，以確保家

事勞動者之權益[25]。 

對於家事勞動者之勞動條件內容應採行的措施，在確保家事勞動者權利之

方面，家事勞動者可否就居住處，自行與雇主或是潛在雇主達成協議[26]。即便

是住在雇主居處的家事勞動者，也應與一般勞工享有同等就業待遇以及勞動工作

條件，也應該享有尊重其隱私的生活條件[27]。另外則是規定不得有任何虐待家

事勞動者、或是性騷擾及暴力情事[28]，且家事勞動者係有權繼續保留本身的旅

行證件以及身分證明文件[29]。 

在家事勞動者的年齡，應設定最低年齡之門檻，且不低於國內法規對於一

般勞工規定的最低年齡。倘若為最低年齡之上又 18 歲以下的家事勞動者，雇主

不得強制剝奪其受教權利或是干涉其參加更進一步的教育或是職業訓練。 

(二) 工資 

會員國須採取措施，確保家事勞動者享有最低工資之保障，且不得因性別

而有差別待遇[30]。工資須定期以現金給付，至少每個月給付一次。若國內法規

或團體協約另有約定，且經家事勞動者之同意，得透過銀行轉帳、銀行支票、郵

政支票、匯票或其他合法之貨幣支付方式，給付工資[31]。工資以實物給付時，

國內法規、團體協約或仲裁判斷書得規定其比例，不得低於一般適用於其他類型

勞工之條件，並應經家事勞動者之同意，符合其需求，實物之作價應公平合理

[32]。 
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(三) 工時、休息、休假與請假 

考量家事勞動者之特殊性質，會員國須以國內法規或團體協約作為規範，

確保關於家事勞動者之工作時間、延長工作時間之工資、休息及特別休假，享有

與一般勞工同等之待遇[33]。家事勞動者每周至少連續休息 24 小時[34]。凡是家

事勞動者需要在住戶家中隨時聽候工作的安排且不能隨意自由支配的時間，這一

段時間應該被視為工作時間，而具體程度則是由國內法規、集體協議或是慣例確

定之[35]。倘若是住在勞動家庭之家事勞動者，於每日休息、每周休息或休年假

的期間，是沒有義務繼續留在勞動家庭，亦不必待在住戶成員身邊[36]。 

(四) 職業災害 

家事勞動者有權享有安全及健康之工作環境。會員國應依據國內法規及習

慣，考量家事勞動者之特殊性質，採取有效措施，確保家事勞動者之職業安全及

健康[37]。會員國可以與最具代表性之雇主組織及工會、家事勞動者所組成之工

會、家事勞動者之雇主組織進行磋商後，逐步落實有效措施[38]。 

為了避免由私立就業服務機構招募或安置之家事勞動者，遭受虐待行為，

會員國應依據國內法規及習慣，訂定管理私立就業服務機構營運之條件；若私立

就業服務機構涉嫌虐待及詐欺行為，應有機構採取適當程序，調查家事勞動者之

申訴；在其管轄權範圍內，視情況與其他會員國合作，採取必要及適當措施，保

護及避免家事勞動者遭受虐待，應於法規中明定私立就業服務機構及住戶對於家

事勞動者之義務及違反義務之罰則，其中包括禁止私立就業服務機構從事虐待及

詐欺行為；若家事勞動者被招募至另一個國家工作，可以締結雙邊、區域或多邊

協定，避免招募、安置及就業時，遭受虐待及詐欺行為；確保私立就業服務機構

所繳納之費用，非由家事勞動者之工資扣除[39]。 

(五) 社會保險 

家事勞動者應適用法規所規範之勞動條件，而非社會保險。社會保險之權
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利是由勞動法或社會法所規範，包括最短之僱用期間、工作時間之下限或最低工

資。法規通常會闡述更進一步之考量因素，例如：貢獻程度及利益之便攜性。雇

主及家事勞動者如何認知其權利義務、行政程序之可及性、體系之可信性及效

率，會影響其決定是否遵守法規[40]。社會保險之某些設計，間接排除特定之家

事勞動者類型，例如：社會保險之被保險人資格及保險費，是適用於僅有單一雇

主或全時之家事勞動者，並不適用於有多數雇主或部分工時之家事勞動者[41]。 

社會保險之被保險人，限於全時勞工，部分工時勞工、計時人員及臨時工

不得納保。若是自願參加社會保險，家事勞動者說服雇主為其納保時，可能會有

所困難。立法限縮家事勞動者之範圍，可以排除特定職業之家事勞動者。由於工

作之特性，而被排除適用之家事勞動者，可以再為其訂定例外規定，例如：為僅

有單一雇主之家事勞動者，訂定最低工資或工作時間之下限，並得享有某些社會

保險之利益[42]。 

第二節 歐盟 

一、 歐洲地區家事勞動現況 

國際勞工組織評估 2010 年時全球有約五千多萬人受雇於家事勞動部門，其

中有七百多萬勞工其年紀甚至低於十五歲，而女性比例佔八成以上。粗估歐盟成

員國地區，大約居住有兩百多萬的家事勞工，其中更有高達約九成是女性勞工，

特別考量到家事勞工常常沒有正式予以登記，其經濟規模可能高達歐盟國民生產

毛額的 15%，約為兩千兆歐元[43]。 

二、 歐盟勞動法之發展[44] 

(一) 創始階段 

1951 年荷、比、盧、法、德、義六國在巴黎簽署設立「歐洲煤鋼共同體公

約」(European Coal and Steel Community, ECSC)。1957 年同樣這六個國家在羅馬

簽署了所謂「羅馬條約」(Treaty of Rome)成立歐洲經濟共同體(European Economic 
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Community, EEC)及歐洲原子能共同體(European Atomic Energy Community)。 

在當時的「羅馬條約」第 49 條中，為了落實經濟體中的市場自由競爭，除

了首次揭櫫了所謂「勞工自由遷徙」(free movement of workers)的基本精神，同

時並進一步規範了性別歧視禁止原則，以建立一套可供比較的保護標準。嗣後在

70 年代，許許多多的指令陸續被加以公布，其主要係圍繞著三大主題：亦即平

等對待(equal treatment)1、職業安全(industrial safety)以及社會安全保障(social 

security of employees)。 

在 80 年代初期，由於經濟發展陷入遲緩，為了刺激經濟發展與降低失業

率，當時思潮皆趨向要解除市場管制與鬆綁解雇保護，所以當時有許多的議題，

都僅止於草案規劃，不能進一步獲得支持，成為正式的歐盟指令[45]。自 1986

年起，因為在「歐洲共同體條約」(EC Treaty)中增訂第 118a，118b 條文，擴充

了歐盟在勞工及社會保險方面的職權範圍。另一方面，也隨著歐盟成員國（英國

除外）於 1989 年通過『歐洲共同體勞工基本社會權利憲章』（Community Charter 

of the Fundamental. Social Rights of Workers）等規章，在歐盟經濟體增加了社會

政策的面向。 

(二) 歐盟勞動法所涵蓋的面向[46] 

1. 勞工遷徙自由 

根據「歐洲聯盟運作方式條約」(Treaty on the Functioning of the 

European Union; Vertrag über die Arbeitsweise der Europäischen Union)第 45

條規定：各會員國應致力於為歐洲公民消除一切因為國籍的不同待遇，適

用之範圍包含再就業、工資報酬以及其他勞動條件皆必須平等對待。歐洲

公民可到任何其他歐盟成員國家領域中求職、移動至任何國家停留找尋工

作及從事工作。 

2. 服務的自由(Dienstleistungsrecht) 

                                                 
1 例如 75/117 EEC, 76/207 EEC, 79/7 EEC 等是。 
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根據「歐洲聯盟運作方式條約」第 56 條規定，所謂「服務自由」是

指任何歐洲公民在所有歐盟的國家都可以提供工商服務業、手工業或自由

業的服務，而且得自由移動及停留。服務自由有積極自由也有消極自由。

除了歐洲公民可以自由在歐盟各國從事服務，也可以在各國享受服務的自

由，比如遊客到其他國家得享有醫療的服務。當歐洲公民到其他國家從事

營業得僱用歐盟各國的勞工，也可以僱用歐盟以外國家的公民，但從事僱

用員工的營業必須有營業所，第三國人民必須取得有效的工作許可和停留

許可。 

3. 從事營業的自由(Niederlassungsrecht) 

根據「歐洲聯盟運作方式條約」第 49 條規定的從事營業自由，其重

要內容係是指歐洲公民得在各國從事獨立營業的自由，但其設置的企業必

須原屬歐盟境內，則該企業得在歐盟各國設置分支機構並提供服務。歐盟

各國不得對歐洲公民從事營業有任何歧視或無正當理由限制之情形。 

4. 加入歐盟國家的國民 

歐盟的遷徙自由原則上適用在 2004 年到 2007 年，加入歐盟國家的

公民都有在歐盟境內的遷徙自由，當然在 2007 年以後加入歐盟的國家會

有些許限制。特別考量到歐盟成員國的範圍隨著歐盟範圍逐漸東進並擴充

的影響，一些於 2004 年加入歐盟的國家如捷克等，自 2011 年五月一日起

享有完整的歐洲公民權。而自 2013 年年底起，保加利亞與羅馬尼亞國民也

享有勞工遷徙自由。最近一次的擴大適用，則是特別針對 2015 年起的克羅

埃西亞。 

三、 歐盟與國際勞工組織第 189 號公約 

雖然自 2011 年起國際勞工組織即已經通過其第 189 號公約，但截至目前最

新的資料顯示，全球只有個 27 國家已經完成批准程序。而這個國家之中，歐洲

地區國家除瑞士外，歐盟成員只有五國加入，其先後為義大利(2013)、德國
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(2013)、愛爾蘭(2014)、芬蘭((2015)、比利時(2015)。有鑑於此，2013 年歐盟議

會及委員會(European Parliament and Commission)做成決議，敦促各會員國儘速完

成公約的批准程序[47]。「食品、農業及旅遊勞工之歐洲聯盟」(EFFAT)亦於 2014

年 11 月間的大會上，正式提出呼籲，希望歐盟能更致力於推動此一公約之具體

實踐[48]。「食品、農業及旅遊勞工之歐洲聯盟」亦提出呼籲，歐盟應該儘速修

改不合時宜的相關指令，例如「歐盟職業安全衛生指令」(Richtlinie 89/391/EWG 

on the introduction of measures to encourage improvements in the safety and health 

of workers at work)，其第 3a 條[49]甚至明文排除受保護之勞工的範圍並不包括家

事勞工。 

四、 其他相關改進建議[50] 

(一) 除了敦促各成員國儘速落實國際勞工組織第 189 號公約及其第 201 號建

議書之內容外，其他國際公約如「保障所有勞工移民及其家屬國際公約」 

(nternational Convention on the Protection of the Rights of All Migrant 

Workers and Members of Their Families, ICRMW)是聯合國通過之「歐盟移

民勞工法律身份公約」(The European Convention on the Legal Status of 

Migrant Workers)亦應一併加以檢視。 

(二) 除了「歐盟職業安全衛生指令」(Richtlinie 89/391/EWG on the introduction 

of measures to encourage improvements in the safety and health of workers at 

work)，其第 3a 條之定義內容應該儘速加以檢視外，其他的指令例如工

作時間公約(Working Time Directive, 203/88/EC)，亦應加以通盤檢討，目

標在於徹底解決家事勞工常常超時工作的問題[51]並進一步落實工作與

生活平衡的歐盟政策目標[52]。 

(三) 原本已經持續在進行，但是還沒有完成的指令草案，「照顧者假期指令」

(Carers’ Leave Directive) [53]應儘速完成[54]。 

(四) 責成相關研究單位例如「歐洲生活品質與工作環境改善基金」(Eurofound)

與歐盟工作安全衛生總署(EU-OSHA)，蒐集各成員國有關家事勞動所需
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的各種實證資料，以為未來將家事服務部門專業化做好準備。提升其專

業地位相信有利於提供更周延的保障措施、申訴制度與喚起公眾的正確

認識。 

(五) 儘量減少未經登記（不受管制）的家事勞動。 

第三節 德國 

一、 立法背景 

根據「德國工會聯合會」（Deutscher Gewerkschaftsbund 以下簡稱 DGB）

公布的一份研究資料[55]顯示，2009 年度德國大約有四百萬的家戶單位曾有使用

過所謂的家事服務，其中大約有兩百六十萬甚至屬於經常聘用型態，但是統計資

料若是聚焦在投保法定社會保險有案可稽者，其人數則鉅降至約四萬人，而其他

登記有案的個案相當大部分約二十萬人則都是落在所謂「微型勞動」型態

(Minijob)2者。換言之，德國的情形亦符合國際勞工組織所做的推估，亦即只有

約百分之十是屬於有登記的勞務關係，而百分之九十以上的家戶勞動關係都是建

立在法制保障以外或不足的範圍。其中若是特別以在家戶單位提供長期照顧服務

的家事勞動者為例，目前粗估在德國境內至少大約就有十萬至三十萬人，其中特

別是來自歐盟成員國中的東歐國家，而且多為女性，未來人數一定會再增加，依

照評估，到了 2030 年，有長照需求的人口，大概還要增加 50%，從 2014 年約兩

百三十萬增加到三百四十萬人 [56]。 

二、  立法內容 

國際勞工組織於其第 189 號公約對於家事勞動的定義方式，基本上有兩個

面向，首先公約是不管服務之內容或是型態，而是側重在勞務所提出的「地點」，

必須在家戶單位[57]，並由此定義家事勞動之範圍。其次公約強調所謂「勞動關

                                                 
2 2002 年德國當時的 Schröder 政府鑑於經濟蕭條、大量失業、德國社會福利體系負擔沉重，組

成一個專案小組做成改造社會和就業體制「哈茨方案」。方案之內容包括引進所謂微型工作，規

定一定歐元金額以下之月收入者，雇主可以不必負擔社會保險保費，勞工可以免稅。 
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係」(employment relationship, Arbeitsverhältnis)，進而與自營工作或是事業單位的

業務遂行加以區隔[58]。但是因為德國法則是對於家事勞動並無專法予以定義，

因此其法律關係之認定還是要循著傳統上是否適用勞動契約的方向來判斷，亦即

是否有「從屬性關係」(abhängigen Beschäftigung)，並進而決定該家戶勞動者是

否享有全部、部分或排除勞動法規之保障[59]。不同於我國僅有勞工或是非勞工

的二分方式，德國尚且有第三種分類，亦即「準勞工」或是「類似勞工」

(arbeitnehmerähnliche Person)。 

至於勞工是本國籍或是外國籍，基本上其與是否受有勞動法規之保障無

涉。但是因為涉及到就業市場之管制，因此仍必須進一步加以區分： 

(一) 享有人員移動自由的歐盟成員國國民 

根據「歐洲聯盟運作方式條約」第 45 條之規定，歐盟成員國之國民享有在

歐盟領域內人員自由移動之權利，亦即勞工遷徙自由(Freizügigkeit)。不過特別考

量到歐盟成員國的範圍隨著歐盟範圍逐漸東進並擴充的影響，一些於 2004 年加

入歐盟的國家如捷克等3，自 2011 年五月一日起享有完整的歐洲公民權。而自

2013 年年底起，保加利亞與羅馬尼亞國民也享有勞工遷徙自由。最近一次的擴

大適用，則是特別針對 2015 年起的克羅埃西亞。以上這些成員國家的國民，不

須取得德國當局的許可，即可以在德國境內求職、移動、停留、找尋工作及從事

工作。德國當局甚至被課與義務，必須消除一切因為國籍所可能造成在就業、工

資報酬及其他勞動條件的歧視[60]。 

(二) 歐盟成員國以外的第三國國民 

德國境內歐盟成員國以外的第三國國民，持各種不同名義居留許可的外國

人能否工作，就有非常複雜的規定，而社會保障的給付也會隨不同停居留許可的

情形而有不同的社會法上的待遇。基本上與家戶勞動比較密切相關者，主要規定

                                                 
3 賽普勒斯、捷克、愛沙尼亞、立陶宛、拉脫維亞、匈牙利、波蘭、馬爾他、斯洛伐克、斯洛維

尼亞。 
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在所謂「德國居留、工作簽證與移民整合法」(Gesetz über den Aufenthalt, die 

Erwerbstätigkeit und die Integration von Ausländern im Bundesgebiet 

Aufenthaltsgesetz - AufenthG)第七與第三十九條。基本上視個案決定取得居留或

是工作之許可。以家事勞動為例，基本上依據德國「外國人工作法」第 15C 條

之規定，主管機關可以跟移工輸出國的勞政機關就移工之遴選與進用流程協商，

引進最長三年期限之家事勞動移工，移工須全職且享有社會保險。另外依據同法

第 41 條之規定，進用之移工應享有和本國勞工一樣的勞動條件。另外根據同法

第 13 條之規定，若是在入境德國前，原本已擔任特定的家事勞動如照顧 16 歲以

下的小孩或是有長照需求者，可以因雇主被派到德國工作而申請移轉，期間最多

為五年[61]。 

三、 相關規範之內容（ 內國法律之規範 參見附錄六，主要為德文）:  

(一) 家事勞動三種契約類型 

德國家事勞動契約類型主要分為雇主、派遣與自營工作 3 種模式，相關工

資內容與保險如表 11 所示。 

表 11 德國家事勞動三種契約類型[62] 

 雇主模式 派遣模式 自營工作模式 

工資/成本★ (月) 約 1,559 歐元★★ 約 1,700-2,500 歐元 約1,200-2,000歐元 

是否供膳宿 是 是 依約定(無規定) 

稅負/保險費 約 400 歐元 外國派遣公司負擔 勞工自行負擔 

總負擔成本 約 1, 960 歐元 約 1,700-2,500 歐元 約1,200-2,000歐元 

職災保險 24 歐元(年) 無 無 

往返旅費 80 至 180 歐元不等(視遠近不同) 

仲介費 0 至 1,400 歐元不等 

  ★德國最低工資為 8.5 歐元(小時)膳宿等實物給付得以折抵工資。 

  ★★每周工作 38.5 小時為基準。 

(二) 家事勞動者勞動權益保障內涵 

1. 禁止歧視原則(Grundsatz der Gleichbehandlung) 

家事勞工，不論其是以何種法律形式（雇主模式、派遣模式或是自營
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工作模式）成立關係，只要符合勞工之定義，除法律另有關定外，不論本

國或是外籍，皆適用完整的勞動法令與社會保險之保障。 

2. 寄宿互惠生及臨時保母 

國際勞工組織第一八九號公約第一條第三項中強調，家事勞動中有部

分之情形，由於其性質是偶而發生或是臨時發生，基本上其勞務之付出非

以營利為主要之目的者，得以排除適用公約。上述所稱之類型一般以寄宿

互惠生或是臨時保母最常見。由於德國法令並無公約上此種「以營利為目

的」的差別性標準，因此只要是勞動關係，皆適用勞動法之保護。特別是

像前述所稱之寄宿互惠生等，在非歧視的基礎上，合理的差別待遇則是用

「部分工時與定期勞動契約法」來加以規範[63]。 

3. 非法移工 

原則上外國人非歐盟成員國家之所謂第三國國民4，如果要在德國工

作，一定要先取得工作資格。歐盟於 2009 年通過了所謂關於「防止雇主雇

用非法滯留之第三國民最低制裁標準與措施」指令[64]，為配合該指令之

施行，德國於其「居留、工作簽證與移民融合法」第 98a 條中規定，若是

發生非法僱用之情形，一經查獲雙方之權利義務關係並不當然消滅，而是

處於中止的狀態，其中特別是工資的部分，已經給付之勞務仍得給付約定

之對價，該約定至少為三個月以上且符合當地慣習額度之工資。 

4. 以事業單位為規範之客體 

在德國勞動法令中，大部分都是以勞動契約或是勞動關係

(Arbeitsverhältnis)為客體加以規範或是加以保護。但是以下有兩種情形，其

適用之對象為事業單位(Betrieb)，因此引發了「家戶單位」究竟是否為事

業單位一種之討論與爭執。 

(1) 德國民法第 622a 條中有關預告期間 

                                                 
4 特殊的雙邊或多邊協定下，部分國家如冰島、挪威、列支敦斯坦(歐洲經濟區域國家)或是瑞士

及土耳其，亦享有部分歐盟公民權。 
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原則上，一般情形之下皆適用短期預告期間四周之情形。但若是勞雇

關係為發生在事業單位或企業間之情形，則依其年資之長短依一定之比例

預告期間從一個月起算最高到七個月。由於德國法令對於所謂事業單位並

沒有法令明文加以定義，至於家事勞動者究竟應適用一般預告期間抑或是

較長之預告期間，學界意見不一[65]。 

(2) 經營組織法(Betriebsverfassungsgesetz) [66]  

依照「經營組織法」第一條之規定，事業單位規模超過五人者，得組

織所謂「員工代表會」(Betriebsrat)，由於德國法令對於所謂事業單位並沒

有法令明文加以定義，至於家事勞動者究竟是否適用經營組織法，仍存有

爭議。 

5. 特別法之職業安全衛生保障 

德國兩部特別的勞工安全衛生法令，對於家事勞工皆是採取明文排除

其適用之立法例。第一部法規是「勞動保護法」，其明文在第一條第二項

中排除了家事勞動之適用。另一部重要的法規「職業安全衛生法」[67]亦

在其 17 條中採用了相同的立法例。因此家事勞工之職業安全衛生之保障，

主要規定在德國民法之一般性保障之範圍內。 

6. 普通法之職業安全衛生保障 

民法第 618 條共分成三項。第一項稱，雇主必須備妥及維護其為了執

行勞務所需要的屋舍、裝備或器具，進行勞務給付之指揮監督時，應使勞

工在符合該勞務本質遂行的範圍內，盡力保護其生命與健康法益。此一雇

主義務其起源來自勞動契約的附隨義務，以及一般所稱雇主對於勞工之保

護照顧義務(Fürsorgepflicht)群之一部份。不過由於該項義務其適用之範圍

不以勞動契約關係為限，因此準勞工或是自營工作者亦包含在內。值得注

意的是，該項義務之違反，不僅可能該當民法有關因契約不履行所造成的

損害賠償，勞工更可以依同法第 273 條之規定，要求在雇主尚未履行其義

務前，拒為提供勞務[68]。 
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更有甚者，根據民法第 618 條第二項之規定，勞工若是於雇主家庭同

住，雇主必須特別就住居處與臥室規劃，以及提供照顧、安排工時與休息

等，在符合勞工之健康、習慣與宗教信仰下做出適當之安排[69]。此外，

在德國基本法第 13 條中明文規定，個人的住居不可侵犯。此一基本人權內

涵之規範，雖然在民法第 618 條中沒有明白的表示出來，但是一般都承認

雇主應尊重勞工的私領域[70]。所以一些常見的行為例如無故闖入、逗留

勞工臥房、監視或是翻看私人用品等，除非有正當之事由，或經當事人同

意，或是經契約明定等，可能成立侵權之行為。 

7. 工作時間 

原則上家事勞動者適用德國的工時保護，這代表舉凡每七天至少有一

次連續 24 小時以上的休息（不一定在周日）[71]，每年至少要有十五次以

上的周日休息（工時法第 11 條第一項）以及每日法定工時為八小時（工時

法第三條）等。不過每日法定工時為八小時的規定也有例外，例外工時法

第 7 條第 1 項第 1 目 a 的規定。如果所謂「備勤工作」或者是「候傳工作」

的勞工，通常其處於待命狀態或等待傳喚的狀態，得以透過團體協約當事

人約定將每日正常工作時間延長到超過十小時。根據歐盟工時保護指令

(Richtlinie 93/104/EG)規定，原則上待命時間也應計算在工作時間[72]。 

8. 工資 

2014 年 7 月間德國聯邦議會通過了「最低工資法」Gesetz zur Regelung 

eines allgemeinen Mindestlohns – Mindestlohngesetz (MiLoG)，依該法，德國

自 2015 年 1 月 1 日起，將實施最低 8,5 歐元的時薪，約有 370 萬名的勞工

將因而調升工資，嗣後由最低工資委員會每二年審議一次，以提出調整工

資標準的建議，再由聯邦政府公告。 

9. 母性勞工保障 

基本上「母性保護法」(Mutterschutzgesetz)對於家事勞動者其實與其

他勞工一樣，並無任何差別性待遇。少數的例外情形則是特別考量到家事
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勞工可能有時要在周末或是假日仍要工作之情形，因此可以例外允許其工

作，前提要件是至少一周仍要有一次連續 24 小時以上不間斷的休息[73]。 

10. 移工仲介管理 

德國法上有關私營移工仲介之管理主要見於「社會法典」第三冊(SGB 

III)第 296 條。主要的內容如下：生效要件為書面的要式契約（第 296 第一

項），仲介費不得要求預付，而是在契約成立後方得請求（第 296 第二項）

仲介費（含稅）最高不得超過 2,000 歐元（第 296 第三項），若是仲介費

有不成比例過高之情形，基本上相對人可以透過民法第 655 條向法院請求

酌減[74]。 

11. 社會保險保費 

在社會保險方面，因為家事勞動者一般都落在微型工作的範疇，其雇

主一方面享有較低的社會保險保費之負擔，另一方面也可以享有某種程度

的賦稅減免（表 12）。 

表 12 微型工作者5（一般與家事服務）雇主保費與稅負比較表[75]  

社會保險保費 

(雇主負擔) 
微型工作(一般) 微型工作(家事勞動) 

法定健康保險保費費率 13% 5% 

年金保險保費費率 15 % 5% 

因負擔勞工傷病 U1 與生產期間 U2

工資補償之補充保費費率 

0.9 % 

0.3 % 

0.9 % 

0.3 % 

職災保險保費費率 
個案適用不同費率 

(平均約為 1.3 %) 
1.6 % 

工資墊償基金保費費率 0.09 % 無 

小計 32.59 % 14.8 % 

勞工所得稅 2 %6 2 % 

雇主減稅7 20 % 20 % 

                                                 
5 勞工每月收入小於等於 450 歐元者。 
6 德國稅法對於工資部分課稅其最低稅率為 2%。 
7 雇主因聘用家事勞動者所負擔之成本可以在年度報稅時，獲得最高 20%的扣還，但是金額以不

超過 510 歐元為限。 
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12. 雇主照顧生病勞工之義務 

根據德國民法第 617 條之規定，在長期的雇用關係下，如果勞工並沒

有投保健康保險，且勞工與雇主家庭同住，其全部或是大部分勞務給付之

相對人，有義務在勞工生病的情況下，給予六周內的必要之照顧與醫療，

但前項之負擔不得超出終止該契約所需之負擔。 

四、 制度（或法律）之成效評估與檢討 

長期研究德國移工問題的學者 Helma Lutz 指出，由於長照需求越來越大，

家事勞動市場逐漸吸引越來越多的東歐地區婦女前來德國，在短短十餘年間，增

加了百餘家的私立移工仲介公司[76]。雖然德國目前相關的法制還算完備，但是

因為大部分的家事勞工既不熟悉當地的語言文化，遇到問題也不喜歡興訟，勞動

檢查又不像是建築工地等，屬於開放空間，家事勞工服務的地點多為民宅，國家

的公權力不容易輕易進入。德國雖然已經是國際勞工組織第 189 號公約的簽署

國，但具體實踐上還是遇到很多困難。 

五、 工時爭議問題 

2012 年間，Baden-Württemberg 巴登符騰堡邦的高等法院作出一號判決

[77]，其對於家事勞動，特別是全日照顧型的雇主，引起相當大的注意。案例簡

述如下：一位看護工受雇照顧兩位失智老人為期兩周，和兩位受照顧者一同居住

於安養院，包含吃飯和睡覺的時間。原約定之月薪為約 1,885 歐元，但後來看護

工對雇主提起訴訟，其主張工資計算方式應該為 24 x 14 x 8,50 Euro ＝2856 

Euro。雇主抗辯兩週的工作期間固然是事實，但是應不能把吃飯和睡覺的時間都

算為工作時間，事實上也不可能把這兩段時間從兩周的照顧時間內獨立抽離出

來。但最後法院仍判決看護工勝訴，目前本案仍於上訴法院繫屬中。由於家戶勞

動的特色之一，就是工作場所與私人住所很難加以完全區隔，其所提供之勞務內

容與工作強度不一，過去在工時的認定上不管是備勤或是待命，基本上都傾向於

以工作時間認定之，如此一來，勢必大幅增加照顧之成本。 
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第四節 美國 

美國並未針對家事勞動制訂聯邦法，有關家事勞動者之相關權益是由各州

州法各自規範，故家事勞動者之勞動權益因州而異。以下分別說明紐約州與加州

有關家事勞動者工作時間之規定： 

一、 紐約州 

在紐約州，不論家事勞動者之身份是否合法，皆可受相關勞動法令之保障，

但雇主在家中所僱用之部分工時褓姆(part-time babysitter)以及由雇主僱用且居住

在雇主家中，負責陪伴病患、病後恢復者或是老年人，其主要工作不包含整理家

務之個人，並不受到紐約州勞動法令之保障。紐約州並未針對家事勞動制訂專

法，家事勞動者可部分適用勞動法令，以下為紐約州適用於家事勞動者勞動權益

保障之規定： 

(一) 例假日 

雇主必須給家事勞動者每七天休息一天之例假日，且必須事前告知該家事

勞動者例假日之確定日期，家事勞動者絕對不可以在例假日工作 。 

(二) 用餐時間 

雇主應每日給予家事勞動者至少三十分鐘之午餐時間（從上午十一點至下

午兩點之間），家事勞動者若是以輪班方式工作，一個班次工作時間超過六小時，

在該班次中亦有權要求至少三十分鐘之用餐時間。如果家事勞動者所工作之班

次，開始之時間是在早上十一點之前，結束之時間是在下午七點之後，則該家事

勞動者有權要求在下午五點至七點之間，另外有一個至少二十分鐘之用餐時間。 

(三) 職業災害 

紐約州有災害保險與職業災害保險之規定，前者對每周工作最少 40 小時之

勞工在工作場所外受傷、生病、懷孕生娩，因而未能工作 7 日以上之勞工得請領；
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後者規定雇主必須為工作多於 40 小時之勞工購買職災保險，當勞工在工作過程

中受到職業傷害時，雇主負有補償義務，並且不得從勞工之工資中扣除這些費用。 

(四) 社會保險 

1. 社會安全 

聯邦訂有社會安全法，規定年收入超過 1400 美元的勞工均須繳納社

會安全與醫療稅，在繳納負擔比例分配上，由雇主與勞工各自分擔 50%的

費用，並得從工資中扣除之。而這個收費將會用在各項其他社會安全給付

項目上。 

由養老、遺屬及殘障保險計畫（簡稱 OASDI）和雇主養老保險計畫

與個人儲蓄養老保險計畫，首先養老、遺屬及殘障保險計畫是全國性的，

同時包括了家事勞動者，制度之主要內容為養老、失能的保障，再者雇主

養老保險計畫則是用於僱傭關係中的勞工，勞工跟雇主各自為勞工個人帳

戶繳納保費，此費用免徵所得稅，作為勞工退休後的養老金，最後個人儲

蓄養老保險計畫是成立個人退休帳戶（簡稱 IRA），當事人只要是 70 歲以

下有收入者，得開設個人退休帳戶並提撥一定金額投入，此種制度特色係

為了鼓勵個人儲蓄養老，並且給予稅的減免，此三計畫構成美國的三大養

老支柱。 

2. 失業保險 

在紐約州，適用於四分之一年收入達 500 元的勞工，若其非自願性失

業時，得請領失業保險給付，且雇主不得從員工之工資中扣抵應繳費用。 

二、 加州 

在加州，家事勞動者並不包含「個人看護」（personal attendants），兩者適

用不同之法律，但個人看護之工作時間中若有超過 20%之時間在從事家事勞動者

之工作，則該個人看護會被視為家事勞動者。加州亦未針對家事勞動制訂專法，

而是適用部分勞動法令於家事勞動者，與工時有關之規定如下： 
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(一) 最高工時 

如果家事勞動者與雇主共同居住，則該家事勞動者一天至少應有十二個小

時之休息時間；如果家事勞動者一天工作時間超過十二個小時，則應享有一個為

時三小時之休息時間，且雇主應以平日工資之 1.5 倍計算延長工時之工資。一個

與雇主同住之家事勞動者不得連續工作五天，如果連續工作五天，則雇主應以平

日工資之 1.5 倍計算延長工時之工資，且在延長工時超過九個小時之後，雇主應

以平日工資之兩倍計算延長工時之工資。家事勞動者若未與雇主同住，則正常工

作時間為每日八小時，每星期四十小時；亦可一星期工作七天，只要每天工作時

間不超過六小時，且每星期工作總時數不超過三十個小時。家事勞動者工作時間

若超過前述之正常工作時間，雇主即應給付加班費。 

(二) 用餐與休息時間 

雇主不得要求家事勞動者在用餐或休息時間工作，如果雇主要求家事勞動

者於用餐或休息時間工作，則當日雇主應為家事勞動者所犧牲之每一個用餐或休

息時間，以平日每小時工資計算，多給付家事勞動者一個小時之工資。此外，雇

主不得使家事勞動者連續工作五小時，卻沒有給予其三十分鐘之用餐時間，除非

當天之工作總時數為六小時；如果家事勞動者當日工作時數達十小時，則可以再

要求另一個用餐時間。在每日休息時間部分，家事勞動者每工作四小時應享有十

分鐘之休息時間，且休息時間是有給的[78]。 

第五節 英國 

針對家事勞動權益保護探討如下： 

一、 工資 

依照全國最低工資法，雇主必須根據勞工的工作時間給予不得低於全國最

低工資的報酬[79]，英國政府按年齡訂有不同的最低工資，據現行（2017 年 4 月
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修正發布）最低工資相關規定，年齡達到及超過 25 歲的受僱者享受的生活薪水

（Living Wage），每小時最低為 7.50 鎊。21 至 24 歲的受僱者每小時最低為 7.05

鎊，18 至 20 歲的受僱者每小時最低為 5.60 鎊，18 歲以下的受僱者每小時最低

為 4.05 鎊。另外，針對學徒在第一年工作時的工資規定為每小時最低 3.50 鎊，

之後即按照各自的年齡計算最低工資[80]。 

二、 工時 

勞工的工作時間包括加班時間，每周平均不得超過 48 小時[81]，雇主必須

採取所有合理的措施保持著受僱與健康[82]，且適用於連續 17 個星期的期間，

則每個該等期間均適用或在任何其他情況下其受雇期間為 17 周亦適用之[83]，

惟如果受僱者為該雇主工作之時間少於 17 周，則該案的基準期為從開始為雇主

工作以來所經過的時間[84]。 

勞工每七天的平均工作時間，其公式為  

A 是勞動者工作時間的總小時數；B 是一個計算其工時的總數公式，自參

考期間終止之時起始行計算，計算其於該期間內應計算之日所為之工作日內之工

作時間；C 是參考期間之總週數[85]。但排除勞工行使其應享權利的年假、勞工

請病假、產假及依第 5 條不適用於該勞工之期間[86]。惟此最高工作時間之規定，

勞雇雙方得以書面協議排除適用[87]，其排除適用之期間可以是一定期限或是無

期限限制，如勞工欲終止該協議，須於 7 日前以書面為終止之意思表示[88]。 

受雇於私人家庭之家庭傭工不適用的法令包括：1998 工作時間令第 4 條第

1 及第 2 款規定：勞工的工作時間（包括加班）平均每 7 天不得超過 48 小時，

且雇主應採取一切合理措施，以確保夜間工作勞工的健康需要與安全；1998 工

作時間令第 6 條第 1 款、第 2 款、第 7 款主要在於規範夜間工作的長度：夜間工

作的勞工每 24 小時平均不得工作超過 8 小時，且雇主應採取一切合理措施，以

確保勞工之健康需要與安全，雇主亦應確保夜班勞工不從事特殊危險或是會造成
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勞工嚴重身心負擔之工作；1998 工作時間令第 7 條第 1 款、第 2 款、第 6 款主

要在規範健康評估：雇主應確保每位夜班勞工都能獲得定期免費健康評估，雇主

原則上不得使童工於夜間 10 時至隔日上午 6 時之間工作，除非雇主在使童工夜

間工作前，先給予童工免費的健康與能力評估。童工若例外地在夜間工作，雇主

亦應確保每位夜間工作的童工都能獲得定期免費健康與能力評估；1998 工作時

間令第 8 條規定雇主指示勞工從事之工作若會造成勞工健康與安全上之風險，雇

主應給予勞工足夠之休息時間[89]。 

三、 休息 

成年勞工每 24 小時內有不少於連續 11 個小時的休息時間[90]。未成年勞工

除另有規定外，工作的每 24 小時內，可以有不少於連續 12 小時的休息時間。除

另有規定外，未成年勞工在為雇主工作的每 24 小時內，有權享有連續不少於 12

小時的休息期[91]，而此之最短休息時間可因涉及一天或一小段工作時間而中斷

[92]。又成年勞工每天工作超過 6 小時則享有休息之權利[93]，此休息時間和休

假條件應符合規定或勞動契約[94]，且每次之休息時間不得少於 20 分鐘[95]。未

成年勞工如其每天之工作時間超過 4 個半小時，其休息時間不得少於 30 分鐘

[96]。此外，如未成年勞工受雇於多於一名之雇主，其每日之工作時間應合併計

算[97]。 

四、 休假 

除另有規定外，成年勞工每工作七日可以有 24 小時之休假[98]。惟如雇主

得用替代措施來代替前述之規定，例如成年勞工為雇主工作每 14 天期間，需有

2 個 24 小時不間斷的休息期間[99]。此外，除另有規定外，未成年勞工每工作 7

天可享有不少於 48 小時的休息時間[100]。 

五、 特休 

勞工在每一休假年度享有之休假期限，在 1998 年 11 月 23 日以前，為三星

期[101]；在 1998 年 11 月 23 日以後之勞工，享有四星期之特休[102]。勞工享有
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之休假，其可以決定要休一部分或全部[103]，再依法向雇主提出特休通知[104]，

雇主有權決定其是否答應給予勞工有權享有之特休[105]。 惟此規定不適用於從

事農業之勞工[106]。 

六、 產假 

(一) 通知期間 

受僱者可於預產期前 11 週起任何時間開始請休產假[107]，惟必須在預產期

前 15 週之前告知雇主請產假之意願，倘有意更改，須給雇主至少 21 天的事先通

知[108]。 

(二) 強制產假（compulsory maternity leave）[109] 

受僱者於產後必須請休 2 週的強制產假，這段期間雇主不得使其上班。 

(三) 普通產假（ordinary maternity leave）[110] 

共計 26 週，雇主必須依照「法定產假支薪」（Statutory Maternity Pay, SMP）

給付受僱者，受僱者必須在預產期 15 週之前，連續工作長達 26 週且其薪資達到

最低「國家保險」（national insurance）標準才符合領取「法定產假支薪」的資

格。依據「法定產假支薪」的標準，前 6 週為月薪 90%，第 7 至 26 週則根據「產

假支付標準」（starndard rate SMP）支付，每週為 128.73 英鎊（或薪資的 90%，

取較低者）[111]。 

(四) 額外產假（additional maternity leave） 

預產期 14 週之前已服務滿 26 週以上者，得另休額外產假。額外產假自普

通產假結束時開始，最長可達 26 週。請額外產假者，倘有意提前恢復上班，須

給予雇主至少 28 天的事先通知。受僱者請休額外產假期間，雇主無須支付薪資

費用[112]。 

(五) 男方產假（paternity leave） 
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男方在嬰兒出生前 15 週時或在收到通知確定收養的當週，已連續為雇主服

務 26 週者，可以選擇 1 週或 2 週連續的帶薪男方產假（不可分開使用），休假

應在嬰兒初生或收養後 56 天內[113]。 

(六) 受僱者另享有子女照顧假（不支薪）[114]： 

1. 服務滿 1 年者，生產或領養子女後，得為每一名子女請休總數 13 週的照

顧假，並應於新生子女 5 歲生日前（或領養後的頭 5 年，或領養時被領養

者再 5 年內將屆滿 18 歲前，或殘障子女 18 歲前）請休。 

2. 每年可為每位子女請休 4 週照顧假，並應在 3 週前通知雇主。雇主可以業

務因素請受僱者延遲 6 個月以內休照顧假，惟倘受僱者要求於休畢產假後

接著休照顧假者，雇主不得拒絕。 

七、 育嬰假 

國務卿應制定關於育嬰假相關權利之規定，此規定應包括確定受僱者有權

享有育嬰假之權利內容以及可以請休育嬰假之時間[115]。受僱者享有至少 3 個

月育嬰假，除該權利主體已無法滿足請求育嬰假之要件以及該權利已移轉之情形

[116]。可請休育嬰假之時間可從小孩的年齡或自特定事件之特定時間起判斷

[117]。有權享有育嬰假的勞工，如果未行使該權利，即得享有如果沒有行使該

權利即能適用之僱用條款和條件[118]。請育嬰假之雇員於育嬰假規定之目的和

範圍內，必須遵守該些條款和條件下所產生的任何義務（除非不符合第 76 條 1

項的規定）[119]以及該勞工育嬰假復職後有權恢復其休假前之職位[120]。勞工

可選擇行使全部或部份育嬰假之權利[121]，且根據同法第 76 條的規定可作出准

假部份或全部的決定。另外，勞工於特定情形下享有移轉育嬰假之權利[122]。 

根據第 76 條訂立的規定，可就受僱者向雇主所發出的通知，或由雇主向受

僱者及雇主向其他雇主提供的證據而作出規定；雇主或受僱者須備存紀錄，並規

定受僱者和雇主應遵循的其他程序；對於勞工享有之相對應之權利，以及根據其

僱用契約或其他方式享有育嬰假之權利，在符合指明的情況下，得作出訂立、修
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改或排除成文法的規定[123]。如雇主有無理拖延育嬰假或阻止、企圖帶走受育

兒之情形，受僱者可向就業審理裁處委員會提出申訴[124]。  

八、 職業災害 

英國原先制定職災補償法要求雇主對勞工發生職業災害時，應負損失補償

的責任，但隨後制定國家保險災害法，將雇主補償責任某程度上轉換為國家保險

承擔之。也就是說，若雇主支付賠償金予勞工，雇主得免除支付相關之稅款及國

家保險費之繳納。 

九、 社會保險 

受到貝弗里奇報告的影響而制定了國家保險法，確立基本原則包括：普遍

性原則、滿足最低需求原則、充分就業原則及費用共擔原則。以國家保險費為財

源基礎，繳費對象分為四類，第一類為勞工，第二類為自僱人士，第三類為彌補

繳費年限不足的自願補繳費人員，第四類為自僱人士所得超過一定標準後的超額

繳費。其資金用途包括免費醫療保健（公醫制度）、無工作能力福利金、就業及

援助津貼、繳費型尋職者津貼、喪親津貼、喪親扶養津貼、生育津貼、基礎年金、

附加年金、新國民年金等，並沒有特別排除家事勞動者之權益[125]。
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第六節 新加坡 

一、 立法背景 

新加坡是以引進外來勞動力來滿足基層勞動力與高階勞動力的需求。為因

應外籍勞動力比重偏高問題，自 2011 年底起，新加坡陸續釋出緊縮移民政策、

降低外籍勞動力僱用比率、鼓勵國人延後退休及企業多僱用中高齡勞工等政策，

以期降低對外籍勞動力的依賴及增加本國人的就業機會。儘管如此，根據新加坡

統計局的資料顯示，除 2016 年建築業外籍勞動力的僱用呈現減少的情形外，其

他各項准證或許可證所引進的外籍勞動力的人數都是呈現有增無減的情形。 

即便是新加坡政府宣示要減少對於外籍勞動力的依賴，實際的情形卻不盡

然如此，新加坡依舊是將外籍勞動力的引進視為因應國內勞動力不足的重要策

略。將就業准證和其他工作許可證人數增加進一步分析可知（表 13），其中以

其他工作許可證的人數增加的最為顯著。若僅就外籍家事勞工的變動狀況來看，

事實上也是呈現逐年成長的情形，說明新加坡對於外籍家事勞工（Foreign 

Domestic Workers）的依賴程度。 

表 13 新加坡外籍勞動力人數 

准證類型 2012 年底 2013 年底 2014 年底 2015 年底 2016 年底 

就業准證 (EP) 173,800 175,100 178,900 187,900 192,300 

S 准證（S 准證） 142,400 160,900 170,100 178,600 179,700 

工作許可證（Work Permit）總人數 942,800 974,400 991,300 997,100 992,700 

工作許可證：外籍家事工 209,600 214,500 222,500 231,500 239,700 

工作許可證：建築業 293,300 318,900 322,700 326,000 315,500 

工作許可證：其他 9,300 11,300 15,400 23,600 28,300 

外籍勞動力總人數 1,268,300 1,321,600 1,355,700 1,387,300 1,393,000 

外籍勞動力總人數(不含外籍家事工)  1,058,700 1,107,100 1,133,200 1,155,800 1,153,200 

外籍勞動力總人數(不含外籍家事工和建築業)  731,300 748,100 764,500 780,300 787,800 

資料來源：新加坡統計局,，2017[126]。 

註：其他工作准證(Other Work Passes)括：同意函(etter of Consent, LOC) and 訓練

工作許可(raining Work Permit, TWP) 訓練就業准證(raining Employment Pass, 

TEP)從 2014 年 3 月起也含括在其他工作准證之中。 

新加坡政府的政策基本上是鼓勵國人僱用外籍家事勞工以解決家庭照顧問

題，因此即使較貧窮的家庭無法僱用外籍家事勞工，政府甚至採取補貼方式協助
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僱用。隨著新加坡邁入高齡化社會，對家事服務的需求持續增加，根據新加坡國

家人口及人才署估計，該國國人對家事服務人員的需求從 2011 年的 19 萬 8,000

人，將逐漸增加到 2030 年的 30 萬人。新加坡目前外籍家事勞工將近 24 萬人，

差不多每 8 個家庭就有 1 個家庭僱用外籍家事勞工。菲律賓、印尼兩地為主要之

家事勞工輸入國。[127]。 

二、 立法內容 

僱用條例（Employment Act）是新加坡主要的勞動法規，但家事勞工是被

排除於適用範圍。 

(一) 僱用規範 

新加坡對於外籍家事勞工的管理主要依據為 1990 年制頒的外籍勞工僱用

法（The Employment of Foreign Workers Law），其措施內容主要有：對於勞工

居留期間規定其聘僱期限為 2 年，期滿得以展延，每次為 2 年；非技術外來勞動

力最長可工作為 6 年，低技術外來勞動力最長為 8 年。 

(二) 僱用規範內容 

雇主如果要僱用「外籍家事勞工」必須先申請到外籍家事勞工的工作許可

證，每份工作許可證有效期通常為 2 年，失效前雇主可代外籍勞工做多次更新延

長工作許可，如果符合以下條件即可提出申請，每位申請人最多可申請兩位外籍

家事勞工。 

1. 年滿 25 歲及以上。 

2. 沒有破產紀錄。 

3. 沒有精神疾病，也沒有禁止行為的宣告。 

4. 具有一定的經濟能力。 

5. 對初次僱用外籍家事勞工的申請人，必須參加雇主講習方案（Employer 

Orientation Program）。 
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6. 若有照顧需求，例如家中有兩位或兩位以上未滿 18 歲的子女同住，或家中

有一位年齡 65 歲或以上的長輩（父、母、岳父或岳母）同住。 

外籍家事勞工必須符合下列條件： 

1.女性。 

2.來自被核准的國家/地區，包括香港、澳門、馬來西亞、菲律賓、印度尼西

亞、泰國、緬甸、斯里蘭卡、印度、南韓、臺灣和孟加拉國等。 

3.第一次申請者在提出工作許可申請時年齡必須 23 歲或以上、50 歲以下。 

4.曾經在新加坡工作過者在提出工作許可申請時必須是 18 歲～50 歲。 

5.必須要有學歷證明至少接受 8 年以上正規教育。 

6.在不含入境當天的 3 個工作天之內，於取得工作許可之前，必須通過人力

部根據規定實施的入境考試（第一次在新加坡擔任外籍家事勞工者），最

多允許參加 3 次考試。 

7.在不含入境當天的 3 個工作天之內，於取得工作許可之前必須參加安全認

知課程（SAC）（第一次在新加坡擔任外籍家事勞工者）。 

8.必須在她的雇主身分證登記的住所工作。 

9.必須和雇主沒有關係（包含婚姻、領養和血緣）。 

10.在雇主還未交付新幣 5,000 元安全保證金之前不能進入新加坡。 

11.外籍家事勞工入境 2 週內必須接受第一次健康檢查，而在新加坡工作期

間，每 6 個月必須進行一次身體檢查（費用由雇主承擔），如果被查出懷

孕或染有性病、愛滋病，將立刻被遣返。 

(三) 家事勞動者勞動權益保障內涵 

1.僱用契約 

「僱用契約」應由勞雇雙方合意簽訂，內容至少應包下列的條款和規

定： 

(1)薪資。 
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(2)安置貸款。 

(3)每月休息日數。 

(4)應休未休的工資給付。 

(5)契約終止的通知期限。 

(6)提前終止契約的補償。 

根據新加坡政府於 2017 年 6 月 9 日的公布，雇主可以視情況，提前

終止與外籍家事勞工的「僱用契約」，但是必須根據契約有關「契約終止

的通知期限」的規定，事先通知對方。如果不能依據通知期限規定執行，

終止契約的一方應當給予補償。然而，若經勞雇雙方合意，也可以不依通

知期限有關規定執行。 

2.勞工捐與安全保證金 

雇主不需要為外籍家事勞工繳交中央公積金（Central Provident Fund, 

CPF），但是每個月需繳交勞工捐新幣 265 元或每天新幣 8.72 元。這是新

加坡政府為有效控制外籍家事勞工的數量，每月強制向雇主徵收的費用。

此外，雇主還要一次性給人力部繳納 5,000 新幣（約合新台幣 117,000 元）

的安全保證金，一旦有外籍家事勞工逾期滯留不歸，政府將用這筆保證金

遣返外籍家事勞工。對於不按時繳交勞工捐的雇主，將面臨以下的處罰： 

(1)需支付每月 2%或新幣 20 元的滯納金（金額高者）。 

(2)家事勞工的工作證會被撤銷。 

(3)雇主無法再申請新的工作證或延長工作證。 

(4)依法被強制執行。 

3.薪資和給付規定 

雇主在申請聘僱外籍家事勞工時，必須要承諾每月要支付給外籍家事

勞工的薪資條件，雇主必須在每月終了後七日內，按當初所承諾的薪資支

付給外籍家事勞工。新加坡是採取僱用契約制，沒有最低工資制，只要僱

用契約所載明的薪資不要低於新加坡和外勞輸入國所協定之「備忘錄」
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（Memorandum of Understanding；簡稱 MOU)的薪資水準，就沒有違法的

顧慮。每個外勞輸出國的生活指數不同，因此對於薪資的要求每個國家標

準自然也會有差異，菲律賓籍幫傭因為會說英文，薪資的標準排名第一，

約 600 新幣（約合新台幣 14,040 元），印尼和斯里蘭卡較低約 450 新幣(約

合新台幣 10,530 元) [127]。 

4.週休規定 

從 2013 年 1 月 1 日起，新加坡家事勞工可享有每週一天的休假，但

雇主亦可透過協商方式以給付假日工資方式，讓家事勞工於休假日工作；

日薪數額是以外籍家事勞工月薪除以 26 個工作日計算。至於休假日的安

排，亦可透過勞資協商決定。 

5.住宿安排 

依據規定，雇主應提供家事勞工獨立居住空間，特別強調女性的居住

空間，必須有足夠的空間能夠睡眠，且雇主必須提供家事勞工足夠的基本

居住需求；包括通風設施，食物，有睡墊的床鋪，覆蓋的毯子，毛巾以及

盥洗用具等。所謂不適當的居住空間為讓勞工以摺疊床睡在走廊或客廳，

或與異性受照顧者同睡一個房間等。 

6.保險規定 

雇主於家事勞工抵達新加坡之前，有義務為家事勞工購買醫療保險和

人身意外保險，而不能將成本轉嫁給家事勞工。在家事勞工居留新加坡期

間，雇主必須為其購買每年至少新幣 15,000 元的醫療保險，內容至少要包

括住院醫療和手術給付。針對 2017 年 10 月 1 日起新申請或延長工作證的

外籍家事勞工，雇主必須購買每年至少新幣 60,000 元的人身意外保險，內

容至少要包括突然發生意外事故而導致永久性殘疾或死亡的給付，保險賠

償金應支付給外籍家事勞工或其受益人。 

7.工作期間 

工作許可證有效期間通常為 2 年，失效前雇主可代外籍家事勞工申請
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做多次更新、延長工作許可。 

8.雇主講習 

對初次僱用外籍家事勞工的申請人，必須參加雇主講習方案

（Employer Orientation Program）。 

9.安全協議（Safety Agreement）的簽訂 

當雇主首次僱用或接收移轉的外籍家事勞工時，仲介機構應該協助雇

主與家事勞工訂定「安全協議」，目的是確保勞雇雙方知道人力部對於清

潔窗戶外部的有關規定。新加坡人力部規定，雇主如果因為沒有採取必要

的安全措施而導致外籍家事勞工跌落的話，雇主會因疏忽罪被告上法庭，

並剝奪他們以後再僱用外籍家事勞工的權利。「安全協議」的內容包括： 

(1)列出清潔窗戶外部的限制。 

(2)清潔窗戶的要求會遵循人力部的有關規定。 

(3)外籍家事勞工對窗戶清潔要求的確認。 

為了確保外籍家事勞工能完全了解協議的內容，外籍家事勞工所持的

協議副本的文字應使用外籍家事勞工的母語。協議將由雇主、仲介機構和

外籍家事勞工三方共同簽署。 

10.不可兼職規定 

所從事的工作內容必須要與准證或許可證所指的內容一致，若外籍家

事勞工從事許可以外的工作，例如從事多層次傳銷工作，則必須處以新幣

5,000 元以上的罰金或／和 6 月的刑期。對僱用與准證或許可證所指的內容

不符的勞工的企業，則會面臨新幣 15,000 元以上的罰金或／和 12 個月的

刑期[128]。 

三、 制度（或法律）之成效評估與檢討 

誠如前述，新加坡的家事勞工，無論是本國籍或外國籍，都排除於「僱用

條例」（Employment Act）適用範圍之外，其勞動條件只能透過書面的僱用契約
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來決定；因為要透過「僱用條例」來規範家事工作，會有其窒礙難行之處，例如

工作時間和國定假日工作等。 

四、 相關爭議問題 

新加坡政府對於虐待外籍勞工的事件採取嚴格對待，新加坡警察也會對於

前述的虐待事件採取立即與完整的調查。違法的雇主除遭罰金之外，如果有肢體

虐待或惡劣對待的話，將會遭受刑事處罰。儘管大多數家事勞工來自於印尼與菲

律賓，且雇主多宣稱有簽訂僱用契約，同時也少聽到申訴案件，但總是有雇主因

虐待外籍勞工而被起訴。一旦被發現有虐待外勞情事，政府係採取嚴罰的手段。

而外籍勞工若發生懷孕，則人力部將其視為違反僱用契約之約定，政府得取消其

工作許可並將該名勞工遣返回國[127]。 

第七節 香港 

一、 立法背景 

在香港，家事服務（香港稱之「家政服務」）為家庭提供了保母、護理、

清潔、家教、家庭管理等方面全方位的服務體系；另一方面，它是解決中高齡人

士再就業問題的主要管道之一。 

香港地區目前有家政服務員近 30 多萬人，其中外籍家政服務員（以下稱外

籍家事勞工）人數約為 29 萬多人，絕大多數來自印尼和菲律賓（49%來自印尼，

48%來自菲律賓），本地服務員（一般稱為家務助理）數約為 1 萬餘人，主要為

臨時工和鐘點工，而鐘點工大體上包括以下兩類： 

(一) 以小時計算費用的臨時性家庭服務傭工； 

(二) 以小時／日定時、定人的包月家庭服務傭工。 

臨時傭工隨叫隨到，但無法指定某一位服務鐘點工；包月鐘點工是定時、

定點、定人的固定服務工。從服務工資計算標準來說，包月的鐘點工之鐘點工資

較低[127]。 
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香港自 1970 年代起就開始聘雇外籍家事勞工，藉以解決內宿型家事勞工人

力不足的問題。香港對於外籍勞工的聘雇管理主要透過入境事務處與勞工處依據

權責分工管理。入境事務處負責工作簽證核發與標準僱傭契約的相關規範。勞工

處則建立聘僱外籍家事勞工的基本政策以及監督僱傭之間的違法事項。原則上，

香港政府以確保本地人的就業為優先，雇主無法聘雇適當人力時，才可以引進外

籍家事勞工。 

二、 立法內容 

(一) 僱用規範 

香港係以聘僱資格條件為核心，進行家事勞動的相關規範，並以從業人員

多數的外國籍為對象，相關聘請資格條件如下： 

1. 家庭收入 

根據香港入境事務處條例，外籍家事勞工申請人或申請人的家庭總收

入必須不少於年薪港幣 180,000，即平均每月不少於 15,000 港幣，這個最

低收入限額亦會隨著外籍家事勞工的薪金變動而調整。外籍家事勞工的每

月最低薪金已於 2016 年 9 月 30 日調整至港幣 4,310 元。此外，若雇主選

擇為外籍家事勞工提供膳食津貼代替免費膳食，津貼將增加至每月不少於

港幣 1,037 元。香港入境事務處設立雇主基本申請外籍家事勞工的收入要

求，目的是防止一些收入不足或沒有穩定收入的家庭聘請外籍家事勞工

後，而沒有能力支付外籍家事勞工的薪金。 

2. 居住要求 

需提供外籍家事勞工「合適的住宿地方」，亦即在一個固定的房間內

有固定的床位，給予外籍家事勞工一些隱私權及得到充分休息的地方。安

排外籍家事勞工睡在客廳或廚房等「朝拆晚行」式的臨時床位，或與異性

成年人共用一個房間等都違反了外籍家事勞工的基本人權。故此，外籍家

事勞工雇主還需要向入境事務處提交住址證明。 
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3. 聘請外籍家事勞工的支出 

作為雇主除了每月基本工資以外，還要為外籍家事勞工提供住宿和膳

食。所以在聘請外籍家事勞工前，雇主亦應計算自己的經濟能力，是否足

夠負擔外籍家事勞工每月薪金及其他有關的支出。舉例來說，如按外籍家

事勞工每月薪津以港幣 4,310 元計算，兩年基本合約期內，聘請外籍家事

勞工支出（不包括僱傭中心代辦費用）如下表 14 所示。 

表 14 香港聘請外籍家事勞工支出（不包括僱傭中心代辦費用） 

項目 金額 

每月薪金 4,310 ×12 月×2 年 103,440 港元 

單程到港機票(香港->馬尼拉/雅加達/曼谷)  1,500 港元 

綜合家傭保險 1,100 港元 

交通津貼(上任及離職兩日各$100) 200 港元 

回程機票(香港->馬尼拉/雅加達/曼谷) 1,500 港元 

合計 98,380 港元 

(二) 僱用程序 

1. 申辦時間 

雇主申辦外籍家事勞工一般需要經過多個政府部門及有關之所屬國

家機構批准或認可，如香港入境事務處、所屬國家領事館、外籍家事勞工

所屬國家勞工部和移民局等。以印尼籍家事勞工為例，一般申辦時間大約

為 2.5 至 3 個月左右，菲籍家事勞工及泰籍家事勞工則大概需要 3 個月左

右。 

2. 申辦程序 

首先，雇主可以到從事海外家庭傭工的外傭中心（以下簡稱為僱傭中

心）查詢。僱傭中心會先了解雇主的需要、家庭結構，例如家庭成員組合、

是否有初生嬰兒、孩子以及老人家及家庭成員的人數、家庭中是否有患病

者等。然後向雇主解釋「外籍家庭傭工合約 I.D.407 條例」有關勞工法例、
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申請程序和說明僱傭中心的服務範圍。接著便是簽署 I.D.407 合約。I.D.407

合約標準僱傭合約第 2 條說明一般僱傭合約期限為 2 年，以傭工在原居地

申請來港工作為例，合約由外籍家事勞工到達香港，即入境當日計算，為

期 2 年；而在港申請轉換雇主的合約生效日期，則以入境事務處處長正式

批准外籍家事勞工逗留香港工作當日起計算 2 年。有關日期，雇主可在外

籍家事勞工護照上獲簽發的居留工作簽證上看到。外籍家事勞工應備有一

份傭工居留工作簽證副本以作參考或計算之用。 

在這個過程中，雇主首先需致函外籍家事勞工所屬領事館要求公證合

約 I.D.407。接著可以遞交相關文件予入境處批核。稍後當雇主收到回條

( I.D.813)、簽證批准通知書( I.D.815B )，便可到入境處領取外籍家事勞工

簽證。此外，雇主需留意不同國籍家事勞工的審批程序是略有不同的，在

出境方面，大概分為幾類： 

(1) 菲籍家事勞工需取得海外工作證明(Overseas Employment Certificate)，

簡稱 OEC。 

(2) 泰籍家事勞工在出境前需接受當地勞工部安排的勞工技術測驗 

(Skilled Labor Test)。 

(3) 印尼籍家事勞工需要在出境前取得當地勞工部發出的技術訓練證書

(National Occupational Skill Certificate)。 

(三) 外籍家事勞動者勞動權益保障內涵 

對於香港的外籍家事勞工而言，最明顯的權利問題在於其工資排除於 2011

年 5 月通過的最低工資保護之外。根據香港最低工資條例（Minimum Wage 

Ordinance）第七條第三款「某人如受僱為某住戶的家庭傭工，或在關乎某住戶

的情況下受僱為家庭傭工，並免費居於該住戶，則本條例不適用於該人」的規定。

前述條例適用於香港外籍家事勞工，亦即香港外籍家事勞工不適用最低工資有關

規定。 
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而外籍家事勞工在香港所適用規範為何？若根據香港勞工處官網提供雇主

可下載的聘僱外籍家事勞工實用指南，香港政府規定外籍家事勞工與香港國民同

樣受到勞動法律的保護。換言之，香港的外籍家事勞工與當地勞工一律適用僱傭

條例 (Employment Ordinance)與雇員工傷補償條例 (Employee’s Compensation 

Ordinance)。勞雇間的契約須依照政府所提供的版本；例如雇主須支付不低於「規

定最低工資」的工資、須指定支付工資的日期、須指定傭工的休息日、須與外籍

家事勞工協調伙食給付；如由雇主提供，則伙食為免費，如雇主選擇為外籍家事

勞工提供膳食津貼，須支付外籍家事勞工每月不少於港幣 1,037 元的膳食津貼。

此外，雇主須根據僱員補償條例（Employees’ Compensation Ordinance），為外

籍家事勞工投保工傷補償險，否則將面臨罰款與監禁的處罰。外籍家事勞工每一

星期至少有一天為休息日。 

針對勞雇間的糾紛，香港勞工處8設有申訴渠道，以解決外籍家事勞工和雇

主之間的糾紛。主要為透過自願斡旋以及付費的仲裁機制。為了保障雇主和當地

勞工的就業機會，外籍家事勞工不可從事任何其他工作，亦包括兼職工作。儘管

法律保障適用本勞與外勞，尤其關於苛扣工資的違反事項，如果雇主擅扣外籍家

事勞工工資，該雇主得遭處 35 萬港幣的罰鍰以及三年的刑期。如果雇主以不實

資料欺騙勞工主管單位，情節等於罪加一等，最高可以處罰有期徒刑 14 年。外

籍家事勞工雇主亦不得幫仲介公司代扣任何費用。除非雇主有預付工資給外籍家

事勞工，則雇主可以從每月工資中扣除適當比例，做為償還。 

外籍家事勞工抵港後，僱傭中心會派工作人員前往機場接機，並協助外籍

家事勞工申請香港身份證。此外僱傭中心也會協助雇主替外籍家事勞工購買合適

的勞工、意外傷亡保險。僱傭中心有關職員亦會陪同外籍家事勞工到所屬領事館

報到，以及負責日後之跟進工作，如了解外籍家事勞工與雇主相處是否融洽。如

                                                 
8 勞工處分為勞工事務行政與勞工職業安全健康兩個部門，再由勞工事務行政部門分為五項業務

單位，其中與外勞有直接關係的為勞動關係組(Labor Relations Division)，由助理處長掌管業務。

勞動關係業務中，有提供工資與勞動條件爭議的自願斡旋服務。另外有負責就業申訴調查單位，

負責有關違反僱傭條例的實情調查，並進行行政裁罰。 
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遇有問題，雇主及外籍家事勞工可以透過僱傭中心進行調解、輔導。港政府規定

任何外籍家事勞工如欲在港逗留超過 180 天，必須在抵港 30 天內領取香港身份

證。雇主最好能在外籍家事勞工上任數天前替外籍家事勞工購買勞工保險或家庭

傭工綜合性保險(包括勞工保險及醫療傷亡賠償)。 

1.外籍家事勞工的標準僱傭合約 

標準僱傭合約訂明在香港的外籍家事勞工的僱用條款及條件，該合約

是香港政府就僱用外籍家事勞工唯一認可的合約。根據標準僱傭合約，外

籍家事勞工可享有下列權益： 

(1) 規定最低工資（合約第 5（a）條）。 

(2) 膳食津貼（如雇主不提供膳食）（第 5（b）條）。 

(3) 免費住宿（第 5( b）條）。 

(4) 往返原居地的旅費（第 7（a）條）。 

(5) 免費醫療，包括診症、住院及牙科急診費用（第 9（a）條）。 

(6) 在續約時由雇主支付旅費以往返原居地放有薪或無薪假期（第  13 

條）。 

2.規定最低工資 

雇主須向外籍家事勞工支付不低於簽訂合約時規定的最低工資的薪

金。在港工作的外籍家事勞工，如其僱傭合約在 2017 年 9 月 30 日或以後

簽訂，應獲支付不低於每月港幣 4,410 元的規定最低工資的薪金。 

3.支付工資 

雇主必須在工資期完結後或僱傭合約終止後七天內支付工資。 

4.短付工資 

外籍家事勞工獲付的工資如低於僱傭合約訂明的水平，採取的行動： 

(1) 應與雇主澄清正確的金額。 

(2) 不應就未獲支付的工資簽署收據。 

(3) 應盡快向勞工處舉報雇主短付工資。 
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5.扣除工資 

雇主只可在下列情況下扣除外籍家事勞工的工資： 

(1) 如因外籍家事勞工疏忽或失職而引致雇主的物品或財物損壞或遺失，

雇主可按值扣除外籍家事勞工的工資以作賠償，但每個案以港幣 300

元為限。 

(2) 外籍家事勞工缺勤，但只能扣除與其缺勤時間成比例的款額。 

(3) 雇主曾預支或多付給外籍家事勞工的工資，可從外籍家事勞工的工資

中扣回。 

(4) 在外籍家事勞工書面同意下，可從其工資中扣回借予的貸款。 

所扣除的工資總額，除因缺勤而扣除的數額外，不可超過就該工資期

須付給外籍家事勞工的工資的一半。 

6.休息日 

外籍家事勞工： 

(1) 應在每七天期間獲得最少一天休息日。 

(2) 可自願在休息日工作。 

(3) 雇主不得強逼外籍家事勞工在休息日工作。 

7.法定假日 

外籍家事勞工： 

(1) 可享有每年 12 天法定假日。 

(2) 如在法定假日之前已受僱滿三個月，便可享有該假日的薪酬。  

雇主不得以款項代替給予法定假日。如果法定假日適逢是外籍家事勞

工的休息日，雇主必須在休息日翌日補假給外籍家事勞工。如雇主要求外

籍家事勞工在法定假日工作，必須在原定假日之前或之後 60 天內，安排另

定假日給外籍家事勞工。 

8.年假 

外籍家事勞工為同一雇主每工作滿 12 個月後，可享有按以下比率計
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算的有薪年假： 

(1) 在服務年期滿一年及兩年後，每年可獲 7 天有薪年假。 

(2) 由第三年開始，有薪年假每年遞增一天，最多增至 14 天。  

9.疾病津貼 

外籍家事勞工在下列情況下可享有疾病津貼 ： 

(1) 已累積足夠的有薪病假﹔ 

(2) 放病假的日數不少於連續四天。 

(3) 能出示適當的醫生證明書。  

每日疾病津貼相等於外籍家事勞工的每日平均工資的五分之四，最遲

須在正常發薪日支付。雇主不可在外籍家事勞工放有薪病假期間作出解

僱，惟外籍家事勞工犯嚴重過失者除外。 

10.終止僱傭合約 

僱傭雙方均可給予對方一個月的書面通知或支付一個月代通知金以

終止僱傭合約。終止僱傭合約的款項可包括： 

(1) 任何未發放的工資。 

(2) 代通知金（如適用）。 

(3) 用以代替未放的年假的工資。 

(4) 長期服務金 / 遣散費（如適用）。 

(5) 其他根據僱傭合約須支付給外籍家事勞工的款項，例如返回原居地的

旅費、膳食及交通津貼等。  

11.資遣費 

外籍家事勞工在下列情況下可享有遣散費： 

(1) 在遭解僱前已連續為同一雇主工作不少於 24 個月。 

(2) 因裁員而遭解僱，或在僱傭合約屆滿後，因裁員理由而未獲續約。  

12.長期服務金 

如外籍家事勞工在僱傭合約終止前已連續為同一雇主工作不少於 5
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年，並且符合下列其中一種情況，可享有長期服務金： 

(1) 非因嚴重行為不當或裁員而遭解僱或不獲續約﹔ 

(2) 因健康理由而辭職。 

(3) 因年老（即 65 歲或以上）而辭職。 

(4) 於在職期間死亡。  

13.資遣費及長期服務金的計算方法 

一個月的工資 x 2/3 x 服務年資；未足一年的服務年期則按比例計算。

外籍家事勞工在同一時間，只可享有資遣費或長期服務金的其中一項。 

(四) 本籍家事勞動者勞動權益保障內涵 

雇主與家務助理雙方可自行訂立合適的僱傭條款及條件，不過，有關條款

必須符合《僱傭條例》及《最低工資條例》的規定。根據《僱傭條例》，如雇主

與家務助理訂立書面僱傭合約，雇主必須將一份合約副本給予家務助理保存。此

外，雇主如欲修改僱傭合約條款，應先徵詢家務助理的意見，並取得他們的同意

後，才可作出更改。任何僱傭合約的條款，如有終止或減少《僱傭條例》或《最

低工資條例》所賦予僱員的權利、利益或保障的含意9，即屬無效。 

1. 法定最低工資 

根據《最低工資條例》，雇主須向家務助理支付不低於法定最低工資

的薪金。由 2017 年 5 月 1 日起，法定最低工資水準由每小時 32.5 元調升

至每小時 34.5 元。就雇主備存僱員的總工作時數紀錄的金額上限，亦同時

由每月 13,300 元修訂為每月 14,100 元。 

2. 工作時間 

如僱員屬法定最低工資適用的僱員及須就工資期支付的工資少於《最

                                                 
9 所有家務助理，無論他們每星期工作多少小時，都可根據《僱傭條例》享有：1. 法定假日；

2. 工資保障；及 3. 職工會不受歧視的保障。如家務助理按「連續性合約」受僱(即連續工作 4

星期或以上，而每星期最少工作 18 小時)，雇主除了支付家務助理薪金外，亦需根據《僱傭條例》

的規定提供其他保障如：1. 休息日；2. 有薪法定假日；3. 有薪年假；4. 疾病津貼；5. 產假；

及 6. 遣散費或長期服務金等(如適用)。 
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低工資條例》內附表 9 指明的款額，雇主便須備存該僱員於該工資期的總

工作時數紀錄。（僱傭條例第 49A 條） 

3. 休息日 

凡按連續性合約受僱的僱員，每 7 天可享有不少於 1 天的休息日。（僱

傭條例》第 17 條）按《僱傭條例》第 3 條及附表 1，「連續性合約」是指

僱員為同一雇主連續工作 4 星期或以上，而每星期最少工作 18 小時。 

4. 工資給付 

雇主須在工資期最後一天完結時支付工資，在任何情況下不得遲於工

資期屆滿後 7 天。（僱傭條例第 23 條）雇主如果未能在工資期滿後的 7

天內支付工資，不僅須就欠薪支付利息給家務助理，也可能被檢控。一經

定罪，最高可被罰款 35 萬元及監禁 3 年。家務助理如果在工資到期支付後

1 個月內仍未獲發工資，可當其僱傭合約已被雇主在不給予通知的情況下

終止。在這情況下，雇主須向家務助理支付終止僱傭合約的款項。根據《最

低工資條例》，僱員在任何工資期的工資，不得低於他於該工資期的總工

作時數，乘以法定最低工資的水平。 

5. 假期 

所有僱員，不論服務年資的長短及工作時數，均可享有法定假日。僱

員在根據連續性合約受僱滿 3 個月後，可享有有薪法定假日。（僱傭條例

第 39 及 40 條） 

6. 有薪年假 

按連續性合約受僱不少於 1 個月的僱員可享有有薪年假。年假的日

數由 7 天至 14 天不等，視乎該僱員受僱年期而定。按《僱傭條例》發放

的有薪年假，雇主須於有關假期年屆滿後 12 個月讓僱員放取。年假是僱

員根據《僱傭條例》有權享有的休息日、假日及產假以外另獲給予的假期。

雇主可按照公司的規定給予僱員年假，只要不少於《僱傭條例》第 41AA 條

的規定。在這情況下，請在僱傭合約上列明給予個別僱員的年假日數。在
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合約終止時，僱員如在該假期年度內已根據連續性合約受僱不少於 3 個

月，可享有按比例計算的年假薪酬；但因該僱員嚴重行為不當而被即時解

僱的情況除外。（僱傭條例第 41D 條） 

7. 產假薪酬 

女性僱員如果在產假開始前已根據連續性合約受僱滿 4 星期或以

上，便可享有 10 星期產假。（僱傭條例第 12 條）如果在產假開始前已根

據連續性合約受僱滿 40 星期或以上，則可享有產假薪酬。（僱傭條例第

14 條） 

8. 疾病津貼 

僱員按連續性合約受僱，在第一年內每服務滿 1 個月，便可累積 2 天

有薪病假；由第二年起，每服務滿 1 個月可累積 4 天；最多可累積至 120

天。僱員在下列情況下，有權獲得疾病津貼： 

(1) 病假不少於連續 4 天。 

(2) 僱員能夠出示適當的醫生證明書。 

(3) 僱員累積了足夠的有薪病假。 

凡女性僱員須接受產前檢查或產後治療而缺勤的日子，或因流產而缺

勤的日子，均屬病假。如該女性僱員已累積有薪病假日數，並能提出所需

的醫生證明書，則在病假期間的每一天，均可獲疾病津貼（僱傭條例第 33

條）。 

9. 終止僱傭合約 

凡僱傭合約列明沒有試用期，或在試用期之後，終止合約的議定通知

期不得少於 7 天。如僱傭合約沒有訂明所需的通知期，則通知期不得少於

1 個月。（僱傭條例第 6(2)(a)，(b)及(c)條）僱傭合約內如有列明試用期，

在試用期的第一個月後，終止合約的議定通知期也不得少於 7 天（僱傭條

例第 6(3A)(b)條）。 

在終止僱傭合約時，雇主應支付任何未發放的工資給家務助理。此
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外，雇主亦應按《僱傭條例》的規定，並視乎家務助理的受僱期和終止僱

傭合約的原因等因素支付下列款項 : 

(1) 代通知金 (如適用) ; 

A. 任何未發放的年假，及該假期年按比例的年假薪酬 (如適用)。 

B. 長期服務金或遣散費 (如適用)。 

(2) 年終酬金及花紅 

《僱傭條例》沒有明文規定雇主必須支付年終酬金，包括雙糧及花

紅。但如果合約包括這條款，雇主便必須履行這合約條款支付年終酬金。

如果年終酬金屬賞贈性質或隨雇主酌情付給的，則必須在合約內明確註明

（僱傭條例第 11AA 及 11B 條）。 

凡僱員在酬金期內，根據連續性合約受僱不少於 3 個月，均可享有按

比例計算的年終酬金；惟該僱員如因嚴重行為不當而被即時解僱，或在酬

金期內辭職則除外。如有試用期，在計算僱員是否可享有按比例計算的年

終酬金時，並不包括首 3 個月的試用期（僱傭條例第 11F 條）。 

(3) 強制性公積金計畫 

根據《強制性公積金計畫條例》，凡家務助理均無須參加強積金計畫。 

(4) 颱風時當值／黑色暴雨警告時當值 

雇主應預先訂明在颱風或暴雨警告下的工作安排和應變措施，並向僱

員清楚說明。雇主應只要求絕對必須的人員在惡劣天氣下上班。在可行的

情況下，雇主應向須在八號或以上颱風警告或黑色暴雨警告生效期間上班

的僱員，提供接送服務；如未能提供，應考慮向僱員發放颱風或暴雨當值

津貼，以作鼓勵。 

三、 制度（或法律）之成效評估與檢討 

在香港，外籍人士和當地人士從事家事工作有著不同的稱呼，前者稱之為

傭工，而後者則稱之為家務助理。不論其稱呼為何，大體上所從事的工作內容都
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是與家事有關的工作。由於香港將從事家事工作的人員納入僱傭條例，家事勞工

所享有的勞動條件與權益與一般勞工差異不大；而外籍家事勞工與本地的家事勞

工（家務助理）兩者之間所享有的待遇差異也不大。比較大的差異在於，外籍家

事勞工不受到最低工資立法的保障，而是由香港政府另行訂定所謂的「規定最低

工資」來加以規範和要求。此外，香港政府對於外籍家事勞工訂有「兩週規定」，

外籍家事勞工可以利用這兩週的時間尋求工作機會或是爭取必要的權益。由於外

籍家事勞工納入僱傭條例，外籍家事勞工得以享有基本的勞動條件與權益，應該

是無庸置疑地。 

四、 相關爭議問題 

(一) 申請香港永久性居民權利 

「外籍家事勞工居港權爭議」指在香港連續工作滿七年的外籍家事勞工，

是否可以根據《基本法》第 24 條而擁有資格申請成為香港永久性居民的爭議。

香港高等法院早前裁定，《入境條例》指外籍家事勞工不得被視為「通常居住」。

香港的條文是違反《基本法》，即外籍家事勞工有資格申請成為香港永久居民。

此案引起社會廣泛關注，如果外籍家事勞工一方勝訴並成為案例，有可能引致數

以十萬計的外籍家事勞工及其家人取得永久居港權，動搖香港當前的外籍家事勞

工政策，甚至改變香港的人口結構。一名在香港為同一名雇主工作超過 25 年的

菲籍家事勞工於 2010 年因申請永久居留屢次遭拒後向法院提出告訴，2011 年 9

月一審法官認為排除外籍傭工申請永久居留為違憲，因此判決這名菲傭勝訴。

2012 年 3 月 28 日，上訴庭 3 名法官一致裁定，《入境條例》沒有違憲，上訴庭

認為，政府及立法機關有權制訂《入境條例》，就「通常居港」作定義及闡釋，

當中並無違反基本法。 

香港終審法院 2013 年 3 月 25 日裁定，外籍家事勞工爭取香港永久居留權

官司敗訴，而且無需向中國全國人民代表大會常務委員會提請釋法，保全香港的

司法獨立。由於這是法院的最後裁定，十幾萬名居港逾 7 年的外籍家事勞工將無
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法取得居港權。該裁定也隨即引發外籍家事勞工工會代表批評香港法院對外籍家

事勞工的不公待遇和歧視。無論外籍家事勞工是否能夠取得永久居留，這項爭議

激起香港人重新看待與討論外籍家事勞工對香港的貢獻[129]。 

(二) 申訴權利 

法律的規範與保護無分本勞與外勞，實際做法卻與理想有相當之差距

[130]。主要的關鍵為外籍家事勞工與雇主所簽訂的合約以兩年為限，原則上外

籍家事勞工不得申請轉換雇主，若欲申請轉換，僅限於不可歸責於外籍家事勞工

的理由。因此，外籍家事勞工受制於僱傭合約，可能擔心聘約問題而不敢申訴。

另一個關鍵的因素為香港政府的移民政策中有所謂的「兩週規定」(Two-week 

Rule)；亦即外籍家事勞工在港契約期滿後可被允許延長停留的時間，僅限兩週

或合約規定可停留的時間，兩者以較短的期限為適用。依據這項兩週規定，雇主

若主動提出終止外籍家事勞工合約，除依法須給付資遣費與根據年資所計算的服

務費用外，外籍家事勞工僅能夠在港停留兩週，兩週後必須回到其母國。由於停

留期限非常短，迫使外籍家事勞工不敢提出申訴，即使外籍家事勞工獲得轉換雇

主機會，亦會擔心無法於短期內順利找到新的雇主。 

至於外籍家事勞工若提出申訴，則該外籍家事勞工依規定必須和其雇主當

面進行協商，由於協商為自願原則，如果雇主蓄意拖延，則外籍家事勞工通常迫

於時間壓力，最後可能屈就雇主所提出的補償條件。即使外籍家事勞工因受害事

件獲得延長停留，但延長期間不得工作，導致外籍家事勞工不願意積極爭取自己

的權利，最後讓爭議草草了結。 

如果外籍家事勞工雇主涉及性別歧視的案件；如外籍家事勞工遭遇雇主或

其家庭成員性騷擾甚至性侵害，則依法外籍家事勞工可以向香港機會平等委員會

(Hong Kong Equal Opportunities Commission, 簡稱 EOC)提出就業歧視或性騷擾

的申訴。但就業歧視或性騷擾的最後結果。可能允許外籍家事勞工得以轉換雇

主，並與原雇主進入爭議協商過程。這項過程又會重覆前述的兩週規定適用原
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則，使受害的外籍家事勞工被迫隱忍或者屈就雇主所提的任何條件。從前述事實

得知，法律即使明定保護對象不分國籍，權利的賦與也不因國籍而有差異，但從

相關的僱用聘約的彈性和可延期停留時間等行政設計，事實上都讓外籍家事勞工

無法享受到香港政府的美意。 

第八節 日本 

一、 家事勞動之定義與範圍 

日本對於「家事」勞動的定義與從事「家事勞動者（家事使用人）」之範

圍說明如下： 

(一) 家事勞動者 

就「家事勞動者」之定義，日本實定法上並未有明確之規範。惟日本國內

有關法規範，則有日本勞動基準法（下稱「勞基法」）第 116 條第 2 項，其規定

「本法就僅使用同居之親屬之事業和家事使用人，不適用之」，將「僅使用同居

之親屬之事業」與「家事使用人」排除於勞動基準法的保障外。 

家事使用人的定義，依昭和 63 年 3 月 14 基發第 150 號、平成 11 年 3 月 3

日基發 168 號之行政函釋，指出是否該當家事使用人，應考量其從事作業的種

類、性質如何，依具體上該當勞動者的實態決定。一般而言，從事廣泛、普通家

事（如掃除、洗滌、料理、育兒等）之人即該當，惟就其僱用方式不同，家事使

用人可分為： 

1. 於個人家庭中，受該家庭成員的指揮命令而從事家事者。除以個人為使用

者外，亦包含了受僱於法人，至該法人之職員家中從事家事的情形（例如

於付費職業介紹事業中，接受家事使用人介紹所或公共職業安定所的斡旋

而直接受僱於使用者。） 

2. 受僱於以個人家庭之家事為事業的承攬業者，在該業者的指揮命令下進行

家事服務。（例如受僱於家事服務員介紹所或家事服務代辦公司，輪流至
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各家庭從事家事，不接受各家庭之指揮監督） 

在上述情形中，該當（1）情況之家事勞動者屬日本勞動基準法第 116 條第

2 項所稱之家事使用人，為勞基法適用的除外對象；惟該當（2）之情況者則可

適用勞基法。 

(二) 訪問介護員 

依「介護保險法」第 8 條第 2 項，訪問介護之定義為至被照護者（高齡或

障礙者）之自家住宅中，進行入浴、排泄、飲食等照護或其它日常生活上之照顧，

而「介護保險法施行規則」第 5 條中則更詳細列舉，訪問照護除上述入浴、排泄、

飲食等照護外，亦包含在被照護者為單身或同居之家人有障礙、疾病等有困難

時，進行料理、洗滌、掃除等家事的支援，生活相關之商談或建議。據平成 12

年 3 月 17 日老計第 10 號函釋，具體說明將訪問介護服務行為區分為「身體介護」

（需與被照護者直接身體接觸，為提升被照護者日常生活動作能力而進行的介助

行為，如排泄、入浴、移動、就寢、服藥、儀容整理等）與「家事援助」（身體

介護以外進行的掃除、洗滌、購物、料理等日常生活支援）兩類。 

得從事訪問介護者包含具有國家資格的介護福祉士及其他政令所規定者

（同法第 8 條第 2 項）。依「介護保險施行令」第 3 條規定，所謂其他政令所規

定者，則包含完成各都道府縣指定事業者所實施之「介護職員初任者研修」、「訪

問介護員養成研修」（平成 25 年 3 月廢止）、「介護職員基礎研修」者（平成

25 年 3 月廢止，更改為實務者研修）等，並受領修業證明書者。 

與家事使用人不同，基於介護保險法進行訪問介護之登記訪問介護員，因

一般皆受使用者的指揮監督，故該當於勞動基準法第 9 條的勞動者而適用勞動基

準法。 

(三) 家事使用人與訪問介護員之區別 

同為提供打掃、料理、洗滌、購物等一般家事支援服務，則訪問照護之生
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活援助服務與家事使用人之家事勞動間該如何區別？首先訪問介護服務由具有

資格之介護員提供，其適用介護保險制度之規定，於介護保險法規定範圍內負有

家事援助的義務，其是以照護為主要業務，並非從事一般家事。 

訪問介護員於訪問時以使用者的健康狀態與生活變化為第一要務，即使會

進行家事援助，但不會進行如大掃除等整體掃除，亦不會提供節慶料理等特別飲

食，其家事援助也僅及於被照護者會使用之範圍，如與被照護者家人共用之場

所，即不會進行掃除，也不會與其家人共同進行料理或洗滌等家事勞務。 

與此相對，家事代辦或家事使用人的服務範圍相當多樣廣泛，並以此為主

要業務，除一般家事外可能亦包含兒童照顧或接送。此外，亦可透過家事代辦公

司尋求不得請求介護保險補助的照護服務。

（http://www.to-health.net/kaigo29.html） 

   實務上有訪問照護與家事使用人為同一人的可能性，然在此情形下，可

能會產生是否適用介護保險給付的問題。例如「同住」之家事服務提供者於一日

內有 4 小時係以訪問介護員的身份，另外 20 小時則作為家事使用人從事家事或

照護服務。此情形下因服務內容無法明確區分，故無法計算訪問照護的費用而不

得受領介護保險的給付（惟平成 17 年 9 月依厚生労働省老健局老人保健課之函

釋，提出附條件之同住標準，可適用介護保險）。另一方面，如果是以「通勤」

方式提供服務之家事服務提供者，則在其明確區分訪問照護服務的內容，確認在

居家服務計畫中的定位，並作為「訪問照護員」與「家事使用人」的服務時間帶

有所區別的情況下，則可計算該當其訪問照護時間的訪問照護費。 

然而，因實際上專業的訪問介護員亦可能被要求從事一般家事，而家事勞

動者所從事一般家事亦可能包含部分的照護行為，故一般家事與訪問照護目前仍

難說可被完全、清楚地界分。 

(四) 家內勞動者 

在日本與「家事勞動」一詞相近者，有「家內勞動」。家內勞動之定義，
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係指以自家住宅為作業場所，自製造商批發商等委託者，取得零件或原材料，由

自己一人或與同居之親屬共同對該物品進行製造或加工，而「家內勞動者」，則

是從事該項勞動並獲取工資對價之人，其概念上近似於我國之家庭代工，並非從

事家事勞動。為提升家內勞動者之勞動條件及有助於家內勞動者的生活安定（家

內勞動法第 1 條），而訂立了「家內勞動法」，依該法規定家內勞動者賬冊、工

資支付的確保、最低工資、安全衛生措施等與家內勞動者相關的基本事項。由於

該法所定之家內勞動者的勞動條件係為最低基準，故委託者及家內勞動者不得以

此為由調降勞動條件至此基準，更應努力提升該條件。 

二、 家事勞動者之勞動法規範適用 

日本勞動基準法之「勞動者」，係指不問其職業種類，為事業或事業所使

用，而受領工資者（勞基法第 9 條），因此勞基法原則上應適用於所有的「勞動

者」。惟依同法第 116 條之規定有例外之適用排除，其第 2 項規定「僅使用同居

之親屬之事業和家事使用人」，即將「家事使用人」排除於勞動基準法的保障外。 

家事勞動者是否適用勞動基準法，依前述行政函釋，區分為受僱於個人家

庭或法人，於該法人職員之家庭從事家事勞動之家事使用人，或受僱於家事服務

承攬業者，至各家庭從事家事服務者，前者該當於勞基法第 116 條第 2 項之家事

使用人，而為勞基法適用之除外對象；後者則不該當家事使用人，而可視為勞基

法所保護之「勞動者」。 

然另就「勞動契約法」之「勞動者」，依該法第 2 條規定，係指「為使用

者所使用而勞動，受領工資者」，其適用排除上，則規定於同法第 22 條，其第

2 項規定「本法就使用者僅使用同居之親屬而訂立之勞動契約，不適用之。」 

依上論述，「僅使用同居之親屬」者，不論是勞動基準法或勞動契約法皆

排除適用。然就「家事使用人」之部分，依勞動契約法之第 22 條之文義觀之，

則應未排除適用。故家事使用人只要該當勞動契約法第 2 條之「為使用者所使用

而勞動」並「受領工資」，亦可為該法所指稱之「勞動者」。 
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 其結論上，家事使用人並不適用勞動基準法，但可適用勞動契約法。在

此情形下，家事使用人不適用勞基法的保護，亦無法成為社會保險、勞災保險、

就業（雇用）保險的被保險人，於工作中受傷、失業的情況無法受到與一般勞工

相同的保障，但就勞動契約之締結、終止等基本權利事項可適用勞動契約法之保

護。 

三、 外國人家事勞動者 

於 2015 年國家戰略特區法制定前，日本並未有對外國人家事勞動者的明文

規定，然此並非意味日本於此之前沒有存在從事家事勞動服務的外國人。此前於

日本從事家事勞動服務的外國人，包含了(一)外交官家庭帶來日的家事使用人或

家庭年收入 1000 萬日圓以上外國人高度專門人才所連帶來日的家事使用人[依

2014 年修正之「出入國管理及難民認定法」（下稱「入管法」）］。(二)因跨國

婚姻取得日本人配偶等、永住者配偶、定住者、永住者身份，透過家事代辦公司

派遣至一般日本人家庭從事家事勞動之人，其多數為菲律賓女性。前者於外交官

或外國人高度專門人才家庭中從事家事勞動者於居留期間，依入管法第 19 條為

取得「特定活動」資格的居留登記。而後者則作為日本人配偶等、永住者配偶、

定住者、永住者等擁有無活動限制居留資格，除從事相關家事勞動外，亦有提供

照護或保姆服務。 

另於專業照護部分，除上述取得無活動限制居留資格之外國人經研修培訓

取得資格得以從事訪問照護外，2008 年起日本透過與他國間之兩國經濟合作協

定(EPA)，包含印尼、菲律賓、越南等國，亦有外國人作為介護福祉士的候補者

或資格取得者於日本從事該工作，其須於日本照護設施工作的同時，於 4 年內通

過日本國家考試，才得持續於日本工作，不合格者即需歸國，至 2015 年為止，

估計約有 2100 人。此外，於 2014 年日本內閣府決議之『「日本再興戰略」改訂

2014』，對「外國人才活動」的方針下，2016 年參議院通過將「照護」加入管

法的居留資格的修正案，此外針對外國人才的「外國人技能實習法適當實施及技
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能實習生保護相關法律」（下簡稱「外國人技能實習法」）亦修正加入照護職種。 

四、 「外國人家事支援人才運用」方針 

(一) 背景 

2014 年 6 月由日本內閣府決議之「『日本再興戰略』改訂 2014」中，以「促

進女性活躍，對應家事支援需求」為目標，提出「外國人家事支援人才運用」方

針，指示在對提供日本人家事支援的目的下，檢討並採取相關措施，使受僱於家

事支援服務企業之外國人家事支援人才得以入國及居留。 

在該方針的指引下，於 2015 年 7 月的「國家戰略特別區域法」（下稱「特

區法」）第 16 條之 3（現為第 16 條之 4）作為入管法的特例，配合授權之「國

家戰略特別區域法施行令」（下稱「施行令」）第 15 條至第 17 條、「國家戰略

特別區域家事支援外國人受入事業之特定機關指針」（下稱「指針」），使過去

未被明文規定的外國人家事勞動者，得在特區法指定的事業實驗區內作為於日本

人家庭就業的「家事支援人才」，獲得 3 年的居留資格 

(二) 適用對象與範圍 

依「指針」第 1 條，特區法第 16 條之 4 第 1 項所規定的「國家戰略特別區

域家事支援外國人受入事業」（下稱「事業」），係在國家戰略特別區域內試行，

並在國家戰略特別區域會議下設置第三者管理協議會進行管理，該第三者管理協

議會由關係自治體（依特區法第 10 條所規定的認定區域計畫中，被定為進行家

事支援活動事業區域（事業實施區）所屬之地方公共團體）、內閣府地方創生推

進室、地方入國管理局、都道府縣勞動局、地方經濟產業局所組成。在該管理體

制下，進行家事支援活動的外國人與特定機關（採取同法第 3 項所授權制定之「指

針」中必要措施，或為確實、妥適進行家事支援外國人才之引入，符合「施行令」

所定之國內公私立機構）締結僱傭契約，並進行引入事業。 

依「指針」第 3 條第 2 項，特定機關不得對事業實施區以外區域提供外國
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人家事支援人才，進行家事支援活動。目前之事業實施區，包括東京都、神奈川

縣、大阪府等三地。 

(三) 勞動內容 

而家事支援活動所提供的勞動內容，依「施行令」第 15 條，為料理、洗滌、

掃除、購物、兒童日常生活上必要之照顧及保護、及前述業務外家庭中經營日常

生活所必要之行為。其中，「兒童日常生活上必要之照顧及保護」僅限於以料理、

洗滌、掃除、購物或前述業務外家庭中經營日常生活所必要之行為為主要業務

下，作為附隨業務施行，若該家事勞動者僅進行兒童之接送或保育等工作，則不

符合「施行令」第 15 條規定的勞動內容。此外，依「國家戰略特別區域法第 16

條之 3 所規定之「國家戰略特別區域家事支援外國人受入事業」相關之解釋」」

（下稱「解釋」），此外國人家事支援人才事業並不適用公共保險的介護保險，

有關之身體介護亦不屬於「施行令」第 15 條規定的勞動內容，然仍可進行有關

之家事援助活動，例如外出時的陪伴、幫忙移動被照護者的餐桌、衣物之換洗等。 

(四) 外國人家事支援人才的要件 

外國人是否得申請為外國家事支援人才，依「施行令」第 16 條規定，其要

件為： 

1. 進行入管法第 6 條第 2 的申請時，於該申請日須滿 18 歲以上。 

2. 具有一年以上家事代辦或相關輔助業務之實務經驗，且具備為妥適進行家

事支援活動之必要知識與技能者。 

3. 具有為進行家事支援活動必要之日本語能力者。 

(五) 特定機關之基準 

若欲作為引進外國人家事支援事業人才之企業，則依「施行令」第 17 條必

須滿足下列基準，並經第三者管理協議會認定， 

1. 依照特區法第 16 條之 4 第 3 項所定之「指針」，採取必要之措施。 
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2. 執行國家戰略特別區域家事支援外國人受入事業之必要的經濟基礎及其他

必要的能力。 

3. 於日本國內有三年以上從事代辦家事或相關補助業務者。 

4. 並未有如受自由刑，或其刑之執行完畢未經五年、違反入管法或勞動相關

法令受罰金刑，或刑之執行完成未經五年、加入暴力集團或其暴力集團身

份消滅未經五年。此外，亦不得有如對外國人家事支援人才進行暴力、監

禁、扣押其證件、部份或全部未付工資、使其從事家事活動以外之業務、

收取保證金等不當行為。 

(六) 制度主要內容 

依「指針」第 3 條規定，對特定機關家事支援活動提供進行一定規範，如

該條第 1 項即規定「特定機關基於與使用家庭間的承攬契約，就該使用家庭所在

地，提供外國人家事支援人才所進行的家事支援活動。然其不得使外國人家事支

援人才與使用者家庭同住」，禁止了過往在國際上常見作為虐待或過度勞動等人

權侵害之溫床的「同住」型態。而同條第 3 項規定「特定機關與使用家庭間締結

提供外國人家事支援人才進行之家事支援活動的承攬契約時，必須預先明定所提

供之家事支援活動的具體內容。此外，特定機關須對其所僱用之外國人家事支援

人才承擔雇主責任，不得使外國人家事支援人才在使用者家庭的指揮命令下進行

勞動。」 

「指針」第 4 條規範特定機關於僱用外國人家事支援人才時所應遵循的規

範，於參照「解釋」後，分為以下幾點重點說明， 

1.特定機關之總公司或直營所須位於「事業實施區域內或鄰接的市町村的區

域內」（指針第 4 條第 1 項） 

2.特定機關對外國人家事支援人才的僱用需為「全職直接僱用」，而全職係

指其需滿足勞動天數一週 5 日以上且年間 217 日以上，並一週工作時間在

30 小時以上。（指針第 4 條第 1 項） 
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3.特定機關就職務之內容、僱用期間、報酬額或其他僱用條件等明確決定之

僱傭契約須以書面締結。（指針第 4 條第 1 項） 

4.特定機關於締結前項僱傭契約時，需明確且適切依當事人之合意，決定出

國之必要費用的負擔者、負擔比例等，並以書面締結之。（指針第 4 條第

2 項） 

5.指針第 4 條第 1 項所指之報酬額，需與從事同等家事支援活動的日本人之

報酬額等同或更高。（指針第 4 條第 3 項） 

6.其契約所締結的僱用期間不得超過 3 年。（指針第 4 條第 4 項） 

7.特定機關不得於引入外國人家事支援人才時，向該外國人家事支援人才或

其家人等關係密切者，問其為保證金徵收或其他明目，進行金錢或財產的

管理，此外亦不得締結不履行勞動契約時有違約金或其他預定進行金錢、

財產移轉等內容的不當契約。（指針第 4 條第 5 項） 

8.特定機關需在包含事業實施區域內的都道府縣中確保外國人家事支援人才

的居住。（指針第 4 條第 7 項） 

9.不得使外國人家事支援人才進行家事支援活動外的業務。（指針第 4 條第

8 項） 

10.特定機關需對外國人家事支援人才提供「研修」（指針第 4 條第 9 項），

其研修內容包含： 

(1) 家事支援活動有關的教育訓練，如工作態度、溝通、基礎實務、緊急

情況的對應等。 

(2) 居留上應理解的法令，如居留卡相關程序、再入國許可程序、居留期

間的更新程序、強制驅逐出境的事由等。 

(3) 就業上應理解的法令，應該外國人家事支援人才原則上屬勞基法之「勞

動者」，適用於該法，故需就勞動契約、勞動條件等進行說明。 

(4) 就工作上或生活上的意見或商談，設立受理窗口。 

(5) 於從事「兒童日常生活上必要之照顧及保護」的情況，需參考說明育
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兒支援員研修中實施研修的有關項目或居宅訪問行保育有關的研修項

目。 

11.將特定機關視為一事業所，就從事外國人家事支援人才之業務者，不得於

過去 3 年內，一個月以內有 30 人以上非自發性離職者的發生。（指針第 4

條第 10 項） 

除上述規定外，依「指針」第 5 條下規定，特定機關負有需向第三者管理

協議會進行報告、受其監察、對外國人家事支援人才之保護、確保歸國旅費及其

他歸國措施、於繼續僱用不可能且非可歸責本人時，依外國人家事支援人才的希

望盡力確保其在新特定機關轉職機會等義務。 

五、 制度（或法律）之成效評估與檢討 

(一) 勞基法第 116 條第 2 項家事使用人之該當要件判斷 

家事使用人的適用除外規定於勞基法 1998 年改正前，規定於該法列舉各適

用事業之第 8 條本文但書。就其立法意旨，依勞基法立法時，厚生省勞政局勞度

保護課「勞動基準法案解說及質疑應答（第 92 議會提案）」中說明「家事使用

人中以女子勞動者居多，其使用關係……係為封建性，其勞動態樣與此所列的各

事業中的勞動相當不同，因此與受雇於各事業的情況進行同一勞動條件的規範並

不妥適」(渡辺章編輯代表，日本立法資料全集(53)労働基準法（昭和 22 年）(3)(上)

頁 135)；有學者認為此說明了家事使用人的適用除外理由，係因家事使用人的就

勞場所並非屬於「事業」的家庭。此外，另依 1999 年舊勞動省勞動基準局所編

之『解釋通覽勞動基準法(全訂 6 版)』則解釋該適用除外的意旨，係為求一般家

庭中私生活自由保障的調和，後有法院判決依其解釋更詳細指出，家事使用人的

排除適用在於從事普通、廣泛家事活動之家事使用人的勞動，因與一般家庭的私

生活關係密切，故 1.就其勞動條件等實際上難以掌握並透過勞動基準法進行國家

性的監督或規制；2.與一般家庭中私生活的自由保障難以調和（醫療法人衣明會

事件，東京地裁平成 25 年 9 月 11 日判決，勞判 1085 號 60 頁），惟家事使用人
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實際上從事家事勞動，其廣義上仍應被視為勞動者，基於上述立法意旨及基於對

勞動者的保護，從事家事勞動者是否該當於勞基法第 116 條第 2 項的家事使用人

而被排除適用，其解釋範圍仍須釐清。 

1. 行政函釋 

作為是否該當勞基法第 116 條第 2 項家事使用人的重要行政解釋，即

為前述已提及，依昭和 63 年 3 月 14 基發第 150 號、平成 11 年 3 月 3 日基

發 168 號所建立的標準：就是否該當家事使用人，應考量其從事作業的種

類、性質如何，依具體上該當勞動者的實態決定，一般而言，從事廣泛、

普通家事之人即該當。除以個人為使用者外，亦包含了受僱於法人，至該

法人之職員家中受該家庭指揮監督而從事家事的情形；然受僱於以個人家

庭之家事為事業的承攬業者，在該業者的指揮命令下至各家庭進行家事勞

動者，則不該當。此行政函釋對家事使用人該當性的判斷，前半即採取勞

動者是否從事家事勞動的工作內容評價，後半則是因以一般家庭為規範對

象，故不適用承攬事業者。 

2. 法院判決 

就家事使用人該當性解釋有關之爭議判決，於「福友交流會」事件（東

京地立川支判平成 25 年 2 月 13 日，勞判 1074 號 62 頁）中，法院就於照

護老人設施與被照護者同住進行照護的照護員（原告）與提供照護及家事

服務為目的之仲介公司（被告）間之關係，認定「包含入浴、排泄、飲食

之介助等對被照護者之照護與日常家事不為同等之輕度勞動，因此不得認

定為同法適用除外的合理理由，原告不該當家事使用人，本件勞動契約有

勞動基準法的適用。」，其係以業務量的輕重，進行家事使用人該當與否

的判斷。 

於平成 24 年 2 月 8 日東京地方法院的裁判（LEX/DB25480489，未登

載於判例集）中，作為家事使用人受僱於食品公司經營者（被告）的原告，

然除了一般家事外亦被被告要求從事照護業務及公寓的管理業務等，因此
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產生了是否該當勞基法第 116 條第 2 項家事使用人範圍的爭議。法院認為

作為家事使用人而受僱者，除了從事主要的家事業務外，也多少會從事一

般家事以外的業務，故不能因從事了其他業務而直接判斷不該當勞基法上

的家事使用人，是否該當，應以家事業務與一般家事以外之業務間，何者

為主要業務進行判斷，而於本案中因一般家事以外之業務不被認定為原告

之主要業務，僱傭契約中原告的主要業務仍為一般家事，故原告該當勞基

法之家事使用人。於本案中，法院提出如個人除家事勞動以外同時兼任其

他業務，則應以何者為主要業務進行判斷。然不論是本案或前述之福友交

流會事件本質上仍是據上述行政函釋之意旨進行判斷。 

惟「醫療法人衣明會事件」（東京地裁平成 25 年 9 月 11 日判決）中，

則提出了從前行政函釋及判例不同的判斷標準，就受僱於醫療法人(被

告)，至其代表者（實際執行指揮監督者）家庭中從事保姆業務之原告間的

解僱有效與否的爭議中，該法院依據立法意旨，認為即使是家事使用人，

若自其本質上仍為勞動者的觀點，則此勞基法上的適用除外之範圍劃分，

即應作嚴格解釋。其自立法意旨出發，指出是否該當勞基法上之家事使用

人係在考量從事作業種類及性質等情況下， 

(1) 是否得輕易判斷、掌握其勞動條件、指揮命令關係。 

(2) 並未與一般家庭中私生活上的自由保障有一定緊密關係。 

3. 學說法理 

自上述「醫療法人衣明會事件中」，有學者（早川智津智子）認為該

法院對於勞基法上家事使用人之範圍採取嚴格解釋，係符合國際社會自

ILO 第 189 號公約之制定等，對於家事使用人身為權利易受侵害的脆弱性

存在的認識，而進行保護的動向，故表贊同，惟其認為依據本案所定之基

準而被認定為勞基法上適用除外的家事使用人，也應立即立法採取保護措

施。此外，其認為，本案中以法人為雇主的情況，比起一般家庭為雇主的

情況，可推定其更容易進行勞動條件的管理；故就於法人代表者家庭提供
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家事勞務的家事使用人，只要其以法人為雇主的情況下即可推定(1).要件成

立，該使用人只要證明(2)要件，即其之家事勞動並未有私生活上之自由保

障的緊密關係即可。 

另有學者（橋本陽子）亦對本案提出評釋，其指出本案中法院因原告

的勞動實態，存在較為嚴格的勞務管理，而接近「事業」中的勞動，故適

用勞基法。然其批判，僅有在符合「事業」所進行的近代勞務管理下的勞

動，才可適用勞基法，若無此管理樣態，即可不適用勞基法而使使用者不

需負雇主責任之歸納方式，並不妥適。另其指出，上述(2)要件出自於對一

般家庭隱私的尊重及行政成本的考量，然於「事業」經營者之家庭與於一

般家庭間從事家事勞動應有所區別，在經營者家庭中從事家事勞動之家事

使用人，其僱傭關係可視為包含在該事業中，而不該當勞基法上家事使用

人。 

如上述對法院的評釋外，另有學者（松岡三郎，條解勞動基準法 上，

弘文堂，1967 年，83 頁以下）對於是否該當家事使用人，其判斷標準需視

該家事勞動者是否為本條（舊勞基法第 8 條）的適用事業所使用、還是為

一般家庭所使用、提供該勞動之場所有哪些種類、其勞動具體內容為何等，

做具體的判斷。 

(二) 對現行外國人家事勞動制度的批判 

1. 外國人家事勞動者制度的權利保護缺失 

延續基於勞動法制的規制緩和及市場原理的新自由主義思想，自 2014

年日本再興戰略之方針下，包含特區法的外國人家事支援人才事業、入管

法及外國人技能實習法對加入「照護」職種的修正，逐一開放引進外國人

於日本從事家事勞動、照護業務的制度。惟有識者（日本勞動辯護團、藤

本伸樹）認為該制度對於外國人家事勞動者的權利保護面向仍有所缺失，

其包含， 
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第一，家事勞動者從事勞動之場所為處於個人家庭的密室中，其工作

內容及型態使其成為高風險的勞動者，容易有暴力、虐待、騷擾等人權侵

害問題的產生。而國際上為對應此人權侵害問題， ILO 於 2011 年制定了

189 號公約以規範家事勞動者的權利，然日本目前仍未批准該條約。 

第二，外國人技能實習生的引進也可能帶來同樣的人權侵害危險。例

如在本國因為被徵收保證金或訂立違約金契約而抑制其在日本國內主張權

利，亦可能限制其解除勞動契約移動至其他職場的轉職自由，或是對於強

制歸國制裁的擔心等，目前仍難說有對防範相關問題的制度有所檢討。 

第三，將來的外國人家事勞動者有無法適用勞基法等勞動法規範的可

能性。已如前述，依日本基準法第 116 條第 2 項之規定，勞基法上的家事

使用人被排除於勞基法的適用外，雖當前政府所導入的外國人家事支援人

才事業，係透過受僱於家事支援服務提供企業的方式而引入，以勞基法適

用為前提；不過，一旦今後承認以個人家庭直接僱用的形式而引入的話，

即可能被排除於勞基法的適用，亦無法適用最低工資法等諸多勞動法規

範，可能成為無法保護權利的便宜勞動力確保制度，導致人權侵害的發生。 

第四，雖「指令」中規定特定機關與利用家庭間就家事勞動的具體內

容需預先、明確地訂立，但該制度所認定的家事範圍相當廣泛，當被要求

一些家事勞動或以外，二者相當曖昧不清的業務時，是否得斷然拒絕？其

可能遭遇使用者的過度要求，特別是在育兒或高齡者的輔助上也有相當高

引起事故或問題的風險。 

第五，依「指針」規定，對於外國人家事支援人才約定之報酬，需與

從事同等活動的日本人等額或以上，然目前從事家事勞動之日本人多為部

分工時或派遣等非典型就業型態，近乎無全職者，其工資報酬較低。故該

與何者同等，又同等後其工資是否足以生活，不無疑問。 

2. 實行成效之疑慮 

依據外國人家事支援人才事業制度施行之要旨，即在於促進女性之活
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躍，意圖透過家事支援人才的家事支援活動，使女性得以自家事勞動中解

放而投入勞動市場。然依日本調查機構野村綜合研究所 2014 年之調查，日

本使用付費家事勞動代辦服務者僅有百分之三，其主要理由為使用價格過

高、對於他人進入家裡的不安、對於將家事委託給他人的抵抗感等，亦即

使用付費家事勞動代辦服務多為有一定經濟基礎的家庭，且即使有能力使

用也多對將家事外包有抵抗感。在此情況下，僅有一部份高所得或中間階

層的家庭才有能力利用此項事業，其結果將導致有可負擔家事服務費用，

得以外出工作活躍的女性，與無法負擔家事服務費用，僅得同時兼職或全

職負擔家務而無法出外工作的女性間，造成另一種社會格差。因此是否能

將此種「外國人家事支援人才」的引入與「外國人家事支援人才」帶來的

付費家事服務市場擴大，與「促進女性活躍」進行連結，進而達成該目的，

不無疑慮。 

六、 未來政策評估 

對於日本當前的家事勞動者及外國人家事勞動者制度，多數論者皆認同日

本政府應簽訂 ILO189 號公約，並據該公約及該公約補充之 201 號建議書（家事

勞動者妥適工作相關之建議書）逐步進行檢討修正。 

該公約在排除非職業，僅零星偶爾從家事勞動之人的情況下，基於家事勞

動者亦受到差別待遇及人權侵害的實態，而要求加盟國需採取措施保障家事勞動

者之結社自由與團體協商權的承認（第 3 條第 2 項（a））、僱用差別的廢止、

撤銷措施（同條（b））、勞動條件明示的確保（第 7 條）、勞動時間、時間外

勞動的補償、休息、休假、特休等與一般勞工相等的均等待遇（第 10 條）、最

低工資制度的適用（第 11 條）、工資支付的確保（第 12 條）、安全且健康的作

業環境（第 13 條）。該條約將家事勞動做廣泛的解釋，並不依業務的種類、內

容為限定。 

就外國人家事勞動者，則依 201 號勸告書第 21 點中有詳細的特別保護，要
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求加盟國為確保對外國人家事勞動者的有效保護，應考慮追加以下幾點特別措

施： 

(一) 為有援助必要的家事勞動者設置具有翻譯服務的緊急電話。 

(二) 依條約第 17 條規定，提供外國人家事勞動者得於職業介紹前訪問使用家

庭。 

(三) 整備緊急時的避難所網絡。 

(四) 透過提供 1.家事勞動者僱用之適切慣行 2.外國人家事勞動者相關之僱用

及出入國管理相關之法令上義務，實施之措施及違反後的制裁 3.家事勞

動者及使用者可利用的援助等相關情報，以提高使用者義務的意識。 

(五) 於僱用期間或僱用終止後，不管從有關國家的出發情況為何，須確保家

事勞動者對申訴相關制度的利用及獲得民事與刑事上法律救濟的能力。 

(六) 就有關僱用、出入國管理有關的法令及暴力、人口交易、自由剝奪等犯

罪有關的法律保護，須以家事勞動者理解的語言，通知其有關的權利、

相關法令、可利用的申訴制度即法律救濟等，並為提供家事勞動者必要

的其他相關情報，須提供公共的公佈服務。 

除上述特別措施外，外國人家事勞動者之出身國，應於出國前通知該當家

事勞動者有關的權利、設置法律上援助的基金、社會服務與外交領事專門服務，

此外透過採取其他適當措施，支援該家事勞動者之權利得受到有效地保護。 

第九節 韓國 

一、 韓國照護服務之類型： 

照護服務(Care Services)所指涉的對象，為難以自行處理日常生活的老人，

嬰幼兒，慢性疾病者，殘障人士建立的情緒上連帶關係為基礎，為他們的福祉及

安寧負責，提供精神與身體的照護勞動過程之全部具體之服務。目前韓國的照護
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服務主要分為在家庭，醫院或機構，透過公共部門與民間部門提供之老人療養服

務，看病服務，兒童訪問保育服務，殘障人士活動補助，產後護理服務以及家事

服務。 

公共部門的服務是屬於社會福祉制度，民間部門的服務則是提供給無法受

惠於社會福祉的階層購買並使用。具體而言，公共領域提供的照護服務是透過在

福祉制度內活動的事業體(機構)提供，因此人力管理部分在某種程度上受到保

證；反之，私人領域提供的服務型態及內容，存有無法掌握其細節的問題。六大

照護服務及提供服務單位如下： 

(一) 老人療養服務：提供因老人性疾病、難以自力生活的 65 歲以上老人及獨

居老人身體活動支援，服務單位包括保健福利部的老人長期療養保險事

業（居家，機構）及電子使用券(electronic voucher)事業之老人照護綜合

服務（居家），民間收費事業（居家，機構）等。 

(二) 看護服務：提供因疾病或事故，需進行治療及康復的患者（不限年齡） 直

接的對人服務（身體照護），服務單位包括保健福利部的電子使用券事

業之家事看病訪問事業，沒有家屬的醫院示範事業，職災看病，民間收

費事業（居家，機構）等。 

(三) 兒童訪問保育服務：提供照護兒童照護服務，以協助其健康成長及認知

能力的發達／女性家族部的兒童照護者事業，服務單位包括民間收費事

業（居家，機構）等。 

(四) 產後調理服務：提供因身體、精神上之理由，難以順利進行日常生活及

社會活動的身心障礙人士身旁照料，移動協助及日常生活支援等，服務

單位包括保健福利部的電子使用券事業之身心障礙人士活動協助事業。 

(五) 家事服務：產婦及新生兒的健康管理支援服務／保健福利部的電子使用

券事業之產婦、新生兒照護者支援事業，服務單位為民間收費事業等。 

(六) 身障人士活動協助服務：為方便家庭生活，提供洗衣，清掃，煮飯等間
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接對人服務／保健福利部及女性家族部底下的社會服務事業，服務單位

為民間收費事業（居家）。 

二、 六大照護服務勞動者概況 

韓國的勞動市場中，近來照護服務者的成長率相當快。以首爾市為例，

2008~2012 年間，照護服務勞動者平均增加率為 4.65%，為所有業種中最高；另

一方面，臨時／一日工的增加率也是全業者中最高，換句話說，社會對照服的需

求增加，但其勞動者的就業條件卻最惡劣。目前公私部門全體的照服勞動者總人

數推估為 40~70 萬。 

照服勞動者絕大多數為韓國人，唯從事看護約一半為朝鮮族。此與目前韓

國禁止雇用外國人從事照服工作，惟針對持外國國籍的同胞開放有關。具體而

言，韓國政府依據「特例雇用許可制」，允許外國國籍的同胞從事‘看病人’以及

‘家庭內的雇用活動’ [132]。目前，在醫院工作的看病人有一半以上為朝鮮族，對

患者而言，雇用朝鮮族看病人的費用較低廉；對朝鮮族而言，看護沒有年齡資格

限制，進入門檻低。 

全體照服勞動者中，40-50 歲佔一半，50 歲以上次多（佔全體從事者中 80%

以上）。其中，65%以上高中畢業，18%左右大學以上。整體而言，照服業的勞

動強度高，薪資水準卻低於其他產業；此與工時不足，社會評價低，不受重視有

關。如是戶長的情況，薪水難以支撐全家開銷。四大保險等勞動關聯法適用的情

形，隨照服類型的差別有所不同，但全體而言加入率低。 

三、 民間部門投入狀況 

(一) 從事者 

1. 醫院及機構看護 

(1) 勞動條件現況 

除少數由大型療養醫院，療養院或機構直接雇用外，大部分為透過派

遣或仲介業者（收費職業介紹所）取得就業機會。大部分為職業介紹，所
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以會員制管理及經營看護，每月收取 25，000~60，000 會費。多為 1 天工

作 24 小時，周休一日，日薪約 55，000~65，000 韓元（低於最低薪資）；

無專門教育課程，不需執照即可從事（但大多數的韓國籍看護持有療養保

護士的執照），朝鮮族佔看護從事者人數的一半。療養醫院的看護依護理

長或護士指示執行勤務。大型醫院的情況，仲介公司會派管理者常駐醫院，

由其負責傳遞醫院的勤務指示予看護。 

83.5%無簽訂勞動契約，而是與醫療機構或仲介以口頭協議後即開始

進行業務。看護通常用口頭或沒有訂定契約的程序，與患者或患者的保護

人達成協議後即開始工作。看護費及看護業務執行所需之基本相關事項規

定於介紹所與醫院（機構）之間締結的協約中，看護與患者事實上不得就

看病費等進行交涉。4 大保險加入率為 28%；個別看護的國民年金與健康

保險是以地區加入，雇用保險及職災保險則被法律排除加入的可能性（醫

院或療養院直接雇用的看護，或隸屬派遣公司，以派遣方式工作的看護則

不在此限）。在醫院工作的看護是私人雇用，費用直接由患者支付予看護。

醫院規避雇用看護，主要是基於成本考量，因由醫院直接雇用的話，費用

支出會增加。 

(2) 問題點及改善訴求： 

缺乏看病人養成教育課程，看病人管理監督的不足。24 小時工時，

未達最低薪資，未獲勞基法等相關勞動法和社會福利法保護的惡劣勞動條

件，以及在非正式化-私人關係下看病人進行看護及其他相關行為。民主勞

總公共運輸共會下的照服員支會（工會成員有眾多看病人和療養保護士）

的訴求：將「護士／看護統合服務」擴大至看護，由醫院直接聘請看護，

認定看護為勞工（至少先適用特殊雇用型態勞工法），使其加入職災保險(因

看護的職災率高)。 

2007 年，為改善醫院護士等照服人力不足，患者主要依賴家人或付

高額費用聘請看護的狀況，韓國政府導入「沒有家屬的醫院」試辦事業。
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「沒有家屬的醫院」希望透過由醫院直接配置人力，提供患者所需的良質

照護服務，同時提供護士及看護安定的工作機會。然而，因醫院未聘請充

分的護士人力，許多醫療行為事實上變成看護執行，但醫院又迴避直接雇

用看護。因此，各工會及市民團體開始提出改革訴求。市民團體主張，照

顧工作造成家庭經濟、時間負擔大，要求將其社會化。保健醫療工會主張

應補充護士人力，看護則主張醫院直接雇用看護，而照服員工會也要求保

障看護的工作權（照服員工會著重看護、療養保護士；保健醫療工會著重

護士）。受運動影響，2016 年保健福祉部推出第二階段的「護士+看護統

合服務」。「護士+看護統合服務」2016 年 9 月全面導入公共醫院，預計

2018 年擴大到全部的醫療機關。一個病房以上的公立醫院配置相關人力照

護入院患者，免除家屬的看護負擔。然而，因醫院考量成本，護士人力仍

不足，每位護士平均需照顧 7~14 名的患者。結果，重病患者還是需私自雇

用看護。因此，在現行護士人力明顯缺乏，看護仍有實際需求的事實下，

看護及工會要求落實醫院直接雇用，確保其工作權益。 

2. 居家看護 

從事居家看護的人數不多（無正確統計）。居家看護主要透過看護協

會，付費職業介紹所，熟人等介紹取得工作機會，其中尤以透過協會的情

形為大宗，看護需繳會費或登錄費給協會等仲介業者。看護按照介紹業者

（協會）訂定的方針執行勤務，書面契約的締結率低於機構／醫院看護。

看護費及其他契約條件由協會決定，看護與患者或患者保護人不另行針對

契約條件進行協議。居家看護的情況，業務指示及指揮權完全由患者或患

者保護者掌控，看護費也是直接由患者或患者保護者直接收取。 

3. 兒童照護士 

服務對象為 12 歲以下兒童，平均時薪約 7，000，在照服工作者中相

對高，但每周工作時間僅 20.3 小時，平均月薪 56 萬，少於從業者希望的

工作時數。從事者的 33.5%為大學畢業以上，也是照服工作者中相對高的；
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以民間教育結業証作為人力管理的基準。兒童照服的業務標準化及相關資

格制度不盡完備，難以確保服務品質，社會評價低。多數透過個人關係網

取得就業機會，口頭契約為主。 

4. 家事管理士 

工作型態多元，包括入住型，1 天 8 小時的全天型等；透過免費、收

費職業介紹所就業，36.8%時薪未達最低時薪標準。主要透過收費職業介紹

所以傳叫方式（有工作時才去民間機構工作的勞動型態），口頭契約方式

就業，年會費及手續費等負擔相當大，勤務內容界定也不明確；無特定的

資格制度，家庭管理士協會有實施相關教育。無最低工時保障，低薪（38.6%

從事者的時薪低於最低薪資，平均月薪僅 64 萬），工作不穩定，不景氣時

最容易遭解聘。社會對家事管理事（通常被稱為家政婦，打掃阿姨等）存

偏見，不尊重此職業，也是造成離職率高的原因。 

(二) 相關問題 

1. 大保險等勞動關係法／社會保險法排除問題 

勞基法為所有勞動關係法的母法，1953 年制定時，考量時代背景，

亦即家事使用人被視為一起生活的家族的一部份，難以將家事及雇用人視

為’事業’、‘事業主’，工作場所是在家裡，難以執行行政上的監督管理，因

此不將‘家事使用人’視為勞工，將其排除在適用範圍內（第 11 條10）。現

行韓國法規上，家事使用人被排除在下列勞動關係法及社會保障法外。｢

勞動基準法｣第 11 條，｢最低薪資法｣第 3 條，｢勞工退休給付保障法｣第 3

條，｢男女雇用平等及工作･家庭兩立支援相關法律施行令｣第 2 條，｢期間

制及短時間勞工保護等相關法律｣第 3 條。 

如此，等於全面剝奪‘家事管理士’、‘兒童照護士’、‘（居家）看病人’

等居家家事勞動者在勞動關係法上的權利，然而，對於排除的必要條件-‘家

                                                 
10 (適用範圍) ①本法適用於隨時雇用 5 人以上員工的所有事業或事業場。惟僅雇用同居的親戚

的事業/事業場及家事使用人不適用。 
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事使用人’的概念為何，則無具體定義。這也為將家事使用人廣泛解釋為在

一般家庭從事‘家事’的所有人的可能性開了一條後門。 

再者，這儼然也是歧視女性的法規，形成女性勞動政策上的問題點。

家事服務從事者的壓倒性比率是女性，也就是，這是女性集中的職別。因

此，排除女性集中的家事服務職業適用勞動關係法與社會保障法是剝奪女

性勞工的權利，等同歧視女性的法律。再者，就雇用政策及女性就業政策

的觀點，也需撤銷適用條款排除，將家事勞動者納入勞動、社會保障關係

法的領域，再者，從失業對策的角度，持續降低工作的非公式化，提供女

性更優質的工作而言也很重要。 

2. 家事服務勞動者（法律上稱之家事使用人，一般指涉私部門的照護服務從

事者）主要共通問題 

家事服務的從事者不納入勞基法，社會保險等各種社會保障制度內，

導致以呼叫的就業方式，口頭契約，及其所帶來的惡劣勞動條件。惡劣的

勞動條件-指工作不穩，長工時或低薪資（低薪造成長工時），大部分皆透

過收費的職業介紹所就業，需負擔會員費及手續費。家事勞動的工作勞動

強度大，職災危險高（肌骨系統疾病多），社會評價低落，不被視為一項

職業。 

(三) 私部門的照護服務從事者保護課題及方案 

1. 認定家事服務勞動者為勞工 

刪除勞基法等法規的適用排除條例，認定其為勞工享相關法律保護，

並針對其特殊性制定特別保護法，亦即，制定以｢勞基法｣為母法的特別法。

因家事勞動者存有與其他一般勞工不同之特殊處，因此有些保護內容適用

家事勞動者，但不適用於其他勞工。所以，制定以｢勞基法｣為母法的特別

法，不僅可確立家事勞動者的勞工身分，享有與其他一般勞工同等的勞動

條件保護，另一方面，也可排除在現實上難以適用的勞動關係法或是新增
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實際上需要的部分，可謂保護家事勞動者最實際的做法[133]。 

2. 建構雇用支援系統 

與一般勞工不同，家事勞動者的勞動現場具有分散的，私人領域的特

殊性；此外，仲介業務由民間市場全部承括，導致無法提供安定的雇用及

優質的就業機會。家事勞動者主要藉由支付私人職業介紹所高額的手續費

獲得工作機會，卻無法獲得持續且安定的就業情報。政府首先須就家事勞

動者進行現況調查，再以此為基礎建構公共的雇用支援系統，運用於工作

介紹，確定勞資關係等安全的雇用關係建立上。 

(四) 保護私部門家事勞動者的立法行動 

在照服連帶團體11長期推動下，第 18 代國會會期中的 2010 年 9 月 1 日，金

尚希議員提出相關法案-家事使用人適用勞基法、雇用保險法、職災保險法等修

正案-主要內容為 1.勞基法：家事使用人與雇用 4 人以下的勞工之事業場同等適

用部分條款，2.雇用保險、職災保險：新設特例，國家支援事業主的部分負擔。

2011 年 6 月，第 100 次的 ILO 總會上通過「為家事勞動者(DomesticWorkers)創

出優質工作機會協約及勸告案」12後，在韓國針對家事勞動者制度化及保護才受

到重視。第十九代國會國會會期中的 2013 年 5 月，有國會議員提出家事勞動者

等相關法律案，但會期結束後即自動失效。2017 年 6 月 26 日，韓國雇用勞動部

立法預告”關於家事勞工僱用改善等相關法律案”。以下就此法案詳細介紹。 

1. 法案制定契機 

近來，韓國女性經濟參與漸增，雙薪家薪的增加帶動了家事服務的需

求，然而，目前韓國的家事服務市場仍停留在非公式領域，大部分透過職

業介紹進行私人間的交易。 

                                                 
11 全國家庭管理士協會，全國保健醫療產業工會，全國失業團體連帶，全國女性連帶， (株)藥

手媽媽，韓國勞總，韓國女性勞動者會等 14 個團體。 
12 ILO 協約的主要內容- 制定書面契約書(業務類型，薪資報酬，正規工時等 9 項雇用條件)，加

班費·周休一日· 周休·一年有薪價等保障，最低年齡，最低薪資，產業安全保健及育兒保護等社

會保障保護 (漸進式導入)，職業介紹所登記·設定資格標準及定期監督等。 
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此種非公式的服務提供方式，服務利用者無法確認服務的品質與信賴

度，勞動者無法受到妥善的勞動保護，服務市場也無法順利發展。與韓國

不同，法國，比利時等國已存有一般法與特別法保護家事勞動者，將家事

服務市場正式化，並已看到市場活性化，促進女性經濟活動參與等效果。

因此，韓國政府希望此法的制定，藉由規範家事服務的提供與家事勞動者

的勞動條件，可提高家事服務的品質，擴大市場，保護家事勞動者的權益，

直間接地支援女性的職場參與。 

2. 主要內容 

(1) 導入服務提供機構的直接雇用方式（法律案第 10 條），使通過勞動部

認證的服務提供機構直接雇用從事者，直接負起服務管理，損害賠償，

勞動者保護等全般的責任，藉以提高服務的信賴度與責任性。 

(2) 認定家事勞動者為勞工，原則上適用勞基法（部分除外），最低薪資

法，四大保險（雇用保險法，職災保險法，國民年金法，國民健康保

險法），以及部分特例認定（法律案第 16 條~第 22 條）。 

(3) 服務提供機構事業主與家事勞動者間需締結勞動契約，家事勞動者適

用勞基法等勞動關係法。惟考慮到家事服務有出勤日與勤務時間不明

確的特性，特別定有薪假周休適用排除與一年有薪假特例等規定。 

(4) 服務品質管理體制建構（法律案第 5 條，第 8 條，第 9 條，第 24 條），

針對提供機關導入認證、管理、評價制以管理品質，事前向一般利用

者提供服務種類，費用計算標準，利用程序，損害賠償保險加入義務

化等，以強化其責任性。 

(5) 發行家事服務使用券（法律案第 12 條，第 13 條，第 14 條，第 15 條），

為方便企業、公共機關等增進員工之福利及貢獻社會活動，雇用勞動

部長官可發行家事服務使用券提供購買，藉此擴大社會服務需求。韓

國政府將家事服務公式化的方式為，使家事服務提供機關直接雇用家

事勞動者，再提供家事服務給購入使用券者。此外，雇用勞動部需指
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定可將使用券換成現金的金融機關，以健全家事服務使用券之流通。 

3. 法案的主要意義 

韓國非公式部門的家事勞動者推估約 30~50 萬。他們被以工作場所在

家中等理由，排除在勞基法，最低薪資法，雇用保險法，職災保險法等法

律保護外，勞動條件不受保障，也無法領社會保險。因此，此次韓國政府

透過立法，使家事服務提供機構與家事勞動者簽訂正式的勞動契約，家事

服務機關視為勞基法上的資方，家事勞動者視為勞工。此點在提供家事勞

動者受勞基法等勞動關係法保護的法律基礎，有其正面意義。 

4. 法案的問題點： 

(1) 家事服務的定義 

法案中對家事服務的定義為”家裡的打掃，整理、整頓，家裡的飲食

料理及洗碗，個別提供的兒童保護及養育等攸關家庭生活之維持、管理的

服務，且由家事服務提供機關所供給”。此種對家事服務的定義，很可能使

法案適用對象不包含看護，產後助士等其他照服勞動者。民主勞總的照服

員工會也直指，政府的此法律案適用對象明顯不包含人數最多在醫院的看

護。也就是，家事勞動者實際上進行的家事服務可說是照護服務的全部範

圍，但此次的立法卻將家事服務與照護服務區隔開。 

(2) 勞動條件 

法案內某些法條標示的家事勞動者的勞動條件比一般勞工差。例如每

周有薪假，休息時間，年度有薪假的規定。再者，訪問型家事勞動者無強

制保障每周最低工時 15 小時以上﹙韓國認定為一般勞工的標準﹙；反之，

入住家事勞動者的工時超過契約時間時，也不計入工時。對服務利用者及

其家族責任也規範不足。 

(3) 服務提供機構的問題 

此次立法預告的家事勞動者法案在構造上，與深受民間機關濫設造成
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療養保護士待遇不斷惡化的老人長期療養保險法13類似。欲避免同樣問題

發生，保障雇用，增進勞工權利，需將重點放在培育具公共性質的非營利

機構，擴大以政府、地方自治團體為中心的事業。 

四、 公共部門照護服務 

韓國公共部門照護服務的開端始於 1970 年制定的「社會福祉事業法」。在

盧武鉉政府時代，特別被視為新的成長動力而積極擴大。創造就業機會，擴大民

間市場為兩個主要的促進方向。此構想在李明博時代得到法律上的具現。本來採

認可制，限定非營利機構才得參與照服事業的規定，在 2008 年起了變化。以該

年制定的老人長期療養保險為起始，韓國公共部門的照服正式走上市場化，2013

年更將照服電子使用券事業由認可制改為登錄證，開放營利企業參與。至此，照

護服務完全依市場的利潤原理走，市場化、民營化、開放化成為政策的主軸。 

韓國政府欲藉由降低照服機構設立的門檻，鬆綁經營規制以形成競爭市場，

透過供給競爭提升服務品質。國家、地方自治團體、社會福祉法人或非營利法人、

個人等只要符合資格皆可設立服務提供機構。政府不是服務的提供主體，而退位

成提供財政支援或消極的監督管理腳色。然而，這種市場化的政策，不但沒達到

預期的效果，反引發許多問題。例如，小型或個人服務機構濫設，過剩的供給者

競爭，透過壓榨勞動者來降低成本，服務品質也連帶惡化。 

2017 年，文在寅上任總統後，表示將改革目前由民營主導的照護服務。以

公共化為方向，將公共機構提供照護服務的比率由現在的 2%逐漸提升至 30%。

也就是，加強公共性，由國家直接經營機構，直接雇用勞動者，消除非正規職，

提高勞動條件，才得以提升服務品質。預計透過「社會服務公團」實現此構想。

在 17 個廣域地方自治團體設置社會服務公團，由公團直接雇用療養保護士等照

服人力，服務提供機構由地方自治團體公團直營。 

                                                 
13 在此次家事勞動者法案中，韓國政府提出，由家事服務機關雇用家事勞動者，再提供服務予

利用者的方式。與現行老人長期療養保險法的療養保護士制度(後詳述)類似，採服務提供機構與

家事勞動者簽訂勞動契約，再從利用者支付的家事服務費用中，挪一部分作為家事勞動者的薪資

的方式。 
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目前公共部門照服包含-保健福祉部的老人長期療養事業，電子使用券事業

（主要四大事業為身心障礙人士活動協助事業，產婦新生兒支援事業，老人照護

事業，家事看病訪問協助者事業）及女性家族部的電子試用券兒童照護事業。上

述服務事業的從事者分別為療養保護士，活動協助人，產後協助士，療養保護士，

療養保護士及兒童照護士。以下先概括敘述公共部門整體從事者的勞動條件等狀

況，再就個別事業及其勞動者做介紹，特別著重人數最多的療養保護士，及照護

服務電子使用券事業的從事者。 

公共部門照服機構的勞動者皆受憲法，勞基法及相關法令保護，政府針對機

構從事者的薪資制定人事費指導方針。就業型態為小時制，時薪約最低薪資∼7，

500 韓元，社會保險投保比率不高，約 40∼70%。從事療養保護士需先取得國家

資格證，其餘則在接受一定時間的教育課程後開始提供服務。 

(一) 療養保護士14： 

1. 設立背景 

2008 年 時 ， 為 使 老 人 的 長 期 療 養 保 護 社 會 化

(socializationoflong-termcare)，韓國開辦老人長期療養保險制度，是繼職災

保險(1964)，健康保險(1977)，國民年金(1988)，雇用保險(1995)的第五個

社會保險制度。長期療養事業主管機關為保健福祉部長官，保險者為國民

健康保險公團，有收入的國民義務性加入。保健福祉部掌管全體事業，樹

立並調整長期療養基本計畫。國民健康保險公團負責資格及給付管理，保

險費賦課徵收及財政營運，申請人調查，等級判定委員會營運及等級判定

等全體事業營運相關事務。 

據 2015 年的資料，韓國 65 歲以上的老人約 672 萬，佔總人口的 13.2%

（90%有慢性疾病，但未有失能者統計）。韓國的老人長期療養保險（類

                                                 
14 療養保護士與看護的差別: 1. 療養保護士是在政府的社會福利制度下, 由各機構直接雇用, 以

訪問療養或在機構工作的勞工, 適用勞基法等勞動法與社會保險, 看護是私人 1 對 1 雇用方式, 

在醫院(大多數)或家庭(少數)提供服務, 不被視為勞工, 不受法律保障; 2. 從事療養保護士的年

齡較年輕, 因為法定 60 歲以下才能從事, 看護則無年齡限制。 
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似台灣的長照保險）以日本介護保險為基礎。服務對象為 65 歲以上需長期

療養的老人，及 65 歲以下有老人性疾病者。此保險的預算 20%來自政府，

80%來自國民繳納的長期療養保險費（約健保費的 6.55%）。需照護服務

的老人約佔全體老人的 15%，但目前僅 7%（約 47 萬）使用老人長期療養

保險。欲申請長照保險給付，需先向保健福祉部底下的醫療保健公團申請

做失能等級判斷，共分成五個等級。機構再依等級提供申請者相對的服務，

目前有申請進行判斷的約 60 萬人。 

長期療養制度的給付約分為訪問給付，設施給付和特別現金給付。機

構分入住式及訪問式。訪問給付包含訪問療養、訪問沐浴、訪問看護、周

夜間看護/保護、短期保護，以及其他（福祉器具）居家給付。設施給付是

提供長期入住老人醫療福祉機構（由長期療養機構依「老人福祉法」第 34

條所設並營運）者予以身體活動支援及身心機能的維持上所需之教育及訓

練。特別現金給付是家族療養費，當受領者從家族身上獲得相當於訪問療

養的長期療養服務時，給予的現金給付。訪問給付需負擔長期療養給付費

用的 15%，設施給付則需負擔本人自付額的 20%。本人需自付伙食材料費、

高級寢室的追加費、牙齒／美容費等則視規定、不在給付的範圍，及超過

給付的每月上限額。 

2008 年老人長期療養保險開辦後，韓國政府新設療養保護士職業，

作為提供長期療養服務的主要人力。在長照保險制度內從事照護工作，須

有療養保護士的資格。取得資格必須經過 240 小時的教育訓練（理論 80

小時，技能 80 小時，實習 80 小時），並通過資格考。（對朝鮮族不容易，

所以多從事 24 小時照服的看護）。2017 年 7 月為止，全國有療養保護士

資格者約 133 萬人，其中 32 萬人實際從事照護工作。其中 252,780 人從事

訪問照護（居家服務）；65,640 人在機構服務。 

2. 療養保護士勞動狀況 

從事療養保護士的主要為 4~50 歲的主婦，75%有高中學歷。長期療
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養機構與療養保護士須簽訂勞動契約。雇用型態主要是約聘時薪制，正職

比率低。勞動型態及條件部分，公立機構皆比私立的佳。公立機構採 8 小

時 3 班制的比例最高，有 71.9%；私人非營利機構僅 34.8%，12 小時 2 班

制的 35.5%；個人或私人營利機構工作 24 小時做一休一的比例最高，分別

為 54.5%，39.5%。公立療養機構的月薪也高於私人機構。然而，兩者均有

低薪問題，訪問型尤其嚴重。訪問型療養保護士的工作時數低、不穩定、

月薪僅 65 萬（工時 88 小時）。入住式設施的療養保護士則工時長，勞動

強度高，月薪 115 萬（工時 188 小時）15。兩者共同的問題包括低薪（不

及韓國最低薪資 135 萬）、筋骨性疾病、性騷擾、語言暴力等。四大保險

加保的部分，雖規定聘僱療養保護士的機構須出示四大保險加保證明才能

領取療養保護士聘僱補助款，然而根據調查，實際上僅約 20%加入。 

3. 療養保護士勞動權益保障 

開辦長照保險時，政府準備不足，服務幾全賴私人機構提供，公共的

入住型設施機構僅 2%（居家療養機構 0.6%）。全面民間市場化，造成私

人機構濫設，惡性競爭，勞動條件惡化，服務品質隨之下降。為確保老人

療養保險制度的公共性，促使社會對照護勞動價值重新評價，保障療養保

護士的勞動權，並達到該保險的目的-由國家與社會負起老人照護服務的責

任，‘老人長期療養保險法改正共同對策委員會’等市民團體，療養保護士

與國會議員從 2011 年開始持續推動修正運動。 

運動團體呼籲，政府不應只強調制度效率性的一面，應從被照顧者、

其家人和照顧者的立場全面修正制度。運動的成果，2016 年 5 月 19 日，

韓國國會通過長期療養保險法修訂案，主要內容為加強國家與地方首長對

機構的監督，實施長期療養制度狀況調查，療養保護士人事費比率義務化

16，及設立長期療養士支援中心等。運動團體現繼續推動強化公共性，由

                                                 
15 入住式設施的療養保護士採月薪制，訪問式機構的療養保護士採時薪制。 
16 療養保護士的薪資由所屬的長期療養機關給付。長期療養機關從向國民健康保險公團請求的
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公共機構直接雇用療養保護士等內容的法案。 

(二) 照護服務電子使用券事業的從事者 

1. 設立背景 

盧武鉉政府時期，保健福祉部針對社會服務豎立三大改革目標：擴充

社會服務，創造社會服務需求市場，以及提高社會服務品質。法律根據為

社會型企業培育法（2012 年 2 月施行），社會保障基本法(2014 年 11 月施

行），以及社會服務利用及利用權相關法律（2012 年 8 月施行）。將原本

補助服務提供者的方式，改為補助利用者（提供服務使用券），即改變財

源補助方式，同時配合規制改革，希望達到擴大照服市場的效果。2007 年，

身障人士活動協助，產婦新生兒支援，老人照護綜合，家事看病訪問協助

者事業開始試辦使用券，後陸續擴大至障礙兒童及家長等照護服務。 

2. 使用方式 

電子使用券事業在財政上補助服務利用者，利用者再自行選擇機構購

買服務。即服務利用者自行選擇，利用民間服務提供機構的照護服務，該

支援金額自動撥入業者的形式。服務提供機構根據政府制定的服務時間及

單價訂定費用。電子使用券事業勞動者的服務時間是透過服務受領者直接

在電子使用券輸入利用時間的方式自動計算。服務受領者的身分核准通過

後，會收到電子使用券卡片，服務開始與結束時，將卡片接觸終端機即完

成付費。保健福祉部再將依此方式輸入到卡片的服務時間，以每小時的計

算方式核算總額後支付予服務提供機構。 

3. 服務內容 

(1) 「老人照護綜合事業」以自力生活有困難的老人為對象，提供家事活

                                                                                                                                            
費用(85%)及保險對象的本人自付額(15%)中的一部分支付給療養保護士作為薪資。分配多少補助

款（例如機構 1 天多少元、居家服務 1 小時多少元，以及各等級差別等等）由「長期療養委員會」

每年開會決定。委員會有 22 名委員，包含保健福利部官員、民主勞總、韓國勞總、市民團體、

機關聯合代表（機構式業者）、教授、經營者總聯盟等。2016 年國會通過，機構將補助款中提撥

給人事費比率需提升至 84.3%。 
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動支援或周間保護服務，服務類型分居家照顧，短期家事服務及周間

保護服務。依據受領者的收入及提供的服務制定給付費用。居家照顧

及周間保護服務每個月的上限額為 27 小時或 36 小時；短期家事服務

則為 24 小時。本人自付額依受領者的所得水準（5 等級）和服務提供

時間（24、27、36、48 小時）制定。 

(2) 「產婦新生兒支援事業」利用對象為全國家庭月平均收入 65%以下有

新生兒出生的家庭，由產後協助士提供產婦及新生兒必要的服務。服

務單價及提供期間依受領者的類型（單胎，雙胞胎，三胞胎以上或產

婦為重症身心障礙者），分每月 800,000 韓元（2 周，12 天），每月

1,500,000 韓元（3 周，18 天），每月 2,200,000 韓元（4 周，24 天）。

本人自付額依受領者的類型及所得基準（全國家庭平均所得基準 40%

以下，40~50%以下，50~65%以下，超過 65%）等分別制定。 

(3) 「家事看病訪問協助者支援事業」提供因身心的問題導致日常生活及

社會活動進行有困難的低所得脆弱層在家看病及家事支援服務的制

度。與受領者的類型和服務種類無關，服務單價基本上為 1 小時 9,500

韓元，服務提供時間為每月 24 小時或每月 27 小時。本人自付額依受

領者的所得水準（基礎生活受領者，次上位階層）和服務提供時間制

定。 

(4) 「身心障礙人士活動協助事業」提供活動協助，訪問沐浴及夜間保護

等予以因身體／精神問題，難以獨自生活及社會活動的身心障礙人

士，幫助他們自立生活，提高生活品質，及減輕家人的負擔。根據「身

心障礙人士活動協助法」第 16 條，活動支援給付的種類依服務類型分

為活動協助，訪問沐浴，訪問看護。活動協助的給付費用每小時 8,810

韓元（2015 年基準），訪問沐浴及訪問看護則隨服務提供機構而異。

基礎生活受領者免自付，次上位階層 2 萬韓元，次上位以上階層需自

付 6~15%。 
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4. 電子使用券事業從事者勞動狀況 

使用券制度導入時的構想，是希望藉由服務提供者間的競爭，提高服

務品質，讓利用者有更多的選擇權。然而服務提構者間的競爭卻造成從事

者雇用不穩定，低薪的問題。以下以從事人數最多的身心障礙人士活動協

助士為例說明。 

身心障礙人士活動協助事業是由身心障礙人士活動協助士提供活動

補助，訪問沐浴，訪問看護等服務，國家再根據服務時間支薪予活動協助

士。修畢活動協助士教育課程者或療養保護士／社會福祉士／護士／護士

協助士17等類似有經驗者修完 20 小時的專門科目與 10 小時的實習皆可提

供活動協助服務。2013 年為止，有 40，448 名活動協助士，約佔修畢活動

協助士教育課程者的 65%。活動協助士對比使用者數為 112%，女性活動

協助士佔 88%，50 幾歲居多(40%)，40 幾歲次之(39.3%)。政府規定服務提

供機關須將給付費用的 75%以上(2015 年 6,607 韓元)使用在支付給活動協

助士的人事費用上。活動協助士的薪資體制採「包括性薪資制」：在預想

有一定的延長工時，加班或休假出勤的勤務狀態下，先制定基本薪資，或

不制定基本薪資，加班時再支付加上加算薪資後的定額津貼之薪資支付方

式。現行制度下，服務提供機構與活動協助士制訂勞動契約時，以最低薪

資當基本薪資，加班費的加算方式訂為服務單價（2015 年 6,607 韓元)與最

低薪資間的差額。 

然而，活動協助士每月平均工作時數 140 小時18 （2015 年基準），

薪水低，每月平均 75 萬韓元，不能維持最低生計。低薪的問題，造成離職

率高（男性尤其明顯），男女活動協助士比例差距逐漸增大，平均工作期

間僅 2.3 年，現場人力不足。因此，活動協助士認為最急需改善的問題為

提高活動協助給付費用（每小時的服務單價）。事實上，2009~2015 年，

                                                 
17 須接受 1 年的護士協助士養成教育，並取得執照。 
18 低於保健福祉部定的 172 小時。 
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韓國最低薪資年平均增加 5.7%，然而四大電子使用券事業（如本文所列）

的酬價（以政策保障的，就服務提供者提供的服務給付給予的金錢性報酬）

卻僅增加 0.5~3.7%。 

電子使用券導入的原理，是希望藉強化個人服務選擇權，誘發供給者

間的競者以提高服務品質與效率。即政府委託民間服務提供者提供服務，

僅對其發揮有限的管制及評核，期望能達到服務提供的效率，同時保障消

費者的選擇權。然而，受限於政府的制度與預算，需求（市場）創出的效

果不如預期，營利或個人服務提供機構為創造利潤，用各種非法手段或鑽

法律漏洞，或壓低人事費，降低服務品質。另一方面，需要維持基本日常

生活服務協助的利用者也面臨私人機構的服務品質差，國公立機構又要排

一年以上的困境。學者建議，欲提高從事者的勞動條件，需增加機構的公

共性，提高給付單價，將日薪制改為月薪制等。 

韓國公共部門與民間部門之照護服務內涵比較如表 15 所示： 

表 15 韓國公共部門與民間部門之照護服務內涵比較 

區分 公共部門 民間部門 

服務種類/事
業名 

 

老人療
養事業 

保健福祉部 電子使用券事業 

女性
家族
部使
用券
事業 

看病
事業 

家
事
管
理
事
業 

產後
服務
事業 

兒童
照護
事業 

身心
障礙
人士
活動
協助
事業 

產婦
新生
兒支
援事
業 

老人
照護
綜合
事業 

家事
看病
訪問
協助
者事
業 

兒童
照護
事業 

從事者名稱 
療養保
護士 

活動
協助
人 

產後
協助
士 

療養
保護
士 

療養
保護
士 

兒童
照護
士 

看病
人 

家
事
管
理
士 

產後
協助
士 

兒童
照護
士 

從事者數 

(萬名) 

28(居家) 

6(機構) 
2.2 0.5 1.2 0.2 0.7 20 12 1 8 

計:39 萬名 41 萬名 

勞動型態 勞動契約/期間制 中介會員/非雇用 

薪水支付型
態 

時薪(居
家) 

時薪 日薪 時薪 日薪 
時
薪/

日薪 
時薪
/日
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區分 公共部門 民間部門 

月薪(機
構) 

日
薪/

月
薪 

薪/

月薪 

社會保險加
入 

大部分
加入 

40~60%加入 不適用 

每小時薪水
(韓元) 

最低薪
資
~7,500 

最低薪資~6,000 韓元左右 3,500 

最
低
薪
資 

6,700 7,000 

從事
者 

特
性 

大部分為女性， 中高齡， 低學歷 
大部分為女性， 中高齡， 

低學歷 

類
型 

生計型
及副業
型(居家) 

生計型
(機構) 

大學
生， 

男性
參與， 

副業
型及
生計
型 

生計
型 

副業
型及
生計
型 

副業
型及
生計
型 

副業
型及
生計
型 

韓國
人及
朝鮮
族各
半/多
數為
生計
型 

副
業
型
及
生
計
型 

生計
型 

副業
型及
生計
型 

服務進行場
所 

居家/機
構 

居家 居家 居家 居家 居家 

機構
(醫
院) 

居
家 

居家 居家 

法律 

老人長
期療養
保險法 

社會福利法 職業安全法 

主管機關 保健福祉部 

女性
家族
部 

雇用勞動部 

需求
增加
原因 

共
通 

核家族化， 家族的扶養負擔增加， 福祉擴大     

特
別 

高齡化 

自立
生活， 

家庭
條件
脆弱 

家庭
條件
脆弱 

高齡
化， 

家庭
條件
脆弱 

家庭
條件
脆弱 

雙薪
家庭 

雙薪
家庭 

雙
薪
家
庭 

偏好
居家
服務 

雙薪
家庭 

服務對象 

老人(活
動等級
1~3) 

身障
人士
(障礙
1 級) 

產婦
及新
生兒/

低所
得層 

老人
(活動
等級 4

等級
以下 

)/低所
得層  

家事
不便
的低
所得
層 

未滿
12 歲
之兒
童/低
所得
層 

住院
患者 

家
事
不
便
之
家
庭 

產婦
及新
生兒 

未滿
12 歲
之兒
童 

服務提供機
關 

居家長
期療養
機關及
療養機
構: 2 萬
多間/營
利機構
(85%)， 

非營利
機構， 

社會型

自立
中心， 

身障
人士
福祉
館， 

自活
中心
等非
營利
機構， 

營利
機構
(70%

以
上)， 

非營
利機
構， 

社會
型企
業 

自活
中
心， 

老人
福祉
中
心， 

老人
福祉
館 

自活
中心 

健康
家族
支援
中心
等非
營利
機構 

收費職業介紹所供給 95%

以上， 免費職業介紹所(非
營利機構)， 社會型企業 
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區分 公共部門 民間部門 

企業等 社會
型企
業 

人力養成機
構 

療養保
護士教
育機構/

營利機
構， 非
營利機
構 

地方
自治
團體 

地方
非營
利機
構 

地方
自治
團體 

地方
非營
利機
構 

療養
保護
士教
育機
構 

地方
自治
團體 

地方
非營
利機
構 

療養
保護
士教
育機
構 

女性人力開發中心，供給機
構本身 

教育時間(小
時) 

240 40 80 240 240 90 240 40~80 

主要課
題 

共
同 

服務品質向上，服務使用費合理的增加，從事者勞
動條件改善，培育社會性企業 

制定產業培育支援方案， 

服務品質提升，適用職災保
險及雇用保險，強化仲介機
構職責， 培育社會型企業
及專門企業 

特
別 

 

障礙
等級
擴大， 

強化
從事
者資
格及
教育 

    

納入
健保
給付 

   

資料來源 : ‘照護服務勞動市場現況及今後課題’，經濟社會發展勞資政委員會，

2012 年 2 月，民主勞總照服員事務局長朴大鎮口述[131] 

第十節 印尼（外勞來源國） 

一、 印尼家事勞動概況 

隨著印尼的都市化及女性參與勞動日增，家事勞動目前在印尼逐漸擴展，

其中包含照顧工作。不過，如同其他亞洲國家，家事勞動並不被認為是傳統定義

上的勞工，而是協助者(helpers)，被認定為非正式部門，雇主也不承認其負有因

僱傭關係而發生的義務。做為家事移工輸出國的印尼亦未批准國勞第 189 條家事

勞工公約，但於 2013 年在 ILO 的協助下進行了相關調查。根據 Suhaimi, Farid, & 

Ruslam (2013)等人的問卷調查結果（如下表）[134]，2012 年時約計有 255 萬名

勞工從事家事勞動，絕大多數為女性，教育程度偏低，76%的家事勞動者的工作

地點在都市地區，如雅加達。62%工作時間長，一週工作七天，平均月薪為 1,474
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元台幣，相較於一般勞動者月薪則為 2,882 元，僅約為其半數。印尼家事勞勞工

數及年齡分布如下表 16： 

表 16 印尼家事勞勞工數及年齡分布(2008/2012) 

項目 

2008 2012 估計值變

動程度

(%) 
估計值 (95% CI) 

估計

值 
(95% CI) 

全部估計(千人) 

15 歲以上的家事勞工 2,229 (2,124-2,334) 2,555 (2,412-2,698) 14.6 

15 歲以上的居家家事勞工 694 (609-778) 423 (322-523) -39.0 

15 歲以上的未居家家事勞工 1,535 (1,487-1,583) 2,132 (2,074-2,189) -38.9 

從事家事勞動的兒童(15-17) 170 (148-192) 111 (88-135) -34.7 

從事家事勞動的童工 151 (136-165) 84 (65-103) -44.4 

家事勞動的雇主 1,078 (1,013-1,143) 1,150 (1,074-1,226) 6.7 

15 歲以上從事家事勞動者人口特性 

女性比例 76.5 (75.0-77.9) 74.9 (73.0-76.7) -2.1 

年齡在 40 歲以上比例 37.9 (36.2-39.6) 44.6 (42.6-46.6) 17.7 

平均年齡 35.2 (34.7-35.7) 37.8 (37.2-38.4) 7.4 

已婚比例 48.5 (46.6-50.4) 59.8 (57.6-62.1) 23.3 

高中以上比例 35.5 (33.1-37.8) 40.4 (37.3-43.4) 13.8 

15 歲以上從事家事勞動條件 

每週工作日為 7 天(無休)比例 68.9 (67.0-70.7) 62.3 (60.0-64.6) -9.6 

每週工時超過 40 小時比例 67.5 (65.7-69.3) 61.0 (58.7-63.3) -9.6 

每月平均薪資(台幣) 1,154 -- 1,474 -- 27.8 

家事勞動雇主特性 

每月薪資中位數 -- -- 7,800 -- -- 

每月家庭支出中位數 1,604 -- 2,687 -- 77.4 

資料來源：Suhaimi, Farid, & Ruslam (2013)[134] 
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平均而言，印尼家事勞動者的薪資低於最低工資，因為雇主會將食宿也算

為報酬的一部份。印尼家事勞動雇主同樣是受薪階級，但相對於我國雇主，印尼

雇主的負擔較為輕，若以家事勞工平均月薪佔雇主平均月薪比例相較，2013 年

時印尼約為 18.9%，我國則約為 43.3%。與許多國家的問題相同，居家工作的型

態使得印尼的家事勞動者易於受到剝削，過長工時、薪資未給付、強制勞動或拘

留，甚至性侵害，都是常見的問題。 

二、 立法內容 

儘管有為數甚多的印尼勞動者在海外從事家事勞動，印尼仍未對家事勞動

發展出完整的保護法制。ILO(2006)認為主要是在文化上印尼將此雇用型態視為

私人或家庭內所發生的關係，不具經濟生產性。印尼社會不願政府介入，正式規

範家事勞動，使得事實上印尼有家事勞動，卻被認定為協助者 (helpers, 

pembantu(印尼文))或幫傭。家事勞動者多來自於同一家庭，或相近村落，雇主也

多自我定位為家長，教育或提供保護給這些勞動者，偶而給一些零用金來交換勞

動。即便有適用法規，也不願訴諸處理家事勞動相關爭議，虐待或剝削發生時往

往尋求家庭資深成員如 Rukun Tetangga（里長），或 Kepala Desa（村長）的協

助。 

關於家事勞動的正式法律規範如下： 

(一) 勞動法體系 

2003 年第 13 號人力法案(Law No. 13 of 2003 on Manpower)並未將家事勞動

下的雇用關係納入規範。儘管該法第一條定義勞動者為：「提供勞務受領薪資或

其他形式報酬者」，但在雇主定義的適用上則產生困難，該法第 35 條定義

pengusaha（企業）需負擔人力法案所規範的所有責任，而 pemberi kerja(work-giver, 

受領勞務者)僅需負擔一般的保護責任，包含身體及心理上的職業安全衛生及福

利事項。政府傾向認定家事勞動的雇主為受領勞務者，並非該法所認定的企業
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主，因而一併排除相關的保護責任，爭議事件也無法適用 2004 年第 2 號勞資爭

議處理法(Law No. 2 of 2004 on Industrial Dispute Settlement)所規範的勞動法庭

(industrial court)。其後在 NGO 團體的壓力下，該國人力部長承諾將提出法案尋

求國會同意，但截至目前為止，僅以行政命令方式處理相關的適用問題。 

(二) 其他與家事勞動有關的法律 

儘管勞動法並未規範家事勞動，其他相關法律如下： 

1.  2004 年第 23 號消除家庭暴力法案(Law No.23 of 2004 on Elimination of 

Domestic Violence)，禁止家庭內出現任何產生身體、性或心理層面虐待或

被忽視的結果，其家庭範圍包含夫婦、兒童、親屬，因而可以涵蓋在服務

期間的「居家家事勞動者」。受侵害者可以尋求協助，與家暴防治法制相

同的，亦規範知情者的申報責任。 

2. 2002 年第 23 號童工保護法案 (Law No.23 of 2002 on Child Protection)，規

範行政部門有責任提供特別保護給兒童（意指 18 歲以下的勞動者），避免

受到經濟或性剝削、人口販運等待遇，其中特別加以刑事責任，規範販運

兒童者處 15 年以上徒刑，剝削者處 10 年以上徒刑，知情不報者處 5 年以

上徒刑。 

3. 1999 年第 39 號人權法案 (Law No.39 of 1999 on Human Rights)，家事勞動

者相關的基本人權包含第 11 條的滿足基本需求以發展人格、第 12 條的人

格發展及其完整性、第 38 條之一的尊嚴勞動、第 38 條之二的工作選擇自

由、第 38 條之四的公平薪資、第 58 及 60、64、65 的童工保護條款等。 

三、 制度(或法律)之成效評估與檢討 

2004 年第 23 號消除家庭暴力法案並未特別處理家事勞動者的問題，在執

行上亦有所不足，更無力處理不將家事勞動視為勞雇關係的文化態度問題；而

1999 年第 39 號人權法案更是過於一般，沒有直接針對侵害家事勞動者權益的罰

則[135]。ILO[136]直指了印尼法制下所造成的數項問題： 
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(一) 家事勞動者處於被隔離、無法有效取得資訊且被歧視的環境，如同其他

國家，印尼家事勞動者的工作環境多為居家，而前述法制的缺陷，讓其

勞動多為非正式，缺乏契約規範，沒有法定工作時間、休息及最低工資。

以女性為主的勞動更難以組織工會，或有效被其他關懷團體觸及。 

(二) 適用法律層級相對較低，在法制層面，家事勞動被排除適用人力法，儘

管有其他法規處及家事勞動，但法律層級相對較低[137]，如人力部長

(Minister of Manpower)所簽署的 2015 年第 2 號家事勞動者保護行政規

則，或者由市長所簽署的省層級 2010 年第 31 號家事勞動者行政命令及

市層級 2011 年第 48 號家事勞動者行政命令。不管是行政規則或命令，

其中除了行政罰外，並沒有對於違法者的處置，也因而造成執行不力。

此外，地方層級為主的法規體制也使得適用範圍僅限於特定縣市或區域。 
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第四章 研究發現與建議 

第一節 國外研究發現 

國際勞工組織於 2011 年通過家事勞動者公約及建議書，試圖保障家事勞動

者勞動權益及職業安全與平衡家庭照顧需求，在會員國國內法化的過程中，也面

臨相近的問題。各國家事勞動從業人員佔就業人數比例大約在 0.1 至 7.6%之間

（如表 17）；同時，多數亦排除適用勞動法，亦與我國同樣有著勞雇雙方彈性

考量，採用契約方式約定工資、工時及休假等勞動條件。國際勞工組織認為(ILO, 

2016b, 2016a)，這樣的發展實與多數雇主並不把家事勞動認為是真正的工作有

關。 

表 17 各國家事勞工數 

國家 
就業人數 

(2017) 

女性勞參率 

(+15, 2016) 

家事勞工數 佔就業

人數比

率 

外國人 本國人 

我國 11,727,000 51% 235,330 16,632 2.1% 

香港 3,971,200 53% 290,000 10,000 7.6% 

新加坡 3,623,900 58% 218,300 N/A 6.0% 

日本* 65,730,000 49% N/A 27,300 <0.1% 

南韓** 26,844,000 50% 150,000 N/A 0.6% 

加拿大 18,079,900 61% 72,800 N/A <0.1% 

德國 44,314,000 55% 712,000 N/A 1.6% 

資料來源：Ministry of Labor and Ministry of Health and Welfare, Taiwan (2017) 

[140]、Ministry of Manpower, Singapore (2014) [141]、Census and Statistics 

Department, Hong Kong (2017) [142]、Statistisches Bundesamt, Germany (2017) 

[143] 、World Bank (2017) [144] 

*Data is from ILO (2013)[145] 

**Data is from ILO (2013) [145] 

 若再細從就業分布來看，從圖 8 中發現，家事勞動與照顧服務工作雖然相

近，若將機構服務與居家(家事)服務以光譜方式呈現，在各國間有著截然不同的

狀況，也因此有不同的家事勞動規範適用： 
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圖 8 各國照顧服務勞動就業佔比分布 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

資料來源：Addati, Cattaneo, Esquivel, & Valarino (2018, p. x1)[146] 

▓高比例的機構服務工作，無家事勞動 

▓高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動 

▓中至高的機構服務工作，極少但仍有一定比例的家事勞動 

▓中比例的機構服務工作，也有高比例的家事勞動 

▓中至高比例的機構服務工作，也有高比例的家事勞動 

▓低比例的機構服務工作，高比例的家事勞動 

▓中比例的機構服務工作，非常低比例的家事勞動 

▓低比例的機構服務工作 

▓無資料 
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從圖 8 可知，我國與香港、新加坡相近，照顧服務勞動以高比例的居家（家

事）勞動，與相當低比例的機構服務工作為主，家事勞動主要從事者為外國人；

而日本則為高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動；南韓為中至高的機構服

務工作，極少但仍有一定比例的家事勞動；本報告另外的研究國家，包含美國、

英國、德國與歐盟，則為高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動；德國雖然

同樣是以外國人從事家事勞動為主，工作地點主要在機構（如表 18）。 

表 18 各國家事勞動服務內涵比較 

國家 家事勞動 

主要場所 

家事勞動 

主要對象 

美國（紐約
州及加州） 

高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動 -- 

英國 高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動 -- 

德國 高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動 外國人 

日本 高比例的機構服務工作，有極少的家事勞動 本國人 

韓國 中至高的機構服務工作，極少但仍有一定比例的家事勞動 本國人（北韓） 

新加坡 低比例的機構服務工作，高比例的家事勞動 外國人 

香港地區 低比例的機構服務工作，高比例的家事勞動 外國人 

我國 低比例的機構服務工作，高比例的家事勞動 外國人 

另將我國與各國家事勞工比較彙整如表 19：
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就雇主資格而言，我國是以就業服務法下的特許方式進用外國人，又以看

護工人數最多，香港及新加坡兩國不採雇主特許資格認定，而由其自由市場雇用

家務工作者為主不同。而我國以看護工為主的樣態，採用巴氏量表認定雇主需

求，特許雇用資格的設計，與日本、韓國等居家照顧服務員的概念接近，照護需

求比幫傭型態對家庭之影響層面更為重大，衍伸出的問題更為嚴峻。 

從保護法制的角度，基本上各國從業人員多以外國人為主，是以主要適用

於外籍勞工引進相關規範，多數排除勞動法適用。本研究按「從業者身分」及「勞

雇型態」，分類各國家事勞動權益保護法制，以為參考（ 

 

圖 9）。 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

圖 9 各國家事勞動權益保護法制：按「從業者身分」及「勞雇型態」 

 

個人 
(契約關係) I 

從業者身分 
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就業服務法機構或專案聘

用（弘道基金會及廣恩等） 

勞動基準法下機構照顧服

務員 

日本 

「國家戰略特別區域法」

下「國家戰略特別區域家

事支援外國人受入事業」 

本國 
(非移工) 

外國 
(移工) 

機構 
(法規保障) 

臺灣 

勞動基準法排除適用之家事服務業

從業人員 

韓國 

「特例雇用許可制」下「隨床」及

「家庭內的雇用活動」 

日本 

勞動基準法排除適用之家事使用人 

臺灣 

長期照顧服務法下居服員 

勞動基準法下機構照顧服務員 

日本 
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外國人工作法下家事移工 

II 

III IV 
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國際勞工組織於 2011 年通過家事勞動者公約及建議書，試圖保障家事勞動

者勞動權益及職業安全與平衡家庭照顧需求，在會員國國內法化的過程中，面臨

相近的問題，包括訂定專法與否問題，需求端的雇主家庭負擔能力與供給端的勞

動者適足保障問題（其下復有工資、工時、休息時間及休假問題），外籍與本國

看護工選擇問題，與長期照顧法制整合問題等，依據國內外家事勞工勞動權益保

護規定內涵、發生問題與實施成效等資料，本研究歸納以下幾點發現可為我國參

考： 

一、 家事勞動權益保障法制 

韓國與我國在家事勞動的經濟社會及供需情況相近，從業員工多為外籍（朝

鮮族），家事服務的從事者亦不納入勞基法，社會保險等各種社會保障制度內，

勞動條件以口頭契約約定，造成工作不穩，長工時或低薪資（低薪造成長工時）

等情況，大部分皆透過收費的職業介紹所就業，需負擔會員費及手續費。家事勞

動的工作勞動強度大，職災危險高（肌骨系統疾病多），社會評價低落，不被視

為一項職業。因此，韓國目前由國會議員提案，準備以新法律案方式，提供家事

勞動從業員工適足的保障。基於兩項原則制訂法案： 

(一) 制定以｢勞基法｣為母法的特別法 

刪除勞基法等法規的適用排除條例，認定其為勞工享相關法律保護，並針

對其特殊性制定特別保護法，亦即，制定以｢勞基法｣為母法的特別法。 

(二) 確定勞資關係等安全的雇用關係 

家事勞動者主要藉由支付私人職業介紹所高額的手續費獲得工作機會，卻

無法獲得持續且安定的就業情報，政府應建構公共的雇用支援系統，確定勞資關

係等安全的雇用關係建立上。 

法案相關內容如下： 

(一) 認定家事勞動者為勞工，原則上適用勞基法（部分除外），最低薪資法，
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四大保險（雇用保險法，職災保險法，國民年金法，國民健康保險法），

以及部分特例認定（法律案第 16 條~第 22 條）。考慮到家事服務有出勤

日與勤務時間不明確的特性，特別定有薪假、周休適用排除與一年有薪

假特例等規定。 

(二) 導入服務提供機構的直接雇用方式（法律案第 10 條），使通過勞動部認

證的服務提供機構直接雇用從事者，直接負起服務管理，損害賠償，勞

動者保護等全般的責任，藉以提高服務的信賴度與責任性。 

(三) 服務品質管理體制建構（法律案第 5 條，第 8 條，第 9 條，第 24 條），

針對提供機關導入認證、管理、評價制以管理品質，事前向一般利用者

提供服務種類，費用計算標準，利用程序，損害賠償保險加入義務化等，

以強化其責任性。 

國際勞工組織提出家事勞動權益保障法制建議如下： 

(一) 專法(specific legislation)或特別立法保障家事勞動者權益 

專法的法制設計可以處理與既有體制的衝突問題，首先，專法可以承認家

事勞動者的雇用關係，也認可他們的經濟生產性；其次，專法可以處理家事勞動

者特定的問題，而非一般勞動法的問題；最後，在執法層面，專法可以特別設計，

處理難以進入一般家戶勞動檢查的問題，此為將家事勞動者納入一般勞動法體系

後所必然面對的難題。 

(二) 推動契約規範或團體協約適用家事勞動者 

家事勞動者被剝削的原因來自於缺乏正式的勞動契約，規範勞雇之間的權

利義務，因而在非正式的環境下侵害其權益，亦沒有根據訴諸前述各項法律，這

樣的問題會比立法更為迫切。即便我們知道書面契約的重要性，考量家事勞動者

與雇主兩者間的權力現實，契約很難落實為書面。取而代之的，立法可以處理的

是以契約規範或範本的方式（如附錄五定型化契約範本），補足書面契約的缺口，
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建議契約包含條款如下： 

1.雇主的姓名地址。 

2.家事勞動者的姓名與工作性質描述。 

3.工作地點。 

4.雇用關係開始日期。 

5.家事勞動者的工作時間。 

6.家事勞動者的薪資及給付方式。 

7.家事勞動者超時工作的薪資。 

8.家事勞動者除薪資以外的實體給付如食宿。 

9.家事勞動者薪資的給付頻率。 

10.家事勞動者薪資的扣減項目。 

11.家事勞動者的休假。 

12.家事勞動者的契約終止預告期間，若為定期契約，則需明列終止日。 

(三) 建立仲介管理行為準則(code of conduct) 

仲介(employment agencies)以營利為目標，但若干仲介為追求獲利而採取的

作法，實是造成家事勞動者被剝削的主要原因。針對此問題，印尼家事勞動者仲

介協會(Indonesian Association of Domestic Workers Supplier Agencies)在 2016 至

2017 年提出了行為規範準則，規範仲介能夠招募的年齡下限、就業後的持續觀

察或扶助等作法，在 2017 年也發展出相關監測仲介會員行為的工具，希望能協

助家事勞動者，也提升仲介的評價。 

歐盟除了敦促各成員國儘速落實國際勞工組織第 189 號公約及其第 201 號

建議書之內容外，其他國際公約如「保障所有勞工移民及其家屬國際公約」， 或

是聯合國通過之「歐盟移民勞工法律身份公約」，另「歐盟職業安全衛生指令」

第 3a 條之定義內容、其他的指令例如工作時間公約等，亦建議一併加以檢視。

目標在於徹底解決家事勞工常常超時工作的問題，並進一步落實工作與生活平衡
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的歐盟政策目標。目前進行中但尚未完成的「照顧者假期指令」正儘速完成。相

關研究單位例如「歐洲生活品質與工作環境改善基金」與歐盟工作安全衛生總

署，蒐集各成員國有關家事勞動所需的各種實證資料，以為未來將家事服務部門

專業化做好準備。提升其專業地位相信有利於提供更周延的保障措施、申訴制度

與喚起公眾的正確認識。儘量減少未經登記（不受管制）的家事勞動。 

家事勞動權益保障重點是將應包含之保障內容或項目列入契約或特別法規

範條款，包含工時、工資、食宿、休假等項目。有關仲介行為管理、職業安全衛

生、工時過長與專業地位提升等項目亦需要特別關注。 

二、 外籍家事勞動人力 

新加坡與我國相同，從業員工多數為外籍，而無論是本國籍或外國籍，亦

同樣排除於「僱用條例」（Employment Act）適用範圍之外，其勞動條件是透過

書面的僱用契約來決定。在工資方面，新加坡採行的漸進式薪金模式 

（progressive wage model），透過職能與薪資掛鉤的思維，逐步加薪（來追上甚

至超越基本工資）方式，吸引更多優質人力投入長照工作，並鼓勵外籍家事勞動

者提升自身的長照技能與累積經驗。 

三、 家事支援人才入國與居留 

隨著台灣邁向高齡化社會，本國籍長照人力嚴重短缺，使得外籍移工，成

為支撐長照體系的重要支柱，日本以特定地區試點，專案引進外籍看護工進行整

合的方式。2014 年 6 月由日本內閣府決議之「『日本再興戰略』改訂 2014」中，

以「促進女性活躍，對應家事支援需求」為目標，提出「外國人家事支援人才運

用」方針，指示在提供日本人家事支援的目的下，檢討並採取相關措施，使受僱

於家事支援服務企業之外國人家事支援人才得以入國及居留。在該方針的指引

下，於 2015 年 7 月的「國家戰略特別區域法」（下稱「特區法」）第 16 條之 3

（現為第 16 條之 4）作為入管法的特例，配合授權之「國家戰略特別區域法施

行令」（下稱「施行令」）第 15 條至第 17 條、「國家戰略特別區域家事支援外
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國人受入事業之特定機關指針」（下稱「指針」），使過去未被明文規定的外國

人家事勞動者，得在特區法指定的事業實驗區內作為於日本人家庭就業的「家事

支援人才」，獲得 3 年的居留資格 

第二節 國內研究發現 

針對我國勞動權益保護方面，本研究發現歸納如下： 

一、 家事勞動權益保障法制 

家事勞動的需求端實際上是一個自然人，當然不是營利機構，也就沒辦法

產生經濟價值，這樣的需求者家庭本身可能也是受薪勞動者，也可能處於經濟弱

勢。雖然名為「雇主」，但實際上是受薪階級，沒有在雇用家事勞動者的過程中

獲取利潤，而是針對其服務支付費用，若課以雇主之責，加重服務使用成本，即

是從被照顧者的工資所得中支付，或是由其家庭成員攤配。因而在需求端的雇主

家庭負擔能力與供給端的勞動者適足保障間，後者的保障會是以加重前者的負擔

為代價，強制性規範甚至可能會造成兩者間「弱弱相殘」的狀況。 

我國家事勞動以外籍移工作為主要的從業人員，在個別層面是以契約規範

勞資權利義務，保留相當大的彈性給雇主，也就是被照顧者或其家屬一方。彈性

也著眼於雇主的經濟負擔能力，不以法律強制規範最低標準，即可容許家屬按其

財力，或家屬間願意協調的投入狀況，聘請適合的勞動者。家事勞動者工作型態

多元，恐無法以指定行業方式適用勞動基準法，但可以在勞動條件部分比照適

用，或部分準用勞動基準法。設若要特別立法或專法，必須要指陳家事勞動立法

與勞動基準法間的關係、家庭私領域與一般所謂的工作場所如何界定、一般家庭

有沒有辦法做到職業安全衛生法上所要求的職業安全衛生設施，都是需要考慮的

議題。此外，現行家事勞動多數的外籍看護工，其雇主主要是自然人，是個別家

戶或案主，是不是等同於勞動法上所指涉的雇主及家戶內執法，同時需併予考量。 

家事勞動的特殊性不在於時間上的切割，而在於這樣的勞動是一種非常心
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理或生理活動密集、高度負荷的工作。照顧人的心理與生理處於高度負荷狀態。

工作時間因家事勞動的特殊性，需全時或隨床照顧，亦有不明確的待命時間，難

以有明確的規範。作為外籍看護工雇主端的個案家庭或案主需要有替代人力，在

勞工喘息時提供服務。 

勞動條件訂定可參考類似團體協商的概念，由雙方利益代表人協商後，再

由政府進行全面的勞動條件規範，應先找到社會對話主體，惟目前雇主團體尚未

形成。在家事勞動法制中，因為被照顧者的特殊性，傳統勞動保障的概念替換成

消費者保護的概念，政府協助長期照顧制度市場化，建立公平環境。 

二、 外籍家事勞動人力 

各界越來越重視長照相關議題，外籍移工成為支撐長照體系的重要支柱，

歷年社福外籍勞工人數持續增加。長照體系藍圖中，家事移工政策規劃與權益保

障機制亦應同步提升。應透過外籍家事勞動者適當訓練，提升照顧技能，改善整

體照護環境。 

三、 家事勞動服務方案 

勞動部於 2013 年 3 月 13 日頒定即日生效之「外籍看護工外展看護服務試

辦計畫」（勞職管字第 1020500437 號）[ 147]，為我國外籍看護工之多元聘僱模

式開啟新紀元。外展服務模式係由非營利組織提供外籍看護工專業督導管理及定

期在職訓練，的確有助於提升照顧服務品質及減輕家庭雇主之聘僱管理負擔，包

括定期在職訓練、聘僱履約管理、外勞行蹤不明風險、繳交就業安定費及負擔外

勞膳宿等[ 148]。陳正芬(2011)的觀察，唯有透過本國籍照顧服務員與外籍看護工

的銜接與配合，以及需求評估與各種形式照顧計畫的連結，將外籍看護工的聘僱

與管理確實整併進入長期照顧體系，外籍看護工的勞動條件才有辦法在長照機制

的制衡下獲得保障[149]。但這模式直接挑戰了民眾使用習慣，因為他們習慣晚

上有人在旁邊照顧會讓其較安心。配合長照服務法 2.0，可透過家事勞動與長期

照顧體制的創新整合作法，讓長照服務有更多元的選擇。 
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第三節 研究建議 

國人在高齡人口快速成長下，長期照顧的選擇有限，在 90 年代初期僅能以

外籍移工作為主要選擇，三十餘年下來，遂建立起以外籍移工為主的照顧服務體

系。在雇用期限不斷調整，最長已達十四年下，我們也需要接受外籍移工可能長

期存在我國的事實，退場不會在短期內發生。 

從保護法制的角度來看，工作型態個案化及多元化，從業員工未能充分認

知到自身權益，工作時間與休息時間不易釐清，職業災害認定困難，勞動權益未

能受到適足保障，長此以往造成留才不易，培訓人才持續流失。然而，家事勞工

係在家庭中提供勞務，有別於一般廠場，且部分被看護者之家庭亦屬弱勢，相關

工資或休息的強行性規定，勢必直接增加家庭經濟負擔，家事從業人員勞動權益

法制化的標準實無法與一般雇主等同，確實有窒礙難行之處。 

然而隨著長期照顧服務的健全及法制化，在追求衡平上或有可回應的方

式，如「長期照顧服務量能提升計畫」下喘息服務的提供或普及性照顧網絡，提

供失能者多元之長照服務，逐步降低弱勢家庭負擔。有關我國家事勞動權益保障

方向建議如下： 

一、 研訂行政指導確明勞雇雙方權益 

針對勞雇雙方已有共識之部分，評估納入訂定勞動契約重要約定事項及不

得約定事項，藉由行政指導，導引勞雇雙方將基本權利義務納為勞動契約之一

部，期以循序漸進方式形成社會共識。 

二、 休假與工資事項 

建議針對休假事項，明訂至少 1 年休假日數，或工作 7 天至少要有 1 天的

例假。工資的部分原則建議依契約自由精神，由勞資商定，輔以外勞輸出國在台

辦事處與勞動力發展署間定期商定定型化契約內最低工資作為樓地板，另可參考

新加坡和外勞來源國協定「備忘錄」薪資水準之模式。 
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三、 喘息服務 

配合在長照 2.0 服務量能已逐步成長下，分階段針對聘僱外籍家庭看護工

之被看護者家庭納入喘息服務的作法，建議考慮長照法修訂擴大適用，解決被看

護者在外籍家庭看護工休假期間的照顧需求及兼顧外籍家庭看護工的休假權

益。喘息服務提供所需預算編列及服務人力或可透過相關法規訂定，以常態性的

預算編列與人力運用管道增加而改善。 

四、 職業相關保險事項 

建議推動為看護工投保保險，特別是意外險，如由雇主加保意外或疾病商

業保險，讓家庭看護工可以擁有相關保險，在家事勞動者發生傷害或疾病時，可

以將保險給付抵充以減輕雇主的負擔。建議以著重事實認定的商業保險為主，一

旦外籍移工發生意外，即可領取保險理賠。 

五、 家事勞動從業人員職前及在職訓練 

雇主得為其外籍家庭看護工申請補充訓練，原長期照顧服務法於 106 年 6

月 3 日正式施行，衛生福利部依照長期照顧服法第 64 條第 3 項雇主得為看護工

作者申請接受中央主管機關所定之補充訓練。該法規定初次入國之外國人應接受

中央主管機關公告指定之訓練。目前勞動部為辦理外籍家庭看護工補充訓練事

宜，於跨國勞動 力權益維護諮詢網站(https://ppt.cc/fjB0bx)建置外籍家庭看護工

補充訓練專區，提供查詢補充訓練集中、到宅開課資訊及 24 小時免費數位學習

課程，並已於網站放置四國語言數位學習操作手冊供自行下載運用，建議初次或

非初次入國之外籍家庭看護工皆應定期接受相關訓練。此外，建議可師法瑞典，

除了母國證照外，在台看護工再增加「語言」、「看護專業」等訓練並須取得證

照，讓看護成為「高度專業的工作」[150]。 

六、 長照人力素質 

未來我國長照體系的發展，建議施予家事移工長照之專業知識與技術的階

段式培訓。透過職能與薪資掛鉤的思維，逐步加薪方式，吸引更多優質人力投入
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長照工作，並鼓勵看護工提升自身的長照技能與累積經驗。若能提升移工專業地

位，相信有利於提供更周延的保障措施、申訴制度與喚起公眾的正確認識，並為

未來將家事服務部門專業化做好準備。 

七、 家事勞動服務創新方案 

最後，建議需從更為整體的角度來看待外籍看護工，而非僅只是長期照顧

體系下的替代或補充角色。在可預見的未來，外籍看護工不會退場，預期將持續

支持家庭，提供可及性高的照顧服務。如何以各種政策創新，如外展模式整合外

籍看護工提供服務、結合日照中心轉介移工至雇主附近據點提供服務、結合社會

住宅或家事服務券等，都可以有更為整體的思考。 

第四節 結論 

過去我國對外籍移工的使用習慣已深植國人心中，潛移默化變成一種對家

事勞動先入為主的觀點。因而雇主在出現本國籍家事服務或居家照顧員的選項

時，會希望後者提提共之服務等同於前者，進一步將兩者放在同一個天平上進行

比較，進一步造成本國籍照顧服務員的高度流動，以致持續有著訓後難以留任的

問題，原因還是在於他們不願意在這樣的勞動環境下提供家事服務。這些均是造

成我國長期照顧服務產業低度發展，雇主高度依賴外籍移工的結構因素。目前家

事勞工之勞動權益是以勞雇雙方合意協商訂定契約為主，短期建議藉由行政指

導，導引勞雇雙方將基本權利義務納為勞動契約之一部。中長期建議以各種創新

政策，如外展模式、結合日照中心、社會住宅或家事服務券等整合本外籍看護工

提供服務，將照護人力做整體性規劃運用。提升長照人力之專業性與職業地位，

透過職能與薪資掛鉤的思維，逐步加薪方式，吸引更多優質人力投入長照工作。  
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附錄一、深度訪談題綱 

本研究案期望透過深度訪談，瞭解現行制度下家事勞動者之工作狀況（包含工

資、休息、休假、特休、請假、職災與保險等勞動條件）、面臨問題、勞動權益

保護實施現況、相關法規需考量之議題與配套及相關建議等。基於此，有下列問

題就教： 

 

1. 家事勞動從業人員的勞動條件及權益立法是否可行？ 

2. 如家事勞動從業人員的勞動條件及權益立法具備可行性，是以擴大適用方式

納入勞基法，或另立專法？ 

3. 如家事勞動從業人員的勞動條件及權益立法，與就業服務法（外國人從事家

事勞動）如何調整？ 

4. 如家事勞動從業人員的勞動條件及權益立法，下列規範事項的訂定原則為

何？ 

(1) 工時規範 

(2) 加班費計算標準規範 

(3) 休假規範(如保障休假，工作七天應休一天不得以加班費代替) 

(4) 職業災害或職業病時雇主應附的責任規範 

(5) 雇主協助事項(家事勞動雇主或其家屬，同時亦為長期照顧服務法或身心

障礙者權益保障法的服務對象，在家事勞動者休假時，政府需協助填補人

力空缺) 

5. 家事勞動者勞動條件或權益立法對我國長期照護制度的影響？ 

6. 家事勞動者勞動條件或權益立法與長期照護制度間需要如何調整，或設計配

套措施？ 

7. 對家事勞工勞動權益保護法制修正方向的規劃或建議？ 
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附錄二、深入訪談摘錄 

受訪人 1：外籍看護工 2 位 

一、 希望可以設立一般性規範，因為看護工不是一份簡單的工作，工作 24 小時。 

二、 希望可以建立周休一日的制度，希望至少可以每個星期天休假。 

三、 希望能在合法的管道下轉換雇主，因為我們所需要的是一份穩定的工作。 

四、 應該使看護工和一般勞工遵守相同規範，都需要受到相同規範的保護。 

受訪人 2：日本學者 

一、 目前日本就家事勞動者與家內勞動者的定義與規範皆尚未有明確的規範與

定義，不過依據勞動基準法第 116 條第 2 項，家務管理員並不適用於勞動

基準法，而家務管理員係屬於家事勞動者；行政解釋上（昭和 63‧3‧14

基發第 150 號）：「從事家事工作者稱為家務管理員，在法人雇用且受該法

人之管理人或其家屬指揮監督下從事家事者，亦屬於家務管理員」。家內勞

動者在家內勞動法，係指於家內受委託人委託於家內提供勞務完成作品

者，日本家事勞動者目前是並不適用於勞基法的勞工，反而家內勞動者雖

然並不是勞工，但卻有家內勞動法所保障。 

二、 過去以及近年皆未有聽聞有相關家事勞動者之保護規範或相關政策。 

三、 最近有一勞資爭議判決「醫療法人衣明會事件」（東京地方法院判決平成

25(2013)‧9‧11 勞動判例 1085 號 60 頁），但家事勞動之勞資爭議於實務

中仍非常少見。 

四、 未來家事勞動政策方向： 

（一） 為了引進高度專業技術外國人，在國家戰略特區（東京，大阪等），

就高度專業外國人攜偶於日本工作，且該配偶本身亦有工作而無法

自行進行家事工作者，我國將允許該家庭攜帶外籍家務管理員至日

本本國。 

（二） 於 2000 年長照保險法施行後，雖有提供長期保險法上的給付，惟該

給付有其上限，若超過其上限則被保險人須自己負擔額外的照顧費

用，由於家事勞動者之雇用費用較低，故可預期未來家事勞動者人

數會增加。 

五、 現在大部分的家事勞動者皆為日本人，而外籍家事勞動者非常非常少，雖

然日本已自 2008 年開始引進外籍看護工，但整體看來外籍看護人數依然相

當少，且大部分外籍看護工是在安養中心從事照顧，而非屬於家事勞動者。 

受訪人 3：國內學者 

一、 家事勞動者之勞動型態自有其特殊性，若以工時為例，家事看護工作者亦

能採輪班制，並非不可行之，要求單一自然人能完全照顧另外一位自然人，

本身即不合理。 

二、 若要聘用移工，則需將其視為本國勞動者，不得有勞動條件歧視，否則即

違反國民待遇原則與本國憲法之平等原則，移工應屬於補充性人力而不能
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成為替代性人力，故自然應明文規定移工與本國勞工有相同之勞動條件。 

三、 監護工作者，確實有較長的待命與備勤時間，但仍可規範其工作時間，因

其工作特殊性，即使 24 小時都在雇主家中，亦難稱其有進行 24 小時之勞

務，故仍可進行相關規範，若是真的有夜間照護需求，則自然屬於延長工

作時間，但可用輪班、喘息服務以作為替代方案，監護工作者如一般勞工

一樣需要休息，故亦應受正常工時保障，單一勞動者 24 小時照顧他人本身

即為不合理之存在。勞動基準法係最低標準，若此最低標準無法符合實務

狀況，則可以考慮開設特殊條款或做相應修改。 

受訪人 4：財團法人 

一、 最理想當然是如同勞基法規定，一天工作原則八小時，但以台灣長照現況，

可行性上而言，我們認為最底限為每天連續十小時的休息時間，對雙方而

言也都是妥協，雇主確實有照護需求，這對勞工也是非常低標的規範。臺

灣人對長期照顧的想像是一對一照顧，以國外而言，有重大需求者會有兩

至三人輪流，應該是可以輪班的。臺灣目前的居家服務，也是延續了一對

一照顧的想像，所以我們派去的服務員也都是一個，不論受照護者失能程

度，但像其他國家，例如日本，若是非常嚴重的情況，而且輔具不夠，今

日受照護者要洗澡，他們會派二人，甚至去一台洗澡車需要三人，都是在

法律上有規定的，台灣目前完全都沒有這樣的相關規範，也是長期照顧制

度需要跟上的。 

二、 有一個關鍵問題：就是自由轉換雇主是否有可能？轉換雇主對於一般勞工

是非常基本的權利，但在外籍看護卻面臨如此的情況，在勞動權利或人權

上是很大的侵害，我們認為應該先解決這個問題，若我們能開放自由轉換

雇主，未來移工若需要轉換雇主，可以透過政府建立的平台為媒介，盡量

不要再透過仲介。 

三、 我們認為連續十小時是非常基礎的，最理想的情況是當有連續十小時需求

時，政府的喘息服務可以進來，因為我們認為連續十小時是非常基本的，

所以不能包括待命時間，待命屬於工作時間。 

受訪人 5：機關 

一、 受照顧者家庭依現在適用家事勞工的狀況可以應付，不用額外付出人力照

顧，可以專心在工作上，如果加重受照顧者家庭負擔時，可能就會影響其

本身的工作，所以勞動部就此較為審慎。 

二、 勞動力發展署有每年定期跟外勞來源國進行協商，協商勞動條件的提升，

目前主要四個國家：印尼、越南、泰國及菲律賓，定期召開雙邊會議，訂

定勞動契約的範本，家事勞工因為沒有勞基法的適用，所以契約範本對於

家事勞工非常重要，雇主透過仲介與移工簽訂契約範本，送至外國駐台機

構辦事處認證，具有一定拘束效力。目前工資工時及休假都有在這契約範

本內訂定，當然規範不如勞基法強制規範那麼細緻，但至少有基本保障，

因為長期照顧人力的不足，例如我們常想到做六天休一天，不過在外籍勞
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工的狀況，沒有辦法修到這一天的休假，雇主寧願每個月給加班費，讓他

協助家裡處理，事後雙方再協議補休假時間，這些移工考量賺錢寄回家，

多數情形通常會願意，這是家事勞工在休假上比較難處理的地方，在契約

裡面大概都會規範到七天有一天的休假，至於如何修正再經由勞資雙方議

定。在保險部分，是通過商業保險。職災部分，主要依據契約的約定，也

就是依民法相關的規定，讓雇主負一定民事責任，因為當初簽訂的是契約

形式，這雖然不盡完美，但有基本的保障存在。 

三、 再來關於工時的部分，國人習慣將外籍看護工聘進後，不是只有照顧受照

顧者而已，還有包含其他工作，例如燒菜煮給全家吃，在正常情況下，工

作範圍應該只是針對受照顧者而已，但我們習慣將外籍看護工作當作幫傭

看待，導致外籍看護工的實際工作情況會變成完全不符合當初的約定，但

外界的看法會是外籍看護工照顧受照顧者時，只過是推推輪椅、推去曬太

陽，平常還是可以玩手機，他的工作負荷不是很大，勞資之間的觀念如何

做弭平？其實外籍看護工也不是相對這麼弱勢，現在因為通訊軟體的發

達，有很多資訊會在他們的社群裡流傳，可能不是一定要強調法制的部分，

而是在強調其權益保障如何落實。 

四、 勞動檢查牽涉公權力進入一個住家，即使是刑事的搜索都需要搜索票，更

何況是行政檢查要進入住家內，這有相當的難度，但可以透過各地方政府

的外勞查察員，外勞查察員主要是進入工廠針對外籍勞工的生活狀況作了

解。可以強化仲介的義務，仲介既然有收受仲介費用，應該定期對於外籍

家事工的生活狀況及工作狀況作了解，平常要建立溝通管道，甚至定期與

雇主進行外籍勞工的工作狀況的訪談。 

受訪人 6：國內學者 

一、 勞基法是適用於企業的營業場所或生產場所等具體的組織管理性的勞工，

與家事勞動者的工作型態差距甚大，所以完全適用勞基法是不可行的，也

會有很多問題，例如：工時計算、職業災害或職業病的認定與責任釐清。 

二、 大部分監護工是住在雇主家中，有可能 24 小時照顧，建議外部資源進入讓

24 小時照顧有些舒緩，雙方對於工時約定的安排，例如：哪些時間可以休

息，哪些時間必須要處理事務，這樣透明的資訊就可以討論是否合理，可

以制定原則性規定有個依循，再依不同情況或需求調整、約定。 

三、 社區型照顧取代在家照顧，或以輪班方式照顧，可以避免 24 小時相處與接

觸。 

四、 可以強制加入勞保，如果要減低雇主的成本，可以成立一個專門的職業工

會。 

五、 我們大部分都是關心勞工或外勞的權利，但有些雇主本身也是病人、弱勢。 

六、 有需要考慮家庭不要僱用改以購買方式，最好是有機構派人、家庭是消費

者買服務的方式比較好，機構也比較可以承擔雇主責任和落實法令，類似

於派遣關係。 
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受訪人 7：國內學者 

一、 不太可能用勞基法去處理，若要用勞基法可能要分一個章節來規範；因此

若有家事相關立法會較有可能實行（專法方向處理），像香港就是用契約規

定哪些國定假日去符合移工的放假習慣和需求（依國籍：齋戒月、聖誕節。

給予國定假日）。 

二、 兩年前有一個外展方案，他是指一個移工搭配一個台灣人一起去照顧，移

工住在機構，這個方案應該說是一個創舉（機構聘移工），這樣就會符合勞

基法的規定，但這好處是移工在機構，可以有語言的學習，有能力去增加

技能訓練之類的，但這模式直接挑戰了民眾使用習慣，因為他們習慣晚上

有人在旁邊照顧會讓其較安心。當初的外展方案是年輕照服員配一個移

工，那時這方案做的不錯是因為他們在日照中心的附近，移工住附近直接

就去工作，有沒有可能某部分社會住宅跟日照能有些結合。 

受訪人 8：勞工團體 

一、 無論是納入勞動基準法或另外設置家事勞動法，皆是為了保障家事勞動者

的核心勞動權益，而家事勞動者係由自然人聘僱另一個自然人，且勞動場

域係在自然人家戶之中，在這樣特殊的勞動關係下，我想訂立專法可能是

比較適合的方向。 

二、 縱使家事勞動者的工作有其特殊性，但勞動者依然需要有正常的工作時間

與休息時間，此為最基本的保障，故工作時間自然應有明確的規範，雖看

護工作者為監視性工作，但長期的待命時間對於勞動者而言亦不能說是充

分休息，確實依現行《勞動基準法》的相關規範可能無法符合家事勞動者

的狀況，但針對工作時間與休息時間仍須有明確規範。 

三、 目前實務中有企業主直接至勞動力輸出國聘用產業外勞，經訪問後發現多

數藉此方式來台的移工表示因為不需仲介費用，故各項勞動條件皆較好。 

四、 由於自然人僱傭的關係，勞動檢查難以進入家戶之中，若由營利或非營利

團體承擔雇主責任，以派遣的方式指派家事勞動者提供勞務，則相對容易

使勞動者受到法律的保障，並較可落實排班輪班制度，無論是本國籍或移

工在此制度下都較有保障。 

受訪人 9：國內學者 

一、 監護工作係國家長照制度的一環，政府確實有跳出來訂立定型化契約的必

要。政府應考慮到的是消費者保護還是勞動保護，亦或是結合兩者來思考，

如電視第四台的價格是由主管機關介入，對買方與賣方皆有基本的規範，

若能在前端將兩者皆進行控制，則可以明確需求者與提供者的狀況，也能

了解長照的需求，故政府應考慮是否建立一套完整、明確制度來進行管理，

自然會需要法令規範。 

二、 近年東南亞經濟越來越強，移工移入越來越少，若移工仍是以低廉的勞動

力作為切入點，未來必然會有無移工可用的狀況。 

三、 建議應依現行法令微調，取其各自適用範圍或經協商後訂定特別條款，是
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否定立專法還需要多考慮，而勞動條件的規定應該可以考慮以地域別作為

區別，訂立專法之成本與效用需考量且立法難度偏高，建議應以現有法令

之規範進行修改應是現行可行之方式。 

四、 公定版的定型化契約是一定需要制定的，對於應約定與不得違反之事項，

必然需要有明確的規範。而因為長照制度之家事勞動者，其勞動型態不若

一般勞動者，故可引進消費者保護的概念，而非單純的勞資關係概念，因

其無法以一般勞動檢查進行違規的查核，而監護工作者亦難以組織工會，

故可建立類似消保官之戶民官制度接受申訴並查核，在輔以社工及勞檢單

位進行雙方權益之維護。 

五、 由於長照的需求者亦是需要保障的對象，故以保障面應該非純粹的勞動保

障，而是應該加入消費者保障的概念，政府應有建立公平消費環境的立場，

建立利益代表機制以作為談判的代表，建立類似團體協商的概念，惟若賦

予監護勞工罷工權利，會影響受看護者之生命存續，但監護勞工因其工作

特性難以發揮團結權，故應由政府進行類似基本工資的制定，由雙方利益

代表人協商後，再由政府進行全面的勞動條件規範。 

受訪人 10：仲介團體 

一、 不要將勞動基準法全體就適用在其身上，只要就部分條文作備忘即可。要

把工作規範訂清楚，讓勞工可以看到工作規範的內容。 

二、 所以休假規範可能也是一個需要非常清楚定義的部分。 

三、 現在雇主將照顧老人的工作交給外勞或仲介來處理，這是顛倒的，因為我

們對於外勞是許可制，資格符合才能引進外勞，所以照顧的責任應該在雇

主上，可是台灣現況是丟給仲介或外勞，只付薪資就當成沒有責任了，這

是錯誤的。外勞就算有照顧專業也不能從事任何醫療服務，本國也不行。 

四、 本國籍和外國籍一定要區分，中間也許會有接近的地方，也會有拆開來的

地方，畢竟在台灣，本國籍勞工可能十四天休兩天，就能回到家裡休息了，

但外勞不一樣，他們要回家，時間就不一樣了，還有機票錢等等要考量，

另外，這個機票錢該由雇主負擔嗎。 

五、 我個人覺得可能十年後，這個法就能更容易的訂定。最後可能因為國際的

壓力，我們對於人權更於注重，現在甚至有外勞權利比本國勞工更高了，

他們的權利的確很重要，但我們的也很重要。 

六、 現在駐台的外國辦事處可以保護他們在我國的人民，所以那個契約都已經

非常完善了，例如漁工，在船上的工作權利及在陸地上的住處等等，都已

經有非常充足。執行面也有外勞事務科的人員會負責檢查，而且現在外勞

幾乎都有手機，會在社群上和其他外勞分享，所以勞動契約在那裡與否雖

然重要，但更重要的是執行者的態度。 

七、 本國人請本國人至少 28000 元，請外國人加上吃住還在 25000 以內，而且

本國人的問題是不願意住在雇主家，比較不願意做額外的工作。 
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受訪人 11：工會 

一、 要完全適用勞基法在目前是沒有可行性的，因為要自然人雇主負擔勞基法

的義務負擔太大，應該要立專法的方向。 

二、 工時的規範很重要，可以改以制定休息時間、例假不能用加班費替代，其

他部分以勞資協商，包含國定假日、特別休假部分。確保休息時間延伸出

來的問題可以用長照喘息服務來支應，建議可以制定明確的服務量或服務

內容之下給付的內容，若超出的話就應該額外給付，類似於契約約定外的

勞動。職災比較難認定，但可以制訂類似於墊償基金制度，若發生職災就

以墊償基金先給付，若無法以單一雇主負擔，政府就應該負起責任解決。 

三、 家事勞動法的立法對於家事勞動者的勞動條件與雇主應負義務會明確化，

有制度性的誘因，使本地雇主不會直覺認為外勞比較便宜，而改找本地的

照護機構或社區型照護。 

四、 應該要考慮到雇主的立場，但也要確保勞工的喘息照顧服務。 

受訪人 12：國內學者 

一、 家事勞動者有非常多類型，勞動安全需求高是需要被保障的。 

二、 以專法方式比較好，勞基法較屬於規範傳統勞動型態。 

三、 有人提案比照第一類由單位聘用再派遣以符合工時規定，但這樣高成本因

素下就不會有人想聘用外勞，且理論上應該要在該國受訓和一定語言能

力，但沒有邦交與聯繫方式無法查證，源頭管制、分配到各地方都無法管

制。 

四、 低薪的家事勞動者及不安全的勞動條件不利於長照制度的推行，無法吸引

本國勞工也沒有誘因。長照人力市場的低薪無法幫助到本國人就業，雖然

可以減輕本國人的負擔，如果要政府負擔就必須要訓練長照人員以及推動

證照制度，讓長照變成專業。 

受訪人 13：機關 

一、 要制定勞工的勞動條件要考慮到照護的特殊性，當勞工權益要高漲到一個

地步時是否會影響到受照顧者的權益。大多數都是自然人僱用且並非是為

了從中營利，所以需要考量雇主的可負擔性及帶來的衝擊性。 

二、 民國 87 年 4 月時有納入勞基法中，不過半年後就停止適用，原因在於工時、

休息時間及職災很難認定，勞基法本身是規範雇主營利生產獲利的過程而

給予勞工基礎保障，但家庭與一般場所的生產管理很不同也有所區別，如

果要全盤納入勞基法是不可能的。若列入勞基法第 84-1 適用，在待命時間

是否要認定為工作時間，且勞工還是可以拒絕加班但造成的照顧的空窗。

若無法負擔家事勞動者的成本，就會推派家庭中的女性來照顧，造成女性

放棄自己的工作。 

三、 可以加強就服法的自由轉換、各地方機關的查緝和申訴管道、雇主教育訓

練等等 

四、 工時規範的話就是增加勞工協商空間，給予一些指導原則、令釋方式，或
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者反向思考制定休息時間等等，如果要規範休假規範，喘息服務也需要大

量提供。加班費計算就照實計算，每日延長工時計算跟待命時間密度有關，

也應該要考慮到雇主可負擔性。職災補償是否比照勞基法，在法理上困難

性大，可以強制為勞工加保職災保險比較可行並提供適當醫療。 

五、 如果要落實家事勞動保障，勢必要另一名家事勞動者協助，就是喘息服務

的推動，並考慮定型化契約規定應記載與不應記載的項目以符合家庭照顧

的特性。 

受訪人 14：雇主 

一、 如果有配套措施可以減輕雇主壓力或許可行，比起加入勞基法，我認為另

立專法可行性比較高。 

二、 有償的給薪假又要找另外的外勞替補位置，這樣雙重的壓力對於雇主來說

很不符合現實和不公平。 

三、 若提高外勞的勞動條件，對於雇主的負擔及成本會增加許多，如果有照顧

空窗期建議給予喘息服務或政府補助，以減少雇主的負擔。 

四、 之前聘僱的外勞來不到兩個月就提出轉換雇主要求，對於雇主來說已經花

費這麼多錢和成本，損失很大，且外勞在找到新的工作前，原雇主不能重

新聘僱新的外勞，需要等待外勞找到新工作且行政流程都要處理完畢，這

樣的等待時間太長，建議可以縮短一些行政程序時間，解決空窗期間的問

題。 

受訪人 15：仲介 

一、 與其規範工時，倒不如規範休息時間，基本最低休息時間例如有八小時、

十小時，若夜間受照顧者有起床幾次，則勞工白天要有給予多少休息時間，

這樣的規範對家事服務人員較為合理。關於休假的規範，若要立法，喘息

或替代人力是一定要有的，否則即使立法也做不到。 

二、 各國的勞動契約規範大同小異，有提到休假規定，和剛剛提到的工時、休

息時間問題，其中休息時間有提到需有八小時，已經有規範，不過實際上

運作很難。這些勞動契約是經勞動部一個專職負責對外負責來源國的部分

協議出的內容，不是單方向由來源國訂定的，因為這些勞動契約還是需要

遵守我們的法律，所以有雙方面的溝通才訂定的，但訂定的還是不夠詳細。 

三、 本國籍如果在醫院會可能願意做，在家庭的比較不願意，而且雇主也是負

擔不起，每個月六萬元起跳，一天兩千塊起跳，兩千二百元已經算是最低

的。 

四、 由長照機構引進外勞再為派遣，那我認為可行。依之前弘道的經驗，只要

是派遣，都是由仲介來做最為適當，可解決雇主的空窗和假日的替代喘息

人力。補足空窗，例如外勞休假的空窗，外勞逃逸後三個月不能請外勞的

空窗，補足這些空窗是很重要的，不能讓雇主鋌而走險請非法外勞。 

五、 目前大部分使用的勞動力為外勞，家庭第一考量是外勞，再來就是養護機

構。 
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六、 請外勞原因是希望可以二十四小時陪伴，但本國人較不願意，更不願意夜

間在雇主家。 

七、 一般雇主無法接受短時間的照護，例如送餐、幫忙洗澡等等的本國籍勞工，

卻選擇外勞，就是因為病人雖然可以行動，但需要一個人在旁邊看著他，

二十四小時在身邊陪伴，以防發生意外，是雇主最需要的服務。 

八、 一定要讓家事勞工休假，我們這裡要求每個月至少一天。香港強制每個禮

拜天放假，很多在那的外勞就會抱怨存不到錢，還是想要來台灣，他們只

想要每個禮拜休一天假。所以休假部分要保留一些彈性，可能交由勞資協

議。 

九、 以印尼為例，印尼政府希望薪資可以提高。他們希望可以調到跟廠工差不

多，跟基本薪資不要差太多，雇主可以扣膳宿費。。 

受訪人 16：協會 

一、 目前最複雜的問題應該出在工時，雖然會站在保障雇主的角度上，確實沒

有替代照顧的服務很麻煩，但就國家進步的角度，情勢是在改變的，宏觀

面而言還是要進行立法的。 

二、 我們現在遇到國際壓力，除了有國際公約問題，日本也開放外籍勞工，未

來大陸老化人口增加後，可能也會開放，外國也會吸引家事勞工。 

三、 之前我們曾參與勞動部的走動式外勞（鐘點外勞）的討論，以國家職聘或

單位聘雇，統一提供宿舍，走動式替補現在不足的兩萬人力，這是可行的，

弘道基金會也試辦了三年，不過因為限制過多，沒達到預期的目標。 

四、 我覺得工時的規範，現在也只能維持以合意的方式，可能直到長照的資源

發展到一定的程度後，這個問題才較有討論的空間。 

  必須要將外籍看護者融入長期照顧服務 

受訪人 17：機關 

一、 如有長期照顧制度的規畫及施行或其他配套措施，則較易達成社會共識，

增加立法可行性。 

二、 若家庭看護工調整至基本工資，考量聘有看護工雇主之經濟狀況，不宜一

次到位，縱需調漲宜採逐次調整，以保障我國民眾權益，避免負擔過重。 

三、 家事勞工之工作具間歇性及不定性，其工作時間、待命時間及休時間不易

釐清，工作時間難以計算。家庭看護工之工作內容與被照顧者權益息息相

關，工作型態確具特殊性，基此宜由勞雇雙方自行議定。 

四、 如應給予家庭類外勞基本工資、比照勞基法之特休假、婚喪事病假等，若

一旦施行，雇主恐因不小心違反相關規定導致被廢止聘僱許可，且將被管

制 2 年不得再以同一雇主名義聘僱外勞，而外勞將可轉換雇主。即道德之

潛在風險，外勞是否因未符合其理想工作，將以雇主未遵守本法相關規定

而要求轉換雇主，致生勞資爭議，不可不慎。 

五、 工時規範部分，家事勞工之工作具間歇性及不定性，其工作時間、待命時

間及休息時間不易釐清，工作時間難以計算。且家庭看護工之工作內容與



附錄二 深入訪談紀錄 

145 

被照顧者權益息息相關，工作型態確具特殊性，基此宜由勞雇雙方自行議

定，並規範家事勞工至少應連續休息 8 小時之時間，以維護家事勞工之身

心健康狀況。(家事勞工保障法草案第 9 條)，鑒於家事勞動者工作具間歇性

及不定性，勞資雙方都不易認定及切割，或可參考「勞工在事業場所外工

作時間指導原則」，以書面勞動契約先行約定認定方式。 

六、 基於照顧勞工的立場，應於明定延長工時之認定原則，及延長工時工資之

規定，以利勞資雙方有所遵循，從勞基法角度來講，這也都是很核心的勞

動條件。若非以專法規範，則建議以行政指導供雇主與家事勞動者約定工

時參考，但行政指導恐怕就沒有法律上的效力。 

受訪人 18：本國看護 

一、 我們是二十四小時，病人出院我們就下班，這是很正常的現象，就算做二

十四小時也感覺很輕鬆。工時因為可以自己選，所以沒壓力很輕鬆，雖然

工作很多種，但醫院的工作就是這樣。 

二、 對，一定是要全國統一的薪水，不要別人一小時一百塊，我們卻幾十塊而

已。 

三、 二十四小時對於一般家庭已經是非常大的負擔了，不像工廠能夠一直加上

去，當然也會有比較好的，除了基本的薪資外，還會另外給紅包等等。 

四、 本國的家事勞工很少願意住在別人的家中吧。 

受訪人 19：本國照服員 

一、 家事服務的職業性質非常特殊，沒辦法和其他職業一樣正常上下班，例如

工時會是一個很大的問題，再來是我們在精神上的耗費及勞動力上的消耗

都非常大。 

二、 家事勞動的環境不像外面看到的，對於家屬而言可能只是把屎把尿的工作

而已，但其實內容是非常深入的。很多家屬會覺得我沒有讀書，有很多類

似這種的歧視，我認為這是台灣人的通病，我在國外看到這個行業是被尊

重的，而且薪水很高，國外的立法較周全，例如有居家照顧，到案主家工

作內容、工時多久等等都有明確規範，雇主也會明確知道勞工到家中能做

哪些工作，不像台灣請外勞都是當作傭人在用，讓他們去掃落葉等等雜物，

國外請印尼傭、菲律賓傭，聘僱時的工作內容就是實際上的工作內容，台

灣對這個的觀念非常薄弱。 

三、 台灣引進的輔具還是太少了，正常的輔具不論是一對一還是一對多，都應

該讓使用者能用的順手才對。 

受訪人 20：外籍看護 

一、 我工作的地方，外籍跟台灣籍都一樣，工資和工作內容都一樣。 

二、 我們不論有無吃飯休息都固定扣除我們兩個小時的休息時間，一天雖然做

12 個小時，但只給 10 個小時的薪水，而台灣籍的卻沒有被扣除這兩個小

時，他們做 12 小時就給 12 小時的薪水，關於這個問題，我有跟仲介說過，

我們這兩個小時被苛扣，但都沒有改善。 
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三、 在簽約時，雇主都直接拿一大疊文件給我們簽名，我們根本沒有時間看，

雇主也不可能給我們看，我們完全不知道內容。 

四、 來台因為費用最便宜，而且門檻很低，其他國家要花很多時間考試，例如

想去日本，要畢業於好學校、工作經驗三年、會寫日文，還需要經過篩選

程序，所以很困難。不過台灣就比較低，就算不會中文也可以來，仲介有

時找不到人，門檻還會更低。 

五、 每個仲介支付費用不同，工廠的有到 7000 元美金的，而我是 3500 元美金，

之後每個月要給仲介 1500 元新台幣，我也不知道每個月給的是什麼項目，

第一年來台灣要 1800 元，第二年 1600 元，第三年則是 1500 元。 

六、 我之前有因為受傷休息過一個月，少了一個月的薪水，而且還要自己付醫

藥費，我認為發生職災應該由雇主負擔醫療費。 
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附錄三、座談會議摘錄 

一、 第一次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 大部分雇用家庭看護者，其家庭來說家中年長者或有生病者、殘障者

或有需要特別照護者，家庭也不是很有錢，其雇用家庭看護或幫佣的

時候，什麼事情都叫外勞去處理。 

(二) 要進行勞動檢查進入一個家庭當中會不會有隱私權的問題，另外許多

家庭是弱勢若要要求完全符合家事勞動法的規範下會找不到替代的勞

動力來協助。 

(三) 應漸進將勞動條件提升，應分階段分期的慢慢實施讓其達到跟市場的

勞動者一樣的條件。 

與會者二： 

(一) 應該去思考其工作時間和休息時間如何去區分，若外籍勞工在其母國

不輸入的情況下我們應該要怎樣去處理。 

(二) 勞動部和衛服部應從整個人力規劃去看所謂家事勞動者的來源，透過

政策去思考是不是只有外籍勞工。 

(三) 工作時間沒有辦法確定的情況下，工作內容由雙方去討論，對於受僱

勞工這樣的個別勞做關係，我建議應該是要有一個勞動契約範例，從

這去處理、引導。 

(四) 因為環境和一般工作的職場不太相同，我比較喜歡是專章部分去處

理。勞動法面對 21 世紀需要有一個彈性的勞動法制，法律條文會有彈

性，安全在社會保障的部分要將其包含在內，其彈性應該是在勞動保

護法的彈性，但勞動保護的社會本身其安全要把他架構起來。 

與會者三： 

(一) 照服員訓練後蠻多都是照護家裡長輩，投入勞動市場不多，那至於外

勞，猶如與會者一說 17000 元，印尼政府有預告一年想調整 1000 元，

不然印尼就不輸出人力，因為台灣的輸出外勞七成都靠印尼。而泰國

是需要適用基本工資，適用基本工資才讓他們勞工來。越南來做家庭

看護，來都是騙人的，他們不想做家事勞動，只想去工廠工作或到養

護機構。所以國內家庭看護其轉換雇主頻率之高，如果雇主沒有給每

個禮拜休一天他們就不想做。大多都想轉到工廠或是養護機構（因為

適用勞基法保障範圍基本工資）。 

(二) 雇主很多都是弱勢，如果不找一個外勞就必須退出勞動市場，如果退

出想再進入勞動市場非常困難。對於適度提高外勞的薪水是贊成的，

不然如與會者一說的未來沒有人要來台灣工作了。對於外勞來說他們



附錄三 焦點座談會議紀錄 

148 

認為台灣對外勞的人權保障非常的好，全世界沒有一個國家可以跟台

灣比。台灣去跟其他的國家談，他們都肯定我們的保護。 

(三) 剛剛與會者一說的這些家事勞動是否要立專法或是專章，是要漸進的

不能一下子就直接倉促上路，因為受害的會是這些弱勢家庭。 

(四) 勞基法本來就是工廠法，拿來服務業就很多窒礙難行，何況拿來家事

勞動，要依每個行業的特性立法，商業的勞基法，家事的勞基法，讓

勞基法適用各行各業，是要探討的問題。 

(五) 若外籍移工可以自由轉換雇主，可能一個禮拜就不做，贊成政府聘雇，

可以確保所有的勞動條件。現在的情況，很多雇主是非常的弱勢。 

與會者四： 

(一) 家事勞工目前沒有納入勞基法只是依照其勞動契約來做彼此權利義務

的依據，常會面臨問題是包括工資問題還有工時長及沒有合理加班

費，再來就其休息時間和待命時間及面臨職業災害和職業病都無法獲

得補償，因為不在勞基法的保障範圍內。 

與會者五： 

(一) 因為外勞在社會製造出一個形象跟氛圍，讓大家覺得家事服務就是任

勞任怨。所以這樣的情形下使用者（雇主），可能搖身一變成雇主的

身分並進而挑剔家事服務員。政府現在政策還是界定照護責任本身應

該是家屬，在這情形下我們提供任何服務，都是一種補充、救急式的

或是很基本的。 

(二) 職場上來說，病人移位問題，是一個很有技術性的工作程序，不管是

職前訓或是在職訓都一再教導防範，甚至都發給服務員一條護腰，仍

然有因為脊椎受傷而造成問題層出不窮，因服務員大多是女性，有些

病人很重或突然沒力，都要有相當技巧，面臨這種突發狀況，為了保

護使用者不得不犧牲自己的身體，造成一些身體拉傷或受傷而退出職

場。 

(三) 目前人力缺乏絕對不是訓練問題，而是訓練完進入職場後又退出去的

問題。在流程這部分還有幾個就是工傷、家庭的問題、職涯。很多服

務員以年紀來分，中高齡、中年、年輕，三個族群所面臨方向是不同，

中高齡部分來說，服務員有 67 歲還在服務，對這樣服務員我們擔心是

他的身體是否能承受，若跌倒受傷了，這工傷可能會持續很久甚至好

幾年，再多的錢也彌補不了他的健康。中年人所面臨的問題是家庭，

因為長一輩的就是要教授服務這層，當家族有出現需要的時候，家族

就會推派誰要的成本最低、誰的專業是好的，所以只要是我們這行業

的人都會優先被派去照顧家庭，就變成退出職場，這是我們中年退出

的主要因素。年輕人主要是職涯問題覺得前途渺茫，十年後二十年後
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還是一樣的工作，外勞會面臨如此惡劣的環境，17000 元 24 小時，對

他們來說其忍耐一下兩三年就過了對未來有期待，至於對於沒有期待

或是無期這壓力會很大。 

與會者六： 

(一) 由政府或政府成立之機構，直接聘僱這些移工，將其視為長照人力一

部份。如果在機構裡面聘雇，分派到各個需要的家庭，由機構聘雇本

勞及外勞進行勞動的分派，這樣將勞工拉出家庭，才可以確定有休息

時間，另一方面政府負擔這個照顧成本及需求。 

(二) 休息部分一定要明確規範一天內的連續休息時間且要大於十個小時；

至少有七休一，這個休假要完整的 24 小時。 

(三) 現況下，其幾乎二十四小時都在勞動，例如照顧重症患者，每兩個小

時要起床一次，沒有連續的休息時間，強調這樣的照護工作由一個人

承擔，還是應該由政府投入更多的資源，在人力上做調派。 

與會者七： 

(一) 自由轉換的部分，移工轉換在就業服務法第 53 條明確藍領移工不得自

由轉換雇主，實務上，只要原雇主和勞工同意，有新的雇主承接即可

轉換，原雇主不同意轉換，必須由勞工或 NGO 跟勞動部申請廢聘，勞

動部進行調查，調查期間三至六個月，勞工都無法工作。 

與會者八： 

(二) 目前看來長照人力短缺狀況，很清楚表達台灣沒有多少勞工，尤其年

輕人無法接受這標準，確實是衛服部和勞動部甚至是行政院必須面對

的問題。 

(三) 以本國照顧服務員受社會團體聘雇，適用勞基法，但本國人還是不進

來，因為大環境的各種問題，不只是薪資或升遷，對年輕人而言，薪

資、升遷要有一定程度和未來，現場環境問題不解決，第一線負擔還

是非常大。 

(四) 長照服務如何建構，需要政府重新思考資源投入方向和量，家事勞工

權利如何受保障，短期內至少周休一日，重新設計喘息服務方式達成。

另外連續休息時間至少十小時以上。另一個是國對國直聘，透過簡化

流程或減免就業安定費的方式。推動外籍勞工可以更換雇主，使家庭

聘雇可以漸漸落日。 

二、 第二次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 目前遇到都是獨居老人居多，其次是患重病的，需要的都是看護與清

潔服務。 

與會者二： 
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(一) 另外可能是其修法內容可能脫離現實，例如休假或工資等問題，不是

不願意給，而是承擔不起，相對工廠是法人，家庭為民法上的個人，

且是其雇主之薪資所得來支付家事勞工的薪水，如果雇主的成本提高

很多，在負擔照顧老人的成本後，就沒有錢可以生兒育女。 

與會者三： 

(一) 少子化跟人口老化，對於外籍勞力的依賴是不可避免的。 

(二) 工時這部分很難做規範，因為家庭類是照顧病人，病人的狀況是無法

預期的，所以我們建議在主張薪資部分可以提高，跟廠工差不多的薪

資，再扣除膳宿費，會是比較合理的。 

(三) 雇主受限於外勞逃逸會被扣點等，只好合意轉換，讓這些服務不好的

勞工不斷轉換，對於這些不好的勞工應該建立一套機制。依照仲介的

觀點，禁止自由轉換的規定不能撤，否則雇主會連基本的保護自己的

能力都沒有，又可能會導致重症病患沒人照顧，勞工應該要有淘汰機

制。 

(四) 不同於去日本或韓國，需要受到一定時間訓練及考試，不過也可以取

得較高薪資，仲介也可以收到較高仲介費；但台灣不同，台灣沒有足

夠場域和資源訓練看護工，仲介只是代為引進，並沒有辦法進行教育

訓練，進來後有種種問題，連語言都不好，所以建議要有照護員的證

照，依證照給予不同薪資。 

(五) 目前空窗期還沒有辦法解決，可以讓合法仲介，尤其是Ａ級的合法仲

介，給他們合法名額派遣，可以解決雇主空窗期，雇主也不會非法雇

用逃跑外勞。 

與會者四： 

(一) 國內雇主對於勞工的需求就是照顧中風的老人與小孩，工作類型除了

照顧外，還有兼及家事，目前提供服務幾乎都是外籍勞工。 

與會者五： 

(一) 勞工是有生產力，在營利單位內，但私人不一樣，我們需要花費很多

時間才能賺夠錢，來支付自己的生活費用和家事勞工的薪資。 

(二) 轉換雇主應該有次數限制及淘汰機制，例如超過三次以上應該要回國

再來。 

與會者六： 

(一) 我認為家事勞動要立法非常好，不過他不屬於勞基法也不屬於承攬，

應該要屬於專法，應該合併在身心障礙法及長照法，立法應該要有彈

性，而且不要只偏袒某方的權益。 

(二) 可以將大項明定在勞動契約上，在契約背面可以拍出病患狀況，讓外

籍勞工在看勞動契約時，就可以明確清楚工作內容，再討論薪資。目
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前最大問題還是待勤時間，要建立平衡點，要讓勞工知道工作內容及

薪資。 

(三) 家事服務法必須是專法，必須和長照法跟身心障礙法一起做研究，而

不是以勞基法修改 

與會者七： 

(一) 目前常見的情況：很多外籍看護以重症為跳板，吵著轉換雇主，裝笨

裝傻不做事逼雇主解除契約，或逃逸打黑工，反而雇主委曲求全。 

(二) 要先補足長照人力的缺口，才有辦法給予休假。 

(三) 建議外勞繳交一部份互助安定基金，用於：醫療及急難救助、逃逸外

勞之遣返機票、逃逸外勞導致空窗期之雇主賠償基金。 

與會者八： 

(一) 外勞雖然不能自由轉換雇主，但可以合意轉換，導致重症成為一個跳

板，重症最容易申請外勞，而外勞先用重症聘進來，再用合意轉換去

比較輕鬆照顧的照顧者，原因是台灣沒有分級，應該要讓重症聘進來

的只能照顧重症；或是地點也會成為跳板，離島的會想轉換去雲林，

雲林的會想轉換去台北。 

三、 第三次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 需與長照政策相結合（外勞、弱勢家庭問題），因為人口老化是我們

一定會遇到的問題。 

與會者二： 

(一) 目前反對立法者，論點多稱立法後因執法單位難以進入家庭，執法困

難而無法貫徹落實，法律如何落實應由執法單位設法解決，而不是反

對立法的理由。 

(二) 參考他國法制時，應該要考量其經濟及社會條件，尤其不要只參考那

些沒批准國勞公約、沒將國勞標準納入國內法的國家，如日本。 

與會者三： 

(一) 外籍家事勞動者常產生的爭議之一為性騷擾問題，2013 年配合勞動部

對各縣市就性別平等工作為評鑑，依當時的資料，某一縣市受理職場

性騷擾 19 件內有 9 件是外籍家事勞動者，其救濟程序也將是法規規劃

中需要留意的。勞工、雇主與仲介三方關係在未來訂定規範時，也是

需要特別留意的。 

與會者四： 

(一) 聘雇者希望能以比較低的價格聘用，但適用勞基法後必然是使價格上

升，在過去立法中，勞雇並沒有達成共識，才導致勞動部多次提出草
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案卻都沒有通過。 

(二) 未來「如何確定工作內容及工時」是非常需要解決的一個問題。 

與會者五： 

(一) 照顧服務員並不如醫事人事具保障及約束之專法，亦無相關母法之專

款，當然無人願意投入，永依賴外勞來幫忙，亦幫出不少問題。 

與會者六： 

(一) 目前勞保局在研議是否強制雇主為家事勞工加入商業保險，或是將職

業災害單獨立法排除五人的納保限制。 

與會者七： 

(一) 外籍勞工屬於補充性人力，家事勞工相關的保障也需要配合長照制度

需求。 

(二) 職災部分，依照職災勞工保護法之規定，未投保而遭遇職災，雇主不

能依照勞基法給予補償時，可以依勞保給予最低補助。 

與會者八： 

(一) 落實執法才是最難的問題，再來是勞動檢查部分，連一般企業為勞動

檢查，有時都無法取得資料，更何況是家事勞動的情況。勞動部勞動

及職業安全衛生所委託計畫 

四、 第四次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 日本的家事勞工漢字是家事使用人，更俗稱就叫做家政婦，不適用日

本的勞基法(明文排除)，雇用保險法、職災保險法都不適用(若職災只

能靠國民健康保險法和其他的社會保險)，其適用的和當地勞工差很

多，也只能參加國民年金。但並不是完全不適用任何勞動法，只是這

幾個主要重要的勞動法規和社會保險無法適用。會適用 2008 日本生效

的勞動契約法，雇主不能隨意解雇這些家事勞工，安全照顧義務就相

當我國民法 483-1 之適用，包括雇用機會均等法也適用，雇主或是其家

人對家事勞工性騷擾也是要有賠償和責任。 

(二) 日本認為公權力介入家庭生活是不適當，顧及一般家庭私生活自由保

障調和，所以除外適用。比較辛苦但待遇較高，日本家政婦的平均工

資(住在雇主家:平均 392000 日幣/月，最高會有約莫 61 萬日幣-一年約

七百萬日幣以上，相當日本大公司課長級待遇，以台幣來說一天至少

有 16000 元)，能雇用家政婦的家庭一般都是中高收入以上家庭。 

(三) 日本對外國人工作是限制很嚴格，日本外籍幫傭限制更嚴格，僅限於

在外國人在日本外國家中照顧顧主及其未成年子女(13 歲以下)，不能照

顧日本人，理由是日本跨國大企業很多，從國外來到日本工作就有自

身的幫傭，不希望和家人有照顧情感關係的幫傭就這樣離去，故日本
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允許這樣的特例；還有一些機構是日本透過協議(印尼、菲律賓)引進看

護工、護理師，但條件很嚴格(五年內要考過日本國家考試才能留下來，

一但考過就能永遠留下日本且自由轉換雇主)。 

(四) 這樣的條件和台灣是不太一樣(家庭照護員受訓 200 小時職訓局發給證

明)，日本看護工(日本稱: 介護福祉士)考試用很多漢字故及格率只有百

分之 50，而在日本的外國人要引進看護，本身要年收入 1000 萬日幣以

上、外國看護要月薪 20 萬日幣以上(相當於日本大學畢業生第一份工作

的起薪)，所以日本勞基法沒有保障好像也還好。法律基本上只管性騷

擾之類的例外，讓市場機制自行決定後待遇不差保障也足夠，曾經考

慮過要立法，但檢討過後就暫時擱置。 

(五) 可能不適合適用勞基法，不適用勞基法但造成外籍看護工工資低於基

本工資還是要改進，外籍勞工工資低於基本薪資在國際人權報告中會

被嚴厲批評，故基本工資若不能適用至少要準用，但其他部分有健保，

但我國職災無法單獨保險。 

與會者二： 

(一) 基本會去聘外籍看護工都是以薪資為考量，實際上很多人的照顧過程

過於辛苦，為了照顧家人而生活崩潰在台灣社會中屢見不鮮，家庭照

護是一個長期且非常大的壓力且無法從束縛中解脫出來。 

(二) 薪資和工時一定要嚴格加以規定，尤其有關薪資的部分認為最低基礎

應該要和基本工資掛連在一起，而工時規範部分應該要很清楚，現行

許多家務事件都是工時之間發生的問題，有很多人逃脫的原因是 24 小

時內一直被交付相關工作，導致休息時間不夠，因此產生逃脫的現象。 

與會者三： 

(一) 進來台灣的家事外勞根本沒有嚴格訓練，被看護的人其身體狀況需要

被照護的樣態很多樣(有失智、中風、腦傷等等)，而外勞有雙弱(語言

不通，常聽不懂就會產生被斥責的情形；訓練不良)，她很難去負荷這

工作。 

(二) 比較贊同這一類的勞動不能跟勞基法的工廠外籍勞工一樣的條件，因

為這是在家中的服務業，服務業本身就會有勞動無法儲存。 

(三) 對於外勞的工作時間、加班費的認定和保障規範雇主其不允許的範

圍，以外國人聘雇辦法和就業服務法有做一些很明確規範，這部分規

範落實是不夠的。就家事勞動權益用專法保障並不是不能立法，而是

立法後就要去思考落實的可能性有多高。所以外勞不是不能保障，而

是在保障的同時，必須要去考量落實和實際情況，貿然用法律直接去

規範造成雇主被綁死在規範內。 

與會者四： 

(一) 現在職安法條文適用條文部分已經將家事勞動者納入，歸類在 C 類，
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適用條文是職安法 1~5 條，所以基於職安法我們就把雇主的義務框住，

現在談到的職業災害補償法定上會有無過失主義，就是你若適用勞基

法就一定要給，而家事部分因為現在有職安法，透過第五條框住雇主

的積極預防義務，因此這在民事上是可以處理(職安法給予法律位階適

用)。 

與會者五： 

(一) 台灣進來的外勞的權利很大，選擇權幾乎都在外勞身上，外勞都在「挑

工」，目的就是選擇雇主、轉換雇主。 

(二) 事實上雇主和勞工必須進行議價，不然勞工不願意提供服務，或是雇

主願意主動提供較好的工資水準，造成遇到好雇主和壞雇主時的工作

條件差別很大。 

(三) 也該讓看護工有喘息機會，這是大家的權利平衡。所以我的結論，於

法制上，職安法、就服法等法律的確有相關規定，但如果可以將其聚

集起來立專法，或是可以採階段式立法。 

與會者六： 

(一) 家事勞工遇到最多的爭議就是工資，會有未全額給付的情形，第二個

就是勞務的指揮，實務上可能原先約定 A 工作，最後卻是做 B 工作，

第三個是勞動關係可能隨時被終止。漸進式立法是可以考慮的方向，

要提一個全國統一的法律，工時有一些困難，因為現在認定上有困難，

不過漸進式立法就可以配合實務上的需要。 

與會者七： 

(一) 勞基法前身為工廠法，以工廠為工作環境立法，但在家庭的工作環境

中，以專法會較為妥適。權益立法的部分，我認為最關鍵的是：工時

條件，目前美國有六到七個州簽署了「domestic worker bill right」，從

這幾個州的立法觀察，都有加班費、休息時間、有薪假等規範，目前

奧瑞岡、伊利諾、夏威夷和加州等傳統上比較親工會的都會有規範反

歧視條款及反報復條款，勞工對於雇主申訴後，雇主不能因此對勞工

報復。 

(二) 工時規範還是需保留部分彈性，目前會遇到有些外勞準備要去別的國

家工作，如果台灣工資較低，會讓他們跑到別的國家提供服務。 

(三) 類似喘息服務規範的部分，如果用以前我們性平法上育嬰假的想法來

看，育嬰留職停薪對於雇主負擔過大，所以利用基金負擔，在目前不

可能多聘雇一個勞工提供照顧的情況下，透過基金提供喘息服務，會

是讓外勞有休息的機會，並不太增加雇主過大負擔。 

與會者八： 

(一) 照顧的工作若只落在家庭照顧者身上，那是非常沉重的，國內沒有任
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何一個人能像外籍勞工一樣從事這樣的工作，本來是家人的照顧責

任，但現在卻可以透過委外方式將其外部化，輕易地將重大的照顧責

任交代到外人的手上。 

(二) 我們已經內國法化四個聯合國的公約，身障者公約和兒童公約都和照

顧非常有關係，而公政公約和經社公約對於勞動權利也會有關係，應

該要撥出更多長照資源，讓長照資源更友善地提供受照顧家庭，使其

能支持立法 

(三) 目前照顧服務員只有一般跟照顧服務員專家兩種身分而以，不像一般

企業可以發展個人事業，一步一步升遷，所以在家事工保護的制度上，

我認為需要非常長時間、有準備的社會對話，讓各個層面的利益相關

者對話。 

(四) 透過智能家居或科技輔具的投入，有效改善工作條件，也讓勞工有能

力做下去；另外，我們需要打破個別家庭照顧的模式，之前弘道提供

走動式服務，另外以南投埔里長青村為例。 

五、 第五次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 現在長照新制不在將其看過家事服務，而是看成照顧組合，不再以時

數計算，而以項目、項次計算，因此採累積的不會超過八小時，不過

整個組合就會超過八小時。 

(二) 歐洲對於照顧服務員的訓練是非常嚴謹的，嚴謹到雇主都知道他們是

有專業的，重點在於照顧「日常生活所無法做到的」。 

(三) 專法似乎過於嚴重了，因為透過專法就會導致勞資關係重新洗牌，如

果通則的話，可能要考慮其適用性，是否將勞動基準法視作通則，或

是將其切割，適合者適用於家事服務員。 

(四) 通則部分採勞動部給予的契約條文，個則部分就是在訂定定型化契約

時，訂出雙方都能夠同意的條件。 

(五) 該把照顧服務員的訓練或權利也確定好，像日美等國會有專門的訓

練，也會有確定的契約，受照顧者知道服務員幾點來，從事什麼內容

的服務，所以我認為還是整體照顧服務員的訓練，才能夠提高居服員

的待遇，以及人民對於他們專業的認同 

與會者二： 

(一) 很多居服員感覺不受尊重，要讓家事服務成為一個專業，也有些居服

員會在從業之後成為指導員，案主對待指導員和居服員的態度會非常

不同。居服員受傷時的責任歸屬會很難釐清，現在對於居服員的觀感

不好，希望可以提高民眾對於他們的專業認可。 
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與會者三： 

(一) 實際派案後就會變另一回事，家屬前面和我們單位都說可以配合，但

後面卻要求照服員從事不合許可的內容，即使沒有法律，透過契約方

式訂定，實際在操作時，家屬可能會有所不同。 

與會者四：  

(一) 透過和雇主訂定合約，談清楚服務範圍，和懲罰方向等，這應該才是

立法層面要解決的問題。 

與會者五： 

(一) 最重要的是溝通，現在是一對一的服務，讓雙方都放心才是真正重要。 

與會者六： 

(一) 應該是給予訓練多的勞工比較高的薪水水平，但這需要時間。 

(二) 應該要有多元的服務，讓民眾自行選擇需要的照顧模式。 

與會者七： 

(一) 歸納起來有三個方法，適用勞基法、另立專法和不立法回到契約訂定，

至於不立法就是所謂自由主義，每個個案有不同的情況，就能回到契

約，政府可以透過定型化契約方式調整，回到司法判決，最後變成判

例。 

六、 第六次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 保障後的落實會是較為困難的。以荷蘭的博祖克（Buurtzorg）為例，

發展出自主營運管理的模組，以小組方式入場，約八個人成立小組即

可和博祖克登記小區，家事勞動一勞工對一家庭的形式，我們稱為特

約管家，以時薪制進出家庭進行服務，但其排班還是會涉及勞工的身

心狀況，若無其他勞工可交替換班，就會導致過勞，所以是否可以讓

勞工到組織工作，並避免組織剝削。 

(二) 例如五個人成立工作夥伴，透過類似像弘道基金會的團體，而弘道就

成為對接政府補助系統的團體，這五個勞工就可以靠弘道會計人員的

計算，將其勞務計算進入補助系統，弘道不要花費過多時間管理這五

個人的排班，因為這五人要共同分享勞動成果，弘道只收取應有的行

政成本，例如幫勞工投保，避免其遇到職災時求助無門。  

與會者二： 

(一) 由個人引進的勞工不歸屬於任何的法律，唯一的保障來自其雇主，雖

然現在有很多申訴電話，但實際上很多雇主將其管道封閉起來，這才

是這個法應該規範及保障的對象。 

(二) 增加外籍勞工的照顧是應該的，但內容要小心，因為會提高很多僱傭
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成本。 

(三) 建議從事家事勞工的職能，語言能力的確保是一個關鍵，也能相對保

障勞動者能溝通、爭取權利。 

與會者三：  

(一) 主要是三種方式：1.回到勞基法，由勞動部指定的方式將家事勞動加入

保護。2.透過專法保護。3.透過定型化契約方式。 

(二) 日本全面開放外國移工的情況下，移工可以取得日本居留資格情況

下，而且薪水逐年提升的情況下，會有一定持續效力。勞工權利保障

的完整性，也提供安全的照顧服務，假設在不良的勞動條件上，受剝

削的勞工也無法提供良好的服務給受照顧者。 

(三) 德國也有語言能力的要求，所以我想這是制度設計上的問題。 

與會者四： 

(一) 台灣的勞基法是以工廠的邏輯訂定的，家事勞動不應該適用勞基法，

需要更多彈性，如果以一天連續八小時工時規範是不妥的。用專法是

較為實際的，這個專法應比照勞基法，但要更彈性，勞動權利的保障

上應該要一致，包括休假、社會保障體系、加班計算和職災等，其中

職災保險的保費應該由雇主負擔，因為職災是雇主責任。 

(二) 比利時有 Time credit 適用於勞工，比較多適用於父母身上，每天加班

四小時，超出規範工時時可以將這些時數存起來，未來家裡有需求時，

可以利用這些工時，可以領取全額薪資，像荷蘭的 lifecall serving skin

等等都是規範工時或退休金的方式，用完全比照勞基法方式，我認為

是有困難的，這些家務勞工應該在勞基法中獲得最低保障，而不用遵

守他的邏輯。 

與會者五： 

(一) 應關注個體提供服務者或外籍勞工。 

(三) 成本是次要的，主要是家事服務的需求很難定義，我們想要提供較好

的勞動條件吸引外籍勞工提供服務。 

與會者六： 

(一) 長照中只有一部份是從事家事工作，有就居服員工作權利有發文，規

範工時、工資等等。 

與會者七： 

(一) 保護移工的社會權，可能較不會產生社會問題，社會權就是他們在雇

主間的自由流動、社會福利等。 

與會者八： 

(一) 其實他們在從事家事勞動前，應該要有職能訓練，例如教導蹲要如何
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蹲，也可能增加他們職涯更久。 

與會者九： 

(一) 外勞現在還是有處理機制，例如有外勞查察員，當然不立法是最好，

可是勞動部認為家事勞動與廠工為主的勞基法不太一樣。 

(二) 家事服務員現在什麼都沒有，未來如果要建立一整套完整的訓練制度

和引進制度，在立法的時候要再多做考量，不要讓考上跟考不上沒有

差異，希望能夠將專業性放進去。 

七、 第七次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 比較困難的點在於政府對於機構有稽核等措施，但在家庭部分會很困

難。新經濟移民法，增加優秀勞工留下的誘因。 

(二) 如何使這些勞工達成專業分工，看護工從事看護工做，家事勞工從事

家事勞動工作。 

(三) 現在家庭照顧有一個很荒謬的現象，但外籍監護工無，只需要仲介說

可以就可以，這對於家庭照顧專業而言是非常不健康的，也會影響本

國籍照顧人力的發展，我認為透過法規或規範使外籍勞工能成為一個

專業人員是很重要的。 

(四) 看護工本質是勞動者，就該有勞基法的適用，如果認為工作型態有特

別性，例如住院醫師希望將工時降低到 88 小時，我們可以用特別規範

為更細緻的規定。 

(五) 最後是前面討論提到的生涯階梯，新經濟移民法既然願意開門給外籍

勞工，也要給他們有接軌的訓練，可以往上增加服務品質。 

(六) 新加坡的情況是如果願意接受聯合中心的訓練，可以每個月增加四千

元左右，這對於外籍工作者是非常願意接受訓練的，這是自由市場中

可以調適的，透過激勵的方式讓勞工願意越做越好。 

與會者二： 

(一) 目前雇主沒有任何申訴管道，外勞逃跑時雇主根本沒有任何程序可以

處理。 

與會者三： 

(一) 立法是保障雙方權利，費用增加則是可能附隨增加的，所以如何平衡

達成市場永續發展才是重點，所以立法如果有存在必要就需要做，費

用會影響，但不該是反客為主的最主要考量。 

(二) 其實照顧服務員除了侵入性等專業的事情不能做的，其他都可以做，

而且也沒辦法正面表列可以做的事，台灣在衛生署的時代有試過正面

表列也失敗了，所以這些照顧服務者的工作很難用正面表列。 

(三) 外籍看護工應該是補充人力，在他勞動條件空缺的時候，應該用傳統
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的照顧邏輯，由雇主填補，而不是由政府填補，我們不能放著需要受

照顧者不管，他們畢竟需要 24 小時的照顧，這時應回歸照顧相關的政

策，所以才有喘息服務等方式填補，但這不該是勞動法令來補充。 

與會者四： 

(一) 勞基法第 84-1 條有除外規定，特定行業可以用「訂定」的方式因應部

分特殊職業的需求，而在家事服務的領域是否可以考量這個訂定的理

念，達成基本人權保障，例如工時、待命等在家中會非常模糊，這個

模糊空間可以透過用「該休息多少」而不是「該做多少」為區分會比

較好。 

與會者五： 

(一) 我是贊成家事勞動直接適用勞基法，因為是最低的保障。至於勞動權

利和勞動立法，若能依勞基法，就能有足夠保護，而家庭中之實踐則

是靠勞動檢查，像工廠般實行，我認為不會是太大的問題。 

與會者六： 

(一) 照顧是人力的堆疊，非常花費時間力氣，並且需要專業。我看到東南

亞籍的看護工，常在家屬要求下從事很多照顧以外的工作，這是我們

長期文化的影響，但我們又非常需要他們的勞力，所以我認為應該給

予他們足夠的專業訓練。 

與會者七： 

(一) 家庭環境是無法控制的，而且設備不足，完全要靠人力，所以很多居

服員的勞動傷害就是腰，我要說的是這些是非常專業的服務。 

八、 第八次焦點座談會議摘錄 

與會者一： 

(一) 勞基法是比較偏重工廠法的設計，針對一些彈性，尤其是服務業、或

是照顧工作，挑戰度其實是蠻大的。 

(二) 因為我知道香港和新加坡有處理這部分，例如針對國定假日，能不能

做到印尼籍、菲律賓籍外籍移工等等，有些多元文化的假日，除了台

灣的假日之外，他們可能也是要放假，是否可能在休假的規範裡面明

訂明列出來，當然在工時、加班費我認為是比較難的。 

(三) 看到香港所訂定的條約，其中有針對移工做到多少年，就給到幾個月

離職的費用，它的副效果在於會增加雇主經濟上的負擔，恐引起一些

反彈。不過事實上，台灣的薪資是不是比香港高一點；而且香港雇主

所購買的健康保險，不像我們的保險保障都非常好，在香港是視雇主

而定，相較之下台灣在健康保險是做的比較好。 

(四) 新的移民的條件，是否會針對一些新知，還有是否牽涉到他的照顧的

技術，經過認證。像日本有語言能力與照護技術的認證。 
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(五) 在給付上，是應該比照台灣的照護服務員，要有程度上的差別。可以

反映到照護上所要付出的勞力、時間成本及專業度。 

(六) 透過「彩虹」方式的分級，經過訓練和認證提高照顧品質，將優秀的

外勞留下。 

與會者二： 

(一) 建議以一個正式法律的方向來進行，至於專法部分，則是相對這一群

勞工來講，是簡單的。比較各國的專法都一樣，不管是本國或外國勞

工都被包含在家事勞工裡面，有法律保障；但是如果是家人的話，因

為是沒有僱傭關係的，所以是不被包含在這裏面的。 

(二) 勞動部在今年三月發布的一個研究報告，就是他去訪問了很多的雇

主，那他們都表示，如果今天要給外勞喘息的話，他們願意自己支付

一天，多到一千五百元的薪資，此為最高比例，大約有七成雇主願意。 

與會者三： 

(一) 關於配套的問題，是不是有讓財源分散或是風險分擔的方式，讓雇主

不會承受過大的壓力。我還想到勞動檢查的問題，不知道有沒有可能

進行檢查，讓我們立的法可以落實。 

與會者四： 

(一) 德國沒有家事勞動法，概念上是勞動法規為主，台灣的脈絡，相關的

法律針對相關勞動進行立法會比較好，例如在長期照顧法、性別工作

平等法或就服法等法律內立專章，否則我們可以想像未來新形態勞動

會出現越來越多，而我們又使勞動法破碎化，未來整合會有很多問題。 

(二) 德國跟台灣有一個國情不同，他們幾乎沒有隔世代生活，老人家通常

是自己住，他們不習慣有陌生人住在家庭中，對於長照的需求會比較

傾向是時薪制，他們非常倚賴宗教性的社福機構，這和台灣也是非常

不同的。 

與會者五： 

(一) 照顧工作不是任何的都有辦法做到的，外勞需要訓練，家人也需要進

行訓練啊，當外勞請假時，家庭是無法支持照顧工作的，所以需要長

照服務進來輔助，讓外勞請假時可以透過長照資源補充照顧工作的進

行，我想無論適用專法或專章都可以，但不適合放在勞基法，因為勞

動型態和一般工廠的工作實在太不相同。 

(二) 在休假規範部分，我認為至少七天一次，這是社會上沒有爭議的，有

爭議的是那一天休假時，家屬也不會進行照顧，是不是該讓長照資源

可以進來，或是有其他配套措施。 

(三) 最後是新經濟移民法的問題，薪資超過三萬以上（外勞）可以留在台

灣，不過我想外籍看護工應該沒有幾個人薪資超過三萬元，這裡我建
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議可以透過升級的方式，外勞在經過訓練取得專業證照後，可以讓薪

水提高到三萬元以上，也可以留在我國進行服務。 

與會者六： 

(一) 家庭的經濟結構已經很脆弱了，如果再進入檢查，會造成家庭非常大

的負擔；另外是檢查方式，一般會檢查出勤紀錄，要家庭進行工時紀

錄可能會是太重的義務，如果沒有紀錄，是不是拿這些雇主沒有辦法。

應該要考量一下執行方法，讓執行方法可行，而且也符合一般社會期

待，比較不會在執行時面臨反彈。 

與會者七： 

(一) 德國有更多的工時結構，也有就業別進行不同規範；另外是依現行法

規可以隨時進行勞動檢查，在一般家庭中是否可行？富有家庭和比較

不富有的家庭罰鍰效果一樣，也會有平等原則的問題。 

(二) 建議透過工資透明化、出缺勤紀錄等，以定型化契約或類如消保法規

範一樣，違反時直接適用國家的規範，否則以現有勞動檢查模式及能

力是無法達到目的的。 

(三) 工資提高是很重要的，有些人會以為增加很多的負擔，但都是進行工

作應該也要一起提高，至少要和最低工資一樣，有些弱勢家庭請不起

外勞，那不該是勞工犧牲，而是要透過社會保障和社會給付的方式才

對。 

與會者八： 

(一) 實然面有勞基法、性騷擾防治法等等，在實行上可以考慮競合效果，

我不是那麼支持專章，因為我認為勞基法原本訂得太死了，未來應該

進行適度的修正，我認為或許透過某些條款的例外會比較好。透過專

法比較可能執行，可行性上會高於直接適用勞基法或修專章。 

(二) 至於專法的規範內容是很複雜的，工時規範，不應該超過勞動基準法，

而且要更彈性；加班，不該是只是單純工時的計算，而是要有其他的

計算方式，例如休息時間的計算，以上這兩點加起來，加班費不要像

勞基法一樣 1.3 倍計算，畢竟不是全部工作時間內都是高密度的工作。

休假，我覺得平均七天有一天是必要的。職業災害，雇主如果有繳納

職業災害補償的基金的話，就不會有這個問題，所以未來立法後應該

要考量的是雇主的教育，讓他們知道職業災害補償的觀念。 
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一、 第一場綜合座談會議摘錄 

(一) 有必要訂立專法，至於像工資跟工時可以緩慢的進步， 可以分期的實

施讓它生效。按照時間排定幾年內逐步的往前進，才有辦法讓整個看

護的市場不管是供跟需都能達到順利的結合。 

(二) 如果家事服務專法有規定於契約裡面要約定，至少一年要有幾天的休

假或工作至少工作七天要有一天的例假等等。把這些透過契約的方式

來處理，然後強行規定違反家事服務專法裡面約定的契約條件時，部

分的條款就無效以家事服務專法取代，這可能是一個比較可行的方向。 

(三) 我們日後會走向像日本那樣，縱使是在家庭裡面提供看護服務，但也

是透過機構來外派的話，那我覺得還比較能夠落實。 

(四) 不要躁進，先把我們現在遇到的問題被批評最厲害的事情先解決，譬

如說他進來要住哪裡？再來就是說病患應該將其分級，工種分級制，

越難做的工作就要給予他相應的薪水。 

(五) 除非你今天立法所有的引進通通交由仲介公司，這個仲介單位就是他

的雇主，那雇主將其分派到哪個場所去工作，政府就是針對該不管是

公、私立的仲介公司，仲介公司就要幫受雇人投保以符合勞基法，那

倒是可以這樣來做。 

(六) 比如說外籍看護工的公司即外籍仲介公司可以成立長照服務單位，因

為我們現在長照服務單位現在已經社區式跟居家式是特許營利公司也

可以進入，所以營利公司是可以在辦理公司登記之後，變長照的相關

單位而可以去聘僱所需人員。 

(七) 還蠻建議是說逐步思考納入勞基法可能性的部分，一旦你有多重法規

的的設計很難適用。 

(八) 這種個別家庭雇用的部分，我們是非常希望可以取消的，因為事實上

你沒有辦法進到個人家戶進行勞動檢查，所以在長照服務法內它所有

都納入勞基法，比如說居家服務人員，它也是一樣係由居家服務單位

派遣居服員到家裡提供服務，所以基本上而言是進到家裡的部分還是

適用勞基法。 

(九) ㄧ般的家庭雇主是不可能負擔得起勞動法上的任何一種義務，了不起

就只能夠負擔保險，其它如工時、工資、加班費甚至勞安和職業安全

我認為都不太可能。 

(一〇) 新加坡的各個仲介網站對於其每個看護的薪資係不太一樣的，可是

他們不是根據照顧對象的狀況，而係針對看護工的國籍與在新加坡

工作的年資則薪資有所不同，像我所知印尼籍看護薪資比菲律賓看

護薪資較為便宜，那工作 1 年至 2 年以上的薪水也會高一點。我比

較贊同個人聘僱跟機構聘雇都要並存，但我是希望能做多一點訓練

在個人聘雇的外籍看護上。透過訓練變成因為擁有執照可以提高其
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薪資，像近期新聞於日本要投注 8 億在外籍介護的語言訓練。 

(一一) 飯宿費、喪病假及照顧過失認定，以及居住環境跟飲食的部分，勞

動契約並無提到當勞工跟雇主解除合約等待轉出期間，究竟是誰要

來善盡這個收容安置的責任，或消費者保護權益等應該要設定在勞

動契約裡將其規範清楚一點。 

(一二) 法令討論上一定要兼顧到雇主的立場，替代人力是仲介業者沒辦法

處理的，政府沒有授權這些仲介業者可以有彈性引進一些人力或調

度，雇主就算願意支付較高的費用也無法找到替代人力，既然沒有

替代人力就自然無法給其休假 

(一三) 我覺得以專案方式去推動，因為現行以勞動契約去規範工資、工時

及基本的勞動條件，其實以勞動契約去規定已經充足了。但是裡面

的條例是可以作更正修改，如果是以專法方式去作修訂的話，會不

會有太過於保護勞工。 

二、 第二場綜合座談會議摘錄 

(一) 所以我的意見是把移工拉出來，然後同時就每個縣市有長照中心可

以在人力上調度指派。 

(二) 對於外籍家事勞工，其工作時間不是一個連續狀態，即可能需要配

合受照顧者的需求，所以休息時間他有可能沒辦法明訂什麼時間是

工作時間與休息時間。 

(三) 建議訂專法，我們同意初步的建議去規範基本工資、休息時間、喘

息服務、商業保險、職業災害及就業安定基金等。 

(四) 建議是對於家事勞動的適用主體、對象及工作範圍應該作一個明確

的定義。 

(五) 勞動部持續透過一些行政措施來保障外籍勞工的權益，最近熟知的

就是喘息服務，透過喘息服務希望能夠讓雇主有替代人力且讓外勞

可以休假，那雇主的照顧壓力也不會這麼大。另外現行也在人口販

運協調地方下也成立家事專案小組，在各個相關單位研議家事權益

的保障。 

(六) 勞檢不是 4 萬個家庭都要勞檢，我們還是可以分級分類，把最重要

的人力放在某些地方。 

(七) 討論立法到真正的施行還有一段時期，我比較建議我們還是需要一

個暫行措施，如何讓喘息服務能夠真正達成喘息服務。 

(八) 目前台灣外籍看護工以印尼占多數，如果全台灣的印尼籍勞工選擇

開齋月希望雇主能放假，我們台灣的長照人員沒辦法及時去填補。 

(九) 真正保護外籍勞工，應該要在制定的法規範到底如何讓照顧的價格

是有差異的，譬如說從年資，技能的訓練，以及證照來區分。 

(一〇) 喘息服務應該要納入外籍勞工。 

(一一) 建議給大家幾個要點，第一個是勞雇要兼顧，第二個是契約要自由，
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第三個是尊重每個家庭的需求，第四個是嚴懲非法，第五個是加強

自立就業服務機構的功能，最後總結是注重本國的環境、尊重本國

體制及本勞代替外勞成就長照。 

(一二) 外勞休假問題，譬如齋戒月可能要回去頂多一個月的時間，假設雇

主要針對外勞休假的空窗的話，必須要雇主親自照顧病人一個月以

上才能夠申請。 

(一三) 家事勞動者的工作內容實際難以區分，畢竟現在看護工的工作範圍

與內容是有灰色空間，這是需要作一個明確的規範。 

(一四) 未來每個人都可能用到長照 2.0 或是外籍、本國籍的看護，得否以機

構跟仲介為主使雇主的地位明確，也就是減少家庭的事故。 

三、 第三場綜合座談會議摘錄 

(一) 應該要把雇主申請外勞資格放寬，甚至把申請許可制拿掉，直接學

新加坡，外勞簽簽證入境。 

(二) 如果我們訂了專法，這個專法要實施勢必也要配合勞動警察，家庭

私領域與一般所謂的工作場所我們要如何界定，還有一般家庭有沒

有辦法做到職業安全衛生法上所要求的職業安全衛生設施，這都是

值得要考慮的問題。 

(三) 應該還有根本就不必立專法或是擴大勞基法，而是完全回歸契約自

由的主張。建議參考消保法，有所謂應記載跟不得記載事項的規範。

所謂的應記載事項是，縱然沒有記載依然有法律的效力，拘束雙方

作為法律權利義務。不得記載事項就算契約記載了也不生契約效

力，這部分我建議除了範本之外是不是可以轉公共告定型化契約的

應記載或不得記載事項，來強化外籍工看護工的保障。建議政府推

動強制投保保險，特別是意外險，為看護工強制投保，保費不貴可

是可以強化職災不適用勞基法的問題。 

(四) 說實在關於法令要不要訂，我不是那麼贊成的，因為弱勢跟很有錢

的那些差距是非常大的。 

(五) 外國人應該有一個外國人雇用服務法，因為就業服務法第一條其實

促進國人就業，但對於外國人在台灣所有的保護都應該要擬定，我

覺得這部分回歸法定權益和法律明訂，我是比較支持。 
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附錄四、家事勞工保障法草案 

條 文 說 明 

第一條 為保障家事勞工之勞動條件，特制

定本法。 

雇主與勞工所定之勞動條件低於本法規定

者，依本法之規定。 

目前家事勞工係由勞雇雙方透過契約議

定勞動條件，但私法契約缺乏強行性。

現行勞動基準法雖已適用大部分行業之

受僱者，惟家事勞工多在家庭處理家

務、照料家庭成員起居、從事看護工作

等，其工作型態具個案化及多元化，契

約約定及終止事由與勞動基準法規定性

質不同、工作時間與休息時間不易釐

清、職業災害認定困難等，適用該法確

有窒礙難行之處。為加強保障家事勞工

之勞動條件權益，特制定本法。 

第二條 本法所稱家事勞工，指受僱於個人

從事家庭看護工作或幫傭工作之勞工。但

不包含其配偶、直系血親尊（卑）親屬、

二親等內血親及姻親。 

  本法所定家事勞工如下： 

一、家庭看護工：從事照顧身心障礙者或

病患日常生活之勞工。 

二、家庭幫傭：從事清理房舍、烹調、照

料家庭成員起居之勞工。 

 

 

一、個人服務業中家事服務業之勞工業

由行政院勞工委員會於八十七年十二月

三十一日以勞動一字第○五九六○四號

公告，自八十八年一月一日起不適用勞

動基準法。惟家事服務業中以家庭看護

工及幫傭之勞動有其特殊性，其權益有

保障之必要，故以渠等勞工為本法適用

對象。 

二、適用對象包括家庭看護工與幫傭，

其定義係參考「外國人從事就業服務法

第四十六條第一項第八款至第十一款工

作資格及審查標準」規定。 

三、親屬間相互照料及家務之分擔乃倫

常之理，如以法相繩，恐有違親屬間共

同生活照扶之本質，影響家庭和諧，徒

增困擾。 

第三條 本法所稱主管機關：在中央為行政

院勞工委員會；在直轄市為直轄市政府；

在縣（市）為縣（市）政府。 

本法之主管機關。 

http://law.moj.gov.tw/Scripts/newsdetail.asp?no=1N0090029
http://law.moj.gov.tw/Scripts/newsdetail.asp?no=1N0090029
http://law.moj.gov.tw/Scripts/newsdetail.asp?no=1N0090029
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第四條 家事勞動契約定有期間者，其勞雇

關係於期間屆滿時消滅。 

家事勞動契約未定期間者，勞雇任一方得

隨時終止契約。 

  家事勞動契約因可歸責於他方之事由

終止者，得向其請求損害賠償。 

一、基於家事工作具有多樣化並涉個人

或家庭經濟能力，無法比照一般事業單

位予以明確規範，其契約期間、契約性

質，應考量個別需求。爰此，契約性質

及期間參照民法相關規定，宜由勞雇雙

方依契約自由原則議定之。 

二、考量勞工工作地點係在家庭，對個

人或家庭提供勞務及其非屬營利性質等

特性，當具有緊密之信賴關係，如勞雇

間之信賴關係不復存在時，勞雇任一方

應可隨時終止契約。惟如有可歸責他方

之事由致有損害，他方應負損害賠償責

任。 

第五條 勞工與雇主或其家庭成員同住

者，得於勞動契約內訂明工資之一部以實

物給付，其實物之作價應公平合理，並符

合勞工之需求。 

家事勞工若有與雇主或被看護者同住之

情形，基於家事工作之特殊性，雇主宜

提供其膳宿，並可約定為工資給付之一

部，惟膳宿費用應公平合理，以符實需。 

第六條 工資由勞雇雙方議定，不得低於

中央主管機關公告之基本工資數額。 

一、工資由勞雇雙方議定。 

二、為保障勞工之基本生活，其工資不

得低於中央主管機關公告之基本工資數

額。 

第七條 工資之給付，應以法定通用貨幣為

之，每月定期發給。 

工資應全額直接給付勞工。但法令另有規

定者，從其規定。 

雇主應發給勞工工資明細表，將發放之工

資、工資計算項目等事項記入。 

一、工資給付原則。 

二、工資應全額直接給付勞工，但法令

規定由雇主代繳之費用，可自工資扣除。 

三、雇主應發給勞工工資明細表。 

第八條 雇主不得預扣勞工工資作為違約

金或賠償費用。 

參照勞動基準法第二十六條規定，以保

障勞工之經濟生活。 

第九條 工作時間，由勞雇雙方在不損及勞

工健康及福祉之原則下議定之。 

雇主每日至少應給予勞工連續八小時之休

息。但有特殊情況，連續休息期間須家庭

看護工工作者，應由勞雇雙方就工作內容

及工資計算標準，另予議定。 

家事勞工之工作具間歇性及不定性，其

工作時間、待命時間及休時間不易釐

清，工作時間難以計算，故規範雇主每

日至少應給予勞工「連續之休息時間」

予以保障，但非謂雇主可使勞工工作達

十六小時。惟家庭看護工之工作內容與

被照顧者權益息息相關，工作型態確具

特殊性，基此，上開休息時間，如因特

殊情形仍須家庭看護工工作，由勞雇雙
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方另行議定。 

第十條 勞工工作每七日中至少應有一日

之休息，作為例假，工資應由雇主照給。 

前項例假，雇主經徵得家庭看護工同意繼

續工作或因緊急狀況有使家庭看護工繼續

工作之必要者，應加給一日之工資。勞工

選擇於七日內補假休息者，雇主得不加給

工資。 

規定勞工每七日中至少應有一日之休

息，以避免連續勞動影響勞工身心健

康。但因家事工作性質特殊，故允雇主

得經家庭看護工之同意繼續工作或因緊

急狀況有使家庭看護工繼續工作之必要

者，事後應予其選擇加給工資或補假休

息。然考量勞工之身心健康與福祉，補

假至遲應於七日內給予。 

第十一條 雇主應依勞工繼續工作之年

資，依下列規定每年計給勞工特別休假： 

一、一年以上三年未滿者七日。 

二、三年以上五年未滿者十日。 

三、五年以上十年以下者十四日。 

四、十年以上者，每一年加給一日，加至

三十日止。 

勞工請特別休假，工資應由雇主照給。雇

主經徵得勞工同意或因緊急狀況有使家庭

看護工於特別休假日工作者，當日應加給

一日工資。 

勞工繼續工作滿一定期間者，應給予其

休憩之機會，休假日數係參照勞動基準

法規定給假。 

 

 

第十二條 

雇主依前條規定計給特別休假時，勞工之

工作年資應自受僱當日起算。契約定有期

間者，屆滿後未滿三個月而訂定新約，或

不定期契約因故停止履行後繼續履行原約

時，勞工前後工作年資，應合併計算。 

勞工工作年資之計算，以受僱於同一雇

主為原則，如契約定有期間屆滿後未滿

三個月而訂定新約或不定期契約因故停

止履行後繼續履行原約之情形時，勞工

前後工作年資，仍應合併計算。 

第十三條 特別休假日期應由勞雇雙方協

商排定之。 

特別休假因年度終結或終止契約而未休，

係可歸責於雇主之原因者，雇主應發給勞

工應休未休日數之工資。  

一、特別休假排定及未休完之處理原則。 

二、特別休假旨在提供勞工在同一雇主

繼續工作滿一定期間者，給予其休憩之

機會及提供工作效率，故特別休假應以

休畢為原則。如係因可歸責於雇主之事

由而未休者，雇主應發給勞工應休未休

日數之工資。 
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第十四條 勞工得請婚假、喪假或事假。

雇主給假日數及工資給付標準，準用勞動

基準法有關勞工請假之規定。 

勞工因傷害、疾病或生理原因必須治療或

休養者，得請病假。雇主給予之病假，一

年內以三十日為度，工資折半發給。 

勞工請病假逾前項規定之期限者，得以事

假或特別休假抵充。 

勞工依前三項規定請假者，必要時雇主得

要求其提出相關證明文件。 

一、有關勞工請婚假、喪假及事假之規  

定，準用勞動基準法有關勞工請假之規

定辦理。 

二、規定病假之日數及給薪標準，病假

天數如不敷使用，得以事假或特別休假

抵充。 

三、勞工依本條辦理請假時，雇主得要

求其提供相關證明文件。 

 

第十五條 雇主應依勞工保險條例規定為

勞工投保勞工保險，或新臺幣五十萬元以

上含有傷害、失能及死亡保障之商業保險。 

 

為保障家事勞工工作與生活安全，明定

雇主依勞工保險條例規定得為其加保，

或選擇相當保障之商業保險投保，以確

保勞工權益及減輕雇主之負擔。 

第十六條 雇主不得因勞工申訴而予不利

之待遇。 

保障勞工之申訴權。 

第十七條 雇主有下列行為之一者，處新臺

幣六千元以上六萬元以下罰鍰： 

一、違反第五條至第八條、第九條第二項、

第十條、第十一條、第十三條第二項或第

十四條之工資給付規定，經通知限期改

善；屆期未改善。 

二、違反第十四條第一項至第三項給假規

定、第十五條或第十六條規定。 

1. 違反本法之罰則。 

2. 衡酌個別家庭經濟負擔及確實保

障勞工權益，應以督促雇主改善

勞動條件為優先，如經限期改善

而屆期未改善者，再處以罰鍰。

至已構成違法，且無法於事後改

善者，則應逕予處罰。 

第十八條 本法所定罰鍰，由直轄市及縣

（市）主管機關處罰之。 

罰鍰之裁處。 

第十九條 依本法所處之罰鍰，經限期繳

納，屆期仍未繳納者，移送強制執行。 

罰鍰之處理。 

第二十條 本法施行日期，由行政院定之。 為使雇主於本法公布後，能有緩衝期做

適當之調整及配合我國長期照顧制度之

開辦，爰規定本法之施行日期由行政院

定之。 
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附錄五、定型化契約 

一、我國版本 

 

雇主委任跨國人力仲介招募聘僱從事就業服務法第四十六條第一項第八款至第

十款規定工作之外國人契約 

本契約於    年    月    日經甲方攜回審閱 

（本契約審閱期間至少為三日） 

 

立契約書人：（雇主全稱） ___________________ （以下簡稱甲方）（私立就業

服務機構全稱）___________________ （以下簡稱乙方） 

茲就甲方委任乙方辦理聘僱外國人之申請許可、招募、引進、接續聘僱或管理事

項，雙方合意訂定本契約書條款如下： 

 

第一條：本契約期間____年____月 ____日至 ____年____月____日。（甲、乙雙

方於本契約屆滿前如有續約必要，經雙方同意， 

以書面另行約定） 

 

第二條：服務項目： 

一、乙方應協助甲方瞭解辦理聘僱外國人之申請許可、招募、引進、接續聘僱或

管理等有關法令、應辦理手續、辦理期限及費用等。 

二、乙方應依甲方需求招募適當外國人，並由乙方負責安排接送外國人至甲方指

定工作處所。 

三、乙方須協助甲方與外國人溝通、協調、糾紛排解，並將甲方之工作規則及生

活管理事項讓外國人熟悉與瞭解。 

四、乙方須於甲方所聘僱之外國人入國後，依就業服務法相關規定通知當地勞工

主管機關，並向行政院勞工委員會申請聘僱許可。 

五、乙方須於甲方聘僱之外國人入國後，依就業服務法相關規定按時安排甲方聘

僱之外國人至指定醫院做定期健康檢查，並於甲方收到指定醫院核發所聘僱之外

國人健康證明後，於就業服務法相關規定期限內，將健康檢查結果函報當地衛生

主管機關，並應告知甲方辦理居留業務之情形。 

六、乙方協助甲方辦理外國人之離境、遞補、展延及管理事宜。 

七、甲方聘僱之外國人發生死亡或重傷致終止僱用時，乙方應協助甲方將該名外

國人遺體或其私人財務運送返國。 

八、甲方聘僱之外國人發生觸犯法令規定情事或因故遭遣返時，乙方應協助甲方

將外國人遣返。 

 

第三條：甲方委託乙方代辦聘僱外國人之申請許可、招募、引進、接續聘僱或管

理事項之費用項目及金額明細如下： 

一、登記費及介紹費：新臺幣______________元。（登記費及介紹費合計每一員

工不得超過其第一個月薪資）。 

二、服務費：新臺幣______________元。（每一名員工每年不得超過新臺幣二千

元） 

三、其他因甲方委任乙方代辦聘僱外國人所應支付費用： 
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登報費：新臺幣______________元。 

文件驗證費：新臺幣______________元。 

其他規費：新臺幣______________元。 

 

第四條：收費及退費方式 

一、費用給付方式： 

（一）甲方於簽訂契約時，應以□現金給付□匯款轉帳方式□支票給付□其他

__________等方式支付乙方第一次費用計新臺幣_____________元。 

（二）外國人向甲方報到時，應以□現金給付□匯款轉帳方式□支票給付□其他

__________等方式支付乙方所有餘款費用計新臺幣_____________元。 

（三）甲方應於每年_____月_____日前以□現金給付□匯款轉帳方式□支票給付□

其他__________等方式支付乙方服務費。 

（四）乙方收取第三條第一款及第二款之登記費、介紹費及服務費時，應掣給收

據或發票，並保存收據或發票存根五年。 

 

二、費用退費方式： 

（一）甲方未取得行政院勞工委員會核配名額時，乙方同意無條件以□現金給付

□匯款轉帳方式□支票給付□其他__________等方式，退還扣除登報費用及代辦申

請外國人手續服務費外所餘之款項。 

       （二）因其他損害賠償事宜之退款或賠償金額，乙方同意以□現金給付□

匯款轉帳方式□支票給付□其他_________等方式退還所議定款項。 

       （三）甲方於外國人申請許可、招募、引進、接續聘僱過程， 

提供不實文件或延遲交付相關證件，致使乙方無法辦理時，甲方不得要求退還已

支出之費用。 

（四）甲方所聘僱之外國人在入國後至向甲方報到前行蹤不明失去聯繫，可歸責

乙方之事由時，乙方應全額退還  已收取之款項。 

 

第五條：甲方之義務 

一、甲方應負責提供乙方申請聘僱外國人之必要及正確文件。 

二、甲方應將招募條件及勞動契約或僱傭契約內容明示乙方。 

三、經甲方書面確認外國人符合招募條件並指定後，乙方依甲方所指定引進之外

國人，甲方不得拒絕進用。 

四、甲方委託乙方辦理聘僱外國人事宜，如於完成招募引進或接續聘僱手續前，

甲方欲與乙方終止委任契約，甲方應於____日前以書面通知乙方，並不得要求退

還已支出之費用。 

 

第六條：乙方之義務及服務項目 

一、本契約訂定前乙方應對甲方詳細說明契約條款內容。 

二、乙方應依契約規定，履行乙方應辦事項。 

三、乙方應審視甲方提供資料的完整性，並查對資料是否符合規定。 

四、乙方應依甲方招募條件，至少提供_____次符合甲方需求外國人資料供甲方

遴選，每次至少提供_____人，其提供遴選方式由甲、乙雙方議定，並需經甲方

書面同意。 

五、乙方應每□一個月□二個月□三個月至少電話聯繫或訪視甲方□一次□二次□三

次□四次以上（____次）。 
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六、契約存續期間，甲方要求乙方返還文件一部或全部者，乙方應予返還。 

七、契約終止後，乙方應將甲方辦理聘僱外國人交付之文件及許可文件正本全數

返還甲方。 

 

第七條：契約訂定、變更、終止及損害賠償 

一、契約自甲、乙雙方訂約日起生效，契約內容的變更或記載事項的增刪，非經

甲、乙雙方同意，不生效力。 

二、甲方或乙方得隨時終止契約，契約之終止應以書面通知他方。但於完成招募

引進或接續聘僱手續前欲終止契約，應於____日前以書面通知他方。 

三、契約有效期間屆滿時，效力即行終止。 

四、甲方所聘僱之外國人未能向甲方報到之損害賠償事宜： 

（一）甲方所聘僱之外國人，因可歸責於乙方之事由致未能於甲方指定日期前入

國者，甲方得依介紹費______%請求乙方賠償；甲方所招募之外國人，因可歸責

於乙方之事由致未能入國者，得依介紹費______%請求乙方賠償。 

（二）乙方未依第四條第二款第四目規定造成甲方損害，乙方應負賠償責任。 

（三）乙方依甲方所提供之核准文件所引進之外國人，未依規定送交甲方，而擅

自提供第三者使用，致甲方聘僱許可遭撤銷或廢止，其所生損失，由乙方負責。 

五、違約之損害賠償事宜： 

（一）因終止契約，致他方遭受損害時，應負損害賠償責任。但因不可歸責於該

當事人之事由，或因甲方所聘僱之外國人於安置或收容期間而終止契約者，不在

此限。 

（二）甲、乙雙方就契約所生義務之不履行或遲延履行，而致他方受有損害時，

應負損害賠償責任。 

 

第八條：乙方為從事跨國人力仲介業務所為廣告內容及附件，均為契約之一部分。 

 

第九條：保密條款 

一、 乙方對於甲方之個人資料應予保密，並不得為不當使用。 

二、 乙方違反前款規定致甲方受有損害者，應負賠償責任。 

 

第十條：通知之送達處所 

    一、雙方意思表示之通知，均以契約書所載之地址為送達處所，變更時應以

書面通知他方。 

      二、依前款送達處所所為之送達，未能送達者，以存證信函付郵日起第五

日推定對他方為合法之送達。 

 

第十一條：合意管轄 

    因契約所生之訴訟，甲乙雙方同意以________地方法院為本案之第一審管轄

法院。但不得排除民事訴訟法有關法院管轄之規定。 

 

第十二條：其他事項 

  本契約如有未盡事宜，依有關法令、習慣及誠信與平等互惠原則公平解決之。 

   

第十三條： 

本契約一式二份，由甲、乙雙方各執一份為憑，甲、乙雙方不得要求收回他方之
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契約書。 

 

立契約書人： 

甲方 

姓名或公司名稱（雇主全稱）：                             簽章 

公司負責人 

身份證統一編號或公司統一編號： 

聯絡地址： 

聯絡電話： 

 

 

 

 

乙方 

公司名稱（私立就業服務機構全稱）：                       簽章 

許可證編號： 

負責人： 

聯絡地址： 

聯絡電話： 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

中華民國            年            月           日 

 

備註：依「雇主聘僱外國人許可及管理辦法」第四十三條規定，工資之給付，除

依法令規定應負擔之全民健康保險費、勞工保險費、所得稅、膳宿費外，尚包括

職工福利金、依法院或行政執行機關之扣押命令所扣押之金額，或依其他法律規

定得自工資逕予扣除之項目及金額，本契約不得約定由雇主（甲方）自其聘僱外

國人工資中代扣法定外之費用。 
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二、移出國版本 

（一）印尼 
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（二）菲律賓 
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（三）越南 
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附錄六、德國家事勞動國內法規範 

 

 1. 勞動保護法第一條第一、第二項 (Arbeitsschutzgesetz - ArbSchG) 

 

(1) Dieses Gesetz dient dazu, Sicherheit und Gesundheitsschutz der Beschäftigten bei 

der Arbeit durch Maßnahmen des Arbeitsschutzes zu sichern und zu verbessern. Es 

gilt in allen Tätigkeitsbereichen und findet im Rahmen der Vorgaben des 

Seerechtsübereinkommens der Vereinten Nationen vom 10. Dezember 1982 (BGBl. 

1994 II S. 1799) auch in der ausschließlichen Wirtschaftszone Anwendung. 

(2) Dieses Gesetz gilt nicht für den Arbeitsschutz von Hausangestellten in privaten 

Haushalten. Es gilt nicht für den Arbeitsschutz von Beschäftigten auf Seeschiffen und 

in Betrieben, die dem Bundesberggesetz unterliegen, soweit dafür entsprechende 

Rechtsvorschriften bestehen. 

 

本法之立法意旨在於透過職業保護之各項措施，致力於改善職場上的安全與衛

生。其適用之範圍涵蓋所有的勞務活動，其中亦包括 1982 年聯合國海洋公約規

範下的領海與經濟海域。 

本法不適用在私人住宅內其所提供之家事勞動。亦不適用於船舶與礦業法規相關

的勞動關係。 

 

2. 社會法典第五冊第 38 條 (§ 38 SGB V) 

(1) Versicherte erhalten Haushaltshilfe, wenn ihnen wegen Krankenhausbehandlung 

oder wegen einer Leistung nach § 23 Abs. 2 oder 4, §§ 24, 37, 40 oder § 41 die 

Weiterführung des Haushalts nicht möglich ist. Voraussetzung ist ferner, daß im 

Haushalt ein Kind lebt, das bei Beginn der Haushaltshilfe das zwölfte Lebensjahr (12

歲以前)noch nicht vollendet hat oder das behindert und auf Hilfe angewiesen ist. 

Darüber hinaus erhalten Versicherte, soweit keine Pflegebedürftigkeit mit Pflegegrad 

2, 3, 4 oder 5 im Sinne des Elften Buches vorliegt, auch dann Haushaltshilfe, wenn 

ihnen die Weiterführung des Haushalts wegen schwerer Krankheit oder wegen akuter 

Verschlimmerung einer Krankheit, insbesondere nach einem Krankenhausaufenthalt, 

nach einer ambulanten Operation oder nach einer ambulanten 

Krankenhausbehandlung, nicht möglich ist, längstens jedoch für die Dauer von vier 

Wochen. Wenn im Haushalt ein Kind lebt, das bei Beginn der Haushaltshilfe das 

zwölfte Lebensjahr noch nicht vollendet hat oder das behindert und auf Hilfe 

angewiesen ist, verlängert sich der Anspruch nach Satz 3 auf längstens 26 Wochen.  

 

於住院或是發生本法第 23,24,37,40 或第 41 之情形時，導致被保險人無法自理其

家務時，如果被保險人同時在家中有撫養一名十二歲以下的孩童或是因照顧身心

障礙者有特別之需求時，得請求家事服務(Haushaltshilfe)。被保險人如無本法長

期照顧等級第 2 至 5 級之情形，而遭遇突發病情惡化，特別是因住院受術後或是

住院醫療後之病情惡化，導致被保險人無法自理其家務時，亦得請求家事服務，

期間最長四周。前巷之情形，若被保險人如果被保險人同時在家中有撫養一名十

二歲以下的孩童或是因照顧身心障礙者有特別之需求時，得延長前項家事服務之

期間至二十六周。  

   

3. 母親勞工保護法第 8 條第 1，第 4 項 以及第 15 條(Mutterschutzgesetz) 
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(1) Werdende und stillende Mütter dürfen nicht mit Mehrarbeit, nicht in der Nacht 

zwischen 20 und 6 Uhr und nicht an Sonn- und Feiertagen beschäftigt werden. 

(4) Im Verkehrswesen, in Gast- und Schankwirtschaften und im übrigen 

Beherbergungswesen, im Familienhaushalt, in Krankenpflege- und in Badeanstalten, 

bei Musikaufführungen, Theatervorstellungen, anderen Schaustellungen, 

Darbietungen oder Lustbarkeiten dürfen werdende oder stillende Mütter(懷孕婦女或

是哺乳婦女), abweichend von Absatz 1, an Sonn- und Feiertagen(周日及假日工作

禁止原則之例外) beschäftigt werden, wenn ihnen in jeder Woche einmal eine 

ununterbrochene Ruhezeit von mindestens 24 Stunden im Anschluss an eine 

Nachtruhe gewährt wird. 

 

懷孕婦女或是哺乳婦女依法禁止延長工時工作，亦禁止在夜間即晚上八點至次日

上午六點間工作或是在周日及假日工作。但在交通運輸、餐飲住宿相關、醫療照

顧、溫泉泡湯、音樂戲劇展演相關等行業，若是得以確保在一周內至少有一個完

整的夜間加上嗣後連續 24 小時以上的無間斷之休息時，婦女得不受前項工時之

限制。 

 

§ 15 Sonstige Leistungen bei Schwangerschaft und Mutterschaft Frauen, die in der 

gesetzlichen Krankenversicherung versichert sind, erhalten auch die folgenden 

Leistungen bei Schwangerschaft und Mutterschaft nach den Vorschriften des Fünften 

Buches Sozialgesetzbuch oder des Zweiten Gesetzes über die Krankenversicherung 

der Landwirte:  

1.ärztliche Betreuung und Hebammenhilfe, 

2.Versorgung mit Arznei-, Verband- und Heilmitteln, 

3.stationäre Entbindung, 

4.häusliche Pflege,(居家照護) 

5.Haushaltshilfe.(家務協助) 

依社會法典第五冊 及農民健康保險法第二冊之規定，健康保險之被保險人於懷孕

及生產時，亦得享有以下各款之各項給付: 

1. 醫療及生產照顧 

2. 藥物、包紮或其他照顧 

3. 住院生產 

4. 居家照護 

5. 家務協助 

 

4. 部分工時與定期勞動契約法第四條(Teilzeit- und Befristungsgesetz) 

 

§ 4 Verbot der Diskriminierung(歧視禁止原則) 

(1) 1 Ein teilzeitbeschäftigter Arbeitnehmer darf wegen der Teilzeitarbeit nicht 

schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer vollzeitbeschäftigter Arbeitnehmer, 

es sei denn, dass sachliche Gründe eine unterschiedliche Behandlung rechtfertigen.  

 

除非另有合理的差別待遇之事由，部分工作者相較於全職者，不得有較為不利之

對待。 

 

    2 Einem teilzeitbeschäftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere 
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teilbare geldwerte Leistung mindestens in dem Umfang zu gewähren, der dem Anteil 

seiner Arbeitszeit an der Arbeitszeit eines vergleichbaren vollzeitbeschäftigten 

Arbeitnehmers entspricht. 

 

就工資報酬而言，部分工時勞工應就其金錢或是等值可用金錢衡量的等值之勞務

對價，相對於全職者工作時間之比例，予以公平的換算之。 

 

(2) 1 Ein befristet beschäftigter Arbeitnehmer darf wegen der Befristung des 

Arbeitsvertrages nicht schlechter behandelt werden als ein vergleichbarer unbefristet 

beschäftigter Arbeitnehmer, es sei denn, dass sachliche Gründe eine unterschiedliche 

Behandlung rechtfertigen.  

 

除非另有合理的差別待遇之事由，定期契約勞工相較於不定期者，不得有較為不

利之對待。 

 

   2 Einem befristet beschäftigten Arbeitnehmer ist Arbeitsentgelt oder eine andere 

teilbare geldwerte Leistung, die für einen bestimmten Bemessungszeitraum gewährt 

wird, mindestens in dem Umfang zu gewähren, der dem Anteil seiner 

Beschäftigungsdauer am Bemessungszeitraum entspricht. 

 

就工資報酬而言，定期契約勞工應就其金錢或是等值可用金錢衡量的等值之勞務

對價，相對於不定期者工作時間之比例，予以公平的換算之。 

 

5. 歐洲聯盟運作方式條約（Treaty on the Functioning of the European Union; 

Vertrag über die Arbeitsweise der Europäischen Union） 

Art. 45(ex-Artikel 39 EGV) 

(1) Innerhalb der Union ist die Freizügigkeit der Arbeitnehmer gewährleistet. 

在歐洲聯盟的範圍內應確保人員自由流動之自由。 

 

 

6. 德國居留、工作簽證與移民融合法 Gesetz über den Aufenthalt, die 

Erwerbstätigkeit und die Integration von Ausländern im Bundesgebiet (簡稱

Aufenthaltsgesetz - AufenthG) 

 

§ 4 Erfordernis eines Aufenthaltstitels(外國人合法工作條件) 

(3) Ausländer dürfen eine Erwerbstätigkeit nur ausüben, wenn der Aufenthaltstitel sie 

dazu berechtigt. Ausländer dürfen nur beschäftigt oder mit anderen entgeltlichen 

Dienst- oder Werkleistungen beauftragt werden, wenn sie einen solchen 

Aufenthaltstitel besitzen. Dies gilt nicht für Saisonbeschäftigungen, wenn der 

Ausländer eine Arbeitserlaubnis zum Zweck der Saisonbeschäftigung besitzt, oder für 

andere Erwerbstätigkeiten, wenn dem Ausländer auf Grund einer zwischenstaatlichen 

Vereinbarung, eines Gesetzes oder einer Rechtsverordnung die Erwerbstätigkeit 

gestattet ist, ohne dass er hierzu durch einen Aufenthaltstitel berechtigt sein muss. Wer 

im Bundesgebiet einen Ausländer beschäftigt oder mit nachhaltigen entgeltlichen 

Dienst- oder Werkleistungen beauftragt, die der Ausländer auf Gewinnerzielung 

gerichtet ausübt, muss prüfen, ob die Voraussetzungen nach Satz 2 oder Satz 3 

vorliegen. Wer im Bundesgebiet einen Ausländer beschäftigt, muss für die Dauer der 

Beschäftigung eine Kopie des Aufenthaltstitels, der Arbeitserlaubnis zum Zweck der 

Saisonbeschäftigung oder der Bescheinigung über die Aufenthaltsgestattung oder über 
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die Aussetzung der Abschiebung des Ausländers in elektronischer Form oder in 

Papierform aufbewahren. 

 

外國人只有在其居留權核准的範圍內，才可以在國內從事任何有償的聘雇行為。

除勞動關係外，其他有償之僱傭或承攬行為亦同。在所謂季節工之情形，得以工

作許可，或是跨國協議等其他法令另有其他之規定時代替前向居留權之限制。任

何聘用外國人在本國工作者，皆應負起確認前項外國人合法工作資格的義務。在

聘僱期間雇主必須隨時備妥前項合法工作資格所需要的證明，並以紙本或是電子

檔案方式提出。 

 

§ 39 Zustimmung zur Ausländerbeschäftigung(外國人工作許可申請) 

(1) Ein Aufenthaltstitel, der einem Ausländer die Ausübung einer Beschäftigung 

erlaubt, kann nur mit Zustimmung der Bundesagentur für Arbeit erteilt werden, soweit 

durch Rechtsverordnung nicht etwas anderes bestimmt ist. Die Zustimmung kann 

erteilt werden, wenn dies in zwischenstaatlichen Vereinbarungen, durch ein Gesetz 

oder durch Rechtsverordnung bestimmt ist. 

 

有容許工作的居留權核發，除另有其他法律規定，必須經聯邦勞動局之許可。前

項核准，亦可依據跨國協議、其他法令為之。 

 

§ 41 Widerruf der Zustimmung und Entzug der Arbeitserlaubnis(許可廢止與撤銷) 

Die Zustimmung kann widerrufen und die Arbeitserlaubnis zum Zweck der 

Saisonbeschäftigung kann entzogen werden, wenn der Ausländer zu ungünstigeren 

Arbeitsbedingungen(較差之勞動條件 ) als vergleichbare deutsche Arbeitnehmer 

beschäftigt wird. 

 

若是發生與本國人之勞動條件相較有較為不利之情形，外國人工作之許可得以被

撤銷，季節工之許可證得以廢止。 

 

§ 98a Vergütung(工資給付) 

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, dem Ausländer, den er ohne die nach § 284 

Absatz 1 des Dritten Buches Sozialgesetzbuch erforderliche Genehmigung oder ohne 

die nach § 4 Absatz 3 erforderliche Berechtigung zur Erwerbstätigkeit beschäftigt hat, 

die vereinbarte Vergütung zu zahlen. Für die Vergütung wird vermutet, dass der 

Arbeitgeber den Ausländer drei Monate beschäftigt hat. 

 

在聘用外國人的法律關係中，即使是發生有欠缺社會法典第三冊第 284 條中，或

是本法第 4 條第三項所定之許可之情形，仍必須給付工資，推定其金額高低為三

個月。 

 

7. 外國人工作法(Verordnung über die Beschäftigung von Ausländerinnen und 

Ausländern, 簡稱 Beschäftigungsverordnung-BeschV) 

 

§ 12 Au-pair-Beschäftigungen(寄宿互惠生) 

Die Zustimmung kann für Personen mit Grundkenntnissen der deutschen Sprache 

erteilt werden, die unter 27 Jahre alt sind und in einer Familie, in der Deutsch als 

Muttersprache gesprochen wird, bis zu einem Jahr als Au-pair beschäftigt werden.  
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寄宿互惠生簽證只有在外國人具備基本的德語文能力，年紀在 27 歲以下，而且

寄宿家庭是以德文為母語為條件。該簽證最長為一年。 

 

§ 13 Hausangestellte von Entsandten(派駐本國雇主延請家庭幫傭條件) 

Die Zustimmung zur Ausübung einer Beschäftigung als Hausangestellte oder 

Hausangestellter bei Personen, die  

1.für ihren Arbeitgeber oder im Auftrag eines Unternehmens mit Sitz im Ausland 

vorübergehend im Inland tätig werden oder 

2.die Hausangestellte oder den Hausangestellten auf der Grundlage der Wiener 

Ü bereinkommen über diplomatische Beziehungen oder über konsularische 

Beziehungen eingestellt haben, 

kann erteilt werden, wenn diese Personen vor ihrer Einreise die Hausangestellte oder 

den Hausangestellten seit mindestens einem Jahr in ihrem Haushalt zur Betreuung 

eines Kindes unter 16 Jahren oder eines pflegebedürftigen Haushaltsmitgliedes 

beschäftigt haben. Die Zustimmung wird ohne Vorrangprüfung und für die Dauer des 

Aufenthaltes der Person, bei der die Hausangestellten beschäftigt sind, längstens für 

fünf Jahre erteilt. 

 

以下兩種情形得核發工作許可:其一、在外國登記的法人其委派或是聘用之人員

來到本工工作時;其二、依維也納領事關係公約之規定所聘用者，其外國勞工在

入境德國之前，至少有一年以上之期間，在家戶單位內從事照顧 16 歲以下之兒

少或是身心障礙者。前項核准無須事前審核程序，但最長不超過 5 年。 

 

§ 15c Haushaltshilfen(家事勞動) 

Die Zustimmung zu einem Aufenthaltstitel zur Ausübung einer 

versicherungspflichtigen Vollzeitbeschäftigung bis zu drei Jahren (最長三年) für 

hauswirtschaftliche Arbeiten und notwendige pflegerische Alltagshilfen in Haushalten 

mit Pflegebedürftigen im Sinne des Elften Buches Sozialgesetzbuch (SGB XI) kann 

erteilt werden, wenn die betreffenden Personen auf Grund einer Absprache der 

Bundesagentur für Arbeit mit der Arbeitsverwaltung des Herkunftslandes über das 

Verfahren und die Auswahl vermittelt worden sind. Innerhalb des 

Zulassungszeitraums von drei Jahren kann die Zustimmung zum Wechsel des 

Arbeitgebers erteilt werden. Für eine erneute Beschäftigung nach der Ausreise darf 

die Zustimmung nach Satz 1 nur erteilt werden, wenn sich die betreffende Person 

nach der Ausreise mindestens so lange im Ausland aufgehalten hat, wie sie zuvor im 

Inland beschäftigt war. 

 

外國人因從事家事勞動或是必需的長期照顧服務(符合社會法典第十一冊之定

義)，則在地主國勞工主管機關與外國勞工的引進國政府已經約定遴選與管理程

序的範圍內，核准全職社會保險最長期間為三年的工作許可。這三年期間允許因

轉換雇主重新核准。期滿出境後，若要重新申請工作許可，需其離境的時間超過

在德國境內的工作期間。 

 

8. 德國民法 BGB 

 

§ 618 Pflicht zu Schutzmaßnahmen(雇主的一般保護義務) 

(1) Der Dienstberechtigte hat Räume, Vorrichtungen oder Gerätschaften, die er zur 

Verrichtung der Dienste zu beschaffen hat, so einzurichten und zu unterhalten und 



 

199 

Dienstleistungen, die unter seiner Anordnung oder seiner Leitung vorzunehmen sind, 

so zu regeln, dass der Verpflichtete gegen Gefahr für Leben und Gesundheit soweit 

geschützt ist, als die Natur der Dienstleistung es gestattet. 

(2) Ist der Verpflichtete in die häusliche Gemeinschaft aufgenommen, so hat der 

Dienstberechtigte in Ansehung des Wohn- und Schlafraums, der Verpflegung sowie 

der Arbeits- und Erholungszeit diejenigen Einrichtungen und Anordnungen zu treffen, 

welche mit Rücksicht auf die Gesundheit, die Sittlichkeit und die Religion des 

Verpflichteten erforderlich sind. 

(3) Erfüllt der Dienstberechtigte die ihm in Ansehung des Lebens und der Gesundheit 

des Verpflichteten obliegenden Verpflichtungen nicht, so finden auf seine 

Verpflichtung zum Schadensersatz die für unerlaubte Handlungen geltenden 

Vorschriften der §§ 842 bis 846 entsprechende Anwendung. 

 

勞務契約債權人必須配置和維護其為了受領勞務而設置之屋舍、裝置及其器具處

於一種狀態，亦即在接受其領導與指示下於債務人屢行勞務時，於勞務的本質範

圍內，免於安全或是衛生之危害。 

債務人被接入家庭同住者，債權人必須就其起居室與臥室等，提供足以滿足其生

活、工作與以外的休憩時間範圍內，可以充分享有健康、生活習慣與宗教信仰方

面必要的配置與安排。 

勞務契約債權人不履行前項生命與健康之義務，其因此所造成之損還賠償，得以

準用本法第 842 至 846 條關於侵權行為之規定。 

 

 

§ 622 Abs. 1 短期預告期間19 

 

(1) Das Arbeitsverhältnis eines Arbeiters oder eines Angestellten (Arbeitnehmers) 

kann mit einer Frist von vier Wochen zum Fünfzehnten oder zum Ende eines 

Kalendermonats gekündigt werden. 

(2) Für eine Kündigung durch den Arbeitgeber beträgt die Kündigungsfrist, wenn das 

Arbeitsverhältnis in dem Betrieb oder Unternehmen (家事勞動不適用此項規定) 

1.zwei Jahre bestanden hat, einen Monat zum Ende eines Kalendermonats, 

…………………………………………………………………………………………

…………………………. 

勞工或是雇員的勞動關係，依法可以在遵守四周期間期限的前提下，以曆月的第

十五日獲月末為準，預告終止契約。 

就雇主所為解雇之意思表示，如果在廠場或是事業單位中，已經 

1. 年資滿兩年者，預告期間為一個月。 

2. 以下從略 

(因為家事勞動之雇主是否在認定上一般不符合所謂廠場或是事業單位之定義，

因此無法適用預告期間之解雇保護) 

 

9. 歐盟職業安全衛生指令 

 

Richtlinie 89/391/EWG(on the introduction of measures to encourage improvements 

in the safety and health of workers at work) 

§ 3a Definitions(定義) 

                                                 
19 奧地利 Hausgehilfe- und Hausangestelltengesetz HgHaG46 in § 13 Abs. 2 參照。 
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For the purposes of this Directive, the following terms shall have the following 

meanings: 

(a) worker: any person employed by an employer, including trainees and apprentices 

but excluding domestic servants 

本法所稱勞工係指在聘雇關係下之人，其中一包括實習生與見習生。但家內幫傭

不在此限。 

 

10. 工時法(Arbeitzeitgesetz) 

 

§ 7 Abweichende Regelungen(除外條款) 

(1) In einem Tarifvertrag oder auf Grund eines Tarifvertrags in einer Betriebs- oder 

Dienstvereinbarung kann zugelassen werden, 

1. abweichend von § 3 

a) die Arbeitszeit über zehn Stunden werktäglich zu verlängern, wenn in die 

Arbeitszeit regelmäßig und in erheblichem Umfang Arbeitsbereitschaft oder 

Bereitschaftsdienst fällt,……………….. 

如果某段期間之工作時間，其相當長的部分揭示落於所謂待命或是備勤之狀態，

得以經團體協約之約定或是其授權於勞資協議中，將每日法定正常工時延長至十

小時。 

 

§ 9 Sonn- und Feiertagsruhe(周日及假日禁止工作) 

(1) Arbeitnehmer dürfen an Sonn- und gesetzlichen Feiertagen von 0 bis 24 Uhr nicht 

beschäftigt werden. 

(2) In mehrschichtigen Betrieben mit regelmäßiger Tag- und Nachtschicht kann 

Beginn oder Ende der Sonn- und Feiertagsruhe um bis zu sechs Stunden vor- oder 

zurückverlegt werden, wenn für die auf den Beginn der Ruhezeit folgenden 24 

Stunden der Betrieb ruht. 

 

勞工於周日以及法定假日零時至二時四十間禁止工作。 

於輪班制之情形，前項所謂零時及二十四時的起迄點得像前或是向後延長六小

時，嗣後則必須確保有充足的二十四小時之連續休息。 

 

§ 10 Sonn- und Feiertagsbeschäftigung(周日及假日例外可以工作之情形) 

(1) Sofern die Arbeiten nicht an Werktagen vorgenommen werden können, dürfen 

Arbeitnehmer an Sonn- und Feiertagen abweichend von § 9 beschäftigt warden 

……….. 

3. in Krankenhäusern und anderen Einrichtungen zur Behandlung, Pflege und 

Betreuung von Personen, 

4. in Gaststätten und anderen Einrichtungen zur Bewirtung und Beherbergung sowie 

im Haushalt, 

 

如有無法在工作日履行之勞務，其在下列之各種情形下，勞工得免於受前條周日

與假日禁止工作之限制: 

3. 醫院或類似機構中醫療與照護等勞務 

4. 餐飲、其他娛樂性質與住宿及家戶內 

 

§ 11 Ausgleich für Sonn- und Feiertagsbeschäftigung 

(1) Mindestens 15 Sonntage im Jahr müssen beschäftigungsfrei bleiben.(一年至少要

https://dejure.org/gesetze/ArbZG/3.html
https://dejure.org/gesetze/ArbZG/9.html
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有十五個周日休假) 

(3) 1Werden Arbeitnehmer an einem Sonntag beschäftigt, müssen sie einen 

Ersatzruhetag( 補 休 ) haben, der innerhalb eines den Beschäftigungstag 

einschließenden Zeitraums von zwei Wochen zu gewähren ist.  

 

如果勞工在周日工作，其嗣後必須在兩周內補休。 

 

2Werden Arbeitnehmer an einem auf einen Werktag fallenden Feiertag beschäftigt, 

müssen sie einen Ersatzruhetag haben, der innerhalb eines den Beschäftigungstag 

einschließenden Zeitraums von acht Wochen zu gewähren ist. 

 

如果勞工在假日(原工作日)工作，其嗣後必須在八周內補休。 

 

(4) Die Sonn- oder Feiertagsruhe des § 9 oder der Ersatzruhetag des Absatzes 3 ist den 

Arbeitnehmern unmittelbar in Verbindung mit einer Ruhezeit nach § 5 zu gewähren, 

soweit dem technische oder arbeitsorganisatorische Gründe nicht entgegenstehen. 

 

在技術以及組織層面可能的範圍內，周日與假日之休息應予本法第五條(原則上

日與日之間應該至少有十一個小時以上的休息)所定之休息相連 

https://dejure.org/gesetze/ArbZG/9.html
https://dejure.org/gesetze/ArbZG/5.html
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