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附錄十二  國際勞工組織（ILO）解僱保護 

相關公約及建議書∗
 

 

一、第 119 號勞動契約終止建議書之內容 

（一）適用方式 

      在符合一國條件及習慣下，本建議書得經由一國法令、團體協約、工作規  

      則、仲裁判斷或法院判決等給與效力。 

（二）雇主解僱員工的一般標準 

      除非有基於勞工能力、行為或事業營業需求相關之正當理由，雇主不得解

僱勞工。正當理由之定義與解釋應符合一國條件及習慣下，本建議書得經

由一國法令、團體協約、工作規則、仲裁判斷或法院判決等給與效力。以

下所列事項不得為解僱勞工之正當理由： 

    1、勞工是工會會員或於工作時間外參加工會運動，亦或經雇主同意於工作 

       時間內參加工會運動。 

2、競選勞工代表，或已是勞工代表或為勞工代表基於善意之訴訟或參與對

控告雇主違反法令之訴訟程序。 

3、種族、膚色、性別、婚姻狀態、宗教、政治立場、家世或出身。 

    除非事業依照符合本建議書程序解僱勞工，若勞工認為其解僱是非法時，有

權於合理時間內，經其代表人協助，向團體協約下成立之機構，中立第三人如法

院、仲裁人、仲裁機構等申訴。公正第三人有權檢驗解僱理由及解僱案件相關情

況，並決定該解僱是否合法。但是，公正第三人不應被推斷為有權干預一事業決

定其工作編制人員多寡。 

    當公正第三人於認定勞工被解僱是非法時，除非勞工經復職，否則有權要求

雇主以未付薪資之部分作為賠償金，或者依照一國條件及習慣下，本建議書得經

由一國法令、團體協約、工作規則、仲裁判斷或法院判決等給與效力，來決定補

償金。 

即將被解僱勞工應有一合理預告期間，而且在盡可能的情況下，勞工在受預

告期間內，有因找新工作休假並不受扣除薪資待遇的權利。此外，勞工受解僱後，

或於其受解僱時，得請求雇主發給記載受僱期間始末日期及其工作或工作種類之

證書。不利勞工的任何陳述不應載入證書。 

應提供受解僱勞工任何形式之所得保障，例如勞工保險或任何形式的社會安

全制度，資遣費或由雇主所給付之津貼，或者是依據一國法令、團體協約，或者

雇主之人事政策下的綜合津貼。 

雇主解僱勞工是否應諮詢勞工代表，應依照一國條件及習慣下，本建議書得

經由一國法令、團體協約、工作規則、仲裁判斷或法院判決等給與效力。 

因重大不當行為而解僱勞工時，得不經合理時間預告，亦得不發放資遣費或

其他總類津貼。但雇主必須是善意而無其他方式，才得以重大不當行為為由而解

僱勞工。勞工在因重大不當行為受解僱確定前，雇主應即刻給予勞工在代理人(勞

工代表)的協助下，有適當陳述的機會。若雇主在知悉勞工有重大不當行為後之

合理期間內，未解僱勞工者，視為拋棄其以該事由解僱勞工之權利。相對的，勞

工於因重大不當行為事由受解僱之通知，未於合理期間內申訴者，視為拋棄權

                                                 
∗ 整理自張躍騰，大量解僱保護規範之研究，政治大學法律研究所碩士論文，民國 90 年 7月，
頁 63~73；國際勞工組織公約及建議書網站 http://www.ilo.org/public/english/sitemap.htm。 
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利。上述所指「重大不當行為」及「合理期間」的意義與解釋應依照一國條件及

習慣下，本建議書得經由一國法令、團體協約、工作規則、仲裁判斷或法院判決

等給與效力。 

（三）關於裁員之補充條款 

      顧及事業效率下，勞資雙方應採取措施，提供避免裁員或減少裁員人數之

方法。但是，若預期裁員，將應儘早諮詢勞工代表各種問題，而諮詢內容

應包括避免裁員、加班的限制、員工訓練及在職訓練、部門間的調換、解

僱勞工之期間，降低相關員工受影響程度的方法，及選擇何類員工受裁

員。雙方於諮詢開始時，政府機關應涉入了解協助。若受裁員之員工是一

定重要領域或經濟活動中之人力，雇主應事先告知主管機關。 

    雇主選擇裁員的對象應依據事先所建立的明確衡量勞資雙方利益之標準，此

標準應包含： 

    1、事業需求效率之程度。 

    2、個別勞工之能力、經驗、技能及職業資格。 

    3、年資。 

    4、年紀。 

    5、家庭狀況。 

    6、或依據一國情況之其他標準。 

以上標準之衡量應依各國習慣及實務運作決定。 

因裁員而受解僱的勞工，在可能的情況下，於雇主重新招募員工時，應有優

先僱用權。此權利僅限於一定時間內，至於是否有保留年資的權利，則依一國法

令、團體協約或習慣決定。若重新訂約應依以上六點標準。重新訂約之員工工資，

不應因勞動關係之中斷、新舊工作差異及事業薪資結構不同而受影響。此外，在

可能程度下，應充分利用一國勞工就業機構或其他適合之中介機關，使受裁員勞

工能再立即有工作機會。 

（四）範圍 

      本建議書適用於所有經濟活動及各業工作者，而除外者如下： 

    1、定期工作者、或依工作性質無法定期之特定工作。 

    2、合理適用期間之工作者。 

    3、短期任意性之勞工。 

    4、國家行政公務員預先經憲法條款排除本建議書部分條款之適用。 

依照ILO 憲章第十九條第八點，本建議書將不影響更有利於勞工之規定依法

令，而原有勞動關係及條件至少與本建議書相同之情況下，本建議書應認為是適

用的。 

 

二、第 158 號勞動契約終止公約之內容 

（一）適用對象 

    本公約適用所有經濟活動與所有僱用人員，但可以刪除以下類型的僱員︰ 

    1、依據工作契約，擔任特定期限之工作或特定工作之勞工。 

    2、在試用期間，或預先決定的合格工作期間，及合理期間擔任工作之勞工。 

    3、偶爾擔任短期工作之勞工。 

必須提供適當之保障條款，以避免利用定期契約使本公約之保護失去效力。

此外如有必要，會員國相關權責單位，或經由適當機制與該有關勞雇團體協商

後，對於受僱人勞動契約條款的保護整體而言，可以排除適用此公約，但是至少
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應該相當於公約所規定；亦可排除特殊性質之勞工或各行業勞工適用本公約與特

定條款。基於本公約之宗旨，「終止」與「勞動契約終止」是指由雇主主動提出

的勞動契約終止。 

（二）一般原則 

    1、解僱的正當性 

    除非因為勞工本身的工作能力(capacity)、行為(conduct)或基於事業經營

需求(operational requirements of the undertaking)之正當理由，不得任意

解僱員工。此外，下列事由不得做為解僱勞工的正當理由︰ 

（1） 為工會會員，或在工作時間以外參加工會活動，或在工作時間之內經

雇主之准許參加工會活動。 

（2） 競選勞工代表，為勞工代表或具備勞工代表之資格。 

（3） 對雇主行訴訟，參與控告雇主違法之訴訟程序，或向政府相關單位陳

情或請求協助。 

（4） 種族、膚色、性別、婚姻狀況、家庭責任、懷孕、宗教、政治意見、

國籍、政治立場或社會出身。 

（5） 因產假而缺席的。 

    在缺席部分，因病或或因傷而暫時缺席，不構成解僱的正當理由。而暫時缺

席的定義與狀態應該有醫療證明，並且依據團體協約、仲裁審定書、法律裁定或

其他符合國家慣例之方式施行外，以及各會員國以法律或法規形式將公約法制化

的規定，來界定此缺席部分的範圍。 

    2、解僱前之程序 

    雇主不得以勞工的行為或舉動作為解僱的理由，應該於解僱勞工前給予勞工

機會為其行為或表現申辯，除非雇主不願意合理的給他這樣的機會。 

    3、不服解僱的申訴程序 

    勞工認為其受不正當或非法解僱時，有權利向公正第三人，如法院、勞工法

庭、仲裁機構或仲裁者等公平團體申訴。而可能隨著各國的法律及運作的不同，

主管機關對於解僱的認同情形也會不同。此外，若在解僱後一段合理期間內，勞

工並未對其遭遇提出上訴，則認定勞工放棄此上訴權利。當上述之公平團體發現

該項工作終止之理由是不充分，且依照一國的法律和慣例，則無權宣告解僱無

效，若無法恢復勞工職務時應有權要求雇主發給該勞工一筆合適的補償金，或其

他救濟金。 

    4、預告期間 

    雇主於解僱勞工之前應該有一合理的預告期間(a reasonable period of 

notice)或補償(compensation)，除非勞工有重大不當行為，而構成解僱事由時，

勞工即無理由要求雇主在預告期間繼續和勞工的勞動關係。 

    5、離職津貼與其他所得保障 

被解僱的勞工根據該國的法律及實務運作之下，應有下列權利︰ 

（1） 資遣費與其他離職給付，其給付金額是以服務年資和工資等級來計

算，且是由雇主直接給付工資或是經由雇主提撥經費成立之基金直接

給付勞工。 

（2） 在符合一般條件情形下，領取失業保險(unemployment insurance)

給付或援助，或其他形式之社會安全保障，如老年或傷殘津貼。 

（3） 前述的津貼與給付的「綜合給付」。 

次外，若勞工不符合條件或資格而無法領取上述第一點的任何津貼或給付，
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則也不能領取第二點的失業給付。如果勞工是因為重大不當行為而遭受解僱者，

且依據本公約第一條所定的方法，即為︰第 158 號公約之各條款，除了經由團體

協約、仲裁審定書、法律裁定或其他符合國家慣例之方式施行外，各會員國應該

以法律或法規命令將之法制化，來產生效力，以實行之。則此勞工已經喪失領取

上述第一點所述的津貼與給付。 

（三）有關因經濟、技術、結構、或類似理由而終止工作之補充條款  

    1、與勞工代表的協商 

    雇主因經濟、技術、結構或類似因素而欲解僱勞工時，雇主應為下列行為︰   

（1） 適時提供勞工代表相關資訊，包括將進行解僱之原因、解僱人數、

可能受裁員波及之部門種類，以及預定實施解僱期間之長短； 

（2） 在符合一國法律及實務運作的情形下，儘早使相關勞工代表有機會

提供避免或減少雇主可採行的方法，以及減輕緩和解僱勞工所帶來

的不利影響之措施，例如尋替代工作。 

上述的適用必需依照此公約第一條所指的方式，且受解僱人數要達到一定數

目或員工一定的百分比例時，才適用。此外，此處「相關勞工代表」(the workers’ 

representatives concerned)是指符合 1971 年勞工代表公約和該國法律及實務

運作下所承認的勞工代表。 

    2、須通知主管機關 

    雇主因經濟、技術、結構或類似因素欲解僱勞工時，雇主應該依該國法律及

實務運作，並以書面告知期解僱之原因、解僱人數、何種部門及種類的勞工會受

影響，以及預定實施解僱期間之長短。並且應依該國法律或法規命令之規定期間

限制，通知相關主管機關。此外，一國法律及法規命令可以限制，適用於「受解

僱人數要達到一定數目或員工一定的百分比例時，才適用」。 

 

三、第 166 號勞動契約終止建議書之內容 

（一）執行方法、範圍及定義 

    1、執行方法 

    本建議案的各項規定可適用國家法律或規則、團體協約、工作規則、仲裁裁

定、及法院判決，並在國情許可時，適用於符合國民習慣的其他方面。 

    2、範圍 

    本建議書可適用各種經濟活動與僱用人員，各會員國可以從本建議書的部分 

或全部規定，來排除下列適用的類型︰ 

（1） 依照工作契約，參加一定期限或指定工作之勞工。 

（2） 在試用期間，或預先決定的合格工作期間，及合理期間擔任工作之

勞工。 

（3） 偶而擔任短期工作之勞工。 

必要時，會員國內的行政當局或有關機關，與有關機關之雇主代表與勞工代

表諮商後，需採取適當措施，對於在採取本建議書中某些規定時，刪除因工作條

件受特殊安排的雇員、因特殊工作條件所引起的實質特殊問題、或因企業規模或

性質之某特定種類之雇員。 

此外，為了避免地158號公約與第166號建議書所造成的保護，應該有適當的

措施來預防雇主依靠特定期間的工作契約之手段。為預防此手段應有下列一條或

多條的規定︰ 

（1） 當僱用關係不是屬於一段不確定的時間，應該要轉變為一定期限的
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契約，此類情況之形成，不是工作本質被影響，就是工作環境將被

影響，再不然就是為了勞工的利益。 

（2） 除了上述情況外，有一定期限的契約已被視為不定期契約。 

（3） 此外，有一定期限契約，經過一次或多次換約，仍被視為不定期之

工作契約。 

    3、定義 

    基於本建議書的宗旨，「終止」與「勞動契約終止」是指「由雇主主動提出

終止勞動契約」。 

（二）普遍實施的標準 

    1、解僱的正當性 

不應構成終止勞動契約的正當理由，除了1982年工作終止公約第5條中所列

述的理由外，新增下列兩點︰ 

（1） 年齡，因國家法律與慣例而被視為退休； 

（2） 由於各國法律與慣例，因兵役義務或其他人民義務而發生缺工。 

    在缺席部分，因病或或因傷而暫時缺席，不構成解僱的正當理由。而暫時缺

席的定義與狀態應該有醫療證明，並且依據團體協約、仲裁審定書、法律裁定或

其他符合國家慣例之方式施行外，以及各會員國以法律或法規形式將公約法制化

的規定，來界定此缺席部分的範圍。 

    2、解僱前之程序 

雇主不可因勞工之某種不良行為而終止期工作，除非一再違犯，國家法律與

慣例承認有終止工作之必要，且雇主已向該勞工提出書面之警告。也不可以因為

勞工工作表現不佳而終止工作，除非雇主已經對勞工有正確的工作指導，且提出

書面警告，在經由合理的改進期，該勞工仍無良好的工作表現。 

    如果雇主已知道勞工之不良行為後一段合理期間內，未能終止其工作，則雇

主已放棄應有之終止權；當雇主在採取終止勞工工作的最後決定前，應請勞工代

表提出意見，決定後應以書面通知有關勞工，說明其工作終止的決定。 

    凡是被通知終止工作，或工作已經被終止的勞工，提出請求後，有權收到其

雇主所發出有關其工作終止理由的書面說明，但如果是因為第158號公約第13條

與第14條規定之理由，而終止團體工作之情況，就不能適用。 

    3、不服解僱的申訴程序 

    在不服終止工作而提出上訴的當時或之前，應該要有求助和解程序的規定。

而且政府機構、勞工代表、及勞工組織應共同努力，協助有關勞工充分了解其本

人提出上訴之可能性。 

    4、預告期間的請假 

    在第158號公約第11條所描述的預告期間，勞工應享有一段對勞資雙方都有

利的合理帶薪休假，來尋找其他的工作。 

    5、工作證明 

    被終止工作的勞工，有權向雇主請求發給離職證明，載明工作開始與終止之

日期，及其職位等。但如果提出要求，有關其工作和表現的評語時，亦可給予證

明。 

    6、離職津貼及其他所得保障 

    被解僱的勞工根據該國的法律及實務運作之下，應有下列權利︰ 

（1） 資遣費與其他離職給付，其給付金額是以服務年資和工資等級來計

算，且是由雇主直接給付工資或是經由雇主提撥經費成立之基金直
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接給付勞工。 

（2） 在符合一般條件情形下，領取失業保險(unemployment insurance)

給付或援助，或其他形式之社會安全保障，如老年或傷殘津貼。 

（3） 前述的津貼與給付的「綜合給付」。 

此外，若勞工不符合條件或資格而無法領取上述第一點的任何津貼或給付，

則也不能領取第二點的失業給付。如果勞工是因為重大不當行為而遭受解僱者，

且依據本公約第一條所定的方法，即為︰第158號公約之各條款，除了經由團體

協約、仲裁審定書、法律裁定或其他符合國家慣例之方式施行外，各會員國應該

以法律或法規命令將之法制化，來產生效力，以實行之。則此勞工已經喪失領取

上述第一點所述的津貼與給付。 

（三）有關經濟、技術、結構或類似理由而終止工作之補充條款 

    所有方面都應該尋找或避免因經濟、技術、結構、或類似之理由終止勞工之

工作，且在不使企業的有效運作受到損害的情況下，建立或緩和因此類理由終止

工作時有關勞工所產生之不良影響。必要時，權責機關應盡力協助企業或勞工，

尋找因終止工作所發生的問題的解決方法。 

1、有關企業中之重大變遷的諮商 

當雇主計畫在生產、規劃、組織、結構或技術的施行，可能導致勞工失去工

作的重大變遷時，雇主應該盡速與有關勞工代表共同商討此類變遷的實行步驟，

及如何避免或降低此類變遷帶來的不良影響。為使勞工代表有效參與諮商，雇主

應盡速為其提供有關計畫的重大變遷及可能產生之影響的資料。此處所指的「有

關勞工代表」，是指國家法律或慣例所承認，符合1971年勞工代表公約規定的勞

工代表。 

    2、可避免或減少勞動契約終止的措施 

    考慮避免或減少由經濟、技術、結構或類似原因而引起的工作終止，而採取

之措施包括限制約雇人員；擴大減低某一段時間內的工作，藉以容許工作力的自

然減低；內部調動；訓練和再訓練；自願提早退休但有合理的所得；限制加班；

及減少正常工時。此外，當考慮到因經濟困難而暫時減低正常工作時數時，雇主

應該依照國家的法律與慣例，以合適的方法，為減少正常工時而損失的工資，提

供部分之補償。 

    3、終止勞動契約之選擇標準 

當雇主將要以經濟、技術、結構或類似理由終止某些勞工的工作時，如有可

能，其選擇應依據事先訂定的標準，此標準為顧及企業、工廠或服務及有關勞工

之雙方利益。而此標準、優先順序及有關的權衡應依照，該國家法律或規則、團

體協約、工作規則、仲裁裁定、及法院判決，並在國情許可時，適用於符合國民

習慣的其他方面。 

    4、再度僱用的優先順序 

當雇主再度僱用具有相同資格的勞工時，那些因經濟、技術、結構或類似理

由被終止工作的勞工，在離職後一定時間內，有表達願意再受雇者，應享有某種

優先再度被僱用的權利。此等優先權應有一定時間的限制。如再度僱用時，僱用

的優先權、保留權利、問題及支配再度受雇勞工的工資條件，尤其是資深勞工的

權利皆應依照該國家法律或規則、團體協約、工作規則、仲裁裁定、及法院判決，

並在國情許可時，適用於符合國民習慣的其他方面。 

    5、降低勞動契約終止所產生的影響 

   若因經濟、技術、結構或類似理由被終止勞動契約，則被分發的勞工，及亦
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受到新工作的影響，因此，權責機關應儘可能會同有關的雇主與勞工代表，共同

採取適合國情的措施，促進勞工之訓練與再訓練。如果可能的話，雇主應該協助

難以尋找新工作的勞工。此外，1975年人力資源發展公約與建議書也是對此方面

有幫助的資源之一。 

    再者，為了減低因經濟、技術、結構或類似理由終止勞動契約而產生的不良

影響，在訓練或再度訓練過程中，應提供其所得保障，且部分或全部歸還有關訓

練的費用，以及需要遷移住處來從事的工作，均應考慮在內。因此，有關之權責

機關，應依照國家法律與慣例，提供經濟資源、部分或全部支援上述中各項措施。 

（四）對先前建議案的影響 

    第166號建議書及第158號公約取代1962年所通過的第119號建議書。 


