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勞動基準法Q&A 

【資遣、資遣費】 

Q：雇主資遣勞工之要件？ 

A：有關資遣之定義詳述在勞動基準法內，指雇主依照該法第11條(如業務緊縮、關廠、歇業)、 

   第13條但書(如天災、事變而不能繼續事業)及第20條(如改組或轉讓，未經留用)規定，終止 

   勞動契約之行為，至於可歸責於勞工本身事由而終止僱傭契約(如同法第12條)，不屬資遣範 

   疇。 

Q：適用勞動基準法前之年資如何計給資遣費？ 

A：勞動基準法第84條之2規定：「勞工工作年資自受僱之日起算，適用本法前之工作年資，其 

   資遣費及退休金給與標準，依其當時應適用之法令規定計算；當時無法令可資適用者Ǹ依各 

   該事業單位自訂之規定或勞雇雙方之協商計算之。適用本法後之工作年資，其資遣費及退休 

   金給與標準，依第17條及第5條規定計算。」因此，勞工在適用勞基法前的工作年資，其資 

   遣費計算應適用「當時應適用之法令規定」，倘若當時並無「應適用的法令規定」，則可按 

   照「事業單位自訂之規定」或「勞雇雙方之協商」計算之。 

Q：資遣費計算方式？ 

A：資遣費計算公式 

   資遣費給與標準如下： 

   一、勞退舊制（適用勞動基準法退休金制度）： 

   （一）每繼續工作滿1年，發給1個月平均工資之資遣費。 

   （二）依前款計算之剩餘月數，或工作未滿1年，以比例計給之。未滿1個月以1個月計。 

    例：舊制年資：3年6個月15天，月平均工資為30,000元 

        舊制年資未滿1個月者以1個月計，故為3年7個月計。 

        舊制資遣費為：30,000元×{3+〔（6＋1）÷ 12 〕}＝30,000元 × （3又7/12） ≒  

        107,499.9元 

   二、勞退新制（適用勞工退休金條例）： 

   （一）適用新制後之工作年資，每滿1年發給0.5個月平均工資之資遣費，未滿1年者，以比 

         例計給。 

   （二）最高以發給6個月平均工資為限。 

    例：新制年資：3年6個月15天，月平均工資為30,000元 

        新制年資以其實際工作日數分月、日比例計算 

        新制資遣費為：30,000元×1/2×{3+〔（6＋15/30）÷ 12 〕}＝30,000元× (1又37/48)     

        ≒53,124.9元 

資料來源： 

行政院勞動部→舊制資遣費 https://www.mol.gov.tw/topic/3078/25331/25619/ 

行政院勞動部→新制資遣費 https://www.mol.gov.tw/topic/3078/25331/25621/ 

Q：計算資遣費及退休金時的基數? 

A：以發生日前6個月之平均工資為基數，並以全薪計算，一般事業單位薪資項目通常分列為底 

   (本)薪、全勤獎金、交通津貼、伙食津貼、加班費及各類加給與獎金，為免損及勞雇雙方權 
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   益，在計算平均工資時應注意，薪資項目中若有符合勞動基準法第2條第3款工資定義者均應 

   計入(如加班費)，非僅以底薪計算，且與勞工保險投保金額無關。 

Q：假設公司原負責人A在未告知員工的情況下，將公司負責人轉給新負責人B，並且讓B繼續聘

任原職員，請問原負責人A是否需給予原本的員工資遣費? 

A：勞動基準法（下稱勞基法）第20條規定：「事業單位改組或轉讓時，除新舊雇主商定留用之 

   勞工外，其餘勞工應依第16條規定期間預告終止契約，並應依第17條規定發給勞工資遣費。 

   其留用勞工之工作年資，應由新雇主繼續予以承認。」上述所謂「事業單位改組或轉讓」， 

   係指事業單位依公司法之規定變更其組織型態，或其所有權(所有資產、設備) 因移轉而消 

   滅其原有之法人人格；或獨資或合夥事業單位之負責人變更而言。因此，假設事業單位屬公 

   司型態組織者，且僅為負責人（即代表人）變更登記，即非屬上述所稱「事業單位改組或轉 

   讓」範圍。 

   反之，若該公司係因法人格之變動或獨資或合夥事業單位之負責人變更，且新負責人同意留 

   用原雇用之勞工，除勞工因個人因素不願留任外，原有雇主仍應依法預告終止契約或支付預 

   告期間工資，並依規定發給勞工退休金或資遣費(勞動基準法第16條及第17條、企業併購法 

   第16條及第17條暨勞工退休金條例第12條規定參照)。 

Q：如勞資雙方訂立定期性契約，勞工遭資遣有無資遣費？ 

A：需視勞雇雙方所訂之定期契約是否符合勞動基準法第9條及同法施行細則第6條所訂之臨時 

   性、短期性、季節性及特定性工作。如事業單位所僱員工係擔任具有繼續性之工作，應視為 

   不定期契約，縱契約名稱為定期契約或契約期間約定為一年一聘，因非合法之定期契約，仍 

   應依法發給資遣費。若定期契約尚未到期，雇主以勞動基準法第11條及第13條但書規定終止 

   勞動契約， 雇主仍須付資遣費。 

Q：勞雇雙方所簽訂自願拋棄退休、資遣費請求權的有效性？ 

A：查依民法第71條規定「法律行為違反強制或禁止之規定者，無效。」因此勞雇雙方所簽自願 

   拋棄退休金、資遣費請求權，已違反民法第2章及第6章規定自屬無效。 

Q：勞工退休金條例實施後，資遣費縮水的疑義？ 

A：沒有縮水。 選擇勞退舊制者︰資遣費給付標準不變，仍為1年1個月的平均工資。且領資遣 

   費的人不可能領到退休金；領得到退休金的人，不能領資遣費。而勞工退休金條例實施後， 

   資遣，除可拿到資遣費，還有雇主之前每月提繳的6%退休金在勞保局的勞退帳戶中。 

Q：對於符合退休條件的勞工(但勞工尚未提出退休申請)的資遣疑義？ 

A：事業單位依勞動基準法第11條之規定預告勞工終止勞動契約，其中已符退休規定者，應依下  

   列方式處理： 

   1.如為符合勞動基準法第53條自請退休要件之勞工，雇主應依法給予退休金，不得以資遣方 

     式辦理。 

   2.如為符合勞動基準法第54條強制退休要件之勞工，雇主應依法予以強制退休，不得以資遣 

     方式辦理。如果發生爭議時可尋求勞工局協助調處。 

Q：資遣和解僱規定？ 

A： 

◎資遣和解僱(即開除)有何不同： 

1.事業單位若有勞基法第11條規定(雇主須預告始得終止勞動契約)之情事，雇主得資遣勞工， 

  並給予預告期間或預告工資，資遣後須發給勞工資遣費，勞工可依此申請失業給付。 
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2.員工若有勞基法第12條規定(雇主無須預告即得終止勞動契約)之情事，公司得予開除，惟依  

  勞基法第12條終止契約之勞工，無法領取資遣費，且不具請領失業給付資格。 

◎勞方有業務上疏失致公司權益受損，雇主可否以此逕行解僱，應以個案事實認定，認定是否 

  屬勞基法第11條所列「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」，或為勞基法第12條「勞工違反 

  勞動契約或工作規則，情節重大者」（有何違反勞動契約或工作規則的情事，以及是否情節 

  重大，均應由雇主負舉證責任）。 

 ※由於雇主單方終止勞動契約，特別是雇主解僱(不需預告而逕行終止），對於勞工的生計影 

   響甚鉅，因此，雇主在行使解僱權時，應從個案認定解僱事由是否符合勞基法第12條規定， 

   若雙方對於終止勞動契約事由之認知存有歧異，可依下列途徑尋求協助： 

   1.提起民事訴訟。 

   2.向縣市勞工局申請調解、仲裁。 

   3.向各鄉鎮(區)公所調解委員會申請調解。 

Q：資遣通報中的資遣原因項目，員工不尊重老闆該以何項目資遣？ 

A：雇主欲資遣勞工，需有勞基法第11條所規定之情形： 

    1.歇業或轉讓時 

    2.虧損或業務緊縮時 

    3.不可抗力暫時工作在一個月以上 

    4.業務性質變更，有減少勞工之必要，又無適當工作可供安置時 

    5.勞工對於所擔任之工作不能勝任時 

「員工不尊重老闆」若屬勞基法第12條所列「勞工對於雇主、雇主家屬、雇主代理人或其他共

同工作的勞工，實施暴行或有重大侮辱的行為」者，雇主得以勞基法第12條規定與勞工終止勞

動契約，無須給付資遣費，但雇主應自知悉其情形之日起，30日內解雇勞工。 


