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无薪休假法律问题探讨
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[摘  要 ]  无薪休假是对传统休假制度之反动, 是雇主应对普遍性景气危机所采取的暂时措施。无薪休假应透过集体

谈判达成劳资合意实施。无薪休假期间雇主缩短工时同时比例减少工资,不受基本工资的限制, 但是政府基于社会安全政策

的考虑, 有必要对企业和劳工给予适当的经济帮助。无薪休假期间雇主不得以急单为由要求劳工上班, 事后以补休方式抵充

工资, 也不得禁止劳工在外兼职, 劳资双方均不得随意终止劳动契约。
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  2008年下半年以来, 受全球金融危机的影响,世界各国

都陷入了严重的经济危机。面对景气下滑产品销售和服务

需求大幅降低, 雇主纷纷减少生产产量和服务数量, 雇佣市

场则以减少工作时数 (或工作日数 )为主要应对策略。由于

工资与工时彼此对应存在着某种联动关系,因此雇主缩短工

时势必比例减少工资, 于是 /无薪休假0一词频繁见诸于报

端, 成为雇主裁员解雇之外的一项常见选择。我国台湾地区

以外向型经济为主, 受本次经济危机殃及之企业和劳工数量

非常庞大。根据 /行政院0劳工委员会的统计, 2009年上半

年通报实施无薪休假的企业最高达 847家, 通报人数最高峰

达 238975人。为了避免雇主滥用无薪休假损害劳工利益,

劳工委员会先后颁布了一系列的解释命令进行规范,引起社

会各界的广泛关注。根据经验法则,无薪休假多发生于经营

危机期间, 由于景气荣枯会动态演替, 往往并非一次了结, 一

旦无薪休假成为雇主习以为常之劳动力调节手段,而后再出

现营运不佳时恐难免其会重施此计作为因应,因此在景气回

暖危机阴云逐步弥散之际, 对台湾地区关于无薪休假之相关

规定和理论研究成果进行总结和反思,这对于完善大陆地区

劳动立法, 应对可能再次发生的无薪休假浪潮, 无疑具有重

要的理论和现实意义。

一  对无薪休假应有之认识

无薪休假并非法律名词,亦无专法规定。根据学者的解

释, 所谓无薪休假是指雇主在特定经济状况下, 与劳工合意

一段时间内减少劳动契约原定之工作日数或工作时数, 同时

减少约定薪资之暂时状况 [ 1] 110。把握无薪休假的涵义, 需要

注意以下几点:

1、无薪休假是对传统休假制度之反动

众所周知,传统休假制度有两个重要的特点: 一是法定

性;二是有给性。例如, 台湾地区 /劳动基准法 0第 36条规

定的例假 (周休日 )、第 37条规定的休假 (法定节假日 )以及

第 38条规定的特别休假 (带薪年休假 ), 有一个共同的特征

就是法定有给假,休假期间劳工无工作义务, 雇主必须继续

支付工资,其法理皆是基于劳工保护而缩短工时之原理, 而

以法律介入劳动契约关系, 其是片面有利于劳工, 而不利于

雇主,强制雇主给予劳工停止劳务给付之请求权利, 并负有

继续支付工资的义务,以便于劳动者能放松身心、续养能力,

提高劳动力品质,避免过劳造成职业灾害。无薪休假则是雇

主在一段时间内缩短工时同时比例减少工资以及其它附随

之福利权益,显然不符合现行劳动法体系下不减低劳工权益

而缩短工时之给假之意义,不可以因雇主自称其缩短工时或

停工期间系给予劳工休假, 即系给予劳工 /假0之福利 [ 2]。

2、无薪休假是企业因应景气危机订单下滑财务困难之

暂时措施

从法理上讲,因企业之订单减少或销售降低, 以致于劳

工的劳务给付对于雇主而言, 丧失价值或失去意义, 这种情

形应如同其它双务契约,必须由债权人自行承受给付标的是

否具有利用价值之风险, 此谓雇主之 /经营风险0,故劳工之

劳务于订单萎缩而显多余, 虽无实益雇主仍需支付工

资 [ 1] 117。例如, 1994年台湾地区 /行政院0劳工委员会劳动

2字第 35290号函明确指出: /停工原因如系可归责于雇主,

而非可归责于劳工时,停工期间之工资应由雇主照给。另停



工原因如属雇主经营之风险者,为可归责于雇主之事由。0无

薪休假是因普遍无可避免之经济状况下企业控制人事成本

的常见手段, 且系短暂、未来可预见会回复全时工作状态之

过渡措施, 一方面减少劳工之劳务供给数量 (即减少工时 ),

另一方面减少雇主支出薪资之成本 (即减少工资 ), 以缓和

企业所面临的经济压力,帮助企业渡过难关。

3、无薪休假是劳资双方共体时艰维持劳动契约关系的

重要手段

从现实情况看, 本次经济危机呈现出不分产业、集体牵

连的结果, 并非个别企业所能承受。一般来说企业为了因应

订单锐减必须停工, 除减少派遣劳工和裁撤分支机构外, 首

先采取的手段就是要求劳工在停工期间以特别休假抵扣, 避

免损及劳工工资权益。然而特别休假日数毕竟有限,在特别

休假日数用罄后, 停工需求未见和缓, 只好依序采取无薪休

假以减少工时降低工资, 以及最后采取留职停薪、资遣解雇

等手段。留职停薪比无薪休假对劳工更为不利,不仅生活资

金来源完全无着落, 连带劳保、健保、劳工退休金等福利亦刹

那间全部归零 [ 3] 174,而解雇则为冲击最大之手段, 劳动关系

不复存在, 劳工沦为失业人员。无薪休假则是一种缓和机

制。无薪休假期间雇主虽然缩短工时同时比例降低工资, 但

劳动关系继续存在, 并且具有一旦实施期间届满 (未经劳资

双方合意延长 )即自动回复原劳动契约之优点。可以说, 无

薪休假不仅是避免失业保护劳工的重要手段,对于雇主而言

也是避免资遣费用同时因应急单产能需求之重要措施。

二  无薪休假之决定与实施

1、无薪休假应由劳资双方合意实施

工资是劳动给付之所得, 劳动交换之对价, 是劳动者的

基本生存保障。由于无薪休假涉及工资、工时等劳动契约主

要内容的变更及劳工利益的不利益调整,基于契约关系的本

质特征以及透过正当程序保证妥适结果产生的观点,无薪休

假需经劳资双方合意实施自属当然。故除劳工委托工会代

为协商并决定者外, 尚不得以产业工会理事、监事会议已同

意, 即谓业经劳资双方之同意 ¹ 。劳雇双方可透过劳资会议

就应否采行所谓无薪休假进行讨论 ,惟此协议, 因涉及个别

劳工劳动条件之变更,仍应征得劳工个人之同意, 以求劳资

关系和谐, 保障劳工权益 º。雇主未经劳工同意径自排定无

薪休假, 属劳动契约无效之变更, 劳工纵未于无薪休假当日

出勤, 劳工无补服劳务之义务, 雇主应依原劳动契约给付薪

资 »。综上所述,无薪休假期间雇主暂时减少工作时间并减

少工资, 必须征得劳工同意,在未经劳工同意之前,或劳工拒

绝同意减薪, 雇主仍应依劳动契约原来之约定给付工资。

2、劳资双方合意实施无薪休假的判断标准

无薪休假应经劳资双方合意实施。雇主未经劳工同意

径自实施无薪休假, 即构成片面减薪, 劳工得请求雇主支付

短少的工资, 并可依 /劳动基准法0第 14条、第 17条之规定

不经预告终止劳动契约并请求雇主支付资遣费。由于劳工

相对于雇主而言处于弱势地位, 因此在司法实践中, 法院对

于雇主取得劳工同意实施无薪休假之认定, 向来采取严格、

审慎的态度: 雇主必须有劳工同意实施无薪休假之明确意思

表示 (例如签署同意书 )始足当之。雇主仅口头告知显然不

可;劳工单纯沉默或消极领取薪资之行为, 甚至按雇主排班

结果出勤,亦未能推断劳工具有同意之意思; 雇主以公告方

式告知即将停工一段期间且停工期间不发薪资或事后再行

补发之方式,亦为法院所不采 [ 4]。

3、集体谈判应成为劳资双方合意实施无薪休假的法定

程序

无薪休假之实施前提为取得劳工的同意, 但是否出于劳

工自由意志所为之同意,因限于劳工讨价还价能力的不足而

很难丈量和期待。与此同时,虽然从表面上看无薪休假所涉

及的问题是个别劳动契约工资条件之合意变更, 但是其发生

背景却是具有集体性之不景气所致, 受牵连的不是个别或零

星的劳动契约,而是同一企业的多数劳动契约, 也因此非仅

以 /个别劳工之同意作为改变契约内容 0即可轻易解

决 [ 1] 125。集体谈判是由代表劳工一方的工会与雇主或雇主

组织进行对等谈判, 由于工会具有法人资格, 又有众多的工

人为后盾,在必要时还能组织工人行使罢工的权利, 因此能

够与雇主立于较为平等的地位,相应的透过集体谈判决定是

否实施无薪休假是一个可以期待的正途。同时以集体谈判

作为实施无薪休假的法源依据,也可以防止个别雇主利用经

济危机可能导致裁员解雇的想象心理, 故意营造劳工要顾全

大局、同舟共济、共体时艰的环境氛围, 赶搭无薪休假之顺风

车而损害劳工的利益。

三  无薪休假与雇主的工资支付义务

根据契约法原理,在无薪休假期间劳资双方经由约定减

少部分时段之工作时间, 劳工免除该时间之劳务给付, 雇主

无受领迟延之问题; 雇主依约定减少工资支付, 亦不发生给

付迟延债务不履行问题。有疑义的是, 劳资双方约定减少工

时同时比例降低工资,如因订单锐减,工时减少比例过高,导

致工资对应减至低于基本工资 (最低工资 ), 雇主应依劳资

约定减薪后之状态支付 ) ) ) 纵低于基本工资, 还是至少支付

基本工资 ) ) ) 纵使企业处于停工状态, 仍需 /停工不减薪 0?

这是此波无薪休假主要争议问题之一 [1] 118。

关于无薪休假期间雇主所支付的工资能否低于基本工

资? 台湾地区 /行政院0劳工委员会的意见前后不一。 2008

年下半年无薪休假浪潮爆发后, 劳工委员会最初维持 2001

年 7月 16日劳动 2字第 0029826号函与 2007年 7月 24日

劳动 2字第 0960071719号函内容, 强调无薪休假必须与劳

工协商得其同意才可实施, 如得劳工同意而实施无薪休假,

薪资可依照休假比例降低, 不受基本工资 17280元的限制,

但劳保投保薪资仍以基本工资 17280元为计算级距。由于

受到台湾地区劳工团体的极力反对, 劳工委员会于 2008年

12月 22日更改见解,指出: /核释劳动基准法第 21条第 1项

规定: -工资由劳雇双方议定之。但不得低于基本工资。.指

雇主给付劳工之工资, 应依劳动契约之约定发给, 并不得低

于基本工资。雇主若受景气因素影响致停工或减产, 经劳雇

双方协商同意,固可暂时缩减工作时间及依比例减少工资,

惟为保障劳工基本生活, 原约定按月计酬之全时劳工, 每月

给付之工资仍不得低于基本工资0¼。违反者依 /劳动基准
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法0第 79条第 1款规定,处新台币六千元以上六万元以下罚

款。关于无薪休假期间雇主所支付的工资是否仍受基本工

资的限制, 确实是一个两难问题, 台湾学者的认识也不尽一

致。

(一 )主张无薪休假期间应当维持基本工资的主要理由

1、基本工资是一个劳动者依其职位付出劳动 ,满足其生

存与工作尊严应予换算之最低价值。这个最低底线,不因环

境干扰而受影响, 即使面临无薪休假期间,劳动者之最低生

存需求还是存在并不消灭, 从这个角度来看, 基本工资似应

予维持 [ 5]。

2、由于无薪休假期间劳动关系仍然存续, 不属于失业范

畴, 这些被迫与雇主共体时艰休无薪假又领不到基本工资的

劳工, 也没有办法得到就业安全体系的协助, 这些劳工虽有

工作, 但其收入水平和保障程度甚至低于失业劳工。

3、无薪休假期间缩短工时同时比例减少工资 ,如果减薪

幅度过大劳工无法承受,只得自动请辞, 依 /劳动基准法0第

18条第 1款之规定, 劳工预告终止不定期劳动契约 (自动辞

职 )不得向雇主请求资遣费,这对于劳工而言,无异于伤口撒

盐, 二度伤害;对雇主而言, 则可能成为推向免除资遣费之解

雇之契机 [ 3] 195。

(二 )无薪休假强绑基本工资可能产生的问题

1、违背基本工资制度中工资与工时的基本对价关系。

台湾地区 /劳动基准法 0第 21条规定: /工资由劳雇双方议

定之。但不得低于基本工资。0根据 /劳动基准法施行细则 0

第 11条规定: /本法第二十一条所称基本工资系指劳工在正

常工作时间内所得之报酬 0; 第 13条规定 : /劳工工作时间

每日少于八小时者, 除工作规则、劳动契约另有约定或另有

法令规定者外, 其基本工资得按工作时间比例计算之。0可

见, 基本工资是劳动者在正常工作时间付出正常劳动所应获

得的最低限度, 工时与工资之间至少存在着给付和对待给付

之相当对价关系。如果劳工每日工作时间少于正常时间,

/基本工资得按工作时间比例计算之 0。在无薪休假期间,

劳工无法维持原约定的每月正常工作时间, 亦同时失去 /每

月基本工资0适用的可能性, 必须改以日薪或时薪来判断约

定工资是否低于法定基本工资 ,因此行政主管部门纵使是为

了保障劳工权益, 仍不宜轻易跨越此一界线, 强令约定工作

时间已远低于一般按月计薪者 ,仍应适用每月基本工资之规

定 [ 6] 134。

2、忽视劳工面对无薪休假理性计算之可能。就业是生

存之本。面对景气危机企业无法承受的风险,劳工可能认为

与其企业无法承受续付工资因而歇业丧失工作不如减少薪

资, 或者自我评估这种过渡阶段不会持续太久或考虑个人家

计并不沉重而同意减薪。总之 ,工资风险分配理论定出雇主

续付工资之法规范, 但当事人以合意方式缩短工时减少工资

应当可以发生效力。反之, 忽视劳动者理性计算机会成本或

风险代价之可能, 强绑基本工资, 万一企业不堪承受而关厂

歇业或径以裁员解雇因应, 失业之结果仍由劳工承受,未必

真正符合其利, 如果依当初自我评估减薪渡过, 或许不会造

成停工、失业的局面 [ 5] 173。

3、引发不同劳动者之间公平性之隐忧。如果无薪休假

仅涉及同一企业个别部门, 或者同一部门中的部分劳工, 规

定缩短工时比例减薪低于基本工资部分一概由雇主补足,那

么休无薪假之劳工所获得的单位工资可能高于这些劳工全

时工作状态所得 (薪资总额减少但劳动者之单位工资却提

高 ), 也高于未休假之其他劳工,引发公平性之困扰。如果再

与同一部门真正的部分工时劳工相比, 无薪休假强绑基本工

资,也会造成全部工时劳工无薪休假期间所获得的单位工资

高于同一部门从事相同工作之部分工时劳工, 两相比较, 亦

显不公 [ 5] 173。

(三 )比较法上的观察与借鉴

1、日本的停工津贴制度。为因应景气冲击,平衡劳资双

方当事人的利益, 日本主要采取两项对策: 一是 5劳动基准

法6第 26条规定, 因可归责于雇主之事由而停工时, 停工期

间雇主对劳工应支付平均工资百分之六十以上之津贴。根

据日本学者的解释,所谓可归责于雇主之事由,应以 /雇主在

自己之责任下经营企业时, 为避免休业, 在社会通念上有否

善尽最大之努力0为判断基础, 亦即,雇主对企业之经营当然

可预见之经营危险应负有善尽努力之义务, 究竟是否已善尽

努力义务仍无法避免发生休业,由此判断。易言之, 除不可

抗力之事由外,此休业则可归咎于雇主 [ 7]。无薪休假期间因

景气因素导致订单锐减之经营障碍, 通常不得视为不可抗

力,雇主不得免除休业津贴之给付义务 [ 3] 199。二是5雇用保

险法6第 62条规定: /政府为了关于被保险人、曾经是被保

险人及欲成为被保险人之预防失业、改善雇用状态、增加雇

用机会及谋求雇用之安定, 得实施如下之雇用安定事业:

( 1)因景气之变动、产业构造之变化及其它经济上之理由而

被迫缩小事业活动时,对于使劳工停止出勤之事业主及其它

采取图谋劳工雇用之安定所必要措施的事业主, 进行必要之

赞助以及支持, ,。0根据本条规定, 对于景气变动、产业构

造变化等因素而被迫实施事业紧缩之雇主, 当其采取如停工

等谋求雇用安定措施时, 以劳资缔结协议为条件, 由政府给

付一定比例之雇用调整奖助金 (大企业为停工津贴的二分

之一,中小企业为停工津贴的三分之二 ),亦即只要雇主是经

由劳资协商程序并缔结协议才实施停工者, 得由政府补助一

部分停工津贴以减轻雇主负担。相对于5劳动基准法6直接

课雇主对劳工支付较高比例的停工津贴义务而言, 5雇用保

险法6以提供补助形式促使雇主就停工问题与劳工进行协

商并签订劳资协议, 除减少不景气对劳资双方之影响外, 更

寓有间接鼓励劳资自治之功效, 不失为一石三鸟之策 [ 6] 140。

2、德国的缩短工时津贴制度。根据5德国社会法典 6第

3编的规定 ,因经济景气原因一般性之缩短工时, 减薪劳工

原则上可获得短工津贴补助, 称为景气性短工津贴。根据该

法第 169条的规定,企业申请短工津贴需要具备 4个要件:

第一,企业因经济性或不可抗力原因造成工作减少, 以致必

须暂时减少劳工工资; 第二, 必须为至少雇用一人以上之企

业;第三, 受影响之劳工必须具有受雇事实并处于加保状态;

第四,企业一旦实行缩短工时,雇主有义务向当地劳工主管

机关通报,并附上职工代表大会对缩短工时的立场和意见。
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短工津贴的发放原则上最长为 6个月 (第 177条第 1项 ) ,若

特定产业之劳动市场状况出现特殊情况,可由授权命令延长

至 12个月,整体劳动市场出现特殊情况, 则可延长至 24个

月 (第 182条第 1项 )。津贴额度则依失业津贴标准计算, 给

予未减工之前约定工资与减工之后实际工资差额的 67% ,

未抚养小孩者给予差额的 60% (第 178条 )。

综上所述, 无薪休假根源于普遍性的景气危机, 这种危

机并非个别雇主所能承受, 也并非依靠个别雇主一己之力所

能克服, 但是危机的蔓延势必会造成劳资双方关系的紧张,

甚至导致劳工被解雇的命运, 引发更严重的失业问题。因

此, 面对普遍性的景气危机所引发的业务紧缩订单下滑, 不

应仅局限于个人的或契约的层面,应该由问题的社会性层面

转化为雇主个人的、劳资一起的、社会共同的等多层次的角

度看待, 合意打破 /经营风险应由雇主承担0这一基本原则,

由劳工以工资利益的损失或减少 ,来协助分担部分 /经营风

险0,提高劳资关系的存续可能, 同时政府也有从社会安全政

策考虑对雇主和劳工的损失给予适当补贴之必要 [ 8]。通过

劳、资、政三方的共同努力, 帮助企业渡过难关, 保障劳工基

本生活, 而不是局限于无薪休假期间雇主所支付的工资能否

低于基本工资这一问题本身, 无疑应成为解决无薪休假期间

工资支付问题的思考方向。

四  无薪休假期间劳动契约的履行与终止

无薪休假是普遍无可避免之经济状况下企业采取之经

济手段, 且系短暂、未来可预见会回复全时工作状态之过渡

性措施。无薪休假期间原本存在于劳资双方之劳动契约并

不消灭, 一旦约定无薪休假期间届满即自动恢复原劳动契

约, 因此,无薪休假最多可视为原劳动契约之暂时变更。与

此同时, 除工时和工资依新约定履行外, 其余仍应依原劳动

契约约定的条件实行 ,雇主不得作任意变更。

(一 )无薪休假期间雇主能否以急单为由要求劳工上班

事后以补休方式抵充工资

无薪休假虽名为休假, 且系征得劳工同意所为劳动契约

之变更, 但休假劳工却不因可以合法免除工作义务而安心休

假, 反而因担心休假之后随即成为下一批裁员对象, 为表现

对于企业之忠诚, 休假劳工通常 /无心休假0,而于休假期间

回厂工作, 导致雇主可能籍此变相强迫劳工仍提供劳务却合

法减少薪资之支付 [ 5] 142。对此, 台湾地区 /行政院 0劳工委

员会明确指出, 无薪休假期间雇主如有需要使劳工于原约定

已排定无须出勤之日出勤, 仍应征得劳工同意, 并依法给付

当日工资, 不得有强迫劳工于无薪休假期间上班而不给薪,

或给予 /补休0替代薪资给付等变相减薪行为 ½。雇主未经

劳工同意径自排定无薪休假,属劳动契约无效之变更,劳工

纵未于无薪休假日出勤, 亦无补服劳务之义务, 雇主应依原

约定给付报酬 »。所生未全额支付劳工工资情事, 主管机关

可依照 /劳动基准法0第 27条责令雇主限期给付, 并依相关

规定予以处罚 ¾。

(二 )无薪休假期间劳工能否在外兼职

有关雇主是否有权禁止劳工兼职问题,长期以来一直存

在争论。主张雇主有权禁止劳工在外兼职的学者认为, 兼职

除有泄露企业机密造成雇主损害之虞外, 并有减损劳工劳动

力的完整性,妨碍其劳务正常遂行的可能 [ 9]。然而, 劳工在

配合雇主实施无薪休假期间,除少数特例外势必直接影响其

生活水准,而且此一结果是起因于雇主实施无薪休假。在此

情况下,劳工如欲通过兼职来维持原有之生计亦属情有可

原 [ 6] 137, 也有利于防范个别雇主滥用权力, 通过禁止劳工在

外兼职,导致劳工生活困难自动请辞, 从而规避给付退休金

或资遣费的义务。当然,无薪休假期间劳工在外兼职应有一

定的限制,包括不得影响在职教育训练计划的执行, 不得违

反竞业禁止义务, 也不得影响正职 ( 5劳雇双方协商减少工

时协议书范例6第 1条第 5项 )。

(三 )无薪休假期间劳资双方能否随时终止劳动契约

1、无薪休假期间雇主能否随时终止劳动契约? 台湾地

区 /行政院0劳工委员会公布的 5劳雇双方协商减少工时协

议书范例6第 1条第 4项规定, 无薪休假 /实施期间甲方承诺

不终止与乙方之劳动契约。但有劳动基准法第 12条或第

13条但书或第 54条规定情形时, 不在此限。0这一规定堪称

合理,诚属协议书中不可或缺之部分。这是因为劳工放弃部

分工资收入最重要的对价即为雇主不资遣的承诺, 亦即 /以

一时之牺牲换取长期的安定就业0。雇主如一边实施无薪休

假一边却又对配合之劳工进行资遣, 无异于对配合者之背

叛,要难容忍 [ 6] 137。

2、无薪休假期间劳工能否随时终止劳动契约? 5劳雇双

方协商减少工时协议书范例 6第 1条第 2项规定:无薪休假

/实施期间乙方得随时终止劳动契约 ,此时,甲方仍应比照劳

动基准法、劳工退休金条例规定给付资遣费、但符合退休资

格者,应给付退休金。0这一规定值得检讨。首先, 劳资双方

已通过协商达成实施无薪休假之合意并签订协议书, 则雇主

已无不按照劳动契约给付工资可言 ( /劳动基准法0第 14条

第 1款第 5项 ),亦难谓系违反劳动契约致有损害劳工权益

之虞 ( /劳动基准法0第 14条第 1款第 6项 )。既不该当于

/劳动基准法0第 14条之规定, 劳工又如何主张随时终止劳

动契约并请求资遣费 [ 6] 136? 其次, 既然双方约定无薪休假期

间暂时减少工时降低工资, 又如何劳工得随时终止劳动契

约,却剥夺雇主之终止权 [ 10] ? 简言之, 如同在正常条件下劳

资双方对劳动契约依约定内容履行具有强烈期待一样, 劳资

双方一旦约定实施无薪休假,在无薪休假期间新的法律状态

同样应成为约束双方之法律基础, 任何一方不得随意终止劳

动契约,以维护双方当事人的合法权益, 维护正常的生产和

生活秩序。

注释:

¹ /行政院0劳工委员会 2009年 2月 13日劳动 2字第

0980130085号函.

º /行政院0劳工委员会 2009年 4月 24日劳动 2字第

0980070071号函.

» /行政院0劳工委员会 2009年 2月 13日劳动 2字第

0980130085号, 2009年 3月 5日劳动 2字第 0980130120号

函.
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¼/行政院0劳工委员会 2008年 12月 22日劳动 2字第

0970130987号函.

½ /行政院0劳工委员会 2009年 4月 8日劳动 2字第

0980130255号函.

¾/行政院0劳工委员会 2009年 2月 13日劳动 2字第

0980130085号函.
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On the Leave w ithout Pay

) ) ) A ccording to the Labor leg islat ion and theory o fTa iw an

HU Yu- lang

(Fujian Agriculture and Forestry University, Fuzhou 350002, China )

Abstrac t:  The leavew ithou t pay is a reaction to the traditiona l ho liday system and a tem po rarym easure to the universa l econom-

ic cr isis, and it shou ld be im plem en ted through the collec tive labor ag reem ent. During the period of leavew ithout pay, the em ployer re-

duces the w age in proportion to the shortened wo rk ing hours and is not subject to the restriction of basicw age, the governm ent should

prov ide appropriate financial g rant to the emp loyer and thew orker, the em ployer can not ask thew orker to wo rk ove rtime on the eme r-

gency order and prov ide com pensatory tim e to o ffset the wages in later, the em ploye r shall no t proh ib it thew orker to engage in plura l o-f

fice, and both the em ploye r and the wo rkers can no t term ina te the labo r contract free ly.

K ey words:  econom ic cr is is;  leave w ithou t pay;  ob lig ation to pay w ages
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