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一、 計畫人員聘僱與離職常見問答（含聘任外籍人員指引) 

彙整單位：研發處 

序號 問題 答覆 
1-1 計畫是屬於「定期契約」，還是

「不定期契約」? 
不一定。視計畫人員的工作性質，就算「定期契約」屆滿後另訂新約，其前後契約之工作期間超過

九十日，仍視為「不定期契約」。 
 定期契約： 

 短期專案性工作，有明確開始與結束時間。 
 期滿終止，年資重新計算。 
 例如：特定性專案研究助理、協助整理會議場地之工讀生。 

 不定期契約： 
 具有「繼續性」的工作（即使換計畫名稱，仍須依工作內容判斷，不受到一年一聘約拘

束）。 
 年資累計 
 例如：行政助理長期協助各種計畫、每年都有計畫，但工作內容差不多。 

1-2 計畫常見的「非自願離職」有

哪些? 
 計畫人員因勞動基準法第 11 條、第 13 條但書、第 14 條及第 20 條規定各款情事(以下簡稱

「非自願離職情事」)之一離職。 
 計畫人員若為定期契約屆滿離職，也視為非自願離職。 
 例如：計畫經費用罄、性質變更或計畫人員無法勝任工作、計畫主持人不依約定給付報酬、施

暴或重大侮辱等。 
1-3 非自願離職者會有資遣費嗎? 不一定。 

 若為「不定期契約」，計畫人員因「非自願離職情事」之一離職，計畫主持人須給付資遣費。 
 若為「定期契約」期滿，計畫主持人不需給付資遣費；若為「定期契約」未期滿，計畫人員因

「非自願離職情事」之一離職，計畫主持人則需給付資遣費。 
※如計畫人員自願離職，則無資遣費。 
【提醒】 

https://www.mol.gov.tw/1607/1632/1633/80305/
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序號 問題 答覆 
1. 非自願離職，請依本校規定於離職前 30 日上簽敘明，以利於離職 10 日前完成「資遣通報」。 
2. 雇主若未於限期內辦理資遣通報，將處 3 萬至 15 萬元罰鍰。若因延遲通報致受罰，相關罰鍰

由用人單位（計畫主持人）自行負擔。 

1-4 申請失業給付的資格為何?  計畫人員因「非自願離職情事」之一非自願離職者。 
 計畫人員若為定期契約屆滿離職，且離職前 1 年內契約期間合計滿 6 個月以上者，逾 1 個月未

能就業者，視為非自願離職亦適用。 
 外籍計畫人員必須是與我國國民結婚，並獲准居留依法工作之人士。 

1-5 哪些情況可申請「留職停薪」?  育嬰留職停薪（依性別平等工作法規定，計畫主持人不得規定或事先約定計畫人員有結婚、懷

孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪；亦不得以其為解僱之理由）。 
 服兵役。 
 傷病留職停薪。 

1-6 留職停薪期滿未申請復職，可

視為自願離職嗎？  
不一定。 
復職是雙方義務，若計畫人員未申請，建議計畫主持人應採取書面通知，而非直接認定。 

1-7 陸生可否在本校兼任工作？

可否在本校加勞保？ 
陸生在台就學期間，依規定不得從事專任或兼任工作（不論校內或校外），自無參加勞保之問題。 

1-8 計畫以「工作費」支應勞務時，

是否需要辦理聘任及加保勞

健保？ 

視勞務性質而定。若具備「從屬性」之僱傭關係，即須依法聘任並加保。 
 判斷勞務契約是否屬勞動契約原則（不看名稱）：勞務契約的性質（是僱傭、承攬或委任）不

受契約名稱或領據形式（如工作費、車馬費）之拘束。勞動部會依據「勞動契約從屬性判斷檢

核表」之實際工作情形作綜合判斷。 
 如何判斷是否為「僱傭」？ 

 人格從屬：勞務提供者須服從雇主的指揮監督、遵守工作規章、不能拒絕指派工作。 
 經濟從屬：勞務提供者是為他人（計畫）工作，且不需自行負擔經營風險。 
 組織從屬：勞務提供者被納入計畫團隊的組織體系中，須與他人分工合作。 

 避險原則： 

https://rdoffice.ndhu.edu.tw/p/412-1003-21309.php?Lang=zh-tw
https://www.mol.gov.tw/media/a3tjzyan/%E5%8B%9E%E5%8B%95%E5%A5%91%E7%B4%84%E8%AA%8D%E5%AE%9A%E6%8C%87%E5%B0%8E%E5%8E%9F%E5%89%87%E9%99%84%E4%BB%B6-%E5%8B%9E%E5%8B%95%E5%A5%91%E7%B4%84%E5%BE%9E%E5%B1%AC%E6%80%A7%E5%88%A4%E6%96%B7%E6%AA%A2%E6%A0%B8%E8%A1%A8.pdf?mediaDL=true
https://www.mol.gov.tw/media/a3tjzyan/%E5%8B%9E%E5%8B%95%E5%A5%91%E7%B4%84%E8%AA%8D%E5%AE%9A%E6%8C%87%E5%B0%8E%E5%8E%9F%E5%89%87%E9%99%84%E4%BB%B6-%E5%8B%9E%E5%8B%95%E5%A5%91%E7%B4%84%E5%BE%9E%E5%B1%AC%E6%80%A7%E5%88%A4%E6%96%B7%E6%AA%A2%E6%A0%B8%E8%A1%A8.pdf?mediaDL=true
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序號 問題 答覆 
 僱傭（須加保）：若該人員須定期到校、受主持人交辦庶務、具備固定工作時間，不論金額

多寡或期間長短，均須辦理聘任並加保勞健保。 
 承攬（免加保）：僅限於「完成特定成果」且「不受指揮監督」之情形（如：單純翻譯一篇

文章、設計一個網頁，完成後交付成果領款）。 
⚠ 違規風險：若經主管機關認定屬僱傭關係而未辦理加保，本校將面臨行政裁罰及補繳保費之風

險，相關罰鍰由用人單位（計畫主持人）自行負擔。 
1-9 聘任外籍人員(含外籍學生)需

要申請工作許可嗎? 
是。不論職稱為專任助理、博士後研究員、勞務型助理、工讀生等，只要有提供勞務事實（不論有

無支薪），都必須先取得工作許可。 
⚠ 違反規定裁罰： 

 對雇主：最高處 120 萬元罰鍰。（由違失單位（自籌專帳）及人員依情節負擔） 
 對外籍人員：處 3 萬至 15 萬元罰鍰，並可能限期離境。 

❌ 常見誤解：（這類情形「一定要」申請！） 
 無償幫忙：不看薪資，即使不領錢，沒許可證也是非法工作。 
 續聘空窗期：舊證到期但新證尚未生效前，絕對不可開始工作、投保或領薪。 

✅ 「免申請」之情形： 
1. 純學習型助理：僅從事課程學習相關研究，且「無」額外勞務提供者。 
2. 符合特定條件者，如下附【補充說明】 

【補充說明一】邀請外籍人員演講，是否須申請工作許可？ 

1. 如符合下述情形，則無須申請： 
(1) 來台演講（30 日內）：大專校院邀請之知名優秀專業人士，從事專題演講、研討會或技術指導工作，其入境停留 30 日以下之入

國簽證或許可，可視為工作許可。核銷時請檢附該專家資歷證明、活動海報、入國簽證或入國許可影本。 
(2) 國內現職學研人員（跨校交流）：已受聘僱於國內各大專院校之外籍教師、研究人員及學術研究機構研究人員於聘僱許可有效

期間內，受邀至其他機關、學校進行與其專長領域有關之臨時、非定期之研討會研究論文發表或學術講演，邀請單位無須再申

請聘僱許可。（請參見勞職規字第 0970502347 號函） 
2. 未符合前述情形，仍請依規申請。 

https://laws.mol.gov.tw/FLAW/FLAWDOC03.aspx?datatype=etype&keyword=%E5%85%B6%E4%BB%96&cnt=837&recordno=375
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【補充說明二】勞動部常見問答：在何種情形下，不須申請工作許可？ 

1. 基於特定身分： 
(1) 外籍配偶：與在中華民國境內設有戶籍之國民結婚，且獲准居留者。 
(2) 永久居留者：外國專業人才、特定專業人才或其特定親屬，經許可永久居留者。 
(3) 未設籍國民：只具中華民國國籍且未在國內設籍者。 
(4) 應屆畢業生：以應屆畢業生之身分依法取得許可延期居留期間，在我國從事工作類別無限制，免申請工作許可，最長 2 年。 

勞動部：應屆畢業生延期居留期間免申請工作許可（2026 年新規） 
2. 基於特定工作性質： 

(1) 政府聘請：各級政府及其所屬學術研究機構（不含大專校院）聘請擔任顧問或研究工作者。 
(2) 大學講座：受聘於公立或經立案之私立大學進行講座、學術研究，並經教育部認可者。 

※ 法令規範如有變動，依最新發布之規定辦理。 
※ 勞動法規樣態多元，若有不確定情事，請洽本校相關業管窗口協助確認（必要時進一步諮詢勞動部）。 

二、 案例參考 

彙整單位：研發處 

案例 案例情形 說明 
2-1 A 助理長達七年協助 B 老師處理計

畫相關庶務工作，其聘任為一年一

聘，原聘期至同年 7 月 31 日止。嗣

後因計畫經費不足，B 老師遂於同

年 2 月預先通知 A 助理，其聘期提

前至同年 5 月 31 日止，不再續聘。 

「一年一聘」不等於「屆滿自動離職」。工作內容若具備「繼續性」，則屬「不定期契約」。

終止契約時，仍須履行勞基法規定的預告與資遣義務，非因合約到期即可免除責任。 
1. 涉及《勞基法》第 9 條（契約形式之認定） 

A 助理連續工作長達七年，工作內容具有「繼續性」（如：長期處理庶務工作），即便形

式上是一年一聘，依照勞基法「工作繼續性」原則，前後勞動契約之工作期間超過九十

日，在法律實務上應視為「不定期契約」。 
2. 涉及《勞基法》第 11、16 及 17 條（資遣與預告期） 

因計畫經費不足而提前終止契約，屬於「資遣」。因本案屬「不定期契約」，雇主必須給

予預告期及資遣費，並須辦理資遣通報。 

https://ezworktaiwan.wda.gov.tw/News_Content.aspx?n=77054B15FD1F5128&sms=2E02279676D3E77B&s=21FE35771671E687
https://ezworktaiwan.wda.gov.tw/cp.aspx?n=511766BD9E956242
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案例 案例情形 說明 
2-2 某大學自 102 年起承接農委會委辦

計畫，113 年因政策推動方向調

整，計畫進用人力模式由原各分區

學校進用，改為統一進用後再派駐

各分區學校，致該大學原聘用人力

於聘期屆滿後未再續任。 

1. 涉及《勞基法》第 9 條（契約形式之認定） 
勞工若已連續服務多年，且工作內容具備「繼續性」，實務上會被視為「不定期契約」。

即使每年換約，仍不能因計畫結束或委辦單位更換進用模式，就主張契約自動終止。 
2. 涉及《勞基法》第 11、16 及 17 條（違法解僱/終止契約與資遣費） 

本案因聘用模式改變導致原人力未獲續聘，實務上等同於「資遣」。雇主必須依照勞基

法給付資遣費，並履行預告義務及資遣通報。 
3. 派駐模式管理： 改由第三方進用並派駐回校後，學校由「雇主」轉為「要派單位」。

「要派單位」雖無須提供勞健保及薪資，但派遣員工仍須服從要派單位之指揮監督，後

續若有勞資紛爭，校方仍可能被列為共同責任主體。 

2-3 某計畫聘任外籍人員，前一聘期工

作許可於 1 月 31 日屆滿，雖於屆滿

前申請新一期工作許可，惟因春節

及寒休，新許可遲至 2 月 10 日生

效，雖僅有 9 天許可空窗期，但因

該員居住校內且領有該時段薪資，

遭認定為「非法工作」，處學校 15 
萬元罰鍰；外籍人員亦受罰鍰並可

能面臨離境處置。 

1. 在未取得勞動部「正式聘僱許可函」前，絕對不可讓外籍人員執行計畫工作、加投勞保

或核發該段期間之薪資。 
2. 相關單位調查會以「取可空窗期之動態」、「投保情況」、「薪資發放」等作為是否有工作

事實之推定，不可因學術研究之靈活性而心存僥倖（例如計畫人員聲稱在宿舍閱讀文

獻，亦有可能被認定為在工作）。 
3. 本案若能在原許可屆滿日前送達勞動部，可依「續聘」件處理（許可接續自 2 月 1 日

起）；若屆滿日後收件，可能被視為「新聘」件（許可通常需要數日才會生效，無法接

續）。建議提早申請，以確保聘期無縫銜接。 

2-4 某校人員 C 君離職後，其薪資應依

勞動契約約定之給付日期與金額辦理

發放。惟因請假日期之計算，導致薪

資未如期發放，某校因此受罰 4 萬

元。 

1. 薪資發放日期具法律強制性（涉及《勞基法》第 23 條） 
• 雇主應依約定準時發放薪資。 
• 勞工離職時，雇主最遲於「原約定之發薪日」給付。 

2. 行政作業不可作為薪資延遲理由，勞檢單位不接受「承辦人請假」、「系統維修」、「寒暑

假行政延宕」或「請假天數核算中」作為薪資遲發的理由。 
3. 若因請假等情事未能及時完成薪資結算，則採「先發後追」方式辦理。 
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三、 本校適用勞基法人員（含校務基金工作人員和計畫人員）請假規定相關 Q&A 

彙整單位：人事室 
序號 問題 答覆 
3-1 同仁請家庭照顧假或生理假，主

管可以拒絕嗎？ 
不可以。依《勞動基準法》及《性別平等工作法》規定，同仁如符合法定要件申請家庭照顧假或生

理假，單位主管不得拒絕，主管亦無裁量空間，且不得因請假而為不利處分。若拒絕已違反《性別

平等工作法》相關規定，違法最高可被處以新台幣 30 萬元罰鍰，由用人單位自行負責。 
3-2 同仁請家庭照顧假可以要求證

明嗎？ 
必要時得要求提出相關證明文件，惟應以合理且必要範圍為限。常見證明包括：學校停課通知、受

照顧家屬之就醫證明、診斷證明書、需陪同就醫或照顧之相關文件等，法律未限制特定格式，能證

明「需親自照顧」即可，雇主就應依法准假；如屬緊急或臨時情形，得於事後補提。 
3-3 請事假／病假／家庭照顧假／

生理假可以不給薪嗎？ 
 事假：無給薪。 
 病假：一年內未超過 30 日部分，工資折半發給；超過 30 日部分，得不給薪（另依規定辦理）。 
 家庭照顧假：併入事假計算，不給薪。 
 生理假：每月可請 1 天生理假（全年 3 日以內不併入病假，薪資減半），若全年超過 3 日，

則併入病假計算（上限 30 日，薪資減半）。 
3-4 請家庭照顧假／生理假可以扣

考績嗎？ 
根據性別平等工作法，生理假及家庭照顧假不會影響考績或有其他不利處分。雖然生理假併入病

假計算、家庭照顧假併入事假計算，但依法皆不能作為考核等次的考量因素。 
3-5 產假、產檢假、陪產檢及陪產假、

育嬰留職停薪可以拒絕嗎？ 
不可以。依《性別平等工作法》規定，勞工申請產假、產檢假、陪產檢及陪產假或育嬰留職停薪，

如符合法定要件，雇主不得拒絕，亦不得因而為不利處分。違法最高可被處以新台幣 30 萬元罰鍰，

由用人單位自行負責。 
3-6 產假、產檢假、陪產檢及陪產假、

育嬰留職停薪可以不給薪嗎？ 
 產假：依規定給薪。 
 產檢假：給薪。 
 陪產檢及陪產假：給薪。 
 育嬰留職停薪：期間不給薪，惟得依規定向勞保局申請育嬰留職停薪津貼。 
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