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三孩政策下
大陸臺商聘用女職工
應注意的法律規定與管理對策

將正式施行，規定不得經由誤導、欺詐、脅迫等
方式處理個人的隱私資訊。

以上這些禁止性別歧視與個人隱私權保護的
規定，都對三孩政策下的女職工管理 ( 人資管理 )

造成不小的影響。

對企業經營的影響及臺商的因應對策

三期 ( 孕期、產期、哺乳期，以下同 ) 女職
工的特殊保護、禁止性別歧視和個人隱私權的保
護等法律規定都將隨著三孩政策的實施而逐一落
實。促使企業提升用人成本，以及增加企業管理
的不確定性，對女職工的人資管理作業，從招聘、
錄用、考勤到解雇等環節都將產生影響，故臺商
應當思考其影響程度以及因應對策。

一、通知面試環節，禁止性別歧視或涉及個人隱
私權

企業在招聘及面試女職工時，要依據法律規
定，不得在招聘資訊中限制女職工的婚育狀況，
或在填寫的「員工資料登記表」中設有「婚育情
況」之要求。入職後也不得在《勞動合同》中規
定限制女職工的婚育內容。實務上企業招聘員工
時涉及婚育之詢問是常有的事，不能容忍新招聘
的員工「隱孕入職」1，或入職後立刻懷孕常請

三孩政策與計劃生育的法律規定

2021 年 5 月 31 日，中共中央政治局會議通
過了《關於優化生育政策促進人口長期均衡發展
的決定》( 以下簡稱「決定」)，確定實施三孩政
策，以及配套支持措施。也就是一對夫妻可生育
三個孩子，但不是全面開放生育政策。換言之，
三孩生育仍是屬於計劃生育範疇。

同時，新《人口與計劃生育法》已於今年 8

月 20 日經十三屆全國人大常委會第三十次會議
審議並表決通過。

禁止性別歧視與個人隱私權保護等法

律規定

除了上述的《決定》、新《人口與計劃生育
法》涉三孩政策外，尚有 2019 年 2 月，人社部
等九部委聯合印發的《關於進一步規範招聘行為
促進婦女就業的通知》，規定企業在招聘環節中，
不得有性別歧視之行為。此外， 2018 年 10 月
修正施行的《婦女權益保障法》、2015 年 4 月
修正施行的《就業促進法》、2012 年 4 月施行
的《女職工勞動保護特別規定》等等，皆有禁止
性別歧視的法律規定。

再者，2021 年 11 月，《個人信息保護法》

遠通國際經營管理顧問公司總經理

海基會臺商財經法律顧問

 文《蕭新永》

註 1、隱孕入職：是指女職工在懷孕的初期，隱瞞自己懷孕的事實，應徵面試而入職工作，其目的是在避免因誠實告知懷孕而
影響到被錄取的機會。
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病假。然而公司要求女職工在招聘面試或勞動關
係的存續期間，對婚育狀況作出承諾，可能會因
違反法律強制性規定而無效。

女職工隱孕入職，是否可解除勞動合同？這
個問題端視是否是禁忌崗位而定：

( 一 ) 屬於孕婦禁忌崗位或不適合孕婦崗位，
人資部門在面試時要明確告知所應徵的崗位性
質、勞動強度等，並鄭重地告訴應徵者，如已懷
孕或者近一年內準備懷孕的，不建議入職，此時
應徵者應按照企業要求如實告知懷孕與否，爾後
如發現有隱孕的事實，就算正式簽了勞動合同，
企業仍可依法解除勞動合同。

( 二 ) 不屬於孕婦禁忌崗位或適合孕婦崗位。
當女性應徵者應徵非禁忌崗位時，是否懷孕就屬
於個人隱私範圍，有權不提供。雖然她可能有隱
孕的不誠信行為，企業也不能據此與其解除勞動
合同。因此，可經由間接方式推敲，要求女性應
徵者提供特定項目的體檢報告。雖然依規定入職
體檢不得進行妊娠測試，但是體檢過的人都知
道，孕婦或者半年內準備懷孕的人有很多體檢項
目是不能做的，例如：幽門螺旋桿菌測試等。人
資部門可事先詳細了解相關醫學常識後，要求女
職工做特定項目的入職體檢，如應徵者拒絕檢查
或者有異議，就可間接判斷是否懷
孕或者準備懷孕，而做出正確的處
置方式。

因此，人資部門需要具備招聘
識別的識人能力。能在簡短的溝通
過程當中，從應徵者所提供的訊息
內容 ( 文件及口頭應答 )，迅速判斷
對方的背景狀況，以及婚育線索，
從而辨識出應徵者的婚育觀念及意
願。

二、決定錄用環節，企業要建立完善的試用期錄
用條件

如果隱孕不告知，實屬不誠信行為。一個人
的不誠信行為有時也表現在他處，有可能填寫其
他不實的資料。人資部門可先查一下員工填寫的
教育資訊、學歷（位）證書、就業背景等欄目的
資料是否存在虛假情形 ? 如有虛假即表示該員工
沒有「如實告知」，企業就可以「試用期不符合
錄用條件」為由解除勞動關係。

首次面試時，一般需填寫求職申請表等等表
單，在表單中可設置錄用前的背景調查選項。由
於《個人信息保護法》的規定，其隱私權受到法
律保護，但面試時對員工的背景調查所涉及的相
關資訊一定會有隱私部分。因此，在相關表單中
首先告知員工背景調查需求並取得員工同意，以
此「知情同意」作為相關資料搜集與錄用判斷的
合法依據。

當企業確定錄用時，更要完善相關的「錄用
條件」制度。依據《勞動合同法》第 39 條第 1

項規定：「試用期不符合錄用條件」而作出的解
除條件是不受任何身份與條件的限制，即便是三

為改善人口快速高齡化等問題，今年
8 月 20 日，大陸全國人大修改《人
口與計畫生育法》，審議並表決通過
三孩政策。
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期女職工，如其行為符合「試用期不符合錄用條
件」均可作出解除，因此「錄用條件」的內容與
程序更顯重要。企業在《面試資料登記表》或《員
工入職登記表》中要求應徵者「如實告知」其所
填寫的相關教育資訊、學歷（位）證書、就業背
景等資料作為該崗位的「錄用條件」，這是企業
必要的規章制度及程序。

三、上班考勤環節，請假管理制度要健全

大陸女職工在三期期間可享受的假期待遇如
下：

( 一 ) 孕期、哺乳期內的病假：保胎假 ( 病假 )，
依實際需要申請，需檢具醫生證明，並列入醫療
期管制。

( 二 ) 孕期的法定假期：孕檢假，只要女職
工提供相關證明，企業應准假並列入勞動時間。

( 三 ) 產期的法定假
期：1. 產假 (98 天， 含
產前假 15 天 )，另有地
方所規定的生育假 ( 延
長產假 )，例如上海與
江 蘇 均 為 30 天， 合 計
128 天，其他地方則天
數不一；2. 難產，增加
產 假 15 天；3. 生 育 多
胞胎假，每多生一個嬰
兒， 增 加 產 假 15 天；
4. 流產假，懷孕未滿 4

個 月 的 15 天， 懷 孕 滿
4 個月的 42 天。

因 此， 女 職 工 的
請假作業 ( 含病假、產
假 ) 是人資部門的重點
工作。曾有上海某臺商
旗下的員工利用政策漏

洞，一懷孕就請病假，美其名為保胎假，一直連
接到產假 128 天 (98 天加 30 天 )，產假結束後進
入哺乳期，先藉口嬰兒體質狀況不好必須親自照
顧而申請哺乳假 2.5 個月，哺乳期結束前剩餘的
日子又申請病假，這種「泡病假」2 的情形時有
所聞。因此公司需要建立和完善請假管理制度。

公司要制定請病假的管控程序，要求員工提
交相關的就醫憑證，如掛號單、病歷、診斷證明、
病假單、醫藥費發票等，同時規定定期將原件送
至公司進行覆核。此外，針對員工申請短、長、
超長期間的病假日數，公司可以制定不同的核決
權限層級，規定員工要提供上述的一套完整就醫
資料證明，這樣就可以避免出現一些無就醫記錄
的虛假假單或從網路購買的假單等等的泡病違規
違紀行為。

女職工於三期內請病假，公司可要求盡量提
供三甲或相同級別醫院 3 的憑證才有效，並要求

註 2、泡病假：大陸規定的醫療期是指員工生病時可以治病休息的期間，但在現實中，卻有人鑽法律漏洞，治病期間在外兼職，
侵害了企業的合法權益。

註 3、三甲醫院：是大陸按照《醫院分級管理辦法》實行「三級十等」的等級劃分中最高等級的醫院。
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員工到指定醫院複查等等。由於中國大陸的三甲
或相同級別醫院的管理作業相對嚴格，所開出的
憑證更接近請假管理制度所要求的實情，而達到
公司的管理目的。

員工所提交的證明文件，就醫紀錄 ( 憑證 )

被發現有虛假、偽造的情形，其行為已經構成嚴
重違紀，公司可依《勞動合同法》第 39 條規定
解除勞動關係；同時要求員工必須遵照醫囑治療
或休息，若於病假期間有兼職或外出旅遊等行
為，應當視為病假憑證存在虛假、偽造的情形，
可認定為未出勤，可以曠工論處，並視情節的嚴
重性解除勞動關係。

四、解雇環節，應當謹慎處理

按《勞動合同法》第 42 條規定，針對三期
女職工，公司不得依照本法第 40 條 ( 醫療期滿、
不能勝任工作、勞動合同訂立時所依據的客觀
情況發生重大變化等三種情形 )、第 41 條 ( 經濟
性裁員 ) 的規定解除勞動合同。另外，《勞動合
同法》第 45 條規定，三期女職工的勞動合同期
滿，應當續延至相應的情形消失時終止 ( 哺乳期
結束 )。

臺商企業理當依據上述的法律規定保障女職
工的三期權益，但三期並非女職工的護身符，當
女職工因本身有過錯，公司仍然可以依據《勞動
合同法》第 39 條規定解除勞動合同，或者員工
雖沒有過錯，公司因管理考量，也可以依據《勞
動合同法》第 36 條規定協商一致解除勞動合同。

另外，如果公司違法解除三期女職工，按照
大部分地區的裁決或裁判觀點，如果女職工不繼
續要求履行勞動合同的，法院支持 2 倍的賠償
金，但是不支持三期期間的工資待遇。

五、人性溝通與協調

從人性管理而言，公司首要尊重員工的生育
意願。女性職工在職場、家庭都承擔著較大壓力，
公司要給予人文關懷，以利於管理作業之效率。
人性化管理不僅不會增加管理成本，從員工管理
和公司長期發展來看是符合經營利益的。

對於已經進入三期的女職工，人資部門應當
作為勞資間溝通的橋樑，主動關懷和照顧，做好
與孕期員工的溝通，使其瞭解公司現況、崗位工
作以及制度規定，並調整好個人情緒。對於已經
回來上班的哺乳期女職工，除了按法律規定每天
給於上下午各半個小時的哺乳時間或提早一小時
下班外，應依規定在公司設置母嬰室或其他的福
利設施，以滿足女職工的法定要求。

三孩政策雖然仍是屬於計劃生育的法律規
範，但女職工在適婚年齡的法律規定下結婚，不
必如以前的規定，取得「生育服務證」( 俗稱「准
生證」) 才能生育。三孩證策放開後，生育意願
成為個人的生涯計畫而不是國家的管控政策。因
此在女職工占多數的部門，可能造成女職工的
「紮堆生育」4 現象，致使部門工作癱瘓。因此，
人資部門應當協調各部門，完成女職工生育意願
的調查工作，與其個別懇談，提前調整崗位與工
作，始能持續日常營運效率。

再者，公司可與員工溝通請病假的制度規
定，讓其了解什麼樣的身體情況，可請病假，或
必須繼續上班，切勿出現泡病假的違規違紀行
為，否則公司也可以解雇。如果懷孕女職工不願
意上班，可經由協商方式明確不上班期間的工資
待遇狀況，這當中難免遇到堅持己見的員工，企
業就要考慮對公司有無價值的員工或過去一年的
出勤及考績狀況，以不同因應對策，分開因應處
理。勞資雙方只要換位思考，多些理解和溝通，
應能圓滿處理三期女職工的人事問題。

註 4、紮堆生育：指同一部門許多人湊在一起懷孕生育的行為。
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