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CEDAWCEDAWCEDAWCEDAW 教材教材教材教材案例案例案例案例----第第第第 11111111 條條條條    

 

【【【【案例案例案例案例】】】】懷孕歧視懷孕歧視懷孕歧視懷孕歧視1111    

一一一一、、、、    案情案情案情案情： A 任職於某冷飲加盟店（以下簡稱公司），於懷孕 4 個月

時，被公司無預警解僱。公司曾向 A承諾可依其身體狀況

調整工作內容，後 A向公司詢問是否有產假補助或安胎假

制度，公司卻表示：無提供安胎假制度及無產假補助，另

總公司明文規定，一旦懷孕必須留職停薪，如不依規定，

公司會遭總公司罰款！最後公司以 A 無法配合輪班為由，

無預警資遣。 

二二二二、、、、    相關規相關規相關規相關規定定定定    

（一） 中華民國憲法第 7 條：「中華民國人民，無分男女、宗教、

種族、階級、黨派，在法律上一律平等」；第 15 條：「人民

之生存權、工作權及財產權，應予保障。」，強調人民之工

作權應受到國家之保障，不受性別、結婚或生育等因素影

響。 

（二） CEDAW 第 11 條第 1項：「締約各國應採取一切適當措施，消

除在就業方面對婦女的歧視，以保證她們在男女平等的基礎

上享有相同權利，特別是：（a）人人有不可剝奪的工作權

利…；（f）在工作條件方面享有健康和安全保障，包括保障

生育機能的權利。」 

（三） CEDAW 第 11 條第 2項：「締約各國為使婦女不致因結婚或生

育而受歧視，又為保障其有效的工作權利起見，應採取適當

措施：（a）禁止以懷孕或產假為理由予以解僱，以及以婚

姻狀況為理由予以解僱的歧視，違反規定者予以制裁（b）

實施帶薪產假或具有同等社會福利的產假，而不喪失原有工

作、年資或社會津貼。…」 

（四） CEDAW 一般性建議第 24 號第 28 段：「敦促其他締約國於報

告為遵守第 12 條所採取的措施時，應認識該條與《公約》

中與婦女保健相關的其他條款，包括第 5條(b)款：要求締

約國確保家庭教育應包括正確瞭解母性的社會功能…；第

                                                      

1為建構性別友善工作環境，避免發生與本案例雷同之情形，建議各機關於督導相關行業(如經

濟部督導中小企業、電子遊戲場業等；衛生福利部督導瘦身美容業、化粧品輸入及製造業、食

品業等)，應多加宣導推廣。 
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11 條：一部分係關於職場中保護婦女的健康和安全，包括

維護生育功能、懷孕期間不擔任有害工作的特別保護，以及

提供支薪的產假。…」 

（五） 性別工作平等法第 11 條第 2項：「工作規則、勞動契約或團

體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、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。」 

（六） 勞動基準法第 50 條第 1項：「女工分娩前後，應停止工作，

給予產假八星期；妊娠三個月以上流產者，應停止工作，給

予產假四星期。」、第 51 條：「女工在妊娠期間，如有較為

輕易之工作，得申請改調，雇主不得拒絕，並不得減少其工

資。」 

三三三三、、、、    相關機關處理相關機關處理相關機關處理相關機關處理    

 A 向縣市政府申訴雇主違反性別工作平等，縣市主管機關召開性

別工作平等會並調查審議結果略以：「該公司係因 A懷孕而終止勞

動契約，違反性別工作平等法第 11 條第 2項規定，經審定屬實，

並依同法第 38 條之 1 規定，處以罰鍰新臺幣 10 萬元整。」成立

理由：該公司得知 A懷孕，爾後 A向公司爭取婚假與產假等權利，

公司卻與 A 終止勞動契約，然而該公司無法舉證 A 不能勝任工作

之具體事實，此與公司得知 A懷孕之事由難謂無關聯性。 

四四四四、、、、    性別觀點解析性別觀點解析性別觀點解析性別觀點解析： 

本案突顯出建構性別友善職場的重要性，同時也是對傳統社會文化

的挑戰，懷孕原屬於家庭私領域的事情，隨著婦女教育程度及勞動參與

率提高，愈來愈多婦女進入職場，懷孕在公私領域的劃分界定上，直接

衝擊社會及勞動政策的思維，為因應社會環境變遷，開啟國內推動性別

友善職場之作為，有關母性保護之法制，包括憲法、勞動基準法及性別

工作平等法等，其中，性別工作平等法第 1 條及開宗明義的指出：「為

保障性別工作權之平等，貫徹憲法消除性別歧視、促進性別地位實質平

等之精神，爰制定本法。」其中，第 4章「促進工作平等措施」即規定

了婦女在懷孕及家庭照顧方面的法令規範，亦即對女性勞工之母性保護

權益。 

儘管已有相關法律規定，但職場上懷孕歧視等歧視案件仍屢見不鮮，

究其原因，可能與僱主的偏見有關，如認為懷孕員工有損公司/企業形

象、因懷孕可能會常請假、影響工作效率，且必須負擔懷孕員工的產檢

假、產假及育嬰留職停薪假等，而需要進行人力與工作分配之調整等；

或有於工作規則或勞動契約規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩

或育兒之情事時，應行離職或留職停薪等，依憲法、CEDAW 及性別工作

平等法等規定，皆屬無效規定，但現實的職場環境中，因懷孕被雇主解
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僱或勸告離職者仍時有所聞。 

五五五五、、、、    問題討論問題討論問題討論問題討論    

（一） 有那些行業曾發生懷孕歧視申訴案件？ 

（二） 中央及地方機關如何有效向雇主/機關宣導，減少懷孕歧視

產生，保護懷孕婦女工作權？ 

（三） 如何落實 CEDAW 相關條文及一般性建議，以保障懷孕婦女之

工作權? 

 

 


