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一、 適用範圍 

1. 調升產假及年假日數的規定是否適用於外地僱員及非全職僱員？ 

根據《聘用外地僱員法》規定，與外地僱員建立的勞動關係，尤其涉及

權利、義務和保障的事項，補充適用勞動關係一般制度。故此，是次經

第 9/2026 號法律（下稱“新法”）修改的《勞動關係法》調升產假及年

假日數的規定，同樣適用於外地僱員。 

至於非全職僱員方面，儘管現時未有規範非全職工作的特別法例，然而，

只要存有勞動關係，不論工時長短，僱員的勞動權益仍受到第 7/2008 號

法律《勞動關係法》的保障。換言之，是次經修改的產假及年假規定，

亦適用於非全職僱員。 

 

2. 如僱主與僱員協定的產假及年假日數已優於新法調升的日數，新

法的規定會否對僱員的權利產生影響？ 

《勞動關係法》規範的是僱主與僱員就勞動關係而產生的基本權利與義

務，因此，新法所調升的產假及年假日數僅屬法律規定的基本保障，並

不妨礙僱主與僱員雙方另行協定更優的工作條件。 

若現時勞資雙方協定的產假及年假日數已優於新法規定的日數，僱員的

勞動權益並不會因新法生效而有所降低。若僱主擬變更工作條件，亦必

須經雙方同意。 

 

二、 調升產假日數 

3. 產假日數調升至多少日？除了分娩，甚麼情況下亦可享受產假？ 

根據新法規定，女性僱員有權因分娩等情況而享受 90 日產假；此外，

如屬懷孕超過三個月而非自願流產的情況，則視乎女性僱員的健康狀

況及根據醫生的建議，可享有至少 21 日至最多 90 日的產假。倘若嬰

兒已出生，但其後在女性僱員產假期間死亡，則該僱員的產假延長至

嬰兒死亡後的 10 日，且須保證該僱員至少享有總數為 90 日的產假。 
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4. 女性僱員於分娩前可提前享受多少日產假？具體可如何享受？須

連續還是可間斷享受？ 

為增加產假安排的靈活性，新法規定，在 90 日產假中，60 日必須於

分娩後立即享受，其餘 30 日可由女性僱員自行選擇全部或部分於分娩

前享受，或緊隨分娩後連續享受。 
 
換言之，就提前享受產假的情況，新法並未限制僱員必須連續享受該

30 日產假，故僱員可按實際情況向僱主提出提前享受產假。若分娩前

享受的產假少於 30 日，則有關產假必須在分娩後連續地享受。 
 

5. 如女性僱員擬在分娩前享受部分產假，是否須提前通知僱主？抑

或僱員需向僱主申請並獲得批准？ 

如女性僱員擬在分娩前享受部分產假，須至少提前 5 日，將該意願通

知僱主便可。倘僱主否決女性僱員享受產假的權利，按照《勞動關係

法》的規定，將構成輕微違反。 
 
對於有關假期及工作的安排，勞資雙方應遵從善意原則，妥善作出溝

通和協商，以解決實際遇到的困難。 
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三、 調升年假日數 

6. 勞動關係滿一年的僱員，享有多少日年假？ 

勞動關係滿一年的僱員，自 2027 年 1 月 1 日起可按其年資取得不少於

以下相應日數的有薪年假： 
 年資為一年至兩年，6 個工作日； 
 年資為兩年以上至四年，7 個工作日； 
 年資為四年以上至六年，8 個工作日； 
 年資為六年以上至八年，9 個工作日； 
 年資為八年以上至十年，10 個工作日； 
 年資為十年以上至十二年，11 個工作日； 
 年資為十二年以上，12 個工作日。 
 

7. 勞動關係未滿一年的僱員，是否無權享受年假？ 

不是。對於屬首年工作且勞動關係超過三個月的僱員，經與僱主協議

下，亦可提前享受年假，工作每滿一個月可享受半日年假。 
 

8. 僱員於何時享受年假？年假可否累積？ 

勞動關係滿一年的僱員，有權於緊接的一年內按其年資享受相應日數

的年假；而經雙方協議後，最多可累積兩年年假。 
 

9. 年假的享受及安排由僱主還是僱員決定？ 

年假日期的選定由僱主與僱員雙方協議訂定；如果雙方未能達成協議，

則由僱主按照企業的營運要求選定，且至少須提前 30 日通知僱員。 
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10. 外地僱員每一次續期會否導致之前的年資清零？如何計算其年

假？  

根據《聘用外地僱員法》規定，與外地僱員建立的勞動關係，尤其涉

及權利、義務和保障的事項，補充適用勞動關係一般制度。故此，新

法規定的按僱員年資遞增年假日數的機制，同樣適用於外地僱員。倘

僱主為外地僱員續期，且勞動關係沒有中斷超過 3 個月，則僱員的年

資由第一份合同生效之日起計算，但不包括合同間斷的期間。 
 

11. 對於新法生效前建立的勞動關係，如何適用新的年假制度？ 

《勞動關係法》規定僱員的年資由試用期開始（即入職日）起計算。

新法僅將年假制度由過往的固定 6 日年假，修改為按年資遞增年假日

數的機制（自 2027 年 1 月 1 日起生效），當中並沒有改變《勞動關係

法》原有的年資計算規定。因此，對於在新法生效前已建立的勞動關

係，僱員的年資將不受影響地繼續累積，並按其年資享有新法規定的

相應年假日數。 

  

例子 1（按周年結算年假）：僱員 A 於 2024 年 3 月 19 日入職，並自

入職日起每滿一年結算年假。新法生效後，其於 2027 年 3 月 18 日的

累計年資達 3 年，於緊接的一年內有權享受 7 日年假。 
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12. 如勞資雙方協議於每年 1 月 1 日結算年假，是否須按新法規定改

變結算年假的日期至每名僱員的入職周年日？ 

《勞動關係法》中有關年假日數及安排的規定，僅屬法律規定的基本

保障，並不妨礙僱主與僱員另行協定更優厚的年假日數及安排。對於

新法生效前已建立的勞動關係，新的年假規定並不影響勞資雙方原協

議的結算年假方式。 
 
此外，倘勞資雙方沒有明確協議結算年假的方式，則會補充適用《勞

動關係法》的規定，以僱員入職日起每滿一年結算年假。 

 

13. 勞資雙方可否協議以金錢替代年假的享受？ 

年假於取得後緊接的一年內享受，經僱主與僱員雙方協議後，最多可

累積兩年年假。為確保僱員的休息權不受侵犯，勞動關係存續期間，

法律並不容許勞資雙方透過協議以金錢替代年假的享受。僅在勞動關

係終止時，僱員有權依法就其尚未享受的年假日數收取補償。 
 

14. 僱員向僱主申請缺勤會否影響其享受年假的權利？ 

《勞動關係法》已明確規定，合理缺勤不會對僱員的年假權利造成影

響，故此，如屬法定的合理缺勤情況，例如：婚假、病假，又或獲僱

主事前或事後許可的缺勤，均不影響僱員享受年假的權利，僱員可按

其相應的年資遞增年假日數；僅屬不合理缺勤的期間才不計算其年資。 
  

例子 2（按曆年結算年假）：僱員 B 於 2024 年 3 月 19 日入職，並在每

年年底結算年假。新法生效後，其於 2027 年 1 月 1 日的累計年資為 2
年 9 個月 13 日，於緊接的一年內有權享受 7 日年假。 
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15. 勞動關係終止時，尚未享受的年假會如何處理？ 

勞動關係終止時，僱員有權依法就其尚未享受的年假日數收取補償。 
 
對於勞動關係滿一年或以上的僱員，有權收取： 
 已取得但尚未享受的年假日數的相應基本報酬； 
 對於尚未結算年假的工作期間，按已工作的月數註計算應有的年假

日數的相應基本報酬。 
 

至於勞動關係超過三個月但未滿一年的僱員，有權收取按已工作的月

數註計算應有年假日數的相應基本報酬。 
 
註：餘下日數不足一個月但足 15 日，以一個月計算。 
 


