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壹、前言

雇主為避免勞工於離職後將原公

司之營業秘密帶至其他公司，損害其商

業利益，多有與勞工簽訂競業禁止約款

之例，惟此約款涉及雇主財產權及勞工

工作權之利益權衡，2015 年以前，我

國勞動基準法上對於競業禁止並未有規

範，對於該類案件，由審判實務發展出

多種認定基準。2015 年於勞動基準法

中增訂第 9 條之 1 之規範如下：「未符

合下列規定者，雇主不得與勞工為離職

後競業禁止之約定：一、雇主有應受保

護之正當營業利益。二、勞工擔任之職

位或職務，能接觸或使用雇主之營業秘

密。三、競業禁止之期間、區域、職業

活動之範圍及就業對象，未逾合理範

疇。四、雇主對勞工因不從事競業行為

所受損失有合理補償。前項第四款所定

合理補償，不包括勞工於工作期間所受
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領之給付。違反第一項各款規定之一

者，其約定無效。離職後競業禁止之期

間，最長不得逾二年。逾二年者，縮短

為二年。」。此條規範將過往審判實務

上對於競業禁止之判斷要件加以整理，

於第 1 項明確列出 4 個法定要件，將成

立要件明文化，並增訂勞動基準法施行

細則第 7 條之 1 到之 3 之規定，對於約

定之合理範圍及合理補償作更進一步的

規範，除避免法院流於恣意之判斷，亦

使勞工、雇主於訴訟時得預見法院之認

定依據
1
。惟關於競業禁止之有效性與

否如何認定，審判實務上一直無一致見

解，且寬嚴差異甚大，加上競業禁止約

款多半附隨有懲罰性違約金之約定，在

民法、勞動基準法之適用上亦有相當不

同之見解。於新法增訂後，法院對於如

何適用新法亦無定見，惟競業禁止涉及

勞工基本權之保障，對其影響甚大，究

應如何為一合理、合法之競業禁止約

定、於新法實施後，又應如何正確適

用，皆有加以探討之必要
2
。因此，本

文擬透過分析臺灣高等法院 106年度勞

上字第 38 號之判決，輔以附表所整理

之其他關於競業禁止判斷之判決見解，

解析目前實務上對於競業禁止之判斷標

準是否因為新法之制定而有所改變、關

於新法第 9 條之 1 法院如何解讀及適用

等，希透過觀察實務判決，了解競業禁

止規範之爭議於新舊法施行後在實務上

處理之變化。

本文之架構，擬先就臺灣高等法

院 106 年度勞上字第 38 號判決之事實

及判決理由做整理，使讀者得藉此了解

本案法院之見解。再就法院之判斷加以

分析，以法院之判斷理由為中心，逐一

將競業禁止之相關爭議就學說、實務之

見解分別提出說明，並提出筆者之淺

見，讓讀者得跟著筆者之腳步，以具體

之個案為出發，除了解競業競止於實務

上之發展外，並就本文所提出之相關爭

議，參考學說、實務不同之見解，對於

新法第 9 條之 1 之適用能有更明確之認

識及判斷標準。

貳、本案事實

被告 ( 下稱 Y) 自民國 88 年 9 月

20 日起受僱於原告 ( 下稱 X)，曾擔任

研發部處長等職務，並於任職研發部期

間，負責開發新產品、專利申請、論文

發表及製程改善。90 年任職製一部期

1	 李志強，關於 2015年 12月 16日增訂勞動基準法第 9條之 1競業禁止約定之評析，《月旦裁
判時報》，2016年 10月，52期，47-48頁。

2	  黃程貫，《勞動基準法釋義─施行二十年之回顧與展望》，台灣勞動法學會，2014年 2月，二版，
256頁。
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間負責產技線上之多項專案。其後任職

於品保部期間負責控管線上產品物性、

電性及可靠度檢驗，知悉並掌握全部

線上產品之配方與製程等資料。102 至

104 年派駐大陸擔任 X 無錫廠之製造處

處長，統管前段製造部、研發部、制工

部等部門。X 公司係以集團方式運作，

集團各廠就所研發申請之專利技術，均

得互相交流及使用。Y 於 104 年回台

擔任臺灣廠製造處處長，旗下統籌製

造、研發、製工、上膠、熱壓及生管等

部門，知悉並掌握 X 在臺灣及大陸地

區目前線上及未來新產品配方、製程資

料、原物料廠商等資料。

X 於 97 年 11 月 14 日與 Y 簽訂競

業限制協議書（下稱系爭協議書）。第

1 條約定：「乙方（即 Y）不論何種原

因離職，離職後兩年內，非經甲方（即

X）事前之書面同意，不得到台光電、

台耀、ISOLA、宏泰及聯致等，或生

產與甲方任一同類產品（包含但不限於

甲方產品線中之膠片、軟 / 硬銅箔基板

及印刷電路板代工等事業）或經營同類

業務等具有競爭關係（例如爭奪相同市

場或客戶）之公司擔任相關職務；該競

爭公司所在地域，不以大陸及臺灣地區

為限，以甲方業務涵蓋範圍為準」。系

爭協議書中就 Y 受競業禁止訂有補償

約定，於 Y 受競業禁止期間補償金之

計算，若已有法令規範則從其規定，否

則，除得採 X 每月支付其離職前一年

月平均工資的百分之 15 即新臺幣（下

同）元 23,597 元外，亦得由 Y 提出證

明，請求「離職後原本可任職之競爭公

司薪資扣除因受競業限制而任職他公司

薪資之差額」為競業補償金。系爭協議

書並約定，如 Y 違約，須賠償離職前

六個月平均月薪總額之 24 倍，作為違

約金，同時因違約行為所獲得之利益，

應歸 X 所有。

X 於 Y 104 年 9 月 4 日自願離職

時即已通知 Y 其負有競業禁止義務，

惟 Y 離職後，即以系爭協議書影響其

工作權為由，向新竹縣政府申請勞資

爭議調解，並前往台光電子材料股份

有限公司任職。X 認為 Y 違反系爭協

議書之約定，應給付懲罰性損害賠償金

3,545,808 元，依此提起本件訴訟，第

一審判決 Y 勝訴，X 上訴至二審，是

為本案。

參、本案爭點

系爭協議關於競業禁止之約定，

是否有效？

肆、判決理由

一、競業禁止約款之判斷基準

勞動基準法第 9 條之 1 有關競業
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禁止規定，係在本件 Y 於 104 年 9 月

4 日離職後之 104 年 12 月 16 日所增

訂，無溯及既往之適用，但競業禁止有

無民法第 247 條之 1 所定顯失公平之

情事，仍可參酌有相似標準之行政院勞

工委員會（改制為勞動部）於 89 年 8

月 21 日台 89 勞資二字第 0036255 號

函釋，即應衡量：( 一 ) 企業或雇主須

有依競業禁止特約保護之利益存在，

( 二 ) 勞工在原雇主之事業應有一定之

職務或地位，( 三 ) 對勞工就業之對

象、時間、區域或職業活動範圍，應有

合理之範疇，( 四 ) 應有補償勞工因競

業禁止損失之措施，( 五 ) 離職勞工之

競業行為，是否具有背信或違反誠信原

則之事實，做為衡量、判斷之基準。

二、本案之競業禁止約款之適法性

Y 擔任綜理製造及研發部門之主

管職位，對研發報告內容亦有明確指

示、建議之事實，足見 Y 應能接觸 X

之營業秘密。X 主張 Y 能接觸其所欲

保護之營業秘密，有依競業禁止特約保

護之利益存在，固屬有據；然觀諸系爭

協議第 1 條 :「乙方（即 Y）不論何種

原因離職，離職後兩年內，非經甲方

（即 X）事前之書面同意，不得到台光

電、台耀、ISOLA、宏泰及聯致等⋯⋯

公司擔任相關職務；該競爭公司所在地

域，不以大陸及臺灣地區為限，以甲方

業務涵蓋範圍為準」、第 4.1 條 :「補償

金計算，係以乙方離職時，若法令對競

業補償金已明文規定且公佈施行時，從

其規定；若否，則以乙方離職後原本可

任職之競爭公司薪資扣除因受競業限

制而任職他公司薪資之差額為競業補償

金：若上開計算方式有爭議，則按乙方

離職前一年的月平均工資的 15％支付

補償金，並於乙方離職後，採逐月發放

方式」、第 4.2 條 :「補償金發放與否，

甲方將在乙方離職前評估乙方有無限制

就業之必要，若甲方決定乙方須負擔競

業限制義務，將逐月支付補償金，最長

以兩年為限（甲方得按實際情況決定是

否繼續發放），期滿前，甲方認為已無

繼續支付之必要時，可停止支付，則乙

方自停發補償金之次月起，即不再受就

業之限制；⋯⋯」；⋯⋯第 5 條 :「乙

方違反本協議時，應賠償乙方離職前六

個月平均月薪總額之 24 倍，作為違約

金，同時因違約行為所獲得之利益，應

歸甲方所有，如有其他法律責任，亦由

乙方負擔」之約定，約定 Y 同意離職

後 2 年內，不得從事與 X 經營同類業

務等包括台光等 5 家公司在內所有具有

競爭關係之相關行業，亦即不得至「台

光等 5 家公司」，或「生產與 X 任一同

類產品或經營同類業務等具有競爭關係

之公司」擔任相關職務，而該競爭公

司所在地域，不以大陸及臺灣地區為

限，即係遍布全球。且 X 雖有補償措
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施，然其按月僅支付 2 萬 3597 元，與

Y 離職前六個月平均月薪為 14 萬 7742

元，亦不相當，X 於 Y 離職期間 2 年

內，每月短少薪資收入 12 萬餘元，實

非公允。⋯⋯而 Y 離職後，原已任職

台光公司，其月薪與任職 X 時無異，

則 X 所支付之補償金，縱係以 Y 離職

前 1 年月平均工資 50% 即 7 萬 8655 元

為準，仍難謂係公平合理適當。由上以

觀，系爭協議競業禁止之約定，顯為單

方面加重 Y 違約賠償責任，況其限制

Y 就業之對象、期間、區域、職業活動

之範圍，已使 Y 無法依其專長就業，

勢必影響其離職後就業之範圍及薪資，

難謂係公平適當合理，X 僅約定補償其

離職前一年之月平均工資 15％，顯未

給予因競業禁止所受損失之合理補償，

按其情形顯失公平，應屬無效之約定。

三、競業禁止約款之定性

Y 任職之初係擔任工程師，至辦

理自願離職之時則擔任製造處處長，其

薪資從 4 萬元增至 14 萬餘元，是其薪

資及職務內容，因任職期間之增加，

皆已有相當之差異，Y 於簽署系爭協議

時，既距辦理自願離職時隔約有 7 年

(97 年簽署 )，難謂已可預見並充分審

酌簽署系爭協議所產生之效果，事後

亦未更新條款提高補償金，若仍強制 Y

依系爭協議內容履行，顯未盡公平。又

觀諸兩造簽署系爭協議之過程⋯⋯X 對

於未簽署競業限制協議之人，既以公司

最高層進行「約談」方式，顯係以勞資

地位懸殊及經濟不平等迫使弱勢員工同

意簽署競業條款，接受離職後不從事競

業之義務，對勞工生存權、工作權之保

障有所侵害。另由系爭協議之文字以

觀，此協議係屬 X 製作之制式契約，

未給與員工單獨協商之機會，或就契約

內容進行溝通之空間，而要求員工一律

接受系爭協議，其限制就業之對象、期

間、區域、職業活動之範圍，已使簽署

競業條款之員工於離職後無法就業，難

謂已適當合理保障勞工之生存權與工作

權。⋯⋯且 X 之業務仍繼續在迅速擴

張發展中，若禁止員工在其業務涵蓋範

圍之地域任職，將致與 X 簽署系爭協

議之離職員工，於 2 年期間皆無法依其

專長就業，致嚴重影響收入。

四、民法第 111條之適用
另按⋯⋯民法第 111 條固定有明

文。然民法第 111 條但書之規定，非

謂凡遇給付可分之場合，均有其適用；

尚須綜合法律行為全部之旨趣，當事人

訂約時之真意、交易之習慣、其他具

體情事，並本於誠信原則予以斟酌後，

認為使其他部分發生效力，並不違反

雙方當事人之目的者，始足當之。有關

X 於離職 2 年內不得至「台光等 5 家公

司」，或至「生產與 X 任一同類產品或

經營同類業務等具有競爭關係之公司」
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擔任相關職務，均因違反勞動基準法與

憲法之規定而無效，則「不得前往台光

等 5 家公司」部分之契約內容，難謂係

合理範圍之契約內容，應仍係無效。故

依民法第 111 條規定，除去該無效部

分，就合理範圍內即不得前往台光等 5

家公司部分之契約內容，仍屬有效云

云，亦不可採。

五、判決結論

又參以兩造於 104 年 9 月 30 日 14

時許，在社團法人新竹縣勞資和諧促進

會召開勞資爭議調解，Y 提出：「1. 公

司限制本人於離職後兩年內不得在同業

工作，嚴重影響工作權，造成本人生

活困苦。2. 本人於 2008 年簽訂競業限

制協議書，時任職務與現在不同。另

15％補償金約定離職後發放，此項規定

不合理，應於簽訂後發放，15％也太

少，本人於離職後拒絕接受。請公司解

除本人於 2008 年簽訂之競業限制協議

書，若公司不同意解除競業限制，應補

償本人兩年年薪（含年終及紅利，總共

580 萬）。⋯⋯」，而當日之調解結論則

為：「1. 縱觀勞資雙方簽立之競業限制

協議書⋯⋯但以補償金為勞方原平均月

薪 15％來看，調解人認為似有對勞方

不公平之處。而勞方在調解會上提出兩

方案：⋯⋯衡平考量勞方權益後予以回

應。⋯⋯」，兩造復於 104 年 10 月 21

日調解，X 並未派員參加，足見兩造並

未就競業禁止補償金達成共識，亦未調

解成立。⋯⋯況 X 於兩造未就 Y 離職

後競業禁止補償金協議完成時，即以 Y

違反競業禁止約定協議為由，向原審

法院聲請假處分，禁止 Y 於離職 2 年

內，不得至台光等 5 家公司，或生產與

X 任一同類產品或經營同類業務等具有

競爭關係之公司擔任相關職務，顯見兩

造並未於 Y 離職後協議 Y 離職後競業

禁止補償金額，縱 X 已將 Y 離職前 1

年月平均工資 50% 即 7 萬 8655 元，清

償提存 2 年之競業補償金 188 萬 7720

元，難謂已符合債之清償本旨。故 X

主張系爭協議第 4.1 條已明確約定優先

遵從法令規範，其已將 Y 離職前 1年月

平均工資 50% 即 7 萬 8655 元，清償提

存 2 年之競業補償金 188 萬 7720 元，

並無金額過低可言云云，仍不可採。

綜上，系爭協議約定競業禁止，

係單方面加重 Y 之責任，其限制 Y 就

業之對象、期間、區域、職業活動之範

圍，導致 Y 之職業自由因此受限制，

亦未使 Y 獲得相當比例之代償，不符

合公平原則，已違反憲法保障人民工作

權之規定，應屬無效之約定；準此，X

請求 Y 在 106 年 9 月 4 日前，不得在

台光等 5 家公司及其他生產與 X 任同

一類產品或經營同類業務等具有競爭關

係之公司任職，即屬無據；則 X 另依

系爭協議第 5 條約定，請求 Y 賠償其
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離職前 6 個月平均月薪總額 24 倍之違

約金，亦屬無據，是本院就 Y 應給付 X

之違約金為若干乙節，即不再予審究。

伍、評析

一、本判決之判斷基準─五標準說

實務及學說於勞動基準法第 9 條

之 1 施行前，對於離職後競業禁止的

判斷，有 5 標準說、4 標準說、3 標準

說，法院皆有採用者。5 標準說
3
主要

認為 (1) 企業或雇主需有依競業禁止特

約保護之利益存在，此即必要性要件，

需雇主的固有知識和營業祕密有保護之

必要。 (2) 為受僱人之離職勞工或員工

在原雇主或公司之職務及地位，足可獲

悉雇主之營業秘密。(3) 限制受僱人就

業之對象、時間、區域、職業活動之範

圍，應不逾合理範疇。(4) 需有填補勞

工即受僱人因競業禁止損害之代償或津

貼措施。(5) 離職後員工之競業行為是

否具有顯著背信性或顯著的違反誠信

原則。4 標準說
4
則認為離職後員工之

競業行為是否具有顯著背信性或顯著

的違反誠信原則此一要件，係屬個案事

實認定之問題，並非判斷約款是否有效

之要件。而 3 標準說
5
除亦認誠信原則

屬於個案事實認定外，另認為代償措施

並無法律明文，故應不得作為約款效力

之判斷要件。本案由於法院認定競業禁

止生效時新法尚未施行，無溯及既往適

用，故擇以行政院之函釋做為基礎，採

取 5 標準說做為判斷依據，一一檢視本

件之離職後競業禁止約款有無符合各要

件之規範，用相當嚴格的標準來認定競

業禁止約款有效與否，同時並考量勞工

的弱勢地位，以及簽約當時之情境，認

定系爭協議書為定型化契約，用民法第

247 條之 1 為大前提，並輔以比例原則

的檢驗檢視憲法工作權的侵害，最終判

決雇主敗訴，採取對勞工最有利的判斷

基準。筆者淺見認為，競業禁止之目的

是為保護雇主的營業祕密或商業利益，

屬於憲法上財產權的保護，而因此限制

勞工競業則涉及勞工工作權之保障，兩

基本權之權衡，確有必要採取嚴格標準

加以檢視。目前新法所採取之標準，學

界通說認為最接近原先實務之 4 標準

3	 行政院勞工委員會（改制為勞動部）89年 8月 21日台 89勞資二字第 0036255號函；臺灣
高等法院臺南分院 93年度上易字第 152號判決；臺灣高等法院 94年度上字第 124號判決。

4	  臺灣臺北地方法院 84年度勞訴字第 90號判決；臺灣臺北地方法院 89年度勞訴字第 76號判
決；邱駿彥，競業禁止特約有效性認定基準之法理探討，《華岡法粹》，2010年 11月，48期，
49-52頁；郭玲惠，勞工保密義務於競業禁止約款之法律意義，《萬國法律》，2003年 10月，
131期，41-42頁。

5	  臺灣臺北地方法院 88年度勞檢上字第 14號判決。
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說
6
，且在法律效果上採取約定無效的

法效，已算是滿嚴格的基準，而本判決

又選擇更為嚴格之標準，且對於代償措

施的標準相當高，學者有認為在代償措

施的檢驗上可以參考勞工退休平均可獲

得之所得替代，約 6 成，以此作為代償

約定合理與否之判斷
7
，惟本案似認為

雇主需要填補勞工所有損失，原先雇主

與勞工約定 5 成的代償，法院尚認為有

所不足。就筆者之觀點，雖原則上亦加

肯認競業禁止有其必要性，且認為須嚴

格檢視，但就代償措施之判斷，應該還

是要個案判斷，考量不同行業及競業禁

止約款的內容而為調整，就本案而言，

系爭協議書之約定主要有 3 個標準，除

法律有規定時依法律之外，原先僅約定

薪資 15% 作為代償確實太低，惟公司

已保留勞工可提出受有損害之證明，要

求公司填補損失，且嗣後 Y 也經與公

司溝通後將代償金提高至 5 成，筆者認

為公司在代償金的給付上已具有相當之

誠意，且於勞工拒絕受領時亦為提存，

顯然沒有欲以競業禁止阻斷勞工生存之

意思，甚至可認公司為避免勞工生存權

受侵害，保留有協商條款。本判決雖已

斟酌系爭協議書之內容，然就判決中

「⋯⋯而 Y 離職後，原已任職台光公

司，其月薪與任職 X 時無異，則 X 所

支付之補償金，縱係以 Y 離職前 1 年

月平均工資 50% 即 7 萬 8655 元為準，

仍難謂係公平合理適當⋯⋯」一段，卻

以勞工離職後至新公司上班所得之薪資

作為認定代償金過低之標準，此似有倒

果為因之嫌，按如台光公司給的薪資

少，則 50% 的代償可能就合法，台光

公司如給的多，則 50% 就過少，此標

準非常浮動，有所不妥。且法院僅就

15%、50% 做認定，忽略協商空間一

事，逕認代償金不足，筆者認為稍嫌速

斷，但仍肯定本案法官採取嚴格標準檢

視競業禁止條款，避免勞工受有過大之

權利侵害。

二、 本案競業禁止生效時點─離
職時

本判決法院認為競業禁止生效時

點係於離職時，似採取附停止條件之契

約條款之見解。關於離職後競業禁止契

約之性質，學說尚有勞動契約一部說及

獨立契約說之不同見解，勞動契約一部

說，主要係認為離職後競業禁止為勞動

契約之附隨義務，而獨立契約說則認為

勞動契約終止後不殘存義務，既勞動契

6	 林更盛，《勞動法文獻研究理解、分析與重構》，元照，2017年 9月，20頁；邱駿彥， 離 職
後競業禁止特約之效力限制，《月旦法學雜誌》，2013年 10月，222期，30頁。

7	  黃程貫，註 1書，267頁。
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約已消滅，故離職後競業禁止係另一獨

立之契約義務。此兩說之區別在於契約

生效時點的判斷，採取勞動契約一部說

者，解釋上會使得同一勞動契約，契約

條款生效時點卻不同，競業禁止約款之

生效始點為離職時，其他契約約款之生

效始點則於契約簽訂時。採取獨立契約

說因將勞動契約及離職後競業禁止契約

認為屬於兩不同之契約，故可單獨認定

競業禁止約款之生效時點，不致生解釋

論上問題
8
。惟筆者認為，競業禁止約

款解釋成勞動契約之一部應可認同，蓋

約定者係「離職後」不得競業，其生效

時點解釋成跟勞動契約其他條款同時生

效並無問題，僅是其契約效果得延續至

契約結束後，於此或可用預告期間之法

定延長效力說做為法理解釋，即勞動契

約於雇主或勞工預告終止時即發生終止

之效力，僅是法律效果延後至預告期間

屆至時發生，則解釋上競業禁止條款之

生效時點，亦得解釋為於簽訂時即發

生，只是其履約的法律效果延續至勞動

契約消滅後。而法院亦多有將競業禁

止條款解釋為附停止條件之約款，認為

約款之效力於離職時發生
9
，本案即屬

之，此見解筆者亦為認同，此即類似預

告期間的始期說之法理，於義務產生時

契約始生效，本案判決書中雖未多加闡

述，惟從「勞動基準法第 9 條之 1 有關

競業禁止規定，係在本件 Y 於 104 年

9 月 4 日離職後之 104 年 12 月 16 日所

增訂，無溯及既往之適用⋯⋯」，法院

認為勞動基準法第 9 條之 1 是否適用，

必須是 Y 離職時是否是新法適用時，

即可認法院判斷時點落在離職時，筆者

認為此見解尚為可採。

三、 本案認為第 9 條之 1 沒有溯
及既往適用

本判決就第 9 條之 1 適用與否，

以離職時作為判斷已如上述，由於本案

不論簽訂時或法院所認定之離職時的生

效時點，皆在新法施行前，因此本案不

適用新法第 9 條之 1 並無問題，其屬真

正溯及既往，原則上本即不允許 ( 大法

官釋字第 574 號解釋理由書參照 )。惟

就新法有無溯及既往適用此一問題，依

筆者之觀察，於 2015 年勞基法第 9 條

之 1、第 10 條之 1、第 15 條之 1 增訂

後，就其適用之時點為何，法院實務多

認無溯及既往適用，按此見解，如案件

之契約起訖始點同本案皆於新法施行前

固無問題，惟如案件之契約義務產生於

8	 蔡瑞麟，《論離職後競業禁止契約之獨立性》，新學林，2018年 9月，21-96頁；吳致頤，論
勞工工作權限制之合理措施—離職後競業禁止約款之約定方式與適用之研究，《東吳大學法
學院法律學系碩士班碩士論文》，2016年 5月，72-73頁。

9	  參附表 1



學員論著勞動基準法上競業禁止規範爭議問題─以臺灣高等法院106年度勞上字第 38號判決為中心

83中華民國108年1月

新法施行後，則如何認定契約生效時點

即可能導致適用之法規範不同，可能直

接適用新法，亦可能仍舊沿用過去法院

及函釋所採之見解。目前最高法院就新

法施行後始起訴之競業禁止相關案件，

件數不多，且尚無雇主對勞工起訴之確

定判決，因此筆者於此，就地方法院及

高等法院於新法施行後起訴之案件所為

之判決整理如附表 1，雖無最高法院之

判決，惟就地方法院及高等法院之判斷

觀之，亦可看出，絕大多數之法院判決

認定契約生效時點皆在簽訂時，與本案

之判斷有所不同。則依此多數法院的見

解，雖新法施行，但實際可直接適用勞

動基準法第 9 條之 1 的案件，即必須是

在 104 年 12 月 16 日之後所簽訂之勞

動契約始有適用可能，如以此為標準，

則新法短期內根本沒有適用可能，其明

文化的實益即因此被削弱，現行法院仍

然可以認為不適用第 9 條之 1 而逕以民

法第 72 條或第 247 條之 1 判斷，或採

用原先實務上之三標準、四標準、五標

準，進而在法律效果上自為法律效果一

部無效其餘有效或全部無效的判斷 ( 民

法第 111 條參照
10  

)，對勞工而言仍難

以預見法院的見解。

新法適用時點之認定究應為何

時，臺灣高等法院臺中分院 106 年度勞

上易字第 8 號之被上訴人 ( 原審被告，

即離職之勞工 ) 主張其認定時點應係為

起訴時，惟法院不採，其餘法院實務多

認為契約簽訂時為基準時。如採「起訴

時」的觀點，可使新法最早被直接適

用，而如採「簽訂契約時」之標準，則

使新法最晚被適用。筆者認為或可折

衷將判斷時點放在離職時，如本案。如

可採離職時作為判斷基準，則如離職時

係在新法生效時即可直接適用新法，

對勞工而言或較有保障，至少有法律可

憑據，不致使法院陷於恣意判斷。縱採

取契約簽訂時點，或亦可認契約效力

持續至新法施行時而採不真正溯及既

往，使新法可以更早被真正適用於實務

判決中。雖新法僅是將過往實務見解明

文化，現行法院判斷也多適用其法理，

對勞工似無過多不利，但筆者認為，過

往實務是透過法院判決累積而成，類似

習慣法，畢竟非屬實定法，對法院並無

拘束力，亦有法院判決根本不採幾標準

說而係適用民法定型化契約或違反公序

良俗之規定而為認定，認定寬嚴並不一

致，如基於勞基法立法目的係為保護

勞工，則既已有一明確判斷標準，筆

者認為還是應該盡量讓新法可直接適

用較佳，如本案以離職時為判斷時點

或較可採。

10 新法施行後該條與民法第 111條之適用見解，詳細可參：王佳惠，勞基法增訂第 9條之 1競
業禁止規定之探討 (上 )，《司法周刊》，2016年 10月，第 1821期，3頁。
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四、 本案代償措施的給付時點─
離職時

自判決理由第 5 段可得知本案代

償措施之給付係於離職時，於勞工之競

業禁止義務產生時公司即按月給付代

償金給勞工。關於代償金之給付時點，

於實務上有雇主係於勞工在職時即按月

先為給付者，亦有如本案於離職時為給

付者，新法明文規定公司必須給付代償

金，且不包括勞工在工作期間所受領

者，即公司必須於離職時給付代償金，

至於給付方式係一次性地給予或按月給

付，勞工與雇主可自由約定。

就代償金之給付，是否屬於判斷

約款有效之要件，法院見解並不一致，

採三標準者即不認為需要代償金，採

四標準或五標準者即將代償金視為判斷

要件之一，新法則肯定之。且法院往往

將代償金用做判斷違約金是否過高的標

準之一，認為不需要代償金者，雖認為

契約不因無代償金而無效，但卻會因為

無代償金卻約定違約金，而認定違約

金之約定過高或無效；認為須給付代償

金者，就代償金之比例、數額，過往法

院之判斷亦不一致，就目前勞動基準法

施行細則第 7 條之 3 的規定，至少須為

離職前一個月平均工資的 50%，且尚

須就約款之約定情形綜合判斷、調整。

但目前法院多將違約金與代償金一併判

斷，且就上述所言，法院目前多數並無

直接適用勞動基準法第 9 條之 1，故針

對勞動基準法第 9 條之 1 之適用所訂之

勞動基準法施行細則第 7 條之 3 自然也

不會適用。筆者認為用代償金判斷違約

金並不妥當，兩者給付目的不同，判斷

標準亦應不同，代償金既然是為彌補勞

工因不得競業所造成之損失，則應以勞

工為本，考量勞工之生活、因此所生之

不利益、有無情事變更的協商條款等

等；而違約金是為了確保契約的履行或

雇主的損失填補，則應就約定目的綜合

所有情事判斷，兩者應無因果關係，分

別判斷為佳
11
。雖法院多認為代償給太

少而違約金約定太高係課予勞工顯不相

當之義務，違反公序良俗，而依職權酌

減之，此判斷方式對勞工或較有利，

但筆者認為此還是混淆了兩者的規範目

的，代償應作為判斷約款效力的要件之

一，如果代償太低就應該直接認定約款

無效，自然沒有違約金的問題，而如果

代償相當，則約款有效，違約金即須另

外判斷，兩者並無互相比較之必要，法

院之判決應該就兩者分別說明，不應過

度連結兩者之關聯。

11 周兆昱，勞動關係中違約金條款之研究 -以我國法院判決為中心，《中正法學集刊》，2018
年 7月，60期，62-66頁。
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而本案關於代償金的問題，筆者

認為法院之判斷顯有可議，並不認同法

院之見解。如上所述，法院於本案採取

嚴格標準檢視競業禁止條款，在代償金

之認定上，法院並未綜合判斷雇主給付

之情形及勞雇間協商之結果，甚至對於

50% 的代償為何過低未有過多說明，

僅以勞工至台光公司上班之薪資作為認

定基準，逕就代償金認定過低，此相較

上述以違約金高低作連結更為不當。筆

者認為，於本案中雇主對於勞工之補償應

已足夠，兩年的代償金 180多萬，一個月

公司已給到 7萬多元，已符合前開施行細

則第 7條之 3所定 50%之標準
12
，且公

司保留勞工可再為協商，於代償不足時

給予勞工隨時請求之機會，此對勞工應

無不利，如要求公司對勞工全額補償，

筆者認為似係保護過度，況法院用離職

後就職之新公司認定代償之金額有無不

足，可能陷雇主於無法預見的突襲，

雇主將無法預測約定之代償需多少才足

夠，本案如能對於代償金審酌之標準有

更多說明，判決將更添完美。

五、 本案之重點應為約定之範圍
過廣

就本案競業禁止約款之適法性，

筆者結論認同法院之見解，認為約款應

無效。理由部分，筆者亦認為法院判斷

雇主有營業利益須保護，且勞工亦可接

觸係合理，然不認同法院對於代償過低

的說明。而就限制範圍過廣此一要件，

筆者認為此係本案約款無效之關鍵，亦

係本案約款最不合理之處，其餘之約款

內容筆者皆認為尚未有顯然之違法，可

認係合理之約定。

法院認為本案限制範圍係全球，

筆者認為法院判斷正確。X 敗訴後上訴

至最高法院，最高法院雖認上訴不合法

裁定駁回，惟仍簡要論及高等法院對於

競業禁止範圍之認定說明已清楚，並贊

同高等法院之見解。本案之公司係科技

業，科技業之技術日新月異，在約定期

間上面是否可以約定到兩年已有疑義，

兩年無接觸相關行業可能即導致勞工因

此喪失專業，再搭上競業範圍不僅限於

台灣跟中國，甚至約定只要在公司營業

範圍內皆不得為之，此幾乎使勞工這兩

年內完全無法運用其專業，亦無法接觸

相關產業，切斷了勞工以此謀生的能力

及路線，筆者認為這是本案對勞工影響

最大之處，不論代償金額多寡，都無法

構成得以切斷勞工生存權的理由，陷勞

工於相當不利的地位，危及其生存，此

是用金錢無法換取的。

於本案中，如要使約款有效，較

佳之作法應係僅得約定不得於新竹地區

12 李志強，關於 2015年 12月 16日增訂勞動基準法第 9條之 1競業禁止約定之評析，《月旦裁
判時報》，2016年 10月，52期，56頁。



第129期Judicial Aspirations司法新聲

86 法務部司法官學院

競業。蓋本案 X 之公司設於新竹科學

園區，該科學園區即是匯集了相當數量

的類似產業，故 X 之主要競爭對象應

亦在該地區，雖其於中國設有分公司，

但總公司及主要營業亦皆在新竹地區，

基於科技業的特性，限制範圍不宜過

廣，為避免勞工之工作權及生存權造成

過大侵害，應該保留給勞工有至非主要

競爭對象公司上班之機會，且不宜遽以

分公司之設立地點即限制勞工於該地區

就業
13
，蓋若如此之限制可認合法，則

跨國公司即可約定全球不得競業，此豈

不導致勞工一旦離職就喪失所有工作機

會，強迫勞工作其非專業之工作，過度

剝奪勞工之職業選擇自由，也過度保護

雇主之利益。

判斷競業範圍是否合理，核心仍

應放在公司之競業對象究竟為何，以及

公司營業重心，以此限縮競業範圍，在

雇主之財產權及勞工的工作權及生存權

保護的利益衡量下，無疑生存權還是應

受到較高保護的，且勞工離職時原並不

負有不競業的義務，此義務是透過勞僱

約定而來，基於勞工之弱勢地位，於解

釋契約條款時，即應做有利於勞工之解

釋，用較嚴格的標準檢視之。

六、競業禁止的其他問題

競業禁止在實務操作上漸趨一

致，新法制定後法院也多依循四標準說

作為判斷依據，雖未直接適用，但判斷

上尚不致太過浮動。競業禁止特別之處

即在於其競業禁止約款之生效時點，因

此衍生的相關問題已如上述，在法規之

適用或約款的定性都可能有所不同。另

外，代償的給予及多寡是法院判斷上最

不一致之處，也是標準最浮動的一個要

件，本案所涉者為代償金高低的問題，

而關於代償的問題尚有給予的時點、名

目、是否具對價性等。本案雖採五標準

說，惟對於第五標準似並無加以涵攝，

此標準在法院實務上爭執最多者係勞工

帶走公司其他員工，且在離職後即為競

業行為，是否有違誠信原則的主觀惡意

之判斷。另外，競業禁止約款在實務

上的其他問題尚有經理人的競業禁止問

題、違約金的判斷、正當營業利益的判

斷、與營業秘密保護之關係等等，雖於

本案無涉，但在討論競業禁止相關問題

時，常有以上爭點之探討，亦確有許多

可討論之處。新法施行後，相關爭議可

能因此漸漸消退，但就目前法院實務觀

之，真正適用到新法的時間尚繫於未來

的不確定時點，筆者認為至少依循不真

正溯及既往的原則，得以讓新法盡早適

用，確立判斷標準，做嚴謹的判斷，對

勞工或較有保障。

13 劉冠志，我國離職後競業禁止約款有效性之審查基準探討，《中國文化大學社會科學院勞工
關係學系碩士論文》，2017年 6月，23-30頁。
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14 本表由筆者自製，針對法院對於競業禁止約款生效之時點及勞動基準法第9條之1如何適用，
整理各判決之判決書內容，就法院見解列表說明之。

附表 1
14

判決字號 契約簽訂 離職時點 法院判斷約款

生效時點

有無適用

第 9 條之 1

臺灣高等法院 104 年
度重勞上字第 54 號

就 職 時 簽 訂

(92-97 年間 )
97 年離職

( 共同訴訟 ) 簽訂時 以民法第 247 條
之 1 判斷

臺灣高等法院 105 年
度勞上字第 55 號

103.9.10. 104.7.24. 簽訂時 適用民法第 247
條之 1

臺灣高等法院 105 年
度勞上易字第 50 號

104.3.2. 104.5.27. 簽訂時 以民法第 247 條
之 1 判斷

臺灣高等法院 105 年
度勞上易字第 114 號

100.6.16 104.5.31. 簽訂時 適用其法理

臺灣高等法院 106 年
度勞上字第 45 號

104.3.3. 104.8.31. 離職時 適用其法理

臺灣高等法院 106 年
度上字第 327 號

103.2.18. 104.3.3/10/13.

( 共同訴訟 ) 簽訂時 適用其法理，以

民法第 72 條認為
無效

臺灣高等法院臺中分

院 105 年度重勞上字
第 3 號

101.7.13. 104.10.31.

( 競 業 行 為 發 生 於
105.1.6.)

簽訂時 採 4 標準說，原
被告皆有爭執第

9 條 之 1 適 用 與
否，惟法院未提

及

臺灣高等法院臺中分

院 106 年度勞上易字
第 8 號

99.11.2. 104.10.31. 未明確提及，似

採簽訂時

被上訴人 ( 原審
被告，即離職之

勞工 ) 主張可適
用，原審做為參

考標準 ( 未直接
適用 )，惟似採 5
標準說
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判決字號 契約簽訂 離職時點 法院判斷約款

生效時點

有無適用

第 9 條之 1

臺灣臺北地方法院

105 年 度 勞 訴 字 第
274 號

101.6.1. 103.6.16 未明確提及 採三標準說

臺灣臺北地方法院

105 年度北勞簡字第
42 號

104.7.22.

( 協 議 書 有 效 期

間 自 1 0 4 . 8 . 1 . 至
106.7.31.，此期間內
不得競業 )

104.11.6 . 未明確提及 採勞動部離職後

競業禁止條款參

考原則 ( 必要性 +
合理性 )

臺灣新北地方法院

105 年度訴字第 1714
號

97.12.18. 103.3.14. 簽訂時 適用其法理

臺灣桃園地方法院

103 年度勞訴字第 89
號

90.10.11. 101.9.5. 似為簽訂時 以必要性 + 合理
性觀之。

臺灣桃園地方法院

104 年 度 桃 簡 字 第
1270 號

103.7.3. 104.4.30. 似為簽訂時 採 4 標準說

臺灣桃園地方法院

105 年度勞訴字第 23
號

91.5.20. 104.8.31. 未明確提及 適用其法理

臺灣桃園地方法院

105 年度勞訴字第 1
號

99.7.11. 103.10.31. 未明確說明 認無適用，但仍

用 4 標準判斷

臺灣桃園地方法院

105 年度桃勞簡字第
35 號

104.1.1. 謹 言 於 定 期 契

約 到 期 前 離

職 ( 到 期 日 為

104.12.31.)

簽訂時 適用其法理

臺灣新竹地方法院

105 年度勞訴字第 18
號

100.11.28. 104.10.2. 簽訂時 適用其法理

臺灣臺中地方法院

105 年 度 勞 訴 字 第
117 號

99.11.2. 104.10.31. 簽訂時 適用其法理



學員論著勞動基準法上競業禁止規範爭議問題─以臺灣高等法院106年度勞上字第 38號判決為中心

89中華民國108年1月

引用書目

1. 王佳惠，勞基法增訂第 9 條之 1 競業禁止規定之探討 ( 上 )，《司法周刊》，2016

年 10月，第 1821期。

2. 吳致頤，論勞工工作權限制之合理措施—離職後競業禁止約款之約定方式與適

用之研究，《東吳大學法學院法律學系碩士班碩士論文》，2016 年 5月。

3. 李志強，關於 2015 年 12 月 16 日增訂勞動基準法第 9 條之 1 競業禁止約定之評

析，《月旦裁判時報》，2016年 10 月，52 期。

4. 周兆昱，勞動關係中違約金條款之研究 - 以我國法院判決為中心，《中正法學集

刊》，2018年 7月，60期。

5. 林更盛，勞動契約，《勞動法文獻研究理解、分析與重構》，元照，2017年 9月。 

6. 邱駿彥，離職後競業禁止特約之效力限制，《月旦法學雜誌》，2013 年 10 月，

222期。

7. 邱駿彥，競業禁止特約有效性認定基準之法理探討，《華岡法粹》，2010 年 11

月，48期。

8. 郭玲惠，勞工保密義務於競業禁止約款之法律意義，《萬國法律》，2003 年 10

月，131期。

9. 黃程貫，《勞動基準法釋義─施行二十年之回顧與展望》，台灣勞動法學會，

2014年 2月，二版。

10. 劉冠志，我國離職後競業禁止約款有效性之審查基準探討，《中國文化大學社會

科學院勞工關係學系碩士論文》，2017 年 6月。

11. 蔡瑞麟，《論離職後競業禁止契約之獨立性》，新學林，2018 年 9月。


