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第二章    事業經營主體變更問題之嚴重性及其影響 

第一節    事業經營主體變更問題之本質 

隨著經濟發展及經濟環境的變動，事業為求經營合理化以及利潤

最大化，其組織結構甚至營業項目往往隨之調整或改變，在此過程

中，事業單位全部或一部之轉讓、裁撤或合併乃勢所難免，而在此過

程中，經常會帶來事業經營主體之轉變；在勞動關係方面，則因雇主

變更，從而造成勞動者工作上的變動，包括工作內容、工作地點、及

其他勞動條件的改變，甚或喪失工作，為避免勞動者因事業經營者之

改變，致其權利受損害，實有必要立法保障勞動者之權益。
1
惟在深

入探討該問題之前，則應先對事業經營主體變更之本質有所了解。 

一、概念之釐清 

(一)、事業 

欲探討事業經營主體變更之本質前，則須先定義何謂「事業」。

我國經濟行政法規上所使用的「事業」一語，其概念之涵攝範圍，不

僅包括為經濟活動之營業，尚可用來指稱為了教育文化或社會福利之

目的而為的業務活動。
2
或認為事業，是指在一定場所於同一組織下

為業連續行使營業的一體。
3
 

另外由於我國勞動法制繼受日本法制頗深，故探討日本勞動基準

法中有關「事業」之意義，即有其意義存在。依日本勞動基準法第八

條規定，「本法適用於左列各款之一的『事業』或事務所」，該國對於

事業的看法為：事業者先要有以業連續進行者：以營利為目的者、非

以營利為目的者，例如社會事業團體或宗教團體所為之連續性活動也

將符合於事業。總言之，包括社會通念上被認為業所進行者。
4
 

                                                 
1 王惠玲，事業單位轉讓問題之探討，律師雜誌 12月號，第 219期，p43-44。 
2 陳文元，「營業讓與之研究」，碩士論文，輔仁大學法律研究所，民 87，p5-7。 
3 黃劍青，勞動基準法詳解，三民書局，民 84年 2 月增訂四版，p70。 
4 行政院勞工委員會譯印，日本勞基法詳解，p98。 
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綜上，可知「事業」之概念在我國與日本基本上是相同的，即在

一定場所於同一組織下為業連續進行的活動；且不限於以營業為目的

者，非以營利為目的者亦包括在「事業」之概念內。且事業屬權利客

體之一種，其係得依法律行為加以處分之標的。惟上述之定義，由於

我國勞動基準法中是使用「事業單位」此一名詞，故我國實務上就「事

業單位」與「事業」兩者並不容易區別；惟純就語意而言，必先有「事

業」，才能求出「事業」之下位概念「事業單位」；故「事業單位」之

範疇較「事業」為小；且一般「事業」係指在一定場所於同一組織下

為業連續進行的活動，但此係概念上之定義，惟如係用以指稱專屬於

某人之「事業」時，我國勞動基準法係使用「事業單位」稱之；故就

邏輯上而言，本文認為「事業單位」之概念實較「事業」為小。本文

為避免造成讀者對「事業」與「事業單位」兩者之混淆，除引用勞動

基準法條文以外，「事業單位」係以本文此處所指「事業」之定義為

主。 

 

(二)、事業經營主體 

由上開之說明，事業係指在一定場所於同一組織下為業連續進行

的活動；且不限於以營業為目的者，非以營利為目的者亦包括在「事

業」之概念內。且事業為權利客體之一種，係得依法律行為加以處分

之標的。至於所謂「事業經營主體」，則在勞動關係中係指所謂「雇

主」而言；在經濟法中，則係指該事業之事業主而言。「雇主」，係勞

動契約中勞工之相對人而言，不問是自然人或法人(社團或財團)，均

得為雇主。
5
雇主在法人組織時，是該法人；在個人事業，是該事業

主。故雇主在法律上之形式，包括民法上之獨資商號、合夥、公司法

或特別法上之公司及其他有法人人格或無法人人格之社團，而以「公

司」之型態所出現的頻率最高。 

 

(三)、事業全部或事業一部之概念 

從上開事業之定義中，邏輯上可導出事業之下位概念，因為在事

業經營主體變更事件中，是「事業」此一權利客體被轉讓，才導致「事

                                                 
5 參閱黃程貫，勞動法，修訂再版，國立空中大學出版，民 86，p75。 
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業經營主體」變更之後果，即雇主變更；惟在上述之轉讓過程，尚可

因「事業」此一權利客體，被轉讓之程度，而分成「事業全部轉讓」

與「事業一部轉讓」兩種類型。(至於「事業全部轉讓」與「事業一

部轉讓」之判斷標準則於本文第四章中詳細敘述。)依上開之說明，「舊

雇主」可能轉讓事業之全部或轉讓事業之一部；但無論雇主係轉讓事

業全部或事業之一部，「事業」(包括全部或一部)原本都屬於「舊雇

主」所有。僅在事業轉讓後，就該被轉讓事業之全部或一部，發生事

業經營主體變更之效果。本文中為免贅語，「事業」所指之概念包含

「事業全部」或「事業一部」兩者；惟於探討「事業一部轉讓事件」

時，其概念則以「事業之一部」稱之。另為避免「事業一部」與「事

業單位」兩者發生混淆，本文中所提到之「事業單位」係指上開「事

業」之定義，已如前述。 

二、事業經營主體變更之本質 

雇主(事業經營主體)為勞動關係中之權利主體。「事業全部或事

業一部之所有權」基本上係以此一雇主之法人格為依歸，故事業經營

主體自得依其「事業全部或事業一部之所有權」而對該「事業全部或

事業一部」加以使用、處分，造成「事業全部或事業一部」在兩個事

業經營主體轉換之事實發生；此時，就該「事業全部或事業一部」(權

利客體)之觀點來看，即發生「事業經營主體變更之問題」之現象。 

另外需附帶一提的，乃係區別「事業」、「企業」與「營業」三者

概念之範圍大小。就一般概念而言，所謂「營業」係用於泛稱以營利

為目的的事業；而「企業」則係指包含所有的經濟活動，包括以營利

為目的之事業，即便是農、林、漁、牧等生產事業亦包括在內。故「營

業」與包含所有經濟活動的「企業」，兩者於概念有所不同，甚且可

以說「營業」是「企業」的一種或一部。
6
而「事業」前已提及，不

僅包括以營利為目的之營業及包含所有經濟活動之企業，尚可用來指

稱為了教育文化或社會福利之目的而為的業務活動。綜上，可知「營

業」是「企業」的一種或一部；而「企業」又為「事業」之一種。故

                                                 
6 參閱陳文元，「營業讓與之研究」，碩士論文，輔仁大學法律研究所，民 87，p8。 
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就三者概念之大小而言，「事業」之概念最廣，「企業」次之，「營業」

最小。 

「事業經營主體變更」之概念為事業從某人手中轉移至第三人。

從被轉讓事業的角度觀之，事業透過轉讓之程序，由他雇主予以接管

(Takeover)，而取得被轉讓事業經營權、控制權之意。
7
惟此乃是從

勞動法之角度觀之，如從經濟法之角度觀之，由於經濟法係以營利為

目的之所有權活動為討論範疇，故不具有營利性之教育文化或社會福

利之目的而為之業務活動即不在經濟法討論之範圍內；故經濟法中，

係以「企業」為討論範圍，對於經營組織主體變更之概念，以「企業

併購」稱之。故依上開說明，「事業經營主體變更」與「企業併購」

在概念上除「事業」之概念較「企業」之概念廣外，兩者所指者實為

相同之範疇，僅因觀察角度之不同，而異其用語。但是就用來指稱「在

一定場所下於同一組織為業連續進行活動」而言，則不妨將「事業」、

「企業」、「營業」三者解為同意。故事業經營主體變更屬於企業併購

概念之一種，其概念包括勞基法中改組、轉讓，公司法之合併、企業

併購法之合併、收購、分割等，至於詳細之說明則於第四章中進行討

論。 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                 
7 此處主要係參閱柳焰宏「企業併購與員工權益保障問題之研究」，碩士論文，文化大學勞工研

究所，民 89，p8。 
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第二節    事業經營主體變更之動機 

至於事業經營主體變更之動機，主要不外乎下列四種動機： 

一、事業結合 

就事業結合言，在自由經濟制度之下，事業間往往展開自由競

爭，而經濟力大者，往往在自由競爭之行列中取勝，乃屬有目共睹之

事實。為了使經濟力擴大，於是發生事業結合之現象。事業結合有各

種不同之方式，如卡特爾(cartel)、托拉斯(trust)及康塞因(Konzern) 

等均是。惟此類形式之事業結合，在經濟上，各事業雖成為一體，在

法律上，各事業仍不失為獨立之權利主體。另外，亦可透過之合併之

方式，就經濟觀點言，合併亦係事業結合之方式，惟在法律上，乃兩

個以上之事業單位成為一事業單位之行為。是故，合併無論在法律上

或經濟上均成為單一體，可謂達到事業結合之最高境界。
8
 

惟事業結合細部來分，尚可分成下列幾項因素： 

(一)、追求利益： 

追求新的利益而言，單一營業由於既存市場經過競爭所造成的飽

和狀態，往往即難以期待其尚有相當程度之成長。此時，事業為求新

的利益，即必須思索是否進入他種高獲利成長之行業，若非如此，極

有可能危及企業本身之維持。
9
 

(二)、產品/服務多樣化： 

收購可以迅速將企業的產品或服務向外擴張，而不需花費太多時

間，也不會危及內部開發所需要的資本。水平整合(結合相關的產品

或服務線)促成很多的收購案，例如香尼威爾(Homey-well)買下德國

阿姆斯壯(Ahlstrom)公司的高品質感應器部門力克控制系統公司

(Lippke Control Systems)。這項舉動便擴增了香尼威爾公司的客戶

比例，使它一舉取得十億美元的市場。
10
 

                                                 
8 此處主要係參考柯芳枝，公司法論，三民書局，民國 89年增訂四版，p73-74。 
9 此處主要係參閱陳文元前揭論文，p37。 
10 參閱米歇爾‧李‧馬克思、菲利浦‧莫維斯著，林麗寬譯，企業力結合─企業購併&聯盟教戰

手冊，中國生產力中心出版，1999年 9 月，p8。 
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(三)、成立支配從屬關係： 

在企業併購之公司分割時，分割公司之各分割財產構成對新設公

司之現物出資或存續公司增資時之現物出資，其所受領之為出資對價

之新股，則依清算程序分配於股東，其本身因分割而歸於消滅，從而

不能成為支配從屬之手段。惟在不完全分割之場合，分割公司只以其

財產之一部份為出資，故公司本身得保有為出資對價之新股，而得以

持股公司之身分進而支配從屬公司。準此以解，公司可利用不完全分

割以成立支配從屬關係。
11
 

二、事業維持 

事業經營往往受到整體經濟環境的影響，導致經營不善的結果。

而事業無法有效運用營業資源，例如：管理人才、關鍵技術、和上下

游整合作業等因素，也難在市場上競爭而虧損，故事業之所有人在腦

良整體營運價值下，欲出售公司之事業經營單位，將事業經營單位轉

讓與他人接手。
12
就事業維持言，當事業財務狀況惡化時，可以利用

事業經營主體變更之各種方式，包括改組、轉讓、分割、收購等，出

售具有價值之事業經營單位，而使得雇主得以度過經營危機。 

三、追求綜效 

所謂綜效(synergy)，乃是指兩個或兩個以上的企業合併後之經

營績效要比當這些企業分別經營時的經營績效要來得佳。
13
而追求綜

效尚可分成下列五種類型： 

(一)、發揮規模經濟與及經營綜效： 

透過兩個事業之結合，可以使原本相異的事業能力進行合作，取

得彼此的經營資源，將可發揮結合前相成之效果，強化市場競爭力量

並降低營運成本，提升營運、財務、管理的綜合效益。進而維護原料

供應的持續性，鞏固產銷體系，從原料、主成品、甚至市場銷售體系

                                                 
11 參閱柯芳枝，公司法專題研究，國立台灣大學法律學系法學叢書編輯委員會編輯，民國 65年

4 月初版，p245-246。 
12 此處主要係參閱柳焰宏前揭論文，p11。 
13 參閱錢衍蓁，「企業併購相關法律之規範-以企業併購法為中心」，碩士論文，台北大學法學研

究所，民 91，p7。 



 7

均納入公司的業務範圍，作全面性的整體規劃與經營。
14
 

(二)、取得技術或其他資源： 

企業併購的動機可能是由於要獲得能夠使企業順利運作的技

術。
15
企業的結合也使的特殊資源的取得更為方便。業界間的聯盟使

的企業可以建立起與不同族群之間的聯繫管道：競爭對手、供應商、

行銷商、客戶或大學院校。外在資源的取得使一家公司能以較低的資

本，迅速增加其技術之事或技術能力，以建立其競爭力，否則若是由

該公司獨立購買或開發，將會需要相當大的投資資本。
16
 

同時，技術之革新與新技術之開發亦得間接促進多角化之經營，

例如原本被利用於某種領域之技術，經進一步之研究開發之結果，使

之亦得利用於他種領域，進而為追求新的利益，而進入該種營業。反

之，由於多角化之經營，當然亦得增強更進一步的技術開發能力。
17
 

(三)、人才資源之取得： 

事業經營主體變更時，讓與人與其員工間之勞雇關係，並非即當

然移轉於受讓人。此法律關係之移轉，除營業讓與兩當事雇主之合意

外，尚須得受僱人之同意。惟實際上，為某特定部門之讓與時，附隨

於此營業讓與契約，受讓人大多仍與原本從事於該部門之員工重新成

立僱傭關係。因此，雖然於法律上，營業讓與、受讓與員工勞動關係

之繼受，係屬不同之法律關係，然而吾人若從經營的、經濟的觀點言

之，員工人才的繼受，則可謂係營業受讓之目的之一。蓋對受讓人而

言，伴隨著營業受讓，不僅營業本身，同時大量的人才資源亦將隨之

而納入受讓人之組織架構中，當可謂是一極具效率之人才資源的獲得

方式。且對讓與人而言，實亦不失為消化其沉重之勞資負擔，畢免勞

工因失業之恐懼而有引起勞動糾紛之方式。
18
 

(四)、垂直整合： 

一家公司可能會選擇購買另一家供應廠商，以確保產品供貨的速

                                                 
14 此處主要係參閱錢衍蓁，「企業併購相關法律之規範-以企業併購法為中心」，碩士論文，台北

大學法學研究所，民 91，p7。 
15 Phlipp D. Robers,“Postmerger Intergration,＂in Ernst & Young,Mergers & Acquisitions,John 
Wiley & Sons,Inc,1994,p217. 
16 參閱米歇爾‧李‧馬克思、菲利浦‧莫維斯著前揭書，p11。 
17 此處主要係參閱陳文元前揭論文，p37。 
18 參閱陳文元前揭論文，p37-38。 
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度或原物料的成本。有些公司可能會購買行銷商以提供產品或服務的

新行銷管道，最典型的例子，像一家麵包店購買一家麵包工廠，以控

制成本並確保原物料的供應(向上整合)；或者它也可能購買一家貨運

公司或是聯鎖店，以確保它的銷貨市場(向下整合)。
19
 

(五)、企業專業化： 

由於公司分割係以經濟上成為一體之營業部門之財產（包括資產

及負產）為概括出資，而由受益公司包括繼承，故能規避合併所具之

缺點，以便捷之方法，使過渡龐大之企業，排除集中，縮少為適度規

模。亦得利用特定部門之分離與獨立，以求企業專業化，藉以提高企

業利潤及企業經營之合理化。更得利用利害關係對立之股東集團之分

割，使其股東組織一新，以求公司內部之團結。諸如此類對公司有益

且必要之措施，均得利用分割制度簡易實現，而無須運用現物出資、

財產承受、事後設立或營業讓與等制度，對各資產屢踐複雜之承受程

序，此為其實益之所在。
20
 

四、財務上的動機 

藉由事業經營主體變更之方式來集中資本，擴大營運措施，以跨

越上市門檻，或針對低負債高現金流量目標公司，利用其財務條件，

來提升舉債能力並降低融資成本。此外，配合政府政策之推行，再相

關稅務法規中亦有相當多的租稅優惠利益。
21
故財務上的動基亦為企

業併購時之重要考量因素，尚可區分為； 

(一)、降低風險： 

當企業進入一個新的市場或者跨入不熟悉的海外市場時，可能會

遭遇到許多障礙或異於本國之規定等不適應問題，尤其在必須取得營

業許可或特許之情形時，往往得以藉由事業經營主體變更之方式來克

服諸多障礙，而降低有關的投資風險。
22
 

就事業危險之分散言之，事業於成長發展過程中，不斷的在面臨

形形色色的危險，為其儘可能的減少所遭遇之危險，而安定的成長，

                                                 
19參閱米歇爾‧李‧馬克思、菲利浦‧莫維斯著前揭書，p9。 
20 參閱柯芳枝，公司法專題研究，p245。 
21 參閱錢衍蓁前揭論文，p7。 
22 參閱錢衍蓁前揭論文，p8。 
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多角化的經營可謂係一最有效之方式。例如，為了不受季節性變動之

影響，開發具循環性供給關係關係之新產品，並進入該領域，乃係有

必要的。
23
 

(二)、節省事業成長的時間： 

一般利用事業自身的力量來進行相關工作，其相關資訊之收集、

人才之訓練與培育以及廠房設備之取得，均需要投注較長的時間，故

可經由事業經營主體變更之方式來取得事業整合之利益，可以整合人

力與設備，發揮資源互補效益，提升事業管理效益。事業經營主體變

更之方式亦可引進新技術，縮短研發時間或者突破無法克服之技術瓶

頸，或接收通路可藉事業經營主體變更之方式取得特許經營通路，或

滲透特定市場區域，達到在短時間有效率擴大公司規模。
24
 

(三)、減少資本的投入： 

以達到控制企業經營的目的而言，只須控制該企業百分之五十一

之股權，即可達成此一目的，並藉由經營權之控制，來達成原企業所

擬追求的擴大市場、掌握配銷通路等目的。相較於以「從頭開始」的

方式來發展事業所必須投資之金額，併購他人現成企業所需花費的金

額，顯然可以減少許多資本。另一方面，如果被收購者經營遭遇困難，

則收購者往往可以利用較高的姿態，以較低的價格取得廠房設備等，

如此一來，收購者亦可省下一筆可觀的費用。
25
 

(四)、租稅優惠： 

避稅利益是企業併購的重要動機之一。在美國，某些企業基於租

稅的考量，而決定併購。例如：某公司利潤高且處於納稅之最高稅距

範圍內，可透過併購累機大量營運損失之公司，而以被併購公司的營

運損失，減抵其應繳予政府之稅額。
26
 

 
 
 
 
 

                                                 
23 參閱陳文元前揭論文，p36-37。 
24 參閱錢衍蓁前揭論文，p6-7。 
25 參閱錢衍蓁前揭論文，p6。 
26 參閱柳焰宏前揭論文，p10。 



 10

第三節    事業經營主體變更對企業之影響 

本節係探討事業經營主體變更對企業之影響，由於在該類文獻

中，對於「事業經營主體變更」之現象，大多從從人力資源管理之角

度切入，且該類文獻大部分以討論「企業併購」為主；且「事業經營

主體變更事件」以「企業併購」之型態最常發生，故本節中討論有關

事業經營主體變更對雇主之影響，大多以「企業併購」一詞替代「事

業經營主體變更事件」。 

為了追求規模經濟、垂直整合及掌握行銷市場等因素，導致了資

本流動及所有權重新組合，企業併購於焉產生。併購發生時所有權會

移轉給另一事業主或企業，因兩企業的管理體制不同或企業文化差

異，將產生勞資關係層面的變化。資方面臨的是組織體系上人力資源

的重新安排與整合問題，而勞方面臨的是工作權是否喪失以及勞動條

件的不確定性。
27
 

一、事業經營主體變更對雇主之影響 

首先可以了解，企業完成併購手續後，購併者必然會介入被購併

者組織與員工方面的運作。而購併公司在組織上的整合，猶如人體器

官移植。隨著組織複雜度的提高，整合所需的時間也越長，對組織的

影響也越大，且失敗率也越高。然而這種調整的進行過程，對購併業

者的組織與員工，易因彼此的觀念、結構、程序等方面的不同，而產

生適應上的衝擊。
28
 

一個併購案所以發生，買方一定是在執行一個企業策略。如果是

非敵意的案件，賣方也要有相同(或正好反向)的共識，併購案才會順

利的進行。但是，併購案是一個相對緊湊、複雜而又快速的過程。因

此，有時也會有旁觀者清、當局者迷的現象。或者，有時候買方會再

併購時接受一些對方提出來的折衷方案，但也造成買方沒有達成其進

                                                 
27 參閱吳大中，「企業併購對勞資關係影響之研究」，碩士論文，政治大學勞工研究所，民 86，

p84。 
28 參閱薛勝夫「企業併購型態、人力資源管理措施與組織績效之關係」，碩士論文，中央大學企

業管理研究所，民 89，p19。 
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行併購案根本的目的。另外一種是買賣雙方對於商業要點達成共識。

但是，因為政府管制或審核時效等因素，而同意變更原來規劃的進行

方式。在這種情況之下，都會進行併購後整合(integration)或重組

(restructuring)的必要。
29
 

企業併購，涉及兩個或兩個以上的組織的整合。而這兩個組織，

無論彼此的產業性質、企業文化、制度規範等多麼相似，但終究有所

差異，並且因這些差異，而有損運作效率。因此，若兩個組織在各方

面能彼此修補、協調，使雙方更為一致化，更有異於人力、資源、設

備、計書等方面的分享與運用，則必有助於綜效的產生。所以，這種

修改、協調的整合工作，就成為企業併購後，購併者所追求綜效產生

的重要工作。 

然而企業完成併購手續後，大多數多會立即進行整合。不過，也

有些企業完成併購程序後，並不立即著手整合的工作。但經歷了一段

時間後，該企業又會開始進行整合的工作。然而，究竟企業併購後的

整合，有哪些好處？進行整合的策略，包含哪些類型？並且，企業如

何組成整合工作的團隊？這些問題，都將影響企業併購後，最重要的

工作—整合之成效的發揮。
30
 

 

事業經營主體變更後，隨著雙方的接觸，逐漸造成新雇主人力資

源管理方面的衝擊。並且經由這些衝擊的發酵，又會醞釀為下一波的

困擾-人力資源管理問題。其中較易發生的問題： 

(一)、組織重新架構： 

企業併購後整合的目標為創造價值(Creating Value)，亦即發揮

預期的綜效，而將生產、行銷等營運作業及財務加以整合，以創造經

濟優勢。通常企業在併購後初期，併購公司仍保留被併購公司某些作

業之獨立，待經過幾年。由於雙方的瞭解或業務的相關性增加，或因

其他因素才進行整合，理由是為避免突然的變動，而令人感到併購公

                                                 
29 參閱劉紹樑、葉秋英、蘇鴻霞、張宏賓、曾沂、吳志光、王儷真等七人，企業併購與金融改

組，台灣金融研訓院，民 91初版，p362。 
30 黃瓊玉，「企業併購對人力資源管理影響之研究：被購併公司之個案探討」，碩士論文，中央

大學人力資源管理研究所，民 85，p14-15。 
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司之獨斷的想法。
31
 

另外，有關公司分割制度對於企業經營之專業化、企業規模之縮

少亦提供便捷之方法，使其達成。
32
唯公司分割制度係指一公司分割

為二以上之公司而言，故故對於雇主而言將造成組織架構重整之問

題。 

(二)、企業文化改變： 

企業併購有諸多之好處，但購併公司的著眼點常常在財務方面，

太過注重資產即股權的取得，反而低估了文化差異及文化衝突對於併

購後所造成的影響程度。
33
 

由於不同企業文化的結合，若不能融合兩種文化的衝擊，就易帶

給企業全面的緊張氣氛，往往造成員工感受上的衝擊，使人員創傷，

使其心理契約遭受破壞，進而產生防衛性的行為。而使預期的綜效(經

濟規模、科技移轉等)，無從顯現。 

國外有研究指出，企業併購有 1/2-1/3 的失敗，乃以員工不能互

相了解，造成文化衝擊，為最主要的原因。而這文化衝擊的形成，乃

因企業併購後造成雙方組織文化的動盪。而如何協調這些組織文化，

乃是併購中最為複雜的部分。若未能謹慎處理，必會引起企業的緊張

進而演變為衝突，而造成購併後人力資源管理影響上，最不易處理的

困難。
34
 

買方公司常會改變賣方公司原本已建立的次序或活動型態這些

改變等於是否定賣方公司原有的文化價值。兩不同公司在企業文化

上，若有共同文化則可順利融合。當文化不相容時產生文化對立或分

離，甚或文化混淆，亦即賣方公司成員對於其本身文化毫無眷戀也不

願同化於買方公司，發展出完全不同於兩組織原有文化，並進而造成

留任者士氣低落或部分人員離開。
35
 

組織架構整合： 

不可避免的，購併時組織中將產生一些功能、責任的重疊，明顯

                                                 
31 參閱柳焰宏前揭論文，p19-20。 
32 參閱柯芳枝，公司法專題研究，p241。 
33 參閱薛勝夫前揭論文，p3。 
34 London Manuel，”Change Agents：New Roles and Innovation Strategics for Human Resource 
Professionals”，Jossey-Bass Publishers，1990，p25-26。 
35 參閱吳大中前揭論文，p84。 
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的結果是使某些工作或職務必須精簡裁撤。除了裁員、解雇本身會遭

致批評及不滿外，若處理此類裁員的方式不當，亦會產生紛擾。在考

慮整體人力配置時，對於無法吸收的人力，除了進行資遣之外，佐以

輔導轉業將可降低對員工造成的離職痛苦。
36
 

(三)、管理階層改變： 

購併後，重新更改公司結構是不可避免的，包括管理階層、關鍵

人員、工作地點、裁員、組織重整。員工必須適應新的角色與新的價

值觀、建立新的人際關係、新的工作方式，面臨這些改變，常需要高

階主管的協助。
37
 

收購後的人事議題方面，購併公司對目標公司最直接有效的控制

方法，就是派員擔任被併購公司的主管，尤其購併公司的收購動機著

重雙方整合效果的發揮所產生的利益，則直接性的人員控制，最能確

保整合效果的發揮。不過若專業與管理能力不足，則可能造成負面效

果，尤其是被併購公司人才的流失。
38
 

(四)、管理制度改變： 

對我國的企業而言，大部分採取「組織順向整合」（Organization 

Forward Integration），也就是賣方全部配合買方而改變；也有少數

採取「組織逆向整合」（Organization Backward Integration）的方

式，及買方去配合賣方。而在這樣的情況下購併後，員工面臨的這些

不確定性包括：1.工作的喪失 2.工作內容改變 3.調任新工作或地理

位置4.薪酬福利制度改變5.獎金制度改變6.生涯途徑改變7.在組織

中的影響力、地位或職權的改變 8.幕僚改變 9.企業文化改變或對公

司的認同喪失。
39
 

(五)、事業併購之其他影響： 

事業從事收購行為，乃自由競爭趨勢下必然產生的現象，其利弊

得失，乃是見仁見智的問題，若從負面角度切入，可以發現為事業經

營主體之變更容易有以下之缺失： 

1、壟斷市場而影響消費大眾之權益； 

                                                 
36 參閱吳大中前揭論文，p25。 
37 Teresa A Daniel,“Between Trapezes:The human side of marking mergers and acquisitions work＂
Compensation & Benefit Management,V15,1999,p23-24. 
38 參閱王泰允，企業併購實用，遠流出版社，民 80 年 1月，p341-342。 
39 參閱薛勝夫前揭論文，p21-22。 
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2、容易使公司爲汲取短期之利益，而犧牲長期資本投資與長程經營

目標，而流於金錢遊戲，喪失企業責任，且對金融秩序與財務產

生危機； 

3、成為經營者乾坤挪移、飽中私囊之工具，例如 A公司之經營者故

意以高價去收購其個人投資大部分之虧損 B公司，使其獲得高額

之補償，而傷及 A公司之股東權益。
40
 

二、事業經營主體變更對勞工之影響 

在資本主義的自由經濟體制中，優勝劣敗乃不免避免之競爭法

則，當事業主(雇主)無法繼續經營其事業時，或為了變更組織型態以

調整其經營規模時，往往將其事業單位轉讓予他人。事業主(雇主)

一方面為事業經營者，一方面為勞動契約之當事人。於事業單位轉讓

時，不僅產權關係發生變動，勞動契約也勢必隨之變動？是否終止？

或是否繼續維持？不僅與勞工之利益息息相關，同時也關係到新舊事

業主(雇主)之利益。
41
 

在企業併購活動中，人力資源的質與量，也是企業進行企業併

購時主要考量因素之一。尤其近年來高科技產業的發展，高科技專業

人員成為公司最重要的資產，因此，如果企業併購無法留住專業人

才，則可能喪失企業併購的目的。相反的，企業藉由併購進行組織在

造，縮減行政管理成本，裁減過剩人力減省人事支出，有時也是企業

進行併購的主要目的，此時，如果併購的結果，無法適當地裁減人員

減省行政管理成本，也將降低企業進行併購的意願。 

然而，對於勞工而言，企業進行併購與否係由資方決定，非勞

方所得置喙。因此，如果勞工的權益將因企業併購活動而受到損害，

例如喪失工作機會或遭遇變更為不利的勞動條件等，也顯然未盡公

允。因此，如何平衡企業併購活動中勞資雙方的權益，一方面不使勞

動成本成為企業併購之障礙，另一方面確使勞工權益能受到完整的保

護，也是企業併購活動的重要課題之一。
42
 

                                                 
40 參閱王國篸，「企業購併(M&A)之法律環境研究」，碩士論文，東海大學法律研究所，民 86，，

p145-145。 
41 參閱林炫秋，「事業單位轉讓與勞動契約之變動」，政大法學評論，第 62 期，p256。 
42 參閱劉紹樑、葉秋英、蘇鴻霞、張宏賓、曾沂、吳志光、王儷真等七人，企業併購與金融改
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企業併購時，被併購公司轉讓予併購公司，因而產生企業經營主

體之變更，導致勞資關係的改變。因涉及勞動契約當事人(雇主)變

更，則原來勞資關係是否因而終止或受讓於併購公司，為問題之所

在。
43
 

另外除了事業經營主體變更牽涉公司法人地位改變，以至於造成

勞動契約當事人地位變動與否，以及契約關係存續效力的問題以外，

所牽涉到的問題還包括解僱、解僱之處理方式、薪資與福利之變動、

工作地點或職務調動、年資問題等等。當企業被併購後，被併購公司

有可能因為改變公司名稱、品牌形象等仍有其價值，因而不改變公司

名稱、法人人格；亦有可能被併購公司的法人人格消滅。然而企業被

併購後，無論公司法人人格改變與否，被併購公司皆有可能因為負責

人、代表人或經營階層的變動，而對於勞資關係事務有不同的處理方

式及態度。這些不同的處理方式及態度，即會讓勞資關係呈現出不同

的面貌。
44
當然這些不同的處理方式及態度，也會造成對勞工權益的

不同影響。 

 

就對於勞資關係之影響面來看，可分成對於個別勞資關係與集體

勞資關係之影響來看，以下分述之： 

(一)、個別勞資關係 

1、解僱及解僱之處理
45
 

從經營彈性的觀點來看，新雇主於承受該經營組織後，可能由於

精簡人事的考量，或者是由於某些工作已經有特定人選，而不願意對

經營組織原本僱用之勞工全部加以繼受。並因此導致解僱之發生，基

本上就事業經營主體變更事件而言，屬於正常之現象。惟根據學者之

研究，雇主由於企業併購類型之不同對於雇主解僱勞工之影響程度亦

有所不同，主要包括： 

水平併購的類型，因為追求規模經濟，且原本就屬於同一產業，

                                                                                                                                            
組，台灣金融研訓院，民 91初版，p346-347。 
43 參閱柳焰宏前揭論文，p20。 
44 參閱吳大中前揭論文，p47。 
45 參閱吳大中前揭論文，p25，p85-87。 
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有相似的技術、顧客群及產品因此組織上完全融合編組的必要性較

高，對於員工的工作權產生較大的影響。勞資雙方在面對這種組織精

簡與員工工作權持續的衝突中，資方處理的方式直接影響到被裁員

者，其面臨再就業的挑戰與年資福利的喪失。而即使留任的員工，也

會觀察公司處理資遣的方式，在工作情緒上與士氣上深受影響。 

多角化式的併購類型，由於業務隔閡，技術及生產線無關聯，併

購後組織精簡的幅度有限，仍需仰賴原來的技術人員與組織體系。因

此，就員工工作權的持續這一點來看，所受影響程度或許較低。 

垂直整合的併購類型係屬於不同階段的生產過程，上下游廠商間

的重疊性不及水平式併購，因此精簡人員的幅度也比較小。 

而勞僱雙方的持續性除了由資方掌握外，勞方亦會因原行業之前

景有限、有其他工作選擇等因素，而不願被新雇主僱用。因此，併購

後勞僱關係繼續存在與否，亦要視勞工個人抉擇。 

解僱係雇主人事管理上之最強烈手段，遭解僱之勞工往往不服而

有勞資爭議發生。 

2、工資及福利 

併購後影響薪資制度的因素眾多，例如雙方公司的文化、績效、

勞資雙方的談判協商、招募與留才需求等。薪資問題在併購前的協商

階段便需處理，而薪資制度的設計更加能傳達企業新策略及新文化的

訊息。實際的做法包括廢止原薪資制度，改採買方制度，或維持原制

度不變；亦有針對賣方公司特別設計出一套迥異於雙方原制度的新制

度，以迎合賣方公司特有的文化。
46
 

基本上，兩個企業營運政策、制度不一，創業時間長短亦異，購

併後資格認定、敘薪辦法的轉變，直接影響到薪資的調整。
47
企業併

購後，薪資制度常重新訂定，使員工擔心薪資結構遭受不利益變更，

降低其勞動條件而損失個人權益。
48
且企業為融合制度的一致性，常

藉由併購之機會，重新確定組織使命與經營策略從而重新訂定薪資制

度。
49
由於「工資」是勞動者個人及其家庭賴以維生之基礎，而雇主

                                                 
46 參閱吳大中前揭論文，p87。 
47 參閱吳大中前揭論文，p25。 
48 參閱柳焰宏前揭論文，p21。 
49 參閱柳焰宏前揭論文，p22。 
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基於這些上述考量，常造成被轉讓事業之勞工工資之變動，故事業經

營主體變更對勞工工資之影響可謂相當重大。 

3、調動 

調職為人事管理之重要手段，對表現優異之勞工，可予以拔昇；

對表現較差之勞工，則可與以降調；另，基於單純人力調度需求，也

有調度勞工之必要。
50
 

因資格認定的差異，必須什麼樣的條件才能任什麼職務，將造成

職務位階變動、工作職務或地點亦會隨著企業營運的需要而可能產生

調動。此外，為因應併購後整體組織結構調整，人力配置上難免產生

職務或工作地點的調動。
51
故事業經營主體變更事件中，亦將產生調

動之問題。 

4、年資 

購併後留任員工年資的認定，關係到員工退休金、升遷、特別休

假、資遣費等權益。一般有承認年資及重新計算這兩種處理方式。 

年資對於遭遇併購事件的勞工而言，影響到升遷、資格認定、特

別休假、退休金、資遣費、勞保老年給付及死亡給付等等。公司可能

對留用勞工的舊有年資，以發放資遣費的方式予以結清。這種做法對

於資深員工的權益較為不利，尤其是對屆臨退休者，資遣費與退休金

相比有所差異。
52
故企業併購後，新雇主對勞工年資承認與否，對勞

工之權益有莫大之影響。 

 

(二)、集體勞資關係53 

事業經營主體變更事件導致企業組織內在環境之變化，不僅使得

工會面臨生存之威脅，也使得工會功能的發揮面臨不可預期的牽制，

對於集體勞資關係影響包括工會地位的維持、工會資訊權及協商權、

併購事件中之團體協商、團體協約效力存續問題等。 

1、工會地位問題 

在企業內，工會組織的出現與存在，代表著勞動者團結意識之抬

                                                 
50 參閱劉志鵬，勞動法解讀，月旦出版社，台北，民 85，p72。 
51 參閱吳大中前揭論文，p25，p87。 
52 參閱吳大中前揭論文，p25，p88。 
53 參閱吳大中前揭論文，p25-26，p75，p77，p88-89。 
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頭及要求勞動權益的增加等。 

工會可經由政治上的訴求，要求國家在勞動法令上規定勞動條件

的最低保障，或再團體協約上簽定有關勞動條件提昇的內容。亦可透

過勞動法令的規定或勞資協商的結果，讓勞工在企業內部重大事務之

決定上，享有一定的參與程度，例如德國的共同決定

(co-determination)制度方式。工會透過共同決定，使企業之決策必

須經勞動者代表同意方為有效的方式，將對企業經營運作產生重大影

響。 

企業併購後，工會地位的承認與保障，在集體勞資關係中是極其

重要的一環。併購時工會面對不同管理當局及組織變革，將遭逢解

體、維持原狀、重組的可能性，必須透過勞資關係實務上之運作及勞

動法令之規定，才能保障本身的力量。 

工會或團體協約的存在，會帶給併購案另一種變數。Reed 認為，

買方需檢視勞工法令下的繼承規定，是否要求買方承認工會或承擔團

體協約。若團體協約由買方承擔，買方引進新技術、制定解僱規則、

調整勞動力、制定薪酬制度及生產力計畫、改變退休福利計畫等等可

能會受到限制。即使法令未作明確規定，勞資間的協定也可能包含一

些關於繼承的條款要求賣方去要求買方承認與工會的協定。假如買方

承擔此協定，賣方是此團體協約下為一有責任的人。 

2、工會資訊權及諮商權 

在工會資訊權及諮商權方面，由於勞工參與概念尚屬薄弱，一般

而言，雇主認為併購此類事件屬於商業機密及雇主自由裁量權，所以

在提供員工或工會充分資訊方面較為欠缺。 

3、併購事件中之團體協商 

現代的經濟潮流，資方當事人已經由獨資的資本主擴大為公司，

再擴大為集團企業甚至於擴國公司。若勞方仍是單一勞工個人，殊難

與資方相抗衡。為保障勞工之權益，勞方必須透過團結權之行使組織

工會，以在當事人方面取得對等之地位。然後勞方藉由團體協商的過

程與諮商協商談判，以爭取應有之權益。面對企業併購對勞工所產生

的衝擊，為了將這些衝擊防患於未然或進行補償，以工會之團體力量

與資方進行協商談判即有其必要性。 
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併購情形的發生，如果有造成勞資雙方間利益上的衝突，則需要

透過協商談判來解決衝突及對員工的影響。 

4、團體協約效力存續問題 

工會經由與原雇主進行團體協商之過程，簽訂團體協約。團體協

約所訂勞動條件當然為該團體協約所屬雇主及勞動者間所訂勞動契

約之內容。故企業併購後，原團體協約當事人(雇主)的改變，涉及團

體協約的存續與效力問題。 

工會或團體協約的存在，會帶給併購案另一種變數。因為買方需

檢視勞工法令下的繼承規定，是否要求買方承認工會或承擔團體協

約。若團體協約由買方承擔，買方引進新技術、制定解僱規則、調整

勞動力、制定薪酬制度及生產力計畫、改變退休福利計畫等等可能會

受到限制。即使法令未作明確規定，勞資間的協定也可能包含一些關

於繼承的條款要求賣方去要求買方承認與工會的協定。假如買方承擔

此協定，賣方是此團體協約下為一有責任的人。 

 

(三)、勞工心理層面衝擊：
54
 

另外，事業經營主體變更對勞工之影響，除了個別勞資關係與集

體勞資關係所涉及之權利義務之變動之外，還包括勞工心理層面。 

包括個人心理抗拒、憂慮及未來的不確定性；對原公司遭遇變革

後之失落感及對買方之預設偏見等等。團體抗拒方面，團體成員會結

盟抗拒不合組織文化之行為，並一起遵守原組織文化。因此併購後推

行各項政策若有違原有的組織文化或是團體規範時，團體就會產生抗

拒的情形。 

從勞工的認知觀點，購併案會引起失落感與焦慮。當公司面臨如

此事件，員工不僅可能失去職位，亦將面對不可知的未來狀況。可能

的焦慮包括下列狀況： 

1、管理階層：經常是購併者變成老闆。 

2、原來的工作知識：作業程序或工作規則改變。 

3、信賴的下屬：人員易被替換。 

4、網路：新的連結會形成。 

                                                 
54 參閱吳大中前揭論文，p22，p84。 
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5、控制：決策常由購併者來控制。 

6、未來：沒有人知道將會發生什麼。 

7、工作定義：大部分的事情短期內會有變遷。 

8、朋友或同事：人員常離職，被解雇或調動。 

 


