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第一節 訪談發現暨法院案例評析 

 
一、訪談個案之審視 

 
（一） 型式化的任用方式 

    
      從訪談的銀行分行經理中，其中 C 銀行 L 經理及 U 銀行 W 經理由

原本的行員出任，U 銀行 Y 經理及 Y 銀行 C 經理則非為原行員，以招

募方式擔任經理一職。故銀行在進用經理或部處首長時，有兩種方式，

一為內部升遷，一為招募，同樣須經總經理提名，再由董事會同意，表

面上符合公司法之委任程序，然而，C 銀行總行 Y 科長表示，在進銀行

時，就有簽定「一旦進入銀行就必須完全遵從行方的任何調派」之條款，

在 U 銀行的工作規則也有類似的規定，銀行大多以派令行為方式任命為

「經理人」之職位，且不得拒絕，甚至還會受到懲戒，係為銀行單方面

的行為，與民法的要約行為，由雙方當事人同意，實有一段差距。 
 
（二） 銀行經理人授權來源及裁量權限 

 
實務上，銀行業對於經理人的授權程序，由總經理提報至董事會，

再經董事會半數同意後任命之，符合公司法的規定，至於授權範圍的部

分依據不同職位而在章程明文的規範，至於外在法令、商業環境變及銀

行政策改變時，將另行以行文的方式函知各經理人，因此，從授權的主

客體觀之，銀行經理人的授權主體及來源皆為董事會。 
 
分行經理貴為一行之長，對內統籌管理整間分行，維持業務的順利

推展，落實銀行之政策與各種內部規定，對外可依分行經理名義簽名對

外行文，比照其他行員及主管，管理權限自然較大，亦具有代表性。回

顧內部職權關係，分行一般業務（如：存匯、理財）雖仍保有最終決定

權，不過經本文訪查研究後發現，分行裡此權限大多也下放至其他單位

主管（如：襄理、副理），過去一向是分行經理最重要的權利－授信放款

的部分，經過近年來，金融制度的改革，除了 U 銀行尚保有部分放款權

力外，C 銀行與 Y 銀行分行經理的授信放款及審核的功能實質上已被區

營運中心所取代，經區域中心或總行審核後，才由分行經理代理公司與

其他個人或法人簽訂契約。 
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民法第五百五十三條規定，「經理權得限於管理商號事務之一部或商

號之一分號或數分號。」，以及公司法第三十一條第二項規定，「經理人

在公司章程或契約規定授權範圍內，有為公司管理事務及簽名之權。」，

從本文訪談之情況發現，分行經理及部處首長符合上開民法及公司法的

定義，事實上，每個管理層級銀行業都有明確的業務決行權限，以 C 銀

行為例，在分行，甚至最基層之主管襄理對於許多業務都有一定程度的

業務最終決定權，人事部分，亦有行員請假核准的權限，分行經理除了

可對外代表權及分行內部臨時人事調整權限外，其他權力與一般主管無

太大差異；總行授信管理的部門中，科長有可決行之業務，惟在授信金

額審核部分，依公司書面規定，處長擁有一定金額的權限，總行處長之

權力似乎又較分行經理高出許多，總行處長在許多情況，仍需聽從更高

層級（如：副總經理、總經理）之指示，可看出分行經理在職權受限的

情行。 
 
（三） 不完全自由之事務處理權 

 
依最高法院八十三年台上字第一○八一號判決見解，認為委任人所

授權限範圍內，自行裁量決定處理一定事務之方法，以完成委任之目

的，表示在在說明了受任人在權限範圍內，處理事務的自由度為其關鍵

要素。 
 
經理人受指示的程度基本上與裁量自由權限本為一體兩面，當執

行、處理業務的方式受到上級干涉程度越高，裁量自由勢必受到擠壓，

愈具備勞工的性格。依公司法第三十三條規定，經理人不得變更董事或

執行業務股東之決定，或股東會或董事會之決議等語，角色地位上，股

東與董事為公司所有人，經理人係受委任，代為管理公司及執行決策之

人，在其委任關係中，受任人不能任意變更其指示，更應以善良管理人

為之，即使在強調處理事務自由性、獨立性的委任契約中，委任人仍得

受到受任人某種程度的制約。 

 
從訪談三家銀行看來，銀行大多有一套既定工作規章，各層級主管

需依照公司的各項工作流程規定進行業務，故在所謂「事務處理」上，

大多依照公司規定，公司的決策與任何措施甚至以公文的方式告知各個

分行，因此，分行經理真正屬於自己可自由裁量的事項僅剩回答或解決

客戶問題、客戶如忘記帶印章是否准許轉帳等較為細節的項目，在事

務、人事處理方式上皆有所侷限，無法完全依其自身意志執行。 
 
再者，現今銀行生態根本上也因為授信制度的改變，從幾位訪問的
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分行經理得出，大多數分行主管也被賦予應達成之業績標準，如同前線

的「理財專員」一般必須不斷地拜訪客戶，而努力達到應有業績，。 
 
反觀 C 銀行授信處首長，本身掌握的授信金額高達千萬元以上之

數額，幾乎掌控全銀行大多數的授信案件，需要一定程度的專業與經

驗，可自行決定放款之權限，單位中的所有事項亦有最終的決定權力，

從裁量自由的程度觀察，總行的部處首長雖相較於分行經理的權力寬闊

許多，有更多自我決定的空間，然從組織分權來看，承受之工作內容皆

為銀行高層所指示。 
 
此外，工作時間之規範常是認定勞工所使用的標準，在實地訪談發

現各銀行經理級以上的人員，享有免於打卡、簽到的「自由」，似乎具

較高的時間調配的彈性，但是以分行訪談經驗來看，在業績壓力下，與

其說享有彈性的工作時間，不如說這些經理人員為高級業務員，需要為

其業務奔波在外。值得一提的是，在永豐銀行產業工會與銀行共同簽訂

的經理人任免準則亦排除經理人員延長工時的相關規定，問題是此項規

定其實係根據勞基法規範133，然在於其他出缺勤的事項，如：請假、休

假皆須經核准，仍可觀察出受到限制之情況，較為特殊的是，C銀行分

行副理級以下單位主管亦不需打卡、簽到，卻具備有工會會員之資格，

故若單憑以不須打卡、簽到此等工作時間，進而排除「勞工身份」，恐

有倒果為因之問題。 
   

（四） 接受考核之必要性 

    

        民法委任規定中，受任人有報告事務處理顛末之義務，否則不得

請求報酬給付。受任人處理事務的進度，須向委任人做回報之動作，

如：律師在訴訟期間，如有任何進展或問題，向委任人報告，俟事務

處理完畢，即訴訟判決結束，不論勝訴或敗訴之結果，不影響雙方之

權利義務關係，因為律師在處理「打官司」此一事務，亦不影響律師

請求給付的權利，會計師審計公司年度財務的情況亦同。 
 

與律師、會計師等專業人士不同的是，銀行分行經理被賦予管理某

一分行營運業績的任務，每家銀行經過一段時間，便會召開營運檢討會

議，雖可視為受任人回覆報告的一種形式。不過，研究發現銀行召開會

議檢討分行經理的營運業績表現，成為考核的依據，舉 C 銀行為例，

                                                 
133 勞基法施行細則第五十條之一規定中，對於監督、管理人員定義為受僱主僱用，負責事業之

經營及管理工作，並對一般勞工之受僱、解雇或勞動條件具有決定權力之主管級人員，因此，

即使這些銀行經理級人員為勞工身份，工作時間並不受勞基法規範。這此吾人推定這些主管級

人員仍身屬勞工之身分，只是進一步解釋這些人員可不受勞基法工時規範的限制。 
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分行經理與一般員工同樣都有分級考核，考核等級會影響銀行中階經理

人日後升遷的機會，甚至造成工作的調任、降職等不利處分，表示銀行

可對其行使指揮命令之權，此類會議也可視為銀行監督經理人績效的一

種方式，本文認為已顯露出銀行經理人的人格從屬性。 
 
（五） 為定期領薪者，且非為自己之營業而勞動 

 
在訪談研究中發現，四位分行經理、部處首長與其所轄主管（襄理、

副理）一般，皆為領取月薪者，並有「職務加給」，再加上績效獎金制

度，綜合評估上，每月固定的基本底薪係薪資結構最主要的構成要件，

並依其職等調昇，嚴格來說，可謂「受領薪資的員工」（Salaried 
Employee）。 

 
分行經理或部處首長被賦予管理分行或部門之責，是否為己身的事

業而勞動的角度觀察，所訪談之經理人所承擔之業績，皆由銀行高層所

指示，並有所謂的審核制度予以評估績效，也無充分運用人力之自由，

僅能就公司所分派之員額加以調配，而自身職位的任免亦為總行高層

（董事會）所決定，從此觀之，銀行中階經理人並非為自己營業而勞動，

具備勞務利他性。 
 
（六） 升任為委任經理人時，皆未另簽訂委任契約 

 
訪談的個案中，升任為經理人時，雖有經過經理人任命之法定程

序，實際上皆另行未簽訂明確的委任契約，而雙方的權利義務關係仍多

由銀行內部的工作規定予以規範，如：出缺勤規定、薪資水準、休、請

假規定…等，而這些規定大多與勞工工作規則無異，部分規定會針對主

管階級（如：襄理以上）另做規定，在工作權益上受到損失，如：U 銀

行襄理級以上假日加班僅能以換休的方式補償，不得請領加班費；C 銀

行襄理級以上同樣地由銀行單方面以有「職務加給」為由，不可領取加

班費。由此可知，升任為銀行經理人，經理人對其自身權益甚少有議價

空間，更遑論與銀行討論勞工時期之工作年資相關權益的保護條款。缺

乏明文規範的契約關係，如未來發生爭議，在確認僱傭關係的訴訟中，

吾人僅能期盼經理（人）舉出足夠的證據，以證明為勞工身份，否則，

在未有任何法令保障及無任何雙方明文契約的前提下，身份認定仍是以

銀行占有利之地位。 
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二、 中興銀行委任經理人「給付薪資」案之評論 

 
( 一 ) 案例事實記要 

 
本案因中興銀行於民國八十九年四月爆發台鳳公司等授信弊案而發

生存款人異常提領，導致資金嚴重流失，財政部依銀行法第六十二條規定

指定中央存款保險公司為該銀行接管人。在接管期間，中興銀行宣稱為降

低人事成本，於九十年四月、八月分別公佈實施員工減薪，以防止大量裁

員產生嚴重社會問題。全體銀行員工，包括分行經理、各處室首長等，皆

受減薪處分影響。員工不服，繼而提起訴訟。本案於九十五年五月九日一

審（九十四年度勞訴字第五九號）判決，並於九十六年八月二十一日二審

（九十五年度重勞上字第一九號）終結，本案仍可上訴。 
 
( 二 ) 訴訟當事人爭議事項 

 
本案兩造主要爭點有二：其一，被告銀行減薪行為有無經過原告之同

意，原告等繼續受領減薪後薪資，是否構成默視同意？其二，原告李○○

等 48 位經理人是否屬委任關係，而不適用勞動契約？因前者爭議事項非

本文所著重部分，故予以省略，後者之法院判決於以下詳加描述。 
 

( 三 ) 法院對銀行經理「勞工身份」之見解 

 
在一審判決中，法官觀點主要有： 

 
1. 勞動契約訂立，勞工依「從屬關係」提供勞務，屬於勞動契約的「決定

性要素」。在區分勞務給付契約類型採實質說，不以雇主賦與勞工職銜

作為判斷之依據。勞動契約之特徵為：人格從屬性：受僱人於企業組織

內，服從雇主權威，並接受懲戒或制裁之義務，且需親自履行；經濟從

屬性：非為自身的營業而勞動，而是從屬於他人，為他人目的而勞動，

納入生產組織中，與同僚處於分工合作的地位，且就勞動契約均從寬認

定。 
 

2. 法官認為，縱使被告銀行於工作規則、人事章程排除一般員工之工作規

則，又無被告銀行間之契約規範內容可循，僅按年資與工作成績升任為

分行經理，難以據此認定非為勞基法所稱之勞工。 
 
3. 被告銀行雖將分行經理列為 13 職等以上之職位，列為高階主管，排除

一般勞工身分。但在事務處理權上，分行經理僅在存款業務具有核定
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權，授信業務有關利息及違約金之計收、擔保品等則僅有核定或核轉權

限，至於授信之覆審，甚僅有核轉權而無最終核定權。在分行員工人事

部分，分行經理對於員工獎懲僅有核轉權責，尚無最終核定權，故其裁

量決定處理事務，仍屬有限。 
 
4. 被告銀行對李○○等四十八位經理人每年亦予以評定考績，亦得對其為

調職處分，及工作地點、職務為調動，一審法官認為被告銀行對其經理

人有人事上指示命令、考核、獎懲權限，該經理人在勞務上具備人格從

屬性。 
 

二審高等法院判決中，對於一審「從屬性」之認定見解再次肯認外，

還針對分行經理及各處室主管的實際工作之具體內容具有從屬性，亦表示

同意。法官再度強調縱然該銀行公司章程規定，副總經理、協理、專門委

員、部室正副主管及分行經理之人選由總經理提名，均經董事會之決議任

免，皆僅為人員之進用方式，無法依其認定上開人員非為勞基法上所稱之

勞工。 
 
( 四 ) 評析 

 
1. 法官之認定標準 
 

該案例判決中，法官對於受僱人在身份認定上，側重於勞務契約當事

人的實質關係，除了視該受僱人有無具備從屬關係，過去有法官對於勞工

身份之認定抱持較嚴格之態度134，本案認定方式則引用最高法院八十一年

台上字第三四七號判決，採較寬鬆的解釋原則，僅需有「部分從屬性」，

作為勞工身份之認定基礎，採取如此寬鬆之認定理由，如在保障大多數勞

動者權益的觀點，雖應予以肯定，惟容易流於偏頗。事實上，本案法官針

對該案分行經理幾項關鍵的「從屬性」之事實進行調查，其論證亦有事證

支持，顯見銀行分行經理具備人格從屬性，已非少數之「部分從屬性」，

相對於最高法院八十一年台上字第三四七號判決，此案法官之判決觀點及

分析事證方向更為具體、明確。是故，本文認為此案給予吾人經驗在於直

接從契約當事人是否具備從屬性之事實切入，綜合從屬性相關事證（如：

接受考核、調派；事務處理權限）進行分析，得出較為客觀之判斷，可作

為吾人未來在判斷勞工身份思考模式之參考。 

                                                 
134 高等法院九十年勞上七十二號判決大意為，「企業組織中，不可能有任何經理人享有『絕對』
權限，縱為董事長亦必須受監察人及全體股東之監督，維持企業秩序，並須遵守工作規則，對

於所轄職權範圍之事項有決定權，在授權範圍內，有自行裁量決定處理一定事務之方法，並非單
純提供勞務，有如機械，對於服勞務之方法毫無自由裁量之餘地，…，在其權限範圍內所做之
裁量，最終須經公司最高決策者許可，事屬當然，…。」 
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2. 法定任命程序僅為僱用方法 
 

此案判決中，法官將經董事會同意任命，此等公司法委任之法定程

序，視為銀行之進用方式而已，本文認為這是相當具突破性的看法，打破

了過去僅用公司法定程序形式化的判斷方式，得以直接由實質認定方式來

認定經理人是否具備從屬性，是否為勞動契約關係。 
 

3. 其他 
 

該判決提出幾項判斷勞工身份之標準，如：業務決定權的範圍、接受

考核的情形以及接受指揮命令、調職、調派工作地點等人格從屬性之具體

事項，皆有一定程度的說明與見解。另法官對於在認定委任關係之事務處

理權時，顯然強調銀行經理人的最終決定權，然而，未討論委任關係當事

人處理事務的自由度、獨立性與其職務權限之關係，本文認為係該判決較

為可惜之處。 
 
三、銀行業經理人身份之審視 

 
本文將工作時間、接受調派、考核必要及接受懲戒義務作為人格從屬

性關鍵的實質要素，從上述的研究發現顯示銀行分行經理及部處首長，除

上下班不受到簽到制度所約束外，其他出缺勤等相關工作時間仍受到工作

規則的規範，在職務調派方面，不得拒絕行方單方面的人事命令，且若分

行經理或總行部處首長之績效或考核無達到一定標準，有可能受到調職甚

至降職減薪的處分，如在業務上發生作業、監督之瑕疵，造成銀行損失，

需擔負賠償或連帶責任，亦會影響考績。此外，在裁量自由程度的方面，

研究亦發現除了分行經理除了能夠決定一些銀行日常的業務（存匯、理財

等），可能連單位主管都有一定的決定權限，不論在授信放款，人事招募

及解雇均無決定權限，且在處理事務的方式上，許多管理銀行之規定細

節，多由總行直接以公文方式指示，經理人員僅予以遵守、落實。 
 
從上述幾項人格從屬性具體實質標準觀察，即使在銀行的經理或部處

首長，仍須接受銀行的考核、調派或懲戒，在業務處理上，大多數的規定

與業務都須接受指示，能自行決定處理事務的彈性相當有限，亦與「中興

銀行」一案，法官對其分行經理等經理人員之調查及認定標準不謀而合，

具有相當程度的人格從屬性。 
 
進一步分析薪資結構及組織分工等項目，在銀行業的經理人（從總經
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理至分行經理）與一般勞工相同，每月定期領取薪資（Salary）為主要的

薪資要素，其他則由職務（主管）加給、特支費、年度紅利獎金或績效獎

金（Bonus），不同於董監事之酬金（Compensation），主要係由報酬

（Rewards）、車馬費及盈餘分配酬勞所組成，故銀行經理人實質上似乎符

合所謂「受僱用且領取薪資服勞務之人」，若董事身兼經理人從事實務工

作，薪資則另外計算；另外，在銀行組織中，組織分層分工精細，經理人

間擔任不同之職務，從分行經理及部處首長不難發現管理分行及部門的職

責，由銀行決策層級授予，反映出兩個事實，與同僚處與分工合作之地位，

更非為自身的事業工作。綜合上述分析，分行經理與部處首長之「人格從

屬性」與「經濟從屬性」，吾人不難看出其頗具顯著的勞工性格。 
 

由於我國經理人之種類繁多，民法及公司法經理人在企業組織的應用

更是廣泛，其契約關係為何？仍是需應依據個案作實質認定。本文僅以數

個銀行業經理人個案妄下所有經理人皆具備從屬性或為勞動契約關係，不

免有以管窺天之嫌，更有以偏蓋全之謬誤，惟作者欲透過銀行業組織科層

分明之體制，經理人職銜運用普遍之背景，加上近年銀行業在授信制度上

大幅限縮分行經理的授信權利，其地位與自主性隨之降低，又聽聞在銀行

合併浪潮之環境下，許多銀行經理人與勞工相同遭遇許多不公平的對待，

趁此機會研究銀行經理人，經過研究後發現即使是銀行經理人仍具備相當

從屬性，希望引發我國法制注重經理人工作權益之效果。 

 

第二節 他山之石－德國法制對「經理人」之見解 

 

一、對勞工身份認定之態度 

 

傳統上，勞工的定義隱含個人自由（Personal Freedom）的相對性，即

人格從屬性（Personal subordination），根據此一普世的見解，勞工在私法

契約基礎上，有為他人服勞務之義務，並居於從屬地位。135

 
在認定是否為勞雇關係（relationship of employment），人格從屬性通

常被視為關鍵的標準。然而，問題是，沒有人可以十分明確說明人格從屬

性的意義為何。過去，勞工必須在被指派的工作職位及工作時間完全聽從

雇主的指揮，隨著產業發展與教育水準的提高，享受一定自由的工作方法

及時間的勞動者逐漸增多，導致整個產業關係、勞雇關係日益複雜，有越

來越多的職業面臨勞工身份認定及適用勞動法令範圍之問題，討論的方向

                                                 
135 Manfred Weiss, Labour Law and Industrial Relations in the Federal Republic of Germany, 
(Netherlands: Kluwer Law and Taxation Publisher, 1987), P.31. 
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有直接針對是否要將排除或納入「勞工」身份，或是重新定義人格從屬性

的意涵，而德國聯邦勞工法院則較傾向後者。136

 
1960 年代，德國聯邦勞工法院認為，由於醫院各部門主任的專業技能

幾乎全為醫院所使用，故在身份上應為「勞工身份」。有論者認為此判決

代表以往對人格從屬性意涵不夠完整外，更容易引起勞工定義更大的爭

論。1970 年代後，勞工法院對於勞工的意涵重新定義，這些判決考量了勞

工法令的未來性，逐漸將勞工的定義放寬，盡可能地涵蓋大多數人，使其

能受到勞工法令的保障。勞工法院不會單憑當事人所簽訂的契約，作為契

約類型的判斷，是否適用勞工法令，端視雙方當事人的實質關係，不會因

雙方的合意，而有規避勞工法令規範的可能性。雖然尚無相當明確的標

準，勞工法院盡可能將勞工意義轉化為許多具體的要素，使其成為可歸納

及可評估的實體。所謂的勞工，企業期待隨時準備給予任務，而無拒絕自

由之人，或是納入企業組織之一部份。至今在德國，仍由法院主要扮演釐

清個案中勞工範疇的角色，總體而言，德國法院抱持盡可能擴大勞工法令

適用範圍的態度。 
 

二、德國對經理人見解與法制適用之討論 

 

德國並無類似之單一勞動法典，係以民法第六百一十一條至六百三十

條之僱傭契約章為勞動契約之基礎；此外，德國各邦亦就前述法律規章制

定有相應之實施措施。林林總總之勞動法相關規定，按內容大致可分為工

資待遇類（如勞資協定、工作時間、休假、節日及病休期間工作薪水支付

等）、勞動保護類（如安全與健康保護法、機器安全、雇用企業醫生及安

全人員等）、員工參與企業管理規定（如共同經營法）、外國員工類（如資

訊與通訊技術類專業人才的工作許可和居留許可規定）等。 
 
1. 經理人員之概念 
 

在德國，經理人員，或稱高級職員（Executive Staff/Leading Personnel, 
leitende Angestellte），原則上也稱為勞工（Employees）。一位經理人員通常

如同雇主的功能，並位居公司組織重要的職務，能夠獨立地管理公司重要

的部門，或是能夠處理大多數的事務。進一步說明，基於與公司一定的信

賴關係，經理人可能擁有部分決策權，具備高度的管理性格，或是在監督、

設計、研發及行銷等事務上居於領導地位。在公司內部有著如此顯著的管

理特徵，常與一般勞工在立場上、利益上發生衝突，他們與公司另為契約

                                                 
136 Manfred Weiss and Marlene Schmidt, Labour Law and Industrial Relations in Germany, (Boston: 
Kluwer Law International Third revised Ed., 2000), P.43-44. 
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關係，並不納入一般勞工團體協約的範圍。 
 
由於經理人員特殊的地位及利益，常與一般勞工有衝突，也因此在法

令適用上而有所差異。經理人員是一種相對的概念，並非用同一種方式就

得以解釋，將因個別法令的目的，認定範圍會有所差異137，因此，經理人

員在德國的解雇法令裡之涵意不同於經營協議法的意義，個別勞工法令對

於經理人員的適用上自然有所不同。在一些勞工案件的判決中，甚至代表

資方的利益。但對這些經理人員而言，公司可以不需要任何具體的事由，

輕易地解僱他們138。 
 
2. 經理人員工作權益受勞動法令的保護 

 
在特定法令中，仍須處理經理人員在角色上的爭議。以德國規範勞資

協商為主之經營協議法（Works Constitution Act, Betriebverfassungsgesetz, 
BetrVG）為例，該法承認經理人員為勞工139，並與公司為勞動契約關係，

不過，因其立法目的及經理人員之特殊性質將其排除在適用範圍之外140，

然適用於共同經營法（Co-determination Act）的大型企業中，這些經理人

員仍可在工作協議會（Works Councils）亦可視為獨立的族群，與資方進行

工作條件及工作環境之協商。 
 

經營協議法雖認為經理人員在企業經營中，維護雇主利益的義務，於

此立場勢必與一般勞工相對立，故必須排除於該法之適用，卻不因此全盤

否定經理人員與事業單位、雇主為勞動關係之事實，亦不完全脫離勞動法

令的保障，並具有組織成立經理人員工會（Union leitender Angestellter）的

權利。 
                                                 
137 針對經理人員，聯邦勞工法院訂立下列的條件：1. 經理人員有維護雇主的利益之義務，不同

於一般勞工；2. 經理人員通常擔任在一定層級的職務，因此，通常不需給予加班費；3. 基於與

雇主為相互信賴的關係，通常必須接受比一般勞工還低的解僱條件。 
138 Manfred Weiss and Marlene Schmidt, Labour Law and Industrial Relations in Germany, （England: 
Kluwer Law International Third revised Ed., 2000）, P.39-40. 
139 根據德國經營協議法對經理人員的定義為：1.被賦予可聘請或解雇員工，且為公司部門或商

號之代表；2. 職務上具有廣泛的自主性，或可全權代表公司組織、並對外代為簽名之權，後者

與雇主有相當重要的關係；3. 對於公司企業負有經營發展的責任，通常需要一定程度的經驗及

專業知識。能有做決策的權力，且實質上能夠影響決策之人，並與其他經理人員分工合作。4. 其

他輔助性條件尚有：(1) 在公司管理階層中，常居於支配、決策地位之人，(2) 經理級人員通常

都是領年薪為主。（參照Works Constitution Act, section 5(3)）；經營協議法在 1972 年修正時，工

會、雇主團體及經理人員組織三方對此有極大的爭論。工會希望法令將經理人員的定義範圍降

至最小，而雇主團體則希望擴大經理人員的定義範圍，雖然最後該法令修正後，有個折衷的定

義，然並無法解決全部的問題。剩下的爭議則由聯邦勞工法院一併處理。惟有在法院的案例過

於複雜時，立法者才會介入。該法案修訂後，於 1989 年始生效，對於經理人員的定義才較為清

晰。參照Manfred Weiss and Marlene Schmidt, 2000, P.49. 
140  Joel Rogers and Wolfgang Streeck, Works Councils – Consultation, Representation, and 
Cooperation in Industrial Relations,（Chicago: The University of Chicago Press, 1995）, P.56. 
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3. 非董事會成員之經理人員為勞工 
 

德國法制原則上將非為董事會成員之經理人員視為「勞工」身份，即

使經理人常具備有：在企業組織常居於領導地位、業務決策擁有重大且關

鍵的自主性、具有獨自招募、解雇之職權、其利益立場常與一般勞工相衝

突等特色141，不否認經理人員與一般勞工間之差異性，與企業組織間仍視

為勞動契約關係，適用一般勞動法令，至於在較為特定的個別勞動法令，

須端視該法之立法目的，如前述之經營協議法，其適用對象的條件，額外

以列舉的方式加以描述及定義，與一般勞工再加以區別或排除適用，若在

法律尚有不足或爭議之處，則由聯邦勞工法院判斷、裁決。進一步而言，

德國法制在勞工認定範圍上較為寬鬆，因此勞工未來在企業組織中，不論

晉升為何種職位、職銜或職等，只要非為董事會之成員，極為勞動契約關

係，亦不牽涉因契約關係轉換，而憂心喪失受勞動法令保障之問題，在勞

工職涯完整性較有保障，此種認定方式及作法或許可為我國法令未來修改

的另一種參考方向。 
 

第三節 我國經理人之綜合討論 

 

一、 經理人之代理權與契約類型之相互關係 

 

經理人最主要的特徵必須同時具備「對內管理權」及「對外代表權」，

缺一不可，前者可在實務上以「文件核決權」之方式呈現，核決權限係

經董事會決議通過，並視為公司行號章程的一部份，在本文訪談發現銀

行業即以書面方式明文規定，各層級的經理人員負責的事項，違反核決

權限即違反公司行號的指示，依實際情況將構成違反勞動契約中勞工之

義務，或違反委任契約中受任人義務；具備了對內的核決權是否就具備

對外簽名權限？從我國法令規定觀之，答案是否定的，雖然經理人員在

對內文件上可有簽名的權力，若無經過公司法第二十九條或民法第五百

五十三條規定授權程序，依法取得經理權，對外自無簽名的權限，倘若

發生無權簽名的情況，則由主管人員自行承擔法律責任。總的來說，未

經公司正式授權對外代表權之「經理人」，僅有對內管理權限，如同一般

部門主管。 
 

    我國民法及公司法特別著重於經理人對外關係的相關規定，民法第

                                                 
141 Klaus Nebe, Der Arbeitsvertrag des leitenden Angestellten, (Germany: Wirtschaftsverlag 
Langen-Müller/Herbig, 1980)，P.16-25. 
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一百六十七條規定代理權之授與必須向經理人或交易相對人以意思表示

為之，以目前我國較為普遍的作法採「登記制」之方式，以登記的公示

效力推定任何人皆知授權意思，授權行為自登記時起生效。再者，將公

司法經理人賦予負責人的地位，且在行政法或特別法需承擔行為負責人

的法律責任，公司法第三十六條規定不得以經理人之權限對抗善意第三

人，在在顯示保護交易安全及交易第三人權益的色彩濃厚。 
 

    其次，民法第一百零八條第一項規定：「代理權之消滅，依其由授與

之法律關係定之。」，我國學界針對代理權（經理權）之授權行為是否隨

同基礎法律關係而存亡，雖有不同的見解142，大抵認為當事人基礎契約

法律關係不成立、無效或撤銷，並不使代理權當然地消滅，僅在基礎法

律關係期滿或履行完畢而失效時，代理權隨之消滅143，因此，代理權與

當事人的基礎契約法律關係間，並不影響當事人雙方身份契約關係，即

雖然經理人的代理權為其關鍵特徵，仍須透過公司、商號主體之法定授

權方能擁有，不影響經理人與公司、商號主體間的身份契約上之認定。 
 

    另有論者提出由於經理人之代理權限使然，經理人僅「有權限、無

義務」，即在代理行為上，本人(商業主體)必須承擔所有經理人對外行為

之後果，而經理人卻不受任何處分，若將基礎法律關係定性為委任契約

關係，可使原本「有權限、無義務」之代理人層次，提升至「有權限、

有義務」之受任人層次，加以受任人責任，使經理人行為受到管控144。

然而經理人與商業主體間的權利義務關係，應回歸當事人自行決定，並

無以法律規定加以定性之理。 
 

二、 經理人契約關係之審視 

 

本文第參章討論到經理人與事業主體間究竟屬於何種契約關係，從

中央勞工主管機關勞委會對於經理人之認定標準，很清楚地係依循公司

法及民法對於經理人之定義作為主要認定判斷145，從民法及公司法條文

中並無顯示經理人與公司、商號間具有委任關係，縱然現行公司法第八

                                                 
142 陳自強指出德國通說認為代理授權行為獨立於基礎法律關係，無因性指意定代理權與其基礎

關係相分離，不因為基礎法律關係的變動或消滅而使代理權喪失，交易之相對人不必顧及第三

人的干涉，立法目的在於確保交易安全。參照陳自強，「代理權與經理權之間-民商合一與民商分

立」，初版（台北：元照出版，2005 年 5 月），頁 76-81；王澤鑑認為民法第一百零八條第一項為

原則性規定，僅限於基礎法律關係於期限屆滿或履行完畢而消滅時，代理權隨之消滅。參照王

澤鑑，「債偏總論」，初版（台北：自版，1995 年 3 月），頁 360-362。 
143 陸君卿，「我國公司經理人法律地位之研究」，國立政治大學法學院在職專班碩士論文，民國

95 年 6 月，頁 88-89。 
144 同前揭陸君卿，「我國公司經理人法律地位之研究」碩士論文，頁 86。 
145 如勞委會台（八十六）台勞動一字第○○一○三二號函釋所示。 
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條規定經理人在職務範圍內視為公司負責人，第二十三條第一項規定公

司負責人負有善良管理人之注意義務，仍不足以做為經理人與公司間應

具有委任契約關係之論證。因此，以目前的通說為「委任關係」，排除一

切契約之適用，採此種看法是否妥適，實有疑義。 

 

（一） 是否有違契約自由原則 

 

私法契約行為當事人可自主決定，自行負責，雖然民法對於勞務給

付契約規定許多類型的「有名契約」，然而，以法律規定將契約定性，進

而忽略可能產生混合契約及其他非典型契約之可能性146，並不妥適。 

 

事實上，我國法制並未明文將經理人契約定性為委任契約，因此，

經理人契約為何種契約類型仍有討論之空間。經理人契約是否為非典型

契約之討論，以此觀點討論經理人契約之類型，係對我國經理人「委任

契約說」及民法第五百二十九條147之反思。非典型契約中有所謂的「混合

契約」，即當事人契約中包含一種或兩種以上典型契約之構成因素，其法

律適用之說法有：1.吸收主義：僅適用混合契約中最重要因素有關之法

律，惟此說已不被採用； 2. 結合主義：原則上應區分契約不同部分，分

別適用各該契約類型的相關規定。進一步言，對於類型融合契約、雙重

典型契約，即一方當事人所負數個給付義務屬於不同類型，且各義務居

於同值者，應就個別義務部分，分別適用所屬類型之相關法律；3.類推適

用主義：混合契約之各構成分子類推適用於各典型契約之特別規定，類

推適用時，應斟酌當事人訂立契約所欲達成之經濟上目的暨社會上機

能，此說現為通說148。 
 

學者林更盛認為以非典型契約作為勞務契約類型討論之基礎時，應

取決於勞務提供者其給付義務之著重點，因此，倘若勞務提供者實際上

給付義務之著重點具有從屬性，不論其名稱為何，或縱有微不足道的偏

離，並不影響勞動契約之認定。又如，勞務提供者其給付義務包含相同

比重的從屬性和獨立性勞務，且無法分別適用個別法規，原則上應區分

具有從屬性和獨立性勞務之部分，僅對於前者適用勞動法令。除再考慮

勞務提供當事人若無雇主的經濟負擔，有將該勞務提供者和典型的勞工

作相同處理之理由，完全適用勞動法令之可能149，以非典型契約作為經

                                                 
146 於本文第參章提及學者邱聰智認為我國民法對於當事人約定之勞務性契約獨具封閉性，無自   

由創設勞務契約類型之限制，提出質疑論點。詳見前揭邱聰智，「新訂債法各論（中）」，頁 3。 
147 該條規定：「關於勞務給付之契約，不屬於法律所定其他契約之種類者，適用委任之規定。」 
148 參照曾隆興，現代非典型契約論，修訂七版（台北：三民書局，民國 85 年 11 月），頁 3-4。 
149 參照前揭林更盛，「論勞動契約之特徵『從屬性』-評最高法院八一年度台上字第三四七號判

決」一文，頁 88-89。 
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理人契約歸類的基礎，雖可提供不同的思考方向，然仍有將例外變成原

則之風險，影響法律安定性，為吾人思考時應謹慎之處。 
 

（二） 規避勞動法令強制性義務之可能 

 

逕將民法及公司法經理人視為「委任契約關係」，無視經理人可能具

備勞工「從屬性」之特徵，進而喪失受到勞動法令保護的機會，倘若排

除經理人在勞動契約外，其契約關係僅定性為委任契約，似乎忽略了勞

動法令之目的。 

 

     根據前段文章的討論，公司法第二十九條規定主要為公司賦予經理

人對外代表權（經理權）之授權行為，對於與經理人基礎契約關係之認

定並非決定性之影響，民法相關規定亦同。故以勞委會函釋將公司法經

理人即視為「委任關係」，其授權行為即為「委任」之依據，有可能使公

司依此認定上的偏頗，依循其方式將勞工「委任」成經理人，形成規避

雇主義務之實。原則上，既然勞基法保障對象為勞工，適用對象的認定

上應直接回歸個案的實質關係，以確認「勞工特性」、「從屬性」之有無

與程度，思考方向宜脫離以公司法等商事法令規定為主要依據。 

 

三、 經理人是否為勞動基準法上的雇主？ 

 

前文談及我國勞委會相關函釋，只要經過民法及公司法所謂的「委任」

程序選任之經理人，即非勞基法上所定義之「勞工」，既然非勞動契約之

勞工，經理人是否必為勞動契約當事人另一方「雇主」？值得吾人進一步

地討論。 

 

我國勞基法第二條第二款對「雇主」做出定義：「僱用勞工之事業主、

事業經營之負責人或代表事業主處理有關勞工事務之人。」，本文就其定

義分序討論如下： 

 
（三） 僱用勞工之事業主 

 
何謂「事業主」？勞基法並無提出任何定義。有論者認為所謂事業

主，指稱事業之經營主體，在法人組織時為該法人，個人企業為該事業

之業主，通常指事業所有人或法定代理人。在實務上，對負責人最直接

之認定，主要以營利事業登記證或工廠登記證所載為依據。150

  
                                                 
150 林豐賓，勞動基準法論，修訂二版（台北：三民出版，民國 89 年 9 月），頁 45。 
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依我國其他法令有明文規定，由於獨資或合夥等商業組織，非法人

格，不具權利義務，故商業登記法規定在獨資組織者為出資人或法定代

理人，合夥組織者則為執行業務之合夥人；此外，以營利為目的之公司，

為具有權利義務之社團法人，所謂公司負責人參照公司法第八條第一項

規定，無限公司、兩合公司為執行業務或代表公司之股東；有限公司、

股份有限公司為董事，而當董事有數人時，得以章程特定一人為董事長。

此與「大量解雇勞工時禁止事業單位董事長及實際負責人出國處理辦法」

第二條所稱之事業單位負責人資格相符。 

 
所謂的事業主，以最簡易之方式，係從商業登記外觀上，認定所登

記之負責人，即為該企業之「事業主」。進一步而言，大致可分為「出資

人」以及「法定代理人」兩種概念，前者為事業之所有人，也就是企業

資本之供給者，諸如合夥事業之合夥人、公司股東（Shareholders）151等；

由於法人必須經由自然人代為行使權利義務，此自然人通常為事業之負

責人，可對外代表該法人，且有權決定一切事務之人，該職位並不限於

出資人，此概念與事業經營之負責人有重疊之處。從企業組織所有人的

角度出發，不論是民法經理人或公司法經理人皆不必然為商號、公司企

業之主要出資者或股東152，以經理人作為事業主之概念並不適切。 
 
（四） 事業經營之負責人 

 
如上所述，事業主著重於所有權之概念，然當商業組織日益龐雜，

且現代企業之資本來源多元多樣化，「股權化所有權（Share ownership）」

日益普及，導致企業所有權之零散化與弱化，企業所有權人（股東）不

見得參與企業之實際經營運作，故需另定有專責之業務執行機關，以確

保整體組織之常態運作。 
 

就實質經營層面而言，在典型的企業組織運作（如下圖 5-1）中，可

以看出股東居於所有權人之地位，基於我國現行公司法採企業所有權與

企業分離之原則，限縮股東會之職權，公司法採列舉股東會權限事項，

並於第二百零二條規定對於為列舉屬於股東會之權限事項外之事項全部

歸屬於董事會153，是故，企業治理的核心在於董事會154（Board of the 
                                                 
151 本文所稱之「股東」，並非指進出入證券市場的投資者，而係在股份有限公司中擁有一定足夠

比例之股份者，並具有企業資產使用權（the right of utilization）、收益享有權（the right to the 
products of the asset）、處置權（the right to alienate or dispose of the asset）。 
152 作者翻閱了各家銀行年報，比較歸納之下，從總經理至分行經理所謂的「銀行經理人」，個人

持股比例相當地低，甚至不及 0.01％大有人在，實無法將這些持股比例甚低的經理人視為股東。 
153 姚志明，「股份有限公司業務執行決議權與代表權」，賴源河主編，商事法實例問題分析，初

版（台北：五南出版，2000 年 1 月），頁 105-106。 
154 依我國公司法第一百九十三條及第二百零二條規定董事會有業務執行之權限，故董事成為法
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Directors），董事會職責除了確保企業永續發展，同時應負起營運盈虧之

責，並監督規範企業科層機制之順利運作155，公司法第八條亦將股份有

限公司之董事視為公司之負責人，從具備主要經營決策之功能性及法律

定位角度觀之，股份有限公司之董事或董事會視為事業經營負責人應屬

無誤，居於勞基法雇主之地位。 
 

圖 5-1：典型企業組織運作模式圖 

股  東 

董事長/董事會 

經理人 

營運部門 

推選代表人 

聘僱、任命、監督

管理、裁量權限

報
告
義
務 

負
營
運
責
任 

 
註：參照許士軍、林建山，「企業統理與公司法制議題」，頁 37。作者自行修製 

 
 

與事業主不同的是，事業經營負責人必為有行能力之自然人，事業

主可能為無行為能力之人，或法人，或基於其他理由無法行指示命令權

之人。權利行使上，事業主有勞務請求權，事業經營負責人則可具備指

示命令權，惟事業經營負責人對事業主有某種程度之服從義務。156

 
      近年來，董事會成員有外部化、獨立化的現象，董事會功能有以委

員會和獨立董事專業分工的傾向，董事會的職權從參與、主導經營走向

決策、監督及稽核的功能，以管理事務和簽名權限所體現的日常經營勢

必由經理人擔當157。有論者批評獨立董事及外部董事所具備之監督、審

查功能並非如預期完善，反而可能造成經理人取得相當程度的企業經營

                                                                                                                                            
定之業務執行決定機關。 
155 許士軍、林建山，企業統理與公司法制議題，經社法制論叢第 30 期（台北：行政院經濟建設

委員會發行，民國 91 年 7 月），頁 36-45。 
156 參照黃越欽，「勞動法新論」，頁 136。 
157 參照前揭陸君卿，「我國公司經理人法律地位之研究」碩士論文，頁 152。 
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裁量權及控制權158。以此情況，若個案中的經理人得以控制整體企業組

織經營決策與資源，即使非為形式的負責人，居於企業統理地位，幾乎

可等視為實質負責人。 
 

就一般情況而言，經理人係經董事會的授權之「代理人」身份，並

經一定之授權程序取得經理權，提供知識技能、經驗及勞務，代為管理

企業組織。民法第五百五十四條明示經理人在管理組織之一部或分支機

構時，擁有一切管理之權力，公司法第八條規定更將經理人在職務範圍

內提升至公司負責人之地位，似乎與勞委會對於「雇主」定義為「綜理

全盤業務之人」159相互呼應，然而現今企業組織往往具有專業分工之特

色，更重視管理人員及經理人員之專業才能，是故，即便身為經理人不

必然皆具備綜理全部業務之權限，若因而據此一律將所有的經理人視為

「雇主」身份，排出勞基法之保護，容易出現忽略個案之真實情況與從

屬性格等問題，應回歸經理人與企業組織間的實質關係與定位。 
 
（五） 代表事業主處理有關勞工事務之人 

    
     對照其他相關勞動法令，勞基法此點定義範疇，似乎超越了勞工安

全衛生法第二條之「雇主」範圍，勞工安全衛生法所稱之雇主僅包括事

業主及事業之經營負責人，換言之，在工作環境權上，仍將代表事業主

處理勞工事務相關之主管人員納入保障，作者試著推論由於工作場所或

機械設備，皆為事業主或事業經營負責人才有能力提供之，而不論是代

表雇主處理勞工事務之人員或是一般勞工皆必須在工作場所提供勞務，

有保護其避免受到職業災害之必要，故雇主範圍僅指事業主或事業經營

負責人。然而，職業災害之保護同樣是勞工基本權益，而勞動基準法為

我國維護勞工最基本的勞動權益之根本大法，卻擴大解釋雇主之涵意，

豈是用立法目的不同等語便能解釋，我國勞基法反而採取此種較大雇主

定義範圍令人百思不解。 
 

此外，工會法第十三條規定：「…，除代表雇方行使管理權之各級業

務行政主管人員外，均有會員資格。」，吾人不難發現此條件與勞基法在

概念上有不謀而合之處，亦即經理人員、主管人員等管理人員常被視為

公司代表或資方代表，勢必與一般勞工在許多勞動權益之利益及立場上

多有衝突，若組織工會時，將相關管理人員納入其中，可能會造成一般

勞工與管理人員利益上的矛盾，引發工會內部的衝突，甚至給予雇主干

                                                 
158 參照許士軍、林建山，「企業統理與公司法制議題」一文，頁 64。 
159 參照勞委會台（80）台勞動一字第一○六五七號函釋：「…係綜理該處全盤業務…，應屬勞動

基準法第二條第二款所稱之『雇主』。」。 
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涉工會會務之機會，進而危害工會之純粹性與自主性，基於此點考量，

我國工會法才會進一步限縮會員之資格。然而，我國法制會發生一個邏

輯上的問題，即勞工有加入工會的權利，但是法定的非工會會員真的不

是勞工嗎？由於我國工會法採取一元化的做法，一個企業組織（廠場）

僅能有一個工會的組成，但一個企業組織中，如有代表雇主管理勞工之

員工，與一般勞工間存在前述利益衝突的問題，但他們真的不是勞工嗎？

顯然須另以實質從屬關係等面向探求，如果有從屬關係，這些管理人員

即是勞工身分，自然擁有團結權，卻礙於我國法制狹隘的限縮，不得在

企業中另組工會組織爭取集體勞動權益，拒於在工會大門之外。 
 

勞基法係我國現行規範最低勞動條件的根本大法，採取如工會法較

為狹隘之勞工定義，加上管理勞工事務所牽涉之層面相當廣泛，舉凡勞

動業務相關之人事、勞務管理人員，不論職位高低均屬之，而法令又未

進一步說明，此項定義頗為空泛、模糊，實務上，有可能導致一個必須

聽從雇主指示的人事部經理或主管除了被排除於工會外，甚至有可能喪

失勞動權益受到保護的機會。本文認為勞基法不應擴大解釋雇主概念，

對於勞工方能保留較寬闊的適用範圍，倘若欲維護工會之純粹性或自主

性，僅需直接於工會法規定明確規範適用對象之資格，況且這些管理人

員若具備實質的從屬性格，屬於勞工身份，仍應另外賦予勞動三權，未

來在工會法適用上應給予適用的空間。因此，以此概念作為判斷勞工或

雇主身分之依據並不適宜，應從勞基法中刪除或修正，至少限縮解釋，

避免過渡膨脹雇主之概念。 
      
四、 再談經理人之組織定位 － 以訪談之銀行業經理人個案為例 

 

    以圖 5-2 為例，企業組織大概可分為所有權範疇、經營權範疇、管理

權範疇以及一般勞工範疇，前揭文章已談及所有權範疇大致以「事業主」

之概念作為代表，其次，事業組織經營權之核心在於「董事會」或「執行

業務之股東」，負責整體組織之全部決策，而這些決策如何在龐大的企業

組織中順利推展，並且維持企業營運的穩定，單憑董事會數人之力想必無

法處理企業所有的業務，故需要聘請具備相當經驗及知識技能之人，授權

其經營管理之能力，以發揮協助治理企業之功效，即為經理人之任務。 

 

 

 

 

 

圖 5-2：企業組織勞雇關係圖 
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所有權範疇 

（事業主概念）

公司組織所有權者（股東）、法人之法定代理人 

營業登記之負責人 

雇

主 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

執行業務之股東 

董事會（董事長） 經營權範疇 

（事業經營負責

人） 

民法經理人  （對外有代理權） 

公司法經理人（對外有代理權） 

※現行勞動法令上視為委任關係，不予適用

高階經理人員/高級職員 

（無對外代理權） 

※常被視為雇主，非勞工身分企業管理範疇

 

 

 

 

 

 

 
（對內有一定之

管理權） 中階管理者   監督人員（Supervisor） 

低階管理者   工頭     科室單位主管 

※有被排除於勞動法令之風險

 

 

 

 

勞

工

 管理階層之界線 

勞
雇
關
係
認
定
之
模
糊
地
帶

代
表
事
業
主
處
理
有
關
勞

工
事
務
之
人 

勞工 
勞  工 

（完全受指揮監督者） 

註：作者自製 

 
依我國民法及公司法之規定，必須經過一定的授權程序，取得對外代

表權及組織管理權，方能稱為「經理人」。一旦企業收回經理人之對外代

理權的同時，可能成為企業內部的一般行政人員或部門主管，僅具備管理

權限，成為企業內部所謂的「高階職員（Leading Personnel）」，不需負營

運責任。在企業管理的範疇中，中高階管理者主要執行企業高層之決策，

提供其經驗與知識，甚至擁有部分的業務決定權，提升組織內部工作效

率，至於低階管理者，在過去工業為主之時代，俗稱「工頭」便是維持生

產線作業上的順暢，並隨時處理或回報作業時發生之問題，以及維護工作

場所的秩序。 

 

以本文所訪談之銀行分行經理為例，分行經理被賦予管理分行及對

外行文之權力，外觀上確實為公司法所稱之經理人，從 C 銀行及 Y 銀行

分行經理的對外代表權觀察，分行經理對外發文大致可分為兩類：其一為

授信放款類型，經過金融改革過後，我國部份銀行對於分行經理之授信權

限採取較為嚴格的限制，此類發文基本上必須經過總行（或區營運中心）

核准為依據，分行才得以具備與客戶授信交易之簽約權力；其二，為授信

以外的交易，如存款匯兌外匯，抑或不涉及信用風險的事務，如稅捐機關

及法院檢調單位查詢資料、客戶函查自己的往來資料等行政業務，分行則
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可直接行文回覆，但行文至主管機關仍需透過總行。 

 

是故，分行經理表面上雖可對外代表銀行進行簽約與交易，然而，每

筆交易的背後必須受到總行（或區營運中心）的控管與同意，即使銀行分

行經理仍具備對外簽約的能力，真正可獨立、自行對外代表銀行之事項，

多半為行政庶務性質的公文來往，且不具有獨立招募或解雇行員的權力，

就外觀上，分行經理依舊雖保有經理人之特色，但獨立經營權的功能已然

弱化甚至不具備此等權利，非完全獨立經營的經理人，不難看出分行經理

的功能側重於管理分行以及協助行員提升業績。另外值得一提的是，U 銀

行分行經理雖仍保有一定的授信放款金額，但以近一兩年的法院判決(詳

見本章中興銀行之判決一例)，法官認為由於其授信放款的金額有限，不

足以認定分行經理有充分的獨立裁決權，仍須受到總行高層的限制，與真

正具有獨立經營權之經理人有段落差。 

 

目前銀行業經理人之職稱及資格條件係依據現行銀行負責人應具備資

格條件準則之規定，而就訪談個案經驗，銀行的實際作法係以職等作為職

位劃分之依據，經過董事會半數同意通過為作為委任經理人之分界，非以

職員與銀行間的實質關係作為契約關係之基礎，換言之，一定職等以上且

經董事會同意通過之職員，且在銀行組織中擔任幕僚單位主管，銀行不見

得賦予其對外代理或簽名之權，卻仍被視為委任經理人，應可以理解為係

以民法經理人有管理事務權利之概念，分行經理具備對外代表銀行以及對

內管理分支機構的權利，理當為公司法經理人，而對於某些職等比分行經

理還要來得高的銀行部處首長，可能僅具備對內分層決行之事務，無對外

代表之權限，此應為將經理權法定授權程序誤用於企業組織內部分層負責

決行。在實務應用上，職等越高可擔任的職位種類越多，可決行的事務的

權限自然增加，因此，銀行內部的部處首長在銀行組織的角色地位僅為銀

行高層指派的高階管理人員。 

 

五、 銀行業經理人實務契約內容之審視，兼論我國勞動法制問題 

 

（一） 銀行業經理人之契約內容 

 

     本文訪談三家不同銀行，經理人與銀行間之契約關係，目前皆被認

定為委任契約關係，若原本是該銀行之勞工身分，實務上的做法為經總

經理提名，再由董事會半數同意任命等程序，最後以銀行單方面的人事

派令通知該員，即完成勞動契約與委任契約之轉換，並無形式上另訂契

約的行為；而如以外聘方式，亦須經總經理提名，董事會半數通過同意

任命，即成為委任經理人。其職權範圍則多明訂於銀行章程或受到銀行
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相關法規的約束。 

 

     銀行經理人雖具有對外代表的權力，但在契約關係上，經理（經理

人身分）與襄理（勞工身分）之基本薪資結構（本俸+職務加給+獎金制

度）未見明顯變化，每月固定之本俸仍為薪資結構最關鍵的要素，並隨

著職等或職位的提升而有所提高，獎金制度則依各家銀行有不同之計算

方式。經理級以上人員之其他相關工作權益及福利（如：職務調動、請(休)

假制度、考核制度、解職辦法）與一般勞動契約員工皆須受到銀行工作

規則之規範。尤以調動一事，從訪談三家銀行實務上發現，不論是總行

部門主管或分行經理，雖為經理人身分，銀行可依據其考績表現優劣，

進行職務的調升、降調或是工作地點的調派，甚至在 U 銀行人員管理辦

法上，發現被降調之主管人員（襄理級到經理級），其薪資亦因降調後將

受到減薪的處分，有明顯人格從屬性之特徵。 
 

此外，在工作年資銜接之問題一直為經理人退休或退職的重點，訪

談時發現，如一般員工成為經理人，並順利以經理人身分退休，年資仍

係以進入該銀行之日起計算，工作年資未因契約轉換而中斷，成為各銀

行退休制度的計算基準160，甚至在U銀行的資遣辦法明文規定，委任契約

之經理人被資遣時，可比照勞動契約適用等同於勞基法之資遣條件，過

去勞工的工作年資被保留，進而獲得資遣費，此種作法多少保障了委任

經理人在解雇時的補償，此種做法雖值得吾人稱許，然而，缺乏勞動法

令的明文規範卻是不爭的事實，亦即公司經理（經理人）在職期間一旦

發生不適任或績效不彰之情況，隨時可能遭受撤換或終止契約之情形，

以目前我國現制，將直接喪失經理人身份，連同過去勞工時期的工作年

資一併消失，要是無契約或公司章程的規定，經理人過去的工作年資將

化為泡影。 

 

另一種情形，若銀行經理人被調任或降職為非主管或經理人職位，

恢復為勞工身分等情況，容易發生以往勞工之工作年資是否併計或重新

計算之爭議，可惜的是我國不論是法院或行政機關皆未進一步說明，若

將工作年資係以進入企業組織之日開始計算之觀念，而擔任經理人期間

皆未離開該企業組織者，當恢復勞工身分時，其勞工工作年資理當合併

計算。在訪談個案中，銀行經理人的工作年資看似受到保障，但僅限於

銀行訂定之工作規則，並無明確的法令規定作為法源依據，實務上，被

拔擢或被聘僱之銀行經理人的工作年資或相關權益，必須看銀行之臉

                                                 
160 不過，依勞委會台(83)勞動一字第九九二一五號函：「查公司法『委任』之經理人，與事業單

位係屬委任關係，…，故上述人員之退休金不得自事業單位依該法所提撥之勞工退休準備金支

應，應由事業單位另行籌措支應。」，行政機關並不承認擔任委任經理人期間之工作年資，故該

期間之退休金必須由公司另行籌措。 
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色，處於被動的地位，倘若沒有在組織章程、契約內容或工作規則，明

定相關權益上的規範，日後對經理人權益的請求甚為不利。 

 

（二） 我國勞動法制適用問題之探討 

 

從銀行業經理人實際契約運作觀察，與銀行本身之權利義務關係，

多規定於工作規則中，與一般勞工之勞動條件大抵相同，從部份銀行個

案經驗當中，對於委任經理人退休及資遣等工作年資相關權益，不是對

解雇未有詳細的保護措施，至多比照勞基法之計算基準給予補償，不難

發現我國經理人無論在薪資報酬的數額，或在其他權益保障上，並未出

現明顯超越一般勞工或中階主管的優渥待遇，與一般勞工最大的差異僅

在擁有對外的代表權，在組織內部扮演資方代表之角色，除此之外，銀

行業經理人大部分都在固定的工作場所，每天從事固定職務內容，定期

領取薪資，再綜合本章前段與銀行高層間之從屬性分析，實質上與提供

勞務領取薪資之受僱勞工並無不同。 

 

礙於我國法制對經理人之契約關係，定性為委任契約關係，導致勞

工主管機關長久以來大多皆以授權方式來認定民法及公司法經理人，經

理人自然被排除在勞動法令的適用範圍之外。此外，我國勞基法對雇主

之定義並非以契約當事人、權利義務主體作為認定，而是一種「功能性

雇主」的概念，企業組織（雇主）功能與職權必然由自然人來執行，與

純粹以形式契約當事人作為雇主之概念並不相同。因此，嚴格來說，雇

主應指與勞工簽訂勞動契約之他方當事人，除了獨資或合夥的情況，雇

主可能為單一自然人或複數自然人，現今大多數企業為股份有限公司，

雇主自應為該法人，即為勞動契約當事人，而非指自然人，我國勞基法

更將具有行使雇主之功能或是代表雇主行使管理權處理勞工事務之人，

視同事業負責人，屬「雇主」之定義範圍，並為行政處分的對象161，以

致經理人常與「雇主」的概念相互重疊，這也說明了為何經理人被授權

負責管理企業組織之一部或分支機構時，被視為行使管理權之人，反而

與企業主體間之契約關係往往會被忽略，鮮見單純以企業主體及經理人

兩者間是否存在從屬性之相關討論，成為我國勞動法令在適用對象上的

盲點。造就了在我國企業勞資關係的實際運作中，身處一定層級的管理

人員，似乎就被視為雇主、資方的身份，其契約關係即為委任關係的刻

板印象，進而出現事業單位以職銜任命一般員工擔任所謂「經理人」的

職位，規避勞動法的義務，常發生身份認定上的爭議。 
 

相較於德國法制，對於這些非董事會成員之高階經理人員所採取的

                                                 
161 參照前揭黃程貫，「勞動法」，頁 77-78。 
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態度，仍視為「勞動契約關係」，受到勞動法令的保護，只是其在企業內

部之特殊功能、角色及利益上，確實與一般勞工存在差異性，故在德國

個別勞動法將其獨立一類，與一般勞工加以區隔，但不因此剝奪其勞動

權益，包括勞動三權，這些高階經理人員仍得組織工會與雇主進行勞動

權益的協商，德國法制對於企業層級中之勞工定義，採取廣義的見解，

故當勞工升遷為經理人員時，並不發生基本契約關係轉換之問題，勞動

權益自然受到保障。 

 

反觀我國勞動法制，比起雇主的定義範圍，勞工的定義範圍顯得狹

隘許多，甚至過去有些司法判決見解，將所謂勞工定義為單純提供勞務，

有如「機械」，對於服勞務之方法毫無自由裁量之餘地162，此種思維方式

依舊停留在過去工業時代，所謂勞工似乎僅指稱為體力性、生產線上之

藍領勞工，然而講求知識經濟的今日，腦力性、白領勞動者之需求大幅

增加，其職務需仰賴勞動者自身之知識技能加以判斷、執行，比起過去

工業時代，勞動力的產出更加講求自由度、獨創性，更何況許多非典型

勞動者如雨後春筍般地出現，以舊有思維來認定勞工身份，出現謬誤與

缺漏的情況勢必增加。 

 

我國勞工行政機關僅從民法及公司法授權程序外觀直接認定經理人

為委任關係，勞動法制卻無任何保障經理人過去工作年資或工作權益等

配套措施，於契約類型轉換後，常發生權益認定之糾紛，徒惹爭議。面

對多元化的企業環境，勞雇關係日趨複雜，依過去認定方式勢必無法滿

足其解釋上的需求，因此，我國法制不僅須就勞雇雙方的概念重新定義，

明訂以從屬性作為認定基礎的法令解釋，再針對經營與管理階層人員之

特徵詳加解釋，況乎實務上，我國經理人與高階管理人員的觀念時有重

疊之處，但前者之概念具備某種程度的獨立性，居於經營的地位，後者

多少具備人格及經濟從屬性，其為勞工或雇主之身分，深深影響雙方權

益義務關係。 

 
綜觀我國勞動相關法令，勞基法之勞雇定義幾乎成為我國其他勞動

法令之依據，勞動各法中雖有針對適用對象再次定義，原則上也僅為勞

基法定義的覆誦，亦即適用於勞基法之勞動者等同受到其他勞動法令之

保障，反之，若非勞基法之適用對象，在其他勞動法令中幾乎是不受到

保障，也導致現今經理人不適用勞基法，是否適用其他勞工法令之可能

性，似乎沒有討論之餘地，容易發生權益上全有及全無的零合局面。本

文認為僅依循勞基法對於經理人員之身份認定，應擺脫過去認定經理人

之方式，並逐漸擴展勞工之定義範圍，既然我國勞動法令採個別立法之

                                                 
162 詳見八十三年最高法院台上一○一八號判決。 
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方式，勞基法應採取較為寬鬆的勞工，保障絕大部分工作者的勞動權益，

在各法令間不衝突的情況之下，應可適當地調整適用對象的範圍，採取

放寬或限縮，使勞工在工作職涯，能充分受到勞動法令的保護，在享受

升遷成就感的同時，工作權益不致犧牲。 
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