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依勞委會所編《簽訂競業禁止參考手冊》，所謂「競業禁止」是指「事業單位為保護其商業機密、營業利益或

維持其競爭的優勢，要求特定人與其約定在在職期間或離職後之一定期間、區域內，不得經營、受僱或經營

與其相同或類似之業務工作」而言。 

一般企業常於聘僱契約或勞動契約中約定：無論聘僱雙方的契約關係是因為何種理由終止，契約終止後的一

定期間內，受僱者不在雇主廠商現有或者預期的營業範圍內，或者一定範圍的地理區域內，從事競爭行為。 

 

而企業要求勞工簽訂競業禁止條款的主要目的包括： 

1、避免其他競爭事業單位惡意挖角或勞工惡意跳槽。 

2、避免優勢技術或營業秘密外洩。 

3、避免勞工利用其在職期間所獲知之技術或營業秘密自行營業，削弱原雇主之競爭力。 

4、藉以保障雇主在經營、技術、人力培訓方面所做的投資不致於落空。 

 

什麼是競業禁止？從二個層面來說，一為在職期間的競業禁止。二為離職後的競業禁止。 

1、在職期間的競業禁止： 

現行勞工法令並未明文禁止勞工之兼職行為，因此，勞工利用下班時間兼差，賺取外快，如未損害雇主利益，

原則上並未違反法令之規定。 

但是如果勞工在雇主之競爭對手處兼差，或利用下班時間經營與雇主競爭之事業，則可能危害到雇主事業之

競爭力。 

故企業常透過勞動契約或工作規則，限制員工在職期間之兼職或競業行為，員工不能一方面在某公司上班，

另一方面又對公司的競爭對手提供無論資金、資訊、技術、諮詢等資源。員工如有違反約定或規定之情事，

將受到一定程度之處分，其情節嚴重者將構成懲戒解僱事由以及違約賠償。 

 

2、離職後的競業禁止： 

員工於任職期間可能接觸到原雇主的營業秘密，在離職後，如果任由員工利用這些營業秘密另行創業或是投



靠原雇主的競爭對手，會對原雇主造成一定的損害。 

因此，有些企業會透過雇傭契約的約款，要求員工在離職後一定期間內，不得於與原雇主有競業關係的公司，

從事與其原任職務相同或類似之工作，違者應賠償一定數額之違約金。此即離職後的競業禁止。 

 

台灣現行勞動法規中並無「離職後競業禁止」之規範，依勞委會的立場，「勞資雙方基於行業及工作特性，擬

為「離職後競業禁止」之約定時，本著誠實信用原則協商並於勞動契約中訂定，並無不可」。 

 

但若有企業片面以工作規則訂定，或勞動契約約定內容顯失公平，將影響員工的工作權、職業自由。勞工的

工作權、職業自由及雇主的財產權均是憲法保障的人民基本權利。因此關於競業禁止條款的合理性，勞委會

提出以下一些參考原則： 

⑴員工有無顯著背信或違反誠信原則： 

競業禁止效力應在離職員工的競業行為確有顯著背信性及顯著的違反誠信原則時發生，如離職員工對原雇主

之客戶、情報等大量篡奪，或其競業之內容或態樣較具惡質性，或競業行為出現有顯著的違反誠信原則者。 

 

⑵雇主有無法律上利益應受保護之必要： 

實務上，常有雇主擬以簽訂「離職後競業禁止條款」避免離職員工洩漏其「營業秘密」，實則我國營業秘密法、

公司法、公平交易法及民法對於雇主之營業秘密，已有適當之保障機制。惟雇主為有效保護企業經營之重要

資訊，常有再要求員工訂立競業禁止條款。 

簽訂競業禁止約定，除需著眼於雇主有無實質被保護之利益存在外，如其所主張應受保護之法律上利益係營

業秘密時，此營業秘密並需符合營業秘密法所定之「營業秘密」之定義，為雇主耗費相當心血或金錢所研發

而得優勢技術或創造之營業利益。 

 

⑶勞工擔任之職務或職位： 

雇主欲與勞工簽訂離職後競業禁止，該勞工應擔任一定職務，且因該職務而有機會接觸公司之營業秘密、參

與公司技術之研發等；對於較低職位本於普通技能就業之勞工，或所擔任的職務並無機會接觸公司所欲保護

之優勢技術或營業利益者，則應無限制其競業的必要。 

 

⑷應本契約自由及誠信原則約定： 

簽訂競業禁止約定應本於契約自由原則，雇主不得以強迫或脅迫手段，強制勞工一定要簽立，或乘新進勞工



之無經驗或利用勞工急於求職之意願，任意要求勞工簽訂競業禁止約定。 

 

⑸限制之期間、區域、職業活動範圍是否合理： 

競業禁止條款應訂明限制勞工競業之期間、區域、職業活動範圍，且該限制應無逾越合理範圍，即在社會一

般觀念及商業習慣上可認為合理適當範圍，不會嚴重限制當事人的工作權，以及不會危及受限制當事人的經

濟生存能力。 

期間：勞委會蒐集歷年來法院審理案例中，競業禁止條款約定之期間有三個月、六個月、一年、二年或三年，

目前較為常見且為法院所接受的期限為二年以下。如臺灣高院 80 年度勞上字第 18 號判決，認為勞雇雙方於

協議書內約定勞工自離職一年內不為屬於公司直接競爭營業範圍行為，若有違約自應依法賠償，該一年內競

業禁止之約定，尚稱允當，應認為合法有效。 

區域：應明訂一定之區域，且不得構成勞工就業及擇 業權利的不公平障礙，應以企業的營業領域、範圍為限；

至於雇主尚未開拓的市場，或將來可能發展的區域，基於自由競爭的原則，不應該受到任何限制。如臺北地

院 89 年度勞訴字第 76 號判決，認為勞資雙方約定之競業禁止條款，禁止勞工任職之區域遍及中華民國境內，

且期間兩年內無法利用其原有之專業技術，亦無提供補償，其限制已有逾越合理範圍。 

職業活動範圍：競業禁止職業活動的範圍，應該指員工離職後不得從事的工作或業務，以及指對原事業單位

具有競爭性的行業。如臺北地院 89 年度勞簡上字第 46 號判決，勞資雙方約定之競業禁止條款，約定勞工於

離職後六個月內，不得做出違反公司利益及不當之競業行為，除船貨承攬業或船務代理外，受僱人於該期間

內仍得自由選擇區域、營生方式、從事其他業務工作，故其約定限制勞工從事之業務範圍，尚未超逾合理範

疇，不致造成該勞工生存困難。 

 

⑹有無代償措施： 

所謂代償措施係指雇主對於勞工因不從事競業行為所受損失之補償措施。勞工離職後因遵守與原雇主競業禁

止之約定，可能遭受工作上的不利益，惟目前國內尚未見有競業禁止約定中訂有代償措施。 

德國商法第 74 條之 8 規定，員工離職後競業禁止期間內每一年之補償，雇主應支付之補償數額，應不得低於

員工離職時所能取得報酬之一半。 

英國則有所謂的「花園休假」，即在該競業期間原雇主給付薪資報酬給勞工，而該勞工則無需從事工作。 

 

如台中地院 90 年度訴字第 212 號判決，兩造當事人簽訂機密切結書約定被告離職後三年內不得從事與糕餅或

派相關之行業，期間顯然過長，且原告並未對被告不為競業行為之損失加以補償，對於被告之生存權造成重



大影響，已超越合理禁止之範疇。勞工再就業之權利既已受到限制，要求雇主提供代償措施，法理上乃事所

當然，實務上運作亦復如此。 

 

⑺違約金是否合理： 

勞工與雇主簽訂競業禁止條款所生之效果，一為離職後不得為競業行為，一為如有違約情形，可能須支付違

約金或損害賠償金。歷年來競業禁止相關案件中，雇主與勞工訂定的競業禁止條款中，約定的違約金有離職

當月薪資的 20 倍、24 倍，離職時最近一年所得，甚至是營業額的 100 倍，經法院審酌判決結果，有的無須

支付違約金，有的應支付金額為離職前一年所得，或違約金額減為一至二個月薪資所得，其金額多寡尚無一

定之標準，端視個案情節輕重，依事實認定之。 

 

勞委會指出，事業單位固然可以與勞工約定違約金多寡，但不能漫天要價，應考量違約金的額度與競業禁止

期間之長短二者間之相關性，並應與是否提供勞工代償措施作適度衡量。 

 

亦即是如果雇主已提供代償措施，勞工仍恣意違約，即可視為情節重大，其違約金自可從高考量；如果未提

供代償措施或代償措施金額過低，則勞工違約之可責性即已降低，從而其給付違約金之正當性必受質疑。 

也就是說，競業禁止期間之約定，不得對勞動者之工作權造成過度的限制或侵害，而其違約金之額度亦應依

一般客觀事實、勞工違約當時的社會經濟狀況及當事人可能受損情形來衡酌。（資料來源：《簽訂競業禁止參

考手冊》，勞委會） 

 

競業禁止法院實務判例 

【案例一】 

臺北地方法院民事判決 85 年度勞訴字第 78 號 

原   告 ○○房屋仲介股份有限公司 

被   告 李○○等四人 

判決結果：原告之訴及其假執行之聲請均駁回。訴訟費用由原告負擔。 

案情摘要： 

一、被告李○等四人均為原告○○房屋仲介股份有限公司之受雇人，專為原告處理不動產買賣、租賃之仲介

相關業務，即仲介經紀人。 

二、被告李○等四人分別書立有員工及專屬經紀人服務契約條款，該條款第二條第二項之約定： 



「被告於離職後三個月內非經原告同意，不得從事與原告同類性質或相似之業務，否則應賠償因違反本項約

定致原告實際損害額七倍金額或新台幣五十萬元整之懲罰性違約金」。 

 

被告自原告處離職後，旋即先後任職於○○房屋○○店，依上述員工及專屬經紀人服務契約條款第二條第二

項之約定：被告於離職後三個月內非經原告同意，不得從事與原告同類性質或相似之業務，否則應賠償因違

反本項約定致原告實際損害額七倍金額或新台幣五十萬元整之懲罰性違約金。今被告四人違反前述競業禁止

之約定之事實已至為明顯，故原告得依此向被告各請求五十萬元之懲罰性違約金。 

 

三、被告李○等四人分別書立有員工保證書，依該內容第四條之約定：被保人如有非法行為，致使原告蒙受

任何損害時，連帶保證人均應負完全連帶賠償責任。據此原告得向被告李○等四人之連帶保證人即被告李○、

劉○、黃○、郭○分別請求因違反競業禁止約定，而所須賠償之懲罰性違約金。 

 

判決要旨： 

一、要課離職員工以競業禁止義務，必需有法的依據，例如締結勞動契約時之合意、工作規則上之規定或另

行書面約定等均是；實則競業限制約定，其限制之時間、地區、範圍及方式，在社會一般觀念及商業習慣上，

可認為合理適當而且不危及受限制當事人之經濟生存能力，其約定並非無效。 

二、惟轉業之自由，牽涉憲法所保障人民工作權、生存權之基本人權，為合理限制競業禁止契約，綜合外國

法例及學說，認為競業禁止之契約或特約之有效要件，至少應包括下列所述各點，換言之，競業禁止特約之

合理性，應就當事人間之利害關係及社會的利害關係作總合的利益衡量而為判斷，其重要標準計有： 

1、企業或雇主需有依競業禁止特約保護之利益存在，亦即雇主的固有知識和營業祕密有保護之必要。 

2、勞工或員工在原雇主或公司之職務及地位。關於沒有特別技能、技術且職位較低，並非公司之主要營業幹

部，處於弱勢之勞工，縱使離職後再至相同或類似業務之公司任職，亦無妨害原雇主營業之可能，此時之競

業禁止約定應認拘束勞工轉業自由，乃違反公序良俗而無效。 

3、限制勞工就業之對象、期間、區域、職業活動之範圍，需不超逾合理之範疇。 

4、需有填補勞工因競業禁止之損害之代償措施，代償措施之有無，有時亦為重要之判斷基準，於勞工競業禁

止是有代償或津貼之情形，如無特別之情事，此種競業特約很難認為係違反公序良俗。 

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，亦即當離職之員工對原雇主之客戶、

情報大量篡奪等情事或其競業之內容及態樣較具惡質性，或競業行為出現有顯著之背信性或顯著的違反誠信

原則時，此時該離職違反競業禁止之員工自屬不值保護。 



 

三、本件被告李○等所簽署之員工及專屬經紀人服務契約，承諾於離職後三個月內非經原告之同意，不得從

事與原告同類性質或相似之業務，上揭三個月競業期間之限制，固尚稱合理適當。 

四、惟原告之訴訟代理人於歷次之言詞辯論時業已一再陳稱： 

1、本件被告李○等四人並沒有於在職期間即至別家房屋仲介公司擔任業務員，均是離職後才加入○○房屋仲

介公司。 

2、亦無法認定被告李○等四人有攜帶原告公司之營業機密例如客戶之資料、情報等到他公司，致損害了原告

公司之利益。 

3、本件純粹係被告違反員工服務契約、保證契約而訴求懲罰性之賠償。 

4、原告公司在限制被告四人競業行為之三個月期間內並無填補員工之代償措施等語。均載明本院各該言詞辯

論筆錄。 

 

五、準此，綜合上開限制競業合理性之標準予以判斷之結果，被告李○等四人在原告公司僅係房屋仲介經紀

人，屬職位不高之業務員，房屋仲介買賣之業務又不需較特別之技能，而時今房屋仲介公司員工之流動性，

亦屬頻繁，亦為社會周知之事實；雖原告公司在仲介業界執牛耳居翹楚，本件並無可認有保護原告公司利益

之必要。 

 

六、再者，雖現今交通便利，台北縣、市往來方便，但被告李○等四人由台北市區之原告公司轉職至台北縣

○○市工作，尚可認對原雇主利益之衝突與影響係屬較低輕微者。 

 

七、被告李○等四人之競業行為亦無顯著背信性或顯著違反誠實信用之情事，且亦未收受原告公司之任何代

償金或津貼，是故，原告上揭競業禁止特約之約定即屬不當限制被告李○等四人之職業選擇自由，自屬不能

准許。 

（備註：本案原告○○房屋仲介公司再上訴台灣高等法院，台灣高等法院 86 年度勞上字第 39 號民事判決要

旨，亦支持臺北地方法院所持論點） 

 

台灣的產業結構，近十幾年來已有明顯的變化，電子、資訊與科技產業成為台灣經濟發展之主流。而電子、

資訊與科技產業為確保競爭之優勢，通常投入大量資金、人力與時間培訓人才以創新發明。對於營業秘密是

否能善加保護，以及人才之網羅，即成為前述產業能否繼續藉研發成果獲利之重要關鍵。但也因為如此，產



業間暗盤下的競爭與紛擾，即不曾停歇。 

 

2002 年年初起，○海集團宣布積極進入手機業佈局，並開始進行由研發到製造團隊的大規模挖角；而○霸電

子的研發人員正是○海集團高價「聘請」的目標之一。○霸電子在面臨○海集團的挖角攻勢，並承受智慧財產

權與營業秘密流失的高度風險下，也迅速地以離職員工違反保密合約、競業禁止條款以及與○海集團構成共同

侵權行為等為由，控告自其公司離職的陳姓、沈姓及劉姓研發工程經理及研發工程師等三人，並求償共計一

千三百萬元。 

 

在現代化的工商社會裡，企業要競爭才會進步有利潤，但要維持社會上企業競爭的秩序，必須有所規範才不

會失序，企業競爭的外部規範有國家相關法規及公平交易法、營業秘密保護法。內部規範則有競業禁止條款，

雖然競業禁止條款是否有效，目前法律中並無明文規定，但勞工主管官署及法院判例，均肯認「競業禁止條

款」之約定，在契約自由、不違背法律強制規定，不違反公序良俗以及誠信公平原則下，在社會一般觀念及

商業習慣上，可認為合理適當而且不危及受限制當事人之經濟生存能力，其約定並非無效。 

 

但法院是講求「證據原則」、「公平原則」及「合理原則」；「競業禁止條款」之約定，並非全然為公司或雇主

可片面要求約定而全無限制。且一旦離職員工有違背「競業禁止條款」之約定，法院要求的是明確的證據。 

 

依《民事訴訟法》第 277 條：「當事人主張有利於己之事實者，應負舉證責任」。 

台灣大多數企業都與員工有簽定「競業禁止與營業秘密保護條款」，但能否真正對違約的離職員工要求賠償，

或對違反「營業秘密保護」的競業公司要求賠償，「舉證責任」遂成為法院是否判培的最重要關鍵因素之一。 

 

【案例二】 

臺北地方法院民事判決 91 年度勞訴字第 129 號 

原 告 ：○霸電子股份有限公司 

被 告 ：陳○等三人 

判決決果：原告之訴及其假執行之聲請駁回。訴訟費用由原告負擔。 

案情摘要： 

一、被告陳○、沈○任職於原告公司，擔任研發工程處經理職務，劉○擔任研發工程師職務，被告均與原告

簽立智慧財產權歸屬暨保密合約書：保證於「任職期或離職期間或離職後均嚴守保密之義務，除任職期間職



務之正常使用外，非經原告事前之書面同意，絕不以任何方式使其他第三人知悉或持有原告相關業務之任何

機密營業秘密，更不得自行利用或以任何方式使第三人利用原告相關業務之機密從事或投資與原告相似之競

爭行為或其他與原告利益相衝突之行為，如違反規定，應賠償原告所造成之損害及承擔一切法律責任」。 

此有合約書可稽。 

 

二、被告陳○、沈○身為原告公司經理階層，未按公司規定辦理交接等事項，嚴重違反原告公司規章，且其

進入原告在台灣最直接競爭之○海企業擔任同類職務，衡其情事，確已達到無法避免使用原告公司智慧財產

權及企業秘密程度。 

而○海企業公開從事惡意挖角行動，並且鎖定原告公司職工為其首要目標。被告明知其事而仍然進入○海企業

任職，顯與○海企業構成共同侵權行為，應連帶賠償原告所受損害，原告各以五百萬元為範圍，訴請被告給

付。 

 

三、被告劉○於 90 年 9 月 20 日以欲赴台中補習班擔任教職換工作環境為由向原告公司申請擬於 90 年 10 月

5 日離職。被告卻進入○海企業任職，已嚴重違反原告公司規章，且其進入原告在台灣最直接競爭之○海企

業擔任同類職務，衡其情事，確已達到無法避免使用原告公司智慧財產權及企業秘密程度。 

而○海企業公開從事惡意挖角行動，並且鎖定原告公司職工為其首要目標。被告明知其事而仍然進入○○企

業任職，顯與○○企業構成共同侵權行為，應連帶賠償原告所受損害，原告暫以三百萬元為範圍，訴請被告

給付。 

 

判決要旨摘要：  

一、被告三人抗辯論旨則以：被告陳○、沈○非如原告主張之不請假而離職，其二人已經過合法請辭手續，

辦理交接後才離職，此外原告未能證明被告三人有至○○企業上班及其有何權利被侵害，而被告劉○雖最後

至○海集團就職，惟係於請辭後先至補習班擔任教職，復再至訴外人八達公司任職，最後始在○海集團企業

服務，非如原告主張於離職後即至○海集團企業服務等語，資為抗辯。 

 

二、原告主張被告陳○等三人原為原告公司經理、工程師等，分別與原告簽有合約書或聘僱契約之事實，有

其提出之合約書三份及與被告沈○、劉○兩人所訂之聘僱契約書等件為證，且被告等對上開合約書及聘僱契

約書等件，亦不爭執，應堪信為真實。 

惟僅被告劉○陳述其於離職後在○海集團企業服務，被告陳○、沈○則否認自原告公司離職後進入○海企業



任職等情。 

本件原告請求之依據為原告與被告三人簽訂之「智慧財產權歸屬保密合約書」影本及與被告沈○、劉○簽訂

之聘僱契約。 

前述保密合約書第四條約定：「甲方（指被告三人）保證於任職期間或離職均嚴守保密之義務，除任職期間職

務之正常使用外，非經乙方（指原告）事前書面同意，絕不以任何方式使其他第三人知悉或持有乙方相關業

務之任何機密營業秘密，更不得自行利用或以任何方式使第三人利用乙方相關業務之機密從事或投資與乙方

相似之競爭行為或其他與乙方利益相衝突之行為」。 

及第九條約定：「甲方違反本合約書之規定者，乙方除得據以終止雙方之聘僱合約外，甲方應賠償乙方所造成

之損害及承擔一切法律責任」等語。 

聘僱合約第第七條約定：「乙方（指被告沈○、劉○）同意於本契約終止一年內，除非經甲方（指原告）書面

同意，不得利用甲方之機密資訊為自己或他人從事或經有損甲方權益之義」。第九條約定：「乙方如有違反本

約或管理規章規定之義務情事時，甲方得逕行終止聘僱契約，甲方終止權之行使，不妨礙其損害賠償請求權

之行使」等語。 

前開合約，雖稱為智慧財產權歸屬暨保密合約書、聘僱契約書，但僅有被告三人之單方簽名，並無原告之代

表人在合約上簽署任何文字，而該合約書又是以相同文字預定用以同類契約之定型化條款，依其內容，應為

原告先行預定條款繕打後交被告簽署之，是為被告承諾於離職後如有至與原告相同之競爭廠商就職願負賠償

責任之切結書。 

 

前述離職後競業禁止條款，係前雇主在勞動契約下與受僱人約定，勞工有不使用或揭露其在前勞動契約中獲

得之營業秘密或隱密性資訊之附屬義務，其目的在使前雇主免於受僱人之競爭行為，此因雇主為維護其隱密

資訊，防止員工於離職後，在一定期間內跳槽至競爭公司，並利用過去於原公司服務期間所知悉之技術或業

務資訊為競爭之同業服務，或打擊原公司造成損害，或為防止同業惡性挖角，而與員工為離職禁止競爭約定，

其本質側重保障前雇主。 

此項約款如未逾合理程度，且不違反公序良俗，應為法律所許。 

 

而所謂合理程度，應考量以下各點： 

1、前雇主有依競業禁止特約保護之利益之存在。 

2、受雇人在前雇主之職務地位，係主要營業幹部，非處於較低職務技能。 

3、限制轉業之對象、期間、區域、職業活動等不致使受雇人處於過度困境中。 



4、需有填補勞工因競業禁止損害之代償措施存在。 

5、離職後受僱人之競業行為有無顯著違反誠信原則。例如當離職員工對雇主之客戶、情報大量的收集或篡奪，

或其他顯著的背信性，即不具有保護之必要。 

（是以）本件應審究兩造約定競業禁止條款，是否合於上開要件而具有合理之程度。 

 

三、按民法第 277 條規定「當事人主張有利於己之事實者，應負舉證責任」。（編按：應為《民事訴訟法》第

277 條）。而原告主張被告至與原告有競爭關係之○海企業就職，此之「競爭」關係事實之存在，為對原告有

利之事項，依上述規定，原告有舉證之義務。 

但原告僅提出報紙剪報作為證明○海集團有意向原告之人員挖角，惟此不足以證明原告與之處於競爭關係。 

而兩企業間是否有競爭關係，尚須就市場分析比較兩者市場占有率之高低、消費者調查品牌購買意向、產業

結構所佔比例、行銷管道是否重疊相排斥等等不同之途徑加以分析、研判，而不能單憑一份剪報所載內容即

可斷定兩者間之競爭關係。 

是關於原告主張之競爭狀態事實，原告未舉證證明之，自難為原告有利之判斷。 

 

四、前開保密合約書第十三條約定契約之效力至「雙方僱傭關係終止日」為止，而兩造間僱傭關係已終止亦

為原告所自承，因之，該僱傭關係之終止，合約書之效力亦應隨之消滅。惟該合約書第十條約定：「本合約除

五、六、八條之規定外，不因甲方與乙方之僱傭關係終止，撤銷、解除或無效而失其效力」等情，然此項約

定，使合約書因違反強制或禁止規定無效後，該條款亦仍然存在有效，而上述第五條、第六條、第八條以外

之條款皆為課予勞工義務之條款，於僱傭關係效力不存在後，雇主已無給付薪資或其他報酬之義務，勞工若

仍需片面受其拘束，實乃增加勞工額外的限制，損害法律保障勞工之權益之目的，且對於勞工實屬不公平。 

 

依民法第 247 條之一第二款、第三款、第四款規定「依照當事人一方預定用於同類契約之條款而訂定之契約，

為左列各款之約定，按其情形顯常失公平者，該部分之約定無效： 

1、免除或減輕預定契約條款之當事人之責任者。 

2、加重他方當事人之責任者。 

3、使他方當事人拋棄權利或限制其行使權利者。 

4、其他於他方當事人有重大不利益」。 

此合約書之約定有民法第 247 條之一第二款至第四款之情形，使勞工處於不利之地位，亦有違反公共秩序，

依民法第 72 條規定應屬無效，該合約書之效力於僱傭關係終止後，即已消滅。（編按：民法第 72 條：法律行



為，有背於公共秩序或善良風俗者，無效。） 

 

五、再以原告另與被告沈○所簽訂之同意書第九條第三款：「如因本條之競業禁止限制，致影響甲方（即被告）

之合理就業機會，甲方應通知乙方（即原告），由乙方斟酌甲方之情形認定是否同意解除此項限制，或提供甲

適當之補償金」。此為原告與被告三人中，唯一有載有所謂「補償條款」，並附有條件之約定。 

惟查： 

該條款載明若該競業禁止之限制，影響被告之合理就業機會，首先須由被告先通知原告，由原告斟酌是否同

意解除限制。此時若原告衡酌後，認為不會有何影響被告之就業機會時，原告即不會解除此競業禁止限制，

也不必予以任何補償。 

亦即被告是否能解除此限制，是由原告片面來決定，而原告之斟酌並無任何規範機制，屬於原告要履行補償

條件與否流於一己之恣意，勞工之就業權利將因前雇主之恣意而被限制或剝奪，並片面加重勞工之責任，限

制勞工行使權利，對勞工有重大之不利益，復將使勞工陷於更不利之地位，且不僅違反誠信及公平原則及依

民法第 247 條之一第二款至第四款及第 72 條規定違反公共秩序，應屬無效之規定。 

 

該補償條款雖形式上存在，惟因實質上繫於雇主之恣意而無效，另在無其他補償條款之情況下，原告限制被

告沈○競業禁止之約定，即屬難認為有理由。另於其他被告方面，因原告亦不能證明與其他被告間有補償條

款之存在，且縱亦存在且如與被告沈○所約定之條件，亦如前所述，應認無效 

 

六、綜上所述，本件原告依合約書請求被告就違反「競業禁止」或「保密義務」之約定，並不符合離職後競

業禁止條款之約定，其據之請求被告陳○、沈○、劉○應分別賠償五百萬元、五百萬元、三百萬元及自起訴

狀繕本送達翌日即 91 年 6 月 15 日、6 月 19 九日起至清償日止按年息百分之五計算之利息，為無理由。 

 

七、原告另主張被告與○海企業有共同侵權行為之事實，且是故意以背於善良風俗之方法為等情；惟被告以

原告未能證明原告有何權利受有侵害為由抗辯。 

 

經查，原告僅空言謂被告之進入○海公司「確已達到無法避免使用原告公司智慧財產權及企業秘密之程度」，

原因僅為被告進入○海公司就業云云，並未具體主張其有任權利受損害，其以民法第 184 條第一項後段規定

為主張者，亦應就其所保護之利益為何加以說明，且須就被告等有故意以背於善良風俗之方法加以證明。 

原告就此主觀事項，應負舉證責任： 



例如：就被告是否有大量的公司情報或資訊送往新公司、或將原公司之某項機密傳達給新公司知悉致原告受

有損害等。 

（原告）就此不僅未為積極之舉證證明，且若以離職後單純的轉換新公司就業，是否即可謂為是故意以背於

善良風俗之方法加損害於他人，尚非無疑。且若欲加以規範離職員工就職之情形，應屬於原勞動契約中所要

規範之競業禁止之問題，已如前述。綜上所述，原告依民法第 184 條第一項後段規定，請求被告負損害賠償

責任，為無理由。 

八、本件原告之訴既無理由，其假執行之聲請亦失所附麗，併予駁回。 

 

由於技術、資訊、營業秘密等無形的智慧資產，在知識經濟時代中對企業的競爭力有舉足輕重的影響，無論

從高科技產業、金融業、製造業，到房屋仲介業、一般服務業，要求員工簽訂保密契約與競業禁止條款，已

形成普遍的風潮。 

企業經營，有關營業秘密、重要技術與機密資訊的保密甚為重要，故有需要與員工於契約中約定保密義務與

競業禁止條款。主要內容有： 

⑴規定員工所知悉之營業秘密、重要技術與機密資訊，不得洩漏給他人。 

⑵無論為在職期間或離職後，員工所知悉之公司營業秘密、重要技術與機密資訊存在有效期限內，非經公司

同意不得洩漏、告知、交付或交予第三人、或對外發表、或為自已或第三人使用、利用該營業秘密。 

⑶員工所擁有各項屬公司之機密文件、資料、圖表、程式、帳冊等，於離職或公司要求時，應立即交還公司。 

⑷並要求員工在離職後一定期間內，不得於與原雇主有競業關係的公司，從事與其原任職務相同或類似之工

作，違者應賠償一定數額之違約金，此即離職後的競業禁止。 

 

 

 

 

 


