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勞動觀測站 

    所謂併購，係指合併（Mergers）與收購（Acquisitions）的簡稱，是企業透過

購買、合併或拆分其他公司實體，以達成快速成長、擴張市場、獲取技術或資源

整合的商業策略。這幾年來，我國企業併購1活動興盛熱絡，持續呈現成長的趨

勢。根據政府統計資料2，最近 5 年來（2021 年～2026 年第 1 季）的企業併購件

數總計 1,111 件，合併案件金額高達新台幣 4,236.92 億元，媒體分析主要是受到

金融、科技及再生能源產業整合驅動。 

 

    近來國內金控吹起併購風，學者專家表示，樂見金融機構能夠擴大

整併規模，無論是金控、銀行、保險或證券等，透過合併，可以降低

各機構過度競爭的問題，減緩經營壓力，合併已是金融產業之必然

方向與趨勢。交大財金所教授葉銀華表示，……現在國內金融機構、

銀行家數多，但更重要的是，「大家都長得像」，因此整併完後還要能

走出跟其他競爭對手不一樣的路，才能真正發揮整併成效。3 

 

    以金融合併案例頻傳為例，主因是金融機構為求快速成長茁壯、優化經營效

率，以及應對外在環境變化的策略，故透過併購擴張版圖、提升市占率；加上國

家政策長期鼓勵推動，公開收購等法令解除管制的推波助瀾下，台灣的企業併購

潮蓬勃發展。但是併購行為引發的勞工權益未獲保障問題，往往迫使勞工透過抗

爭行動，才有機會爭取到合理的勞動條件及工作權保障的承諾4，亦凸顯我國相

 
1 依據《企業併購法》第 4 條對於併購之定義規定，是指公司的合併、收購及分割。至於股份轉
換的行為，在法律上，也是屬於《企業併購法》規定的併購方式之一。 
2  經濟部商業發展署，全國商工行政服務入口網，企業併購案件統計資料，
https://gcis.nat.gov.tw/mainNew/subclassNAction.do?method=getFile&pk=230（最後瀏覽日期：2026

年 5 月 15 日）。 
3  自由時報，2025/11/24，〈金控併購潮再起  學者：合併是金融產業之必然方向〉，
https://ec.ltn.com.tw/article/paper/1733240（最後瀏覽日期：2026 年 5 月 13 日）。 
4 請參閱真實案例：元大商業銀行股份有限公司受僱人員企業工會，〈眾志成城組工會，團體協
約保權益〉，https://drive.google.com/file/d/1tcjq1lu9dOne3Zz04M9JAgNSZzS_nUIu/view（最後瀏覽
日期：2026 年 5 月 13 日）。 

https://gcis.nat.gov.tw/mainNew/subclassNAction.do?method=getFile&pk=230（最後瀏覽日期：2026
https://gcis.nat.gov.tw/mainNew/subclassNAction.do?method=getFile&pk=230（最後瀏覽日期：2026
file://///192.168.111.186/勞動部公用目錄/勞動關係司/五科(勞動教育科)/●115年度工作項目/115年補充教材/新製/成品/企業併購下的勞動權益保障/（最後瀏覽日期：2026
https://drive.google.com/file/d/1tcjq1lu9dOne3Zz04M9JAgNSZzS_nUIu/view（最後瀏覽日期：2026
https://drive.google.com/file/d/1tcjq1lu9dOne3Zz04M9JAgNSZzS_nUIu/view（最後瀏覽日期：2026


關法制及政策，對於勞工保護之規範仍嫌不足。 

    全國金融業工會聯合總會秘書長韓仕賢指出，「過去銀行業的整併，

已有許多慘痛案例」，勞工在企業整併過程中，完全處於被動，常常

只有降低勞動條件、或接受資遣兩條路可以選，或者是到新公司卻

被安排在非原專業職位，「光憑公司一句全員留用，但到新公司後就

什麼都沒有了，這樣的空白承諾有好幾件。」……「金融機構的併購

案例，我們發現最嚴重的問題就是併購之後的大量失業，還有併購

之後被併員工到合併公司之後，在工作上適應的問題。」5 

 

    這是因為我國相關法律規範之重點，在於併購程序及公司層面之規定，至於

企業併購對勞動契約可能發生之影響，像是企業併購過程中之勞工保護是否不足，

企業併購後之勞動條件不利變更之問題，以及新舊雇主商定留用之勞工得否拒絕

留用等規定，散見於《勞動基準法》、《企業併購法》、《金融控股公司法》、《金融

機構合併法》及《大量解僱勞工保護法》等法律6，是否足以因應企業併購可能發

生之相關勞工權益問題，實有疑問。 

 

勞動放大鏡  

（一）雇主商定留用權之討論 

    我國《公司法》第 75 條：「因合併而消滅之公司，其權利義務，應由合併後

存續或另立之公司承受。」明定合併後之存續公司或新設公司，應概括承受消滅

公司之權利義務。 

    但是《勞動基準法》第 20 條另明定事業單位改組或轉讓時，新舊雇主有商

定留用勞工之權利7，則所謂「概括承受權利義務」，是否包括勞動契約上之權利

義務，即有疑義，也因而衍生新舊雇主商定留用之勞工，是否可以拒絕留用並請

求給付資遣費之集體勞資爭議，甚至引發消滅公司的勞工向法院提起集體訴訟。 

    1.集體勞資爭議案例 

 
5 公視新聞網，2019/06/12，〈金管會推民營金控併購 工會：恐損勞工權益〉， 

https://news.pts.org.tw/article/434385（最後瀏覽日期：2026 年 5 月 13 日）。 
6 黃馨慧，〈改組轉讓與勞動契約之終止〉，收錄於《勞動基準法釋義—施行 40 年之回顧與展望》，
頁 598，臺灣勞動法學會主編，2024 年 7 月，台北：元照。 
7 勞動基準法第 20 條：事業單位改組或轉讓時，除新舊雇主商定留用之勞工外，其餘勞工應依
第十六條規定期間預告終止契約，並應依第十七條規定發給勞工資遣費。其留用勞工之工作年資，
應由新雇主繼續予以承認。 

https://news.pts.org.tw/article/434385（最後瀏覽日期：2026


    發生於 2000 年的元大證券、京華證券合併案例（合併基準日 2000 年 7 月 1

日），消滅公司（京華證券）拒絕留用的員工集體向臺灣臺北地方法院起訴，請

求合併後之元大京華證券股份有限公司應給付資遣費，勞工最後獲得勝訴8。 

    本案訴訟期間，2002 年另又發生台新銀行吸收合併大安銀行案例（合併基

準日 2002 年 2 月 18 日），同樣有近三百位消滅公司（大安銀行）的員工拒絕留

用，並且組織自救會向台新銀行追討資遣費之重大勞資爭議，經過半年左右抗議

追討，台新銀行最後才同意發放這筆資遣費9。 

    2.政府角色 

    政府為了振興國內經濟、因應全球化競爭與產業轉型，協助企業快速進行組

織重組並提升經濟規模，亦於 2002 年間快速立法通過《企業併購法》（同年 2 月

6 日公布施行），除了以去管制化為手段，大幅簡化政府的核准程序，建立股東

權益保障與租稅減免機制；而且給予符合一定條件的公司進行分割、合併或收購

時，不但能享有租稅優惠，並得適用《促進產業升級條例》，申請行政院開發基

金專案融資。同時針對消滅公司勞工的退休金、留用程序與資遣責任等雇主義務

予以明確規範10。 

    3.法律規範 

    但觀察上述《勞動基準法》第 20 條（新舊雇主商定留用權）及 2002 年立法

之《企業併購法》第 16 條之規定11，我國法制似認為公司合併之權利義務概括承

受，應排除勞動契約上之權利義務，存續公司或新設公司得與被合併之消滅公司，

商定將特定勞工排除在留用範圍之外12。 

    也就是說，一旦公司發生併購，消滅公司的勞工若未經雇主商定留用，或經

商定留用但不同意留用之勞工，均可依法請求退休金或資遣費；至於商定留用且

同意留用之勞工，則新雇主應予承認併計其工作年資。 

 
8 詳見最高法院 93 年度台上字第 331 號民事判決（裁判日期：2004/02/26）。本件訴訟一、二審
判決均由勞工勝訴，理由概以勞動基準法第 20 條所謂「新舊雇主商定留用之勞工」，應指經新舊
雇主商定留用並經勞工同意留用之情形，至於該條文所稱「其餘勞工」應包括新舊雇主未為商定
留用之勞工，以及雖經新舊雇主商定留用而拒絕留用之勞工兩種情形，詳見臺灣臺北地方法院 90

年度勞訴字第 6 號民事判決（裁判日期：2001/08/06）及臺灣高等法院 90 年度重勞上字第 13 號
民事判決（裁判日期：2002/04/16）。 
9 本件集體勞資爭議案例始末請參閱：韓仕賢，2002，《論銀行合併的迷思及工會的因應策略》，
國立政治大學勞工研究所碩士論文（未出版），頁 110-121。 
10 詳見企業併購法第 15 條（退休準備金之支付及移轉）、第 16 條（留用勞工之方式及保障）、
第 17 條（未經留用之勞工及不同意留用之勞工之保障）等相關規定。 
11 企業併購法第 16 條：併購後存續公司、新設公司或受讓公司應於併購基準日三十日前，以書
面載明勞動條件通知新舊雇主商定留用之勞工。……留用勞工於併購前在消滅公司、讓與公司或
被分割公司之工作年資，併購後存續公司、新設公司或受讓公司應予以承認。 
12 黃馨慧，同註 6，頁 607。 



    但是新雇主商定留用時，得否變動原勞動契約之勞動條件、甚至將勞動條件

不利變更，實務見解分歧。 

    肯定說認為，《勞動基準法》第 20 條並未有如同《企業併購法》第 16 條第

1 項新雇主得以書面載明勞動條件通知商定留用勞工之規定，故推敲《企業併購

法》立法目的，即使原有勞動契約繼續，新雇主仍得新定勞動條件，而由受通知

留用之勞工決定是否接受；該勞工如不願接受留用，即可離職且獲得相關補償。

否定說則認為，商定留用權之意義，係以原勞動契約之條件，處理新雇主與同意

留用勞工間之權利義務關係，而非雙方另行成立的勞動契約；倘若新雇主認為留

用勞工之原有勞動條件不合理，則須於併購日後，再循一般變更勞動條件之方式

處理13。 

    由於《勞動基準法》對於雇主終止勞動契約之權利有其限制，即雇主解僱勞

工必須具備法律明文規定的終止事由，如無《勞動基準法》第 11 條（雇主預告

終止勞動契約之事由）及第 12 條（雇主無須預告即得終止勞動契約之事由）規

定之事由，雇主不得單方面終止勞動契約。為此，實務上曾有爭論得否允許雇主

於現行法之外，以併購作為較為寬鬆之法定解僱事由？ 

    為解決該爭議，勞動部前身之行政院勞工委員會曾於 2010 年提出《勞動基

準法》第 20 條修正草案14，參照德國民法第 613a 條「買賣不破僱傭原則」，刪除

商定留用權之規定，亦即「企業併購」將不能成為解僱的理由，但最後因故沒有

完成修法。 

（二）透過勞資協商「員工安置計畫」之政策 

    金融業由於二十幾年來整併案件不斷，如上所述，《勞動基準法》只是最低

勞動條件保障，尤其相關金融合併法令對於勞工工作權益保障仍顯不足，全國金

融業工會聯合總會（全金聯）為因應金融併購趨勢、保障員工勞動權益，長期鼓

勵與協助各金融業工會在評估自身實力、勞資關係與外在形勢後，主動與資方展

 
13 黃馨慧，同註 6，頁 615-616。 
14 行政院勞工委員會曾於 2010 年 1 月 11 日公告勞動基準法第 20 條修正草案：「事業單位有合

併、分割、概括承受或概括讓與、讓與全部或主要營業或財產等轉讓情事時，勞動契約對於受讓

人仍繼續存在。但勞雇雙方另有約定或勞工聲明不同意隨同移轉時，不在此限。（第 1 項）新舊

雇主應於前項轉讓基準日或轉讓效力發生日 30 日前，以書面徵詢勞工是否同意隨同移轉。該勞

工應於受通知日起 10 日內，以書面通知新舊雇主，屆期未為通知者，視為同意隨同移轉。（第 2

項）隨同移轉勞工之工作年資，應由新雇主予以承認。（第 3 項）對未隨同移轉之勞工，其勞動

契約終止時，舊雇主應依本法第 17 條、第 55 條或勞工退休金條例第 12 條、第 13 條規定，發給

資遣費或退休金。（第 4 項）勞工於通知雇主不同意隨同移轉後，為另謀工作得於工作時間請假

外出；其請假時數及工資，準用第 16 條第 2 項規定。（第 5 項）新雇主對於第 4 項資遣費或退休

金，應與舊雇主負連帶責任。（第 6 項）」 



開團體協約協商以保障勞動權益；以及在相關併購法令尚未落實保護員工權益之

前，向主管機關金融監督管理委員會（金管會）爭取要求合併申請書應附上團體

協約或員工安置計畫，以降低金融整併對於勞工權益損害之衝擊。 

    工會向金管會提出的論述強調，《金融機構合併法》是規範金融併購的特別

法，但有關員工權益事項保障不足，僅見於第 15 條規定：「金融機構依本法合併、

改組或轉讓時，其員工得享有之權益，依勞動基準法之規定辦理。」但同法第 12

條第 1 項明定：「擬合併之金融機構向主管機關申請許可時，應提出合併申請書，

並附具下列書件：一、合併計畫書：……。二、合併契約書：除應記載事項外，

尚應包括對受僱人之權益處理等重要事項。……十、……。」關於第 2 款「對受

僱人之權益處理事項」之規定，工會主張應由勞資雙方協商簽訂「員工安置計畫」，

而非只憑雇主單方提出，始能落實保障勞工權益。 

    1.集體勞資爭議案例 

    「員工安置計畫」類似字眼首次見諸於勞資協商文件，是在 2014 年 3 月大

眾銀行工會與大眾銀行所協商簽訂的團體協約，其中第 12 條明文約定如果有合

併、改組或轉讓等情事，資方向主管機關提出合併申請之前，應事先針對員工權

益事項與大眾銀行工會完成協商。 

    本案在工會依法進行爭議行為，以及主管機關積極介入之下，勞資雙方最後

於 2016 年 1 月正式達成以下重要的勞資協議事項：（1）優惠離退條件。（2）資

方放棄優離准駁權。（3）資方不得濫行資遣解僱。（4）加發留任獎金。（5）行員

優存利率。（6）工會保護條款。 

    2.政府角色暨相關政策規範 

    金管會隨後也宣布核准大眾銀行與元大銀行的合併案，以及肯定勞資協商員

工安置計畫的必要性，進而影響後續富邦金控併購日盛金控、花旗銀行消金業務

讓售星展銀行兩件併購案，在全金聯介入協助之下，勞資雙方也順利協商完成員

工安置計畫。 

    在全金聯持續倡議推動之下，金管會於 2022 年 12 月以《金融機構合併法》

第 12 條第 1 項第 2 款已明定，金融機構向主管機關申請合併時，應提具員工權

益處理等重要事項，金管會現行審查金融機構合併案件時，亦就員工權益保障等

事項納入審酌，並督導金融機構確實依《勞動基準法》及金融相關法規辦理，而

正式拍板定案，「金融機構申請合併時，應依上開規定提具妥善安置員工計畫，



並檢附與工會協商或勞資協議會議紀錄，以保障員工權益」15，後來申請送件的

台新金控與新光金控合併、永豐金控併購京城銀行、玉山金控合併三商美邦人壽

等金融合併案件，均於合併申請文件檢附勞資協議之員工安置計畫，以保障消滅

公司員工之勞動權益。 

    這項政策得以持續推動，至今已經促成多件併購案順利完成合併的主因是

「兼顧勞資利益」。員工安置計畫係經由勞資自治協商完成，不僅消除勞方可能

進行街頭抗爭的社會成本，也排除來自立委、媒體輿論等外界社會壓力之無謂干

擾，亦為社會大眾所認同，誠屬目前既能兼顧金融整併及員工權益，而且確實可

行之良善政策。 

 

 

         勞動小提醒 

 

    企業併購往往伴隨組織重整、人力調整及經營策略轉型，留用勞工可能面臨

職務內容變更、工作地點調動、薪資福利制度調整等不確定性；未留用勞工則須

面對資遣後的生計與再就業壓力。雖然《勞動基準法》第 20 條及《企業併購法》

第 15 條至第 17 條已就留用程序、退休金及資遣等事項提供基本保障，但法定保

障僅是勞工權益的最低標準。 

   面對企業併購所帶來的重大變動，工會更能發揮集體力量的優勢，代表勞工

與雇主進行團體協商，爭取優於法令規定的留任或離退條件。例如提高資遣費或

退休金給付標準、提供留任獎金、轉職培訓、優先回聘機制、保障一定期間內不

裁員、維持原有薪資福利及工作條件等，透過團體協約或專案協議將相關保障制

度化，使勞工在企業併購過程中獲得更周延的保護。 

   以近年金融業併購案件為例，《金融機構合併法》要求金融機構申請合併時，

應提出完善的員工安置計畫，並檢附與工會協商或勞資協議會議之紀錄。此一制

度設計不僅肯認工會參與企業併購決策的重要性，更凸顯工會透過集體協商機制，

能夠將勞工個別難以爭取的權益轉化為集體保障。實務上，許多併購案件最終所

形成的留用、轉任、離退及補償措施，往往優於法定最低標準，正是工會發揮集

體力量與協商功能的具體成果。 

   因此，在企業併購過程中，工會不僅是勞工權益的守護者，更是協助勞資雙

 
15 詳見金融監督管理委員會書函（111 年 12 月 2 日金管銀法字 1110273783 號）。 



方建立共識、降低衝突與促進企業順利轉型的重要橋樑。透過健全的集體協商制

度，得以兼顧企業發展需求與勞工工作權保障，實現勞資雙贏的目標。 

勞動大挑戰  

    經由本文說明，如果你的公司將被併購，而你是工會幹部之一，正與公司

進行團體協約或「員工安置計畫」的勞資協商，你想提什麼建議納入條款，以

保障員工權益呢？ 

 

簡答說明：可能加入員工安置計畫的內容： 

□原則上勞工全數留用 

(例如約定在合併後的 3 年內留用勞工，保障勞工的工作權) 

□員工的職位、原有的勞動條件（如薪資、福利）得以延續 

□不同意留用的勞工可以優惠離職/退休 

□對留任勞工加發留任獎金 

□尊重勞工留任意願，資方不設准駁權 

□工會保護條款 

 

 


