
臺灣臺北地方法院民事簡易判決

109年度勞簡字第9號

原      告  琮崴餐飲有限公司

0000000000000000

0000000000000000

法定代理人  胡文治 

訴訟代理人  曾海光律師

被      告  黃伊豪 

訴訟代理人  林耿鋕律師（法扶律師）

上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國109年4月14日言詞

辯論終結，判決如下：

    主      文

原告之訴及其假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。 

    事實及理由

一、原告主張：原告公司於民國107年8月間設立登記，並與「大

陸地區上海市享甜（上海）餐飲管理有限公司」（下稱享甜

總公司）簽立代理合約，代理於越南胡志明市之餐飲事業。

原告公司法定代理人自107年7月1日起邀同被告為專案經理

人，共同進行籌設享甜越南店之事宜，並於107年10月14日

至同年月28日間，指派被告及2名越南籍員工赴享甜總公司

接受專業培訓課程（下稱系爭培訓課程），以利日後經營管

理享甜越南店之營運。被告於107年10月29日返回越南後，

兩造即簽立聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），約定被告

自107年7月起任職於原告，合約期限為107年7月1日起至109

年7月1日止，擔任原告派駐至越南胡志明市營運管理部之營

運長，每月薪資新臺幣（下同）7萬元，兩造於107年10月29

日簽訂聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），並於系爭聘僱

合約書第6條約定被告倘於合約期限屆至前單方毀約，須賠

償原告損失，即給付3個月之薪資作為違約金（下稱系爭條

款）。嗣享甜越南店於108年3月7日開幕營運，甫開幕2個
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月，被告即於108年5月20日逕行離職，致原告人力調度困

難，且受有支出培訓費用之損失。另原告係因支付數百萬元

之權利金予享甜總公司，始獲享甜總公司提供技術、場地、

材料及人員培訓等資源，上開費用亦應計入培訓費用，被告

既係於合約期限內逕行離職，致原告受有上開損失，原告自

得依系爭條款請求被告給付3個月薪資即21萬元之違約金。

又被告為越南享甜公司之營運長，得自由決定工作時間，對

越南享甜公司之人事及營運均有裁量權，系爭契約實為委任

契約並非僱傭契約，並無勞動基準法（下稱勞基法）第15條

之1不得約定最低服務年限規定之適用；縱認屬僱傭契約，

原告確係提供培訓費用為被告進行專業技術培訓，且所支出

之費用遠逾本件請求金額，與勞基法第15條之1第1項第1款

規定相符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並

無違反勞基法上開規定而無效之情，原告仍得請求被告給付

違約金21萬元等語。並聲明：被告應給付原告21萬元，及自

起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5%計算之利

息；願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：被告於107年7月間起任職於原告擔任營運管理部

營運長之職，並與原告簽立系爭聘僱合約書，嗣因原告將被

告之職位從營運長降為總務經理，被告始於108年5月20日離

職。依系爭聘僱合約書所載，被告之工作內容為執行與追蹤

各項營運績效管理目標、人力訓練督導等事項，並非製作麵

包或飲料等勞務，原告雖依其與合作廠商之合約，於107年1

0月14日至同年月28日提供吧檯人員參與系爭培訓課程，然

系爭培訓課程之內容為「手搖飲料製作培訓課程」，與被告

之上開工作內容無涉，且受訓人員為越南當地員工並非被

告，被告僅係以管理人員身分監督陪同，性質屬出差而非受

訓，原告並未舉證證明確有對被告進行專業技術訓練並支出

培訓費用，與勞基法第15條第1項第1款規定得約定最低服務

年限之要件有違，依勞基法第15條第3項規定，系爭條款自

屬無效，原告不得以被告於合約期限內離職為由，請求被告
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給付違約金21萬元；縱認系爭條款有效，原告未具體說明培

訓之內容及支出之費用，且觀其名稱應與被告工作內容無

涉，被告亦得請求本院依法酌減違約金數額等語為辯。並聲

明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為

假執行。

三、不爭執事項：

  ㈠被告於107年7月1日至原告公司任職，擔任營運長一職，兩

造簽訂系爭聘僱合約書，約定薪資為每月7 萬元，被告最後

工作日為108年5月20日（本院卷第15頁、第109至111頁）。

  ㈡系爭契約是由被告於108年5月20日向原告法定代理人胡文治

當面口頭終止。被告於原告任職期間之薪資業已全部結清。

  ㈢系爭聘僱合約書之「權利義務約定條文」之「義務」部分第

6條約定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協

商同意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3個

月薪資做為違約金」（即系爭條款，本院卷第17頁）。

四、本院之判斷：

　　原告主張被告於合約期限內離職，違反系爭條款，兩造間為

委任契約，無勞基法第15條第1項第1款關於最低服務年限規

定之限制；縱屬僱傭契約，原告確已支出培訓費用為被告進

行專業技術培訓，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相

符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違反

勞基法第15條第1項第1款規定而無效之情，原告得依系爭條

款請求被告給付違約金21萬元等情，為被告所否認，並以前

揭情詞置辯。是本件之爭點闕為：㈠系爭契約屬委任契約或

僱傭契約？㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為

無效？㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？本

院審酌如下：

  ㈠系爭契約屬委任契約或僱傭契約？

　⒈按稱僱傭者，謂當事人約定，一方於一定或不定之期限內為

    他方服勞務，他方給付報酬之契約。而稱委任者，則謂當事

    人約定，一方委託他方處理事務，他方允為處理之契約。民
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    法第482條、第528條分別定有明文。又委任係處理事務為目

    的之契約，非以勞務給付本身為目的，是受任人係依委任人

所委託事務之目的，依自己之裁量處理事務；如以供給勞務

本身為目的，自己無任何裁量權，於他人指示下服勞務者，

則為僱傭契約，足見僱傭與委任二者之性質並不相同。再

按，勞動基準法所規定之勞動契約，係指當事人之一方，在

從屬於他方之關係下，提供職業上之勞動力，而由他方給付

報酬之契約，就其內涵言，勞工與雇主間之從屬性，通常具

有：㈠人格上從屬性，即受僱人在雇主企業組織內，服從雇

主權威，並有接受懲戒或制裁之義務。㈡親自履行，不得使

用代理人。㈢經濟上從屬性，即受雇人並不是為自己之營業

勞動而是從屬於他人，為該他人之目的而勞動。㈣納入雇方

生產組織體系，並與同僚間居於分工合作狀態。勞動契約之

特徵，即在此從屬性。又基於保護勞工之立場，一般就勞動

契約關係之成立，均從寬認定，只要有部分從屬性，即應成

立（最高法院81度台上字第347 號、96年度台上字第2630號

判決意旨參照）。

  ⒉本件原告雖主張兩造間之系爭契約為委任契約，無勞基法第

15條之1規定之適用云云。經查，觀諸原告提出之系爭聘僱

合約書（本院卷第15至17頁），於抬頭即已載明係「聘僱」

合約書，並列載「勞方」為被告、「資方」為原告，且於

「權利義務約定條文」之欄位下，關於「權利」部分記載被

告得按月領取「薪資」另約定「薪資發放日」（本院卷第15

頁），足徵兩造簽立系爭聘僱合約書之真意，係就勞資關係

之權利義務事項為約定，兩造間之系爭契約為僱傭契約，應

堪認定。又參諸系爭聘僱合約書約定被告之休假為「一年有

薪休假28天、月休4天」（本院卷第15頁），被告之工作時

間顯受原告限制，且被告如有系爭聘僱合約書「義務」欄第

3條所載「破壞公司信譽、聲譽之行為，情節嚴重者」、第6

條所載「無故曠職超過3日以上或工作嚴重怠慢疏失而影響

公司營運者」等情狀，原告即得逕行終止合約（本院卷第17
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頁），被告顯有受原告考核之義務，且倘有違反原告所定事

項，被告即須受懲戒，足認被告對原告具人格上從屬性。再

者，兩造約定被告每月薪資為7萬元，然未約定被告得依享

甜越南店之營運狀況增減報酬，被告顯非為自己之營業目的

提供勞務，亦無需負擔業務風險，兩造間具經濟上從屬性，

另原告以其為投保單位為被告投保勞工保險，亦有被告之勞

工保險被保險人投保資料表可佐（本院卷第147至149頁）。

綜上諸情，益徵兩造間之系爭契約確屬僱傭契約，應適用勞

基法之規定，原告主張系爭契約為委任契約，無勞基法第15

條之1規定之適用云云，顯無足採。

  ㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效？

　⒈按未符合下列規定之一，雇主不得與勞工為最低服務年限之

約定：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓，並提供該項培訓費

用者；⑵雇主為使勞工遵守最低服務年限之約定，提供其合

理補償者。前項最低服務年限之約定，應就下列事項綜合考

量，不得逾合理範圍：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓之期

間及成本；⑵從事相同或類似職務之勞工，其人力替補可能

性；⑶雇主提供勞工補償之額度及範圍；⑷其他影響最低服

務年限合理性之事項。違反前二項規定者，其約定無效，勞

基法第15條之1第1項至第3項分別定有明文。次按，最低服

務年限約款適法性之判斷，應以該約款存在是否具有「必要

性」與「合理性」觀之，所謂「必要性」，是指雇主有以該

約款保障其預期利益之必要性，如企業支出龐大費用培訓未

來員工，或企業出資訓練勞工使其成為企業生產活動不可替

代之關鍵人物等是，所謂「合理性」，是指約定之服務年限

長短是否適當？諸如以勞工所受進修訓練以金錢計算之價

值、雇主所負擔之訓練成本、進修訓練期間之長短及事先約

定之服務期間長短等項為其審查適當與否基準（最高法院96

年度台上字第1396號判決意旨參照）。

　⒉經查，系爭聘僱合約書約定：「合約期限：自2018年7月1日

至2020年7月1日止」等語（本院卷第15頁）、系爭條款則約
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定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商同

意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3 個月薪

資做為違約金」等語（本院卷第17頁），可知系爭契約係約

定被告之最低服務年限為107年7月1日至109年7月1日，共計

2年，倘被告提前離職，則需賠償原告3個月之薪資即21萬

元。是上開最低服務年限及違約金之約定是否有效，應依勞

基法第15條之1第1項及第2項規定認定之，亦即原告有符合

勞基法第15條之1第1項各款所定事由，始得與被告為最低服

務年限之約定，且其約定不得逾勞基第15條之1第2項所定合

理範圍，倘與上開規定有違，系爭條款之約定即屬無效，先

予敘明。

  ⒊原告雖主張其於107年10月14日至同年月28日供被告及其他

員工赴上海參與系爭培訓課程，並支出機票、住宿及培訓費

用，且系爭培訓課程係因原告支付高額權利金予享甜總公司

始得參與，故系爭培訓課程之費用確係由原告支出，與勞基

法第15條之1第1項第1款規定相符，其得與被告為最低服務

年限之約定云云，固提出系爭培訓課程證明書、支出證明單

等件為證（本院卷第77頁、第81頁）。經查：

　⑴觀諸系爭培訓課程證明書係記載：「茲證明  琮崴餐飲有限

公司（即原告）：越南享甜旗艦店，於2018年10/14日至10/

28日止，指派黃伊豪（台籍）（即被告）及員工何美仙（越

籍）、林素君（越籍）等3人至中國上海，享甜（上海）餐

飲管理有限公司，接受手搖飲料製作的培訓課程共15天」等

語（本院卷第77頁），雖足徵被告確於107年10月14日至同

年月28日共2週左右赴上海接受培訓內容為「手搖飲料製

作」之系爭培訓課程，惟參諸原告係創立享甜越南店於越南

胡志明市經營茶飲等事業，主要業務即為販售手搖飲料，有

享甜越南店之開幕邀請函、現況照片在卷可稽（本院卷第79

頁、第171頁），堪認原告所安排之系爭培訓課程僅係為使

新進員工遂行其業務所為之基礎培訓，並無異於其他行業之

職前訓練，此本屬僱主應負擔之一般人事成本，且經2週短
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時間學習即可從事該等業務，並非須花費龐大成本培訓之專

業技術，即無不可替代性之情事，尚難逕認系爭培訓課程係

原告為被告進行之專業技術培訓，難認雇主有以最低服務年

限保障其預期利益之必要性。是原告縱有使被告參與系爭培

訓課程，尚不足認原告已為被告提供專業技術之培訓並支出

培訓費用一節，堪以認定。

　⑵再參諸被告之職務內容為人事、營運績效及庫存之管理督導

作業、成本管控、行銷業務之推動及加盟業務開發等事項，

有系爭聘僱合約書附卷可佐（本院卷第15頁），該等職務內

容與原告主張安排之系爭培訓課程為手搖飲料之製作，是否

係為使被告成為其企業生產活動不可替代之關鍵人物，顯有

疑義，自難逕認係為被告之專業技術進行培訓。此外，原告

復未就其提供被告上開事項之培訓並已支出培訓費用舉證以

實其說，本院自無從認定原告確依勞基法第15條之1第1項第

1款規定，為被告提供其職務所需之專業技術培訓並支出培

訓費用一節。

　⑶原告另主張其支出之權利金等金額均應視為培訓費用云云，

然未舉證其支出該等費用之具體金額，況權利金係因原告為

加盟享甜總公司並於越南設立越南享甜公司營利所支出之創

業成本，並非為被告進行專業技術培訓所支出之培訓費用，

是其上開主張洵無足採。至原告提出支出證明單為其支出系

爭培訓費用之依據（本院卷第81頁），然該支出證明單係由

被告具名，支出項目為「零用金」、金額為「10,000」，並

未記載該支出金額之用途、受款人，自亦無從認定該等金額

係原告為被告支出之培訓費用。

　⒋綜上，原告縱有為被告進行系爭培訓課程，然該課程並非就

被告之專業技術進行培訓，業經本院認定如前，原告復未能

就其為被告進行專業技術培訓並支出該項培訓費用，或為使

被告遵守最低服務年限提供合理補償等符合勞基法第15條之

1第1項規定之情為其他舉證，依勞基法第15條之1第3項規

定，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，應屬無
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效，足堪認定。

　㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？

　　承前所述，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，既

屬無效，原告自不得以系爭條款不當限制被告終止系爭契約

之權利。準此，原告依系爭條款請求被告給付違約金21萬

元，即屬無據，難以准許。

五、綜上所述，兩造間之系爭契約屬僱傭契約，有勞基法第15條

之1規定之適用，且系爭條款違反勞基法第15條第1項規定，

依勞基法第15條第3項規定應屬無效。從而，原告請求被告

給付原告21萬元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，

按週年利率5%計算之利息，為無理由，應予駁回。原告之訴

既經駁回，其假執行之聲請亦失所附麗，依法併予駁回之。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及舉證，經本

    院審酌後，認均不足以影響本判決之結果，毋庸再一一論列

    ，附此敘明。

七、據上論結，原告之訴為無理由，依民事訴訟法第78條，判決

    如主文。 

中　　華　　民　　國　　109 　 年　　5 　　月　　7　　日

                  勞動法庭  法　官　洪純莉

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　5 　　月　　7 　　日

                            書記官  范國豪
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臺灣臺北地方法院民事簡易判決
109年度勞簡字第9號
原      告  琮崴餐飲有限公司




法定代理人  胡文治  
訴訟代理人  曾海光律師
被      告  黃伊豪  
訴訟代理人  林耿鋕律師（法扶律師）
上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國109年4月14日言詞辯論終結，判決如下：
    主      文
原告之訴及其假執行之聲請均駁回。
訴訟費用由原告負擔。 
    事實及理由
一、原告主張：原告公司於民國107年8月間設立登記，並與「大陸地區上海市享甜（上海）餐飲管理有限公司」（下稱享甜總公司）簽立代理合約，代理於越南胡志明市之餐飲事業。原告公司法定代理人自107年7月1日起邀同被告為專案經理人，共同進行籌設享甜越南店之事宜，並於107年10月14日至同年月28日間，指派被告及2名越南籍員工赴享甜總公司接受專業培訓課程（下稱系爭培訓課程），以利日後經營管理享甜越南店之營運。被告於107年10月29日返回越南後，兩造即簽立聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），約定被告自107年7月起任職於原告，合約期限為107年7月1日起至109年7月1日止，擔任原告派駐至越南胡志明市營運管理部之營運長，每月薪資新臺幣（下同）7萬元，兩造於107年10月29日簽訂聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），並於系爭聘僱合約書第6條約定被告倘於合約期限屆至前單方毀約，須賠償原告損失，即給付3個月之薪資作為違約金（下稱系爭條款）。嗣享甜越南店於108年3月7日開幕營運，甫開幕2個月，被告即於108年5月20日逕行離職，致原告人力調度困難，且受有支出培訓費用之損失。另原告係因支付數百萬元之權利金予享甜總公司，始獲享甜總公司提供技術、場地、材料及人員培訓等資源，上開費用亦應計入培訓費用，被告既係於合約期限內逕行離職，致原告受有上開損失，原告自得依系爭條款請求被告給付3個月薪資即21萬元之違約金。又被告為越南享甜公司之營運長，得自由決定工作時間，對越南享甜公司之人事及營運均有裁量權，系爭契約實為委任契約並非僱傭契約，並無勞動基準法（下稱勞基法）第15條之1不得約定最低服務年限規定之適用；縱認屬僱傭契約，原告確係提供培訓費用為被告進行專業技術培訓，且所支出之費用遠逾本件請求金額，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違反勞基法上開規定而無效之情，原告仍得請求被告給付違約金21萬元等語。並聲明：被告應給付原告21萬元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息；願供擔保，請准宣告假執行。
二、被告則以：被告於107年7月間起任職於原告擔任營運管理部營運長之職，並與原告簽立系爭聘僱合約書，嗣因原告將被告之職位從營運長降為總務經理，被告始於108年5月20日離職。依系爭聘僱合約書所載，被告之工作內容為執行與追蹤各項營運績效管理目標、人力訓練督導等事項，並非製作麵包或飲料等勞務，原告雖依其與合作廠商之合約，於107年10月14日至同年月28日提供吧檯人員參與系爭培訓課程，然系爭培訓課程之內容為「手搖飲料製作培訓課程」，與被告之上開工作內容無涉，且受訓人員為越南當地員工並非被告，被告僅係以管理人員身分監督陪同，性質屬出差而非受訓，原告並未舉證證明確有對被告進行專業技術訓練並支出培訓費用，與勞基法第15條第1項第1款規定得約定最低服務年限之要件有違，依勞基法第15條第3項規定，系爭條款自屬無效，原告不得以被告於合約期限內離職為由，請求被告給付違約金21萬元；縱認系爭條款有效，原告未具體說明培訓之內容及支出之費用，且觀其名稱應與被告工作內容無涉，被告亦得請求本院依法酌減違約金數額等語為辯。並聲明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執行。
三、不爭執事項：
  ㈠被告於107年7月1日至原告公司任職，擔任營運長一職，兩造簽訂系爭聘僱合約書，約定薪資為每月7 萬元，被告最後工作日為108年5月20日（本院卷第15頁、第109至111頁）。
  ㈡系爭契約是由被告於108年5月20日向原告法定代理人胡文治當面口頭終止。被告於原告任職期間之薪資業已全部結清。
  ㈢系爭聘僱合約書之「權利義務約定條文」之「義務」部分第6條約定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商同意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3個月薪資做為違約金」（即系爭條款，本院卷第17頁）。
四、本院之判斷：
　　原告主張被告於合約期限內離職，違反系爭條款，兩造間為委任契約，無勞基法第15條第1項第1款關於最低服務年限規定之限制；縱屬僱傭契約，原告確已支出培訓費用為被告進行專業技術培訓，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違反勞基法第15條第1項第1款規定而無效之情，原告得依系爭條款請求被告給付違約金21萬元等情，為被告所否認，並以前揭情詞置辯。是本件之爭點闕為：㈠系爭契約屬委任契約或僱傭契約？㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效？㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？本院審酌如下：
  ㈠系爭契約屬委任契約或僱傭契約？
　⒈按稱僱傭者，謂當事人約定，一方於一定或不定之期限內為
    他方服勞務，他方給付報酬之契約。而稱委任者，則謂當事
    人約定，一方委託他方處理事務，他方允為處理之契約。民
    法第482條、第528條分別定有明文。又委任係處理事務為目
    的之契約，非以勞務給付本身為目的，是受任人係依委任人所委託事務之目的，依自己之裁量處理事務；如以供給勞務本身為目的，自己無任何裁量權，於他人指示下服勞務者，則為僱傭契約，足見僱傭與委任二者之性質並不相同。再按，勞動基準法所規定之勞動契約，係指當事人之一方，在從屬於他方之關係下，提供職業上之勞動力，而由他方給付報酬之契約，就其內涵言，勞工與雇主間之從屬性，通常具有：㈠人格上從屬性，即受僱人在雇主企業組織內，服從雇主權威，並有接受懲戒或制裁之義務。㈡親自履行，不得使用代理人。㈢經濟上從屬性，即受雇人並不是為自己之營業勞動而是從屬於他人，為該他人之目的而勞動。㈣納入雇方生產組織體系，並與同僚間居於分工合作狀態。勞動契約之特徵，即在此從屬性。又基於保護勞工之立場，一般就勞動契約關係之成立，均從寬認定，只要有部分從屬性，即應成立（最高法院81度台上字第347 號、96年度台上字第2630號判決意旨參照）。
  ⒉本件原告雖主張兩造間之系爭契約為委任契約，無勞基法第15條之1規定之適用云云。經查，觀諸原告提出之系爭聘僱合約書（本院卷第15至17頁），於抬頭即已載明係「聘僱」合約書，並列載「勞方」為被告、「資方」為原告，且於「權利義務約定條文」之欄位下，關於「權利」部分記載被告得按月領取「薪資」另約定「薪資發放日」（本院卷第15頁），足徵兩造簽立系爭聘僱合約書之真意，係就勞資關係之權利義務事項為約定，兩造間之系爭契約為僱傭契約，應堪認定。又參諸系爭聘僱合約書約定被告之休假為「一年有薪休假28天、月休4天」（本院卷第15頁），被告之工作時間顯受原告限制，且被告如有系爭聘僱合約書「義務」欄第3條所載「破壞公司信譽、聲譽之行為，情節嚴重者」、第6條所載「無故曠職超過3日以上或工作嚴重怠慢疏失而影響公司營運者」等情狀，原告即得逕行終止合約（本院卷第17頁），被告顯有受原告考核之義務，且倘有違反原告所定事項，被告即須受懲戒，足認被告對原告具人格上從屬性。再者，兩造約定被告每月薪資為7萬元，然未約定被告得依享甜越南店之營運狀況增減報酬，被告顯非為自己之營業目的提供勞務，亦無需負擔業務風險，兩造間具經濟上從屬性，另原告以其為投保單位為被告投保勞工保險，亦有被告之勞工保險被保險人投保資料表可佐（本院卷第147至149頁）。綜上諸情，益徵兩造間之系爭契約確屬僱傭契約，應適用勞基法之規定，原告主張系爭契約為委任契約，無勞基法第15條之1規定之適用云云，顯無足採。
  ㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效？
　⒈按未符合下列規定之一，雇主不得與勞工為最低服務年限之約定：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓，並提供該項培訓費用者；⑵雇主為使勞工遵守最低服務年限之約定，提供其合理補償者。前項最低服務年限之約定，應就下列事項綜合考量，不得逾合理範圍：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓之期間及成本；⑵從事相同或類似職務之勞工，其人力替補可能性；⑶雇主提供勞工補償之額度及範圍；⑷其他影響最低服務年限合理性之事項。違反前二項規定者，其約定無效，勞基法第15條之1第1項至第3項分別定有明文。次按，最低服務年限約款適法性之判斷，應以該約款存在是否具有「必要性」與「合理性」觀之，所謂「必要性」，是指雇主有以該約款保障其預期利益之必要性，如企業支出龐大費用培訓未來員工，或企業出資訓練勞工使其成為企業生產活動不可替代之關鍵人物等是，所謂「合理性」，是指約定之服務年限長短是否適當？諸如以勞工所受進修訓練以金錢計算之價值、雇主所負擔之訓練成本、進修訓練期間之長短及事先約定之服務期間長短等項為其審查適當與否基準（最高法院96年度台上字第1396號判決意旨參照）。
　⒉經查，系爭聘僱合約書約定：「合約期限：自2018年7月1日至2020年7月1日止」等語（本院卷第15頁）、系爭條款則約定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商同意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3 個月薪資做為違約金」等語（本院卷第17頁），可知系爭契約係約定被告之最低服務年限為107年7月1日至109年7月1日，共計2年，倘被告提前離職，則需賠償原告3個月之薪資即21萬元。是上開最低服務年限及違約金之約定是否有效，應依勞基法第15條之1第1項及第2項規定認定之，亦即原告有符合勞基法第15條之1第1項各款所定事由，始得與被告為最低服務年限之約定，且其約定不得逾勞基第15條之1第2項所定合理範圍，倘與上開規定有違，系爭條款之約定即屬無效，先予敘明。
  ⒊原告雖主張其於107年10月14日至同年月28日供被告及其他員工赴上海參與系爭培訓課程，並支出機票、住宿及培訓費用，且系爭培訓課程係因原告支付高額權利金予享甜總公司始得參與，故系爭培訓課程之費用確係由原告支出，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符，其得與被告為最低服務年限之約定云云，固提出系爭培訓課程證明書、支出證明單等件為證（本院卷第77頁、第81頁）。經查：
　⑴觀諸系爭培訓課程證明書係記載：「茲證明  琮崴餐飲有限公司（即原告）：越南享甜旗艦店，於2018年10/14日至10/28日止，指派黃伊豪（台籍）（即被告）及員工何美仙（越籍）、林素君（越籍）等3人至中國上海，享甜（上海）餐飲管理有限公司，接受手搖飲料製作的培訓課程共15天」等語（本院卷第77頁），雖足徵被告確於107年10月14日至同年月28日共2週左右赴上海接受培訓內容為「手搖飲料製作」之系爭培訓課程，惟參諸原告係創立享甜越南店於越南胡志明市經營茶飲等事業，主要業務即為販售手搖飲料，有享甜越南店之開幕邀請函、現況照片在卷可稽（本院卷第79頁、第171頁），堪認原告所安排之系爭培訓課程僅係為使新進員工遂行其業務所為之基礎培訓，並無異於其他行業之職前訓練，此本屬僱主應負擔之一般人事成本，且經2週短時間學習即可從事該等業務，並非須花費龐大成本培訓之專業技術，即無不可替代性之情事，尚難逕認系爭培訓課程係原告為被告進行之專業技術培訓，難認雇主有以最低服務年限保障其預期利益之必要性。是原告縱有使被告參與系爭培訓課程，尚不足認原告已為被告提供專業技術之培訓並支出培訓費用一節，堪以認定。
　⑵再參諸被告之職務內容為人事、營運績效及庫存之管理督導作業、成本管控、行銷業務之推動及加盟業務開發等事項，有系爭聘僱合約書附卷可佐（本院卷第15頁），該等職務內容與原告主張安排之系爭培訓課程為手搖飲料之製作，是否係為使被告成為其企業生產活動不可替代之關鍵人物，顯有疑義，自難逕認係為被告之專業技術進行培訓。此外，原告復未就其提供被告上開事項之培訓並已支出培訓費用舉證以實其說，本院自無從認定原告確依勞基法第15條之1第1項第1款規定，為被告提供其職務所需之專業技術培訓並支出培訓費用一節。
　⑶原告另主張其支出之權利金等金額均應視為培訓費用云云，然未舉證其支出該等費用之具體金額，況權利金係因原告為加盟享甜總公司並於越南設立越南享甜公司營利所支出之創業成本，並非為被告進行專業技術培訓所支出之培訓費用，是其上開主張洵無足採。至原告提出支出證明單為其支出系爭培訓費用之依據（本院卷第81頁），然該支出證明單係由被告具名，支出項目為「零用金」、金額為「10,000」，並未記載該支出金額之用途、受款人，自亦無從認定該等金額係原告為被告支出之培訓費用。
　⒋綜上，原告縱有為被告進行系爭培訓課程，然該課程並非就被告之專業技術進行培訓，業經本院認定如前，原告復未能就其為被告進行專業技術培訓並支出該項培訓費用，或為使被告遵守最低服務年限提供合理補償等符合勞基法第15條之1第1項規定之情為其他舉證，依勞基法第15條之1第3項規定，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，應屬無效，足堪認定。
　㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？
　　承前所述，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，既屬無效，原告自不得以系爭條款不當限制被告終止系爭契約之權利。準此，原告依系爭條款請求被告給付違約金21萬元，即屬無據，難以准許。
五、綜上所述，兩造間之系爭契約屬僱傭契約，有勞基法第15條之1規定之適用，且系爭條款違反勞基法第15條第1項規定，依勞基法第15條第3項規定應屬無效。從而，原告請求被告給付原告21萬元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息，為無理由，應予駁回。原告之訴既經駁回，其假執行之聲請亦失所附麗，依法併予駁回之。
六、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及舉證，經本
    院審酌後，認均不足以影響本判決之結果，毋庸再一一論列
    ，附此敘明。
七、據上論結，原告之訴為無理由，依民事訴訟法第78條，判決
    如主文。 
中　　華　　民　　國　　109 　 年　　5 　　月　　7　　日
                  勞動法庭  法　官　洪純莉
以上正本係照原本作成。
如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。
中　　華　　民　　國　　109 　年　　5 　　月　　7 　　日
                            書記官  范國豪



臺灣臺北地方法院民事簡易判決

109年度勞簡字第9號

原      告  琮崴餐飲有限公司





法定代理人  胡文治  

訴訟代理人  曾海光律師

被      告  黃伊豪  

訴訟代理人  林耿鋕律師（法扶律師）

上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國109年4月14日言詞

辯論終結，判決如下：

    主      文

原告之訴及其假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。 

    事實及理由

一、原告主張：原告公司於民國107年8月間設立登記，並與「大

    陸地區上海市享甜（上海）餐飲管理有限公司」（下稱享甜

    總公司）簽立代理合約，代理於越南胡志明市之餐飲事業。

    原告公司法定代理人自107年7月1日起邀同被告為專案經理

    人，共同進行籌設享甜越南店之事宜，並於107年10月14日

    至同年月28日間，指派被告及2名越南籍員工赴享甜總公司

    接受專業培訓課程（下稱系爭培訓課程），以利日後經營管

    理享甜越南店之營運。被告於107年10月29日返回越南後，

    兩造即簽立聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），約定被告

    自107年7月起任職於原告，合約期限為107年7月1日起至109

    年7月1日止，擔任原告派駐至越南胡志明市營運管理部之營

    運長，每月薪資新臺幣（下同）7萬元，兩造於107年10月29

    日簽訂聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），並於系爭聘僱

    合約書第6條約定被告倘於合約期限屆至前單方毀約，須賠

    償原告損失，即給付3個月之薪資作為違約金（下稱系爭條

    款）。嗣享甜越南店於108年3月7日開幕營運，甫開幕2個月

    ，被告即於108年5月20日逕行離職，致原告人力調度困難，

    且受有支出培訓費用之損失。另原告係因支付數百萬元之權

    利金予享甜總公司，始獲享甜總公司提供技術、場地、材料

    及人員培訓等資源，上開費用亦應計入培訓費用，被告既係

    於合約期限內逕行離職，致原告受有上開損失，原告自得依

    系爭條款請求被告給付3個月薪資即21萬元之違約金。又被

    告為越南享甜公司之營運長，得自由決定工作時間，對越南

    享甜公司之人事及營運均有裁量權，系爭契約實為委任契約

    並非僱傭契約，並無勞動基準法（下稱勞基法）第15條之1

    不得約定最低服務年限規定之適用；縱認屬僱傭契約，原告

    確係提供培訓費用為被告進行專業技術培訓，且所支出之費

    用遠逾本件請求金額，與勞基法第15條之1第1項第1款規定

    相符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違

    反勞基法上開規定而無效之情，原告仍得請求被告給付違約

    金21萬元等語。並聲明：被告應給付原告21萬元，及自起訴

    狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息；

    願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：被告於107年7月間起任職於原告擔任營運管理部

    營運長之職，並與原告簽立系爭聘僱合約書，嗣因原告將被

    告之職位從營運長降為總務經理，被告始於108年5月20日離

    職。依系爭聘僱合約書所載，被告之工作內容為執行與追蹤

    各項營運績效管理目標、人力訓練督導等事項，並非製作麵

    包或飲料等勞務，原告雖依其與合作廠商之合約，於107年1

    0月14日至同年月28日提供吧檯人員參與系爭培訓課程，然

    系爭培訓課程之內容為「手搖飲料製作培訓課程」，與被告

    之上開工作內容無涉，且受訓人員為越南當地員工並非被告

    ，被告僅係以管理人員身分監督陪同，性質屬出差而非受訓

    ，原告並未舉證證明確有對被告進行專業技術訓練並支出培

    訓費用，與勞基法第15條第1項第1款規定得約定最低服務年

    限之要件有違，依勞基法第15條第3項規定，系爭條款自屬

    無效，原告不得以被告於合約期限內離職為由，請求被告給

    付違約金21萬元；縱認系爭條款有效，原告未具體說明培訓

    之內容及支出之費用，且觀其名稱應與被告工作內容無涉，

    被告亦得請求本院依法酌減違約金數額等語為辯。並聲明：

    原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執

    行。

三、不爭執事項：

  ㈠被告於107年7月1日至原告公司任職，擔任營運長一職，兩造

    簽訂系爭聘僱合約書，約定薪資為每月7 萬元，被告最後工

    作日為108年5月20日（本院卷第15頁、第109至111頁）。

  ㈡系爭契約是由被告於108年5月20日向原告法定代理人胡文治

    當面口頭終止。被告於原告任職期間之薪資業已全部結清。

  ㈢系爭聘僱合約書之「權利義務約定條文」之「義務」部分第6

    條約定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商

    同意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3個月

    薪資做為違約金」（即系爭條款，本院卷第17頁）。

四、本院之判斷：

　　原告主張被告於合約期限內離職，違反系爭條款，兩造間為

    委任契約，無勞基法第15條第1項第1款關於最低服務年限規

    定之限制；縱屬僱傭契約，原告確已支出培訓費用為被告進

    行專業技術培訓，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符

    ，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違反勞

    基法第15條第1項第1款規定而無效之情，原告得依系爭條款

    請求被告給付違約金21萬元等情，為被告所否認，並以前揭

    情詞置辯。是本件之爭點闕為：㈠系爭契約屬委任契約或僱

    傭契約？㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效

    ？㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？本院審

    酌如下：

  ㈠系爭契約屬委任契約或僱傭契約？

　⒈按稱僱傭者，謂當事人約定，一方於一定或不定之期限內為

    他方服勞務，他方給付報酬之契約。而稱委任者，則謂當事

    人約定，一方委託他方處理事務，他方允為處理之契約。民

    法第482條、第528條分別定有明文。又委任係處理事務為目

    的之契約，非以勞務給付本身為目的，是受任人係依委任人

    所委託事務之目的，依自己之裁量處理事務；如以供給勞務

    本身為目的，自己無任何裁量權，於他人指示下服勞務者，

    則為僱傭契約，足見僱傭與委任二者之性質並不相同。再按

    ，勞動基準法所規定之勞動契約，係指當事人之一方，在從

    屬於他方之關係下，提供職業上之勞動力，而由他方給付報

    酬之契約，就其內涵言，勞工與雇主間之從屬性，通常具有

    ：㈠人格上從屬性，即受僱人在雇主企業組織內，服從雇主

    權威，並有接受懲戒或制裁之義務。㈡親自履行，不得使用

    代理人。㈢經濟上從屬性，即受雇人並不是為自己之營業勞

    動而是從屬於他人，為該他人之目的而勞動。㈣納入雇方生

    產組織體系，並與同僚間居於分工合作狀態。勞動契約之特

    徵，即在此從屬性。又基於保護勞工之立場，一般就勞動契

    約關係之成立，均從寬認定，只要有部分從屬性，即應成立

    （最高法院81度台上字第347 號、96年度台上字第2630號判

    決意旨參照）。

  ⒉本件原告雖主張兩造間之系爭契約為委任契約，無勞基法第1

    5條之1規定之適用云云。經查，觀諸原告提出之系爭聘僱合

    約書（本院卷第15至17頁），於抬頭即已載明係「聘僱」合

    約書，並列載「勞方」為被告、「資方」為原告，且於「權

    利義務約定條文」之欄位下，關於「權利」部分記載被告得

    按月領取「薪資」另約定「薪資發放日」（本院卷第15頁）

    ，足徵兩造簽立系爭聘僱合約書之真意，係就勞資關係之權

    利義務事項為約定，兩造間之系爭契約為僱傭契約，應堪認

    定。又參諸系爭聘僱合約書約定被告之休假為「一年有薪休

    假28天、月休4天」（本院卷第15頁），被告之工作時間顯

    受原告限制，且被告如有系爭聘僱合約書「義務」欄第3條

    所載「破壞公司信譽、聲譽之行為，情節嚴重者」、第6條

    所載「無故曠職超過3日以上或工作嚴重怠慢疏失而影響公

    司營運者」等情狀，原告即得逕行終止合約（本院卷第17頁

    ），被告顯有受原告考核之義務，且倘有違反原告所定事項

    ，被告即須受懲戒，足認被告對原告具人格上從屬性。再者

    ，兩造約定被告每月薪資為7萬元，然未約定被告得依享甜

    越南店之營運狀況增減報酬，被告顯非為自己之營業目的提

    供勞務，亦無需負擔業務風險，兩造間具經濟上從屬性，另

    原告以其為投保單位為被告投保勞工保險，亦有被告之勞工

    保險被保險人投保資料表可佐（本院卷第147至149頁）。綜

    上諸情，益徵兩造間之系爭契約確屬僱傭契約，應適用勞基

    法之規定，原告主張系爭契約為委任契約，無勞基法第15條

    之1規定之適用云云，顯無足採。

  ㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效？

　⒈按未符合下列規定之一，雇主不得與勞工為最低服務年限之

    約定：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓，並提供該項培訓費

    用者；⑵雇主為使勞工遵守最低服務年限之約定，提供其合

    理補償者。前項最低服務年限之約定，應就下列事項綜合考

    量，不得逾合理範圍：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓之期

    間及成本；⑵從事相同或類似職務之勞工，其人力替補可能

    性；⑶雇主提供勞工補償之額度及範圍；⑷其他影響最低服務

    年限合理性之事項。違反前二項規定者，其約定無效，勞基

    法第15條之1第1項至第3項分別定有明文。次按，最低服務

    年限約款適法性之判斷，應以該約款存在是否具有「必要性

    」與「合理性」觀之，所謂「必要性」，是指雇主有以該約

    款保障其預期利益之必要性，如企業支出龐大費用培訓未來

    員工，或企業出資訓練勞工使其成為企業生產活動不可替代

    之關鍵人物等是，所謂「合理性」，是指約定之服務年限長

    短是否適當？諸如以勞工所受進修訓練以金錢計算之價值、

    雇主所負擔之訓練成本、進修訓練期間之長短及事先約定之

    服務期間長短等項為其審查適當與否基準（最高法院96年度

    台上字第1396號判決意旨參照）。

　⒉經查，系爭聘僱合約書約定：「合約期限：自2018年7月1日

    至2020年7月1日止」等語（本院卷第15頁）、系爭條款則約

    定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商同意

    ，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3 個月薪資

    做為違約金」等語（本院卷第17頁），可知系爭契約係約定

    被告之最低服務年限為107年7月1日至109年7月1日，共計2

    年，倘被告提前離職，則需賠償原告3個月之薪資即21萬元

    。是上開最低服務年限及違約金之約定是否有效，應依勞基

    法第15條之1第1項及第2項規定認定之，亦即原告有符合勞

    基法第15條之1第1項各款所定事由，始得與被告為最低服務

    年限之約定，且其約定不得逾勞基第15條之1第2項所定合理

    範圍，倘與上開規定有違，系爭條款之約定即屬無效，先予

    敘明。

  ⒊原告雖主張其於107年10月14日至同年月28日供被告及其他員

    工赴上海參與系爭培訓課程，並支出機票、住宿及培訓費用

    ，且系爭培訓課程係因原告支付高額權利金予享甜總公司始

    得參與，故系爭培訓課程之費用確係由原告支出，與勞基法

    第15條之1第1項第1款規定相符，其得與被告為最低服務年

    限之約定云云，固提出系爭培訓課程證明書、支出證明單等

    件為證（本院卷第77頁、第81頁）。經查：

　⑴觀諸系爭培訓課程證明書係記載：「茲證明  琮崴餐飲有限

    公司（即原告）：越南享甜旗艦店，於2018年10/14日至10/

    28日止，指派黃伊豪（台籍）（即被告）及員工何美仙（越

    籍）、林素君（越籍）等3人至中國上海，享甜（上海）餐

    飲管理有限公司，接受手搖飲料製作的培訓課程共15天」等

    語（本院卷第77頁），雖足徵被告確於107年10月14日至同

    年月28日共2週左右赴上海接受培訓內容為「手搖飲料製作

    」之系爭培訓課程，惟參諸原告係創立享甜越南店於越南胡

    志明市經營茶飲等事業，主要業務即為販售手搖飲料，有享

    甜越南店之開幕邀請函、現況照片在卷可稽（本院卷第79頁

    、第171頁），堪認原告所安排之系爭培訓課程僅係為使新

    進員工遂行其業務所為之基礎培訓，並無異於其他行業之職

    前訓練，此本屬僱主應負擔之一般人事成本，且經2週短時

    間學習即可從事該等業務，並非須花費龐大成本培訓之專業

    技術，即無不可替代性之情事，尚難逕認系爭培訓課程係原

    告為被告進行之專業技術培訓，難認雇主有以最低服務年限

    保障其預期利益之必要性。是原告縱有使被告參與系爭培訓

    課程，尚不足認原告已為被告提供專業技術之培訓並支出培

    訓費用一節，堪以認定。

　⑵再參諸被告之職務內容為人事、營運績效及庫存之管理督導

    作業、成本管控、行銷業務之推動及加盟業務開發等事項，

    有系爭聘僱合約書附卷可佐（本院卷第15頁），該等職務內

    容與原告主張安排之系爭培訓課程為手搖飲料之製作，是否

    係為使被告成為其企業生產活動不可替代之關鍵人物，顯有

    疑義，自難逕認係為被告之專業技術進行培訓。此外，原告

    復未就其提供被告上開事項之培訓並已支出培訓費用舉證以

    實其說，本院自無從認定原告確依勞基法第15條之1第1項第

    1款規定，為被告提供其職務所需之專業技術培訓並支出培

    訓費用一節。

　⑶原告另主張其支出之權利金等金額均應視為培訓費用云云，

    然未舉證其支出該等費用之具體金額，況權利金係因原告為

    加盟享甜總公司並於越南設立越南享甜公司營利所支出之創

    業成本，並非為被告進行專業技術培訓所支出之培訓費用，

    是其上開主張洵無足採。至原告提出支出證明單為其支出系

    爭培訓費用之依據（本院卷第81頁），然該支出證明單係由

    被告具名，支出項目為「零用金」、金額為「10,000」，並

    未記載該支出金額之用途、受款人，自亦無從認定該等金額

    係原告為被告支出之培訓費用。

　⒋綜上，原告縱有為被告進行系爭培訓課程，然該課程並非就

    被告之專業技術進行培訓，業經本院認定如前，原告復未能

    就其為被告進行專業技術培訓並支出該項培訓費用，或為使

    被告遵守最低服務年限提供合理補償等符合勞基法第15條之

    1第1項規定之情為其他舉證，依勞基法第15條之1第3項規定

    ，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，應屬無效，

    足堪認定。

　㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？

　　承前所述，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，既

    屬無效，原告自不得以系爭條款不當限制被告終止系爭契約

    之權利。準此，原告依系爭條款請求被告給付違約金21萬元

    ，即屬無據，難以准許。

五、綜上所述，兩造間之系爭契約屬僱傭契約，有勞基法第15條

    之1規定之適用，且系爭條款違反勞基法第15條第1項規定，

    依勞基法第15條第3項規定應屬無效。從而，原告請求被告

    給付原告21萬元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，

    按週年利率5%計算之利息，為無理由，應予駁回。原告之訴

    既經駁回，其假執行之聲請亦失所附麗，依法併予駁回之。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及舉證，經本

    院審酌後，認均不足以影響本判決之結果，毋庸再一一論列

    ，附此敘明。

七、據上論結，原告之訴為無理由，依民事訴訟法第78條，判決

    如主文。 

中　　華　　民　　國　　109 　 年　　5 　　月　　7　　日

                  勞動法庭  法　官　洪純莉

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　5 　　月　　7 　　日

                            書記官  范國豪






臺灣臺北地方法院民事簡易判決

109年度勞簡字第9號

原      告  琮崴餐飲有限公司





法定代理人  胡文治  

訴訟代理人  曾海光律師

被      告  黃伊豪  

訴訟代理人  林耿鋕律師（法扶律師）

上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國109年4月14日言詞辯論終結，判決如下：

    主      文

原告之訴及其假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。 

    事實及理由

一、原告主張：原告公司於民國107年8月間設立登記，並與「大陸地區上海市享甜（上海）餐飲管理有限公司」（下稱享甜總公司）簽立代理合約，代理於越南胡志明市之餐飲事業。原告公司法定代理人自107年7月1日起邀同被告為專案經理人，共同進行籌設享甜越南店之事宜，並於107年10月14日至同年月28日間，指派被告及2名越南籍員工赴享甜總公司接受專業培訓課程（下稱系爭培訓課程），以利日後經營管理享甜越南店之營運。被告於107年10月29日返回越南後，兩造即簽立聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），約定被告自107年7月起任職於原告，合約期限為107年7月1日起至109年7月1日止，擔任原告派駐至越南胡志明市營運管理部之營運長，每月薪資新臺幣（下同）7萬元，兩造於107年10月29日簽訂聘僱合約書（下稱系爭聘僱合約書），並於系爭聘僱合約書第6條約定被告倘於合約期限屆至前單方毀約，須賠償原告損失，即給付3個月之薪資作為違約金（下稱系爭條款）。嗣享甜越南店於108年3月7日開幕營運，甫開幕2個月，被告即於108年5月20日逕行離職，致原告人力調度困難，且受有支出培訓費用之損失。另原告係因支付數百萬元之權利金予享甜總公司，始獲享甜總公司提供技術、場地、材料及人員培訓等資源，上開費用亦應計入培訓費用，被告既係於合約期限內逕行離職，致原告受有上開損失，原告自得依系爭條款請求被告給付3個月薪資即21萬元之違約金。又被告為越南享甜公司之營運長，得自由決定工作時間，對越南享甜公司之人事及營運均有裁量權，系爭契約實為委任契約並非僱傭契約，並無勞動基準法（下稱勞基法）第15條之1不得約定最低服務年限規定之適用；縱認屬僱傭契約，原告確係提供培訓費用為被告進行專業技術培訓，且所支出之費用遠逾本件請求金額，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違反勞基法上開規定而無效之情，原告仍得請求被告給付違約金21萬元等語。並聲明：被告應給付原告21萬元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息；願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：被告於107年7月間起任職於原告擔任營運管理部營運長之職，並與原告簽立系爭聘僱合約書，嗣因原告將被告之職位從營運長降為總務經理，被告始於108年5月20日離職。依系爭聘僱合約書所載，被告之工作內容為執行與追蹤各項營運績效管理目標、人力訓練督導等事項，並非製作麵包或飲料等勞務，原告雖依其與合作廠商之合約，於107年10月14日至同年月28日提供吧檯人員參與系爭培訓課程，然系爭培訓課程之內容為「手搖飲料製作培訓課程」，與被告之上開工作內容無涉，且受訓人員為越南當地員工並非被告，被告僅係以管理人員身分監督陪同，性質屬出差而非受訓，原告並未舉證證明確有對被告進行專業技術訓練並支出培訓費用，與勞基法第15條第1項第1款規定得約定最低服務年限之要件有違，依勞基法第15條第3項規定，系爭條款自屬無效，原告不得以被告於合約期限內離職為由，請求被告給付違約金21萬元；縱認系爭條款有效，原告未具體說明培訓之內容及支出之費用，且觀其名稱應與被告工作內容無涉，被告亦得請求本院依法酌減違約金數額等語為辯。並聲明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執行。

三、不爭執事項：

  ㈠被告於107年7月1日至原告公司任職，擔任營運長一職，兩造簽訂系爭聘僱合約書，約定薪資為每月7 萬元，被告最後工作日為108年5月20日（本院卷第15頁、第109至111頁）。

  ㈡系爭契約是由被告於108年5月20日向原告法定代理人胡文治當面口頭終止。被告於原告任職期間之薪資業已全部結清。

  ㈢系爭聘僱合約書之「權利義務約定條文」之「義務」部分第6條約定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商同意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3個月薪資做為違約金」（即系爭條款，本院卷第17頁）。

四、本院之判斷：

　　原告主張被告於合約期限內離職，違反系爭條款，兩造間為委任契約，無勞基法第15條第1項第1款關於最低服務年限規定之限制；縱屬僱傭契約，原告確已支出培訓費用為被告進行專業技術培訓，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符，且未逾該條第2項所定之合理範圍，系爭條款並無違反勞基法第15條第1項第1款規定而無效之情，原告得依系爭條款請求被告給付違約金21萬元等情，為被告所否認，並以前揭情詞置辯。是本件之爭點闕為：㈠系爭契約屬委任契約或僱傭契約？㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效？㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？本院審酌如下：

  ㈠系爭契約屬委任契約或僱傭契約？

　⒈按稱僱傭者，謂當事人約定，一方於一定或不定之期限內為

    他方服勞務，他方給付報酬之契約。而稱委任者，則謂當事

    人約定，一方委託他方處理事務，他方允為處理之契約。民

    法第482條、第528條分別定有明文。又委任係處理事務為目

    的之契約，非以勞務給付本身為目的，是受任人係依委任人所委託事務之目的，依自己之裁量處理事務；如以供給勞務本身為目的，自己無任何裁量權，於他人指示下服勞務者，則為僱傭契約，足見僱傭與委任二者之性質並不相同。再按，勞動基準法所規定之勞動契約，係指當事人之一方，在從屬於他方之關係下，提供職業上之勞動力，而由他方給付報酬之契約，就其內涵言，勞工與雇主間之從屬性，通常具有：㈠人格上從屬性，即受僱人在雇主企業組織內，服從雇主權威，並有接受懲戒或制裁之義務。㈡親自履行，不得使用代理人。㈢經濟上從屬性，即受雇人並不是為自己之營業勞動而是從屬於他人，為該他人之目的而勞動。㈣納入雇方生產組織體系，並與同僚間居於分工合作狀態。勞動契約之特徵，即在此從屬性。又基於保護勞工之立場，一般就勞動契約關係之成立，均從寬認定，只要有部分從屬性，即應成立（最高法院81度台上字第347 號、96年度台上字第2630號判決意旨參照）。

  ⒉本件原告雖主張兩造間之系爭契約為委任契約，無勞基法第15條之1規定之適用云云。經查，觀諸原告提出之系爭聘僱合約書（本院卷第15至17頁），於抬頭即已載明係「聘僱」合約書，並列載「勞方」為被告、「資方」為原告，且於「權利義務約定條文」之欄位下，關於「權利」部分記載被告得按月領取「薪資」另約定「薪資發放日」（本院卷第15頁），足徵兩造簽立系爭聘僱合約書之真意，係就勞資關係之權利義務事項為約定，兩造間之系爭契約為僱傭契約，應堪認定。又參諸系爭聘僱合約書約定被告之休假為「一年有薪休假28天、月休4天」（本院卷第15頁），被告之工作時間顯受原告限制，且被告如有系爭聘僱合約書「義務」欄第3條所載「破壞公司信譽、聲譽之行為，情節嚴重者」、第6條所載「無故曠職超過3日以上或工作嚴重怠慢疏失而影響公司營運者」等情狀，原告即得逕行終止合約（本院卷第17頁），被告顯有受原告考核之義務，且倘有違反原告所定事項，被告即須受懲戒，足認被告對原告具人格上從屬性。再者，兩造約定被告每月薪資為7萬元，然未約定被告得依享甜越南店之營運狀況增減報酬，被告顯非為自己之營業目的提供勞務，亦無需負擔業務風險，兩造間具經濟上從屬性，另原告以其為投保單位為被告投保勞工保險，亦有被告之勞工保險被保險人投保資料表可佐（本院卷第147至149頁）。綜上諸情，益徵兩造間之系爭契約確屬僱傭契約，應適用勞基法之規定，原告主張系爭契約為委任契約，無勞基法第15條之1規定之適用云云，顯無足採。

  ㈡系爭條款是否違反勞基法第15條之1規定而為無效？

　⒈按未符合下列規定之一，雇主不得與勞工為最低服務年限之約定：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓，並提供該項培訓費用者；⑵雇主為使勞工遵守最低服務年限之約定，提供其合理補償者。前項最低服務年限之約定，應就下列事項綜合考量，不得逾合理範圍：⑴雇主為勞工進行專業技術培訓之期間及成本；⑵從事相同或類似職務之勞工，其人力替補可能性；⑶雇主提供勞工補償之額度及範圍；⑷其他影響最低服務年限合理性之事項。違反前二項規定者，其約定無效，勞基法第15條之1第1項至第3項分別定有明文。次按，最低服務年限約款適法性之判斷，應以該約款存在是否具有「必要性」與「合理性」觀之，所謂「必要性」，是指雇主有以該約款保障其預期利益之必要性，如企業支出龐大費用培訓未來員工，或企業出資訓練勞工使其成為企業生產活動不可替代之關鍵人物等是，所謂「合理性」，是指約定之服務年限長短是否適當？諸如以勞工所受進修訓練以金錢計算之價值、雇主所負擔之訓練成本、進修訓練期間之長短及事先約定之服務期間長短等項為其審查適當與否基準（最高法院96年度台上字第1396號判決意旨參照）。

　⒉經查，系爭聘僱合約書約定：「合約期限：自2018年7月1日至2020年7月1日止」等語（本院卷第15頁）、系爭條款則約定：「合約期限內要提前解約者，須經甲、乙雙方協商同意，若單方毀約者，須賠償公司損失，願支付個人3 個月薪資做為違約金」等語（本院卷第17頁），可知系爭契約係約定被告之最低服務年限為107年7月1日至109年7月1日，共計2年，倘被告提前離職，則需賠償原告3個月之薪資即21萬元。是上開最低服務年限及違約金之約定是否有效，應依勞基法第15條之1第1項及第2項規定認定之，亦即原告有符合勞基法第15條之1第1項各款所定事由，始得與被告為最低服務年限之約定，且其約定不得逾勞基第15條之1第2項所定合理範圍，倘與上開規定有違，系爭條款之約定即屬無效，先予敘明。

  ⒊原告雖主張其於107年10月14日至同年月28日供被告及其他員工赴上海參與系爭培訓課程，並支出機票、住宿及培訓費用，且系爭培訓課程係因原告支付高額權利金予享甜總公司始得參與，故系爭培訓課程之費用確係由原告支出，與勞基法第15條之1第1項第1款規定相符，其得與被告為最低服務年限之約定云云，固提出系爭培訓課程證明書、支出證明單等件為證（本院卷第77頁、第81頁）。經查：

　⑴觀諸系爭培訓課程證明書係記載：「茲證明  琮崴餐飲有限公司（即原告）：越南享甜旗艦店，於2018年10/14日至10/28日止，指派黃伊豪（台籍）（即被告）及員工何美仙（越籍）、林素君（越籍）等3人至中國上海，享甜（上海）餐飲管理有限公司，接受手搖飲料製作的培訓課程共15天」等語（本院卷第77頁），雖足徵被告確於107年10月14日至同年月28日共2週左右赴上海接受培訓內容為「手搖飲料製作」之系爭培訓課程，惟參諸原告係創立享甜越南店於越南胡志明市經營茶飲等事業，主要業務即為販售手搖飲料，有享甜越南店之開幕邀請函、現況照片在卷可稽（本院卷第79頁、第171頁），堪認原告所安排之系爭培訓課程僅係為使新進員工遂行其業務所為之基礎培訓，並無異於其他行業之職前訓練，此本屬僱主應負擔之一般人事成本，且經2週短時間學習即可從事該等業務，並非須花費龐大成本培訓之專業技術，即無不可替代性之情事，尚難逕認系爭培訓課程係原告為被告進行之專業技術培訓，難認雇主有以最低服務年限保障其預期利益之必要性。是原告縱有使被告參與系爭培訓課程，尚不足認原告已為被告提供專業技術之培訓並支出培訓費用一節，堪以認定。

　⑵再參諸被告之職務內容為人事、營運績效及庫存之管理督導作業、成本管控、行銷業務之推動及加盟業務開發等事項，有系爭聘僱合約書附卷可佐（本院卷第15頁），該等職務內容與原告主張安排之系爭培訓課程為手搖飲料之製作，是否係為使被告成為其企業生產活動不可替代之關鍵人物，顯有疑義，自難逕認係為被告之專業技術進行培訓。此外，原告復未就其提供被告上開事項之培訓並已支出培訓費用舉證以實其說，本院自無從認定原告確依勞基法第15條之1第1項第1款規定，為被告提供其職務所需之專業技術培訓並支出培訓費用一節。

　⑶原告另主張其支出之權利金等金額均應視為培訓費用云云，然未舉證其支出該等費用之具體金額，況權利金係因原告為加盟享甜總公司並於越南設立越南享甜公司營利所支出之創業成本，並非為被告進行專業技術培訓所支出之培訓費用，是其上開主張洵無足採。至原告提出支出證明單為其支出系爭培訓費用之依據（本院卷第81頁），然該支出證明單係由被告具名，支出項目為「零用金」、金額為「10,000」，並未記載該支出金額之用途、受款人，自亦無從認定該等金額係原告為被告支出之培訓費用。

　⒋綜上，原告縱有為被告進行系爭培訓課程，然該課程並非就被告之專業技術進行培訓，業經本院認定如前，原告復未能就其為被告進行專業技術培訓並支出該項培訓費用，或為使被告遵守最低服務年限提供合理補償等符合勞基法第15條之1第1項規定之情為其他舉證，依勞基法第15條之1第3項規定，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，應屬無效，足堪認定。

　㈢原告依系爭條款請求被告給付違約金是否有據？

　　承前所述，系爭條款關於最低服務年限及違約金之約定，既屬無效，原告自不得以系爭條款不當限制被告終止系爭契約之權利。準此，原告依系爭條款請求被告給付違約金21萬元，即屬無據，難以准許。

五、綜上所述，兩造間之系爭契約屬僱傭契約，有勞基法第15條之1規定之適用，且系爭條款違反勞基法第15條第1項規定，依勞基法第15條第3項規定應屬無效。從而，原告請求被告給付原告21萬元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息，為無理由，應予駁回。原告之訴既經駁回，其假執行之聲請亦失所附麗，依法併予駁回之。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及舉證，經本

    院審酌後，認均不足以影響本判決之結果，毋庸再一一論列

    ，附此敘明。

七、據上論結，原告之訴為無理由，依民事訴訟法第78條，判決

    如主文。 

中　　華　　民　　國　　109 　 年　　5 　　月　　7　　日

                  勞動法庭  法　官　洪純莉

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　5 　　月　　7 　　日

                            書記官  范國豪





