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(二)教師聘約是忠誠與照顧的雙務契約

　　最高法院77年台上字第1517號判決即稱：「學校與教師之聘任關係，在法律上

屬僱傭關係。依民法第四百八十八條第一項規定：僱傭定有期限者，其僱傭關係於

期限屆滿時消滅。」15民法第482條規定：「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」，其為雙方當事人各須負擔

有對價關係債務之契約，其內涵規定於民法第264條至267條。僱傭契約之效力，對

受僱人而言，「有服勞務的義務」、「勞務給付的專屬性」、「特種技能之保證」

；僱用人的則有「報酬給付」、「僱用人的照顧」義務16。林更盛認為：「重新回

到契約法上的觀點檢驗勞動契約關係。蓋無可否認的是：一般的契約法上的原理／

原則對於勞動關係上仍有適用。尤其是該說將忠誠/照顧義務視為是民法誠信原則

在勞動契約上的一種表現，使得當事人可以藉此重新檢驗勞資雙方之照顧與忠誠義

務之範圍。」17

　　因此，受僱人應依約定為僱主服勞務。因可歸責於受僱人的事由，致為不完全

給付者，僱用人得因債務人之不完全給付行使其權利，並要求損害賠償18；且勞務

給付有專屬性19，勞僱雙方均不得違反20。而僱主負有給付報酬義務，僱傭契約恆具

有償性21；又依民法第487條規定：「僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之

義務，仍得請求報酬。但受僱人因不服勞務所減省之費用，或轉向他處服勞務所取

得，或故意怠於取得之利益，僱用人得由報酬額內扣除之。」民法第483條規定，

「如依情形，非受報酬即不服勞務者，視為允與報酬。未定報酬額者，按照價目表

所定給付之；無價目表者，按照習慣給付。」民法第483-1條規定：「受僱人服勞

務，其生命、身體、健康有受危害之虞者，僱用人應按其情形為必要之預防。」因

此，法律上對於當事人間之財物上給與，乃是以權利—義務的型態，而非以類似於

私立學校年終獎金
爭議問題探討 ( 下 )

文˙理事長　鄭建信

15李惠宗(2014)，教育行政法要義，台北，元照，148-149頁。
16王澤鑑(2014)，民法概要，台北，王澤鑑發行，390-392頁。
17林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦法學
雜誌，67期，175-181頁，第178-179頁。
18民法第227條規定：「因可歸責於債務人之事由，致為不完全給付者，債權人得依關於給付遲延或給付不能之
規定行使其權利。因不完全給付而生前項以外之損害者，債權人並得請求賠償。」
19民法第484條規定：「僱用人非經受僱人同意，不得將其勞務請求權讓與第三人，受僱人非經僱用人同意，不
得使第三人代服勞務。當事人之一方違反前項規定時，他方得終止契約。」
20同註14。
21王澤鑑(2014)，民法概要，台北，王澤鑑發行，391頁。



N
E

W

  T
A

IP
EI

  
CITY

  

TEACHERS’

  

ASSO
C

IA
T

IO
N

54

新北市教育人員產業工會新北市教師會

22林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦法學
雜誌，67期，175-181頁，第181頁。
23郭玲惠(2011)，勞動契約法，台北，三民，第19頁。
24林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦法學
雜誌，67期，175-181頁，180頁。
25黃程貫(2015)，新學林分科六法—勞動法，台北，新學林，A-35頁。
26林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦法學
雜誌，67期，175-181頁，第181頁。
27最高法院85年台上二四六號判決。

「恩惠性給與」這種型態加以處理22。

　　勞動契約為具身份上共同關係之契約，雙方互負忠實義務；其共同關係是指基

於身份之關聯而成立的法律關係，雇主與受僱者雙方互負忠實義務，亦即雇主對於

勞動者有照顧扶助的義務，而勞動者對雇主也有忠誠義務，這種因為身份關係而互

相負有忠實義務者之關係便成為共同關係23。私校年終獎金之給與，應依契約之誠

信原則，雙方各負義務的契約原理對待。

(三)年終工作獎金具有工作之對價性

　　勞動基準法第2條第3款規定：「三、工資：謂勞工因工作而獲得之報酬；包括

工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給付之獎金、津貼及

其他任何名義之經常性給與均屬之。」本規定係以勞務之對價性作為工資認定之主

要標準，並以經常性作為輔導認定之標準24。「有認為，由該定義規定可知勞工因

工作而獲得之報酬乃是判斷是否屬於工資之最主要標準，而該定義規定之目的經常

性給付，則是一種補充說明而已，並非同屬認定工資範圍之標準，並非所有種類之

工資項目均須具備經常性之要件始可。持此說之論者並進一步認為法條中之「經常

性給與」，其實完全是一種政策上之考慮，與勞動法認定為凡所有勞工因工作而得

之對價即是工資的基本原理有所違背，殊不足採。25」

　　一般而言，私校教師之年終將金，基本上係以固定數額之方式給與，與高院判

決所言「係爭獎金既屬於公司盈餘而抽取部分分配予員工」之情形顯然有別，再以

，經常性絕對不等同於給付數額之固定性；因此公司之盈餘，以至於本件係爭年終

獎金之具體金額縱非固定，此項因素亦不足以作為否認其具有經常性之理由26。再

就，「所謂經常性，與固定性給與不同，僅須在一般情形下經常可領取，即屬經常

性給付…即屬於工資之一部」27；「至於立法者之所以以經常性作為工資認的輔助

標準，係因在勞基法立法前，內政部為保護勞工，已以『經常性給與』擴張原來狹

義工資的範圍；然而若擴張工資範圍到包含所有雇主之給付，則又恐雇主反不願為

某些給付，反而不利勞工，故獎金有臨時性、鼓勵性者，排除於工資概念之外。至

於以經常性作為輔助界定工資之標準的合理性，應當在於勞資雙方對該給付之可預

期/信賴之特性，以至於資方可預為籌措、勞方可信賴並進而調其經濟生活。」查

台灣高等法院96年勞上字第22號判決：按工資需具備「勞務對價性」及「給與經常
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28本見解為三審之最高法院97年度臺上字第2178號判決所肯認。
29本法第二條第三款所稱之其他任何名義之經常性給與係指左列各款以外之給與。二、獎金：指年終獎金、
競賽獎金、研究發明獎金、特殊功績獎金、久任獎金、節約燃料物料獎金及其他非經常性獎金。
30林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦
法學雜誌，67期，175-181頁，177頁。
31林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦法學
雜誌，67期，175-181頁，第180頁。

性」二項要件。所謂經常性之給與，祇要在一般情形下經常可以領得之給付即屬之

，此之「經常性」未必與時間上之經常性有關，而是指制度上之經常性而言，即勞

工每次滿足該制度所設定之要件時，雇主即有支付該制度所訂給與之義務28。且私

校年終獎金，亦與一般企業年終視盈餘多少，而有不同額度之年終分紅情形不同，

其年終獎金多比照公立學校的發放標準發放，視為可期待性之經常性給與，依最高

法院85年度台上字第246號判決：「所謂經常性，與固定性給與不同，僅須在一般

情況下經常可領取，即屬經常性給付」。小結以上所述，私校之年終獎金既不因學

校之盈餘多寡而有調整，也非屬臨時性之給付，顯然，勞動基準法施行細則第10條
29 將年終獎金之性質，排除於經常性之給與範圍，顯然非常不利於勞工，對於領取

固定額數年終獎金之私校教師，其年終獎金縱或有勉勵性質，仍無礙於其與工資對

價之實質及受雇者基於信賴雇主的可期待給予。

(四)恩惠性給予之認定不應由雇主單方任意擴張

　　針對部分學說與最高法院提出「恩惠性給與」的界定標準，有學者認為「標準

並不夠明確，且在法律適用的安定性上顯然不足…其所謂的雇主為其個人之目的所

為之給與，若從企業經營者之角度而言，因雇主所給與者無不構成其成本、工資的

一部分，故從此觀點而言，吾人並無法得知恩惠性給與和其他給與間之區別。至於

所謂具有勉勵性質之給與的標準，亦然。蓋常理上任何雇主之給付若不是直接或間

接勉勵勞工努力工作，豈非徒然，豈非於企業經上甚為不知；而在此所謂的勉勵的

性質下，傳統所認定直接構成對價的工資，亦非相同地具有勉勵的性質。30」

　　關於盈餘分配之恩惠性給與，應考量到仍有勞務對價的性質；且，是否屬恩惠

性給與不是雇主單方認定，又，其它給與未必是恩惠性給予；再就，恩惠性給予亦

是可變更的；依勞基法第二條第三款的基本設計，若依雇主個人之目的給予，亦應

是工資之一部份，同時，對價之工資，亦有勉勵性之性質…31。若依照高院之見解

，則雇主概可個人主觀認定不為工資者，一概歸入所謂的恩惠性給與，不僅可迴避

勞法第二條第三款對工資所設的界定標準，亦可免於教師待遇條例的規範，其中第

18條第2項，「私立學校教師之獎金，除由政府依相關規定發給外，由各校視教師

教學工作及財務狀況自行辦理；其發給之對象、類別、條件、程序及金額，由各校

定之。」反而成為私校片面縮減私教師薪資、獎金之依據。
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32黃程貫，勞動法中關於勞動關係本質的理論，刊於政大法學評論，59期，227頁以下。
33李玉春(2014)，工會法中的勞工範疇，刊於國立中正大學法學集�，44卷，205-251頁。參見，第226頁。
34同前註，參見，第227頁。
35楊通軒(2012)，集體勞工法理論與實務2012，台北，五南。參見，第118-119頁，其中，教師部分，依據新
工會法第6條第1項的規定，僅得組織及加入產業工會與職業工會(例如英文教師工會)，企業工會不在其內，
團結權仍然受到一些限制或剝奪，這是為避免學校層級的工會，可能直接影響到學生的受教權。在開放教師
工會之後，原來的教師會繼續存在，形成雙軌制的教師團體，兩者均係採取自由入會(如果要將教師與律師
、會計師同視為專業人士、並且與教師工會有所區別，則採取如職業團體的強制入會，即有其必要)。…就
工會的本質而言，假設教師工會對於重要的勞動條件都無置喙的餘地，其存在的功能與教師會已相去不遠，
意義也不大。

(五)私校教師契約應回歸動關係之本質

　　黃程貫32認為，「勞動關係中附隨義務範圍(如勞工之守密義務、不得破壞雇主

物品)之限定，多取決於勞動關係之本質而定，德國法上原先盛行的人格法上共同

關係理論，其背後所隱藏之共同體理念與自由民主社會之強調人的人格自由發展不

符、蘊含對勞工自由侵害之可能性、容易流為擴充勞工義務範圍之藉口…勞資關係

當事人之間的利害關係乃是不對等的衝突對立。」因此，在承認勞資地位不平等的

前提下，看待民法僱傭契約時，即必須將此衝突對立的勞動關係為前提，為出發點。

　　日本勞動組合法第三條規定：「本法所謂勞工，謂不問職業之種類，藉工資、

薪金等其他準於此之收入而生活者。」33據菅野和夫教授之推測，勞動組合法第三

條之工資應指藍領勞工之報酬，而薪金則指白領勞工所受領之給與。至於「其他準

於此之收入而生活者」一語，係指基於類似勞動契約關係（如承攬、委任及其他契

約之勞務供給關係）而獲得報酬者。無論何者，若承認有保護其團體協商之必要性

與妥當性，應屬勞動組合法上之勞工。34」

　　工會法第四條規定略以，「勞工均有組織及加入工會之權利。…教師得依本法

組織及加入工會。」勞資爭議處理法第54條規定略以，「工會非經會員以直接、無

記名投票且經全體過半數同意，不得宣告罷工及設置糾察線。下列勞工，不得罷工

：一、教師。」查101年勞裁字第28號，「團體協約法第6條第3項第2款所定：「二

、會員受僱於協商他方之人數，逾其所僱用勞工人數二分之一之產業工會。」本款

所指所僱用勞工，自文義觀之，不以適用勞動基準法之勞工為限，凡是與協商他方

具有僱用關係之勞工均屬之。」顯然，教師的集體勞工身份，其實已透過工會三法

，予以正名。

　　楊通軒35認為，「如從勞務提供者的角度觀之，其勞動條件之確定，因其身分

之不同，而各有不同。例如公務員及公立學校之教師，均係由國家以預算之方式加

以確定。雖然如此，凡為勞務提供者，其所追求者，除了勞動條件之提升外，亦含

有諸如勞動環境變之其他諸多需求，需要假藉勞工團體行之始克有功。」

依林更盛之見，「因為憲法位階最高，其價值判斷不容違反，在承認憲法保障勞工

之同盟自由基本權或所謂勞動三權之前提下，本於集體勞動法(即勞工同盟自由或

所謂勞動三權之法律上的具體化)高於個別勞動法之基本原則，肯定勞動關係之衝

突對立本質而否定所謂的共同關係」36。
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　　因此，勞動契約中之雙務契約，須與一般民法上之雙務契約進行不同之處理，

若以個別民事契約為基礎，針對勞資爭事項進行解釋，顯然無法說明勞資契約權傾

資方的現象。教師雖然得以組織工會，透過團體協約之協商，或許得以補充個人勞

動契約之勞資權力不對等關係，但若未能依勞動關係之本質，看待勞資爭議或是勞

動契約，則工作條件之解釋權仍然決定於學校。依本文所談私校年終獎金為例，若

逕依高院之見解及帶有封建意味之「恩惠性給與」，則縱或有團體協約之機會，在

現教師無足夠爭議力量的同時37，年終獎金之給與與否仍操之與學校一方，工會縱

然取得團體協約法之協商資格，若非法定薪給，欲與學校進行協商，恐怕只是集體

行乞而已。

結論

　　綜上所言，私校教師之薪資雖然在本俸及加給(職務加給與學術研究費)上得比

照公立學校教師，但對於如年終獎金的其或它給與，在教師待遇條例雖有學校得衡

酌財務狀況得以發放的訓示規定，亦無論有納入聘約中規範與否，實務上，仍決定

於學校片面以恩惠性的方式給與，教師似無權置喙；但是，以年終獎金之性質來說

，一方面是教師工作一年來換得的薪資期待，且教師年終獎金的領取基本上不是隨

機性的，而年終獎金領取的數額亦不會隨著財務好轉而提升。若認定年終獎金為雇

主恩惠性給與，則學校只要非屬教師本薪及加給的其它給與，似乎都可認定為恩惠

性給與，恐怕嚴重侵害受雇教師的權利。

　　再者，若回歸私校教師聘約為具雙務契約、私法契約、勞動契約的性質觀察，

雇主與受雇者皆互負權利義務，雇主有照顧員工的義務，受雇者有忠誠的義務，年

終獎金的給與，實係權利義務的法律關係，斷不能以恩惠性的給與加以處理。

　　私校年終獎金爭議，竟然在教師待遇條例通過後更形劇烈，正是因為適法的規

定，在未能考量勞資地位不平等的現實狀況下，往往成為資方恣意判斷的工具。因

此，對於私校教師的勞動契約，一方面我們必須以憲法位階看待受雇者之集體勞動

權，須鼓勵教師透過工會的集體協商力量，爭取工作條件的保障；另一方面，對於

個別的勞動契約或是工作條件的解釋，仍應考量勞資地位實質不平等的背景脈絡。

36林更盛(2000)，工資的迷思：「恩惠性給與」--評最高法院八十八年台上字第一六三八號判決，刊於月旦
法學雜誌，67期，175-181頁，178頁。
37勞資爭議處理法第54條第2項：「下列勞工，不得罷工：一、教師。二、國防部及其所屬機關（構）、學
校之勞工。」


