
臺灣基隆地方法院民事判決

115年度勞簡上字第1號

上  訴  人  李貴芳  

被 上 訴人  旭騰股份有限公司

0000000000000000

法定代理人  郭炳源  

訴訟代理人  侯俊安律師

複 代 理人  徐莉晶  

上列當事人間請求給付績效獎金事件，上訴人對於中華民國114

年11月28日本院基隆簡易庭114年度基勞簡字第10號第一審判決

提起上訴，本院第二審合議庭於115年6月15日言詞辯論終結，判

決如下：

　　主　文

上訴駁回。

第二審訴訟費用由上訴人負擔。

　　事實及理由

一、按第二審判決書內應記載之事實，得引用第一審判決。當事

人提出新攻擊或防禦方法者，應併記載之。判決書內應記載

之理由，如第二審關於攻擊或防禦方法之意見及法律上之意

見與第一審判決相同者，得引用之；如有不同者，應另行記

載。關於當事人提出新攻擊或防禦方法之意見，應併記載

之，民事訴訟法第454 條定有明文，上開規定於簡易訴訟程

序之上訴，依同法第436條之1第3項規定亦準用之。

二、兩造於原審之主張、抗辯援引原審判決書所載。

三、原審經審酌上訴人之主張並調查相關證據後，為上訴人敗訴

之判決。上訴人不服提起上訴，上訴聲明：原判決廢棄；被

上訴人應給付上訴人新臺幣（下同）12萬元，及自起訴狀繕

本送達之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。

上訴理由略為：

　㈠被上訴人因於民國107年至110年暫停發放績效獎金，故於11

2年又補發107年至110年績效獎金。此從上訴人與前同事之L
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INE對話內容「提及獎金補發」，可證被上訴人於112年發放

之績效獎金乃是回溯發放。上訴人所提之聊天紀錄，是多位

在職員工於不同時間點提供之資訊，內容相互呼應，應可採

信。

　㈡是否是屬經常性給付，應綜合實際發放情形、年度間是否具

一致性、是否依一定條件或慣例判斷。被上訴人抗辯績效獎

金非經常性給與，但未提出任何歷年實際發放清單、年度發

放金額、受領對象或內部決議資料佐證，原審採認被上訴人

所述，顯未調查證據。

　㈢被上訴人於112年下半年度後始有承攬較大規模案件，在此

之前，扣除營運成本後並無實質盈餘可供分配，故未發放獎

金，係反映當時客觀營運條件，而非制度不存在，此亦與被

上訴人於後期年度有盈餘時即發放獎金之情形相互呼應。特

定年度未發放獎金，僅能說明當年度未具備發放條件，尚不

足以據此否定後期年度於已有盈餘情形下，是否已形成依一

定條件或慣例發放獎金之制度性模式。原審以早期年度之個

別情況，推論否定本案所涉年度之給付性質，顯有因果關係

錯置。

　㈣依員工規章，載明獎金制度之存在及發放原則，被上訴人之

裁量權應受規章之拘束，不得恣意排除特定員工或否認制度

之存在。原審認被上訴人有完全裁量之權限，顯有適用法則

不當及理由矛盾之情形。

　㈤上訴人是請求107年至110年在職期間應發放之續效獎金，　

　該請求權係於上訴人完成當年度勞務時即已發生，不因被　

　上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅。倘依原判決見　

　解，雇主僅須刻意延後獎金之發放時點，待員工離職後始　

　予發放，即可規避給付義務，核與保障勞工勞務對價之基　

　本原則相違。

　㈥績效獎金為經常性給付，高度仰賴實際發放結果加以驗　

證，相關證據均在被上訴人處，若法院未為調查，逕行採　

信被上訴人說法，將致上訴人陷於無法舉證之不利地位。法
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院應調閱112、113年度績效獎金發放名單、金額之清冊，證

明112年是補發107至110年之績效獎金。

四、被上訴人之抗辯理由引用原審提出之證據及陳述，並補充被

上訴人各年發放績效獎金之標準不同，被上訴人於112年12

月底是發放112年度之績效獎金，與107年至110年度之績效

無涉，不能以113年發放之績效獎金較少，推認112年發放之

績效獎金與107年至111年績效有關等語，並聲明：上訴駁

回。

五、得心證之理由

　　原審判決認定上訴人敗訴之理由，經本院審理結果，認關於

上訴人主張不可採及法律上之意見，均與第一審判決理由相

同，原審審認核無違誤，茲引用之，不予重述。並補充：

　㈠按績效獎金，乃雇主為激勵員工士氣，按績效由盈餘抽取部

分而發給，屬於獎勵、恩惠性之給與，非經常性給與，即非

屬工資（最高法院100年度台上字第170號判決意旨參照）。

　　觀被上訴人之工作守則第43條規定被上訴人為激勵士氣、確

保工作精進，「得」視員工表現辦理員工獎懲及升遷，同條

第1款訂定對從業人員之獎勵並包含「獎金」。可悉被上訴

人為慰勉勞工提昇經營目標為目的，得依狀況視員工表現進

行獎勵（包含發放獎金），核屬具勉勵性質之給付，性質上

非單純之勞工勞力所得或勞動對價而給付之經常性給與，至

為明確，揆之前揭說明，上揭工作守則第43條規定無違法之

情事。是以，被上訴人自得透過績效獎金給與所欲達成客觀

合理之經濟目的，不以任何約定保障員工必須每年發放績效

獎金，與工資係因勞務之付出依約必然可獲得之代價者迥

異。查上訴人於被上訴人發放112年度績效獎金時，早已離

職，則被上訴人依上揭工作守則規定，自得裁量決定核發獎

金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準。上訴人猶執

前詞，主張被上訴人於有盈餘之情形下，已形成慣例發放獎

金之制度，上訴人之績效獎金請求權是於當年度勞務時即已

發生，不因被上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅，顯
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無理由。

　㈡上訴人雖提出與前同事間之LINE對話紀錄（見原審卷第27至

31頁、第129頁），內容乃上訴人與上訴人所稱之「前同

事」就發放績效獎金之聊天，雖與上訴人對話之對造有提到

「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」、「他沒單

子，他說單子沒用，有錢就好」、「他應該是丟掉了」，然

上訴人將對話內容之對照頭像刪除，則該人是否為上訴人之

前同事不明，且對話內容並無「被上訴人於112年發放之績

效獎金是補發107年到110年的績效獎金」之前後脈絡，自無

從以不詳人講出「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎

金」，即推論該不詳人所述可採暨被上訴人112年發放之獎

金是回溯4年獎金之事實。上訴人以上揭對話內容主張可證

明被上訴人於112年間發放之獎金是補發107年至110年績效

獎金，要屬無憑，不足為採。

　㈢績效獎金屬被上訴人恩惠性之給與，被上訴人本得裁量決定

核發獎金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準，業如

前述，是上訴人聲請本院令被上訴人提出112、113年度績效

獎金發放名單、金額之清冊，仍無足剝奪被上訴人之裁量

權，核無必要。

　㈣從而，原審判決為上訴人敗訴判決，於法要無不合。上訴人

指摘原判決不當，求予廢棄改判，為無理由，其上訴應予駁

回。

六、據上論結，本件上訴為無理由，依民事訴訟法第436條之1第

3項、第449條第1項、第454條、第78條，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6 　　日

　　　　　　　　　 民事第二庭審判長法　官　曹庭毓

　　　　　　　　　　　　 

　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　姚貴美

　　　　　　　　　　　　 

　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　黃梅淑

以上正本係照原本作成
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本判決不得上訴

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　　 書記官　林逸宸
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被 上 訴人  旭騰股份有限公司


法定代理人  郭炳源  
訴訟代理人  侯俊安律師
複 代 理人  徐莉晶  
上列當事人間請求給付績效獎金事件，上訴人對於中華民國114年11月28日本院基隆簡易庭114年度基勞簡字第10號第一審判決提起上訴，本院第二審合議庭於115年6月15日言詞辯論終結，判決如下：
　　主　文
上訴駁回。
第二審訴訟費用由上訴人負擔。
　　事實及理由
一、按第二審判決書內應記載之事實，得引用第一審判決。當事人提出新攻擊或防禦方法者，應併記載之。判決書內應記載之理由，如第二審關於攻擊或防禦方法之意見及法律上之意見與第一審判決相同者，得引用之；如有不同者，應另行記載。關於當事人提出新攻擊或防禦方法之意見，應併記載之，民事訴訟法第454 條定有明文，上開規定於簡易訴訟程序之上訴，依同法第436條之1第3項規定亦準用之。
二、兩造於原審之主張、抗辯援引原審判決書所載。
三、原審經審酌上訴人之主張並調查相關證據後，為上訴人敗訴之判決。上訴人不服提起上訴，上訴聲明：原判決廢棄；被上訴人應給付上訴人新臺幣（下同）12萬元，及自起訴狀繕本送達之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。上訴理由略為：
　㈠被上訴人因於民國107年至110年暫停發放績效獎金，故於112年又補發107年至110年績效獎金。此從上訴人與前同事之LINE對話內容「提及獎金補發」，可證被上訴人於112年發放之績效獎金乃是回溯發放。上訴人所提之聊天紀錄，是多位在職員工於不同時間點提供之資訊，內容相互呼應，應可採信。
　㈡是否是屬經常性給付，應綜合實際發放情形、年度間是否具一致性、是否依一定條件或慣例判斷。被上訴人抗辯績效獎金非經常性給與，但未提出任何歷年實際發放清單、年度發放金額、受領對象或內部決議資料佐證，原審採認被上訴人所述，顯未調查證據。
　㈢被上訴人於112年下半年度後始有承攬較大規模案件，在此之前，扣除營運成本後並無實質盈餘可供分配，故未發放獎金，係反映當時客觀營運條件，而非制度不存在，此亦與被上訴人於後期年度有盈餘時即發放獎金之情形相互呼應。特定年度未發放獎金，僅能說明當年度未具備發放條件，尚不足以據此否定後期年度於已有盈餘情形下，是否已形成依一定條件或慣例發放獎金之制度性模式。原審以早期年度之個別情況，推論否定本案所涉年度之給付性質，顯有因果關係錯置。
　㈣依員工規章，載明獎金制度之存在及發放原則，被上訴人之裁量權應受規章之拘束，不得恣意排除特定員工或否認制度之存在。原審認被上訴人有完全裁量之權限，顯有適用法則不當及理由矛盾之情形。
　㈤上訴人是請求107年至110年在職期間應發放之續效獎金，　　該請求權係於上訴人完成當年度勞務時即已發生，不因被　　上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅。倘依原判決見　　解，雇主僅須刻意延後獎金之發放時點，待員工離職後始　　予發放，即可規避給付義務，核與保障勞工勞務對價之基　　本原則相違。
　㈥績效獎金為經常性給付，高度仰賴實際發放結果加以驗　證，相關證據均在被上訴人處，若法院未為調查，逕行採　信被上訴人說法，將致上訴人陷於無法舉證之不利地位。法院應調閱112、113年度績效獎金發放名單、金額之清冊，證 明112年是補發107至110年之績效獎金。
四、被上訴人之抗辯理由引用原審提出之證據及陳述，並補充被上訴人各年發放績效獎金之標準不同，被上訴人於112年12月底是發放112年度之績效獎金，與107年至110年度之績效無涉，不能以113年發放之績效獎金較少，推認112年發放之績效獎金與107年至111年績效有關等語，並聲明：上訴駁回。
五、得心證之理由
　　原審判決認定上訴人敗訴之理由，經本院審理結果，認關於上訴人主張不可採及法律上之意見，均與第一審判決理由相同，原審審認核無違誤，茲引用之，不予重述。並補充：
　㈠按績效獎金，乃雇主為激勵員工士氣，按績效由盈餘抽取部分而發給，屬於獎勵、恩惠性之給與，非經常性給與，即非屬工資（最高法院100年度台上字第170號判決意旨參照）。
　　觀被上訴人之工作守則第43條規定被上訴人為激勵士氣、確保工作精進，「得」視員工表現辦理員工獎懲及升遷，同條第1款訂定對從業人員之獎勵並包含「獎金」。可悉被上訴人為慰勉勞工提昇經營目標為目的，得依狀況視員工表現進行獎勵（包含發放獎金），核屬具勉勵性質之給付，性質上非單純之勞工勞力所得或勞動對價而給付之經常性給與，至為明確，揆之前揭說明，上揭工作守則第43條規定無違法之情事。是以，被上訴人自得透過績效獎金給與所欲達成客觀合理之經濟目的，不以任何約定保障員工必須每年發放績效獎金，與工資係因勞務之付出依約必然可獲得之代價者迥異。查上訴人於被上訴人發放112年度績效獎金時，早已離職，則被上訴人依上揭工作守則規定，自得裁量決定核發獎金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準。上訴人猶執前詞，主張被上訴人於有盈餘之情形下，已形成慣例發放獎金之制度，上訴人之績效獎金請求權是於當年度勞務時即已發生，不因被上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅，顯無理由。
　㈡上訴人雖提出與前同事間之LINE對話紀錄（見原審卷第27至31頁、第129頁），內容乃上訴人與上訴人所稱之「前同事」就發放績效獎金之聊天，雖與上訴人對話之對造有提到「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」、「他沒單子，他說單子沒用，有錢就好」、「他應該是丟掉了」，然上訴人將對話內容之對照頭像刪除，則該人是否為上訴人之前同事不明，且對話內容並無「被上訴人於112年發放之績效獎金是補發107年到110年的績效獎金」之前後脈絡，自無從以不詳人講出「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」，即推論該不詳人所述可採暨被上訴人112年發放之獎金是回溯4年獎金之事實。上訴人以上揭對話內容主張可證明被上訴人於112年間發放之獎金是補發107年至110年績效獎金，要屬無憑，不足為採。
　㈢績效獎金屬被上訴人恩惠性之給與，被上訴人本得裁量決定核發獎金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準，業如前述，是上訴人聲請本院令被上訴人提出112、113年度績效獎金發放名單、金額之清冊，仍無足剝奪被上訴人之裁量權，核無必要。
　㈣從而，原審判決為上訴人敗訴判決，於法要無不合。上訴人指摘原判決不當，求予廢棄改判，為無理由，其上訴應予駁回。
六、據上論結，本件上訴為無理由，依民事訴訟法第436條之1第3項、第449條第1項、第454條、第78條，判決如主文。
中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6 　　日
　　　　　　　　　 民事第二庭審判長法　官　曹庭毓
　　　　　　　　　　　　 
　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　姚貴美
　　　　　　　　　　　　 
　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　黃梅淑
以上正本係照原本作成
本判決不得上訴
中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6　　日
　　　　　　　　　　　　　　　　　 書記官　林逸宸

臺灣基隆地方法院民事判決

115年度勞簡上字第1號

上  訴  人  李貴芳  

被 上 訴人  旭騰股份有限公司



法定代理人  郭炳源  

訴訟代理人  侯俊安律師

複 代 理人  徐莉晶  

上列當事人間請求給付績效獎金事件，上訴人對於中華民國114

年11月28日本院基隆簡易庭114年度基勞簡字第10號第一審判決

提起上訴，本院第二審合議庭於115年6月15日言詞辯論終結，判

決如下：

　　主　文

上訴駁回。

第二審訴訟費用由上訴人負擔。

　　事實及理由

一、按第二審判決書內應記載之事實，得引用第一審判決。當事

    人提出新攻擊或防禦方法者，應併記載之。判決書內應記載

    之理由，如第二審關於攻擊或防禦方法之意見及法律上之意

    見與第一審判決相同者，得引用之；如有不同者，應另行記

    載。關於當事人提出新攻擊或防禦方法之意見，應併記載之

    ，民事訴訟法第454 條定有明文，上開規定於簡易訴訟程序

    之上訴，依同法第436條之1第3項規定亦準用之。

二、兩造於原審之主張、抗辯援引原審判決書所載。

三、原審經審酌上訴人之主張並調查相關證據後，為上訴人敗訴

    之判決。上訴人不服提起上訴，上訴聲明：原判決廢棄；被

    上訴人應給付上訴人新臺幣（下同）12萬元，及自起訴狀繕

    本送達之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。上

    訴理由略為：

　㈠被上訴人因於民國107年至110年暫停發放績效獎金，故於112

    年又補發107年至110年績效獎金。此從上訴人與前同事之LI

    NE對話內容「提及獎金補發」，可證被上訴人於112年發放

    之績效獎金乃是回溯發放。上訴人所提之聊天紀錄，是多位

    在職員工於不同時間點提供之資訊，內容相互呼應，應可採

    信。

　㈡是否是屬經常性給付，應綜合實際發放情形、年度間是否具

    一致性、是否依一定條件或慣例判斷。被上訴人抗辯績效獎

    金非經常性給與，但未提出任何歷年實際發放清單、年度發

    放金額、受領對象或內部決議資料佐證，原審採認被上訴人

    所述，顯未調查證據。

　㈢被上訴人於112年下半年度後始有承攬較大規模案件，在此之

    前，扣除營運成本後並無實質盈餘可供分配，故未發放獎金

    ，係反映當時客觀營運條件，而非制度不存在，此亦與被上

    訴人於後期年度有盈餘時即發放獎金之情形相互呼應。特定

    年度未發放獎金，僅能說明當年度未具備發放條件，尚不足

    以據此否定後期年度於已有盈餘情形下，是否已形成依一定

    條件或慣例發放獎金之制度性模式。原審以早期年度之個別

    情況，推論否定本案所涉年度之給付性質，顯有因果關係錯

    置。

　㈣依員工規章，載明獎金制度之存在及發放原則，被上訴人之

    裁量權應受規章之拘束，不得恣意排除特定員工或否認制度

    之存在。原審認被上訴人有完全裁量之權限，顯有適用法則

    不當及理由矛盾之情形。

　㈤上訴人是請求107年至110年在職期間應發放之續效獎金，　

  　該請求權係於上訴人完成當年度勞務時即已發生，不因被　

  　上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅。倘依原判決見　

  　解，雇主僅須刻意延後獎金之發放時點，待員工離職後始　

  　予發放，即可規避給付義務，核與保障勞工勞務對價之基　

  　本原則相違。

　㈥績效獎金為經常性給付，高度仰賴實際發放結果加以驗　證

    ，相關證據均在被上訴人處，若法院未為調查，逕行採　信

    被上訴人說法，將致上訴人陷於無法舉證之不利地位。法院

    應調閱112、113年度績效獎金發放名單、金額之清冊，證 

    明112年是補發107至110年之績效獎金。

四、被上訴人之抗辯理由引用原審提出之證據及陳述，並補充被

    上訴人各年發放績效獎金之標準不同，被上訴人於112年12

    月底是發放112年度之績效獎金，與107年至110年度之績效

    無涉，不能以113年發放之績效獎金較少，推認112年發放之

    績效獎金與107年至111年績效有關等語，並聲明：上訴駁回

    。

五、得心證之理由

　　原審判決認定上訴人敗訴之理由，經本院審理結果，認關於

    上訴人主張不可採及法律上之意見，均與第一審判決理由相

    同，原審審認核無違誤，茲引用之，不予重述。並補充：

　㈠按績效獎金，乃雇主為激勵員工士氣，按績效由盈餘抽取部

    分而發給，屬於獎勵、恩惠性之給與，非經常性給與，即非

    屬工資（最高法院100年度台上字第170號判決意旨參照）。

　　觀被上訴人之工作守則第43條規定被上訴人為激勵士氣、確

    保工作精進，「得」視員工表現辦理員工獎懲及升遷，同條

    第1款訂定對從業人員之獎勵並包含「獎金」。可悉被上訴

    人為慰勉勞工提昇經營目標為目的，得依狀況視員工表現進

    行獎勵（包含發放獎金），核屬具勉勵性質之給付，性質上

    非單純之勞工勞力所得或勞動對價而給付之經常性給與，至

    為明確，揆之前揭說明，上揭工作守則第43條規定無違法之

    情事。是以，被上訴人自得透過績效獎金給與所欲達成客觀

    合理之經濟目的，不以任何約定保障員工必須每年發放績效

    獎金，與工資係因勞務之付出依約必然可獲得之代價者迥異

    。查上訴人於被上訴人發放112年度績效獎金時，早已離職

    ，則被上訴人依上揭工作守則規定，自得裁量決定核發獎金

    之時間、對象（在職從業人員）及考核標準。上訴人猶執前

    詞，主張被上訴人於有盈餘之情形下，已形成慣例發放獎金

    之制度，上訴人之績效獎金請求權是於當年度勞務時即已發

    生，不因被上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅，顯無

    理由。

　㈡上訴人雖提出與前同事間之LINE對話紀錄（見原審卷第27至3

    1頁、第129頁），內容乃上訴人與上訴人所稱之「前同事」

    就發放績效獎金之聊天，雖與上訴人對話之對造有提到「10

    7年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」、「他沒單子，

    他說單子沒用，有錢就好」、「他應該是丟掉了」，然上訴

    人將對話內容之對照頭像刪除，則該人是否為上訴人之前同

    事不明，且對話內容並無「被上訴人於112年發放之績效獎

    金是補發107年到110年的績效獎金」之前後脈絡，自無從以

    不詳人講出「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」

    ，即推論該不詳人所述可採暨被上訴人112年發放之獎金是

    回溯4年獎金之事實。上訴人以上揭對話內容主張可證明被

    上訴人於112年間發放之獎金是補發107年至110年績效獎金

    ，要屬無憑，不足為採。

　㈢績效獎金屬被上訴人恩惠性之給與，被上訴人本得裁量決定

    核發獎金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準，業如

    前述，是上訴人聲請本院令被上訴人提出112、113年度績效

    獎金發放名單、金額之清冊，仍無足剝奪被上訴人之裁量權

    ，核無必要。

　㈣從而，原審判決為上訴人敗訴判決，於法要無不合。上訴人

    指摘原判決不當，求予廢棄改判，為無理由，其上訴應予駁

    回。

六、據上論結，本件上訴為無理由，依民事訴訟法第436條之1第

    3項、第449條第1項、第454條、第78條，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6 　　日

　　　　　　　　　 民事第二庭審判長法　官　曹庭毓

　　　　　　　　　　　　 

　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　姚貴美

　　　　　　　　　　　　 

　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　黃梅淑

以上正本係照原本作成

本判決不得上訴

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　　 書記官　林逸宸




臺灣基隆地方法院民事判決

115年度勞簡上字第1號

上  訴  人  李貴芳  

被 上 訴人  旭騰股份有限公司



法定代理人  郭炳源  

訴訟代理人  侯俊安律師

複 代 理人  徐莉晶  

上列當事人間請求給付績效獎金事件，上訴人對於中華民國114年11月28日本院基隆簡易庭114年度基勞簡字第10號第一審判決提起上訴，本院第二審合議庭於115年6月15日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

上訴駁回。

第二審訴訟費用由上訴人負擔。

　　事實及理由

一、按第二審判決書內應記載之事實，得引用第一審判決。當事人提出新攻擊或防禦方法者，應併記載之。判決書內應記載之理由，如第二審關於攻擊或防禦方法之意見及法律上之意見與第一審判決相同者，得引用之；如有不同者，應另行記載。關於當事人提出新攻擊或防禦方法之意見，應併記載之，民事訴訟法第454 條定有明文，上開規定於簡易訴訟程序之上訴，依同法第436條之1第3項規定亦準用之。

二、兩造於原審之主張、抗辯援引原審判決書所載。

三、原審經審酌上訴人之主張並調查相關證據後，為上訴人敗訴之判決。上訴人不服提起上訴，上訴聲明：原判決廢棄；被上訴人應給付上訴人新臺幣（下同）12萬元，及自起訴狀繕本送達之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。上訴理由略為：

　㈠被上訴人因於民國107年至110年暫停發放績效獎金，故於112年又補發107年至110年績效獎金。此從上訴人與前同事之LINE對話內容「提及獎金補發」，可證被上訴人於112年發放之績效獎金乃是回溯發放。上訴人所提之聊天紀錄，是多位在職員工於不同時間點提供之資訊，內容相互呼應，應可採信。

　㈡是否是屬經常性給付，應綜合實際發放情形、年度間是否具一致性、是否依一定條件或慣例判斷。被上訴人抗辯績效獎金非經常性給與，但未提出任何歷年實際發放清單、年度發放金額、受領對象或內部決議資料佐證，原審採認被上訴人所述，顯未調查證據。

　㈢被上訴人於112年下半年度後始有承攬較大規模案件，在此之前，扣除營運成本後並無實質盈餘可供分配，故未發放獎金，係反映當時客觀營運條件，而非制度不存在，此亦與被上訴人於後期年度有盈餘時即發放獎金之情形相互呼應。特定年度未發放獎金，僅能說明當年度未具備發放條件，尚不足以據此否定後期年度於已有盈餘情形下，是否已形成依一定條件或慣例發放獎金之制度性模式。原審以早期年度之個別情況，推論否定本案所涉年度之給付性質，顯有因果關係錯置。

　㈣依員工規章，載明獎金制度之存在及發放原則，被上訴人之裁量權應受規章之拘束，不得恣意排除特定員工或否認制度之存在。原審認被上訴人有完全裁量之權限，顯有適用法則不當及理由矛盾之情形。

　㈤上訴人是請求107年至110年在職期間應發放之續效獎金，　　該請求權係於上訴人完成當年度勞務時即已發生，不因被　　上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅。倘依原判決見　　解，雇主僅須刻意延後獎金之發放時點，待員工離職後始　　予發放，即可規避給付義務，核與保障勞工勞務對價之基　　本原則相違。

　㈥績效獎金為經常性給付，高度仰賴實際發放結果加以驗　證，相關證據均在被上訴人處，若法院未為調查，逕行採　信被上訴人說法，將致上訴人陷於無法舉證之不利地位。法院應調閱112、113年度績效獎金發放名單、金額之清冊，證 明112年是補發107至110年之績效獎金。

四、被上訴人之抗辯理由引用原審提出之證據及陳述，並補充被上訴人各年發放績效獎金之標準不同，被上訴人於112年12月底是發放112年度之績效獎金，與107年至110年度之績效無涉，不能以113年發放之績效獎金較少，推認112年發放之績效獎金與107年至111年績效有關等語，並聲明：上訴駁回。

五、得心證之理由

　　原審判決認定上訴人敗訴之理由，經本院審理結果，認關於上訴人主張不可採及法律上之意見，均與第一審判決理由相同，原審審認核無違誤，茲引用之，不予重述。並補充：

　㈠按績效獎金，乃雇主為激勵員工士氣，按績效由盈餘抽取部分而發給，屬於獎勵、恩惠性之給與，非經常性給與，即非屬工資（最高法院100年度台上字第170號判決意旨參照）。

　　觀被上訴人之工作守則第43條規定被上訴人為激勵士氣、確保工作精進，「得」視員工表現辦理員工獎懲及升遷，同條第1款訂定對從業人員之獎勵並包含「獎金」。可悉被上訴人為慰勉勞工提昇經營目標為目的，得依狀況視員工表現進行獎勵（包含發放獎金），核屬具勉勵性質之給付，性質上非單純之勞工勞力所得或勞動對價而給付之經常性給與，至為明確，揆之前揭說明，上揭工作守則第43條規定無違法之情事。是以，被上訴人自得透過績效獎金給與所欲達成客觀合理之經濟目的，不以任何約定保障員工必須每年發放績效獎金，與工資係因勞務之付出依約必然可獲得之代價者迥異。查上訴人於被上訴人發放112年度績效獎金時，早已離職，則被上訴人依上揭工作守則規定，自得裁量決定核發獎金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準。上訴人猶執前詞，主張被上訴人於有盈餘之情形下，已形成慣例發放獎金之制度，上訴人之績效獎金請求權是於當年度勞務時即已發生，不因被上訴人延宕發放或上訴人嗣後離職而消滅，顯無理由。

　㈡上訴人雖提出與前同事間之LINE對話紀錄（見原審卷第27至31頁、第129頁），內容乃上訴人與上訴人所稱之「前同事」就發放績效獎金之聊天，雖與上訴人對話之對造有提到「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」、「他沒單子，他說單子沒用，有錢就好」、「他應該是丟掉了」，然上訴人將對話內容之對照頭像刪除，則該人是否為上訴人之前同事不明，且對話內容並無「被上訴人於112年發放之績效獎金是補發107年到110年的績效獎金」之前後脈絡，自無從以不詳人講出「107年到110年的業績獎金」、「4年的獎金」，即推論該不詳人所述可採暨被上訴人112年發放之獎金是回溯4年獎金之事實。上訴人以上揭對話內容主張可證明被上訴人於112年間發放之獎金是補發107年至110年績效獎金，要屬無憑，不足為採。

　㈢績效獎金屬被上訴人恩惠性之給與，被上訴人本得裁量決定核發獎金之時間、對象（在職從業人員）及考核標準，業如前述，是上訴人聲請本院令被上訴人提出112、113年度績效獎金發放名單、金額之清冊，仍無足剝奪被上訴人之裁量權，核無必要。

　㈣從而，原審判決為上訴人敗訴判決，於法要無不合。上訴人指摘原判決不當，求予廢棄改判，為無理由，其上訴應予駁回。

六、據上論結，本件上訴為無理由，依民事訴訟法第436條之1第3項、第449條第1項、第454條、第78條，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6 　　日

　　　　　　　　　 民事第二庭審判長法　官　曹庭毓

　　　　　　　　　　　　 

　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　姚貴美

　　　　　　　　　　　　 

　　　　　　　　　　　　　　　　　 法　官　黃梅淑

以上正本係照原本作成

本判決不得上訴

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　6　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　　 書記官　林逸宸



