
臺灣高雄地方法院民事判決

113年度勞簡字第10號

原      告  林郁如 

被      告  北大欣股份有限公司

0000000000000000

法定代理人  王怡雯 

訴訟代理人  凃承佑 

            鄭捷文 

上列當事人間給付獎金事件，本院於民國113年4月25日言詞辯論

終結，判決如下：

    主  文

被告應給付原告新臺幣154,433元。

訴訟費用由被告負擔。

本判決得假執行。但被告如以新臺幣154,433元為原告預供擔

保，得免為假執行。　　

    事實及理由

一、原告主張：原告自民國109年3月2日起至112年9月11日止受

僱於被告，擔任被告公司高雄店門市業務及代理店長，工作

內容為銷售磁磚及請款、收款；依被告所頒佈之「南區薪資

及業績獎金結構」（下稱系爭獎金結構）規定，員工之績效

獎金係按個人每月達目標業績額之50％及100％為門檻計

算，於隔年過年前及中秋節分兩次發放，員工如於當年度末

即12月31日離職，則視為放棄當年度獎金；原告於111年度

累計之業績獎金為新臺幣（下同）308,867元，原告於112年

1月19日先領取1/2之業績獎金154,433元，原告於同年9月11

日離職，本應於112年中秋節（9月29日）前領取第二筆業績

獎金154,433元，被告卻拒絕發放；且被告於系爭獎金結構

明確約定業績獎金之計算標準，使員工達成預定目標而發

放，此為原告提供勞務之所得，符合勞務對價性及經常性給

付，性質上應屬工資，被告不得僅因原告離職而拒絕發放，

01

02

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

03

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

04

05

06

07

08

09

10

1



爰請求被告給付獎金154,433元。並聲明：⑴被告應給付原

告154,433元。⑵願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：依系爭獎金結構（A）第9點規定：「員工於離職

時一律放棄年度績效獎金年度評比發放」，被告發放獎金時

間點為每年過年前及中秋節，原告於112年9月11日離職，該

年度中秋節為9月28日，原告並不符合發放獎金之條件；且

由系爭獎金結構第10點、第11點之規定，被告提供之績效獎

金，亦可能因原告未達成該目標而無法領取，足見績效獎金

屬被告獎勵員工所設置之制度，未達標準即無法領取，實具

有不確定性、變動性，與一般固定性工資皆須發給不同，此

參之系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離職單，

獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程度及帳

款收款程度決定發放金額和時間」，可證績效獎金與固定工

資皆須發放並不相同，並非勞基法第2條第3款所稱之工資；

縱部分離職員工於過年或中秋節前離職仍取得獎金，然員工

既同意離職時一律放棄年度績效獎金年度評比發放，顯見不

發獎金為原則，發放為例外，且各員工在職、離職情況皆非

相同，被告本得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告

離職時有簽署員工保密與競業禁止契約，卻於離職時刪除有

關顧客、供應商、經銷商資料，違反該契約第九條之約定，

造成交接人員無法得知處理情形，嚴重影響被告高雄店運

作，被告自得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告請

求被告給付獎金154,433元，為無理由。並聲明：⑴原告之

訴駁回。⑵如受不利判決，願供擔保請准免為假執行。

三、本院之判斷：

(一)原告主張其自109年3月2日起受僱於被告，擔任被告公司高

雄店代理店長，工作內容為銷售磁磚及請款、收款，被告訂

有「南區薪資及業績獎金結構」，員工之年度績效獎金分二

次核發，於隔年過年前及中秋節發放，原告於111年度之績

效獎金為308,867元，已於112年1月過年前先領取154,433

元，原告於同年9月11日離職，被告未發給第二筆之績效獎
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金154,433元等情，為被告所不爭執，並有系爭獎金結構附

卷可稽（本院卷第51至54頁），自堪信為真實。　

(二)原告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離

職，則視為放棄當年度獎金，被告不得因原告於隔年中秋節

前離職而拒絕發放前一年度之績效獎金。被告則辯稱原告於

112年9月11日中秋節前離職，依系爭獎金結構（A）第9點規

定，原告不符合發放獎金之條件，且依系爭獎金結構（D）

第7點規定，被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評

比，決定是否發放等語。經查：

  ⑴依系爭獎金結構規定：「（A）績效獎金（月評年計）分二

次核發，每年過年前及中秋節發放（年度績效獎金額度/2）

　　」，（A）第9點規定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金

年度評比發放」，兩造均不爭執年度績效獎金係於隔年之過

年前及中秋節發放，原告已於112年1月過年前領取111年度

績效獎金154,433元之事實，則原告於112年9月28日中秋節

前之同年9月11日離職，被告得否依上開第9點之規定不發給

績效獎金，所謂「棄權年度績效獎金年度評比發放」究係指

111年度或112年度，即非無疑。本院審酌111年度員工之績

效評比已完成，原告業績已達目標額，被告亦已依系爭獎金

計算方式核算原告111年度之績效獎金為308,867元，惟依系

爭獎金結構之規定分二次發放，關於（A）績效獎金第9點規

定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金年度評比發放」，

依其文義應係指放棄離職當年度之績效獎金評比發放，蓋前

一年度之員工績效獎金年度評比已完成，自無再放棄評比之

理，且前一年度之績效獎金亦可能已於隔年過年前甚或中秋

節發放（即員工於隔年過年後或中秋節後離職者），自無再

放棄發放之理，此觀之被告提出離職員工績效獎金發放情形

表，員工於111年度離職之已達標者，被告均有於隔年春節

及中秋節發放110年度績效獎金（本院卷第103頁），足見該

第9點所稱之棄權應係指放棄離職當年度之績效獎金年度評

比發放，而非前一年度之績效獎金年度評比發放，且系爭獎
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金結構為被告單方面製作，依勞基法第1條保護勞工之立法

精神，如有疑義，更應從上開有利於勞工之解釋。從而，原

告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職，

則視為放棄當年度績效獎金等語，應屬可採。

　⑵被告辯稱依系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離

職單，獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程

度及帳款收款程度決定發放金額和時間」，故被告得就離職

員工之在職、離職情形做不同評比云云。然系爭獎金結構

（D）第7點係專就「收款獎金（月領）每月25日結算」即月

領之收款獎金所為之規範，與本件爭執之系爭獎金結構

（A）年度績效獎金不同，而績效獎金（A）並無如收款獎金

（D）第7點之規定，被告援引系爭獎金結構（D）第7點之規

定，辯稱被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比云

云，顯有謬誤，不足為採。　　

四、從而，原告依系爭獎金結構之規定，請求被告給付績效獎金

　　154,433元，為有理由，應予准許。又本判決係就勞工之給

付請求，為雇主敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規

定，應依職權宣告假執行，並依同條第2項規定，宣告被告

得預供擔保免為假執行。　

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及舉證，核與判

決結果不生影響，爰不一一論列。　　　　

六、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日

                  勞動法庭法　官　鍾淑慧

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　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日

                          書記官　蔡蓓雅　　
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臺灣高雄地方法院民事判決
113年度勞簡字第10號
原      告  林郁如  
被      告  北大欣股份有限公司


法定代理人  王怡雯  
訴訟代理人  凃承佑  
            鄭捷文  
上列當事人間給付獎金事件，本院於民國113年4月25日言詞辯論終結，判決如下：
    主  文
被告應給付原告新臺幣154,433元。
訴訟費用由被告負擔。
本判決得假執行。但被告如以新臺幣154,433元為原告預供擔保，得免為假執行。　　
    事實及理由
一、原告主張：原告自民國109年3月2日起至112年9月11日止受僱於被告，擔任被告公司高雄店門市業務及代理店長，工作內容為銷售磁磚及請款、收款；依被告所頒佈之「南區薪資及業績獎金結構」（下稱系爭獎金結構）規定，員工之績效獎金係按個人每月達目標業績額之50％及100％為門檻計算，於隔年過年前及中秋節分兩次發放，員工如於當年度末即12月31日離職，則視為放棄當年度獎金；原告於111年度累計之業績獎金為新臺幣（下同）308,867元，原告於112年1月19日先領取1/2之業績獎金154,433元，原告於同年9月11日離職，本應於112年中秋節（9月29日）前領取第二筆業績獎金154,433元，被告卻拒絕發放；且被告於系爭獎金結構明確約定業績獎金之計算標準，使員工達成預定目標而發放，此為原告提供勞務之所得，符合勞務對價性及經常性給付，性質上應屬工資，被告不得僅因原告離職而拒絕發放，爰請求被告給付獎金154,433元。並聲明：⑴被告應給付原告154,433元。⑵願供擔保，請准宣告假執行。
二、被告則以：依系爭獎金結構（A）第9點規定：「員工於離職時一律放棄年度績效獎金年度評比發放」，被告發放獎金時間點為每年過年前及中秋節，原告於112年9月11日離職，該年度中秋節為9月28日，原告並不符合發放獎金之條件；且由系爭獎金結構第10點、第11點之規定，被告提供之績效獎金，亦可能因原告未達成該目標而無法領取，足見績效獎金屬被告獎勵員工所設置之制度，未達標準即無法領取，實具有不確定性、變動性，與一般固定性工資皆須發給不同，此參之系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離職單，獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程度及帳款收款程度決定發放金額和時間」，可證績效獎金與固定工資皆須發放並不相同，並非勞基法第2條第3款所稱之工資；縱部分離職員工於過年或中秋節前離職仍取得獎金，然員工既同意離職時一律放棄年度績效獎金年度評比發放，顯見不發獎金為原則，發放為例外，且各員工在職、離職情況皆非相同，被告本得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告離職時有簽署員工保密與競業禁止契約，卻於離職時刪除有關顧客、供應商、經銷商資料，違反該契約第九條之約定，造成交接人員無法得知處理情形，嚴重影響被告高雄店運作，被告自得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告請求被告給付獎金154,433元，為無理由。並聲明：⑴原告之訴駁回。⑵如受不利判決，願供擔保請准免為假執行。
三、本院之判斷：
(一)原告主張其自109年3月2日起受僱於被告，擔任被告公司高雄店代理店長，工作內容為銷售磁磚及請款、收款，被告訂有「南區薪資及業績獎金結構」，員工之年度績效獎金分二次核發，於隔年過年前及中秋節發放，原告於111年度之績效獎金為308,867元，已於112年1月過年前先領取154,433元，原告於同年9月11日離職，被告未發給第二筆之績效獎金154,433元等情，為被告所不爭執，並有系爭獎金結構附卷可稽（本院卷第51至54頁），自堪信為真實。　
(二)原告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職，則視為放棄當年度獎金，被告不得因原告於隔年中秋節前離職而拒絕發放前一年度之績效獎金。被告則辯稱原告於112年9月11日中秋節前離職，依系爭獎金結構（A）第9點規定，原告不符合發放獎金之條件，且依系爭獎金結構（D）第7點規定，被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比，決定是否發放等語。經查：
  ⑴依系爭獎金結構規定：「（A）績效獎金（月評年計）分二次核發，每年過年前及中秋節發放（年度績效獎金額度/2）
　　」，（A）第9點規定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金年度評比發放」，兩造均不爭執年度績效獎金係於隔年之過年前及中秋節發放，原告已於112年1月過年前領取111年度績效獎金154,433元之事實，則原告於112年9月28日中秋節前之同年9月11日離職，被告得否依上開第9點之規定不發給績效獎金，所謂「棄權年度績效獎金年度評比發放」究係指111年度或112年度，即非無疑。本院審酌111年度員工之績效評比已完成，原告業績已達目標額，被告亦已依系爭獎金計算方式核算原告111年度之績效獎金為308,867元，惟依系爭獎金結構之規定分二次發放，關於（A）績效獎金第9點規定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金年度評比發放」，依其文義應係指放棄離職當年度之績效獎金評比發放，蓋前一年度之員工績效獎金年度評比已完成，自無再放棄評比之理，且前一年度之績效獎金亦可能已於隔年過年前甚或中秋節發放（即員工於隔年過年後或中秋節後離職者），自無再放棄發放之理，此觀之被告提出離職員工績效獎金發放情形表，員工於111年度離職之已達標者，被告均有於隔年春節及中秋節發放110年度績效獎金（本院卷第103頁），足見該第9點所稱之棄權應係指放棄離職當年度之績效獎金年度評比發放，而非前一年度之績效獎金年度評比發放，且系爭獎金結構為被告單方面製作，依勞基法第1條保護勞工之立法精神，如有疑義，更應從上開有利於勞工之解釋。從而，原告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職，則視為放棄當年度績效獎金等語，應屬可採。
　⑵被告辯稱依系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離職單，獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程度及帳款收款程度決定發放金額和時間」，故被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比云云。然系爭獎金結構（D）第7點係專就「收款獎金（月領）每月25日結算」即月領之收款獎金所為之規範，與本件爭執之系爭獎金結構（A）年度績效獎金不同，而績效獎金（A）並無如收款獎金（D）第7點之規定，被告援引系爭獎金結構（D）第7點之規定，辯稱被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比云云，顯有謬誤，不足為採。　　
四、從而，原告依系爭獎金結構之規定，請求被告給付績效獎金
　　154,433元，為有理由，應予准許。又本判決係就勞工之給付請求，為雇主敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規定，應依職權宣告假執行，並依同條第2項規定，宣告被告得預供擔保免為假執行。　
五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及舉證，核與判決結果不生影響，爰不一一論列。　　　　
六、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　
中　　華　　民　　國　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日
                  勞動法庭法　官　鍾淑慧
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　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日
                          書記官　蔡蓓雅　　
　　
　

臺灣高雄地方法院民事判決

113年度勞簡字第10號

原      告  林郁如  

被      告  北大欣股份有限公司



法定代理人  王怡雯  

訴訟代理人  凃承佑  

            鄭捷文  

上列當事人間給付獎金事件，本院於民國113年4月25日言詞辯論

終結，判決如下：

    主  文

被告應給付原告新臺幣154,433元。

訴訟費用由被告負擔。

本判決得假執行。但被告如以新臺幣154,433元為原告預供擔保

，得免為假執行。　　

    事實及理由

一、原告主張：原告自民國109年3月2日起至112年9月11日止受

    僱於被告，擔任被告公司高雄店門市業務及代理店長，工作

    內容為銷售磁磚及請款、收款；依被告所頒佈之「南區薪資

    及業績獎金結構」（下稱系爭獎金結構）規定，員工之績效

    獎金係按個人每月達目標業績額之50％及100％為門檻計算，

    於隔年過年前及中秋節分兩次發放，員工如於當年度末即12

    月31日離職，則視為放棄當年度獎金；原告於111年度累計

    之業績獎金為新臺幣（下同）308,867元，原告於112年1月1

    9日先領取1/2之業績獎金154,433元，原告於同年9月11日離

    職，本應於112年中秋節（9月29日）前領取第二筆業績獎金

    154,433元，被告卻拒絕發放；且被告於系爭獎金結構明確

    約定業績獎金之計算標準，使員工達成預定目標而發放，此

    為原告提供勞務之所得，符合勞務對價性及經常性給付，性

    質上應屬工資，被告不得僅因原告離職而拒絕發放，爰請求

    被告給付獎金154,433元。並聲明：⑴被告應給付原告154,43

    3元。⑵願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：依系爭獎金結構（A）第9點規定：「員工於離職

    時一律放棄年度績效獎金年度評比發放」，被告發放獎金時

    間點為每年過年前及中秋節，原告於112年9月11日離職，該

    年度中秋節為9月28日，原告並不符合發放獎金之條件；且

    由系爭獎金結構第10點、第11點之規定，被告提供之績效獎

    金，亦可能因原告未達成該目標而無法領取，足見績效獎金

    屬被告獎勵員工所設置之制度，未達標準即無法領取，實具

    有不確定性、變動性，與一般固定性工資皆須發給不同，此

    參之系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離職單，

    獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程度及帳

    款收款程度決定發放金額和時間」，可證績效獎金與固定工

    資皆須發放並不相同，並非勞基法第2條第3款所稱之工資；

    縱部分離職員工於過年或中秋節前離職仍取得獎金，然員工

    既同意離職時一律放棄年度績效獎金年度評比發放，顯見不

    發獎金為原則，發放為例外，且各員工在職、離職情況皆非

    相同，被告本得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告

    離職時有簽署員工保密與競業禁止契約，卻於離職時刪除有

    關顧客、供應商、經銷商資料，違反該契約第九條之約定，

    造成交接人員無法得知處理情形，嚴重影響被告高雄店運作

    ，被告自得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告請求

    被告給付獎金154,433元，為無理由。並聲明：⑴原告之訴駁

    回。⑵如受不利判決，願供擔保請准免為假執行。

三、本院之判斷：

(一)原告主張其自109年3月2日起受僱於被告，擔任被告公司高

    雄店代理店長，工作內容為銷售磁磚及請款、收款，被告訂

    有「南區薪資及業績獎金結構」，員工之年度績效獎金分二

    次核發，於隔年過年前及中秋節發放，原告於111年度之績

    效獎金為308,867元，已於112年1月過年前先領取154,433元

    ，原告於同年9月11日離職，被告未發給第二筆之績效獎金1

    54,433元等情，為被告所不爭執，並有系爭獎金結構附卷可

    稽（本院卷第51至54頁），自堪信為真實。　

(二)原告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職

    ，則視為放棄當年度獎金，被告不得因原告於隔年中秋節前

    離職而拒絕發放前一年度之績效獎金。被告則辯稱原告於11

    2年9月11日中秋節前離職，依系爭獎金結構（A）第9點規定

    ，原告不符合發放獎金之條件，且依系爭獎金結構（D）第7

    點規定，被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比，

    決定是否發放等語。經查：

  ⑴依系爭獎金結構規定：「（A）績效獎金（月評年計）分二次

    核發，每年過年前及中秋節發放（年度績效獎金額度/2）

　　」，（A）第9點規定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金

    年度評比發放」，兩造均不爭執年度績效獎金係於隔年之過

    年前及中秋節發放，原告已於112年1月過年前領取111年度

    績效獎金154,433元之事實，則原告於112年9月28日中秋節

    前之同年9月11日離職，被告得否依上開第9點之規定不發給

    績效獎金，所謂「棄權年度績效獎金年度評比發放」究係指

    111年度或112年度，即非無疑。本院審酌111年度員工之績

    效評比已完成，原告業績已達目標額，被告亦已依系爭獎金

    計算方式核算原告111年度之績效獎金為308,867元，惟依系

    爭獎金結構之規定分二次發放，關於（A）績效獎金第9點規

    定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金年度評比發放」，

    依其文義應係指放棄離職當年度之績效獎金評比發放，蓋前

    一年度之員工績效獎金年度評比已完成，自無再放棄評比之

    理，且前一年度之績效獎金亦可能已於隔年過年前甚或中秋

    節發放（即員工於隔年過年後或中秋節後離職者），自無再

    放棄發放之理，此觀之被告提出離職員工績效獎金發放情形

    表，員工於111年度離職之已達標者，被告均有於隔年春節

    及中秋節發放110年度績效獎金（本院卷第103頁），足見該

    第9點所稱之棄權應係指放棄離職當年度之績效獎金年度評

    比發放，而非前一年度之績效獎金年度評比發放，且系爭獎

    金結構為被告單方面製作，依勞基法第1條保護勞工之立法

    精神，如有疑義，更應從上開有利於勞工之解釋。從而，原

    告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職，

    則視為放棄當年度績效獎金等語，應屬可採。

　⑵被告辯稱依系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離

    職單，獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程

    度及帳款收款程度決定發放金額和時間」，故被告得就離職

    員工之在職、離職情形做不同評比云云。然系爭獎金結構（

    D）第7點係專就「收款獎金（月領）每月25日結算」即月領

    之收款獎金所為之規範，與本件爭執之系爭獎金結構（A）

    年度績效獎金不同，而績效獎金（A）並無如收款獎金（D）

    第7點之規定，被告援引系爭獎金結構（D）第7點之規定，

    辯稱被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比云云，

    顯有謬誤，不足為採。　　

四、從而，原告依系爭獎金結構之規定，請求被告給付績效獎金

　　154,433元，為有理由，應予准許。又本判決係就勞工之給

    付請求，為雇主敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規

    定，應依職權宣告假執行，並依同條第2項規定，宣告被告

    得預供擔保免為假執行。　

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及舉證，核與判

    決結果不生影響，爰不一一論列。　　　　

六、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日

                  勞動法庭法　官　鍾淑慧

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　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日

                          書記官　蔡蓓雅　　

　　

　




臺灣高雄地方法院民事判決

113年度勞簡字第10號

原      告  林郁如  

被      告  北大欣股份有限公司



法定代理人  王怡雯  

訴訟代理人  凃承佑  

            鄭捷文  

上列當事人間給付獎金事件，本院於民國113年4月25日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

被告應給付原告新臺幣154,433元。

訴訟費用由被告負擔。

本判決得假執行。但被告如以新臺幣154,433元為原告預供擔保，得免為假執行。　　

    事實及理由

一、原告主張：原告自民國109年3月2日起至112年9月11日止受僱於被告，擔任被告公司高雄店門市業務及代理店長，工作內容為銷售磁磚及請款、收款；依被告所頒佈之「南區薪資及業績獎金結構」（下稱系爭獎金結構）規定，員工之績效獎金係按個人每月達目標業績額之50％及100％為門檻計算，於隔年過年前及中秋節分兩次發放，員工如於當年度末即12月31日離職，則視為放棄當年度獎金；原告於111年度累計之業績獎金為新臺幣（下同）308,867元，原告於112年1月19日先領取1/2之業績獎金154,433元，原告於同年9月11日離職，本應於112年中秋節（9月29日）前領取第二筆業績獎金154,433元，被告卻拒絕發放；且被告於系爭獎金結構明確約定業績獎金之計算標準，使員工達成預定目標而發放，此為原告提供勞務之所得，符合勞務對價性及經常性給付，性質上應屬工資，被告不得僅因原告離職而拒絕發放，爰請求被告給付獎金154,433元。並聲明：⑴被告應給付原告154,433元。⑵願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：依系爭獎金結構（A）第9點規定：「員工於離職時一律放棄年度績效獎金年度評比發放」，被告發放獎金時間點為每年過年前及中秋節，原告於112年9月11日離職，該年度中秋節為9月28日，原告並不符合發放獎金之條件；且由系爭獎金結構第10點、第11點之規定，被告提供之績效獎金，亦可能因原告未達成該目標而無法領取，足見績效獎金屬被告獎勵員工所設置之制度，未達標準即無法領取，實具有不確定性、變動性，與一般固定性工資皆須發給不同，此參之系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離職單，獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程度及帳款收款程度決定發放金額和時間」，可證績效獎金與固定工資皆須發放並不相同，並非勞基法第2條第3款所稱之工資；縱部分離職員工於過年或中秋節前離職仍取得獎金，然員工既同意離職時一律放棄年度績效獎金年度評比發放，顯見不發獎金為原則，發放為例外，且各員工在職、離職情況皆非相同，被告本得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告離職時有簽署員工保密與競業禁止契約，卻於離職時刪除有關顧客、供應商、經銷商資料，違反該契約第九條之約定，造成交接人員無法得知處理情形，嚴重影響被告高雄店運作，被告自得依各員工在職、離職情形做不同評比，原告請求被告給付獎金154,433元，為無理由。並聲明：⑴原告之訴駁回。⑵如受不利判決，願供擔保請准免為假執行。

三、本院之判斷：

(一)原告主張其自109年3月2日起受僱於被告，擔任被告公司高雄店代理店長，工作內容為銷售磁磚及請款、收款，被告訂有「南區薪資及業績獎金結構」，員工之年度績效獎金分二次核發，於隔年過年前及中秋節發放，原告於111年度之績效獎金為308,867元，已於112年1月過年前先領取154,433元，原告於同年9月11日離職，被告未發給第二筆之績效獎金154,433元等情，為被告所不爭執，並有系爭獎金結構附卷可稽（本院卷第51至54頁），自堪信為真實。　

(二)原告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職，則視為放棄當年度獎金，被告不得因原告於隔年中秋節前離職而拒絕發放前一年度之績效獎金。被告則辯稱原告於112年9月11日中秋節前離職，依系爭獎金結構（A）第9點規定，原告不符合發放獎金之條件，且依系爭獎金結構（D）第7點規定，被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比，決定是否發放等語。經查：

  ⑴依系爭獎金結構規定：「（A）績效獎金（月評年計）分二次核發，每年過年前及中秋節發放（年度績效獎金額度/2）

　　」，（A）第9點規定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金年度評比發放」，兩造均不爭執年度績效獎金係於隔年之過年前及中秋節發放，原告已於112年1月過年前領取111年度績效獎金154,433元之事實，則原告於112年9月28日中秋節前之同年9月11日離職，被告得否依上開第9點之規定不發給績效獎金，所謂「棄權年度績效獎金年度評比發放」究係指111年度或112年度，即非無疑。本院審酌111年度員工之績效評比已完成，原告業績已達目標額，被告亦已依系爭獎金計算方式核算原告111年度之績效獎金為308,867元，惟依系爭獎金結構之規定分二次發放，關於（A）績效獎金第9點規定：「離職員工一律為棄權年度績效獎金年度評比發放」，依其文義應係指放棄離職當年度之績效獎金評比發放，蓋前一年度之員工績效獎金年度評比已完成，自無再放棄評比之理，且前一年度之績效獎金亦可能已於隔年過年前甚或中秋節發放（即員工於隔年過年後或中秋節後離職者），自無再放棄發放之理，此觀之被告提出離職員工績效獎金發放情形表，員工於111年度離職之已達標者，被告均有於隔年春節及中秋節發放110年度績效獎金（本院卷第103頁），足見該第9點所稱之棄權應係指放棄離職當年度之績效獎金年度評比發放，而非前一年度之績效獎金年度評比發放，且系爭獎金結構為被告單方面製作，依勞基法第1條保護勞工之立法精神，如有疑義，更應從上開有利於勞工之解釋。從而，原告主張系爭獎金結構（A）第9點係指員工如於當年度離職，則視為放棄當年度績效獎金等語，應屬可採。

　⑵被告辯稱依系爭獎金結構（D）第7點規定：「員工如提出離職單，獎金的發放由業務主管及行政主管依職務交接配合程度及帳款收款程度決定發放金額和時間」，故被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比云云。然系爭獎金結構（D）第7點係專就「收款獎金（月領）每月25日結算」即月領之收款獎金所為之規範，與本件爭執之系爭獎金結構（A）年度績效獎金不同，而績效獎金（A）並無如收款獎金（D）第7點之規定，被告援引系爭獎金結構（D）第7點之規定，辯稱被告得就離職員工之在職、離職情形做不同評比云云，顯有謬誤，不足為採。　　

四、從而，原告依系爭獎金結構之規定，請求被告給付績效獎金

　　154,433元，為有理由，應予准許。又本判決係就勞工之給付請求，為雇主敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規定，應依職權宣告假執行，並依同條第2項規定，宣告被告得預供擔保免為假執行。　

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及舉證，核與判決結果不生影響，爰不一一論列。　　　　

六、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日

                  勞動法庭法　官　鍾淑慧

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　　113 　年　　5 　　月　　9　 　日

                          書記官　蔡蓓雅　　

　　

　



