
臺灣新北地方法院民事判決

110年度勞訴字第229號

原      告  王自強 

0000000000000000

訴訟代理人  潘虹   

被      告  益新國際科技有限公司

0000000000000000

法定代理人  詹益信 

訴訟代理人  楊惠娟 

上列當事人間請求請求給付資遣費等事件，經本院於民國111年5

月18日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

被告應給付原告新臺幣貳拾玖萬元。

被告應開立非自願離職證明書予原告。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔。

本判決第一項得假執行，但被告如以新臺幣貳拾玖萬元為原告預

供擔保，得免為假執行。

    事實及理由

一、原告主張：

    原告於民國（下同）90年11月19日至被告公司任職，擔任作

業員，約定月薪新臺幣（下同）3萬元。原告起初於110年5

月17日，向公司請5月18日至28日防疫假，獲得經理同意，

但主管又施壓讓原告回去上班，故原告只請5月18日，5月19

日後仍回去上班。後來，因原告告知被告公司曾去過萬華，

被告公司逼原告去篩檢，原告當時有問過防疫所，防疫所不

建議去篩檢，但被告公司就一直讓原告放假不上班，但主管

又跟原告說希望自己離職。嗣後，原告於110年6月3日以Lin

e向經理表示因主管要求自行離職，並以恐嚇口氣造成心生

恐懼，故依勞基法第14條第1項第2款及第6款終止契約，並

請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明。併聲明：被告
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應給付原告資遣費290,880元，及非自願離職證明。

二、被告抗辯：

  ㈠無向原告施壓，要求銷假上班

　　依嚴重特殊傳染性肺炎中央流行疫情指揮中心（以下簡稱疫

情指揮中心）110年5月17日肺中指字第1104100106號函略

以，為防疫需要，有照顧停班課期間12歲以下學童者，得請

防疫照顧假。原告於110年5月17日向被告請110年5月18日至

28日之防疫照顧假，以照顧停課之12歲女兒，被告公司即允

以准假。惟考量原告正常工作時間為晚上，原告女兒白天停

課時，則非原告工作時間，故原告原來之作息本可照顧白天

停課之12歲女兒；而原告平日上班時，應有其他家人可照顧

原告女兒，此部份不因停課而受到影響，應無請假之必要。

因此，被告公司准假後，經被告公司廠長彭玉校與人資經理

乙○○討論產線作業人數對產量之影響，再於110年5月18日

詢問原告是否能調整請假天數，經理乙○○並明確表示因已

核假故不勉強，而獲得原告同意自110年5月19日起銷假上

班。�
  ㈡無逼迫原告去篩檢

　　原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測量

時，經過5次測量（按：中間均有時間間隔），結果均為37.

8度，有發燒現象，故被告公司依照疫情指揮中心指引，建

議原告返家休息，並經原告同意。當晚，原告即告知同組之

中班作業組長留于媗(其職稱雖為中班作業組長，但並無主

管或核假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗

口），因原告於110年5月13日萬華事件爆發一週前有萬華旅

遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故預計於隔日110

年5月26日自願帶全家一起去快篩。基於關心，被告公司於1

10年5月26日詢問原告篩檢結果如何，原告先稱在新莊篩檢

完，後稱在板橋篩檢沒問題。雖然被告公司並未要求原告篩

檢，經理乙○○因原告對於有無接受篩檢之說明反覆不定，

已然影響被告公司對原告之信賴關係，請原告提供健保快易
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通APP所載篩檢資料後，原告妻子又告知組長留于煊因為風

險太大他們拒絕篩檢。俟於同日，被告公司去電詢問1955專

線就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩

檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形。是以，被告公司並

無逼迫原告去篩檢之情形。

  ㈢無強迫原告休假

    被告公司考量原告之前欲請防疫照顧假，以及在有萬華旅遊

史的情形下出現發燒症狀，故於110年5月27日請組長留于媗

詢問原告是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，經原告

同意後由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生

效。從而，被告公司並無強迫原告休假之情事。

  ㈣無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告

　　原告於110年6月3日向被告公司要求給付資遣費與非自願離

職證明書，經理乙○○就此明確回覆並無資遣之意願，並請

原告考量可否提早銷假上班，惟原告並無正面回應。翌日即

110年6月4日，經理乙○○重申「公司不會為了疫情關係要

你離職」，並再次請原告至被告公司溝通討論。準此，顯見

被告公司並無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原

告之意思。

  ㈤基上，被告公司並無原告所稱任何「實施暴行或有重大侮辱

之行為」、「違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益

之虞」之情事，原告並無主張勞動基準法第14條第1項第2

款、第6款，終止原告與被告公司間之勞動契約，並請求被

告公司給付資遣費、非自願離職證明書之餘地。

  ㈥被告依勞基法第12條第1項第6款終止兩造勞動契約

    原告於110年6月14日防疫照顧假屆滿，而自110年6月15日

起，經被告公司催告並提醒已曠職多次，原告仍不再至被告

公司上班，直至110年6月23日已達無正當理由而於一個月内

繼續曠職7日，故被告公司於110年6月24日寄出存證信函，

依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原告之勞動契約。

從而，被告公司並無依勞基法第17條給付資遣費之義務，且

01

02

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

03

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

04

31

05

06

07

08

09

10

3



原告亦非屬就業保險法第11條第3條規定之非自願離職，被

告公司亦無義務開立非自願離職證明。

  ㈦併聲明：原告之訴駁回。

三、雙方不爭執的事實：

　㈠原告自90年11月19日起任職被告公司，最後工作日為110年5

月25日。

　㈡原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示「不能也不敢

再回去」、「既然公司讓我走，我也不能強求」，並請求被

告公司給付資遣費及非自願離職證明。　　　　

　㈢原告離職前平均工資為3萬元。

四、本件爭執點及本院判斷如下：　

　㈠終止勞動契約之終止權屬形成權之一種，於勞資任一方合法

行使其權利時即發生形成之效力，不必得相對人之同意。換

言之，勞工行使終止權，不必得雇主同意，也不因雇主同意

或未為反對之意思表示而成為合意終止（最高法院110年台

上字第14號民事判決參照）。

　㈡就原告終止勞動契約是否合法而言：

　1.雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者，

勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條第1項第6款定有明

文。

　2.有無逼迫原告篩檢部分

　　⑴因COVID-19本土疫情嚴峻，中央疫情指揮中心發布命令自

110年5月19日起至7月26日止提升全國疫情警戒至第三

級。原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體

溫測量時，經過測量為37.8度，有發燒現象，有原告額溫

測量記錄可稽（見本院卷第47頁）。原告返家休息後，告

知同組之中班作業組長留于媗於110年5月13日萬華事件爆

發一週前有萬華旅遊史，且原告家人也有發燒及其他症

狀，故預計於隔日110年5月26日自願帶全家一起去快篩，

組長留于媗並於當晚18:17將此事轉告經理乙○○，此有L

ine對話紀錄可稽（見本院卷第55頁）。
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　　⑵110年5月26日，中午12:20經理乙○○要組長留于媗去了

解原告有無去快篩，原告先稱在新莊篩檢完，後稱在板橋

篩檢沒問題，之後組長留于媗先於19:29告知經理乙○○

原告表示因風險太大拒絕篩檢，再於22:11告知經理乙○

○原告表示除非衛生所通報否則他無須理會，此有Line對

話紀錄可稽（見本院卷第57、63頁）。

    ⑶被告雖辯稱於110年5月26日同日，公司去電詢問1955專線

就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩

檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形云云。惟依原告提

出的錄音光碟及譯文可知，組長留于媗於當晚18:12向原

告太太表示：「我們經理剛才有跟我們詹總開會，他的意

思是說從阿強（即原告）的第一句話萬華史的第一句話就

要必須去做篩檢」、「因為我們老闆的意思，因為我們經

理是說讓我不要跟你們講太多，反正就是篩檢就對了，可

是我剛才聽到的意思就是說阿強如果不去篩檢他就倒大楣

了」、「堅持不篩，當然他針對阿強的部分他會做出懲

處，因為他有講阿強先講錯話在先，這個我跟你講我們經

理很會走勞基法」、「他是說詹總的意思就是讓阿強去排

隊做篩檢，我是覺得反正不管是排隊自費都是讓阿強自己

選，反正就是篩檢啦」等語（見本院卷第119頁），經理

乙○○也於當日18:55電話中告知原告：「那你就是有疑

慮了，你就是要去篩檢，不然你就不能來上班啊」、「你

們就是去篩檢就對了」（見本院卷第121頁），翌日5月27

日16:57組長留于媗雖向原告表示「不然我去幫公司爭取

防疫照顧假，直接讓你休到6月14號」一語，但原告電話

中並未表示同意（見本院卷第123頁），組長留于媗續於1

9:25電話中向原告表示：「但是公司並沒有承認這個意

思，但是我覺得，我有很明確，他們就是想讓阿強自己走

啦」、「但是因為阿強捅出這麼大一個簍子，我只能說阿

強只能求神拜佛」（見本院卷第97頁）。由上可知，被告

確實有強制原告必須做完篩檢才能上班。
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  3.有無強迫原告休假部分

    ⑴按勞工依勞動契約負有履行勞務之義務，勞工得於就個別

情況下在正常上班日請求給予休假，此即勞工請假權，由

於勞工請假乃係法律保障勞工，給予其法定權利，雇主不

得任意侵害勞工請假權。又勞工請假涉及勞雇是否得長久

履行勞動契約，因此勞雇雙方應秉持「誠信原則」、「權

利不得濫用原則」處理請假事宜。

　　⑵依被告提出的Line對話紀錄所載，110年5月27日17:12組

長留于媗向經理乙○○表示「經理，抱歉，剛剛我有打給

甲○○講防疫照顧假，但阿強的回應是，讓他考慮一下，

晚點回覆」，續於21:35表示「經理，剛剛我有跟甲○○

講防疫照顧假與篩檢的事了，致於假卡再麻煩經理明天告

知我要在公司1樓寫還是到4樓寫」等語（見本院卷第67、

69頁）。但翌日5月28日上午9:10組長留于媗即轉貼與原

告的對話給經理乙○○，內容為：（原告）「你下禮拜還

是不要給我寫請假單了，政府也決定沒有防疫照顧假補

貼，公司要求我一直放防疫假我不同意」、（留于媗）

「公司沒有一直要求你休假啊，昨晚我們溝通好了嗎？怎

麼又改變了？」、「你還親口跟我說ok，我也幫你爭取到

了，你這樣會讓我很難做事」、（原告）「昨天你說要讓

我放防疫假到6月14號，我開始就說了當時我要請的時候

讓我去上班，現在我老婆把事情趕快處理了，她在顧小孩

了，又讓我請後面的防疫假，如果政府有補貼，我還能撐

一下，現在政府說不補貼了，我們要怎麼生活」、「不是

我主動提出申請這個防疫假的啊？你不是也說因為公司現

在不希望我去上班」、「如果有補貼，我撐一下配合公

司，可是現在沒有啊，我要怎麼辦」（見本院卷第69頁）

　　  ，但經理乙○○只是回覆組長留于媗：「他的假已經生 

  效，在妳昨晚跟我報告以後，今填假單只是補填而已」 

  一語（見本院卷第71頁）。

　　⑶由上可知， 被告於110年5月27日請組長留于媗詢問原告 
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是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，原告雖曾同

意，但第二天早上即表示不同意，並要求組長留于媗不要

代寫請假單，且組長留于媗也將原告不同意請假的意思表

示告知經理乙○○，但被告仍然如其所稱「由組長留于媗

代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效」，顯然違背原告

真意，強制其必須休假（請防疫假），進而侵害原告請假

權。

  4.被告雖辯稱留于媗職稱雖為中班作業組長，但並無主管或核

假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗口云

云。然查，雇主就勞動契約內容之意思表示，不須本人親自

為之，本人如透過他人（如代理人或使者）之傳達向勞工為

之，亦無不可。此處「代理人」如被告公司經理乙○○，而

組長留于媗性質上即為「使者」，負責傳達被告公司之意

思，其所完成之意思表示，即為公司本人之意思表示，其效

果意思由公司本人決定（最高法院62年台上字第2413號判決

意旨參照）。由前述過程可知，在原告是否須篩檢、是否請

防疫假過程中，組長留于媗均扮演使者角色，多次將被告公

司意思轉達原告，依照前述最高法院見解，組長留于媗所告

知原告的內容，即為被告公司的意思表示，法律效果也直接

歸屬於被告公司本人。　　

　5.從而，被告公司於110年5月26日去電詢問1955專線後，已明

知原告不用篩檢，卻仍於當日分別由經理乙○○、組長留于

媗向原告表示必須去做篩檢，否則不能上班；續於5月28日

經原告表示不同意請防疫假之情形下，被告仍由組長留于媗

代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效，侵害原告勞工請假

權，符合前述勞基法第14條第1項第6款「雇主違反勞動契約

或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者」規定，原告自得不

經預告終止契約，故原告於110年6月3日以Line向經理乙○

○表示「不能也不敢再回去」、「既然公司讓我走，我也不

能強求」，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明

（見本院卷第73頁），顯然即為終止勞動契約之意思表示，
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應認定合法有效。則雙方的勞動契約關係，自應認定於110

年6月3日因原告行使契約終止權而消滅。

　6.雙方的勞動契約關係，既經認定於110年6月3日因原告行使

契約終止權而消滅，原告已無任何提供勞務之義務存在，則

被告再主張原告無正當理由而於一個月内繼續曠職7日，故

於110年6月24日依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原

告之勞動契約云云，自不發生任何法律上效力。　

  ㈢就原告請求資遣費而言

  1.查「勞工適用本條例之退休金制度者，適用本條例後之工作

年資，於勞動契約依勞動基準法第11條、第13條但書、第14

條及第20條或職業災害勞工保護法第23條、第24條規定終止

時，其資遣費由雇主按其工作年資，每滿1年發給2分之1個

月之平均工資，未滿1年者，以比例計給；最高以發給6個月

平均工資為限，不適用勞動基準法第17條之規定。」勞工退

休金條例第12條第1項定有明文。本件原告既經本院認定於1

10年6月3日符合勞基法第14條第1項第6款規定合法終止勞動

契約，被告自應依上開規定給付原告資遣費。

　2.原告任職期間從90年11月19日，離職前平均工資為3萬元一

節，為雙方所不爭執（見本院卷第148頁），而本件勞動契

約終止日為110年6月3日，已如前述，自應以此日期計算原

告任職期間工作年資。又經本院當庭以勞動部資遣費試算表

計算結果，原告得請求資遣費金額為29萬元，亦為原告所無

意見（見本院卷第148頁），故本件原告依法得請求被告給

付資遣費29萬元。

　㈣就原告請求發給非自願離職證明書而言　

　　按勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇主或其

代理人不得拒絕；本法所稱非自願離職，指被保險人因投保

單位關廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞基法

第11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離

職；勞基法第19條、就業保險法第11條第3項定有明文。查

本件原告依勞基法第14條第1項第6款規定終止勞動契約，已
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如前述，則原告依上開規定，請求被告發給非自願離職證明

書，即屬有據，應予准許。

五、綜上所述，原告本於兩造間勞動契約之法律關係，依據勞基

法、勞工退休金條例及就業保險法等規定，請求被告應給付

資遣費29萬元及應開立非自願離職證明書予原告，均為有理

由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。

六、法院就勞工之給付請求，為雇主敗訴之判決，應依職權宣告

假執行，前項情形，法院應同時宣告雇主得供擔保或將請求

標的物提存而免假執行，勞動事件法第44條第1項、第2項定

有明文。本件判決第1項為被告即雇主敗訴之判決，依據前

開規定，故本院依職權宣告假執行，並酌定相當之擔保金額

准被告供擔保後免為假執行。至於開立非自願離職證明書部

分，係屬命為一定行為之給付，性質上不宜為假執行之宣

告。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提之證據，

均核與本案判決所認結果不生影響，爰無庸一一再加論述，

附此敘明。

八、訴訟費用負擔的依據：民事訴訟法第79條。　　

中　　華　　民　　國　　111 　年　　6 　　月　　15　　日

                  勞動法庭      法　官　劉以全

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　　111 　年　　6 　　月　　15　　日

                                書記官　許慧禎　　
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臺灣新北地方法院民事判決
110年度勞訴字第229號
原      告  王自強  


訴訟代理人  潘虹    
被      告  益新國際科技有限公司


法定代理人  詹益信  
訴訟代理人  楊惠娟  
上列當事人間請求請求給付資遣費等事件，經本院於民國111年5月18日言詞辯論終結，判決如下：
    主  文
被告應給付原告新臺幣貳拾玖萬元。
被告應開立非自願離職證明書予原告。
原告其餘之訴駁回。
訴訟費用由被告負擔。
本判決第一項得假執行，但被告如以新臺幣貳拾玖萬元為原告預供擔保，得免為假執行。
    事實及理由
一、原告主張：
    原告於民國（下同）90年11月19日至被告公司任職，擔任作業員，約定月薪新臺幣（下同）3萬元。原告起初於110年5月17日，向公司請5月18日至28日防疫假，獲得經理同意，但主管又施壓讓原告回去上班，故原告只請5月18日，5月19日後仍回去上班。後來，因原告告知被告公司曾去過萬華，被告公司逼原告去篩檢，原告當時有問過防疫所，防疫所不建議去篩檢，但被告公司就一直讓原告放假不上班，但主管又跟原告說希望自己離職。嗣後，原告於110年6月3日以Line向經理表示因主管要求自行離職，並以恐嚇口氣造成心生恐懼，故依勞基法第14條第1項第2款及第6款終止契約，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明。併聲明：被告應給付原告資遣費290,880元，及非自願離職證明。
二、被告抗辯：
  ㈠無向原告施壓，要求銷假上班
　　依嚴重特殊傳染性肺炎中央流行疫情指揮中心（以下簡稱疫情指揮中心）110年5月17日肺中指字第1104100106號函略以，為防疫需要，有照顧停班課期間12歲以下學童者，得請防疫照顧假。原告於110年5月17日向被告請110年5月18日至28日之防疫照顧假，以照顧停課之12歲女兒，被告公司即允以准假。惟考量原告正常工作時間為晚上，原告女兒白天停課時，則非原告工作時間，故原告原來之作息本可照顧白天停課之12歲女兒；而原告平日上班時，應有其他家人可照顧原告女兒，此部份不因停課而受到影響，應無請假之必要。因此，被告公司准假後，經被告公司廠長彭玉校與人資經理乙○○討論產線作業人數對產量之影響，再於110年5月18日詢問原告是否能調整請假天數，經理乙○○並明確表示因已核假故不勉強，而獲得原告同意自110年5月19日起銷假上班。
  ㈡無逼迫原告去篩檢
　　原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測量時，經過5次測量（按：中間均有時間間隔），結果均為37.8度，有發燒現象，故被告公司依照疫情指揮中心指引，建議原告返家休息，並經原告同意。當晚，原告即告知同組之中班作業組長留于媗(其職稱雖為中班作業組長，但並無主管或核假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗口），因原告於110年5月13日萬華事件爆發一週前有萬華旅遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故預計於隔日110年5月26日自願帶全家一起去快篩。基於關心，被告公司於110年5月26日詢問原告篩檢結果如何，原告先稱在新莊篩檢完，後稱在板橋篩檢沒問題。雖然被告公司並未要求原告篩檢，經理乙○○因原告對於有無接受篩檢之說明反覆不定，已然影響被告公司對原告之信賴關係，請原告提供健保快易通APP所載篩檢資料後，原告妻子又告知組長留于煊因為風險太大他們拒絕篩檢。俟於同日，被告公司去電詢問1955專線就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形。是以，被告公司並無逼迫原告去篩檢之情形。
  ㈢無強迫原告休假
    被告公司考量原告之前欲請防疫照顧假，以及在有萬華旅遊史的情形下出現發燒症狀，故於110年5月27日請組長留于媗詢問原告是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，經原告同意後由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效。從而，被告公司並無強迫原告休假之情事。
  ㈣無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告
　　原告於110年6月3日向被告公司要求給付資遣費與非自願離職證明書，經理乙○○就此明確回覆並無資遣之意願，並請原告考量可否提早銷假上班，惟原告並無正面回應。翌日即110年6月4日，經理乙○○重申「公司不會為了疫情關係要你離職」，並再次請原告至被告公司溝通討論。準此，顯見被告公司並無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告之意思。
  ㈤基上，被告公司並無原告所稱任何「實施暴行或有重大侮辱之行為」、「違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞」之情事，原告並無主張勞動基準法第14條第1項第2款、第6款，終止原告與被告公司間之勞動契約，並請求被告公司給付資遣費、非自願離職證明書之餘地。
  ㈥被告依勞基法第12條第1項第6款終止兩造勞動契約
    原告於110年6月14日防疫照顧假屆滿，而自110年6月15日起，經被告公司催告並提醒已曠職多次，原告仍不再至被告公司上班，直至110年6月23日已達無正當理由而於一個月内繼續曠職7日，故被告公司於110年6月24日寄出存證信函，依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原告之勞動契約。從而，被告公司並無依勞基法第17條給付資遣費之義務，且原告亦非屬就業保險法第11條第3條規定之非自願離職，被告公司亦無義務開立非自願離職證明。
  ㈦併聲明：原告之訴駁回。
三、雙方不爭執的事實：
　㈠原告自90年11月19日起任職被告公司，最後工作日為110年5月25日。
　㈡原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示「不能也不敢再回去」、「既然公司讓我走，我也不能強求」，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明。　　　　
　㈢原告離職前平均工資為3萬元。
四、本件爭執點及本院判斷如下：　
　㈠終止勞動契約之終止權屬形成權之一種，於勞資任一方合法行使其權利時即發生形成之效力，不必得相對人之同意。換言之，勞工行使終止權，不必得雇主同意，也不因雇主同意或未為反對之意思表示而成為合意終止（最高法院110年台上字第14號民事判決參照）。
　㈡就原告終止勞動契約是否合法而言：
　1.雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者，勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條第1項第6款定有明文。
　2.有無逼迫原告篩檢部分
　　⑴因COVID-19本土疫情嚴峻，中央疫情指揮中心發布命令自110年5月19日起至7月26日止提升全國疫情警戒至第三級。原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測量時，經過測量為37.8度，有發燒現象，有原告額溫測量記錄可稽（見本院卷第47頁）。原告返家休息後，告知同組之中班作業組長留于媗於110年5月13日萬華事件爆發一週前有萬華旅遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故預計於隔日110年5月26日自願帶全家一起去快篩，組長留于媗並於當晚18:17將此事轉告經理乙○○，此有Line對話紀錄可稽（見本院卷第55頁）。
　　⑵110年5月26日，中午12:20經理乙○○要組長留于媗去了解原告有無去快篩，原告先稱在新莊篩檢完，後稱在板橋篩檢沒問題，之後組長留于媗先於19:29告知經理乙○○原告表示因風險太大拒絕篩檢，再於22:11告知經理乙○○原告表示除非衛生所通報否則他無須理會，此有Line對話紀錄可稽（見本院卷第57、63頁）。
    ⑶被告雖辯稱於110年5月26日同日，公司去電詢問1955專線就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形云云。惟依原告提出的錄音光碟及譯文可知，組長留于媗於當晚18:12向原告太太表示：「我們經理剛才有跟我們詹總開會，他的意思是說從阿強（即原告）的第一句話萬華史的第一句話就要必須去做篩檢」、「因為我們老闆的意思，因為我們經理是說讓我不要跟你們講太多，反正就是篩檢就對了，可是我剛才聽到的意思就是說阿強如果不去篩檢他就倒大楣了」、「堅持不篩，當然他針對阿強的部分他會做出懲處，因為他有講阿強先講錯話在先，這個我跟你講我們經理很會走勞基法」、「他是說詹總的意思就是讓阿強去排隊做篩檢，我是覺得反正不管是排隊自費都是讓阿強自己選，反正就是篩檢啦」等語（見本院卷第119頁），經理乙○○也於當日18:55電話中告知原告：「那你就是有疑慮了，你就是要去篩檢，不然你就不能來上班啊」、「你們就是去篩檢就對了」（見本院卷第121頁），翌日5月27日16:57組長留于媗雖向原告表示「不然我去幫公司爭取防疫照顧假，直接讓你休到6月14號」一語，但原告電話中並未表示同意（見本院卷第123頁），組長留于媗續於19:25電話中向原告表示：「但是公司並沒有承認這個意思，但是我覺得，我有很明確，他們就是想讓阿強自己走啦」、「但是因為阿強捅出這麼大一個簍子，我只能說阿強只能求神拜佛」（見本院卷第97頁）。由上可知，被告確實有強制原告必須做完篩檢才能上班。
  3.有無強迫原告休假部分
    ⑴按勞工依勞動契約負有履行勞務之義務，勞工得於就個別情況下在正常上班日請求給予休假，此即勞工請假權，由於勞工請假乃係法律保障勞工，給予其法定權利，雇主不得任意侵害勞工請假權。又勞工請假涉及勞雇是否得長久履行勞動契約，因此勞雇雙方應秉持「誠信原則」、「權利不得濫用原則」處理請假事宜。
　　⑵依被告提出的Line對話紀錄所載，110年5月27日17:12組長留于媗向經理乙○○表示「經理，抱歉，剛剛我有打給甲○○講防疫照顧假，但阿強的回應是，讓他考慮一下，晚點回覆」，續於21:35表示「經理，剛剛我有跟甲○○講防疫照顧假與篩檢的事了，致於假卡再麻煩經理明天告知我要在公司1樓寫還是到4樓寫」等語（見本院卷第67、69頁）。但翌日5月28日上午9:10組長留于媗即轉貼與原告的對話給經理乙○○，內容為：（原告）「你下禮拜還是不要給我寫請假單了，政府也決定沒有防疫照顧假補貼，公司要求我一直放防疫假我不同意」、（留于媗）「公司沒有一直要求你休假啊，昨晚我們溝通好了嗎？怎麼又改變了？」、「你還親口跟我說ok，我也幫你爭取到了，你這樣會讓我很難做事」、（原告）「昨天你說要讓我放防疫假到6月14號，我開始就說了當時我要請的時候讓我去上班，現在我老婆把事情趕快處理了，她在顧小孩了，又讓我請後面的防疫假，如果政府有補貼，我還能撐一下，現在政府說不補貼了，我們要怎麼生活」、「不是我主動提出申請這個防疫假的啊？你不是也說因為公司現在不希望我去上班」、「如果有補貼，我撐一下配合公司，可是現在沒有啊，我要怎麼辦」（見本院卷第69頁）
　　  ，但經理乙○○只是回覆組長留于媗：「他的假已經生    效，在妳昨晚跟我報告以後，今填假單只是補填而已」    一語（見本院卷第71頁）。
　　⑶由上可知， 被告於110年5月27日請組長留于媗詢問原告  是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，原告雖曾同意，但第二天早上即表示不同意，並要求組長留于媗不要代寫請假單，且組長留于媗也將原告不同意請假的意思表示告知經理乙○○，但被告仍然如其所稱「由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效」，顯然違背原告真意，強制其必須休假（請防疫假），進而侵害原告請假權。
  4.被告雖辯稱留于媗職稱雖為中班作業組長，但並無主管或核 假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗口云云。然查，雇主就勞動契約內容之意思表示，不須本人親自為之，本人如透過他人（如代理人或使者）之傳達向勞工為之，亦無不可。此處「代理人」如被告公司經理乙○○，而組長留于媗性質上即為「使者」，負責傳達被告公司之意思，其所完成之意思表示，即為公司本人之意思表示，其效果意思由公司本人決定（最高法院62年台上字第2413號判決意旨參照）。由前述過程可知，在原告是否須篩檢、是否請防疫假過程中，組長留于媗均扮演使者角色，多次將被告公司意思轉達原告，依照前述最高法院見解，組長留于媗所告知原告的內容，即為被告公司的意思表示，法律效果也直接歸屬於被告公司本人。　　
　5.從而，被告公司於110年5月26日去電詢問1955專線後，已明知原告不用篩檢，卻仍於當日分別由經理乙○○、組長留于媗向原告表示必須去做篩檢，否則不能上班；續於5月28日經原告表示不同意請防疫假之情形下，被告仍由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效，侵害原告勞工請假權，符合前述勞基法第14條第1項第6款「雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者」規定，原告自得不經預告終止契約，故原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示「不能也不敢再回去」、「既然公司讓我走，我也不能強求」，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明（見本院卷第73頁），顯然即為終止勞動契約之意思表示，應認定合法有效。則雙方的勞動契約關係，自應認定於110年6月3日因原告行使契約終止權而消滅。
　6.雙方的勞動契約關係，既經認定於110年6月3日因原告行使契約終止權而消滅，原告已無任何提供勞務之義務存在，則被告再主張原告無正當理由而於一個月内繼續曠職7日，故於110年6月24日依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原告之勞動契約云云，自不發生任何法律上效力。　
  ㈢就原告請求資遣費而言
  1.查「勞工適用本條例之退休金制度者，適用本條例後之工作年資，於勞動契約依勞動基準法第11條、第13條但書、第14條及第20條或職業災害勞工保護法第23條、第24條規定終止時，其資遣費由雇主按其工作年資，每滿1年發給2分之1個月之平均工資，未滿1年者，以比例計給；最高以發給6個月平均工資為限，不適用勞動基準法第17條之規定。」勞工退休金條例第12條第1項定有明文。本件原告既經本院認定於110年6月3日符合勞基法第14條第1項第6款規定合法終止勞動契約，被告自應依上開規定給付原告資遣費。
　2.原告任職期間從90年11月19日，離職前平均工資為3萬元一節，為雙方所不爭執（見本院卷第148頁），而本件勞動契約終止日為110年6月3日，已如前述，自應以此日期計算原告任職期間工作年資。又經本院當庭以勞動部資遣費試算表計算結果，原告得請求資遣費金額為29萬元，亦為原告所無意見（見本院卷第148頁），故本件原告依法得請求被告給付資遣費29萬元。
　㈣就原告請求發給非自願離職證明書而言　
　　按勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇主或其代理人不得拒絕；本法所稱非自願離職，指被保險人因投保單位關廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞基法第11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離職；勞基法第19條、就業保險法第11條第3項定有明文。查本件原告依勞基法第14條第1項第6款規定終止勞動契約，已如前述，則原告依上開規定，請求被告發給非自願離職證明書，即屬有據，應予准許。
五、綜上所述，原告本於兩造間勞動契約之法律關係，依據勞基法、勞工退休金條例及就業保險法等規定，請求被告應給付資遣費29萬元及應開立非自願離職證明書予原告，均為有理由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。
六、法院就勞工之給付請求，為雇主敗訴之判決，應依職權宣告假執行，前項情形，法院應同時宣告雇主得供擔保或將請求標的物提存而免假執行，勞動事件法第44條第1項、第2項定有明文。本件判決第1項為被告即雇主敗訴之判決，依據前開規定，故本院依職權宣告假執行，並酌定相當之擔保金額准被告供擔保後免為假執行。至於開立非自願離職證明書部分，係屬命為一定行為之給付，性質上不宜為假執行之宣告。
七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提之證據，均核與本案判決所認結果不生影響，爰無庸一一再加論述，附此敘明。
八、訴訟費用負擔的依據：民事訴訟法第79條。　　
中　　華　　民　　國　　111 　年　　6 　　月　　15　　日
                  勞動法庭      法　官　劉以全
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　　111 　年　　6 　　月　　15　　日
                                書記官　許慧禎　　



臺灣新北地方法院民事判決

110年度勞訴字第229號

原      告  王自強  



訴訟代理人  潘虹    

被      告  益新國際科技有限公司



法定代理人  詹益信  

訴訟代理人  楊惠娟  

上列當事人間請求請求給付資遣費等事件，經本院於民國111年5

月18日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

被告應給付原告新臺幣貳拾玖萬元。

被告應開立非自願離職證明書予原告。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔。

本判決第一項得假執行，但被告如以新臺幣貳拾玖萬元為原告預

供擔保，得免為假執行。

    事實及理由

一、原告主張：

    原告於民國（下同）90年11月19日至被告公司任職，擔任作

    業員，約定月薪新臺幣（下同）3萬元。原告起初於110年5

    月17日，向公司請5月18日至28日防疫假，獲得經理同意，

    但主管又施壓讓原告回去上班，故原告只請5月18日，5月19

    日後仍回去上班。後來，因原告告知被告公司曾去過萬華，

    被告公司逼原告去篩檢，原告當時有問過防疫所，防疫所不

    建議去篩檢，但被告公司就一直讓原告放假不上班，但主管

    又跟原告說希望自己離職。嗣後，原告於110年6月3日以Lin

    e向經理表示因主管要求自行離職，並以恐嚇口氣造成心生

    恐懼，故依勞基法第14條第1項第2款及第6款終止契約，並

    請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明。併聲明：被告

    應給付原告資遣費290,880元，及非自願離職證明。

二、被告抗辯：

  ㈠無向原告施壓，要求銷假上班

　　依嚴重特殊傳染性肺炎中央流行疫情指揮中心（以下簡稱疫

    情指揮中心）110年5月17日肺中指字第1104100106號函略以

    ，為防疫需要，有照顧停班課期間12歲以下學童者，得請防

    疫照顧假。原告於110年5月17日向被告請110年5月18日至28

    日之防疫照顧假，以照顧停課之12歲女兒，被告公司即允以

    准假。惟考量原告正常工作時間為晚上，原告女兒白天停課

    時，則非原告工作時間，故原告原來之作息本可照顧白天停

    課之12歲女兒；而原告平日上班時，應有其他家人可照顧原

    告女兒，此部份不因停課而受到影響，應無請假之必要。因

    此，被告公司准假後，經被告公司廠長彭玉校與人資經理乙

    ○○討論產線作業人數對產量之影響，再於110年5月18日詢問

    原告是否能調整請假天數，經理乙○○並明確表示因已核假故

    不勉強，而獲得原告同意自110年5月19日起銷假上班。

  ㈡無逼迫原告去篩檢

　　原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測量

    時，經過5次測量（按：中間均有時間間隔），結果均為37.

    8度，有發燒現象，故被告公司依照疫情指揮中心指引，建

    議原告返家休息，並經原告同意。當晚，原告即告知同組之

    中班作業組長留于媗(其職稱雖為中班作業組長，但並無主

    管或核假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗

    口），因原告於110年5月13日萬華事件爆發一週前有萬華旅

    遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故預計於隔日110

    年5月26日自願帶全家一起去快篩。基於關心，被告公司於1

    10年5月26日詢問原告篩檢結果如何，原告先稱在新莊篩檢

    完，後稱在板橋篩檢沒問題。雖然被告公司並未要求原告篩

    檢，經理乙○○因原告對於有無接受篩檢之說明反覆不定，已

    然影響被告公司對原告之信賴關係，請原告提供健保快易通

    APP所載篩檢資料後，原告妻子又告知組長留于煊因為風險

    太大他們拒絕篩檢。俟於同日，被告公司去電詢問1955專線

    就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩檢

    ，被告公司即不再詢問原告篩檢情形。是以，被告公司並無

    逼迫原告去篩檢之情形。

  ㈢無強迫原告休假

    被告公司考量原告之前欲請防疫照顧假，以及在有萬華旅遊

    史的情形下出現發燒症狀，故於110年5月27日請組長留于媗

    詢問原告是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，經原告

    同意後由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效。

    從而，被告公司並無強迫原告休假之情事。

  ㈣無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告

　　原告於110年6月3日向被告公司要求給付資遣費與非自願離

    職證明書，經理乙○○就此明確回覆並無資遣之意願，並請原

    告考量可否提早銷假上班，惟原告並無正面回應。翌日即11

    0年6月4日，經理乙○○重申「公司不會為了疫情關係要你離

    職」，並再次請原告至被告公司溝通討論。準此，顯見被告

    公司並無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告之

    意思。

  ㈤基上，被告公司並無原告所稱任何「實施暴行或有重大侮辱

    之行為」、「違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益

    之虞」之情事，原告並無主張勞動基準法第14條第1項第2款

    、第6款，終止原告與被告公司間之勞動契約，並請求被告

    公司給付資遣費、非自願離職證明書之餘地。

  ㈥被告依勞基法第12條第1項第6款終止兩造勞動契約

    原告於110年6月14日防疫照顧假屆滿，而自110年6月15日起

    ，經被告公司催告並提醒已曠職多次，原告仍不再至被告公

    司上班，直至110年6月23日已達無正當理由而於一個月内繼

    續曠職7日，故被告公司於110年6月24日寄出存證信函，依

    勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原告之勞動契約。從

    而，被告公司並無依勞基法第17條給付資遣費之義務，且原

    告亦非屬就業保險法第11條第3條規定之非自願離職，被告

    公司亦無義務開立非自願離職證明。

  ㈦併聲明：原告之訴駁回。

三、雙方不爭執的事實：

　㈠原告自90年11月19日起任職被告公司，最後工作日為110年5

    月25日。

　㈡原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示「不能也不敢再回

    去」、「既然公司讓我走，我也不能強求」，並請求被告公

    司給付資遣費及非自願離職證明。　　　　

　㈢原告離職前平均工資為3萬元。

四、本件爭執點及本院判斷如下：　

　㈠終止勞動契約之終止權屬形成權之一種，於勞資任一方合法

    行使其權利時即發生形成之效力，不必得相對人之同意。換

    言之，勞工行使終止權，不必得雇主同意，也不因雇主同意

    或未為反對之意思表示而成為合意終止（最高法院110年台

    上字第14號民事判決參照）。

　㈡就原告終止勞動契約是否合法而言：

　1.雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者，

    勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條第1項第6款定有明

    文。

　2.有無逼迫原告篩檢部分

　　⑴因COVID-19本土疫情嚴峻，中央疫情指揮中心發布命令自1

      10年5月19日起至7月26日止提升全國疫情警戒至第三級。

      原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測

      量時，經過測量為37.8度，有發燒現象，有原告額溫測量

      記錄可稽（見本院卷第47頁）。原告返家休息後，告知同

      組之中班作業組長留于媗於110年5月13日萬華事件爆發一

      週前有萬華旅遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故

      預計於隔日110年5月26日自願帶全家一起去快篩，組長留

      于媗並於當晚18:17將此事轉告經理乙○○，此有Line對話

      紀錄可稽（見本院卷第55頁）。

　　⑵110年5月26日，中午12:20經理乙○○要組長留于媗去了解原

      告有無去快篩，原告先稱在新莊篩檢完，後稱在板橋篩檢

      沒問題，之後組長留于媗先於19:29告知經理乙○○原告表

      示因風險太大拒絕篩檢，再於22:11告知經理乙○○原告表

      示除非衛生所通報否則他無須理會，此有Line對話紀錄可

      稽（見本院卷第57、63頁）。

    ⑶被告雖辯稱於110年5月26日同日，公司去電詢問1955專線

      就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩

      檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形云云。惟依原告提

      出的錄音光碟及譯文可知，組長留于媗於當晚18:12向原

      告太太表示：「我們經理剛才有跟我們詹總開會，他的意

      思是說從阿強（即原告）的第一句話萬華史的第一句話就

      要必須去做篩檢」、「因為我們老闆的意思，因為我們經

      理是說讓我不要跟你們講太多，反正就是篩檢就對了，可

      是我剛才聽到的意思就是說阿強如果不去篩檢他就倒大楣

      了」、「堅持不篩，當然他針對阿強的部分他會做出懲處

      ，因為他有講阿強先講錯話在先，這個我跟你講我們經理

      很會走勞基法」、「他是說詹總的意思就是讓阿強去排隊

      做篩檢，我是覺得反正不管是排隊自費都是讓阿強自己選

      ，反正就是篩檢啦」等語（見本院卷第119頁），經理乙○

      ○也於當日18:55電話中告知原告：「那你就是有疑慮了，

      你就是要去篩檢，不然你就不能來上班啊」、「你們就是

      去篩檢就對了」（見本院卷第121頁），翌日5月27日16:5

      7組長留于媗雖向原告表示「不然我去幫公司爭取防疫照

      顧假，直接讓你休到6月14號」一語，但原告電話中並未

      表示同意（見本院卷第123頁），組長留于媗續於19:25電

      話中向原告表示：「但是公司並沒有承認這個意思，但是

      我覺得，我有很明確，他們就是想讓阿強自己走啦」、「

      但是因為阿強捅出這麼大一個簍子，我只能說阿強只能求

      神拜佛」（見本院卷第97頁）。由上可知，被告確實有強

      制原告必須做完篩檢才能上班。

  3.有無強迫原告休假部分

    ⑴按勞工依勞動契約負有履行勞務之義務，勞工得於就個別

      情況下在正常上班日請求給予休假，此即勞工請假權，由

      於勞工請假乃係法律保障勞工，給予其法定權利，雇主不

      得任意侵害勞工請假權。又勞工請假涉及勞雇是否得長久

      履行勞動契約，因此勞雇雙方應秉持「誠信原則」、「權

      利不得濫用原則」處理請假事宜。

　　⑵依被告提出的Line對話紀錄所載，110年5月27日17:12組長

      留于媗向經理乙○○表示「經理，抱歉，剛剛我有打給甲○○

      講防疫照顧假，但阿強的回應是，讓他考慮一下，晚點回

      覆」，續於21:35表示「經理，剛剛我有跟甲○○講防疫照

      顧假與篩檢的事了，致於假卡再麻煩經理明天告知我要在

      公司1樓寫還是到4樓寫」等語（見本院卷第67、69頁）。

      但翌日5月28日上午9:10組長留于媗即轉貼與原告的對話

      給經理乙○○，內容為：（原告）「你下禮拜還是不要給我

      寫請假單了，政府也決定沒有防疫照顧假補貼，公司要求

      我一直放防疫假我不同意」、（留于媗）「公司沒有一直

      要求你休假啊，昨晚我們溝通好了嗎？怎麼又改變了？」

      、「你還親口跟我說ok，我也幫你爭取到了，你這樣會讓

      我很難做事」、（原告）「昨天你說要讓我放防疫假到6

      月14號，我開始就說了當時我要請的時候讓我去上班，現

      在我老婆把事情趕快處理了，她在顧小孩了，又讓我請後

      面的防疫假，如果政府有補貼，我還能撐一下，現在政府

      說不補貼了，我們要怎麼生活」、「不是我主動提出申請

      這個防疫假的啊？你不是也說因為公司現在不希望我去上

      班」、「如果有補貼，我撐一下配合公司，可是現在沒有

      啊，我要怎麼辦」（見本院卷第69頁）

　　  ，但經理乙○○只是回覆組長留于媗：「他的假已經生    

    效，在妳昨晚跟我報告以後，今填假單只是補填而已」    

    一語（見本院卷第71頁）。

　　⑶由上可知， 被告於110年5月27日請組長留于媗詢問原告  

      是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，原告雖曾同意

      ，但第二天早上即表示不同意，並要求組長留于媗不要代

      寫請假單，且組長留于媗也將原告不同意請假的意思表示

      告知經理乙○○，但被告仍然如其所稱「由組長留于媗代為

      填寫假卡，經經理乙○○同意生效」，顯然違背原告真意，

      強制其必須休假（請防疫假），進而侵害原告請假權。

  4.被告雖辯稱留于媗職稱雖為中班作業組長，但並無主管或核

     假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗口云

    云。然查，雇主就勞動契約內容之意思表示，不須本人親自

    為之，本人如透過他人（如代理人或使者）之傳達向勞工為

    之，亦無不可。此處「代理人」如被告公司經理乙○○，而組

    長留于媗性質上即為「使者」，負責傳達被告公司之意思，

    其所完成之意思表示，即為公司本人之意思表示，其效果意

    思由公司本人決定（最高法院62年台上字第2413號判決意旨

    參照）。由前述過程可知，在原告是否須篩檢、是否請防疫

    假過程中，組長留于媗均扮演使者角色，多次將被告公司意

    思轉達原告，依照前述最高法院見解，組長留于媗所告知原

    告的內容，即為被告公司的意思表示，法律效果也直接歸屬

    於被告公司本人。　　

　5.從而，被告公司於110年5月26日去電詢問1955專線後，已明

    知原告不用篩檢，卻仍於當日分別由經理乙○○、組長留于媗

    向原告表示必須去做篩檢，否則不能上班；續於5月28日經

    原告表示不同意請防疫假之情形下，被告仍由組長留于媗代

    為填寫假卡，經經理乙○○同意生效，侵害原告勞工請假權，

    符合前述勞基法第14條第1項第6款「雇主違反勞動契約或勞

    工法令，致有損害勞工權益之虞者」規定，原告自得不經預

    告終止契約，故原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示

    「不能也不敢再回去」、「既然公司讓我走，我也不能強求

    」，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明（見本院

    卷第73頁），顯然即為終止勞動契約之意思表示，應認定合

    法有效。則雙方的勞動契約關係，自應認定於110年6月3日

    因原告行使契約終止權而消滅。

　6.雙方的勞動契約關係，既經認定於110年6月3日因原告行使

    契約終止權而消滅，原告已無任何提供勞務之義務存在，則

    被告再主張原告無正當理由而於一個月内繼續曠職7日，故

    於110年6月24日依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原

    告之勞動契約云云，自不發生任何法律上效力。　

  ㈢就原告請求資遣費而言

  1.查「勞工適用本條例之退休金制度者，適用本條例後之工作

    年資，於勞動契約依勞動基準法第11條、第13條但書、第14

    條及第20條或職業災害勞工保護法第23條、第24條規定終止

    時，其資遣費由雇主按其工作年資，每滿1年發給2分之1個

    月之平均工資，未滿1年者，以比例計給；最高以發給6個月

    平均工資為限，不適用勞動基準法第17條之規定。」勞工退

    休金條例第12條第1項定有明文。本件原告既經本院認定於1

    10年6月3日符合勞基法第14條第1項第6款規定合法終止勞動

    契約，被告自應依上開規定給付原告資遣費。

　2.原告任職期間從90年11月19日，離職前平均工資為3萬元一

    節，為雙方所不爭執（見本院卷第148頁），而本件勞動契

    約終止日為110年6月3日，已如前述，自應以此日期計算原

    告任職期間工作年資。又經本院當庭以勞動部資遣費試算表

    計算結果，原告得請求資遣費金額為29萬元，亦為原告所無

    意見（見本院卷第148頁），故本件原告依法得請求被告給

    付資遣費29萬元。

　㈣就原告請求發給非自願離職證明書而言　

　　按勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇主或其

    代理人不得拒絕；本法所稱非自願離職，指被保險人因投保

    單位關廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞基法

    第11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離

    職；勞基法第19條、就業保險法第11條第3項定有明文。查

    本件原告依勞基法第14條第1項第6款規定終止勞動契約，已

    如前述，則原告依上開規定，請求被告發給非自願離職證明

    書，即屬有據，應予准許。

五、綜上所述，原告本於兩造間勞動契約之法律關係，依據勞基

    法、勞工退休金條例及就業保險法等規定，請求被告應給付

    資遣費29萬元及應開立非自願離職證明書予原告，均為有理

    由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。

六、法院就勞工之給付請求，為雇主敗訴之判決，應依職權宣告

    假執行，前項情形，法院應同時宣告雇主得供擔保或將請求

    標的物提存而免假執行，勞動事件法第44條第1項、第2項定

    有明文。本件判決第1項為被告即雇主敗訴之判決，依據前

    開規定，故本院依職權宣告假執行，並酌定相當之擔保金額

    准被告供擔保後免為假執行。至於開立非自願離職證明書部

    分，係屬命為一定行為之給付，性質上不宜為假執行之宣告

    。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提之證據，

    均核與本案判決所認結果不生影響，爰無庸一一再加論述，

    附此敘明。

八、訴訟費用負擔的依據：民事訴訟法第79條。　　

中　　華　　民　　國　　111 　年　　6 　　月　　15　　日

                  勞動法庭      法　官　劉以全

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　　111 　年　　6 　　月　　15　　日

                                書記官　許慧禎　　






臺灣新北地方法院民事判決

110年度勞訴字第229號

原      告  王自強  



訴訟代理人  潘虹    

被      告  益新國際科技有限公司



法定代理人  詹益信  

訴訟代理人  楊惠娟  

上列當事人間請求請求給付資遣費等事件，經本院於民國111年5月18日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

被告應給付原告新臺幣貳拾玖萬元。

被告應開立非自願離職證明書予原告。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔。

本判決第一項得假執行，但被告如以新臺幣貳拾玖萬元為原告預供擔保，得免為假執行。

    事實及理由

一、原告主張：

    原告於民國（下同）90年11月19日至被告公司任職，擔任作業員，約定月薪新臺幣（下同）3萬元。原告起初於110年5月17日，向公司請5月18日至28日防疫假，獲得經理同意，但主管又施壓讓原告回去上班，故原告只請5月18日，5月19日後仍回去上班。後來，因原告告知被告公司曾去過萬華，被告公司逼原告去篩檢，原告當時有問過防疫所，防疫所不建議去篩檢，但被告公司就一直讓原告放假不上班，但主管又跟原告說希望自己離職。嗣後，原告於110年6月3日以Line向經理表示因主管要求自行離職，並以恐嚇口氣造成心生恐懼，故依勞基法第14條第1項第2款及第6款終止契約，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明。併聲明：被告應給付原告資遣費290,880元，及非自願離職證明。

二、被告抗辯：

  ㈠無向原告施壓，要求銷假上班

　　依嚴重特殊傳染性肺炎中央流行疫情指揮中心（以下簡稱疫情指揮中心）110年5月17日肺中指字第1104100106號函略以，為防疫需要，有照顧停班課期間12歲以下學童者，得請防疫照顧假。原告於110年5月17日向被告請110年5月18日至28日之防疫照顧假，以照顧停課之12歲女兒，被告公司即允以准假。惟考量原告正常工作時間為晚上，原告女兒白天停課時，則非原告工作時間，故原告原來之作息本可照顧白天停課之12歲女兒；而原告平日上班時，應有其他家人可照顧原告女兒，此部份不因停課而受到影響，應無請假之必要。因此，被告公司准假後，經被告公司廠長彭玉校與人資經理乙○○討論產線作業人數對產量之影響，再於110年5月18日詢問原告是否能調整請假天數，經理乙○○並明確表示因已核假故不勉強，而獲得原告同意自110年5月19日起銷假上班。

  ㈡無逼迫原告去篩檢

　　原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測量時，經過5次測量（按：中間均有時間間隔），結果均為37.8度，有發燒現象，故被告公司依照疫情指揮中心指引，建議原告返家休息，並經原告同意。當晚，原告即告知同組之中班作業組長留于媗(其職稱雖為中班作業組長，但並無主管或核假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗口），因原告於110年5月13日萬華事件爆發一週前有萬華旅遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故預計於隔日110年5月26日自願帶全家一起去快篩。基於關心，被告公司於110年5月26日詢問原告篩檢結果如何，原告先稱在新莊篩檢完，後稱在板橋篩檢沒問題。雖然被告公司並未要求原告篩檢，經理乙○○因原告對於有無接受篩檢之說明反覆不定，已然影響被告公司對原告之信賴關係，請原告提供健保快易通APP所載篩檢資料後，原告妻子又告知組長留于煊因為風險太大他們拒絕篩檢。俟於同日，被告公司去電詢問1955專線就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形。是以，被告公司並無逼迫原告去篩檢之情形。

  ㈢無強迫原告休假

    被告公司考量原告之前欲請防疫照顧假，以及在有萬華旅遊史的情形下出現發燒症狀，故於110年5月27日請組長留于媗詢問原告是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，經原告同意後由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效。從而，被告公司並無強迫原告休假之情事。

  ㈣無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告

　　原告於110年6月3日向被告公司要求給付資遣費與非自願離職證明書，經理乙○○就此明確回覆並無資遣之意願，並請原告考量可否提早銷假上班，惟原告並無正面回應。翌日即110年6月4日，經理乙○○重申「公司不會為了疫情關係要你離職」，並再次請原告至被告公司溝通討論。準此，顯見被告公司並無要求原告離職、無同意原告離職，亦無資遣原告之意思。

  ㈤基上，被告公司並無原告所稱任何「實施暴行或有重大侮辱之行為」、「違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞」之情事，原告並無主張勞動基準法第14條第1項第2款、第6款，終止原告與被告公司間之勞動契約，並請求被告公司給付資遣費、非自願離職證明書之餘地。

  ㈥被告依勞基法第12條第1項第6款終止兩造勞動契約

    原告於110年6月14日防疫照顧假屆滿，而自110年6月15日起，經被告公司催告並提醒已曠職多次，原告仍不再至被告公司上班，直至110年6月23日已達無正當理由而於一個月内繼續曠職7日，故被告公司於110年6月24日寄出存證信函，依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原告之勞動契約。從而，被告公司並無依勞基法第17條給付資遣費之義務，且原告亦非屬就業保險法第11條第3條規定之非自願離職，被告公司亦無義務開立非自願離職證明。

  ㈦併聲明：原告之訴駁回。

三、雙方不爭執的事實：

　㈠原告自90年11月19日起任職被告公司，最後工作日為110年5月25日。

　㈡原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示「不能也不敢再回去」、「既然公司讓我走，我也不能強求」，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明。　　　　

　㈢原告離職前平均工資為3萬元。

四、本件爭執點及本院判斷如下：　

　㈠終止勞動契約之終止權屬形成權之一種，於勞資任一方合法行使其權利時即發生形成之效力，不必得相對人之同意。換言之，勞工行使終止權，不必得雇主同意，也不因雇主同意或未為反對之意思表示而成為合意終止（最高法院110年台上字第14號民事判決參照）。

　㈡就原告終止勞動契約是否合法而言：

　1.雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者，勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條第1項第6款定有明文。

　2.有無逼迫原告篩檢部分

　　⑴因COVID-19本土疫情嚴峻，中央疫情指揮中心發布命令自110年5月19日起至7月26日止提升全國疫情警戒至第三級。原告於110年5月25日17時左右至被告公司上班進行體溫測量時，經過測量為37.8度，有發燒現象，有原告額溫測量記錄可稽（見本院卷第47頁）。原告返家休息後，告知同組之中班作業組長留于媗於110年5月13日萬華事件爆發一週前有萬華旅遊史，且原告家人也有發燒及其他症狀，故預計於隔日110年5月26日自願帶全家一起去快篩，組長留于媗並於當晚18:17將此事轉告經理乙○○，此有Line對話紀錄可稽（見本院卷第55頁）。

　　⑵110年5月26日，中午12:20經理乙○○要組長留于媗去了解原告有無去快篩，原告先稱在新莊篩檢完，後稱在板橋篩檢沒問題，之後組長留于媗先於19:29告知經理乙○○原告表示因風險太大拒絕篩檢，再於22:11告知經理乙○○原告表示除非衛生所通報否則他無須理會，此有Line對話紀錄可稽（見本院卷第57、63頁）。

    ⑶被告雖辯稱於110年5月26日同日，公司去電詢問1955專線就原告情形是否有快篩之必要，經1955專線回覆可不用篩檢，被告公司即不再詢問原告篩檢情形云云。惟依原告提出的錄音光碟及譯文可知，組長留于媗於當晚18:12向原告太太表示：「我們經理剛才有跟我們詹總開會，他的意思是說從阿強（即原告）的第一句話萬華史的第一句話就要必須去做篩檢」、「因為我們老闆的意思，因為我們經理是說讓我不要跟你們講太多，反正就是篩檢就對了，可是我剛才聽到的意思就是說阿強如果不去篩檢他就倒大楣了」、「堅持不篩，當然他針對阿強的部分他會做出懲處，因為他有講阿強先講錯話在先，這個我跟你講我們經理很會走勞基法」、「他是說詹總的意思就是讓阿強去排隊做篩檢，我是覺得反正不管是排隊自費都是讓阿強自己選，反正就是篩檢啦」等語（見本院卷第119頁），經理乙○○也於當日18:55電話中告知原告：「那你就是有疑慮了，你就是要去篩檢，不然你就不能來上班啊」、「你們就是去篩檢就對了」（見本院卷第121頁），翌日5月27日16:57組長留于媗雖向原告表示「不然我去幫公司爭取防疫照顧假，直接讓你休到6月14號」一語，但原告電話中並未表示同意（見本院卷第123頁），組長留于媗續於19:25電話中向原告表示：「但是公司並沒有承認這個意思，但是我覺得，我有很明確，他們就是想讓阿強自己走啦」、「但是因為阿強捅出這麼大一個簍子，我只能說阿強只能求神拜佛」（見本院卷第97頁）。由上可知，被告確實有強制原告必須做完篩檢才能上班。

  3.有無強迫原告休假部分

    ⑴按勞工依勞動契約負有履行勞務之義務，勞工得於就個別情況下在正常上班日請求給予休假，此即勞工請假權，由於勞工請假乃係法律保障勞工，給予其法定權利，雇主不得任意侵害勞工請假權。又勞工請假涉及勞雇是否得長久履行勞動契約，因此勞雇雙方應秉持「誠信原則」、「權利不得濫用原則」處理請假事宜。

　　⑵依被告提出的Line對話紀錄所載，110年5月27日17:12組長留于媗向經理乙○○表示「經理，抱歉，剛剛我有打給甲○○講防疫照顧假，但阿強的回應是，讓他考慮一下，晚點回覆」，續於21:35表示「經理，剛剛我有跟甲○○講防疫照顧假與篩檢的事了，致於假卡再麻煩經理明天告知我要在公司1樓寫還是到4樓寫」等語（見本院卷第67、69頁）。但翌日5月28日上午9:10組長留于媗即轉貼與原告的對話給經理乙○○，內容為：（原告）「你下禮拜還是不要給我寫請假單了，政府也決定沒有防疫照顧假補貼，公司要求我一直放防疫假我不同意」、（留于媗）「公司沒有一直要求你休假啊，昨晚我們溝通好了嗎？怎麼又改變了？」、「你還親口跟我說ok，我也幫你爭取到了，你這樣會讓我很難做事」、（原告）「昨天你說要讓我放防疫假到6月14號，我開始就說了當時我要請的時候讓我去上班，現在我老婆把事情趕快處理了，她在顧小孩了，又讓我請後面的防疫假，如果政府有補貼，我還能撐一下，現在政府說不補貼了，我們要怎麼生活」、「不是我主動提出申請這個防疫假的啊？你不是也說因為公司現在不希望我去上班」、「如果有補貼，我撐一下配合公司，可是現在沒有啊，我要怎麼辦」（見本院卷第69頁）

　　  ，但經理乙○○只是回覆組長留于媗：「他的假已經生    效，在妳昨晚跟我報告以後，今填假單只是補填而已」    一語（見本院卷第71頁）。

　　⑶由上可知， 被告於110年5月27日請組長留于媗詢問原告  是否有意續請防疫照顧假至110年6月14日，原告雖曾同意，但第二天早上即表示不同意，並要求組長留于媗不要代寫請假單，且組長留于媗也將原告不同意請假的意思表示告知經理乙○○，但被告仍然如其所稱「由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效」，顯然違背原告真意，強制其必須休假（請防疫假），進而侵害原告請假權。

  4.被告雖辯稱留于媗職稱雖為中班作業組長，但並無主管或核 假之權限，僅作為原告所屬組別與被告公司聯繫之窗口云云。然查，雇主就勞動契約內容之意思表示，不須本人親自為之，本人如透過他人（如代理人或使者）之傳達向勞工為之，亦無不可。此處「代理人」如被告公司經理乙○○，而組長留于媗性質上即為「使者」，負責傳達被告公司之意思，其所完成之意思表示，即為公司本人之意思表示，其效果意思由公司本人決定（最高法院62年台上字第2413號判決意旨參照）。由前述過程可知，在原告是否須篩檢、是否請防疫假過程中，組長留于媗均扮演使者角色，多次將被告公司意思轉達原告，依照前述最高法院見解，組長留于媗所告知原告的內容，即為被告公司的意思表示，法律效果也直接歸屬於被告公司本人。　　

　5.從而，被告公司於110年5月26日去電詢問1955專線後，已明知原告不用篩檢，卻仍於當日分別由經理乙○○、組長留于媗向原告表示必須去做篩檢，否則不能上班；續於5月28日經原告表示不同意請防疫假之情形下，被告仍由組長留于媗代為填寫假卡，經經理乙○○同意生效，侵害原告勞工請假權，符合前述勞基法第14條第1項第6款「雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者」規定，原告自得不經預告終止契約，故原告於110年6月3日以Line向經理乙○○表示「不能也不敢再回去」、「既然公司讓我走，我也不能強求」，並請求被告公司給付資遣費及非自願離職證明（見本院卷第73頁），顯然即為終止勞動契約之意思表示，應認定合法有效。則雙方的勞動契約關係，自應認定於110年6月3日因原告行使契約終止權而消滅。

　6.雙方的勞動契約關係，既經認定於110年6月3日因原告行使契約終止權而消滅，原告已無任何提供勞務之義務存在，則被告再主張原告無正當理由而於一個月内繼續曠職7日，故於110年6月24日依勞基法第12條第1項第6款事由，終止與原告之勞動契約云云，自不發生任何法律上效力。　

  ㈢就原告請求資遣費而言

  1.查「勞工適用本條例之退休金制度者，適用本條例後之工作年資，於勞動契約依勞動基準法第11條、第13條但書、第14條及第20條或職業災害勞工保護法第23條、第24條規定終止時，其資遣費由雇主按其工作年資，每滿1年發給2分之1個月之平均工資，未滿1年者，以比例計給；最高以發給6個月平均工資為限，不適用勞動基準法第17條之規定。」勞工退休金條例第12條第1項定有明文。本件原告既經本院認定於110年6月3日符合勞基法第14條第1項第6款規定合法終止勞動契約，被告自應依上開規定給付原告資遣費。

　2.原告任職期間從90年11月19日，離職前平均工資為3萬元一節，為雙方所不爭執（見本院卷第148頁），而本件勞動契約終止日為110年6月3日，已如前述，自應以此日期計算原告任職期間工作年資。又經本院當庭以勞動部資遣費試算表計算結果，原告得請求資遣費金額為29萬元，亦為原告所無意見（見本院卷第148頁），故本件原告依法得請求被告給付資遣費29萬元。

　㈣就原告請求發給非自願離職證明書而言　

　　按勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇主或其代理人不得拒絕；本法所稱非自願離職，指被保險人因投保單位關廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞基法第11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離職；勞基法第19條、就業保險法第11條第3項定有明文。查本件原告依勞基法第14條第1項第6款規定終止勞動契約，已如前述，則原告依上開規定，請求被告發給非自願離職證明書，即屬有據，應予准許。

五、綜上所述，原告本於兩造間勞動契約之法律關係，依據勞基法、勞工退休金條例及就業保險法等規定，請求被告應給付資遣費29萬元及應開立非自願離職證明書予原告，均為有理由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。

六、法院就勞工之給付請求，為雇主敗訴之判決，應依職權宣告假執行，前項情形，法院應同時宣告雇主得供擔保或將請求標的物提存而免假執行，勞動事件法第44條第1項、第2項定有明文。本件判決第1項為被告即雇主敗訴之判決，依據前開規定，故本院依職權宣告假執行，並酌定相當之擔保金額准被告供擔保後免為假執行。至於開立非自願離職證明書部分，係屬命為一定行為之給付，性質上不宜為假執行之宣告。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提之證據，均核與本案判決所認結果不生影響，爰無庸一一再加論述，附此敘明。

八、訴訟費用負擔的依據：民事訴訟法第79條。　　

中　　華　　民　　國　　111 　年　　6 　　月　　15　　日

                  勞動法庭      法　官　劉以全

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　　111 　年　　6 　　月　　15　　日

                                書記官　許慧禎　　





