
臺灣新北地方法院民事判決

114年度勞訴字第109號

原      告  翁淑貞  

訴訟代理人  辛啟維律師

            洪國鎮律師

前一人           

複代理人    陳胤臻律師           

被      告  燊宏實業有限公司

0000000000000000

法定代理人  朱映霖  

0000000000000000

訴訟代理人  李律民律師

複代理人    張晏瑄律師

上列當事人間請求請求給付工資等事件，經本院於民國114年10

月8日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

被告應提繳新台幣玖仟肆佰伍拾貳元至原告於勞動部勞工保險局

之勞工退休金個人專戶。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔百分之一，餘由原告負擔。

本判決第一項得假執行，但被告以新台幣玖仟肆佰伍拾貳元為原

告供擔保後得免為假執行。

　　　事實及理由

一、原告起訴主張：其自民國（下同）105年12月1日起受雇於被

告，擔任主管人員，月薪為新臺幣（下同）7萬元。詎料，

被告於112年10月時，稱公司營業虧損，單方面調降原告薪

資百分之二十，即5萬6000元，並持續以該薪資支付原告，

至被告於114年4月解僱原告為止，共計19個月。於此期間

內，被告亦未依法提撥足額勞工退休金，後於114年4月17

日，被告先告知原告擬將原告調職，當日為隨即改稱原告不

能勝任工作，予以解僱，原告於過程中亦嘗試與被告授權之
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人員溝通，惟被告仍不予理會，逕行違法解僱原告。原告自

得請求被告給付積欠薪資26萬6000元、6個月資遣費及1個月

預告工資差額9萬8000元、精神慰撫金50萬元，並應提繳勞

工退休金7萬5116元。爰依兩造間之僱傭關係、勞動法令、

侵權行為之規定，提起本訴，並聲明：被告應給付原告86萬

4000元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按年息百分

之五計算之利息。被告應提繳7萬5116元至原告於勞動部勞

工保險局之勞工退休金個人專戶。

二、被告則以：

(一)依據原告之勞工退休金個人專戶明細資料可知，原告係由鋒

育實業有限公司(下稱鋒育公司)提撥多數之退休金，且原告

之勞工保險亦係投保於鋒育公司，是兩造間是否具有雇傭關

係尚有疑義，合先敘明。

(二)退步言之，縱認兩造間具有雇傭關係(假設語氣)，就薪資調

整一事，被告係因疫情關係及世界經貿之影響面臨嚴重虧

損，為了讓公司能穩健經營，被告之負責人一一與各主管協

商(包含原告在內)，取得各主管同意下才發布如原證1之公

告，原告聲稱係被告單方面非法調降薪資一事，顯屬不實。

又原告自112年10月至114年4月間均係領取約5萬6000元之薪

資，長達2年2個月之久，期間原告從未有任何反對之意思，

直到原告遭被告解僱後才對此有所異議，按實務見解，原告

實已默示同意領取扣減後之薪資，而與雇主維持勞動契約關

係。是以，被告並未有違法減薪之情事，原告主張被告給付

積欠薪資及短少資遣費云云，均屬無理。再就勞工退休金部

分，原告稱其任職於被告，鋒育公司為何會提撥勞工退休金

予原告，此部分原告應受有不當得利。另就精神慰撫金部

分，於114年4月17日，在被告不變動原告薪資及福利條件下

指派原告新職務，原告竟當場表示不同意被告之指派，甚至

當場辱罵被告授權之人員，此情已嚴重影響被告管理員工之

制度。對此，被告始依法將原告資遣，並依法給予資遣費、

預告工資及該月完整薪資，是被告並未違法解僱原告。原告
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稱其受有精神上損害究竟與被告解僱之行為有何關聯性，原

告未善盡此部分之舉證之責，此部分請求，亦無可採。

(三)聲明：原告之訴駁回。

三、兩造不爭執之事項（見114年8月12日筆錄，本院第61至67

頁）：

(一)原告由被告及鋒育公司投保勞工保險及提繳勞工退休金，有

原告之勞工保險投保資料表、提繳資料可按（置於卷外）。

(二)原告於112年間薪資為7萬元，於112年10月1日起至114年4月

17日止(共19個月)，月薪降為5萬6000元。

(二)被告於114 年4 月17日，依據勞基法第11條第5 款之規定，

終止勞動契約，已給付資遣費、30日預告工資、114 年4 月

薪資共46萬1173元。

四、本件爭點如下：

(一)原告依據雇傭契約，請求薪資差額26萬6000元，是否有理

由? 

　1.原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，然為被告所

否認，並以前詞置辯，經查:證人Ａ０１即被告公司董事長

特助於本院審理時證述:「(法官問:依據原證1 ，燊宏公司

於112 年10月13日公告，所有主管於本月開始調整薪資降2

0％，這個公告是全公司都可以看到嗎？）是。」「（法官

問:請問當時為何會調降主管之薪資，原因為何？）因為公

司虧損嚴重。」「(法官問:當時是由何人與原告就薪資調降

一事進行溝通協商？）當時的廠長，朱政輝。」「（法官

問:後續原告在任職期間，原告有無提出任何反對薪資調降

的表示或動作，例如：內部申訴或向勞工局提出調解？）沒

有。」「(法官問:所以原告第一次表示反對薪資調降，是在

被資遣之後才提出的嗎？」是。」「(法官問:是否知道為何

燊宏公司要調整原告的職務？)客戶反應他不適任生產管理

課長的職務，客戶有問原告什麼時候可以交貨，但原告卻回

答這不是交貨的問題，有客戶親口告訴我原告開錯銷貨單，

卻告知我是其他的科員開錯。」「(法官問: 此次職務的調
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整，是否有調整原告之薪資或各項福利？）知道，要調整到

科員，沒有影響到他的薪資跟福利。」「（法官問:當告知

原告調整職務時，原告當下有何表現？）沒反應。」等語

（見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。又原告薪資

原為月薪7萬元，減薪後降為5萬6000元，差距甚大，衡以常

情，參以前開證人之證述，若非原告有同意減薪續任，何以

自112年10月起減薪至114年4月17日長達1年6個月期間均無

異議，亦未及時提起訴訟以資救濟，或終止勞動契約並請求

給付資遣費，而仍持續　領取減薪後之薪資，如常繼續提供

勞務，且未為一部清償之保留表示，前後期間長達1年6個

月，自足以間接推知原告經權衡自身利益後，已默示同意領

取減薪之薪資，而與被告繼續勞動契約關係，蓋其領取減薪

後之薪資非屬短暫，而係前後長達1年6個月，自與單純之沉

默有別，堪認原告業已默示同意減薪(臺灣高等法院民事判

決103年度勞上字第107號判決意旨參照）。原告主張被告未

經其同意擅自減薪云云，即無可採。況原告為被告公司前法

定代理人朱招榮之配偶，目前為被告之現任法定代理人朱映

澄之母親，有被證3本院114年度監軒字第130號民事裁定可

按(見本院卷第141-150頁)，從而，原告主張其與被告地位

不對等云云，顯與事實不符，難以採信。原告雖以被告未經

同意違法減薪經勞動部裁罰云云，並提出原證7新北市政府

勞工局函文為證(見本院卷第121頁)，然本院業經認定如

前，本院不受行政機關見解之拘束，附為敘明。

(二)原告依據侵權行為及不當得利之規定，請求被告給付資遣費

及預告工資差額9 萬8000元、精神慰撫金50萬元，是否有理

由? 

　　原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，且違法解雇

原告，未盡解雇最後手段性原則，受有資遣費及預告工資差

額之損害，及因此受有精神損害，請求精神慰撫金云云，然

為被告所否認，並以前詞置辯。經查:

　1.原告已默示同意減薪等情，已如前述，故原告請求被告給付
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資遣費及預告工資差額，並無理由。

　2.按勞基法第12條第1項第4款規定，勞工有違反勞動契約或工

作規則，情節重大者，雇主得不經預告終止契約。所謂「情

節重大」，屬不確定之法律概念，不得僅就雇主所訂工作規

則之名目條列是否列為重大事項作為決定之標準，須勞工違

反工作規則之具體事項，客觀上已難期待雇主採用解僱以外

之懲處手段而繼續其僱傭關係，且雇主所為之解僱與勞工之

違規行為在程度上須屬相當，方屬上開勞基法規定之「情節

重大」，舉凡勞工違規行為之態樣、初次或累次、故意或過

失、對雇主及所營事業所生之危險或損失、勞雇間關係之緊

密程度、勞工到職時間之久暫等，均為判斷勞工之行為是否

達到應予解僱之程度之衡量標準（最高法院97年台上字第26

24號判決意旨參照）。所謂「情節重大」，應指因該事由導

致勞動關係進行受到干擾，而有賦予雇主立即終止勞動契約

關係權利之必要，並且受僱人亦無法期待雇主於解僱後給付

其資遣費。蓋若某事由之發生，並不導致勞動契約關係進行

受到干擾、有所障礙，則雇主即無據以解僱之正當利益。勞

動基準法第12條之規定，具強制性質，其目的兼有保障勞

工、限制雇主解僱之權限，是雇主不得因勞動契約之約定而

擴張其解僱權限，亦不得藉由工作規則擴張其權限。準此，

若勞動契約約定或工作規則規定雇主在特定情形，得解僱勞

工，該約定或規定應僅限於勞動基準法第12條所定範圍內有

效，亦即勞動契約或工作規則所定某情況為「情節重大者，

雇主得予解僱」，其認定非屬雇主之裁量權，而應依勞動基

準法第12條第1項第4款規定，依客觀情事判認之（台灣高等

法院88年度勞上字第7號判決意旨參照）。勞基法第11條第5

款規定之所謂「確不能勝任工作」，係指勞工於能力上不能

完成工作，勞工怠忽所擔任之工作致不能完成者亦屬之，又

僱主對於違反規定之勞工施予懲戒，仍應注意相當性原則，

而解僱係屬懲戒手段中對勞工工作權最嚴重之侵害，故須符

合最後手段性要件，即應有解雇最後手段性原則之適用，亦
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即限於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇主

已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情形

下始得為之，合先敘明。

　3.證人Ａ０１即被告公司董事長特助於本院審理時證述:「（

法官問:是否知道為何燊宏公司要調整原告的職務？）客戶

反應他不適任生產管理課長的職務，客戶有問原告什麼時候

可以交貨，但原告卻回答這不是交貨的問題，有客戶親口告

訴我原告開錯銷貨單，卻告知我是其他的科員開錯。」

「（法官問:此次職務的調整，是否有調整原告之薪資或各

項福利？）知道，要調整到科員，沒有影響到他的薪資跟福

利。」「（法官問:當告知原告調整職務時，原告當下有何

表現？）沒反應。」「(法官問:為何後續會資遣原告？有無

給付資遣費、預告工資予原告？）1 原告在第一次調職時從

生產管理課長調職為生產管理課員，他沒有反應。第二次調

職要從生產管理課員調職為噴錫的課員，他就辱罵當時的主

管張國安及吳昭明及彭富興，辱罵詳細內容我不清楚，大概

是說你們些主管想要調職就調職，口氣不好，但是辱罵內容

我不清楚，因為我不在場。我是聽那些主管說的。原告在擔

任生產課員的時候對客戶仍然答非所問，所以我才把他調的

噴錫，我跟他約談的時候他就問我憑什麼資遣他的，當時我

沒有要資遣他。我要把他調到適合的位置他就對我說我不能

調職他，他就是要這個位置，我坐在這裡你能拿我怎樣。」

等語（見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。並提出

被證2之對話紀錄為證(見本院卷第133-139頁)。被告因原告

不適任原有工作，而將原告調職，原告卻不同意調職，並辱

罵主管，被告於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情

形或雇主已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改

善之情形下而為解雇，被告依據勞基法第11條第5款之規定

終止勞動契約，應屬有據。

　4.按雇主調動勞工工作，不得違反勞動契約之約定，並應符合

下列原則：一基於企業經營上所必須，且不得有不當動機及
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目的。但法律另有規定者，從其規定；二對勞工之工資及其

他勞動條件，未作不利之變更；三調動後工作為勞工體能及

技術可勝任；四調動工作地點過遠，雇主應予以必要之協

助；五考量勞工及其家庭之生活利益，勞基法第10條之1定

有明文，此即明訂調動五原則，即雇主調動勞工工作除不得

違反勞動契約之約定外，尚應受權利濫用禁止原則之規範。

又雇主因遷廠，致須變更勞工工作地點，屬變更勞動契約原

約定工作場所，如符合調動五原則，即難謂其調職非合法；

易言之，該法立法意旨係雇主調動勞工應受權利濫用禁止原

則之規範，其判斷之標準，應自調職在業務上有無必要性、

合理性，與勞工接受調職後所可能產生生活上不利益之程

度，綜合考量。勞工調職就個別家庭之日常生活通常在某程

度受有不利益，但該不利益如依一般通念未逾勞工可忍受之

程度範圍內，則非權利濫用（最高法院110年度台上字第34

號、110年度台上字第43號判決要旨參照）。原告並未說明

被告調職有何違反上開調職原則之情事，而就被告調職基於

企業經營上所必須，並無不當動機及目的，就對勞工之工資

及其他勞動條件，未作不利之變更，原告工作工資及其他勞

動條件並未變更，為原告原告體能及技術上可勝任，就調動

工作地點並無變動，已考量勞工及其家庭生活或利益，原告

復未舉證被告之調動，有影響勞工及其家庭之生活利益，自

難以認定被告之調動有何不法可言，附此敘明。

　5.原告依據勞動法令，請求被告提繳勞工退休金7萬5116元，

是否有理由?

　　原告主張被告提繳不足額7萬5116元云云。然為被告所否

認，並以前詞置辯。經查:

 (1)被告自認鋒育公司跟被告公司是同一家族的公司，原告一開

始投保在鋒育公司因鋒育公司業務減縮才將原告調到被告公

司等情，鋒育公司有為原告提繳勞退金等情，為原告所不爭

執。

 (2)被告公司於112年10月1日起至113年4月30日止，以提繳薪資
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1萬1100元，按月為原告提繳666元，合計提繳4662元(666X7

=4662)。

(3)鋒育公司於112年10月1日起至113年5月31日止，以提繳薪資4

萬2000元，按月為原告提繳2520元，合計提繳2萬160元(252

0x8=20160)。　

(4)鋒育公司於113年6月1日起至114年4月17日止，以提繳薪資5

萬600元，按月為原告提繳3036元，合計提繳3萬2080元(303

6x10+(3036/30x17)=32080)。　

 (5)綜上，被告及鋒育公司共為原告提繳5萬6902元(4662+20160

+32080=56902)。　

 (6)原告薪資為5萬6000元，應以提繳薪資5萬7800元，按月提繳

3468元，自112年10月1日起至114年4月17日止，合計應提繳

6萬6354元(3468x10+(3468/30x17)=66354)，被告尚應提繳

差額9452元(00000-00000=9452)，為有理由，逾此部分，應

予駁回。

　6.原告請求精神慰撫金部分:　

　　原告主張被告違反解雇，違反調職五原則，違反保護他人之

法律，致原告受有精神上損害云云。然為被告所否認，並以

前詞置辯，經查:

 (1)民法第184條規定：「因故意或過失，不法侵害他人之權利

者，負損害賠償責任。故意以背於善良風俗之方法，加損害

於他人者亦同。違反保護他人之法律，致生損害於他人者，

負賠償責任。但能證明其行為無過失者，不在此限。」、第

195條第1項前段規定：「不法侵害他人之身體、健康、名

譽、自由、信用、隱私、貞操，或不法侵害其他人格法益而

情節重大者，被害人雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當

之金額。」。

 (2)原告雖有提出之長庚紀念醫院精神科就診藥袋（見本院卷第

25至30頁），可見原告114年5月2日至精神科就診後，醫師

開立之藥物主要用於治療失眠、憂鬱症、焦慮狀態等。然被

告終止勞動契約，將原告調職並無不法，係法律上正當權利
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之行使，已如前述，難謂被告有何不法侵害原告之權利，原

告前開主張，尚難認已盡其舉證之責，請求給付慰撫金50萬

元，即屬無據　

五、綜上述，原告依據勞動法令，請求被告給付如主文所示，為

有理由，應予准許，逾此部分，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，前項請求，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，為勞動事件法第44條第1項、第2

　　項所明定。本件判決為被告即雇主敗訴之判決，依據前開規

　　定，並依職權宣告假執行及免為假執行之宣告。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及其餘爭點，核

與判決結果無涉，爰不一一論述。

八、結論：原告之訴為一部有理由、一部無理由，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　5　 　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　徐玉玲

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　　115 　年　　5 　　月　　5 　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　丁柔方
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臺灣新北地方法院民事判決
114年度勞訴字第109號
原      告  翁淑貞  
訴訟代理人  辛啟維律師
            洪國鎮律師
前一人            
複代理人    陳胤臻律師            
被      告  燊宏實業有限公司


法定代理人  朱映霖  


訴訟代理人  李律民律師
複代理人    張晏瑄律師
上列當事人間請求請求給付工資等事件，經本院於民國114年10月8日言詞辯論終結，判決如下：
　　主　文
被告應提繳新台幣玖仟肆佰伍拾貳元至原告於勞動部勞工保險局之勞工退休金個人專戶。
原告其餘之訴駁回。
訴訟費用由被告負擔百分之一，餘由原告負擔。
本判決第一項得假執行，但被告以新台幣玖仟肆佰伍拾貳元為原告供擔保後得免為假執行。
　　　事實及理由
一、原告起訴主張：其自民國（下同）105年12月1日起受雇於被告，擔任主管人員，月薪為新臺幣（下同）7萬元。詎料，被告於112年10月時，稱公司營業虧損，單方面調降原告薪資百分之二十，即5萬6000元，並持續以該薪資支付原告，至被告於114年4月解僱原告為止，共計19個月。於此期間內，被告亦未依法提撥足額勞工退休金，後於114年4月17日，被告先告知原告擬將原告調職，當日為隨即改稱原告不能勝任工作，予以解僱，原告於過程中亦嘗試與被告授權之人員溝通，惟被告仍不予理會，逕行違法解僱原告。原告自得請求被告給付積欠薪資26萬6000元、6個月資遣費及1個月預告工資差額9萬8000元、精神慰撫金50萬元，並應提繳勞工退休金7萬5116元。爰依兩造間之僱傭關係、勞動法令、侵權行為之規定，提起本訴，並聲明：被告應給付原告86萬4000元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按年息百分之五計算之利息。被告應提繳7萬5116元至原告於勞動部勞工保險局之勞工退休金個人專戶。
二、被告則以：
(一)依據原告之勞工退休金個人專戶明細資料可知，原告係由鋒育實業有限公司(下稱鋒育公司)提撥多數之退休金，且原告之勞工保險亦係投保於鋒育公司，是兩造間是否具有雇傭關係尚有疑義，合先敘明。
(二)退步言之，縱認兩造間具有雇傭關係(假設語氣)，就薪資調整一事，被告係因疫情關係及世界經貿之影響面臨嚴重虧損，為了讓公司能穩健經營，被告之負責人一一與各主管協商(包含原告在內)，取得各主管同意下才發布如原證1之公告，原告聲稱係被告單方面非法調降薪資一事，顯屬不實。又原告自112年10月至114年4月間均係領取約5萬6000元之薪資，長達2年2個月之久，期間原告從未有任何反對之意思，直到原告遭被告解僱後才對此有所異議，按實務見解，原告實已默示同意領取扣減後之薪資，而與雇主維持勞動契約關係。是以，被告並未有違法減薪之情事，原告主張被告給付積欠薪資及短少資遣費云云，均屬無理。再就勞工退休金部分，原告稱其任職於被告，鋒育公司為何會提撥勞工退休金予原告，此部分原告應受有不當得利。另就精神慰撫金部分，於114年4月17日，在被告不變動原告薪資及福利條件下指派原告新職務，原告竟當場表示不同意被告之指派，甚至當場辱罵被告授權之人員，此情已嚴重影響被告管理員工之制度。對此，被告始依法將原告資遣，並依法給予資遣費、預告工資及該月完整薪資，是被告並未違法解僱原告。原告稱其受有精神上損害究竟與被告解僱之行為有何關聯性，原告未善盡此部分之舉證之責，此部分請求，亦無可採。
(三)聲明：原告之訴駁回。
三、兩造不爭執之事項（見114年8月12日筆錄，本院第61至67頁）：
(一)原告由被告及鋒育公司投保勞工保險及提繳勞工退休金，有原告之勞工保險投保資料表、提繳資料可按（置於卷外）。
(二)原告於112年間薪資為7萬元，於112年10月1日起至114年4月17日止(共19個月)，月薪降為5萬6000元。
(二)被告於114 年4 月17日，依據勞基法第11條第5 款之規定，終止勞動契約，已給付資遣費、30日預告工資、114 年4 月薪資共46萬1173元。
四、本件爭點如下：
(一)原告依據雇傭契約，請求薪資差額26萬6000元，是否有理由? 
　1.原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，然為被告所否認，並以前詞置辯，經查:證人Ａ０１即被告公司董事長特助於本院審理時證述:「(法官問:依據原證1 ，燊宏公司於112 年10月13日公告，所有主管於本月開始調整薪資降20％，這個公告是全公司都可以看到嗎？）是。」「（法官問:請問當時為何會調降主管之薪資，原因為何？）因為公司虧損嚴重。」「(法官問:當時是由何人與原告就薪資調降一事進行溝通協商？）當時的廠長，朱政輝。」「（法官問:後續原告在任職期間，原告有無提出任何反對薪資調降的表示或動作，例如：內部申訴或向勞工局提出調解？）沒有。」「(法官問:所以原告第一次表示反對薪資調降，是在被資遣之後才提出的嗎？」是。」「(法官問:是否知道為何燊宏公司要調整原告的職務？)客戶反應他不適任生產管理課長的職務，客戶有問原告什麼時候可以交貨，但原告卻回答這不是交貨的問題，有客戶親口告訴我原告開錯銷貨單，卻告知我是其他的科員開錯。」「(法官問: 此次職務的調整，是否有調整原告之薪資或各項福利？）知道，要調整到科員，沒有影響到他的薪資跟福利。」「（法官問:當告知原告調整職務時，原告當下有何表現？）沒反應。」等語（見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。又原告薪資原為月薪7萬元，減薪後降為5萬6000元，差距甚大，衡以常情，參以前開證人之證述，若非原告有同意減薪續任，何以自112年10月起減薪至114年4月17日長達1年6個月期間均無異議，亦未及時提起訴訟以資救濟，或終止勞動契約並請求給付資遣費，而仍持續　領取減薪後之薪資，如常繼續提供勞務，且未為一部清償之保留表示，前後期間長達1年6個月，自足以間接推知原告經權衡自身利益後，已默示同意領取減薪之薪資，而與被告繼續勞動契約關係，蓋其領取減薪後之薪資非屬短暫，而係前後長達1年6個月，自與單純之沉默有別，堪認原告業已默示同意減薪(臺灣高等法院民事判決103年度勞上字第107號判決意旨參照）。原告主張被告未經其同意擅自減薪云云，即無可採。況原告為被告公司前法定代理人朱招榮之配偶，目前為被告之現任法定代理人朱映澄之母親，有被證3本院114年度監軒字第130號民事裁定可按(見本院卷第141-150頁)，從而，原告主張其與被告地位不對等云云，顯與事實不符，難以採信。原告雖以被告未經同意違法減薪經勞動部裁罰云云，並提出原證7新北市政府勞工局函文為證(見本院卷第121頁)，然本院業經認定如前，本院不受行政機關見解之拘束，附為敘明。
(二)原告依據侵權行為及不當得利之規定，請求被告給付資遣費及預告工資差額9 萬8000元、精神慰撫金50萬元，是否有理由? 
　　原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，且違法解雇原告，未盡解雇最後手段性原則，受有資遣費及預告工資差額之損害，及因此受有精神損害，請求精神慰撫金云云，然為被告所否認，並以前詞置辯。經查:
　1.原告已默示同意減薪等情，已如前述，故原告請求被告給付資遣費及預告工資差額，並無理由。
　2.按勞基法第12條第1項第4款規定，勞工有違反勞動契約或工作規則，情節重大者，雇主得不經預告終止契約。所謂「情節重大」，屬不確定之法律概念，不得僅就雇主所訂工作規則之名目條列是否列為重大事項作為決定之標準，須勞工違反工作規則之具體事項，客觀上已難期待雇主採用解僱以外之懲處手段而繼續其僱傭關係，且雇主所為之解僱與勞工之違規行為在程度上須屬相當，方屬上開勞基法規定之「情節重大」，舉凡勞工違規行為之態樣、初次或累次、故意或過失、對雇主及所營事業所生之危險或損失、勞雇間關係之緊密程度、勞工到職時間之久暫等，均為判斷勞工之行為是否達到應予解僱之程度之衡量標準（最高法院97年台上字第2624號判決意旨參照）。所謂「情節重大」，應指因該事由導致勞動關係進行受到干擾，而有賦予雇主立即終止勞動契約關係權利之必要，並且受僱人亦無法期待雇主於解僱後給付其資遣費。蓋若某事由之發生，並不導致勞動契約關係進行受到干擾、有所障礙，則雇主即無據以解僱之正當利益。勞動基準法第12條之規定，具強制性質，其目的兼有保障勞工、限制雇主解僱之權限，是雇主不得因勞動契約之約定而擴張其解僱權限，亦不得藉由工作規則擴張其權限。準此，若勞動契約約定或工作規則規定雇主在特定情形，得解僱勞工，該約定或規定應僅限於勞動基準法第12條所定範圍內有效，亦即勞動契約或工作規則所定某情況為「情節重大者，雇主得予解僱」，其認定非屬雇主之裁量權，而應依勞動基準法第12條第1項第4款規定，依客觀情事判認之（台灣高等法院88年度勞上字第7號判決意旨參照）。勞基法第11條第5款規定之所謂「確不能勝任工作」，係指勞工於能力上不能完成工作，勞工怠忽所擔任之工作致不能完成者亦屬之，又僱主對於違反規定之勞工施予懲戒，仍應注意相當性原則，而解僱係屬懲戒手段中對勞工工作權最嚴重之侵害，故須符合最後手段性要件，即應有解雇最後手段性原則之適用，亦即限於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇主已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情形下始得為之，合先敘明。
　3.證人Ａ０１即被告公司董事長特助於本院審理時證述:「（ 法官問:是否知道為何燊宏公司要調整原告的職務？）客戶反應他不適任生產管理課長的職務，客戶有問原告什麼時候可以交貨，但原告卻回答這不是交貨的問題，有客戶親口告訴我原告開錯銷貨單，卻告知我是其他的科員開錯。」「（法官問:此次職務的調整，是否有調整原告之薪資或各項福利？）知道，要調整到科員，沒有影響到他的薪資跟福利。」「（法官問:當告知原告調整職務時，原告當下有何表現？）沒反應。」「(法官問:為何後續會資遣原告？有無給付資遣費、預告工資予原告？）1 原告在第一次調職時從生產管理課長調職為生產管理課員，他沒有反應。第二次調職要從生產管理課員調職為噴錫的課員，他就辱罵當時的主管張國安及吳昭明及彭富興，辱罵詳細內容我不清楚，大概是說你們些主管想要調職就調職，口氣不好，但是辱罵內容我不清楚，因為我不在場。我是聽那些主管說的。原告在擔任生產課員的時候對客戶仍然答非所問，所以我才把他調的噴錫，我跟他約談的時候他就問我憑什麼資遣他的，當時我沒有要資遣他。我要把他調到適合的位置他就對我說我不能調職他，他就是要這個位置，我坐在這裡你能拿我怎樣。」等語（見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。並提出被證2之對話紀錄為證(見本院卷第133-139頁)。被告因原告不適任原有工作，而將原告調職，原告卻不同意調職，並辱罵主管，被告於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇主已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情形下而為解雇，被告依據勞基法第11條第5款之規定終止勞動契約，應屬有據。
　4.按雇主調動勞工工作，不得違反勞動契約之約定，並應符合下列原則：一基於企業經營上所必須，且不得有不當動機及目的。但法律另有規定者，從其規定；二對勞工之工資及其他勞動條件，未作不利之變更；三調動後工作為勞工體能及技術可勝任；四調動工作地點過遠，雇主應予以必要之協助；五考量勞工及其家庭之生活利益，勞基法第10條之1定有明文，此即明訂調動五原則，即雇主調動勞工工作除不得違反勞動契約之約定外，尚應受權利濫用禁止原則之規範。又雇主因遷廠，致須變更勞工工作地點，屬變更勞動契約原約定工作場所，如符合調動五原則，即難謂其調職非合法；易言之，該法立法意旨係雇主調動勞工應受權利濫用禁止原則之規範，其判斷之標準，應自調職在業務上有無必要性、合理性，與勞工接受調職後所可能產生生活上不利益之程度，綜合考量。勞工調職就個別家庭之日常生活通常在某程度受有不利益，但該不利益如依一般通念未逾勞工可忍受之程度範圍內，則非權利濫用（最高法院110年度台上字第34號、110年度台上字第43號判決要旨參照）。原告並未說明被告調職有何違反上開調職原則之情事，而就被告調職基於企業經營上所必須，並無不當動機及目的，就對勞工之工資及其他勞動條件，未作不利之變更，原告工作工資及其他勞動條件並未變更，為原告原告體能及技術上可勝任，就調動工作地點並無變動，已考量勞工及其家庭生活或利益，原告復未舉證被告之調動，有影響勞工及其家庭之生活利益，自難以認定被告之調動有何不法可言，附此敘明。
　5.原告依據勞動法令，請求被告提繳勞工退休金7萬5116元，是否有理由?
　　原告主張被告提繳不足額7萬5116元云云。然為被告所否認，並以前詞置辯。經查:
 (1)被告自認鋒育公司跟被告公司是同一家族的公司，原告一開始投保在鋒育公司因鋒育公司業務減縮才將原告調到被告公司等情，鋒育公司有為原告提繳勞退金等情，為原告所不爭執。
 (2)被告公司於112年10月1日起至113年4月30日止，以提繳薪資1萬1100元，按月為原告提繳666元，合計提繳4662元(666X7=4662)。
(3)鋒育公司於112年10月1日起至113年5月31日止，以提繳薪資4萬2000元，按月為原告提繳2520元，合計提繳2萬160元(2520x8=20160)。　
(4)鋒育公司於113年6月1日起至114年4月17日止，以提繳薪資5萬600元，按月為原告提繳3036元，合計提繳3萬2080元(3036x10+(3036/30x17)=32080)。　
 (5)綜上，被告及鋒育公司共為原告提繳5萬6902元(4662+20160+32080=56902)。　
 (6)原告薪資為5萬6000元，應以提繳薪資5萬7800元，按月提繳3468元，自112年10月1日起至114年4月17日止，合計應提繳6萬6354元(3468x10+(3468/30x17)=66354)，被告尚應提繳差額9452元(00000-00000=9452)，為有理由，逾此部分，應予駁回。
　6.原告請求精神慰撫金部分:　
　　原告主張被告違反解雇，違反調職五原則，違反保護他人之法律，致原告受有精神上損害云云。然為被告所否認，並以前詞置辯，經查:
 (1)民法第184條規定：「因故意或過失，不法侵害他人之權利者，負損害賠償責任。故意以背於善良風俗之方法，加損害於他人者亦同。違反保護他人之法律，致生損害於他人者，負賠償責任。但能證明其行為無過失者，不在此限。」、第195條第1項前段規定：「不法侵害他人之身體、健康、名譽、自由、信用、隱私、貞操，或不法侵害其他人格法益而情節重大者，被害人雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之金額。」。
 (2)原告雖有提出之長庚紀念醫院精神科就診藥袋（見本院卷第25至30頁），可見原告114年5月2日至精神科就診後，醫師開立之藥物主要用於治療失眠、憂鬱症、焦慮狀態等。然被告終止勞動契約，將原告調職並無不法，係法律上正當權利之行使，已如前述，難謂被告有何不法侵害原告之權利，原告前開主張，尚難認已盡其舉證之責，請求給付慰撫金50萬元，即屬無據　
五、綜上述，原告依據勞動法令，請求被告給付如主文所示，為有理由，應予准許，逾此部分，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，前項請求，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，為勞動事件法第44條第1項、第2
　　項所明定。本件判決為被告即雇主敗訴之判決，依據前開規
　　定，並依職權宣告假執行及免為假執行之宣告。
七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及其餘爭點，核與判決結果無涉，爰不一一論述。
八、結論：原告之訴為一部有理由、一部無理由，判決如主文。
中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　5　 　日
　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　徐玉玲
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　　115 　年　　5 　　月　　5 　　日
　　　　　　　　　　　　　　　書記官　丁柔方
　　　　　　　　　　　　　　
　　　　　　　　　　　　　
　　　　　　　　　　　　　　

臺灣新北地方法院民事判決

114年度勞訴字第109號

原      告  翁淑貞  

訴訟代理人  辛啟維律師

            洪國鎮律師

前一人            

複代理人    陳胤臻律師            

被      告  燊宏實業有限公司



法定代理人  朱映霖  



訴訟代理人  李律民律師

複代理人    張晏瑄律師

上列當事人間請求請求給付工資等事件，經本院於民國114年10

月8日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

被告應提繳新台幣玖仟肆佰伍拾貳元至原告於勞動部勞工保險局

之勞工退休金個人專戶。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔百分之一，餘由原告負擔。

本判決第一項得假執行，但被告以新台幣玖仟肆佰伍拾貳元為原

告供擔保後得免為假執行。

　　　事實及理由

一、原告起訴主張：其自民國（下同）105年12月1日起受雇於被

    告，擔任主管人員，月薪為新臺幣（下同）7萬元。詎料，

    被告於112年10月時，稱公司營業虧損，單方面調降原告薪

    資百分之二十，即5萬6000元，並持續以該薪資支付原告，

    至被告於114年4月解僱原告為止，共計19個月。於此期間內

    ，被告亦未依法提撥足額勞工退休金，後於114年4月17日，

    被告先告知原告擬將原告調職，當日為隨即改稱原告不能勝

    任工作，予以解僱，原告於過程中亦嘗試與被告授權之人員

    溝通，惟被告仍不予理會，逕行違法解僱原告。原告自得請

    求被告給付積欠薪資26萬6000元、6個月資遣費及1個月預告

    工資差額9萬8000元、精神慰撫金50萬元，並應提繳勞工退

    休金7萬5116元。爰依兩造間之僱傭關係、勞動法令、侵權

    行為之規定，提起本訴，並聲明：被告應給付原告86萬4000

    元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按年息百分之五

    計算之利息。被告應提繳7萬5116元至原告於勞動部勞工保

    險局之勞工退休金個人專戶。

二、被告則以：

(一)依據原告之勞工退休金個人專戶明細資料可知，原告係由鋒

    育實業有限公司(下稱鋒育公司)提撥多數之退休金，且原告

    之勞工保險亦係投保於鋒育公司，是兩造間是否具有雇傭關

    係尚有疑義，合先敘明。

(二)退步言之，縱認兩造間具有雇傭關係(假設語氣)，就薪資調

    整一事，被告係因疫情關係及世界經貿之影響面臨嚴重虧損

    ，為了讓公司能穩健經營，被告之負責人一一與各主管協商

    (包含原告在內)，取得各主管同意下才發布如原證1之公告

    ，原告聲稱係被告單方面非法調降薪資一事，顯屬不實。又

    原告自112年10月至114年4月間均係領取約5萬6000元之薪資

    ，長達2年2個月之久，期間原告從未有任何反對之意思，直

    到原告遭被告解僱後才對此有所異議，按實務見解，原告實

    已默示同意領取扣減後之薪資，而與雇主維持勞動契約關係

    。是以，被告並未有違法減薪之情事，原告主張被告給付積

    欠薪資及短少資遣費云云，均屬無理。再就勞工退休金部分

    ，原告稱其任職於被告，鋒育公司為何會提撥勞工退休金予

    原告，此部分原告應受有不當得利。另就精神慰撫金部分，

    於114年4月17日，在被告不變動原告薪資及福利條件下指派

    原告新職務，原告竟當場表示不同意被告之指派，甚至當場

    辱罵被告授權之人員，此情已嚴重影響被告管理員工之制度

    。對此，被告始依法將原告資遣，並依法給予資遣費、預告

    工資及該月完整薪資，是被告並未違法解僱原告。原告稱其

    受有精神上損害究竟與被告解僱之行為有何關聯性，原告未

    善盡此部分之舉證之責，此部分請求，亦無可採。

(三)聲明：原告之訴駁回。

三、兩造不爭執之事項（見114年8月12日筆錄，本院第61至67頁

    ）：

(一)原告由被告及鋒育公司投保勞工保險及提繳勞工退休金，有

    原告之勞工保險投保資料表、提繳資料可按（置於卷外）。

(二)原告於112年間薪資為7萬元，於112年10月1日起至114年4月

    17日止(共19個月)，月薪降為5萬6000元。

(二)被告於114 年4 月17日，依據勞基法第11條第5 款之規定，

    終止勞動契約，已給付資遣費、30日預告工資、114 年4 月

    薪資共46萬1173元。

四、本件爭點如下：

(一)原告依據雇傭契約，請求薪資差額26萬6000元，是否有理由

    ? 

　1.原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，然為被告所

    否認，並以前詞置辯，經查:證人Ａ０１即被告公司董事長特助

    於本院審理時證述:「(法官問:依據原證1 ，燊宏公司於112

     年10月13日公告，所有主管於本月開始調整薪資降20％，這

    個公告是全公司都可以看到嗎？）是。」「（法官問:請問

    當時為何會調降主管之薪資，原因為何？）因為公司虧損嚴

    重。」「(法官問:當時是由何人與原告就薪資調降一事進行

    溝通協商？）當時的廠長，朱政輝。」「（法官問:後續原

    告在任職期間，原告有無提出任何反對薪資調降的表示或動

    作，例如：內部申訴或向勞工局提出調解？）沒有。」「(

    法官問:所以原告第一次表示反對薪資調降，是在被資遣之

    後才提出的嗎？」是。」「(法官問:是否知道為何燊宏公司

    要調整原告的職務？)客戶反應他不適任生產管理課長的職

    務，客戶有問原告什麼時候可以交貨，但原告卻回答這不是

    交貨的問題，有客戶親口告訴我原告開錯銷貨單，卻告知我

    是其他的科員開錯。」「(法官問: 此次職務的調整，是否

    有調整原告之薪資或各項福利？）知道，要調整到科員，沒

    有影響到他的薪資跟福利。」「（法官問:當告知原告調整

    職務時，原告當下有何表現？）沒反應。」等語（見本院卷

    第63-65頁、114年8月12日筆錄）。又原告薪資原為月薪7萬

    元，減薪後降為5萬6000元，差距甚大，衡以常情，參以前

    開證人之證述，若非原告有同意減薪續任，何以自112年10

    月起減薪至114年4月17日長達1年6個月期間均無異議，亦未

    及時提起訴訟以資救濟，或終止勞動契約並請求給付資遣費

    ，而仍持續　領取減薪後之薪資，如常繼續提供勞務，且未

    為一部清償之保留表示，前後期間長達1年6個月，自足以間

    接推知原告經權衡自身利益後，已默示同意領取減薪之薪資

    ，而與被告繼續勞動契約關係，蓋其領取減薪後之薪資非屬

    短暫，而係前後長達1年6個月，自與單純之沉默有別，堪認

    原告業已默示同意減薪(臺灣高等法院民事判決103年度勞上

    字第107號判決意旨參照）。原告主張被告未經其同意擅自

    減薪云云，即無可採。況原告為被告公司前法定代理人朱招

    榮之配偶，目前為被告之現任法定代理人朱映澄之母親，有

    被證3本院114年度監軒字第130號民事裁定可按(見本院卷第

    141-150頁)，從而，原告主張其與被告地位不對等云云，顯

    與事實不符，難以採信。原告雖以被告未經同意違法減薪經

    勞動部裁罰云云，並提出原證7新北市政府勞工局函文為證(

    見本院卷第121頁)，然本院業經認定如前，本院不受行政機

    關見解之拘束，附為敘明。

(二)原告依據侵權行為及不當得利之規定，請求被告給付資遣費

    及預告工資差額9 萬8000元、精神慰撫金50萬元，是否有理

    由? 

　　原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，且違法解雇

    原告，未盡解雇最後手段性原則，受有資遣費及預告工資差

    額之損害，及因此受有精神損害，請求精神慰撫金云云，然

    為被告所否認，並以前詞置辯。經查:

　1.原告已默示同意減薪等情，已如前述，故原告請求被告給付

    資遣費及預告工資差額，並無理由。

　2.按勞基法第12條第1項第4款規定，勞工有違反勞動契約或工

    作規則，情節重大者，雇主得不經預告終止契約。所謂「情

    節重大」，屬不確定之法律概念，不得僅就雇主所訂工作規

    則之名目條列是否列為重大事項作為決定之標準，須勞工違

    反工作規則之具體事項，客觀上已難期待雇主採用解僱以外

    之懲處手段而繼續其僱傭關係，且雇主所為之解僱與勞工之

    違規行為在程度上須屬相當，方屬上開勞基法規定之「情節

    重大」，舉凡勞工違規行為之態樣、初次或累次、故意或過

    失、對雇主及所營事業所生之危險或損失、勞雇間關係之緊

    密程度、勞工到職時間之久暫等，均為判斷勞工之行為是否

    達到應予解僱之程度之衡量標準（最高法院97年台上字第26

    24號判決意旨參照）。所謂「情節重大」，應指因該事由導

    致勞動關係進行受到干擾，而有賦予雇主立即終止勞動契約

    關係權利之必要，並且受僱人亦無法期待雇主於解僱後給付

    其資遣費。蓋若某事由之發生，並不導致勞動契約關係進行

    受到干擾、有所障礙，則雇主即無據以解僱之正當利益。勞

    動基準法第12條之規定，具強制性質，其目的兼有保障勞工

    、限制雇主解僱之權限，是雇主不得因勞動契約之約定而擴

    張其解僱權限，亦不得藉由工作規則擴張其權限。準此，若

    勞動契約約定或工作規則規定雇主在特定情形，得解僱勞工

    ，該約定或規定應僅限於勞動基準法第12條所定範圍內有效

    ，亦即勞動契約或工作規則所定某情況為「情節重大者，雇

    主得予解僱」，其認定非屬雇主之裁量權，而應依勞動基準

    法第12條第1項第4款規定，依客觀情事判認之（台灣高等法

    院88年度勞上字第7號判決意旨參照）。勞基法第11條第5款

    規定之所謂「確不能勝任工作」，係指勞工於能力上不能完

    成工作，勞工怠忽所擔任之工作致不能完成者亦屬之，又僱

    主對於違反規定之勞工施予懲戒，仍應注意相當性原則，而

    解僱係屬懲戒手段中對勞工工作權最嚴重之侵害，故須符合

    最後手段性要件，即應有解雇最後手段性原則之適用，亦即

    限於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇主已

    使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情形下

    始得為之，合先敘明。

　3.證人Ａ０１即被告公司董事長特助於本院審理時證述:「（ 法

    官問:是否知道為何燊宏公司要調整原告的職務？）客戶反

    應他不適任生產管理課長的職務，客戶有問原告什麼時候可

    以交貨，但原告卻回答這不是交貨的問題，有客戶親口告訴

    我原告開錯銷貨單，卻告知我是其他的科員開錯。」「（法

    官問:此次職務的調整，是否有調整原告之薪資或各項福利

    ？）知道，要調整到科員，沒有影響到他的薪資跟福利。」

    「（法官問:當告知原告調整職務時，原告當下有何表現？

    ）沒反應。」「(法官問:為何後續會資遣原告？有無給付資

    遣費、預告工資予原告？）1 原告在第一次調職時從生產管

    理課長調職為生產管理課員，他沒有反應。第二次調職要從

    生產管理課員調職為噴錫的課員，他就辱罵當時的主管張國

    安及吳昭明及彭富興，辱罵詳細內容我不清楚，大概是說你

    們些主管想要調職就調職，口氣不好，但是辱罵內容我不清

    楚，因為我不在場。我是聽那些主管說的。原告在擔任生產

    課員的時候對客戶仍然答非所問，所以我才把他調的噴錫，

    我跟他約談的時候他就問我憑什麼資遣他的，當時我沒有要

    資遣他。我要把他調到適合的位置他就對我說我不能調職他

    ，他就是要這個位置，我坐在這裡你能拿我怎樣。」等語（

    見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。並提出被證2之

    對話紀錄為證(見本院卷第133-139頁)。被告因原告不適任

    原有工作，而將原告調職，原告卻不同意調職，並辱罵主管

    ，被告於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇

    主已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情

    形下而為解雇，被告依據勞基法第11條第5款之規定終止勞

    動契約，應屬有據。

　4.按雇主調動勞工工作，不得違反勞動契約之約定，並應符合

    下列原則：一基於企業經營上所必須，且不得有不當動機及

    目的。但法律另有規定者，從其規定；二對勞工之工資及其

    他勞動條件，未作不利之變更；三調動後工作為勞工體能及

    技術可勝任；四調動工作地點過遠，雇主應予以必要之協助

    ；五考量勞工及其家庭之生活利益，勞基法第10條之1定有

    明文，此即明訂調動五原則，即雇主調動勞工工作除不得違

    反勞動契約之約定外，尚應受權利濫用禁止原則之規範。又

    雇主因遷廠，致須變更勞工工作地點，屬變更勞動契約原約

    定工作場所，如符合調動五原則，即難謂其調職非合法；易

    言之，該法立法意旨係雇主調動勞工應受權利濫用禁止原則

    之規範，其判斷之標準，應自調職在業務上有無必要性、合

    理性，與勞工接受調職後所可能產生生活上不利益之程度，

    綜合考量。勞工調職就個別家庭之日常生活通常在某程度受

    有不利益，但該不利益如依一般通念未逾勞工可忍受之程度

    範圍內，則非權利濫用（最高法院110年度台上字第34號、1

    10年度台上字第43號判決要旨參照）。原告並未說明被告調

    職有何違反上開調職原則之情事，而就被告調職基於企業經

    營上所必須，並無不當動機及目的，就對勞工之工資及其他

    勞動條件，未作不利之變更，原告工作工資及其他勞動條件

    並未變更，為原告原告體能及技術上可勝任，就調動工作地

    點並無變動，已考量勞工及其家庭生活或利益，原告復未舉

    證被告之調動，有影響勞工及其家庭之生活利益，自難以認

    定被告之調動有何不法可言，附此敘明。

　5.原告依據勞動法令，請求被告提繳勞工退休金7萬5116元，

    是否有理由?

　　原告主張被告提繳不足額7萬5116元云云。然為被告所否認

    ，並以前詞置辯。經查:

 (1)被告自認鋒育公司跟被告公司是同一家族的公司，原告一開

    始投保在鋒育公司因鋒育公司業務減縮才將原告調到被告公

    司等情，鋒育公司有為原告提繳勞退金等情，為原告所不爭

    執。

 (2)被告公司於112年10月1日起至113年4月30日止，以提繳薪資

    1萬1100元，按月為原告提繳666元，合計提繳4662元(666X7

    =4662)。

(3)鋒育公司於112年10月1日起至113年5月31日止，以提繳薪資4

    萬2000元，按月為原告提繳2520元，合計提繳2萬160元(252

    0x8=20160)。　

(4)鋒育公司於113年6月1日起至114年4月17日止，以提繳薪資5

    萬600元，按月為原告提繳3036元，合計提繳3萬2080元(303

    6x10+(3036/30x17)=32080)。　

 (5)綜上，被告及鋒育公司共為原告提繳5萬6902元(4662+20160

    +32080=56902)。　

 (6)原告薪資為5萬6000元，應以提繳薪資5萬7800元，按月提繳

    3468元，自112年10月1日起至114年4月17日止，合計應提繳

    6萬6354元(3468x10+(3468/30x17)=66354)，被告尚應提繳

    差額9452元(00000-00000=9452)，為有理由，逾此部分，應

    予駁回。

　6.原告請求精神慰撫金部分:　

　　原告主張被告違反解雇，違反調職五原則，違反保護他人之

    法律，致原告受有精神上損害云云。然為被告所否認，並以

    前詞置辯，經查:

 (1)民法第184條規定：「因故意或過失，不法侵害他人之權利

    者，負損害賠償責任。故意以背於善良風俗之方法，加損害

    於他人者亦同。違反保護他人之法律，致生損害於他人者，

    負賠償責任。但能證明其行為無過失者，不在此限。」、第

    195條第1項前段規定：「不法侵害他人之身體、健康、名譽

    、自由、信用、隱私、貞操，或不法侵害其他人格法益而情

    節重大者，被害人雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之

    金額。」。

 (2)原告雖有提出之長庚紀念醫院精神科就診藥袋（見本院卷第

    25至30頁），可見原告114年5月2日至精神科就診後，醫師

    開立之藥物主要用於治療失眠、憂鬱症、焦慮狀態等。然被

    告終止勞動契約，將原告調職並無不法，係法律上正當權利

    之行使，已如前述，難謂被告有何不法侵害原告之權利，原

    告前開主張，尚難認已盡其舉證之責，請求給付慰撫金50萬

    元，即屬無據　

五、綜上述，原告依據勞動法令，請求被告給付如主文所示，為

    有理由，應予准許，逾此部分，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，前項請求，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，為勞動事件法第44條第1項、第2

　　項所明定。本件判決為被告即雇主敗訴之判決，依據前開規

　　定，並依職權宣告假執行及免為假執行之宣告。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及其餘爭點，核

    與判決結果無涉，爰不一一論述。

八、結論：原告之訴為一部有理由、一部無理由，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　5　 　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　徐玉玲

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　　115 　年　　5 　　月　　5 　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　丁柔方

　　　　　　　　　　　　　　

　　　　　　　　　　　　　

　　　　　　　　　　　　　　




臺灣新北地方法院民事判決

114年度勞訴字第109號

原      告  翁淑貞  

訴訟代理人  辛啟維律師

            洪國鎮律師

前一人            

複代理人    陳胤臻律師            

被      告  燊宏實業有限公司



法定代理人  朱映霖  



訴訟代理人  李律民律師

複代理人    張晏瑄律師

上列當事人間請求請求給付工資等事件，經本院於民國114年10月8日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

被告應提繳新台幣玖仟肆佰伍拾貳元至原告於勞動部勞工保險局之勞工退休金個人專戶。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔百分之一，餘由原告負擔。

本判決第一項得假執行，但被告以新台幣玖仟肆佰伍拾貳元為原告供擔保後得免為假執行。

　　　事實及理由

一、原告起訴主張：其自民國（下同）105年12月1日起受雇於被告，擔任主管人員，月薪為新臺幣（下同）7萬元。詎料，被告於112年10月時，稱公司營業虧損，單方面調降原告薪資百分之二十，即5萬6000元，並持續以該薪資支付原告，至被告於114年4月解僱原告為止，共計19個月。於此期間內，被告亦未依法提撥足額勞工退休金，後於114年4月17日，被告先告知原告擬將原告調職，當日為隨即改稱原告不能勝任工作，予以解僱，原告於過程中亦嘗試與被告授權之人員溝通，惟被告仍不予理會，逕行違法解僱原告。原告自得請求被告給付積欠薪資26萬6000元、6個月資遣費及1個月預告工資差額9萬8000元、精神慰撫金50萬元，並應提繳勞工退休金7萬5116元。爰依兩造間之僱傭關係、勞動法令、侵權行為之規定，提起本訴，並聲明：被告應給付原告86萬4000元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按年息百分之五計算之利息。被告應提繳7萬5116元至原告於勞動部勞工保險局之勞工退休金個人專戶。

二、被告則以：

(一)依據原告之勞工退休金個人專戶明細資料可知，原告係由鋒育實業有限公司(下稱鋒育公司)提撥多數之退休金，且原告之勞工保險亦係投保於鋒育公司，是兩造間是否具有雇傭關係尚有疑義，合先敘明。

(二)退步言之，縱認兩造間具有雇傭關係(假設語氣)，就薪資調整一事，被告係因疫情關係及世界經貿之影響面臨嚴重虧損，為了讓公司能穩健經營，被告之負責人一一與各主管協商(包含原告在內)，取得各主管同意下才發布如原證1之公告，原告聲稱係被告單方面非法調降薪資一事，顯屬不實。又原告自112年10月至114年4月間均係領取約5萬6000元之薪資，長達2年2個月之久，期間原告從未有任何反對之意思，直到原告遭被告解僱後才對此有所異議，按實務見解，原告實已默示同意領取扣減後之薪資，而與雇主維持勞動契約關係。是以，被告並未有違法減薪之情事，原告主張被告給付積欠薪資及短少資遣費云云，均屬無理。再就勞工退休金部分，原告稱其任職於被告，鋒育公司為何會提撥勞工退休金予原告，此部分原告應受有不當得利。另就精神慰撫金部分，於114年4月17日，在被告不變動原告薪資及福利條件下指派原告新職務，原告竟當場表示不同意被告之指派，甚至當場辱罵被告授權之人員，此情已嚴重影響被告管理員工之制度。對此，被告始依法將原告資遣，並依法給予資遣費、預告工資及該月完整薪資，是被告並未違法解僱原告。原告稱其受有精神上損害究竟與被告解僱之行為有何關聯性，原告未善盡此部分之舉證之責，此部分請求，亦無可採。

(三)聲明：原告之訴駁回。

三、兩造不爭執之事項（見114年8月12日筆錄，本院第61至67頁）：

(一)原告由被告及鋒育公司投保勞工保險及提繳勞工退休金，有原告之勞工保險投保資料表、提繳資料可按（置於卷外）。

(二)原告於112年間薪資為7萬元，於112年10月1日起至114年4月17日止(共19個月)，月薪降為5萬6000元。

(二)被告於114 年4 月17日，依據勞基法第11條第5 款之規定，終止勞動契約，已給付資遣費、30日預告工資、114 年4 月薪資共46萬1173元。

四、本件爭點如下：

(一)原告依據雇傭契約，請求薪資差額26萬6000元，是否有理由? 

　1.原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，然為被告所否認，並以前詞置辯，經查:證人Ａ０１即被告公司董事長特助於本院審理時證述:「(法官問:依據原證1 ，燊宏公司於112 年10月13日公告，所有主管於本月開始調整薪資降20％，這個公告是全公司都可以看到嗎？）是。」「（法官問:請問當時為何會調降主管之薪資，原因為何？）因為公司虧損嚴重。」「(法官問:當時是由何人與原告就薪資調降一事進行溝通協商？）當時的廠長，朱政輝。」「（法官問:後續原告在任職期間，原告有無提出任何反對薪資調降的表示或動作，例如：內部申訴或向勞工局提出調解？）沒有。」「(法官問:所以原告第一次表示反對薪資調降，是在被資遣之後才提出的嗎？」是。」「(法官問:是否知道為何燊宏公司要調整原告的職務？)客戶反應他不適任生產管理課長的職務，客戶有問原告什麼時候可以交貨，但原告卻回答這不是交貨的問題，有客戶親口告訴我原告開錯銷貨單，卻告知我是其他的科員開錯。」「(法官問: 此次職務的調整，是否有調整原告之薪資或各項福利？）知道，要調整到科員，沒有影響到他的薪資跟福利。」「（法官問:當告知原告調整職務時，原告當下有何表現？）沒反應。」等語（見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。又原告薪資原為月薪7萬元，減薪後降為5萬6000元，差距甚大，衡以常情，參以前開證人之證述，若非原告有同意減薪續任，何以自112年10月起減薪至114年4月17日長達1年6個月期間均無異議，亦未及時提起訴訟以資救濟，或終止勞動契約並請求給付資遣費，而仍持續　領取減薪後之薪資，如常繼續提供勞務，且未為一部清償之保留表示，前後期間長達1年6個月，自足以間接推知原告經權衡自身利益後，已默示同意領取減薪之薪資，而與被告繼續勞動契約關係，蓋其領取減薪後之薪資非屬短暫，而係前後長達1年6個月，自與單純之沉默有別，堪認原告業已默示同意減薪(臺灣高等法院民事判決103年度勞上字第107號判決意旨參照）。原告主張被告未經其同意擅自減薪云云，即無可採。況原告為被告公司前法定代理人朱招榮之配偶，目前為被告之現任法定代理人朱映澄之母親，有被證3本院114年度監軒字第130號民事裁定可按(見本院卷第141-150頁)，從而，原告主張其與被告地位不對等云云，顯與事實不符，難以採信。原告雖以被告未經同意違法減薪經勞動部裁罰云云，並提出原證7新北市政府勞工局函文為證(見本院卷第121頁)，然本院業經認定如前，本院不受行政機關見解之拘束，附為敘明。

(二)原告依據侵權行為及不當得利之規定，請求被告給付資遣費及預告工資差額9 萬8000元、精神慰撫金50萬元，是否有理由? 

　　原告主張被告未經原告同意減薪為5 萬6000元，且違法解雇原告，未盡解雇最後手段性原則，受有資遣費及預告工資差額之損害，及因此受有精神損害，請求精神慰撫金云云，然為被告所否認，並以前詞置辯。經查:

　1.原告已默示同意減薪等情，已如前述，故原告請求被告給付資遣費及預告工資差額，並無理由。

　2.按勞基法第12條第1項第4款規定，勞工有違反勞動契約或工作規則，情節重大者，雇主得不經預告終止契約。所謂「情節重大」，屬不確定之法律概念，不得僅就雇主所訂工作規則之名目條列是否列為重大事項作為決定之標準，須勞工違反工作規則之具體事項，客觀上已難期待雇主採用解僱以外之懲處手段而繼續其僱傭關係，且雇主所為之解僱與勞工之違規行為在程度上須屬相當，方屬上開勞基法規定之「情節重大」，舉凡勞工違規行為之態樣、初次或累次、故意或過失、對雇主及所營事業所生之危險或損失、勞雇間關係之緊密程度、勞工到職時間之久暫等，均為判斷勞工之行為是否達到應予解僱之程度之衡量標準（最高法院97年台上字第2624號判決意旨參照）。所謂「情節重大」，應指因該事由導致勞動關係進行受到干擾，而有賦予雇主立即終止勞動契約關係權利之必要，並且受僱人亦無法期待雇主於解僱後給付其資遣費。蓋若某事由之發生，並不導致勞動契約關係進行受到干擾、有所障礙，則雇主即無據以解僱之正當利益。勞動基準法第12條之規定，具強制性質，其目的兼有保障勞工、限制雇主解僱之權限，是雇主不得因勞動契約之約定而擴張其解僱權限，亦不得藉由工作規則擴張其權限。準此，若勞動契約約定或工作規則規定雇主在特定情形，得解僱勞工，該約定或規定應僅限於勞動基準法第12條所定範圍內有效，亦即勞動契約或工作規則所定某情況為「情節重大者，雇主得予解僱」，其認定非屬雇主之裁量權，而應依勞動基準法第12條第1項第4款規定，依客觀情事判認之（台灣高等法院88年度勞上字第7號判決意旨參照）。勞基法第11條第5款規定之所謂「確不能勝任工作」，係指勞工於能力上不能完成工作，勞工怠忽所擔任之工作致不能完成者亦屬之，又僱主對於違反規定之勞工施予懲戒，仍應注意相當性原則，而解僱係屬懲戒手段中對勞工工作權最嚴重之侵害，故須符合最後手段性要件，即應有解雇最後手段性原則之適用，亦即限於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇主已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情形下始得為之，合先敘明。

　3.證人Ａ０１即被告公司董事長特助於本院審理時證述:「（ 法官問:是否知道為何燊宏公司要調整原告的職務？）客戶反應他不適任生產管理課長的職務，客戶有問原告什麼時候可以交貨，但原告卻回答這不是交貨的問題，有客戶親口告訴我原告開錯銷貨單，卻告知我是其他的科員開錯。」「（法官問:此次職務的調整，是否有調整原告之薪資或各項福利？）知道，要調整到科員，沒有影響到他的薪資跟福利。」「（法官問:當告知原告調整職務時，原告當下有何表現？）沒反應。」「(法官問:為何後續會資遣原告？有無給付資遣費、預告工資予原告？）1 原告在第一次調職時從生產管理課長調職為生產管理課員，他沒有反應。第二次調職要從生產管理課員調職為噴錫的課員，他就辱罵當時的主管張國安及吳昭明及彭富興，辱罵詳細內容我不清楚，大概是說你們些主管想要調職就調職，口氣不好，但是辱罵內容我不清楚，因為我不在場。我是聽那些主管說的。原告在擔任生產課員的時候對客戶仍然答非所問，所以我才把他調的噴錫，我跟他約談的時候他就問我憑什麼資遣他的，當時我沒有要資遣他。我要把他調到適合的位置他就對我說我不能調職他，他就是要這個位置，我坐在這裡你能拿我怎樣。」等語（見本院卷第63-65頁、114年8月12日筆錄）。並提出被證2之對話紀錄為證(見本院卷第133-139頁)。被告因原告不適任原有工作，而將原告調職，原告卻不同意調職，並辱罵主管，被告於原有工作職位已無適當之工作得以安置之情形或雇主已使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善之情形下而為解雇，被告依據勞基法第11條第5款之規定終止勞動契約，應屬有據。

　4.按雇主調動勞工工作，不得違反勞動契約之約定，並應符合下列原則：一基於企業經營上所必須，且不得有不當動機及目的。但法律另有規定者，從其規定；二對勞工之工資及其他勞動條件，未作不利之變更；三調動後工作為勞工體能及技術可勝任；四調動工作地點過遠，雇主應予以必要之協助；五考量勞工及其家庭之生活利益，勞基法第10條之1定有明文，此即明訂調動五原則，即雇主調動勞工工作除不得違反勞動契約之約定外，尚應受權利濫用禁止原則之規範。又雇主因遷廠，致須變更勞工工作地點，屬變更勞動契約原約定工作場所，如符合調動五原則，即難謂其調職非合法；易言之，該法立法意旨係雇主調動勞工應受權利濫用禁止原則之規範，其判斷之標準，應自調職在業務上有無必要性、合理性，與勞工接受調職後所可能產生生活上不利益之程度，綜合考量。勞工調職就個別家庭之日常生活通常在某程度受有不利益，但該不利益如依一般通念未逾勞工可忍受之程度範圍內，則非權利濫用（最高法院110年度台上字第34號、110年度台上字第43號判決要旨參照）。原告並未說明被告調職有何違反上開調職原則之情事，而就被告調職基於企業經營上所必須，並無不當動機及目的，就對勞工之工資及其他勞動條件，未作不利之變更，原告工作工資及其他勞動條件並未變更，為原告原告體能及技術上可勝任，就調動工作地點並無變動，已考量勞工及其家庭生活或利益，原告復未舉證被告之調動，有影響勞工及其家庭之生活利益，自難以認定被告之調動有何不法可言，附此敘明。

　5.原告依據勞動法令，請求被告提繳勞工退休金7萬5116元，是否有理由?

　　原告主張被告提繳不足額7萬5116元云云。然為被告所否認，並以前詞置辯。經查:

 (1)被告自認鋒育公司跟被告公司是同一家族的公司，原告一開始投保在鋒育公司因鋒育公司業務減縮才將原告調到被告公司等情，鋒育公司有為原告提繳勞退金等情，為原告所不爭執。

 (2)被告公司於112年10月1日起至113年4月30日止，以提繳薪資1萬1100元，按月為原告提繳666元，合計提繳4662元(666X7=4662)。

(3)鋒育公司於112年10月1日起至113年5月31日止，以提繳薪資4萬2000元，按月為原告提繳2520元，合計提繳2萬160元(2520x8=20160)。　

(4)鋒育公司於113年6月1日起至114年4月17日止，以提繳薪資5萬600元，按月為原告提繳3036元，合計提繳3萬2080元(3036x10+(3036/30x17)=32080)。　

 (5)綜上，被告及鋒育公司共為原告提繳5萬6902元(4662+20160+32080=56902)。　

 (6)原告薪資為5萬6000元，應以提繳薪資5萬7800元，按月提繳3468元，自112年10月1日起至114年4月17日止，合計應提繳6萬6354元(3468x10+(3468/30x17)=66354)，被告尚應提繳差額9452元(00000-00000=9452)，為有理由，逾此部分，應予駁回。

　6.原告請求精神慰撫金部分:　

　　原告主張被告違反解雇，違反調職五原則，違反保護他人之法律，致原告受有精神上損害云云。然為被告所否認，並以前詞置辯，經查:

 (1)民法第184條規定：「因故意或過失，不法侵害他人之權利者，負損害賠償責任。故意以背於善良風俗之方法，加損害於他人者亦同。違反保護他人之法律，致生損害於他人者，負賠償責任。但能證明其行為無過失者，不在此限。」、第195條第1項前段規定：「不法侵害他人之身體、健康、名譽、自由、信用、隱私、貞操，或不法侵害其他人格法益而情節重大者，被害人雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之金額。」。

 (2)原告雖有提出之長庚紀念醫院精神科就診藥袋（見本院卷第25至30頁），可見原告114年5月2日至精神科就診後，醫師開立之藥物主要用於治療失眠、憂鬱症、焦慮狀態等。然被告終止勞動契約，將原告調職並無不法，係法律上正當權利之行使，已如前述，難謂被告有何不法侵害原告之權利，原告前開主張，尚難認已盡其舉證之責，請求給付慰撫金50萬元，即屬無據　

五、綜上述，原告依據勞動法令，請求被告給付如主文所示，為有理由，應予准許，逾此部分，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，前項請求，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，為勞動事件法第44條第1項、第2

　　項所明定。本件判決為被告即雇主敗訴之判決，依據前開規

　　定，並依職權宣告假執行及免為假執行之宣告。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及其餘爭點，核與判決結果無涉，爰不一一論述。

八、結論：原告之訴為一部有理由、一部無理由，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　5　 　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　徐玉玲

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　　115 　年　　5 　　月　　5 　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　丁柔方

　　　　　　　　　　　　　　

　　　　　　　　　　　　　

　　　　　　　　　　　　　　



