
臺灣新竹地方法院民事裁定

112年度勞全字第6號

聲  請  人  詹德信 

代  理  人  邱靖棠律師

            李柏毅律師

            程居威律師

複代理人    李佑均律師

相  對  人  偉拓科技股份有限公司

0000000000000000

法定代理人  楊大園 

代  理  人  吳世敏律師

            苗繼業律師

上列當事人間請求定暫時狀態之處分事件，本院裁定如下：

    主  文

相對人於兩造間本院一一二年度重勞訴字第八號確認僱傭關係存

在等事件終結確定前，應繼續僱用聲請人，並按月給付聲請人新

臺幣貳拾萬貳仟玖佰元。

聲請程序費用由相對人負擔。

    理  由

一、聲請意旨略以：

㈠、聲請人自民國（下同)110年6月15日起受僱於相對人，並擔

任業務協理一職，月薪為新臺幣（下同）202,900元（含本

薪177,500元、伙食津貼2,400元、交通津貼23,000元) 。聲

請人已有從事業務相關工作長達20餘年之豐富經驗，於相對

人處任職期間均以達成公司目標為首要宗旨，並為相對人帶

進鉅額利益，從未造成相對人任何財產上或商譽上之損害。

詎相對人竟不實誣指聲請人不尊重部屬、同儕等，領導部屬

及溝通談判能力不足，致生內部員工、同仁及客戶不滿，無

法帶領團隊及客戶拒絕與其為業務往來，且於績效改善計劃

後，仍未予改善等情，有不能勝任工作之情事，於112年2月

20日依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，違法
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終止雙方之勞動契約。然事實上聲請人任職期間，多次達成

相對人所要求之業務目標，包括努力貫徹相對人瑞士總部指

示，就主要客戶即台灣積體電路股份有限公司（下稱A客

戶），進行111年度貨品價格5.5%之漲價幅度談判，終使A客

戶同意上開之漲價，亦無相對人所稱聲請人因情緒控管不

當，談判時激怒、得罪A客戶之採購人員，影響與A客戶業務

關係之情形；就與相對人主要客戶即泰洛斯公司（下稱B客

戶）庫存現貨之出貨爭議事件（下稱系爭出貨爭議事件），

聲請人於談判過程中，雖有另需主管介入協商之處，然聲請

人亦係奉命執行相對人瑞士總部之明確指示而為，所採取之

談判策略，亦均為主管即相對人總經理王永昌所事先知悉且

同意，最終亦使B客戶同意出貨，成果深獲瑞士總部高層之

肯定，且聲請人於111年業績數額超標幅度高達113%，相對

人瑞士總部亦已基此，核定發放聲請人111年度之高額績效

獎金等情，足認聲請人其中功勞不容抹滅。縱相對人嗣基於

非客觀之事實，評斷聲請人個人目標達成率僅63%，然聲請

人既已達成相對人聘用所擬達成之客觀合理經濟目的，且其

所任職期間內業績成長快速，亦不斷開拓新業務，自無相對

人所稱不能勝任工作之情事。至相對人執B客戶於專案結束

後要求將聲請人自其間信件聯絡人中移除一事，稱B客戶因

不滿聲請人，拒絕再與聲請人進行後續業務往來云云，然移

除其等信件往來聯絡人原因多端，由相對人所提其間往來信

件之文義，實無法彰顯B客戶不滿聲請人工作表現之意，自

無從據此認定聲請人溝通談判能力不足。又聲請人於業務上

向來皆秉公處理、就事論事，並尊重部屬及同仁，為合乎公

司内部規定或達到業績目標，對於工作能力不佳之下屬，包

括侯凱文、林旻泯等人，會有較嚴格之要求，因而引發其等

心生不滿，亦在所難免，則相對人執聲請人該等部屬之不實

指摘，作為聲請人不能勝任工作之證據，亦顯不可採。另相

對人基於未經確實調查程序之事實，對聲請人提出績效改善

計劃，聲請人礙於勞資雙方和諧而積極配合，於111年5月27
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日至8月26日該績效改善計畫實施期間經過後，聲請人亦已

通過該計畫，則如相對人擬再以聲請人不能勝任工作為由進

行資遣，自應對聲請人再次進行績效改善計劃，或先予調

動、降職等仍未改善時，始得為之，然相對人却逕行解僱聲

請人，亦有違解僱最後手段性之原則，相對人之解僱自屬不

合法而無效。本件聲請人提起確認僱傭關係存在等之訴訟，

應有勝訴之望，相對人所稱之上開解僱事由，均未提出直接

具體之證據佐證，況聲請人究有無難以勝任工作致符合法定

解僱事由，乃係實體上爭議，並非保全程序應予審酌。

㈡、相對人是跨國企業位於臺灣地區之分公司，其所屬集團所從

事跨國貿易產品於全球半導體市場市佔率達75%，另相對人

公司於111年營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億

元，財務狀況相當良好，衡情相對人暫時繼續僱用聲請人，

應不可能造成不可期待其接受之經濟上負擔，或產生對企業

存續之重大危害。反觀聲請人為家裡之經濟支柱，每月需負

擔家中種種生活雜項開支及每個月高達近8萬多元之房屋貸

款，以及子女每學期近30萬元之學費，經濟負擔龐大，如今

頓遭相對人資遣，對於聲請人生計自有重大影響，且聲請人

已年屆00歲之中高齡，即期另覓新職確有困難，對於相對人

依法應給付之薪資實有急迫需求。是若命相對人繼續僱用聲

請人，縱相對人須繼續負擔薪資或為聲請人調整職務，惟相

較於未能復職相對人所欲避免之損害極小，應認相對人繼續

僱用應無重大困難。至相對人空言指泛聲請人於復職後將挾

怨報復下屬、進而對相對人之業務產生重大衝擊云云，實無

所據。況相對人之人事安排，係整個VAT集團全球佈局之結

果，其決策層上達亞洲區乃至瑞士總部，相對人與其亞洲區

乃至瑞士總部，向來亦多有密切之業務交流及人事調動，是

本件判斷繼續雇用聲請人有無重大困難，即不應侷限於台灣

之相對人公司有無職缺，而應視整個VAT集團於全球業務範

圍內，是否有職缺可雇用聲請人。以目前VAT集團在全球共

開出97個職缺，其中部分屬銷售、業務相關之職缺，與聲請
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人之資歷及專業相符，而聲請人前已明確向相對人表達願至

海外部門任職，相對人為跨國企業，自得輕易安排聲請人至

所屬全球之任一職缺，且以聲請人之資歷及專業，對公司之

營運亦不會有不利之影響，故相對人自無暫時繼續僱用聲請

人之困難可言。

㈢、綜上，為確保聲請人於本案訴訟期間之工作權，爰依勞動事

件法第49條第1項之規定聲請定暫時狀態處分。並聲明:相對

人在本案訴訟終結確定前，應依原勞動契約繼續僱傭聲請

人，並按月給付聲請人202,900元。

二、相對人則以：

㈠、聲請人於任職相對人期間，明確知悉A客戶、B客戶為相對人

工作上須長期維持客戶關係和業務發展之關鍵客戶，然聲請

人於在職期間，無法對A客戶提出有效可行之銷售策略方

案，却於111年3月間與A客戶採購人員，在漲價談判之會議

中，因個人情緒控管不當，對A客戶人員大聲咆嘯，致A客戶

人員要求日後不要再讓聲請人，參加該公司與相對人之業務

或會議，已嚴重影響、危及相對人與A客戶之業務關係。又

因聲請人自任職相對人公司以來，其對待部屬及同仁，向來

即有情緖控管能力不佳，未予尊重之情形，其曾公開咆嘯並

羞辱下屬謝慶寰等人，與同僚即相對人公司維修部經理管在

崑在開會時，因不滿其發言，在會議尚在進行時，即逕行離

開，且對女性部屬等人為性別歧視之言論，復有管理部屬雙

標等核心問題存在，致聲請人下屬與同僚，均曾私下向聲請

人主管反應上情，另因前述其無法推展及執行對A客戶之銷

售業務，經聲請人主管王永昌多次私下與其溝通、建議其改

善，聲請人依然故我並無改善，相對人公司乃於111年5月至

8月間，依規定對其進行為期3個月之績效改善計劃。詎聲請

人於上開績效改善計劃期間經過之後，並未有所改善，仍在

公開場合藉故厲聲責駡、數落其部屬林貫文、余俞汶、林旻

泯、侯凱文等人，且未依相對人之要求，多與該等員工進行

1對1面談及溝通，而未能得到部屬之信任及認同，無法帶領
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業務團隊，亦未尊重同儕管在崑經理，另對A客戶亦未能制

定、推行有效之銷售策略，甚至於111年11月、12月間，在

與B客戶進行存貨出貨之協商及談判事宜時，自我認知良好

且判斷錯誤，一味採取強硬之談判態度，甚而故意採行該等

強硬談判手段，藉以激怒B客戶，欲使無法出貨之責任，歸

由其主管即王永昌等人來承擔，藉此來陷害王永昌等人，致

其因此在談判過程中，澈底惹怒B客戶人員，導致雙方之談

判幾已破裂，經聲請人主管即王永昌緊急介入協商，方解決

其間之爭議，順利讓B客戶同意接受相對人之出貨，然B客戶

嗣已明確表明，往後拒絕再與聲請人為業務接洽、往來。是

聲請人上開所為，完全不顧相對人公司之利益，違反其對相

對人之忠誠義務，並已破壞與相對人間之信賴關係。因聲請

人任職期間，有上開無法領導業務團隊、不尊重同仁，及欠

缺維繫、推展與重要客戶業務關係能力之工作缺失情形，經

相對人施予系爭績效改善計劃之後，其仍無改善，依然存有

前述無法勝任工作之情形，且雙方間之信賴關係已遭聲請人

破壞殆盡，則相對人依勞基法第11條第5款規定，終止雙方

之勞動契約，自屬合法有據，亦無違反解僱最後手段性原

則。

㈡、聲請人雖稱其已獲相對人核准111年高額績效獎金，足證其

並無工作不適任之情況云云。然相對人當時係以聲請人仍可

領取111年績效獎金，作為其同意雙方合意終止僱傭關係之

交換條件，並非表彰聲請人確有領取上開績效獎金之權利。

況111年正值整個半導體產業因市場需求而興盛之時，聲請

人所屬部門業績達成率高於預期，亦非聲請人個人功勞所

致，該年度相對人公司之業務績效成長，根本不足作為聲請

人得以勝任工作之證明。反觀聲請人就其業績所設定之個人

目標達成率僅有63%，在「先進製程/顯示器成長」及「業務

部門發現培養人才及領導業務團隊之能力之目標」中之「人

才追蹤及經營傑出表現」部分，皆被評定為零分，足認聲請

人除無法維繫與相對人關鍵客戶之長期關係外，亦確實存在
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無法領導業務團隊，亦無法在先進製程及顯示器產業上取得

成長等無法勝任工作之情甚明。是依相對人所舉之事證，聲

請人確係無法勝任其工作，其就本案訴訟自無相當程度勝訴

之望，相對人就此已為相當之釋明。

㈢、況若准聲請人回任，考量其個人過往事跡，顯將挾怨報復反

應上情之下屬，造成相對人業務部門之人事動盪，且B客戶

已拒絕與聲請人再進行業務接洽，則聲請人身為業務主管，

却無法繼續參與、處理占相對人公司近一半營業額之B客戶

業務，對相對人業務確會產生嚴重之負面影響。另相對人因

業務需要，已聘僱新的業務經理，亦無其他職位可供安置聲

請人，故要相對人繼續僱用聲請人顯有重大之困難。又聲請

人至今僅提出個人支出需求，沒有提出其財產狀況以釋明其

確有持續工作以維持生計之急迫需求存在，自無防止發生重

大之損害或避免急迫危險之必要，是其所請即不符定暫時狀

態處分之要件，爰請求駁回聲請人之聲請等語。

三、按勞工提起確認僱傭關係存在之訴，法院認勞工有勝訴之

望，且雇主繼續僱用非顯有重大困難者，得依勞工之聲請，

為繼續僱用及給付工資之定暫時狀態處分，勞動事件法第49

條第1項定有明文。其立法理由略謂：勞動事件之勞工，通

常有持續工作以維持生計之強烈需求，基於此項特性，於確

認僱傭關係存在之訴訟進行中，如法院認勞工有相當程度之

勝訴可能性（例如：雇主之終止合法性有疑義等），且雇主

繼續僱用非顯有重大困難時，宜依保全程序為暫時權利保

護，又此項係斟酌勞動關係特性之特別規定，性質上屬民事

訴訟法第538條第1項所定爭執法律關係及必要性等要件之具

體化，於具備此項所定事由時，勞工即得聲請法院命為定暫

時狀態之處分（最高法院109年度台抗字第961號裁定意旨參

照）。再按勞動事件法第49條之規範目的，非僅暫時性滿足

勞工生活上之急迫需求，尚寓有使勞工繼續工作以維持其職

業上技能及競爭力，涉及其工作權、人格權之保護，非單純

為金錢給付即滿足勞工之本案請求（最高法院110年度台抗
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字第673號裁定意旨參照）。又參酌勞動事件審理細則第80

條第2項規定，勞工為本條聲請時，僅就其「本案訴訟有勝

訴之望」，且「雇主繼續僱用非顯有重大困難」，應釋明

之。而所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可

能造成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或

其他相類之情形（最高法院110年度台抗字第2號裁定意旨參

照）。所謂釋明，係指法院就某項事實之存否，得到大致為

正當之心證，即為已足，此與證明須就當事人所提證據資

料，足使法院產生堅強心證，可確信其主張為真實者，尚有

不同（最高法院96年度台抗字第585號、98年度台抗字第807

號、109年度台抗字第649號裁定要旨參照）。

四、經查：

㈠、關於本案訴訟是否有勝訴之望部分：

１、聲請人主張:其自110年6月15日起受僱於相對人，擔任相對

人業務協理一職，帶領相對人之業務團隊成員，月薪202,90

0元；於111月第一季間，已為相對人公司，與A客戶進行談

判，並達成調漲A客戶貨款價格5.5%之成果，其後雖遭相對

人公司以不實事由，於111年5月至8月間施以績效改善計

劃，惟聲請人亦已通過該計劃。其後於同年11、12月間在執

行相對人瑞士總公司，所明確要求出貨350萬美金之庫存存

貨予B客戶該任務之協商、談判事宜時，亦竭盡所能，在主

管即王永昌所知悉且同意之處理方式、談判策略下，與B客

戶進行多次之線上會議與郵件往來等之磋商及溝通，最終在

主管王永昌與B客戶採購處長，以電話溝通並確認後，達成B

客戶同意接受出貨此一難度甚高之任務，聲請人就此談判結

果之達成，有相當之貢獻，其工作及帶領業務團隊之表現，

亦促成相對人公司111年度之營業額，成長及高出預設之目

標甚多。詎相對人却突於112年2月20日，以其不能勝任工作

為由，依勞基法第11條第5款規定，片面終止兩造間勞動契

約，然聲請人並無不能勝任工作之情形，且相對人之終止契

約違反解僱最後手段性原則，相對人終止契約係違法而無
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效，經聲請人於112年2月21日聲請勞資爭議調解，請求恢復

兩造間僱傭關係等，嗣兩造經調解不成立，因相對人受領勞

務遲延，聲請人無補服勞務之義務，仍得請求相對人依法按

月給付報酬等，已向本院提起確認兩造間僱傭關係存在、相

對人應按月給付聲請人薪資等之本案訴訟（本院112年度重

勞訴字第8號，下稱本案訴訟）等情，業據其提出相對人通

知終止勞動契約之通知書、新竹縣政府勞資爭議調解紀錄、

聲請人與相對人總經理王永昌間電子郵件往來訊息、聲證1

訴外人蔡謹安於111年4月20日寄給相對人瑞士總部之專案經

理Santiago之電子郵件、聲證2之A客戶於112年8月於美國亞

利桑那州建廠之新聞、聲證3聲請人與A客戶採購窗口甲○○

聯繫之紀錄、聲證4蔡謹安於112年2月19日及8月16日與聲請

人之LINE對話紀錄、聲證5之111年間就B客戶出貨事件之相

關電子信件、聲證6、7林旻泯及侯凱文工作表現不佳之證

據、聲證8李岱婷對蔡謹安訊息已讀不回之證據、聲證11聲

請人與王永昌等人於111年12月20日線上討論B客戶出貨事宜

之截圖、聲證12王永昌與侯凱文111年10月30日之信件、聲

證13之B客戶於111年11月10日之信件、聲證16聲請人所製作

對A客戶之業務策略簡報節本、聲證17之112年2月17日王永

昌與聲請人資遣面談之錄音檔及譯文、聲證18相對人2021年

及2022年之營收統計表影本等，附於本案訴訟及本院卷內可

憑（見本案訴訟卷一第45-53頁，本院卷一第121-163頁、第

210-218頁、第228-229頁、第350-422頁、第462頁），並經

本院依職權調取本案訴訟卷宗核閱無訛，堪認相對人之終止

勞動契約，是否符合解僱最後手段性原則而合法有效，兩造

間之僱傭關係是否已不存在，非無疑義，堪認聲請人已就有

勝訴之望為相當之釋明。

２、相對人雖抗辯:係因聲請人不尊重部屬及同仁，無法領導、

帶動業務團隊，且欠缺維繫、推展與重要之A客戶業務關係

之能力，經相對人對其施予績效改善計劃之後仍無改善，甚

至其後於與B客戶就庫存出貨事宜進行協商、談判時，誤判
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情事，且故意採行強硬態度以便激怒對方，欲使談判破局藉

以陷害主管，完全不顧相對人之利益，已破壞兩造間之信賴

關係，並已遭B客戶拒絕再與其進行業務接洽、往來，亦已

破壞與B客戶間之業務關係，其顯然欠缺擔任相對人業務主

管之工作能力，相對人始於112年2月20日依勞基法第11條第

5款規定，合法終止勞動契約，亦無違解雇最後手段性原

則，聲請人並無相當程度之勝訴可能性等語，並於本件及本

案訴訟中，提出相關之證據在卷，及傳訊相關證人到院之證

述，以為佐證。惟查，聲請人是否有相對人上開所指不能勝

任工作之情形、相對人終止契約是否符合解雇最後手段性原

則、其終止契約是否合法，聲請人請求確認兩造間僱傭關係

存在及相對人應按月給付其工資等有無理由等節，核屬相對

人就本案訴訟之實體抗辯，本需待本案訴訟調查辯論後始得

認定，而非定暫時狀態之程序所得審酌。何況該部分經本案

訴訟審理之結果，已經本案訴訟，判決認定:相對人對聲請

人之終止勞動契約，因違反解雇最後手段性原則而無效，因

而判決確認兩造間之僱傭關係存在，並相對人應自112年2月

21起至聲請人於相對人復職前1日止，按月給付聲請人薪資2

02,900元等情，此亦據調取本案訴訟事件卷宗查明無訛。是

相對人據其上開所辯等情，辯稱聲請人未就本案訴訟有勝訴

可能性為相當之釋明，尚不可採。

㈡、關於相對人繼續僱用相對人非顯有重大困難部分：

１、按所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造

成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他

相類之情形，已如前述。

２、經查，聲請人主張:相對人為跨國企業在臺所設之分公司，

其產品於全球半導體市場市佔率相當高，於111年度相對人

公司營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億元，財

務狀況相當良好，目前尚有在對外招募人員等情，已據聲請

人提出聲證18相對人2021年及2022年之營收統計表、聲證19

相對人瑞士總公司之財務報告書、聲證20瑞士法郎與新台幣
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滙率換算試算表、聲證25相對人總公司VAT集團公布全球職

缺之網頁影本各一份以為釋明（見本院卷一第464-466、468

-470、卷二第145、173頁），且依相對人所提之被證2相對

人公司組織圖（見本院卷一第61頁、本案訴訟卷一第101

頁），亦可看出相對人公司有諸多部門及員工，且原先為聲

請人所負責並帶領之業務部門（即全球服務事業單位），亦

有多名員工（見本院卷一第61頁），需負責對國內外半導體

廠商客戶之銷售、服務等業務，可見相對人公司規模非小，

並有持續營業之事實，且其業務（即全球服務事業單位）、

維修、客服及製造部門等，亦需有相當之人力投入。因聲請

人先前任職於相對人公司前，既曾在相同及其他類似領域之

○○科技公司，任職不同職務多年，此情為相對人所不否

認，衡情，聲請人應有此等不同職務相關之專業，則以上開

情形觀之，縱認聲請人不適於再擔任原先業務主管一職，相

對人公司亦非不能透過調整其職務或工作項目等方式，加以

因應處理。準此，已使本院得獲致相對人繼續僱用聲請人，

非顯有重大困難，尚無不可期待相對人接受之經濟負擔或會

致生其企業存續重大危害之大致心證。是以，堪認聲請人就

相對人繼續僱用聲請人，非顯有重大困難乙節，業已加以釋

明。

㈢、又按勞動事件法第49條第1項所定繼續僱用及給付工資之定

暫時狀態處分，僅須勞工提起確認僱傭關係存在之訴有勝訴

之望，及雇主繼續僱用非顯有重大困難，即應准許，不得以

勞工生活未陷於困難而否定勞工此項權利。相對人固抗辯聲

請人未提出其個人財產資料，以滋佐證其確有維持生計之急

迫需求云云，然核諸聲請人所提其個人貸款交易明細資料、

其子女繳交學費三聯單等資料影本（見本院卷一第167-173

頁），可知聲請人確有相當金額之生活固定開銷與負擔，而

考量聲請人維持生活之主要收入來源係工作所得，以聲請人

之年齡及目前薪資行情，無從即時覓得相當之工作，以立即

替代本案訴訟期間，因未繼續受僱所短少維持生活之薪資收
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入來源，應屬常情，是聲請人所欲獲得之利益及防免之損

害，大於相對人可能造成之損害，即有暫時狀態處分之必

要。

㈣、基此，本院斟酌相對人因定暫時狀態之處分，雖有暫時給付

薪資支出、人員配置及工作調整等不便，然此相較聲請人因

失去工作將可能造成之人格及經濟上損害而言，輕重仍屬有

別，及聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱用非

顯有重大困難為相當釋明之情，認聲請人請求相對人於本案

訴訟終結確定前，繼續僱用聲請人，並依實際任職期間，按

月給付聲請人工資202,900元，為有理由，應予准許。

五、綜上所述，聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱

用非顯有重大困難為相當釋明，本院經權衡後認有定暫時狀

態處分之必要，是聲請人依勞動事件法第49條第1項規定，

聲請相對人於本案訴訟終結確定前，應繼續僱用聲請人，並

依實際任職期間，按月給付聲請人202,900元，為有理由，

應予准許，爰裁定如主文第1項所示。至因勞動事件法第49

條第3項規定勞工依勞動事件法第49條第1、2項所為聲請，

法院得為免供擔保之處分，本件爰不命聲請人供擔保，併予

敘明。

六、程序費用負擔之依據：民事訴訟法第95條、第78條 。　　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　25　　日

                  勞動法庭    法　官　鄭政宗

以上正本係照原本作成。

如不服本裁定應於送達後10日內向本院提出抗告狀，並繳納抗告

費新臺幣1,000元。

中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　26　　日

                              書記官　黃志微
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    box-shadow: inset 0 0 6px rgba(0,0,0,0.6); 
    background-color: #DDDDDD;
}

/*overWrite user agent styleSheet*/
table {
    white-space: inherit;
    line-height: inherit;
    font-weight: inherit;
    font-size: inherit;
    font-style: inherit;
}

@media print {
    .page-break {
        page-break-after: always;
    }
}

/* 為了讓padding可以讓裡面長 */
* { 
  -webkit-box-sizing: border-box; /* Safari/Chrome, other WebKit */
  -moz-box-sizing: border-box;    /* Firefox, other Gecko */
  box-sizing: border-box;         /* Opera/IE 8+ */
 }

/*selection color*/
::selection{
  background: #009FCC;
}

.barcode {
	font-family: "Free 3 of 9";
}

div {
  -ms-text-justify: inter-ideograph;
}

.justify-para {
  text-align:justify;
  text-align-last:justify
 }
 
.lightbar {
	background : yellow ;
}

#loadingSpinner {
  margin: 100px auto 0;
  width: 70px;
  text-align: center;
}

#loadingSpinner > div {
  width: 18px;
  height: 18px;
  background-color: #333;
  margin-left : 10px;
  border-radius: 100%;
  display: inline-block;
  -webkit-animation: sk-bouncedelay 2.4s infinite ease-in-out both;
  animation: sk-bouncedelay 2.4s infinite ease-in-out both;
}

#loadingSpinner .bounce1 {
  -webkit-animation-delay: -1.2s;
  animation-delay: -1.2s;
}

#loadingSpinner .bounce2 {
  -webkit-animation-delay: -0.6s;
  animation-delay: -0.6s;
}

@-webkit-keyframes sk-bouncedelay {
  0%, 80%, 100% { -webkit-transform: scale(0) }
  40% { -webkit-transform: scale(1.0) }
}

@keyframes sk-bouncedelay {
  0%, 80%, 100% { 
    -webkit-transform: scale(0);
    transform: scale(0);
  } 40% { 
    -webkit-transform: scale(1.0);
    transform: scale(1.0);
  }
}


臺灣新竹地方法院民事裁定
112年度勞全字第6號
聲  請  人  詹德信  
代  理  人  邱靖棠律師
            李柏毅律師
            程居威律師
複代理人    李佑均律師
相  對  人  偉拓科技股份有限公司


法定代理人  楊大園  
代  理  人  吳世敏律師
            苗繼業律師
上列當事人間請求定暫時狀態之處分事件，本院裁定如下：
    主  文
相對人於兩造間本院一一二年度重勞訴字第八號確認僱傭關係存在等事件終結確定前，應繼續僱用聲請人，並按月給付聲請人新臺幣貳拾萬貳仟玖佰元。
聲請程序費用由相對人負擔。
    理  由
一、聲請意旨略以：
㈠、聲請人自民國（下同)110年6月15日起受僱於相對人，並擔任業務協理一職，月薪為新臺幣（下同）202,900元（含本薪177,500元、伙食津貼2,400元、交通津貼23,000元) 。聲請人已有從事業務相關工作長達20餘年之豐富經驗，於相對人處任職期間均以達成公司目標為首要宗旨，並為相對人帶進鉅額利益，從未造成相對人任何財產上或商譽上之損害。詎相對人竟不實誣指聲請人不尊重部屬、同儕等，領導部屬及溝通談判能力不足，致生內部員工、同仁及客戶不滿，無法帶領團隊及客戶拒絕與其為業務往來，且於績效改善計劃後，仍未予改善等情，有不能勝任工作之情事，於112年2月20日依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，違法終止雙方之勞動契約。然事實上聲請人任職期間，多次達成相對人所要求之業務目標，包括努力貫徹相對人瑞士總部指示，就主要客戶即台灣積體電路股份有限公司（下稱A客戶），進行111年度貨品價格5.5%之漲價幅度談判，終使A客戶同意上開之漲價，亦無相對人所稱聲請人因情緒控管不當，談判時激怒、得罪A客戶之採購人員，影響與A客戶業務關係之情形；就與相對人主要客戶即泰洛斯公司（下稱B客戶）庫存現貨之出貨爭議事件（下稱系爭出貨爭議事件），聲請人於談判過程中，雖有另需主管介入協商之處，然聲請人亦係奉命執行相對人瑞士總部之明確指示而為，所採取之談判策略，亦均為主管即相對人總經理王永昌所事先知悉且同意，最終亦使B客戶同意出貨，成果深獲瑞士總部高層之肯定，且聲請人於111年業績數額超標幅度高達113%，相對人瑞士總部亦已基此，核定發放聲請人111年度之高額績效獎金等情，足認聲請人其中功勞不容抹滅。縱相對人嗣基於非客觀之事實，評斷聲請人個人目標達成率僅63%，然聲請人既已達成相對人聘用所擬達成之客觀合理經濟目的，且其所任職期間內業績成長快速，亦不斷開拓新業務，自無相對人所稱不能勝任工作之情事。至相對人執B客戶於專案結束後要求將聲請人自其間信件聯絡人中移除一事，稱B客戶因不滿聲請人，拒絕再與聲請人進行後續業務往來云云，然移除其等信件往來聯絡人原因多端，由相對人所提其間往來信件之文義，實無法彰顯B客戶不滿聲請人工作表現之意，自無從據此認定聲請人溝通談判能力不足。又聲請人於業務上向來皆秉公處理、就事論事，並尊重部屬及同仁，為合乎公司内部規定或達到業績目標，對於工作能力不佳之下屬，包括侯凱文、林旻泯等人，會有較嚴格之要求，因而引發其等心生不滿，亦在所難免，則相對人執聲請人該等部屬之不實指摘，作為聲請人不能勝任工作之證據，亦顯不可採。另相對人基於未經確實調查程序之事實，對聲請人提出績效改善計劃，聲請人礙於勞資雙方和諧而積極配合，於111年5月27日至8月26日該績效改善計畫實施期間經過後，聲請人亦已通過該計畫，則如相對人擬再以聲請人不能勝任工作為由進行資遣，自應對聲請人再次進行績效改善計劃，或先予調動、降職等仍未改善時，始得為之，然相對人却逕行解僱聲請人，亦有違解僱最後手段性之原則，相對人之解僱自屬不合法而無效。本件聲請人提起確認僱傭關係存在等之訴訟，應有勝訴之望，相對人所稱之上開解僱事由，均未提出直接具體之證據佐證，況聲請人究有無難以勝任工作致符合法定解僱事由，乃係實體上爭議，並非保全程序應予審酌。
㈡、相對人是跨國企業位於臺灣地區之分公司，其所屬集團所從事跨國貿易產品於全球半導體市場市佔率達75%，另相對人公司於111年營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億元，財務狀況相當良好，衡情相對人暫時繼續僱用聲請人，應不可能造成不可期待其接受之經濟上負擔，或產生對企業存續之重大危害。反觀聲請人為家裡之經濟支柱，每月需負擔家中種種生活雜項開支及每個月高達近8萬多元之房屋貸款，以及子女每學期近30萬元之學費，經濟負擔龐大，如今頓遭相對人資遣，對於聲請人生計自有重大影響，且聲請人已年屆00歲之中高齡，即期另覓新職確有困難，對於相對人依法應給付之薪資實有急迫需求。是若命相對人繼續僱用聲請人，縱相對人須繼續負擔薪資或為聲請人調整職務，惟相較於未能復職相對人所欲避免之損害極小，應認相對人繼續僱用應無重大困難。至相對人空言指泛聲請人於復職後將挾怨報復下屬、進而對相對人之業務產生重大衝擊云云，實無所據。況相對人之人事安排，係整個VAT集團全球佈局之結果，其決策層上達亞洲區乃至瑞士總部，相對人與其亞洲區乃至瑞士總部，向來亦多有密切之業務交流及人事調動，是本件判斷繼續雇用聲請人有無重大困難，即不應侷限於台灣之相對人公司有無職缺，而應視整個VAT集團於全球業務範圍內，是否有職缺可雇用聲請人。以目前VAT集團在全球共開出97個職缺，其中部分屬銷售、業務相關之職缺，與聲請人之資歷及專業相符，而聲請人前已明確向相對人表達願至海外部門任職，相對人為跨國企業，自得輕易安排聲請人至所屬全球之任一職缺，且以聲請人之資歷及專業，對公司之營運亦不會有不利之影響，故相對人自無暫時繼續僱用聲請人之困難可言。
㈢、綜上，為確保聲請人於本案訴訟期間之工作權，爰依勞動事件法第49條第1項之規定聲請定暫時狀態處分。並聲明:相對人在本案訴訟終結確定前，應依原勞動契約繼續僱傭聲請人，並按月給付聲請人202,900元。
二、相對人則以：
㈠、聲請人於任職相對人期間，明確知悉A客戶、B客戶為相對人工作上須長期維持客戶關係和業務發展之關鍵客戶，然聲請人於在職期間，無法對A客戶提出有效可行之銷售策略方案，却於111年3月間與A客戶採購人員，在漲價談判之會議中，因個人情緒控管不當，對A客戶人員大聲咆嘯，致A客戶人員要求日後不要再讓聲請人，參加該公司與相對人之業務或會議，已嚴重影響、危及相對人與A客戶之業務關係。又因聲請人自任職相對人公司以來，其對待部屬及同仁，向來即有情緖控管能力不佳，未予尊重之情形，其曾公開咆嘯並羞辱下屬謝慶寰等人，與同僚即相對人公司維修部經理管在崑在開會時，因不滿其發言，在會議尚在進行時，即逕行離開，且對女性部屬等人為性別歧視之言論，復有管理部屬雙標等核心問題存在，致聲請人下屬與同僚，均曾私下向聲請人主管反應上情，另因前述其無法推展及執行對A客戶之銷售業務，經聲請人主管王永昌多次私下與其溝通、建議其改善，聲請人依然故我並無改善，相對人公司乃於111年5月至8月間，依規定對其進行為期3個月之績效改善計劃。詎聲請人於上開績效改善計劃期間經過之後，並未有所改善，仍在公開場合藉故厲聲責駡、數落其部屬林貫文、余俞汶、林旻泯、侯凱文等人，且未依相對人之要求，多與該等員工進行1對1面談及溝通，而未能得到部屬之信任及認同，無法帶領業務團隊，亦未尊重同儕管在崑經理，另對A客戶亦未能制定、推行有效之銷售策略，甚至於111年11月、12月間，在與B客戶進行存貨出貨之協商及談判事宜時，自我認知良好且判斷錯誤，一味採取強硬之談判態度，甚而故意採行該等強硬談判手段，藉以激怒B客戶，欲使無法出貨之責任，歸由其主管即王永昌等人來承擔，藉此來陷害王永昌等人，致其因此在談判過程中，澈底惹怒B客戶人員，導致雙方之談判幾已破裂，經聲請人主管即王永昌緊急介入協商，方解決其間之爭議，順利讓B客戶同意接受相對人之出貨，然B客戶嗣已明確表明，往後拒絕再與聲請人為業務接洽、往來。是聲請人上開所為，完全不顧相對人公司之利益，違反其對相對人之忠誠義務，並已破壞與相對人間之信賴關係。因聲請人任職期間，有上開無法領導業務團隊、不尊重同仁，及欠缺維繫、推展與重要客戶業務關係能力之工作缺失情形，經相對人施予系爭績效改善計劃之後，其仍無改善，依然存有前述無法勝任工作之情形，且雙方間之信賴關係已遭聲請人破壞殆盡，則相對人依勞基法第11條第5款規定，終止雙方之勞動契約，自屬合法有據，亦無違反解僱最後手段性原則。
㈡、聲請人雖稱其已獲相對人核准111年高額績效獎金，足證其並無工作不適任之情況云云。然相對人當時係以聲請人仍可領取111年績效獎金，作為其同意雙方合意終止僱傭關係之交換條件，並非表彰聲請人確有領取上開績效獎金之權利。況111年正值整個半導體產業因市場需求而興盛之時，聲請人所屬部門業績達成率高於預期，亦非聲請人個人功勞所致，該年度相對人公司之業務績效成長，根本不足作為聲請人得以勝任工作之證明。反觀聲請人就其業績所設定之個人目標達成率僅有63%，在「先進製程/顯示器成長」及「業務部門發現培養人才及領導業務團隊之能力之目標」中之「人才追蹤及經營傑出表現」部分，皆被評定為零分，足認聲請人除無法維繫與相對人關鍵客戶之長期關係外，亦確實存在無法領導業務團隊，亦無法在先進製程及顯示器產業上取得成長等無法勝任工作之情甚明。是依相對人所舉之事證，聲請人確係無法勝任其工作，其就本案訴訟自無相當程度勝訴之望，相對人就此已為相當之釋明。
㈢、況若准聲請人回任，考量其個人過往事跡，顯將挾怨報復反應上情之下屬，造成相對人業務部門之人事動盪，且B客戶已拒絕與聲請人再進行業務接洽，則聲請人身為業務主管，却無法繼續參與、處理占相對人公司近一半營業額之B客戶業務，對相對人業務確會產生嚴重之負面影響。另相對人因業務需要，已聘僱新的業務經理，亦無其他職位可供安置聲請人，故要相對人繼續僱用聲請人顯有重大之困難。又聲請人至今僅提出個人支出需求，沒有提出其財產狀況以釋明其確有持續工作以維持生計之急迫需求存在，自無防止發生重大之損害或避免急迫危險之必要，是其所請即不符定暫時狀態處分之要件，爰請求駁回聲請人之聲請等語。
三、按勞工提起確認僱傭關係存在之訴，法院認勞工有勝訴之望，且雇主繼續僱用非顯有重大困難者，得依勞工之聲請，為繼續僱用及給付工資之定暫時狀態處分，勞動事件法第49條第1項定有明文。其立法理由略謂：勞動事件之勞工，通常有持續工作以維持生計之強烈需求，基於此項特性，於確認僱傭關係存在之訴訟進行中，如法院認勞工有相當程度之勝訴可能性（例如：雇主之終止合法性有疑義等），且雇主繼續僱用非顯有重大困難時，宜依保全程序為暫時權利保護，又此項係斟酌勞動關係特性之特別規定，性質上屬民事訴訟法第538條第1項所定爭執法律關係及必要性等要件之具體化，於具備此項所定事由時，勞工即得聲請法院命為定暫時狀態之處分（最高法院109年度台抗字第961號裁定意旨參照）。再按勞動事件法第49條之規範目的，非僅暫時性滿足勞工生活上之急迫需求，尚寓有使勞工繼續工作以維持其職業上技能及競爭力，涉及其工作權、人格權之保護，非單純為金錢給付即滿足勞工之本案請求（最高法院110年度台抗字第673號裁定意旨參照）。又參酌勞動事件審理細則第80條第2項規定，勞工為本條聲請時，僅就其「本案訴訟有勝訴之望」，且「雇主繼續僱用非顯有重大困難」，應釋明之。而所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他相類之情形（最高法院110年度台抗字第2號裁定意旨參照）。所謂釋明，係指法院就某項事實之存否，得到大致為正當之心證，即為已足，此與證明須就當事人所提證據資料，足使法院產生堅強心證，可確信其主張為真實者，尚有不同（最高法院96年度台抗字第585號、98年度台抗字第807號、109年度台抗字第649號裁定要旨參照）。
四、經查：
㈠、關於本案訴訟是否有勝訴之望部分：
１、聲請人主張:其自110年6月15日起受僱於相對人，擔任相對人業務協理一職，帶領相對人之業務團隊成員，月薪202,900元；於111月第一季間，已為相對人公司，與A客戶進行談判，並達成調漲A客戶貨款價格5.5%之成果，其後雖遭相對人公司以不實事由，於111年5月至8月間施以績效改善計劃，惟聲請人亦已通過該計劃。其後於同年11、12月間在執行相對人瑞士總公司，所明確要求出貨350萬美金之庫存存貨予B客戶該任務之協商、談判事宜時，亦竭盡所能，在主管即王永昌所知悉且同意之處理方式、談判策略下，與B客戶進行多次之線上會議與郵件往來等之磋商及溝通，最終在主管王永昌與B客戶採購處長，以電話溝通並確認後，達成B客戶同意接受出貨此一難度甚高之任務，聲請人就此談判結果之達成，有相當之貢獻，其工作及帶領業務團隊之表現，亦促成相對人公司111年度之營業額，成長及高出預設之目標甚多。詎相對人却突於112年2月20日，以其不能勝任工作為由，依勞基法第11條第5款規定，片面終止兩造間勞動契約，然聲請人並無不能勝任工作之情形，且相對人之終止契約違反解僱最後手段性原則，相對人終止契約係違法而無效，經聲請人於112年2月21日聲請勞資爭議調解，請求恢復兩造間僱傭關係等，嗣兩造經調解不成立，因相對人受領勞務遲延，聲請人無補服勞務之義務，仍得請求相對人依法按月給付報酬等，已向本院提起確認兩造間僱傭關係存在、相對人應按月給付聲請人薪資等之本案訴訟（本院112年度重勞訴字第8號，下稱本案訴訟）等情，業據其提出相對人通知終止勞動契約之通知書、新竹縣政府勞資爭議調解紀錄、聲請人與相對人總經理王永昌間電子郵件往來訊息、聲證1訴外人蔡謹安於111年4月20日寄給相對人瑞士總部之專案經理Santiago之電子郵件、聲證2之A客戶於112年8月於美國亞利桑那州建廠之新聞、聲證3聲請人與A客戶採購窗口甲○○聯繫之紀錄、聲證4蔡謹安於112年2月19日及8月16日與聲請人之LINE對話紀錄、聲證5之111年間就B客戶出貨事件之相關電子信件、聲證6、7林旻泯及侯凱文工作表現不佳之證據、聲證8李岱婷對蔡謹安訊息已讀不回之證據、聲證11聲請人與王永昌等人於111年12月20日線上討論B客戶出貨事宜之截圖、聲證12王永昌與侯凱文111年10月30日之信件、聲證13之B客戶於111年11月10日之信件、聲證16聲請人所製作對A客戶之業務策略簡報節本、聲證17之112年2月17日王永昌與聲請人資遣面談之錄音檔及譯文、聲證18相對人2021年及2022年之營收統計表影本等，附於本案訴訟及本院卷內可憑（見本案訴訟卷一第45-53頁，本院卷一第121-163頁、第210-218頁、第228-229頁、第350-422頁、第462頁），並經本院依職權調取本案訴訟卷宗核閱無訛，堪認相對人之終止勞動契約，是否符合解僱最後手段性原則而合法有效，兩造間之僱傭關係是否已不存在，非無疑義，堪認聲請人已就有勝訴之望為相當之釋明。
２、相對人雖抗辯:係因聲請人不尊重部屬及同仁，無法領導、帶動業務團隊，且欠缺維繫、推展與重要之A客戶業務關係之能力，經相對人對其施予績效改善計劃之後仍無改善，甚至其後於與B客戶就庫存出貨事宜進行協商、談判時，誤判情事，且故意採行強硬態度以便激怒對方，欲使談判破局藉以陷害主管，完全不顧相對人之利益，已破壞兩造間之信賴關係，並已遭B客戶拒絕再與其進行業務接洽、往來，亦已破壞與B客戶間之業務關係，其顯然欠缺擔任相對人業務主管之工作能力，相對人始於112年2月20日依勞基法第11條第5款規定，合法終止勞動契約，亦無違解雇最後手段性原則，聲請人並無相當程度之勝訴可能性等語，並於本件及本案訴訟中，提出相關之證據在卷，及傳訊相關證人到院之證述，以為佐證。惟查，聲請人是否有相對人上開所指不能勝任工作之情形、相對人終止契約是否符合解雇最後手段性原則、其終止契約是否合法，聲請人請求確認兩造間僱傭關係存在及相對人應按月給付其工資等有無理由等節，核屬相對人就本案訴訟之實體抗辯，本需待本案訴訟調查辯論後始得認定，而非定暫時狀態之程序所得審酌。何況該部分經本案訴訟審理之結果，已經本案訴訟，判決認定:相對人對聲請人之終止勞動契約，因違反解雇最後手段性原則而無效，因而判決確認兩造間之僱傭關係存在，並相對人應自112年2月21起至聲請人於相對人復職前1日止，按月給付聲請人薪資202,900元等情，此亦據調取本案訴訟事件卷宗查明無訛。是相對人據其上開所辯等情，辯稱聲請人未就本案訴訟有勝訴可能性為相當之釋明，尚不可採。
㈡、關於相對人繼續僱用相對人非顯有重大困難部分：
１、按所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他相類之情形，已如前述。
２、經查，聲請人主張:相對人為跨國企業在臺所設之分公司，其產品於全球半導體市場市佔率相當高，於111年度相對人公司營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億元，財務狀況相當良好，目前尚有在對外招募人員等情，已據聲請人提出聲證18相對人2021年及2022年之營收統計表、聲證19相對人瑞士總公司之財務報告書、聲證20瑞士法郎與新台幣滙率換算試算表、聲證25相對人總公司VAT集團公布全球職缺之網頁影本各一份以為釋明（見本院卷一第464-466、468-470、卷二第145、173頁），且依相對人所提之被證2相對人公司組織圖（見本院卷一第61頁、本案訴訟卷一第101頁），亦可看出相對人公司有諸多部門及員工，且原先為聲請人所負責並帶領之業務部門（即全球服務事業單位），亦有多名員工（見本院卷一第61頁），需負責對國內外半導體廠商客戶之銷售、服務等業務，可見相對人公司規模非小，並有持續營業之事實，且其業務（即全球服務事業單位）、維修、客服及製造部門等，亦需有相當之人力投入。因聲請人先前任職於相對人公司前，既曾在相同及其他類似領域之○○科技公司，任職不同職務多年，此情為相對人所不否認，衡情，聲請人應有此等不同職務相關之專業，則以上開情形觀之，縱認聲請人不適於再擔任原先業務主管一職，相對人公司亦非不能透過調整其職務或工作項目等方式，加以因應處理。準此，已使本院得獲致相對人繼續僱用聲請人，非顯有重大困難，尚無不可期待相對人接受之經濟負擔或會致生其企業存續重大危害之大致心證。是以，堪認聲請人就相對人繼續僱用聲請人，非顯有重大困難乙節，業已加以釋明。
㈢、又按勞動事件法第49條第1項所定繼續僱用及給付工資之定暫時狀態處分，僅須勞工提起確認僱傭關係存在之訴有勝訴之望，及雇主繼續僱用非顯有重大困難，即應准許，不得以勞工生活未陷於困難而否定勞工此項權利。相對人固抗辯聲請人未提出其個人財產資料，以滋佐證其確有維持生計之急迫需求云云，然核諸聲請人所提其個人貸款交易明細資料、其子女繳交學費三聯單等資料影本（見本院卷一第167-173頁），可知聲請人確有相當金額之生活固定開銷與負擔，而考量聲請人維持生活之主要收入來源係工作所得，以聲請人之年齡及目前薪資行情，無從即時覓得相當之工作，以立即替代本案訴訟期間，因未繼續受僱所短少維持生活之薪資收入來源，應屬常情，是聲請人所欲獲得之利益及防免之損害，大於相對人可能造成之損害，即有暫時狀態處分之必要。
㈣、基此，本院斟酌相對人因定暫時狀態之處分，雖有暫時給付薪資支出、人員配置及工作調整等不便，然此相較聲請人因失去工作將可能造成之人格及經濟上損害而言，輕重仍屬有別，及聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱用非顯有重大困難為相當釋明之情，認聲請人請求相對人於本案訴訟終結確定前，繼續僱用聲請人，並依實際任職期間，按月給付聲請人工資202,900元，為有理由，應予准許。
五、綜上所述，聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱用非顯有重大困難為相當釋明，本院經權衡後認有定暫時狀態處分之必要，是聲請人依勞動事件法第49條第1項規定，聲請相對人於本案訴訟終結確定前，應繼續僱用聲請人，並依實際任職期間，按月給付聲請人202,900元，為有理由，應予准許，爰裁定如主文第1項所示。至因勞動事件法第49條第3項規定勞工依勞動事件法第49條第1、2項所為聲請，法院得為免供擔保之處分，本件爰不命聲請人供擔保，併予敘明。
六、程序費用負擔之依據：民事訴訟法第95條、第78條 。　　
中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　25　　日
                  勞動法庭    法　官　鄭政宗
以上正本係照原本作成。
如不服本裁定應於送達後10日內向本院提出抗告狀，並繳納抗告費新臺幣1,000元。
中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　26　　日
                              書記官　黃志微



臺灣新竹地方法院民事裁定

112年度勞全字第6號

聲  請  人  詹德信  

代  理  人  邱靖棠律師

            李柏毅律師

            程居威律師

複代理人    李佑均律師

相  對  人  偉拓科技股份有限公司



法定代理人  楊大園  

代  理  人  吳世敏律師

            苗繼業律師

上列當事人間請求定暫時狀態之處分事件，本院裁定如下：

    主  文

相對人於兩造間本院一一二年度重勞訴字第八號確認僱傭關係存

在等事件終結確定前，應繼續僱用聲請人，並按月給付聲請人新

臺幣貳拾萬貳仟玖佰元。

聲請程序費用由相對人負擔。

    理  由

一、聲請意旨略以：

㈠、聲請人自民國（下同)110年6月15日起受僱於相對人，並擔任

    業務協理一職，月薪為新臺幣（下同）202,900元（含本薪1

    77,500元、伙食津貼2,400元、交通津貼23,000元) 。聲請

    人已有從事業務相關工作長達20餘年之豐富經驗，於相對人

    處任職期間均以達成公司目標為首要宗旨，並為相對人帶進

    鉅額利益，從未造成相對人任何財產上或商譽上之損害。詎

    相對人竟不實誣指聲請人不尊重部屬、同儕等，領導部屬及

    溝通談判能力不足，致生內部員工、同仁及客戶不滿，無法

    帶領團隊及客戶拒絕與其為業務往來，且於績效改善計劃後

    ，仍未予改善等情，有不能勝任工作之情事，於112年2月20

    日依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，違法終

    止雙方之勞動契約。然事實上聲請人任職期間，多次達成相

    對人所要求之業務目標，包括努力貫徹相對人瑞士總部指示

    ，就主要客戶即台灣積體電路股份有限公司（下稱A客戶）

    ，進行111年度貨品價格5.5%之漲價幅度談判，終使A客戶同

    意上開之漲價，亦無相對人所稱聲請人因情緒控管不當，談

    判時激怒、得罪A客戶之採購人員，影響與A客戶業務關係之

    情形；就與相對人主要客戶即泰洛斯公司（下稱B客戶）庫

    存現貨之出貨爭議事件（下稱系爭出貨爭議事件），聲請人

    於談判過程中，雖有另需主管介入協商之處，然聲請人亦係

    奉命執行相對人瑞士總部之明確指示而為，所採取之談判策

    略，亦均為主管即相對人總經理王永昌所事先知悉且同意，

    最終亦使B客戶同意出貨，成果深獲瑞士總部高層之肯定，

    且聲請人於111年業績數額超標幅度高達113%，相對人瑞士

    總部亦已基此，核定發放聲請人111年度之高額績效獎金等

    情，足認聲請人其中功勞不容抹滅。縱相對人嗣基於非客觀

    之事實，評斷聲請人個人目標達成率僅63%，然聲請人既已

    達成相對人聘用所擬達成之客觀合理經濟目的，且其所任職

    期間內業績成長快速，亦不斷開拓新業務，自無相對人所稱

    不能勝任工作之情事。至相對人執B客戶於專案結束後要求

    將聲請人自其間信件聯絡人中移除一事，稱B客戶因不滿聲

    請人，拒絕再與聲請人進行後續業務往來云云，然移除其等

    信件往來聯絡人原因多端，由相對人所提其間往來信件之文

    義，實無法彰顯B客戶不滿聲請人工作表現之意，自無從據

    此認定聲請人溝通談判能力不足。又聲請人於業務上向來皆

    秉公處理、就事論事，並尊重部屬及同仁，為合乎公司内部

    規定或達到業績目標，對於工作能力不佳之下屬，包括侯凱

    文、林旻泯等人，會有較嚴格之要求，因而引發其等心生不

    滿，亦在所難免，則相對人執聲請人該等部屬之不實指摘，

    作為聲請人不能勝任工作之證據，亦顯不可採。另相對人基

    於未經確實調查程序之事實，對聲請人提出績效改善計劃，

    聲請人礙於勞資雙方和諧而積極配合，於111年5月27日至8

    月26日該績效改善計畫實施期間經過後，聲請人亦已通過該

    計畫，則如相對人擬再以聲請人不能勝任工作為由進行資遣

    ，自應對聲請人再次進行績效改善計劃，或先予調動、降職

    等仍未改善時，始得為之，然相對人却逕行解僱聲請人，亦

    有違解僱最後手段性之原則，相對人之解僱自屬不合法而無

    效。本件聲請人提起確認僱傭關係存在等之訴訟，應有勝訴

    之望，相對人所稱之上開解僱事由，均未提出直接具體之證

    據佐證，況聲請人究有無難以勝任工作致符合法定解僱事由

    ，乃係實體上爭議，並非保全程序應予審酌。

㈡、相對人是跨國企業位於臺灣地區之分公司，其所屬集團所從

    事跨國貿易產品於全球半導體市場市佔率達75%，另相對人

    公司於111年營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億

    元，財務狀況相當良好，衡情相對人暫時繼續僱用聲請人，

    應不可能造成不可期待其接受之經濟上負擔，或產生對企業

    存續之重大危害。反觀聲請人為家裡之經濟支柱，每月需負

    擔家中種種生活雜項開支及每個月高達近8萬多元之房屋貸

    款，以及子女每學期近30萬元之學費，經濟負擔龐大，如今

    頓遭相對人資遣，對於聲請人生計自有重大影響，且聲請人

    已年屆00歲之中高齡，即期另覓新職確有困難，對於相對人

    依法應給付之薪資實有急迫需求。是若命相對人繼續僱用聲

    請人，縱相對人須繼續負擔薪資或為聲請人調整職務，惟相

    較於未能復職相對人所欲避免之損害極小，應認相對人繼續

    僱用應無重大困難。至相對人空言指泛聲請人於復職後將挾

    怨報復下屬、進而對相對人之業務產生重大衝擊云云，實無

    所據。況相對人之人事安排，係整個VAT集團全球佈局之結

    果，其決策層上達亞洲區乃至瑞士總部，相對人與其亞洲區

    乃至瑞士總部，向來亦多有密切之業務交流及人事調動，是

    本件判斷繼續雇用聲請人有無重大困難，即不應侷限於台灣

    之相對人公司有無職缺，而應視整個VAT集團於全球業務範

    圍內，是否有職缺可雇用聲請人。以目前VAT集團在全球共

    開出97個職缺，其中部分屬銷售、業務相關之職缺，與聲請

    人之資歷及專業相符，而聲請人前已明確向相對人表達願至

    海外部門任職，相對人為跨國企業，自得輕易安排聲請人至

    所屬全球之任一職缺，且以聲請人之資歷及專業，對公司之

    營運亦不會有不利之影響，故相對人自無暫時繼續僱用聲請

    人之困難可言。

㈢、綜上，為確保聲請人於本案訴訟期間之工作權，爰依勞動事

    件法第49條第1項之規定聲請定暫時狀態處分。並聲明:相對

    人在本案訴訟終結確定前，應依原勞動契約繼續僱傭聲請人

    ，並按月給付聲請人202,900元。

二、相對人則以：

㈠、聲請人於任職相對人期間，明確知悉A客戶、B客戶為相對人

    工作上須長期維持客戶關係和業務發展之關鍵客戶，然聲請

    人於在職期間，無法對A客戶提出有效可行之銷售策略方案

    ，却於111年3月間與A客戶採購人員，在漲價談判之會議中

    ，因個人情緒控管不當，對A客戶人員大聲咆嘯，致A客戶人

    員要求日後不要再讓聲請人，參加該公司與相對人之業務或

    會議，已嚴重影響、危及相對人與A客戶之業務關係。又因

    聲請人自任職相對人公司以來，其對待部屬及同仁，向來即

    有情緖控管能力不佳，未予尊重之情形，其曾公開咆嘯並羞

    辱下屬謝慶寰等人，與同僚即相對人公司維修部經理管在崑

    在開會時，因不滿其發言，在會議尚在進行時，即逕行離開

    ，且對女性部屬等人為性別歧視之言論，復有管理部屬雙標

    等核心問題存在，致聲請人下屬與同僚，均曾私下向聲請人

    主管反應上情，另因前述其無法推展及執行對A客戶之銷售

    業務，經聲請人主管王永昌多次私下與其溝通、建議其改善

    ，聲請人依然故我並無改善，相對人公司乃於111年5月至8

    月間，依規定對其進行為期3個月之績效改善計劃。詎聲請

    人於上開績效改善計劃期間經過之後，並未有所改善，仍在

    公開場合藉故厲聲責駡、數落其部屬林貫文、余俞汶、林旻

    泯、侯凱文等人，且未依相對人之要求，多與該等員工進行

    1對1面談及溝通，而未能得到部屬之信任及認同，無法帶領

    業務團隊，亦未尊重同儕管在崑經理，另對A客戶亦未能制

    定、推行有效之銷售策略，甚至於111年11月、12月間，在

    與B客戶進行存貨出貨之協商及談判事宜時，自我認知良好

    且判斷錯誤，一味採取強硬之談判態度，甚而故意採行該等

    強硬談判手段，藉以激怒B客戶，欲使無法出貨之責任，歸

    由其主管即王永昌等人來承擔，藉此來陷害王永昌等人，致

    其因此在談判過程中，澈底惹怒B客戶人員，導致雙方之談

    判幾已破裂，經聲請人主管即王永昌緊急介入協商，方解決

    其間之爭議，順利讓B客戶同意接受相對人之出貨，然B客戶

    嗣已明確表明，往後拒絕再與聲請人為業務接洽、往來。是

    聲請人上開所為，完全不顧相對人公司之利益，違反其對相

    對人之忠誠義務，並已破壞與相對人間之信賴關係。因聲請

    人任職期間，有上開無法領導業務團隊、不尊重同仁，及欠

    缺維繫、推展與重要客戶業務關係能力之工作缺失情形，經

    相對人施予系爭績效改善計劃之後，其仍無改善，依然存有

    前述無法勝任工作之情形，且雙方間之信賴關係已遭聲請人

    破壞殆盡，則相對人依勞基法第11條第5款規定，終止雙方

    之勞動契約，自屬合法有據，亦無違反解僱最後手段性原則

    。

㈡、聲請人雖稱其已獲相對人核准111年高額績效獎金，足證其並

    無工作不適任之情況云云。然相對人當時係以聲請人仍可領

    取111年績效獎金，作為其同意雙方合意終止僱傭關係之交

    換條件，並非表彰聲請人確有領取上開績效獎金之權利。況

    111年正值整個半導體產業因市場需求而興盛之時，聲請人

    所屬部門業績達成率高於預期，亦非聲請人個人功勞所致，

    該年度相對人公司之業務績效成長，根本不足作為聲請人得

    以勝任工作之證明。反觀聲請人就其業績所設定之個人目標

    達成率僅有63%，在「先進製程/顯示器成長」及「業務部門

    發現培養人才及領導業務團隊之能力之目標」中之「人才追

    蹤及經營傑出表現」部分，皆被評定為零分，足認聲請人除

    無法維繫與相對人關鍵客戶之長期關係外，亦確實存在無法

    領導業務團隊，亦無法在先進製程及顯示器產業上取得成長

    等無法勝任工作之情甚明。是依相對人所舉之事證，聲請人

    確係無法勝任其工作，其就本案訴訟自無相當程度勝訴之望

    ，相對人就此已為相當之釋明。

㈢、況若准聲請人回任，考量其個人過往事跡，顯將挾怨報復反

    應上情之下屬，造成相對人業務部門之人事動盪，且B客戶

    已拒絕與聲請人再進行業務接洽，則聲請人身為業務主管，

    却無法繼續參與、處理占相對人公司近一半營業額之B客戶

    業務，對相對人業務確會產生嚴重之負面影響。另相對人因

    業務需要，已聘僱新的業務經理，亦無其他職位可供安置聲

    請人，故要相對人繼續僱用聲請人顯有重大之困難。又聲請

    人至今僅提出個人支出需求，沒有提出其財產狀況以釋明其

    確有持續工作以維持生計之急迫需求存在，自無防止發生重

    大之損害或避免急迫危險之必要，是其所請即不符定暫時狀

    態處分之要件，爰請求駁回聲請人之聲請等語。

三、按勞工提起確認僱傭關係存在之訴，法院認勞工有勝訴之望

    ，且雇主繼續僱用非顯有重大困難者，得依勞工之聲請，為

    繼續僱用及給付工資之定暫時狀態處分，勞動事件法第49條

    第1項定有明文。其立法理由略謂：勞動事件之勞工，通常

    有持續工作以維持生計之強烈需求，基於此項特性，於確認

    僱傭關係存在之訴訟進行中，如法院認勞工有相當程度之勝

    訴可能性（例如：雇主之終止合法性有疑義等），且雇主繼

    續僱用非顯有重大困難時，宜依保全程序為暫時權利保護，

    又此項係斟酌勞動關係特性之特別規定，性質上屬民事訴訟

    法第538條第1項所定爭執法律關係及必要性等要件之具體化

    ，於具備此項所定事由時，勞工即得聲請法院命為定暫時狀

    態之處分（最高法院109年度台抗字第961號裁定意旨參照）

    。再按勞動事件法第49條之規範目的，非僅暫時性滿足勞工

    生活上之急迫需求，尚寓有使勞工繼續工作以維持其職業上

    技能及競爭力，涉及其工作權、人格權之保護，非單純為金

    錢給付即滿足勞工之本案請求（最高法院110年度台抗字第6

    73號裁定意旨參照）。又參酌勞動事件審理細則第80條第2

    項規定，勞工為本條聲請時，僅就其「本案訴訟有勝訴之望

    」，且「雇主繼續僱用非顯有重大困難」，應釋明之。而所

    謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造成不

    可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他相類

    之情形（最高法院110年度台抗字第2號裁定意旨參照）。所

    謂釋明，係指法院就某項事實之存否，得到大致為正當之心

    證，即為已足，此與證明須就當事人所提證據資料，足使法

    院產生堅強心證，可確信其主張為真實者，尚有不同（最高

    法院96年度台抗字第585號、98年度台抗字第807號、109年

    度台抗字第649號裁定要旨參照）。

四、經查：

㈠、關於本案訴訟是否有勝訴之望部分：

１、聲請人主張:其自110年6月15日起受僱於相對人，擔任相對人

    業務協理一職，帶領相對人之業務團隊成員，月薪202,900

    元；於111月第一季間，已為相對人公司，與A客戶進行談判

    ，並達成調漲A客戶貨款價格5.5%之成果，其後雖遭相對人

    公司以不實事由，於111年5月至8月間施以績效改善計劃，

    惟聲請人亦已通過該計劃。其後於同年11、12月間在執行相

    對人瑞士總公司，所明確要求出貨350萬美金之庫存存貨予B

    客戶該任務之協商、談判事宜時，亦竭盡所能，在主管即王

    永昌所知悉且同意之處理方式、談判策略下，與B客戶進行

    多次之線上會議與郵件往來等之磋商及溝通，最終在主管王

    永昌與B客戶採購處長，以電話溝通並確認後，達成B客戶同

    意接受出貨此一難度甚高之任務，聲請人就此談判結果之達

    成，有相當之貢獻，其工作及帶領業務團隊之表現，亦促成

    相對人公司111年度之營業額，成長及高出預設之目標甚多

    。詎相對人却突於112年2月20日，以其不能勝任工作為由，

    依勞基法第11條第5款規定，片面終止兩造間勞動契約，然

    聲請人並無不能勝任工作之情形，且相對人之終止契約違反

    解僱最後手段性原則，相對人終止契約係違法而無效，經聲

    請人於112年2月21日聲請勞資爭議調解，請求恢復兩造間僱

    傭關係等，嗣兩造經調解不成立，因相對人受領勞務遲延，

    聲請人無補服勞務之義務，仍得請求相對人依法按月給付報

    酬等，已向本院提起確認兩造間僱傭關係存在、相對人應按

    月給付聲請人薪資等之本案訴訟（本院112年度重勞訴字第8

    號，下稱本案訴訟）等情，業據其提出相對人通知終止勞動

    契約之通知書、新竹縣政府勞資爭議調解紀錄、聲請人與相

    對人總經理王永昌間電子郵件往來訊息、聲證1訴外人蔡謹

    安於111年4月20日寄給相對人瑞士總部之專案經理Santiago

    之電子郵件、聲證2之A客戶於112年8月於美國亞利桑那州建

    廠之新聞、聲證3聲請人與A客戶採購窗口甲○○聯繫之紀錄、

    聲證4蔡謹安於112年2月19日及8月16日與聲請人之LINE對話

    紀錄、聲證5之111年間就B客戶出貨事件之相關電子信件、

    聲證6、7林旻泯及侯凱文工作表現不佳之證據、聲證8李岱

    婷對蔡謹安訊息已讀不回之證據、聲證11聲請人與王永昌等

    人於111年12月20日線上討論B客戶出貨事宜之截圖、聲證12

    王永昌與侯凱文111年10月30日之信件、聲證13之B客戶於11

    1年11月10日之信件、聲證16聲請人所製作對A客戶之業務策

    略簡報節本、聲證17之112年2月17日王永昌與聲請人資遣面

    談之錄音檔及譯文、聲證18相對人2021年及2022年之營收統

    計表影本等，附於本案訴訟及本院卷內可憑（見本案訴訟卷

    一第45-53頁，本院卷一第121-163頁、第210-218頁、第228

    -229頁、第350-422頁、第462頁），並經本院依職權調取本

    案訴訟卷宗核閱無訛，堪認相對人之終止勞動契約，是否符

    合解僱最後手段性原則而合法有效，兩造間之僱傭關係是否

    已不存在，非無疑義，堪認聲請人已就有勝訴之望為相當之

    釋明。

２、相對人雖抗辯:係因聲請人不尊重部屬及同仁，無法領導、帶

    動業務團隊，且欠缺維繫、推展與重要之A客戶業務關係之

    能力，經相對人對其施予績效改善計劃之後仍無改善，甚至

    其後於與B客戶就庫存出貨事宜進行協商、談判時，誤判情

    事，且故意採行強硬態度以便激怒對方，欲使談判破局藉以

    陷害主管，完全不顧相對人之利益，已破壞兩造間之信賴關

    係，並已遭B客戶拒絕再與其進行業務接洽、往來，亦已破

    壞與B客戶間之業務關係，其顯然欠缺擔任相對人業務主管

    之工作能力，相對人始於112年2月20日依勞基法第11條第5

    款規定，合法終止勞動契約，亦無違解雇最後手段性原則，

    聲請人並無相當程度之勝訴可能性等語，並於本件及本案訴

    訟中，提出相關之證據在卷，及傳訊相關證人到院之證述，

    以為佐證。惟查，聲請人是否有相對人上開所指不能勝任工

    作之情形、相對人終止契約是否符合解雇最後手段性原則、

    其終止契約是否合法，聲請人請求確認兩造間僱傭關係存在

    及相對人應按月給付其工資等有無理由等節，核屬相對人就

    本案訴訟之實體抗辯，本需待本案訴訟調查辯論後始得認定

    ，而非定暫時狀態之程序所得審酌。何況該部分經本案訴訟

    審理之結果，已經本案訴訟，判決認定:相對人對聲請人之

    終止勞動契約，因違反解雇最後手段性原則而無效，因而判

    決確認兩造間之僱傭關係存在，並相對人應自112年2月21起

    至聲請人於相對人復職前1日止，按月給付聲請人薪資202,9

    00元等情，此亦據調取本案訴訟事件卷宗查明無訛。是相對

    人據其上開所辯等情，辯稱聲請人未就本案訴訟有勝訴可能

    性為相當之釋明，尚不可採。

㈡、關於相對人繼續僱用相對人非顯有重大困難部分：

１、按所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造

    成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他

    相類之情形，已如前述。

２、經查，聲請人主張:相對人為跨國企業在臺所設之分公司，其

    產品於全球半導體市場市佔率相當高，於111年度相對人公

    司營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億元，財務

    狀況相當良好，目前尚有在對外招募人員等情，已據聲請人

    提出聲證18相對人2021年及2022年之營收統計表、聲證19相

    對人瑞士總公司之財務報告書、聲證20瑞士法郎與新台幣滙

    率換算試算表、聲證25相對人總公司VAT集團公布全球職缺

    之網頁影本各一份以為釋明（見本院卷一第464-466、468-4

    70、卷二第145、173頁），且依相對人所提之被證2相對人

    公司組織圖（見本院卷一第61頁、本案訴訟卷一第101頁）

    ，亦可看出相對人公司有諸多部門及員工，且原先為聲請人

    所負責並帶領之業務部門（即全球服務事業單位），亦有多

    名員工（見本院卷一第61頁），需負責對國內外半導體廠商

    客戶之銷售、服務等業務，可見相對人公司規模非小，並有

    持續營業之事實，且其業務（即全球服務事業單位）、維修

    、客服及製造部門等，亦需有相當之人力投入。因聲請人先

    前任職於相對人公司前，既曾在相同及其他類似領域之○○科

    技公司，任職不同職務多年，此情為相對人所不否認，衡情

    ，聲請人應有此等不同職務相關之專業，則以上開情形觀之

    ，縱認聲請人不適於再擔任原先業務主管一職，相對人公司

    亦非不能透過調整其職務或工作項目等方式，加以因應處理

    。準此，已使本院得獲致相對人繼續僱用聲請人，非顯有重

    大困難，尚無不可期待相對人接受之經濟負擔或會致生其企

    業存續重大危害之大致心證。是以，堪認聲請人就相對人繼

    續僱用聲請人，非顯有重大困難乙節，業已加以釋明。

㈢、又按勞動事件法第49條第1項所定繼續僱用及給付工資之定暫

    時狀態處分，僅須勞工提起確認僱傭關係存在之訴有勝訴之

    望，及雇主繼續僱用非顯有重大困難，即應准許，不得以勞

    工生活未陷於困難而否定勞工此項權利。相對人固抗辯聲請

    人未提出其個人財產資料，以滋佐證其確有維持生計之急迫

    需求云云，然核諸聲請人所提其個人貸款交易明細資料、其

    子女繳交學費三聯單等資料影本（見本院卷一第167-173頁

    ），可知聲請人確有相當金額之生活固定開銷與負擔，而考

    量聲請人維持生活之主要收入來源係工作所得，以聲請人之

    年齡及目前薪資行情，無從即時覓得相當之工作，以立即替

    代本案訴訟期間，因未繼續受僱所短少維持生活之薪資收入

    來源，應屬常情，是聲請人所欲獲得之利益及防免之損害，

    大於相對人可能造成之損害，即有暫時狀態處分之必要。

㈣、基此，本院斟酌相對人因定暫時狀態之處分，雖有暫時給付

    薪資支出、人員配置及工作調整等不便，然此相較聲請人因

    失去工作將可能造成之人格及經濟上損害而言，輕重仍屬有

    別，及聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱用非

    顯有重大困難為相當釋明之情，認聲請人請求相對人於本案

    訴訟終結確定前，繼續僱用聲請人，並依實際任職期間，按

    月給付聲請人工資202,900元，為有理由，應予准許。

五、綜上所述，聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱

    用非顯有重大困難為相當釋明，本院經權衡後認有定暫時狀

    態處分之必要，是聲請人依勞動事件法第49條第1項規定，

    聲請相對人於本案訴訟終結確定前，應繼續僱用聲請人，並

    依實際任職期間，按月給付聲請人202,900元，為有理由，

    應予准許，爰裁定如主文第1項所示。至因勞動事件法第49

    條第3項規定勞工依勞動事件法第49條第1、2項所為聲請，

    法院得為免供擔保之處分，本件爰不命聲請人供擔保，併予

    敘明。

六、程序費用負擔之依據：民事訴訟法第95條、第78條 。　　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　25　　日

                  勞動法庭    法　官　鄭政宗

以上正本係照原本作成。

如不服本裁定應於送達後10日內向本院提出抗告狀，並繳納抗告

費新臺幣1,000元。

中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　26　　日

                              書記官　黃志微






臺灣新竹地方法院民事裁定

112年度勞全字第6號

聲  請  人  詹德信  

代  理  人  邱靖棠律師

            李柏毅律師

            程居威律師

複代理人    李佑均律師

相  對  人  偉拓科技股份有限公司



法定代理人  楊大園  

代  理  人  吳世敏律師

            苗繼業律師

上列當事人間請求定暫時狀態之處分事件，本院裁定如下：

    主  文

相對人於兩造間本院一一二年度重勞訴字第八號確認僱傭關係存在等事件終結確定前，應繼續僱用聲請人，並按月給付聲請人新臺幣貳拾萬貳仟玖佰元。

聲請程序費用由相對人負擔。

    理  由

一、聲請意旨略以：

㈠、聲請人自民國（下同)110年6月15日起受僱於相對人，並擔任業務協理一職，月薪為新臺幣（下同）202,900元（含本薪177,500元、伙食津貼2,400元、交通津貼23,000元) 。聲請人已有從事業務相關工作長達20餘年之豐富經驗，於相對人處任職期間均以達成公司目標為首要宗旨，並為相對人帶進鉅額利益，從未造成相對人任何財產上或商譽上之損害。詎相對人竟不實誣指聲請人不尊重部屬、同儕等，領導部屬及溝通談判能力不足，致生內部員工、同仁及客戶不滿，無法帶領團隊及客戶拒絕與其為業務往來，且於績效改善計劃後，仍未予改善等情，有不能勝任工作之情事，於112年2月20日依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，違法終止雙方之勞動契約。然事實上聲請人任職期間，多次達成相對人所要求之業務目標，包括努力貫徹相對人瑞士總部指示，就主要客戶即台灣積體電路股份有限公司（下稱A客戶），進行111年度貨品價格5.5%之漲價幅度談判，終使A客戶同意上開之漲價，亦無相對人所稱聲請人因情緒控管不當，談判時激怒、得罪A客戶之採購人員，影響與A客戶業務關係之情形；就與相對人主要客戶即泰洛斯公司（下稱B客戶）庫存現貨之出貨爭議事件（下稱系爭出貨爭議事件），聲請人於談判過程中，雖有另需主管介入協商之處，然聲請人亦係奉命執行相對人瑞士總部之明確指示而為，所採取之談判策略，亦均為主管即相對人總經理王永昌所事先知悉且同意，最終亦使B客戶同意出貨，成果深獲瑞士總部高層之肯定，且聲請人於111年業績數額超標幅度高達113%，相對人瑞士總部亦已基此，核定發放聲請人111年度之高額績效獎金等情，足認聲請人其中功勞不容抹滅。縱相對人嗣基於非客觀之事實，評斷聲請人個人目標達成率僅63%，然聲請人既已達成相對人聘用所擬達成之客觀合理經濟目的，且其所任職期間內業績成長快速，亦不斷開拓新業務，自無相對人所稱不能勝任工作之情事。至相對人執B客戶於專案結束後要求將聲請人自其間信件聯絡人中移除一事，稱B客戶因不滿聲請人，拒絕再與聲請人進行後續業務往來云云，然移除其等信件往來聯絡人原因多端，由相對人所提其間往來信件之文義，實無法彰顯B客戶不滿聲請人工作表現之意，自無從據此認定聲請人溝通談判能力不足。又聲請人於業務上向來皆秉公處理、就事論事，並尊重部屬及同仁，為合乎公司内部規定或達到業績目標，對於工作能力不佳之下屬，包括侯凱文、林旻泯等人，會有較嚴格之要求，因而引發其等心生不滿，亦在所難免，則相對人執聲請人該等部屬之不實指摘，作為聲請人不能勝任工作之證據，亦顯不可採。另相對人基於未經確實調查程序之事實，對聲請人提出績效改善計劃，聲請人礙於勞資雙方和諧而積極配合，於111年5月27日至8月26日該績效改善計畫實施期間經過後，聲請人亦已通過該計畫，則如相對人擬再以聲請人不能勝任工作為由進行資遣，自應對聲請人再次進行績效改善計劃，或先予調動、降職等仍未改善時，始得為之，然相對人却逕行解僱聲請人，亦有違解僱最後手段性之原則，相對人之解僱自屬不合法而無效。本件聲請人提起確認僱傭關係存在等之訴訟，應有勝訴之望，相對人所稱之上開解僱事由，均未提出直接具體之證據佐證，況聲請人究有無難以勝任工作致符合法定解僱事由，乃係實體上爭議，並非保全程序應予審酌。

㈡、相對人是跨國企業位於臺灣地區之分公司，其所屬集團所從事跨國貿易產品於全球半導體市場市佔率達75%，另相對人公司於111年營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億元，財務狀況相當良好，衡情相對人暫時繼續僱用聲請人，應不可能造成不可期待其接受之經濟上負擔，或產生對企業存續之重大危害。反觀聲請人為家裡之經濟支柱，每月需負擔家中種種生活雜項開支及每個月高達近8萬多元之房屋貸款，以及子女每學期近30萬元之學費，經濟負擔龐大，如今頓遭相對人資遣，對於聲請人生計自有重大影響，且聲請人已年屆00歲之中高齡，即期另覓新職確有困難，對於相對人依法應給付之薪資實有急迫需求。是若命相對人繼續僱用聲請人，縱相對人須繼續負擔薪資或為聲請人調整職務，惟相較於未能復職相對人所欲避免之損害極小，應認相對人繼續僱用應無重大困難。至相對人空言指泛聲請人於復職後將挾怨報復下屬、進而對相對人之業務產生重大衝擊云云，實無所據。況相對人之人事安排，係整個VAT集團全球佈局之結果，其決策層上達亞洲區乃至瑞士總部，相對人與其亞洲區乃至瑞士總部，向來亦多有密切之業務交流及人事調動，是本件判斷繼續雇用聲請人有無重大困難，即不應侷限於台灣之相對人公司有無職缺，而應視整個VAT集團於全球業務範圍內，是否有職缺可雇用聲請人。以目前VAT集團在全球共開出97個職缺，其中部分屬銷售、業務相關之職缺，與聲請人之資歷及專業相符，而聲請人前已明確向相對人表達願至海外部門任職，相對人為跨國企業，自得輕易安排聲請人至所屬全球之任一職缺，且以聲請人之資歷及專業，對公司之營運亦不會有不利之影響，故相對人自無暫時繼續僱用聲請人之困難可言。

㈢、綜上，為確保聲請人於本案訴訟期間之工作權，爰依勞動事件法第49條第1項之規定聲請定暫時狀態處分。並聲明:相對人在本案訴訟終結確定前，應依原勞動契約繼續僱傭聲請人，並按月給付聲請人202,900元。

二、相對人則以：

㈠、聲請人於任職相對人期間，明確知悉A客戶、B客戶為相對人工作上須長期維持客戶關係和業務發展之關鍵客戶，然聲請人於在職期間，無法對A客戶提出有效可行之銷售策略方案，却於111年3月間與A客戶採購人員，在漲價談判之會議中，因個人情緒控管不當，對A客戶人員大聲咆嘯，致A客戶人員要求日後不要再讓聲請人，參加該公司與相對人之業務或會議，已嚴重影響、危及相對人與A客戶之業務關係。又因聲請人自任職相對人公司以來，其對待部屬及同仁，向來即有情緖控管能力不佳，未予尊重之情形，其曾公開咆嘯並羞辱下屬謝慶寰等人，與同僚即相對人公司維修部經理管在崑在開會時，因不滿其發言，在會議尚在進行時，即逕行離開，且對女性部屬等人為性別歧視之言論，復有管理部屬雙標等核心問題存在，致聲請人下屬與同僚，均曾私下向聲請人主管反應上情，另因前述其無法推展及執行對A客戶之銷售業務，經聲請人主管王永昌多次私下與其溝通、建議其改善，聲請人依然故我並無改善，相對人公司乃於111年5月至8月間，依規定對其進行為期3個月之績效改善計劃。詎聲請人於上開績效改善計劃期間經過之後，並未有所改善，仍在公開場合藉故厲聲責駡、數落其部屬林貫文、余俞汶、林旻泯、侯凱文等人，且未依相對人之要求，多與該等員工進行1對1面談及溝通，而未能得到部屬之信任及認同，無法帶領業務團隊，亦未尊重同儕管在崑經理，另對A客戶亦未能制定、推行有效之銷售策略，甚至於111年11月、12月間，在與B客戶進行存貨出貨之協商及談判事宜時，自我認知良好且判斷錯誤，一味採取強硬之談判態度，甚而故意採行該等強硬談判手段，藉以激怒B客戶，欲使無法出貨之責任，歸由其主管即王永昌等人來承擔，藉此來陷害王永昌等人，致其因此在談判過程中，澈底惹怒B客戶人員，導致雙方之談判幾已破裂，經聲請人主管即王永昌緊急介入協商，方解決其間之爭議，順利讓B客戶同意接受相對人之出貨，然B客戶嗣已明確表明，往後拒絕再與聲請人為業務接洽、往來。是聲請人上開所為，完全不顧相對人公司之利益，違反其對相對人之忠誠義務，並已破壞與相對人間之信賴關係。因聲請人任職期間，有上開無法領導業務團隊、不尊重同仁，及欠缺維繫、推展與重要客戶業務關係能力之工作缺失情形，經相對人施予系爭績效改善計劃之後，其仍無改善，依然存有前述無法勝任工作之情形，且雙方間之信賴關係已遭聲請人破壞殆盡，則相對人依勞基法第11條第5款規定，終止雙方之勞動契約，自屬合法有據，亦無違反解僱最後手段性原則。

㈡、聲請人雖稱其已獲相對人核准111年高額績效獎金，足證其並無工作不適任之情況云云。然相對人當時係以聲請人仍可領取111年績效獎金，作為其同意雙方合意終止僱傭關係之交換條件，並非表彰聲請人確有領取上開績效獎金之權利。況111年正值整個半導體產業因市場需求而興盛之時，聲請人所屬部門業績達成率高於預期，亦非聲請人個人功勞所致，該年度相對人公司之業務績效成長，根本不足作為聲請人得以勝任工作之證明。反觀聲請人就其業績所設定之個人目標達成率僅有63%，在「先進製程/顯示器成長」及「業務部門發現培養人才及領導業務團隊之能力之目標」中之「人才追蹤及經營傑出表現」部分，皆被評定為零分，足認聲請人除無法維繫與相對人關鍵客戶之長期關係外，亦確實存在無法領導業務團隊，亦無法在先進製程及顯示器產業上取得成長等無法勝任工作之情甚明。是依相對人所舉之事證，聲請人確係無法勝任其工作，其就本案訴訟自無相當程度勝訴之望，相對人就此已為相當之釋明。

㈢、況若准聲請人回任，考量其個人過往事跡，顯將挾怨報復反應上情之下屬，造成相對人業務部門之人事動盪，且B客戶已拒絕與聲請人再進行業務接洽，則聲請人身為業務主管，却無法繼續參與、處理占相對人公司近一半營業額之B客戶業務，對相對人業務確會產生嚴重之負面影響。另相對人因業務需要，已聘僱新的業務經理，亦無其他職位可供安置聲請人，故要相對人繼續僱用聲請人顯有重大之困難。又聲請人至今僅提出個人支出需求，沒有提出其財產狀況以釋明其確有持續工作以維持生計之急迫需求存在，自無防止發生重大之損害或避免急迫危險之必要，是其所請即不符定暫時狀態處分之要件，爰請求駁回聲請人之聲請等語。

三、按勞工提起確認僱傭關係存在之訴，法院認勞工有勝訴之望，且雇主繼續僱用非顯有重大困難者，得依勞工之聲請，為繼續僱用及給付工資之定暫時狀態處分，勞動事件法第49條第1項定有明文。其立法理由略謂：勞動事件之勞工，通常有持續工作以維持生計之強烈需求，基於此項特性，於確認僱傭關係存在之訴訟進行中，如法院認勞工有相當程度之勝訴可能性（例如：雇主之終止合法性有疑義等），且雇主繼續僱用非顯有重大困難時，宜依保全程序為暫時權利保護，又此項係斟酌勞動關係特性之特別規定，性質上屬民事訴訟法第538條第1項所定爭執法律關係及必要性等要件之具體化，於具備此項所定事由時，勞工即得聲請法院命為定暫時狀態之處分（最高法院109年度台抗字第961號裁定意旨參照）。再按勞動事件法第49條之規範目的，非僅暫時性滿足勞工生活上之急迫需求，尚寓有使勞工繼續工作以維持其職業上技能及競爭力，涉及其工作權、人格權之保護，非單純為金錢給付即滿足勞工之本案請求（最高法院110年度台抗字第673號裁定意旨參照）。又參酌勞動事件審理細則第80條第2項規定，勞工為本條聲請時，僅就其「本案訴訟有勝訴之望」，且「雇主繼續僱用非顯有重大困難」，應釋明之。而所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他相類之情形（最高法院110年度台抗字第2號裁定意旨參照）。所謂釋明，係指法院就某項事實之存否，得到大致為正當之心證，即為已足，此與證明須就當事人所提證據資料，足使法院產生堅強心證，可確信其主張為真實者，尚有不同（最高法院96年度台抗字第585號、98年度台抗字第807號、109年度台抗字第649號裁定要旨參照）。

四、經查：

㈠、關於本案訴訟是否有勝訴之望部分：

１、聲請人主張:其自110年6月15日起受僱於相對人，擔任相對人業務協理一職，帶領相對人之業務團隊成員，月薪202,900元；於111月第一季間，已為相對人公司，與A客戶進行談判，並達成調漲A客戶貨款價格5.5%之成果，其後雖遭相對人公司以不實事由，於111年5月至8月間施以績效改善計劃，惟聲請人亦已通過該計劃。其後於同年11、12月間在執行相對人瑞士總公司，所明確要求出貨350萬美金之庫存存貨予B客戶該任務之協商、談判事宜時，亦竭盡所能，在主管即王永昌所知悉且同意之處理方式、談判策略下，與B客戶進行多次之線上會議與郵件往來等之磋商及溝通，最終在主管王永昌與B客戶採購處長，以電話溝通並確認後，達成B客戶同意接受出貨此一難度甚高之任務，聲請人就此談判結果之達成，有相當之貢獻，其工作及帶領業務團隊之表現，亦促成相對人公司111年度之營業額，成長及高出預設之目標甚多。詎相對人却突於112年2月20日，以其不能勝任工作為由，依勞基法第11條第5款規定，片面終止兩造間勞動契約，然聲請人並無不能勝任工作之情形，且相對人之終止契約違反解僱最後手段性原則，相對人終止契約係違法而無效，經聲請人於112年2月21日聲請勞資爭議調解，請求恢復兩造間僱傭關係等，嗣兩造經調解不成立，因相對人受領勞務遲延，聲請人無補服勞務之義務，仍得請求相對人依法按月給付報酬等，已向本院提起確認兩造間僱傭關係存在、相對人應按月給付聲請人薪資等之本案訴訟（本院112年度重勞訴字第8號，下稱本案訴訟）等情，業據其提出相對人通知終止勞動契約之通知書、新竹縣政府勞資爭議調解紀錄、聲請人與相對人總經理王永昌間電子郵件往來訊息、聲證1訴外人蔡謹安於111年4月20日寄給相對人瑞士總部之專案經理Santiago之電子郵件、聲證2之A客戶於112年8月於美國亞利桑那州建廠之新聞、聲證3聲請人與A客戶採購窗口甲○○聯繫之紀錄、聲證4蔡謹安於112年2月19日及8月16日與聲請人之LINE對話紀錄、聲證5之111年間就B客戶出貨事件之相關電子信件、聲證6、7林旻泯及侯凱文工作表現不佳之證據、聲證8李岱婷對蔡謹安訊息已讀不回之證據、聲證11聲請人與王永昌等人於111年12月20日線上討論B客戶出貨事宜之截圖、聲證12王永昌與侯凱文111年10月30日之信件、聲證13之B客戶於111年11月10日之信件、聲證16聲請人所製作對A客戶之業務策略簡報節本、聲證17之112年2月17日王永昌與聲請人資遣面談之錄音檔及譯文、聲證18相對人2021年及2022年之營收統計表影本等，附於本案訴訟及本院卷內可憑（見本案訴訟卷一第45-53頁，本院卷一第121-163頁、第210-218頁、第228-229頁、第350-422頁、第462頁），並經本院依職權調取本案訴訟卷宗核閱無訛，堪認相對人之終止勞動契約，是否符合解僱最後手段性原則而合法有效，兩造間之僱傭關係是否已不存在，非無疑義，堪認聲請人已就有勝訴之望為相當之釋明。

２、相對人雖抗辯:係因聲請人不尊重部屬及同仁，無法領導、帶動業務團隊，且欠缺維繫、推展與重要之A客戶業務關係之能力，經相對人對其施予績效改善計劃之後仍無改善，甚至其後於與B客戶就庫存出貨事宜進行協商、談判時，誤判情事，且故意採行強硬態度以便激怒對方，欲使談判破局藉以陷害主管，完全不顧相對人之利益，已破壞兩造間之信賴關係，並已遭B客戶拒絕再與其進行業務接洽、往來，亦已破壞與B客戶間之業務關係，其顯然欠缺擔任相對人業務主管之工作能力，相對人始於112年2月20日依勞基法第11條第5款規定，合法終止勞動契約，亦無違解雇最後手段性原則，聲請人並無相當程度之勝訴可能性等語，並於本件及本案訴訟中，提出相關之證據在卷，及傳訊相關證人到院之證述，以為佐證。惟查，聲請人是否有相對人上開所指不能勝任工作之情形、相對人終止契約是否符合解雇最後手段性原則、其終止契約是否合法，聲請人請求確認兩造間僱傭關係存在及相對人應按月給付其工資等有無理由等節，核屬相對人就本案訴訟之實體抗辯，本需待本案訴訟調查辯論後始得認定，而非定暫時狀態之程序所得審酌。何況該部分經本案訴訟審理之結果，已經本案訴訟，判決認定:相對人對聲請人之終止勞動契約，因違反解雇最後手段性原則而無效，因而判決確認兩造間之僱傭關係存在，並相對人應自112年2月21起至聲請人於相對人復職前1日止，按月給付聲請人薪資202,900元等情，此亦據調取本案訴訟事件卷宗查明無訛。是相對人據其上開所辯等情，辯稱聲請人未就本案訴訟有勝訴可能性為相當之釋明，尚不可採。

㈡、關於相對人繼續僱用相對人非顯有重大困難部分：

１、按所謂「繼續僱用顯有重大困難」係指繼續僱用勞工可能造成不可期待雇主接受之經濟上負擔、企業存續之危害或其他相類之情形，已如前述。

２、經查，聲請人主張:相對人為跨國企業在臺所設之分公司，其產品於全球半導體市場市佔率相當高，於111年度相對人公司營業額高達新台幣16億元，稅前淨利高達5.7億元，財務狀況相當良好，目前尚有在對外招募人員等情，已據聲請人提出聲證18相對人2021年及2022年之營收統計表、聲證19相對人瑞士總公司之財務報告書、聲證20瑞士法郎與新台幣滙率換算試算表、聲證25相對人總公司VAT集團公布全球職缺之網頁影本各一份以為釋明（見本院卷一第464-466、468-470、卷二第145、173頁），且依相對人所提之被證2相對人公司組織圖（見本院卷一第61頁、本案訴訟卷一第101頁），亦可看出相對人公司有諸多部門及員工，且原先為聲請人所負責並帶領之業務部門（即全球服務事業單位），亦有多名員工（見本院卷一第61頁），需負責對國內外半導體廠商客戶之銷售、服務等業務，可見相對人公司規模非小，並有持續營業之事實，且其業務（即全球服務事業單位）、維修、客服及製造部門等，亦需有相當之人力投入。因聲請人先前任職於相對人公司前，既曾在相同及其他類似領域之○○科技公司，任職不同職務多年，此情為相對人所不否認，衡情，聲請人應有此等不同職務相關之專業，則以上開情形觀之，縱認聲請人不適於再擔任原先業務主管一職，相對人公司亦非不能透過調整其職務或工作項目等方式，加以因應處理。準此，已使本院得獲致相對人繼續僱用聲請人，非顯有重大困難，尚無不可期待相對人接受之經濟負擔或會致生其企業存續重大危害之大致心證。是以，堪認聲請人就相對人繼續僱用聲請人，非顯有重大困難乙節，業已加以釋明。

㈢、又按勞動事件法第49條第1項所定繼續僱用及給付工資之定暫時狀態處分，僅須勞工提起確認僱傭關係存在之訴有勝訴之望，及雇主繼續僱用非顯有重大困難，即應准許，不得以勞工生活未陷於困難而否定勞工此項權利。相對人固抗辯聲請人未提出其個人財產資料，以滋佐證其確有維持生計之急迫需求云云，然核諸聲請人所提其個人貸款交易明細資料、其子女繳交學費三聯單等資料影本（見本院卷一第167-173頁），可知聲請人確有相當金額之生活固定開銷與負擔，而考量聲請人維持生活之主要收入來源係工作所得，以聲請人之年齡及目前薪資行情，無從即時覓得相當之工作，以立即替代本案訴訟期間，因未繼續受僱所短少維持生活之薪資收入來源，應屬常情，是聲請人所欲獲得之利益及防免之損害，大於相對人可能造成之損害，即有暫時狀態處分之必要。

㈣、基此，本院斟酌相對人因定暫時狀態之處分，雖有暫時給付薪資支出、人員配置及工作調整等不便，然此相較聲請人因失去工作將可能造成之人格及經濟上損害而言，輕重仍屬有別，及聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱用非顯有重大困難為相當釋明之情，認聲請人請求相對人於本案訴訟終結確定前，繼續僱用聲請人，並依實際任職期間，按月給付聲請人工資202,900元，為有理由，應予准許。

五、綜上所述，聲請人已就本案訴訟有勝訴之望及相對人繼續僱用非顯有重大困難為相當釋明，本院經權衡後認有定暫時狀態處分之必要，是聲請人依勞動事件法第49條第1項規定，聲請相對人於本案訴訟終結確定前，應繼續僱用聲請人，並依實際任職期間，按月給付聲請人202,900元，為有理由，應予准許，爰裁定如主文第1項所示。至因勞動事件法第49條第3項規定勞工依勞動事件法第49條第1、2項所為聲請，法院得為免供擔保之處分，本件爰不命聲請人供擔保，併予敘明。

六、程序費用負擔之依據：民事訴訟法第95條、第78條 。　　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　25　　日

                  勞動法庭    法　官　鄭政宗

以上正本係照原本作成。

如不服本裁定應於送達後10日內向本院提出抗告狀，並繳納抗告費新臺幣1,000元。

中　　華　　民　　國　　113 　年　　10　　月　　26　　日

                              書記官　黃志微





