
臺灣新竹地方法院民事判決  

115年度勞訴字第30號

原      告  A女     

0000000000000000

0000000000000000

被      告  陳衍鴻  

訴訟代理人  黃一鳴律師

            蔡孟遑律師

被      告  魏嘉良  

            謝榮凌  

            林朝順  

            三陽工業股份有限公司

0000000000000000

法定代理人  吳清源  

上4 人共同

訴訟代理人  蕭世光律師

上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國115年6月29日辯論

終結，判決如下：

　　主　文

一、被告三陽工業股份有限公司應給付原告新臺幣326,178元，

及自民國115年3月25日起至清償日止，按週年利率百分之5

計算之利息。

二、原告其餘之訴駁回。

三、訴訟費用由被告三陽工業股份有限公司負擔百分之20，餘由

原告負擔。

四、本判決第一項得假執行；但被告三陽工業股份有限公司如以

新臺幣326,178元為原告供擔保後，得免為假執行。

五、原告其餘假執行之聲請駁回。

　　事實及理由

壹、程序方面

　　按訴狀送達後，原告不得將原訴變更或追加他訴；但請求之
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基礎事實同一者，不在此限，民事訴訟法第255條第1項第2

款定有明文。查原告起訴時，訴之聲明第1項原以民法第184

條、第185條及第195條第1項前段規定為請求權基礎，請求

被告連帶給付新臺幣（下同）1,603,562元，及自起訴狀繕

本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息

（見本院卷第9頁）。嗣於民國115年6月12日具狀變更請求

權基礎為民法第179條之規定，同時減縮請求之金額為326,1

78元（見本院卷第193頁），經核原告變更請求權基礎及訴

之聲明前後，均係以被告三陽工業股份有限公司（下稱三陽

公司）之員工即即被告Ａ０３有無對原告為言語霸凌與性騷

擾行為，以及被告三陽公司及其餘被告等人有無違反性別平

等工作法之行為為主要事實，堪認原告請求之基礎事實仍屬

同一，揆諸前揭規定，並無不合，應予准許。

貳、實體方面

一、原告主張：原告自97年6月16日起受僱於被告三陽公司，被

告Ａ０３為小組長、被告Ａ０４為組長、被告Ａ０５為代經

理、被告Ａ０６為協理（上開被告，各別逕稱其名，合稱被

告4人）。於112年3月間，Ａ０３指名將原告調入其所屬組

別，濫用職權將原告安置於身旁座位，近距離且異常頻繁盯

視原告，甚至調轉座位方向辦公，長期監看原告，顯見其動

機並非公務考量，而是為滿足其私慾，以便就近對原告進行

盯視與騷擾；且曾不當觸碰原告身體，經原告當場閃躲表示

拒絕，及長期假借討論公事名義，異常頻繁要求原告近距離

靠近其身旁，顯超出合理工作互動範疇，並多次在原告閃躲

及拒絕靠近時面露不悅，是Ａ０３之騷擾行為顯具慣性；嗣

於112年5月8日時，原告對Ａ０３再次藉公事騷擾時冷淡回

應後，Ａ０３竟當場情緒失控，於公開之辦公室内對原告大

聲咆哮，並以言語加以貶低，此舉不僅侵害原告之人格尊

嚴，更在辦公場域營造歒意與恐懼之氛圍，實屬權勢霸凌。

Ａ０４、Ａ０５及Ａ０６為原告之直屬及高層主管，在接受

原告之具體反映及申訴後，非但未依性別平等工作法制止Ａ
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０３，反而違法包庇其霸凌與騷擾行為，並對原告為職場報

復，其中Ａ０４斥責原告之說詞為人身攻擊，要求原告不

得再向任何人提此事，並要求原告自行調適，甚至於公司内

部散布不利原告之不實評價，警告其它單位不得接受原告之

單位調動，刻意打壓原告，行政封殺阻撓原告調動單位。Ａ

０５利用主管職權明確要求其他單位不得接受原告轉調，濫

用職權阻撓原告調動單位，致使原告工作權益嚴重受損。原

告在離職面談及離職單上皆已向Ａ０６告知Ａ０３之不當

行為及Ａ０４袒護Ａ０３及打壓原告之事，其為研發中心最

高主管，不僅未採取立即有效之糾正及補救措施，甚至將Ａ

０３晉升並提報「優秀青年工程師獎，Ａ０４亦於事發後受

調任至更優渥之職缺，處置顯失公平，主觀上顯有侵害原告

權利之惡意。三陽公司身為雇主，未採取適當之措施，放

任被告4人繼續危害職場安全，經原告於113年12月16日向新

竹縣政府勞工處申訴，業經新竹縣性別平等工作暨就業歧視

評議委員會（下稱性別平等委員會）於115年1月23日審定違

反性別平等工作法第13條第2項規定成立。原告在三陽公司

服務年資長達15年，因Ａ０３之性騷擾行為及Ａ０４、Ａ０

５、Ａ０６集體職場報復與霸凌，加以三陽公司之違法行

為，已建構極度敵意之工作環境，致原告身心受創無法繼續

履行勞動契約，被迫依勞動基準法第14條第1項第2款及第6

款之規定，不經預告終止與三陽公司之勞動契約，又被告未

依法對原告給付資遣費，受有不當利益，爰依民法第179條

之規定，請求給付資遣費326,178元等語。並聲明：㈠被告

應連帶給付326,178元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償

日止，按週年利率百分之5計算之利息。㈡願供擔保請准宣

告假執行。

二、被告則以：

　㈠Ａ０３：否認有何性騷擾行為，且本件損害賠償請求權時

效，應自112年5月間起算2年，而於114年5月間完成，原告

遲至115年3月10日提起本件訴訟，顯已罹於消滅時效等語，
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資為抗辯。

　㈡Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６、三陽公司：原告自112年5月30日

提出離職申請起，至民國112年6月30日正式離職生效止，當

時之直屬組長Ａ０４、經理Ａ０５、協理Ａ０６以及人力資

源單位葉思佳課長均有進行離職面談，這段期間原告都只是

表示因遭職場言語霸凌而離職，並未提出遭性騷擾之訴求；

三陽公司在蒐集查核相關事實後，認為Ａ０４及Ａ０５之管

理方式尚有改善空間，於112年7月14日之研發中心職務調

動，已適度調整Ａ０４及Ａ０５之職位，另就Ａ０３涉及職

場不法侵害行為，於114年7月17日公告記小過1支以示懲

戒，並無違反性別平等工作法第13條及第27條之情事，原告

主張勞動基準法第14條第1項第6款部分，應屬無理由，且原

告於115年1月29日收受新竹縣政府勞工處審定書，卻遲至同

年3月10日提起本件訴訟，已超過30日除斥期間而不得終止

契約，亦不得依勞動基準法第14條第2項準用第17條之規定

請求資遣費，況且原告係112年5月30日自願提出離職申請，

自無請領資遣費補償之理由。

　㈢均答辯聲明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准

宣告免為假執行。

三、得心證之理由：

　㈠原告主張自97年6月16日起受僱於三陽公司，Ａ０３為小組

長、Ａ０４為組長、Ａ０５為產品設計部代經理、Ａ０６為

協理，均為其直屬之各階層主管，而Ａ０３前於112年5月8

日在多數人得共見共聞之辦公室對原告大聲咆哮，導致原告

於112年5月30日申請離職，並於同年0月00日生效，事後三

陽公司認Ａ０４及Ａ０５之管理方式尚有改善空間，乃於11

2年7月14日進行職務調動，再於114年7月17日對Ａ０３予以

小過乙次之懲戒，且；嗣原告於113年12月16日向新竹縣政

府勞工處申訴在三陽公司任職期間，曾遭Ａ０３性騷擾，經

調查後認定「性騷擾行為成立」，且經性別平等委員會審定

三陽公司違反性別平等工作法第13條第2項關於「雇主於知
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悉性騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施」之

規定成立等情，有新竹縣政府114年6月6日府勞資字第11439

33215A號函、115年1月29日府勞資字第1153930539B號函暨

所附性別平等委員會審定書（下稱系爭審定書）、原告與Ａ

０４對話錄音光碟暨逐字稿、三陽公司人事異動申請作業暨

離職說明、電子郵件、三陽公司離職人員面試紀錄及建議事

項追蹤表、三陽公司2023年7月13日三人字第044號通知、三

陽公司2025年7月17日三公字第017號公告(懲處違反工作規

則)等件影本附卷為憑（見本院卷第27至38頁、第87至132

頁），復經本院依職權向新竹縣政府調取性別平等委員會就

原告申訴事件之相關資料為參（置於限閱卷），是原告前開

主張之客觀上事實，堪認為真。

　㈡原告主張依勞動基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，

不經預告終止與三陽公司之勞動契約，為有理由：

　⒈按雇主、雇主家屬、雇主代理人對於勞工，實施暴行或有重

大侮辱之行為者，勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條

第1項第2款定有明文。所謂「侮辱」，係指故意使人難堪為

目的，以言語、文字、圖畫或動作，表示不屑、輕蔑或攻擊

之意思，足以對於個人之人格及地位，達貶損其評價之程

度，然並不以行為人之行為公開為必要。而重大與否，則應

就具體事件，衡量受侮辱者所受侵害之嚴重性，並斟酌行為

人及受侮辱者雙方之職業、教育程度、社會地位、行為時所

受之刺激、行為時之客觀環境及平時使用語言之習慣等一切

情事為綜合之判斷（最高法院92年度台上字第1631號判決意

旨參照）。又所稱職場霸凌，指勞工於勞動場所執行職務，

因其事業單位人員利用職務或權勢等關係，逾越業務上必要

且合理範圍，持續以冒犯、威脅、冷落、孤立、侮辱或其他

不當之言詞或行為，致其身心健康遭受危害。

　⒉原告主張Ａ０３為其直屬主管，於112年5月8日在多數人得

共見共聞之辦公室內情緒失控，對原告大聲咆哮，並以言語

加以貶低，屬職場霸凌等情，有三陽公司2025年7月17日三
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公字第017號公告，確認Ａ０３涉及職場暴力與職場霸凌之

行為，並予以小過乙支之懲戒處分之事實為佐（見本院卷第

101頁），實堪認定。再參以原告之離職說明、原告於112年

5月18日寄發予三陽公司人力資源部課長葉思佳之電子郵件

內容、原告與Ａ０４之對話內容，可知Ａ０３已非第一次在

辦公室對員工言語霸凌，故其對原告大聲咆哮之行為，確實

可能造成原告心生恐懼，出現壓力升高、失眠、情緒低落及

心博過速等生理及心理症狀，難謂情節非重大。是以，原告

主張雇主三陽公司之代理人Ａ０３對其有重大侮辱之行為，

尚非無據。

　⒊次按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，亦為勞基法第14條第1項第6

款所明定。又按雇主於知悉前條性騷擾之情形時，應採取立

即有效之糾正及補救措施，為113年3月8日修正施行前之性

別平等工作法（原名：性別工作平等法）第13條第2項所明

文。且性別平等工作法第13條乃法律課予雇主事前防治及事

後補救之義務；蓋雇主最有能力防杜此類事件發生，或即使

發生後亦得以迅速尋求相關之解決方式，是以法律課予雇主

民事及行政責任，以建立完整之保障。又雇主於知悉有性騷

擾情事時，即負有啟動立即有效之糾正及補救措施機制之義

務，以降低申訴人處於不友善環境之可能。而雇主所應採行

之糾正及補救措施，並非直到申訴處理完畢後才進行，亦不

以雇主所知悉之情事應經調查確定該當性騷擾之構成要件為

前提，換言之，雇主一經接獲員工為性騷擾之申訴，即處於

性別平等工作法第13條第2項之「知悉」狀態，即應採取適

當之糾正及補救措施，藉以提供受僱者免受性騷擾之工作環

境，以免侵犯其人格尊嚴、人身自由或影響工作表現。

　⒋原告人主張於任職期間，Ａ０３頻繁有近距離的異常盯視、

跟蹤騷擾、碰觸身體等慣性性騷擾行為，並已於112年5月9

日以口頭方式向Ａ０４反映後，反遭打壓，又於112年6月之

離職訪談期間，亦有向訴外人葉思佳、被告Ａ０５及Ａ０６
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等人提出反映等語；而被告則以原告僅表示因遭職場言語霸

凌而離職，並未提出性騷擾之訴求，係遲至原告向新竹縣政

府申訴並經通知三陽公司後，始知悉有職場性騷擾之情形，

並隨即啟動調查與訪談前開主管，故無違反性別平等工作法

規定之情事為辯。經查，依系爭審定書所載，原告於112年5

月9日即向Ａ０４反應「Ａ０３眼神會時常盯著讓我感覺很

可怕」，核與三陽公司於114年1月3日「職場不法侵害調查

小組訪談記錄」之内容：「『Ａ０３：在2023/5/8時有做錄

音和逐字稿。』、『林經理：○○（指原告）第一次的申訴

是職場霸凌（Ａ０３/Ａ０４），第二次有改過申請内容

（主要改為Ａ０３性騷擾）。』…『Ａ０３：○○在2023/

5/8衝突後，會到處散播Ａ０３的眼神讓○○感到不舒服

（他人告知），5/15後Ａ０４在開放式辦公室（Ａ０４座

位）和○○（座位區走道）告知不要有針對性的言語。』、

『Ａ０４：覺得○○後來是移轉不滿情緒至本人（因Ａ０４

沒有處理）。』」有系爭審定書在卷為憑，可知原告確實有

將Ａ０３之行為向Ａ０４反映。且按「性騷擾之調查，除依

本法第12條第1項至第4項規定認定外，並得綜合審酌下列各

款情形：一、不適當之凝視、觸摸…。三、反覆或持續違反

意願之跟隨或追求行為。」工作場所性騷擾防治準則第5條

第1款前段及第3款定有明文。原告既有將Ａ０３多次不適當

之眼神凝視而感受不舒服之情況向魏姓課長反映，即使未可

直接判斷為具有性要求、性意味，形成敵意環境之性騷擾，

但徵諸一般經驗法則及社會通念，亦屬有此嫌疑，而Ａ０４

既為原告之直屬主管，即有審慎處理並向權責單位通報之義

務。

　⒌再按，雇主指僱用受僱者之人、公私立機構或機關。代表雇

主行使管理權之人或代表雇主處理有關受僱者事務之人，視

同雇主，性別平等工作法第3條第3款前段亦有明文。Ａ０４

既對原告有管理權限，即應視同雇主，而原告既已於112年5

月9日告以Ａ０３疑似性騷擾之事，三陽公司無從辯稱不知
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悉，且應採取立即有效之糾正及補救措施，而該等措施應達

到有效防止相類事件再次發生，以及對於已經受害之勞工予

以適度之補救效果，始符法制，然而三陽公司至原告於112

年6月30日離職時，仍未採取任何有效措施，確有違反性別

平等工作法第13條第2項之規定，洵堪認定。準此，原告主

張依勞動基準法第14條第1項第6款之規定，終止與三陽公司

間之勞動契約，亦屬有據。

　㈢原告請求資遣費326,178元部分：

　⒈按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14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，勞退條例第12條第1

項定有明文。前開規定，於勞工依勞基法第14條終止契約準

用之，勞基法第14條第4項亦有明文。

　⒉經查，原告與三陽公司間之勞動契約，既係原告於112年5月

30日基於勞動基準法第14條第1項第2款及第6款所定之事由

通知三陽公司終止，並於同年6月30日發生終止效力，原告

自得依前開規定請求被告給付資遣費。原告係自97年6月16

日起至112年6月30日止，連續受雇於被告，有三陽公司人事

異動申請作業之資料在卷為證（見本院卷第87頁），且為兩

造所不爭執，是原告適用勞工退休金條例之工作年資為15年

又15天，換算勞工退休金新制基數為6，即得請求雇主發給

按契約終止時6個月之平均工資計算之資遣費，又原告主張

其於勞動契約終止時之月平均工資為54,363元，未據被告有

何爭執，是三陽公司應給付原告資遣費326,178元（計算

式：54,363元×6＝326,178元）。原告雖請求被告等人應連

帶給付資遣費等語，然而連帶債務之成立，以經債務人明

示，或法律有規定者為限，且依前揭法律規定，僅雇主有給

付勞工資遣費之義務，所謂雇主，依勞工退休金條例第3條

準用勞動基準法第2條之規定，係指僱用勞工之事業主、事
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業經營之負責人或代表事業主處理有關勞工事務之人而言，

是本件對原告負資遣費債務者，應僅三陽公司一人，其他被

告4人並不負擔此項給付義務，更無明示或法律規定成立連

帶債務之可能，故原告請求被告4人應與被告三陽公司連帶

給付上開資遣費，即屬無據，無從准許。

　⒊又按資遣費請求權既無特別規定其時效期間，且與民法第12

6條所定之定期給付並不相同，亦不應類推勞基法第58條關

於退休金短期時效之規定，則其消滅時效期間自仍應適用民

法第125條一般消滅時效期間之規定，因15年間不行使而消

滅（臺灣高等法院97年度勞上字第13號、111年度勞上更一

字第15號民事判決參照）。本件原告與三陽公司之勞動契約

於112年6月30日終止，資遣費請求權時效自此開始起算，至

原告於115年3月10日起訴時，尚未逾15年消滅時效。

　㈣原告依民法第179條之規定，請求三陽公司給付326,178元資

遣費之不當得利，應有理由：

　　按民法第179條前段規定，無法律上之原因而受利益，致他

人受損害者，應返還其利益。其判斷是否該當上開不當得利

之成立要件時，應以「權益歸屬說」為標準，亦即欠缺法律

上原因而違反權益歸屬對象取得其利益者，即應對該對象成

立不當得利（最高法院98年度台上字第1156號、94年度台再

備39號民事判決要旨參照）。本件三陽公司依法應給付原告

資遣費326,178元，業如前述，既未給付，依上開說明，即

係欠缺法律上原因而取得利益，直接導致原告受有未能取得

此項利益之損害，自應對原告成立不當得利而負返還之責，

是原告依不當得利法律關係請求三陽公司給付326,178元之

資遣費，洵屬有據，可以准許。

四、綜上所述，原告依勞基法第14條第4項、勞退條例第12條第1

項及民法第179條之規定，請求被告三陽公司給付326,178

元，及自起訴狀繕本送達翌日即115年3月25日（見本院卷第

77頁）起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息，為

有理由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁
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回。

五、本判決第1項係法院就勞工之給付請求，為雇主即被告三陽

公司敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規定，應依職

權宣告假執行，並依同條第2項規定，酌定相當擔保金額同

時宣告被告三陽公司預供擔保後得免為假執行。至於原告敗

訴部分，其訴既經駁回，其假執行之聲請亦失其依據，應併

予駁回。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提證據，經

審酌後，認與本判決之結果不生影響，爰不逐一論列，併此

敘明。

七、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79

條。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　30　　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　彭淑苑

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　　7 　　月　　31　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　陳麗麗
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臺灣新竹地方法院民事判決  
115年度勞訴字第30號
原      告  A女     




被      告  陳衍鴻  
訴訟代理人  黃一鳴律師
            蔡孟遑律師
被      告  魏嘉良  
            謝榮凌  
            林朝順  
            三陽工業股份有限公司


法定代理人  吳清源  
上4 人共同
訴訟代理人  蕭世光律師
上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國115年6月29日辯論終結，判決如下：
　　主　文
一、被告三陽工業股份有限公司應給付原告新臺幣326,178元，及自民國115年3月25日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息。
二、原告其餘之訴駁回。
三、訴訟費用由被告三陽工業股份有限公司負擔百分之20，餘由原告負擔。
四、本判決第一項得假執行；但被告三陽工業股份有限公司如以新臺幣326,178元為原告供擔保後，得免為假執行。
五、原告其餘假執行之聲請駁回。
　　事實及理由
壹、程序方面
　　按訴狀送達後，原告不得將原訴變更或追加他訴；但請求之基礎事實同一者，不在此限，民事訴訟法第255條第1項第2款定有明文。查原告起訴時，訴之聲明第1項原以民法第184條、第185條及第195條第1項前段規定為請求權基礎，請求被告連帶給付新臺幣（下同）1,603,562元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息（見本院卷第9頁）。嗣於民國115年6月12日具狀變更請求權基礎為民法第179條之規定，同時減縮請求之金額為326,178元（見本院卷第193頁），經核原告變更請求權基礎及訴之聲明前後，均係以被告三陽工業股份有限公司（下稱三陽公司）之員工即即被告Ａ０３有無對原告為言語霸凌與性騷擾行為，以及被告三陽公司及其餘被告等人有無違反性別平等工作法之行為為主要事實，堪認原告請求之基礎事實仍屬同一，揆諸前揭規定，並無不合，應予准許。
貳、實體方面
一、原告主張：原告自97年6月16日起受僱於被告三陽公司，被告Ａ０３為小組長、被告Ａ０４為組長、被告Ａ０５為代經理、被告Ａ０６為協理（上開被告，各別逕稱其名，合稱被告4人）。於112年3月間，Ａ０３指名將原告調入其所屬組別，濫用職權將原告安置於身旁座位，近距離且異常頻繁盯視原告，甚至調轉座位方向辦公，長期監看原告，顯見其動機並非公務考量，而是為滿足其私慾，以便就近對原告進行盯視與騷擾；且曾不當觸碰原告身體，經原告當場閃躲表示拒絕，及長期假借討論公事名義，異常頻繁要求原告近距離靠近其身旁，顯超出合理工作互動範疇，並多次在原告閃躲及拒絕靠近時面露不悅，是Ａ０３之騷擾行為顯具慣性；嗣於112年5月8日時，原告對Ａ０３再次藉公事騷擾時冷淡回應後，Ａ０３竟當場情緒失控，於公開之辦公室内對原告大聲咆哮，並以言語加以貶低，此舉不僅侵害原告之人格尊嚴，更在辦公場域營造歒意與恐懼之氛圍，實屬權勢霸凌。Ａ０４、Ａ０５及Ａ０６為原告之直屬及高層主管，在接受原告之具體反映及申訴後，非但未依性別平等工作法制止Ａ０３，反而違法包庇其霸凌與騷擾行為，並對原告為職場報復，其中Ａ０４斥責原告之說詞為人身攻擊，要求原告不得再向任何人提此事，並要求原告自行調適，甚至於公司内部散布不利原告之不實評價，警告其它單位不得接受原告之單位調動，刻意打壓原告，行政封殺阻撓原告調動單位。Ａ０５利用主管職權明確要求其他單位不得接受原告轉調，濫用職權阻撓原告調動單位，致使原告工作權益嚴重受損。原告在離職面談及離職單上皆已向Ａ０６告知Ａ０３之不當行為及Ａ０４袒護Ａ０３及打壓原告之事，其為研發中心最高主管，不僅未採取立即有效之糾正及補救措施，甚至將Ａ０３晉升並提報「優秀青年工程師獎，Ａ０４亦於事發後受調任至更優渥之職缺，處置顯失公平，主觀上顯有侵害原告權利之惡意。三陽公司身為雇主，未採取適當之措施，放任被告4人繼續危害職場安全，經原告於113年12月16日向新竹縣政府勞工處申訴，業經新竹縣性別平等工作暨就業歧視評議委員會（下稱性別平等委員會）於115年1月23日審定違反性別平等工作法第13條第2項規定成立。原告在三陽公司服務年資長達15年，因Ａ０３之性騷擾行為及Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６集體職場報復與霸凌，加以三陽公司之違法行為，已建構極度敵意之工作環境，致原告身心受創無法繼續履行勞動契約，被迫依勞動基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，不經預告終止與三陽公司之勞動契約，又被告未依法對原告給付資遣費，受有不當利益，爰依民法第179條之規定，請求給付資遣費326,178元等語。並聲明：㈠被告應連帶給付326,178元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息。㈡願供擔保請准宣告假執行。
二、被告則以：
　㈠Ａ０３：否認有何性騷擾行為，且本件損害賠償請求權時效，應自112年5月間起算2年，而於114年5月間完成，原告遲至115年3月10日提起本件訴訟，顯已罹於消滅時效等語，資為抗辯。
　㈡Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６、三陽公司：原告自112年5月30日提出離職申請起，至民國112年6月30日正式離職生效止，當時之直屬組長Ａ０４、經理Ａ０５、協理Ａ０６以及人力資源單位葉思佳課長均有進行離職面談，這段期間原告都只是表示因遭職場言語霸凌而離職，並未提出遭性騷擾之訴求；三陽公司在蒐集查核相關事實後，認為Ａ０４及Ａ０５之管理方式尚有改善空間，於112年7月14日之研發中心職務調動，已適度調整Ａ０４及Ａ０５之職位，另就Ａ０３涉及職場不法侵害行為，於114年7月17日公告記小過1支以示懲戒，並無違反性別平等工作法第13條及第27條之情事，原告主張勞動基準法第14條第1項第6款部分，應屬無理由，且原告於115年1月29日收受新竹縣政府勞工處審定書，卻遲至同年3月10日提起本件訴訟，已超過30日除斥期間而不得終止契約，亦不得依勞動基準法第14條第2項準用第17條之規定請求資遣費，況且原告係112年5月30日自願提出離職申請，自無請領資遣費補償之理由。
　㈢均答辯聲明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執行。
三、得心證之理由：
　㈠原告主張自97年6月16日起受僱於三陽公司，Ａ０３為小組長、Ａ０４為組長、Ａ０５為產品設計部代經理、Ａ０６為協理，均為其直屬之各階層主管，而Ａ０３前於112年5月8日在多數人得共見共聞之辦公室對原告大聲咆哮，導致原告於112年5月30日申請離職，並於同年0月00日生效，事後三陽公司認Ａ０４及Ａ０５之管理方式尚有改善空間，乃於112年7月14日進行職務調動，再於114年7月17日對Ａ０３予以小過乙次之懲戒，且；嗣原告於113年12月16日向新竹縣政府勞工處申訴在三陽公司任職期間，曾遭Ａ０３性騷擾，經調查後認定「性騷擾行為成立」，且經性別平等委員會審定三陽公司違反性別平等工作法第13條第2項關於「雇主於知悉性騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施」之規定成立等情，有新竹縣政府114年6月6日府勞資字第1143933215A號函、115年1月29日府勞資字第1153930539B號函暨所附性別平等委員會審定書（下稱系爭審定書）、原告與Ａ０４對話錄音光碟暨逐字稿、三陽公司人事異動申請作業暨離職說明、電子郵件、三陽公司離職人員面試紀錄及建議事項追蹤表、三陽公司2023年7月13日三人字第044號通知、三陽公司2025年7月17日三公字第017號公告(懲處違反工作規則)等件影本附卷為憑（見本院卷第27至38頁、第87至132頁），復經本院依職權向新竹縣政府調取性別平等委員會就原告申訴事件之相關資料為參（置於限閱卷），是原告前開主張之客觀上事實，堪認為真。
　㈡原告主張依勞動基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，不經預告終止與三陽公司之勞動契約，為有理由：
　⒈按雇主、雇主家屬、雇主代理人對於勞工，實施暴行或有重大侮辱之行為者，勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條第1項第2款定有明文。所謂「侮辱」，係指故意使人難堪為目的，以言語、文字、圖畫或動作，表示不屑、輕蔑或攻擊之意思，足以對於個人之人格及地位，達貶損其評價之程度，然並不以行為人之行為公開為必要。而重大與否，則應就具體事件，衡量受侮辱者所受侵害之嚴重性，並斟酌行為人及受侮辱者雙方之職業、教育程度、社會地位、行為時所受之刺激、行為時之客觀環境及平時使用語言之習慣等一切情事為綜合之判斷（最高法院92年度台上字第1631號判決意旨參照）。又所稱職場霸凌，指勞工於勞動場所執行職務，因其事業單位人員利用職務或權勢等關係，逾越業務上必要且合理範圍，持續以冒犯、威脅、冷落、孤立、侮辱或其他不當之言詞或行為，致其身心健康遭受危害。
　⒉原告主張Ａ０３為其直屬主管，於112年5月8日在多數人得共見共聞之辦公室內情緒失控，對原告大聲咆哮，並以言語加以貶低，屬職場霸凌等情，有三陽公司2025年7月17日三公字第017號公告，確認Ａ０３涉及職場暴力與職場霸凌之行為，並予以小過乙支之懲戒處分之事實為佐（見本院卷第101頁），實堪認定。再參以原告之離職說明、原告於112年5月18日寄發予三陽公司人力資源部課長葉思佳之電子郵件內容、原告與Ａ０４之對話內容，可知Ａ０３已非第一次在辦公室對員工言語霸凌，故其對原告大聲咆哮之行為，確實可能造成原告心生恐懼，出現壓力升高、失眠、情緒低落及心博過速等生理及心理症狀，難謂情節非重大。是以，原告主張雇主三陽公司之代理人Ａ０３對其有重大侮辱之行為，尚非無據。
　⒊次按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，亦為勞基法第14條第1項第6款所明定。又按雇主於知悉前條性騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施，為113年3月8日修正施行前之性別平等工作法（原名：性別工作平等法）第13條第2項所明文。且性別平等工作法第13條乃法律課予雇主事前防治及事後補救之義務；蓋雇主最有能力防杜此類事件發生，或即使發生後亦得以迅速尋求相關之解決方式，是以法律課予雇主民事及行政責任，以建立完整之保障。又雇主於知悉有性騷擾情事時，即負有啟動立即有效之糾正及補救措施機制之義務，以降低申訴人處於不友善環境之可能。而雇主所應採行之糾正及補救措施，並非直到申訴處理完畢後才進行，亦不以雇主所知悉之情事應經調查確定該當性騷擾之構成要件為前提，換言之，雇主一經接獲員工為性騷擾之申訴，即處於性別平等工作法第13條第2項之「知悉」狀態，即應採取適當之糾正及補救措施，藉以提供受僱者免受性騷擾之工作環境，以免侵犯其人格尊嚴、人身自由或影響工作表現。
　⒋原告人主張於任職期間，Ａ０３頻繁有近距離的異常盯視、跟蹤騷擾、碰觸身體等慣性性騷擾行為，並已於112年5月9日以口頭方式向Ａ０４反映後，反遭打壓，又於112年6月之離職訪談期間，亦有向訴外人葉思佳、被告Ａ０５及Ａ０６等人提出反映等語；而被告則以原告僅表示因遭職場言語霸凌而離職，並未提出性騷擾之訴求，係遲至原告向新竹縣政府申訴並經通知三陽公司後，始知悉有職場性騷擾之情形，並隨即啟動調查與訪談前開主管，故無違反性別平等工作法規定之情事為辯。經查，依系爭審定書所載，原告於112年5月9日即向Ａ０４反應「Ａ０３眼神會時常盯著讓我感覺很可怕」，核與三陽公司於114年1月3日「職場不法侵害調查小組訪談記錄」之内容：「『Ａ０３：在2023/5/8時有做錄音和逐字稿。』、『林經理：○○（指原告）第一次的申訴是職場霸凌（Ａ０３/Ａ０４），第二次有改過申請内容（主要改為Ａ０３性騷擾）。』…『Ａ０３：○○在2023/5/8衝突後，會到處散播Ａ０３的眼神讓○○感到不舒服（他人告知），5/15後Ａ０４在開放式辦公室（Ａ０４座位）和○○（座位區走道）告知不要有針對性的言語。』、『Ａ０４：覺得○○後來是移轉不滿情緒至本人（因Ａ０４沒有處理）。』」有系爭審定書在卷為憑，可知原告確實有將Ａ０３之行為向Ａ０４反映。且按「性騷擾之調查，除依本法第12條第1項至第4項規定認定外，並得綜合審酌下列各款情形：一、不適當之凝視、觸摸…。三、反覆或持續違反意願之跟隨或追求行為。」工作場所性騷擾防治準則第5條第1款前段及第3款定有明文。原告既有將Ａ０３多次不適當之眼神凝視而感受不舒服之情況向魏姓課長反映，即使未可直接判斷為具有性要求、性意味，形成敵意環境之性騷擾，但徵諸一般經驗法則及社會通念，亦屬有此嫌疑，而Ａ０４既為原告之直屬主管，即有審慎處理並向權責單位通報之義務。
　⒌再按，雇主指僱用受僱者之人、公私立機構或機關。代表雇主行使管理權之人或代表雇主處理有關受僱者事務之人，視同雇主，性別平等工作法第3條第3款前段亦有明文。Ａ０４既對原告有管理權限，即應視同雇主，而原告既已於112年5月9日告以Ａ０３疑似性騷擾之事，三陽公司無從辯稱不知悉，且應採取立即有效之糾正及補救措施，而該等措施應達到有效防止相類事件再次發生，以及對於已經受害之勞工予以適度之補救效果，始符法制，然而三陽公司至原告於112年6月30日離職時，仍未採取任何有效措施，確有違反性別平等工作法第13條第2項之規定，洵堪認定。準此，原告主張依勞動基準法第14條第1項第6款之規定，終止與三陽公司間之勞動契約，亦屬有據。
　㈢原告請求資遣費326,178元部分：
　⒈按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14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，勞退條例第12條第1項定有明文。前開規定，於勞工依勞基法第14條終止契約準用之，勞基法第14條第4項亦有明文。
　⒉經查，原告與三陽公司間之勞動契約，既係原告於112年5月30日基於勞動基準法第14條第1項第2款及第6款所定之事由通知三陽公司終止，並於同年6月30日發生終止效力，原告自得依前開規定請求被告給付資遣費。原告係自97年6月16日起至112年6月30日止，連續受雇於被告，有三陽公司人事異動申請作業之資料在卷為證（見本院卷第87頁），且為兩造所不爭執，是原告適用勞工退休金條例之工作年資為15年又15天，換算勞工退休金新制基數為6，即得請求雇主發給按契約終止時6個月之平均工資計算之資遣費，又原告主張其於勞動契約終止時之月平均工資為54,363元，未據被告有何爭執，是三陽公司應給付原告資遣費326,178元（計算式：54,363元×6＝326,178元）。原告雖請求被告等人應連帶給付資遣費等語，然而連帶債務之成立，以經債務人明示，或法律有規定者為限，且依前揭法律規定，僅雇主有給付勞工資遣費之義務，所謂雇主，依勞工退休金條例第3條準用勞動基準法第2條之規定，係指僱用勞工之事業主、事業經營之負責人或代表事業主處理有關勞工事務之人而言，是本件對原告負資遣費債務者，應僅三陽公司一人，其他被告4人並不負擔此項給付義務，更無明示或法律規定成立連帶債務之可能，故原告請求被告4人應與被告三陽公司連帶給付上開資遣費，即屬無據，無從准許。
　⒊又按資遣費請求權既無特別規定其時效期間，且與民法第126條所定之定期給付並不相同，亦不應類推勞基法第58條關於退休金短期時效之規定，則其消滅時效期間自仍應適用民法第125條一般消滅時效期間之規定，因15年間不行使而消滅（臺灣高等法院97年度勞上字第13號、111年度勞上更一字第15號民事判決參照）。本件原告與三陽公司之勞動契約於112年6月30日終止，資遣費請求權時效自此開始起算，至原告於115年3月10日起訴時，尚未逾15年消滅時效。
　㈣原告依民法第179條之規定，請求三陽公司給付326,178元資遣費之不當得利，應有理由：
　　按民法第179條前段規定，無法律上之原因而受利益，致他人受損害者，應返還其利益。其判斷是否該當上開不當得利之成立要件時，應以「權益歸屬說」為標準，亦即欠缺法律上原因而違反權益歸屬對象取得其利益者，即應對該對象成立不當得利（最高法院98年度台上字第1156號、94年度台再備39號民事判決要旨參照）。本件三陽公司依法應給付原告資遣費326,178元，業如前述，既未給付，依上開說明，即係欠缺法律上原因而取得利益，直接導致原告受有未能取得此項利益之損害，自應對原告成立不當得利而負返還之責，是原告依不當得利法律關係請求三陽公司給付326,178元之資遣費，洵屬有據，可以准許。
四、綜上所述，原告依勞基法第14條第4項、勞退條例第12條第1項及民法第179條之規定，請求被告三陽公司給付326,178元，及自起訴狀繕本送達翌日即115年3月25日（見本院卷第77頁）起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息，為有理由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。
五、本判決第1項係法院就勞工之給付請求，為雇主即被告三陽公司敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規定，應依職權宣告假執行，並依同條第2項規定，酌定相當擔保金額同時宣告被告三陽公司預供擔保後得免為假執行。至於原告敗訴部分，其訴既經駁回，其假執行之聲請亦失其依據，應併予駁回。
六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提證據，經審酌後，認與本判決之結果不生影響，爰不逐一論列，併此敘明。
七、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79條。
中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　30　　日
　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　彭淑苑
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　　7 　　月　　31　　日
　　　　　　　　　　　　　　　書記官　陳麗麗

臺灣新竹地方法院民事判決  

115年度勞訴字第30號

原      告  A女     





被      告  陳衍鴻  

訴訟代理人  黃一鳴律師

            蔡孟遑律師

被      告  魏嘉良  

            謝榮凌  

            林朝順  

            三陽工業股份有限公司



法定代理人  吳清源  

上4 人共同

訴訟代理人  蕭世光律師

上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國115年6月29日辯論

終結，判決如下：

　　主　文

一、被告三陽工業股份有限公司應給付原告新臺幣326,178元，

    及自民國115年3月25日起至清償日止，按週年利率百分之5

    計算之利息。

二、原告其餘之訴駁回。

三、訴訟費用由被告三陽工業股份有限公司負擔百分之20，餘由

    原告負擔。

四、本判決第一項得假執行；但被告三陽工業股份有限公司如以

    新臺幣326,178元為原告供擔保後，得免為假執行。

五、原告其餘假執行之聲請駁回。

　　事實及理由

壹、程序方面

　　按訴狀送達後，原告不得將原訴變更或追加他訴；但請求之

    基礎事實同一者，不在此限，民事訴訟法第255條第1項第2

    款定有明文。查原告起訴時，訴之聲明第1項原以民法第184

    條、第185條及第195條第1項前段規定為請求權基礎，請求

    被告連帶給付新臺幣（下同）1,603,562元，及自起訴狀繕

    本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息

    （見本院卷第9頁）。嗣於民國115年6月12日具狀變更請求

    權基礎為民法第179條之規定，同時減縮請求之金額為326,1

    78元（見本院卷第193頁），經核原告變更請求權基礎及訴

    之聲明前後，均係以被告三陽工業股份有限公司（下稱三陽

    公司）之員工即即被告Ａ０３有無對原告為言語霸凌與性騷擾

    行為，以及被告三陽公司及其餘被告等人有無違反性別平等

    工作法之行為為主要事實，堪認原告請求之基礎事實仍屬同

    一，揆諸前揭規定，並無不合，應予准許。

貳、實體方面

一、原告主張：原告自97年6月16日起受僱於被告三陽公司，被

    告Ａ０３為小組長、被告Ａ０４為組長、被告Ａ０５為代經理、被告Ａ

    ０６為協理（上開被告，各別逕稱其名，合稱被告4人）。於1

    12年3月間，Ａ０３指名將原告調入其所屬組別，濫用職權將原

    告安置於身旁座位，近距離且異常頻繁盯視原告，甚至調轉

    座位方向辦公，長期監看原告，顯見其動機並非公務考量，

    而是為滿足其私慾，以便就近對原告進行盯視與騷擾；且曾

    不當觸碰原告身體，經原告當場閃躲表示拒絕，及長期假借

    討論公事名義，異常頻繁要求原告近距離靠近其身旁，顯超

    出合理工作互動範疇，並多次在原告閃躲及拒絕靠近時面露

    不悅，是Ａ０３之騷擾行為顯具慣性；嗣於112年5月8日時，原

    告對Ａ０３再次藉公事騷擾時冷淡回應後，Ａ０３竟當場情緒失控

    ，於公開之辦公室内對原告大聲咆哮，並以言語加以貶低，

    此舉不僅侵害原告之人格尊嚴，更在辦公場域營造歒意與恐

    懼之氛圍，實屬權勢霸凌。Ａ０４、Ａ０５及Ａ０６為原告之直屬及

    高層主管，在接受原告之具體反映及申訴後，非但未依性別

    平等工作法制止Ａ０３，反而違法包庇其霸凌與騷擾行為，並

    對原告為職場報復，其中Ａ０４斥責原告之說詞為人身攻擊，

    要求原告不得再向任何人提此事，並要求原告自行調適，甚

    至於公司内部散布不利原告之不實評價，警告其它單位不得

    接受原告之單位調動，刻意打壓原告，行政封殺阻撓原告調

    動單位。Ａ０５利用主管職權明確要求其他單位不得接受原告

    轉調，濫用職權阻撓原告調動單位，致使原告工作權益嚴重

    受損。原告在離職面談及離職單上皆已向Ａ０６告知Ａ０３之不當

    行為及Ａ０４袒護Ａ０３及打壓原告之事，其為研發中心最高主管

    ，不僅未採取立即有效之糾正及補救措施，甚至將Ａ０３晉升

    並提報「優秀青年工程師獎，Ａ０４亦於事發後受調任至更優

    渥之職缺，處置顯失公平，主觀上顯有侵害原告權利之惡意

    。三陽公司身為雇主，未採取適當之措施，放任被告4人繼

    續危害職場安全，經原告於113年12月16日向新竹縣政府勞

    工處申訴，業經新竹縣性別平等工作暨就業歧視評議委員會

    （下稱性別平等委員會）於115年1月23日審定違反性別平等

    工作法第13條第2項規定成立。原告在三陽公司服務年資長

    達15年，因Ａ０３之性騷擾行為及Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６集體職場報復

    與霸凌，加以三陽公司之違法行為，已建構極度敵意之工作

    環境，致原告身心受創無法繼續履行勞動契約，被迫依勞動

    基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，不經預告終止與

    三陽公司之勞動契約，又被告未依法對原告給付資遣費，受

    有不當利益，爰依民法第179條之規定，請求給付資遣費326

    ,178元等語。並聲明：㈠被告應連帶給付326,178元，及自起

    訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算

    之利息。㈡願供擔保請准宣告假執行。

二、被告則以：

　㈠Ａ０３：否認有何性騷擾行為，且本件損害賠償請求權時效，應

    自112年5月間起算2年，而於114年5月間完成，原告遲至115

    年3月10日提起本件訴訟，顯已罹於消滅時效等語，資為抗

    辯。

　㈡Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６、三陽公司：原告自112年5月30日提出離職申

    請起，至民國112年6月30日正式離職生效止，當時之直屬組

    長Ａ０４、經理Ａ０５、協理Ａ０６以及人力資源單位葉思佳課長均

    有進行離職面談，這段期間原告都只是表示因遭職場言語霸

    凌而離職，並未提出遭性騷擾之訴求；三陽公司在蒐集查核

    相關事實後，認為Ａ０４及Ａ０５之管理方式尚有改善空間，於11

    2年7月14日之研發中心職務調動，已適度調整Ａ０４及Ａ０５之職

    位，另就Ａ０３涉及職場不法侵害行為，於114年7月17日公告

    記小過1支以示懲戒，並無違反性別平等工作法第13條及第2

    7條之情事，原告主張勞動基準法第14條第1項第6款部分，

    應屬無理由，且原告於115年1月29日收受新竹縣政府勞工處

    審定書，卻遲至同年3月10日提起本件訴訟，已超過30日除

    斥期間而不得終止契約，亦不得依勞動基準法第14條第2項

    準用第17條之規定請求資遣費，況且原告係112年5月30日自

    願提出離職申請，自無請領資遣費補償之理由。

　㈢均答辯聲明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准

    宣告免為假執行。

三、得心證之理由：

　㈠原告主張自97年6月16日起受僱於三陽公司，Ａ０３為小組長、Ａ

    ０４為組長、Ａ０５為產品設計部代經理、Ａ０６為協理，均為其直

    屬之各階層主管，而Ａ０３前於112年5月8日在多數人得共見共

    聞之辦公室對原告大聲咆哮，導致原告於112年5月30日申請

    離職，並於同年0月00日生效，事後三陽公司認Ａ０４及Ａ０５之

    管理方式尚有改善空間，乃於112年7月14日進行職務調動，

    再於114年7月17日對Ａ０３予以小過乙次之懲戒，且；嗣原告

    於113年12月16日向新竹縣政府勞工處申訴在三陽公司任職

    期間，曾遭Ａ０３性騷擾，經調查後認定「性騷擾行為成立」

    ，且經性別平等委員會審定三陽公司違反性別平等工作法第

    13條第2項關於「雇主於知悉性騷擾之情形時，應採取立即

    有效之糾正及補救措施」之規定成立等情，有新竹縣政府11

    4年6月6日府勞資字第1143933215A號函、115年1月29日府勞

    資字第1153930539B號函暨所附性別平等委員會審定書（下

    稱系爭審定書）、原告與Ａ０４對話錄音光碟暨逐字稿、三陽

    公司人事異動申請作業暨離職說明、電子郵件、三陽公司離

    職人員面試紀錄及建議事項追蹤表、三陽公司2023年7月13

    日三人字第044號通知、三陽公司2025年7月17日三公字第01

    7號公告(懲處違反工作規則)等件影本附卷為憑（見本院卷

    第27至38頁、第87至132頁），復經本院依職權向新竹縣政

    府調取性別平等委員會就原告申訴事件之相關資料為參（置

    於限閱卷），是原告前開主張之客觀上事實，堪認為真。

　㈡原告主張依勞動基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，不

    經預告終止與三陽公司之勞動契約，為有理由：

　⒈按雇主、雇主家屬、雇主代理人對於勞工，實施暴行或有重

    大侮辱之行為者，勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條

    第1項第2款定有明文。所謂「侮辱」，係指故意使人難堪為

    目的，以言語、文字、圖畫或動作，表示不屑、輕蔑或攻擊

    之意思，足以對於個人之人格及地位，達貶損其評價之程度

    ，然並不以行為人之行為公開為必要。而重大與否，則應就

    具體事件，衡量受侮辱者所受侵害之嚴重性，並斟酌行為人

    及受侮辱者雙方之職業、教育程度、社會地位、行為時所受

    之刺激、行為時之客觀環境及平時使用語言之習慣等一切情

    事為綜合之判斷（最高法院92年度台上字第1631號判決意旨

    參照）。又所稱職場霸凌，指勞工於勞動場所執行職務，因

    其事業單位人員利用職務或權勢等關係，逾越業務上必要且

    合理範圍，持續以冒犯、威脅、冷落、孤立、侮辱或其他不

    當之言詞或行為，致其身心健康遭受危害。

　⒉原告主張Ａ０３為其直屬主管，於112年5月8日在多數人得共見

    共聞之辦公室內情緒失控，對原告大聲咆哮，並以言語加以

    貶低，屬職場霸凌等情，有三陽公司2025年7月17日三公字

    第017號公告，確認Ａ０３涉及職場暴力與職場霸凌之行為，並

    予以小過乙支之懲戒處分之事實為佐（見本院卷第101頁）

    ，實堪認定。再參以原告之離職說明、原告於112年5月18日

    寄發予三陽公司人力資源部課長葉思佳之電子郵件內容、原

    告與Ａ０４之對話內容，可知Ａ０３已非第一次在辦公室對員工言

    語霸凌，故其對原告大聲咆哮之行為，確實可能造成原告心

    生恐懼，出現壓力升高、失眠、情緒低落及心博過速等生理

    及心理症狀，難謂情節非重大。是以，原告主張雇主三陽公

    司之代理人Ａ０３對其有重大侮辱之行為，尚非無據。

　⒊次按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，亦為勞基法第14條第1項第6

    款所明定。又按雇主於知悉前條性騷擾之情形時，應採取立

    即有效之糾正及補救措施，為113年3月8日修正施行前之性

    別平等工作法（原名：性別工作平等法）第13條第2項所明

    文。且性別平等工作法第13條乃法律課予雇主事前防治及事

    後補救之義務；蓋雇主最有能力防杜此類事件發生，或即使

    發生後亦得以迅速尋求相關之解決方式，是以法律課予雇主

    民事及行政責任，以建立完整之保障。又雇主於知悉有性騷

    擾情事時，即負有啟動立即有效之糾正及補救措施機制之義

    務，以降低申訴人處於不友善環境之可能。而雇主所應採行

    之糾正及補救措施，並非直到申訴處理完畢後才進行，亦不

    以雇主所知悉之情事應經調查確定該當性騷擾之構成要件為

    前提，換言之，雇主一經接獲員工為性騷擾之申訴，即處於

    性別平等工作法第13條第2項之「知悉」狀態，即應採取適

    當之糾正及補救措施，藉以提供受僱者免受性騷擾之工作環

    境，以免侵犯其人格尊嚴、人身自由或影響工作表現。

　⒋原告人主張於任職期間，Ａ０３頻繁有近距離的異常盯視、跟蹤

    騷擾、碰觸身體等慣性性騷擾行為，並已於112年5月9日以

    口頭方式向Ａ０４反映後，反遭打壓，又於112年6月之離職訪

    談期間，亦有向訴外人葉思佳、被告Ａ０５及Ａ０６等人提出反映

    等語；而被告則以原告僅表示因遭職場言語霸凌而離職，並

    未提出性騷擾之訴求，係遲至原告向新竹縣政府申訴並經通

    知三陽公司後，始知悉有職場性騷擾之情形，並隨即啟動調

    查與訪談前開主管，故無違反性別平等工作法規定之情事為

    辯。經查，依系爭審定書所載，原告於112年5月9日即向Ａ０４

    反應「Ａ０３眼神會時常盯著讓我感覺很可怕」，核與三陽公

    司於114年1月3日「職場不法侵害調查小組訪談記錄」之内

    容：「『Ａ０３：在2023/5/8時有做錄音和逐字稿。』、『林經理

    ：○○（指原告）第一次的申訴是職場霸凌（Ａ０３/Ａ０４），第

    二次有改過申請内容（主要改為Ａ０３性騷擾）。』…『Ａ０３：○○

    在2023/5/8衝突後，會到處散播Ａ０３的眼神讓○○感到不舒服

    （他人告知），5/15後Ａ０４在開放式辦公室（Ａ０４座位）和○○

    （座位區走道）告知不要有針對性的言語。』、『Ａ０４：覺得○

    ○後來是移轉不滿情緒至本人（因Ａ０４沒有處理）。』」有系

    爭審定書在卷為憑，可知原告確實有將Ａ０３之行為向Ａ０４反映

    。且按「性騷擾之調查，除依本法第12條第1項至第4項規定

    認定外，並得綜合審酌下列各款情形：一、不適當之凝視、

    觸摸…。三、反覆或持續違反意願之跟隨或追求行為。」工

    作場所性騷擾防治準則第5條第1款前段及第3款定有明文。

    原告既有將Ａ０３多次不適當之眼神凝視而感受不舒服之情況

    向魏姓課長反映，即使未可直接判斷為具有性要求、性意味

    ，形成敵意環境之性騷擾，但徵諸一般經驗法則及社會通念

    ，亦屬有此嫌疑，而Ａ０４既為原告之直屬主管，即有審慎處

    理並向權責單位通報之義務。

　⒌再按，雇主指僱用受僱者之人、公私立機構或機關。代表雇

    主行使管理權之人或代表雇主處理有關受僱者事務之人，視

    同雇主，性別平等工作法第3條第3款前段亦有明文。Ａ０４既

    對原告有管理權限，即應視同雇主，而原告既已於112年5月

    9日告以Ａ０３疑似性騷擾之事，三陽公司無從辯稱不知悉，且

    應採取立即有效之糾正及補救措施，而該等措施應達到有效

    防止相類事件再次發生，以及對於已經受害之勞工予以適度

    之補救效果，始符法制，然而三陽公司至原告於112年6月30

    日離職時，仍未採取任何有效措施，確有違反性別平等工作

    法第13條第2項之規定，洵堪認定。準此，原告主張依勞動

    基準法第14條第1項第6款之規定，終止與三陽公司間之勞動

    契約，亦屬有據。

　㈢原告請求資遣費326,178元部分：

　⒈按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14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，勞退條例第12條第1項

    定有明文。前開規定，於勞工依勞基法第14條終止契約準用

    之，勞基法第14條第4項亦有明文。

　⒉經查，原告與三陽公司間之勞動契約，既係原告於112年5月3

    0日基於勞動基準法第14條第1項第2款及第6款所定之事由通

    知三陽公司終止，並於同年6月30日發生終止效力，原告自

    得依前開規定請求被告給付資遣費。原告係自97年6月16日

    起至112年6月30日止，連續受雇於被告，有三陽公司人事異

    動申請作業之資料在卷為證（見本院卷第87頁），且為兩造

    所不爭執，是原告適用勞工退休金條例之工作年資為15年又

    15天，換算勞工退休金新制基數為6，即得請求雇主發給按

    契約終止時6個月之平均工資計算之資遣費，又原告主張其

    於勞動契約終止時之月平均工資為54,363元，未據被告有何

    爭執，是三陽公司應給付原告資遣費326,178元（計算式：5

    4,363元×6＝326,178元）。原告雖請求被告等人應連帶給付

    資遣費等語，然而連帶債務之成立，以經債務人明示，或法

    律有規定者為限，且依前揭法律規定，僅雇主有給付勞工資

    遣費之義務，所謂雇主，依勞工退休金條例第3條準用勞動

    基準法第2條之規定，係指僱用勞工之事業主、事業經營之

    負責人或代表事業主處理有關勞工事務之人而言，是本件對

    原告負資遣費債務者，應僅三陽公司一人，其他被告4人並

    不負擔此項給付義務，更無明示或法律規定成立連帶債務之

    可能，故原告請求被告4人應與被告三陽公司連帶給付上開

    資遣費，即屬無據，無從准許。

　⒊又按資遣費請求權既無特別規定其時效期間，且與民法第126

    條所定之定期給付並不相同，亦不應類推勞基法第58條關於

    退休金短期時效之規定，則其消滅時效期間自仍應適用民法

    第125條一般消滅時效期間之規定，因15年間不行使而消滅

    （臺灣高等法院97年度勞上字第13號、111年度勞上更一字

    第15號民事判決參照）。本件原告與三陽公司之勞動契約於

    112年6月30日終止，資遣費請求權時效自此開始起算，至原

    告於115年3月10日起訴時，尚未逾15年消滅時效。

　㈣原告依民法第179條之規定，請求三陽公司給付326,178元資

    遣費之不當得利，應有理由：

　　按民法第179條前段規定，無法律上之原因而受利益，致他

    人受損害者，應返還其利益。其判斷是否該當上開不當得利

    之成立要件時，應以「權益歸屬說」為標準，亦即欠缺法律

    上原因而違反權益歸屬對象取得其利益者，即應對該對象成

    立不當得利（最高法院98年度台上字第1156號、94年度台再

    備39號民事判決要旨參照）。本件三陽公司依法應給付原告

    資遣費326,178元，業如前述，既未給付，依上開說明，即

    係欠缺法律上原因而取得利益，直接導致原告受有未能取得

    此項利益之損害，自應對原告成立不當得利而負返還之責，

    是原告依不當得利法律關係請求三陽公司給付326,178元之

    資遣費，洵屬有據，可以准許。

四、綜上所述，原告依勞基法第14條第4項、勞退條例第12條第1

    項及民法第179條之規定，請求被告三陽公司給付326,178元

    ，及自起訴狀繕本送達翌日即115年3月25日（見本院卷第77

    頁）起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息，為有

    理由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。

五、本判決第1項係法院就勞工之給付請求，為雇主即被告三陽

    公司敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規定，應依職

    權宣告假執行，並依同條第2項規定，酌定相當擔保金額同

    時宣告被告三陽公司預供擔保後得免為假執行。至於原告敗

    訴部分，其訴既經駁回，其假執行之聲請亦失其依據，應併

    予駁回。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提證據，經

    審酌後，認與本判決之結果不生影響，爰不逐一論列，併此

    敘明。

七、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79

    條。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　30　　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　彭淑苑

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　　7 　　月　　31　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　陳麗麗




臺灣新竹地方法院民事判決  

115年度勞訴字第30號

原      告  A女     





被      告  陳衍鴻  

訴訟代理人  黃一鳴律師

            蔡孟遑律師

被      告  魏嘉良  

            謝榮凌  

            林朝順  

            三陽工業股份有限公司



法定代理人  吳清源  

上4 人共同

訴訟代理人  蕭世光律師

上列當事人間請求損害賠償事件，本院於民國115年6月29日辯論終結，判決如下：

　　主　文

一、被告三陽工業股份有限公司應給付原告新臺幣326,178元，及自民國115年3月25日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息。

二、原告其餘之訴駁回。

三、訴訟費用由被告三陽工業股份有限公司負擔百分之20，餘由原告負擔。

四、本判決第一項得假執行；但被告三陽工業股份有限公司如以新臺幣326,178元為原告供擔保後，得免為假執行。

五、原告其餘假執行之聲請駁回。

　　事實及理由

壹、程序方面

　　按訴狀送達後，原告不得將原訴變更或追加他訴；但請求之基礎事實同一者，不在此限，民事訴訟法第255條第1項第2款定有明文。查原告起訴時，訴之聲明第1項原以民法第184條、第185條及第195條第1項前段規定為請求權基礎，請求被告連帶給付新臺幣（下同）1,603,562元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息（見本院卷第9頁）。嗣於民國115年6月12日具狀變更請求權基礎為民法第179條之規定，同時減縮請求之金額為326,178元（見本院卷第193頁），經核原告變更請求權基礎及訴之聲明前後，均係以被告三陽工業股份有限公司（下稱三陽公司）之員工即即被告Ａ０３有無對原告為言語霸凌與性騷擾行為，以及被告三陽公司及其餘被告等人有無違反性別平等工作法之行為為主要事實，堪認原告請求之基礎事實仍屬同一，揆諸前揭規定，並無不合，應予准許。

貳、實體方面

一、原告主張：原告自97年6月16日起受僱於被告三陽公司，被告Ａ０３為小組長、被告Ａ０４為組長、被告Ａ０５為代經理、被告Ａ０６為協理（上開被告，各別逕稱其名，合稱被告4人）。於112年3月間，Ａ０３指名將原告調入其所屬組別，濫用職權將原告安置於身旁座位，近距離且異常頻繁盯視原告，甚至調轉座位方向辦公，長期監看原告，顯見其動機並非公務考量，而是為滿足其私慾，以便就近對原告進行盯視與騷擾；且曾不當觸碰原告身體，經原告當場閃躲表示拒絕，及長期假借討論公事名義，異常頻繁要求原告近距離靠近其身旁，顯超出合理工作互動範疇，並多次在原告閃躲及拒絕靠近時面露不悅，是Ａ０３之騷擾行為顯具慣性；嗣於112年5月8日時，原告對Ａ０３再次藉公事騷擾時冷淡回應後，Ａ０３竟當場情緒失控，於公開之辦公室内對原告大聲咆哮，並以言語加以貶低，此舉不僅侵害原告之人格尊嚴，更在辦公場域營造歒意與恐懼之氛圍，實屬權勢霸凌。Ａ０４、Ａ０５及Ａ０６為原告之直屬及高層主管，在接受原告之具體反映及申訴後，非但未依性別平等工作法制止Ａ０３，反而違法包庇其霸凌與騷擾行為，並對原告為職場報復，其中Ａ０４斥責原告之說詞為人身攻擊，要求原告不得再向任何人提此事，並要求原告自行調適，甚至於公司内部散布不利原告之不實評價，警告其它單位不得接受原告之單位調動，刻意打壓原告，行政封殺阻撓原告調動單位。Ａ０５利用主管職權明確要求其他單位不得接受原告轉調，濫用職權阻撓原告調動單位，致使原告工作權益嚴重受損。原告在離職面談及離職單上皆已向Ａ０６告知Ａ０３之不當行為及Ａ０４袒護Ａ０３及打壓原告之事，其為研發中心最高主管，不僅未採取立即有效之糾正及補救措施，甚至將Ａ０３晉升並提報「優秀青年工程師獎，Ａ０４亦於事發後受調任至更優渥之職缺，處置顯失公平，主觀上顯有侵害原告權利之惡意。三陽公司身為雇主，未採取適當之措施，放任被告4人繼續危害職場安全，經原告於113年12月16日向新竹縣政府勞工處申訴，業經新竹縣性別平等工作暨就業歧視評議委員會（下稱性別平等委員會）於115年1月23日審定違反性別平等工作法第13條第2項規定成立。原告在三陽公司服務年資長達15年，因Ａ０３之性騷擾行為及Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６集體職場報復與霸凌，加以三陽公司之違法行為，已建構極度敵意之工作環境，致原告身心受創無法繼續履行勞動契約，被迫依勞動基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，不經預告終止與三陽公司之勞動契約，又被告未依法對原告給付資遣費，受有不當利益，爰依民法第179條之規定，請求給付資遣費326,178元等語。並聲明：㈠被告應連帶給付326,178元，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息。㈡願供擔保請准宣告假執行。

二、被告則以：

　㈠Ａ０３：否認有何性騷擾行為，且本件損害賠償請求權時效，應自112年5月間起算2年，而於114年5月間完成，原告遲至115年3月10日提起本件訴訟，顯已罹於消滅時效等語，資為抗辯。

　㈡Ａ０４、Ａ０５、Ａ０６、三陽公司：原告自112年5月30日提出離職申請起，至民國112年6月30日正式離職生效止，當時之直屬組長Ａ０４、經理Ａ０５、協理Ａ０６以及人力資源單位葉思佳課長均有進行離職面談，這段期間原告都只是表示因遭職場言語霸凌而離職，並未提出遭性騷擾之訴求；三陽公司在蒐集查核相關事實後，認為Ａ０４及Ａ０５之管理方式尚有改善空間，於112年7月14日之研發中心職務調動，已適度調整Ａ０４及Ａ０５之職位，另就Ａ０３涉及職場不法侵害行為，於114年7月17日公告記小過1支以示懲戒，並無違反性別平等工作法第13條及第27條之情事，原告主張勞動基準法第14條第1項第6款部分，應屬無理由，且原告於115年1月29日收受新竹縣政府勞工處審定書，卻遲至同年3月10日提起本件訴訟，已超過30日除斥期間而不得終止契約，亦不得依勞動基準法第14條第2項準用第17條之規定請求資遣費，況且原告係112年5月30日自願提出離職申請，自無請領資遣費補償之理由。

　㈢均答辯聲明：原告之訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執行。

三、得心證之理由：

　㈠原告主張自97年6月16日起受僱於三陽公司，Ａ０３為小組長、Ａ０４為組長、Ａ０５為產品設計部代經理、Ａ０６為協理，均為其直屬之各階層主管，而Ａ０３前於112年5月8日在多數人得共見共聞之辦公室對原告大聲咆哮，導致原告於112年5月30日申請離職，並於同年0月00日生效，事後三陽公司認Ａ０４及Ａ０５之管理方式尚有改善空間，乃於112年7月14日進行職務調動，再於114年7月17日對Ａ０３予以小過乙次之懲戒，且；嗣原告於113年12月16日向新竹縣政府勞工處申訴在三陽公司任職期間，曾遭Ａ０３性騷擾，經調查後認定「性騷擾行為成立」，且經性別平等委員會審定三陽公司違反性別平等工作法第13條第2項關於「雇主於知悉性騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施」之規定成立等情，有新竹縣政府114年6月6日府勞資字第1143933215A號函、115年1月29日府勞資字第1153930539B號函暨所附性別平等委員會審定書（下稱系爭審定書）、原告與Ａ０４對話錄音光碟暨逐字稿、三陽公司人事異動申請作業暨離職說明、電子郵件、三陽公司離職人員面試紀錄及建議事項追蹤表、三陽公司2023年7月13日三人字第044號通知、三陽公司2025年7月17日三公字第017號公告(懲處違反工作規則)等件影本附卷為憑（見本院卷第27至38頁、第87至132頁），復經本院依職權向新竹縣政府調取性別平等委員會就原告申訴事件之相關資料為參（置於限閱卷），是原告前開主張之客觀上事實，堪認為真。

　㈡原告主張依勞動基準法第14條第1項第2款及第6款之規定，不經預告終止與三陽公司之勞動契約，為有理由：

　⒈按雇主、雇主家屬、雇主代理人對於勞工，實施暴行或有重大侮辱之行為者，勞工得不經預告終止契約，勞基法第14條第1項第2款定有明文。所謂「侮辱」，係指故意使人難堪為目的，以言語、文字、圖畫或動作，表示不屑、輕蔑或攻擊之意思，足以對於個人之人格及地位，達貶損其評價之程度，然並不以行為人之行為公開為必要。而重大與否，則應就具體事件，衡量受侮辱者所受侵害之嚴重性，並斟酌行為人及受侮辱者雙方之職業、教育程度、社會地位、行為時所受之刺激、行為時之客觀環境及平時使用語言之習慣等一切情事為綜合之判斷（最高法院92年度台上字第1631號判決意旨參照）。又所稱職場霸凌，指勞工於勞動場所執行職務，因其事業單位人員利用職務或權勢等關係，逾越業務上必要且合理範圍，持續以冒犯、威脅、冷落、孤立、侮辱或其他不當之言詞或行為，致其身心健康遭受危害。

　⒉原告主張Ａ０３為其直屬主管，於112年5月8日在多數人得共見共聞之辦公室內情緒失控，對原告大聲咆哮，並以言語加以貶低，屬職場霸凌等情，有三陽公司2025年7月17日三公字第017號公告，確認Ａ０３涉及職場暴力與職場霸凌之行為，並予以小過乙支之懲戒處分之事實為佐（見本院卷第101頁），實堪認定。再參以原告之離職說明、原告於112年5月18日寄發予三陽公司人力資源部課長葉思佳之電子郵件內容、原告與Ａ０４之對話內容，可知Ａ０３已非第一次在辦公室對員工言語霸凌，故其對原告大聲咆哮之行為，確實可能造成原告心生恐懼，出現壓力升高、失眠、情緒低落及心博過速等生理及心理症狀，難謂情節非重大。是以，原告主張雇主三陽公司之代理人Ａ０３對其有重大侮辱之行為，尚非無據。

　⒊次按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，亦為勞基法第14條第1項第6款所明定。又按雇主於知悉前條性騷擾之情形時，應採取立即有效之糾正及補救措施，為113年3月8日修正施行前之性別平等工作法（原名：性別工作平等法）第13條第2項所明文。且性別平等工作法第13條乃法律課予雇主事前防治及事後補救之義務；蓋雇主最有能力防杜此類事件發生，或即使發生後亦得以迅速尋求相關之解決方式，是以法律課予雇主民事及行政責任，以建立完整之保障。又雇主於知悉有性騷擾情事時，即負有啟動立即有效之糾正及補救措施機制之義務，以降低申訴人處於不友善環境之可能。而雇主所應採行之糾正及補救措施，並非直到申訴處理完畢後才進行，亦不以雇主所知悉之情事應經調查確定該當性騷擾之構成要件為前提，換言之，雇主一經接獲員工為性騷擾之申訴，即處於性別平等工作法第13條第2項之「知悉」狀態，即應採取適當之糾正及補救措施，藉以提供受僱者免受性騷擾之工作環境，以免侵犯其人格尊嚴、人身自由或影響工作表現。

　⒋原告人主張於任職期間，Ａ０３頻繁有近距離的異常盯視、跟蹤騷擾、碰觸身體等慣性性騷擾行為，並已於112年5月9日以口頭方式向Ａ０４反映後，反遭打壓，又於112年6月之離職訪談期間，亦有向訴外人葉思佳、被告Ａ０５及Ａ０６等人提出反映等語；而被告則以原告僅表示因遭職場言語霸凌而離職，並未提出性騷擾之訴求，係遲至原告向新竹縣政府申訴並經通知三陽公司後，始知悉有職場性騷擾之情形，並隨即啟動調查與訪談前開主管，故無違反性別平等工作法規定之情事為辯。經查，依系爭審定書所載，原告於112年5月9日即向Ａ０４反應「Ａ０３眼神會時常盯著讓我感覺很可怕」，核與三陽公司於114年1月3日「職場不法侵害調查小組訪談記錄」之内容：「『Ａ０３：在2023/5/8時有做錄音和逐字稿。』、『林經理：○○（指原告）第一次的申訴是職場霸凌（Ａ０３/Ａ０４），第二次有改過申請内容（主要改為Ａ０３性騷擾）。』…『Ａ０３：○○在2023/5/8衝突後，會到處散播Ａ０３的眼神讓○○感到不舒服（他人告知），5/15後Ａ０４在開放式辦公室（Ａ０４座位）和○○（座位區走道）告知不要有針對性的言語。』、『Ａ０４：覺得○○後來是移轉不滿情緒至本人（因Ａ０４沒有處理）。』」有系爭審定書在卷為憑，可知原告確實有將Ａ０３之行為向Ａ０４反映。且按「性騷擾之調查，除依本法第12條第1項至第4項規定認定外，並得綜合審酌下列各款情形：一、不適當之凝視、觸摸…。三、反覆或持續違反意願之跟隨或追求行為。」工作場所性騷擾防治準則第5條第1款前段及第3款定有明文。原告既有將Ａ０３多次不適當之眼神凝視而感受不舒服之情況向魏姓課長反映，即使未可直接判斷為具有性要求、性意味，形成敵意環境之性騷擾，但徵諸一般經驗法則及社會通念，亦屬有此嫌疑，而Ａ０４既為原告之直屬主管，即有審慎處理並向權責單位通報之義務。

　⒌再按，雇主指僱用受僱者之人、公私立機構或機關。代表雇主行使管理權之人或代表雇主處理有關受僱者事務之人，視同雇主，性別平等工作法第3條第3款前段亦有明文。Ａ０４既對原告有管理權限，即應視同雇主，而原告既已於112年5月9日告以Ａ０３疑似性騷擾之事，三陽公司無從辯稱不知悉，且應採取立即有效之糾正及補救措施，而該等措施應達到有效防止相類事件再次發生，以及對於已經受害之勞工予以適度之補救效果，始符法制，然而三陽公司至原告於112年6月30日離職時，仍未採取任何有效措施，確有違反性別平等工作法第13條第2項之規定，洵堪認定。準此，原告主張依勞動基準法第14條第1項第6款之規定，終止與三陽公司間之勞動契約，亦屬有據。

　㈢原告請求資遣費326,178元部分：

　⒈按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14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，勞退條例第12條第1項定有明文。前開規定，於勞工依勞基法第14條終止契約準用之，勞基法第14條第4項亦有明文。

　⒉經查，原告與三陽公司間之勞動契約，既係原告於112年5月30日基於勞動基準法第14條第1項第2款及第6款所定之事由通知三陽公司終止，並於同年6月30日發生終止效力，原告自得依前開規定請求被告給付資遣費。原告係自97年6月16日起至112年6月30日止，連續受雇於被告，有三陽公司人事異動申請作業之資料在卷為證（見本院卷第87頁），且為兩造所不爭執，是原告適用勞工退休金條例之工作年資為15年又15天，換算勞工退休金新制基數為6，即得請求雇主發給按契約終止時6個月之平均工資計算之資遣費，又原告主張其於勞動契約終止時之月平均工資為54,363元，未據被告有何爭執，是三陽公司應給付原告資遣費326,178元（計算式：54,363元×6＝326,178元）。原告雖請求被告等人應連帶給付資遣費等語，然而連帶債務之成立，以經債務人明示，或法律有規定者為限，且依前揭法律規定，僅雇主有給付勞工資遣費之義務，所謂雇主，依勞工退休金條例第3條準用勞動基準法第2條之規定，係指僱用勞工之事業主、事業經營之負責人或代表事業主處理有關勞工事務之人而言，是本件對原告負資遣費債務者，應僅三陽公司一人，其他被告4人並不負擔此項給付義務，更無明示或法律規定成立連帶債務之可能，故原告請求被告4人應與被告三陽公司連帶給付上開資遣費，即屬無據，無從准許。

　⒊又按資遣費請求權既無特別規定其時效期間，且與民法第126條所定之定期給付並不相同，亦不應類推勞基法第58條關於退休金短期時效之規定，則其消滅時效期間自仍應適用民法第125條一般消滅時效期間之規定，因15年間不行使而消滅（臺灣高等法院97年度勞上字第13號、111年度勞上更一字第15號民事判決參照）。本件原告與三陽公司之勞動契約於112年6月30日終止，資遣費請求權時效自此開始起算，至原告於115年3月10日起訴時，尚未逾15年消滅時效。

　㈣原告依民法第179條之規定，請求三陽公司給付326,178元資遣費之不當得利，應有理由：

　　按民法第179條前段規定，無法律上之原因而受利益，致他人受損害者，應返還其利益。其判斷是否該當上開不當得利之成立要件時，應以「權益歸屬說」為標準，亦即欠缺法律上原因而違反權益歸屬對象取得其利益者，即應對該對象成立不當得利（最高法院98年度台上字第1156號、94年度台再備39號民事判決要旨參照）。本件三陽公司依法應給付原告資遣費326,178元，業如前述，既未給付，依上開說明，即係欠缺法律上原因而取得利益，直接導致原告受有未能取得此項利益之損害，自應對原告成立不當得利而負返還之責，是原告依不當得利法律關係請求三陽公司給付326,178元之資遣費，洵屬有據，可以准許。

四、綜上所述，原告依勞基法第14條第4項、勞退條例第12條第1項及民法第179條之規定，請求被告三陽公司給付326,178元，及自起訴狀繕本送達翌日即115年3月25日（見本院卷第77頁）起至清償日止，按週年利率百分之5計算之利息，為有理由，應予准許；逾此部分之請求，為無理由，應予駁回。

五、本判決第1項係法院就勞工之給付請求，為雇主即被告三陽公司敗訴之判決，依勞動事件法第44條第1項規定，應依職權宣告假執行，並依同條第2項規定，酌定相當擔保金額同時宣告被告三陽公司預供擔保後得免為假執行。至於原告敗訴部分，其訴既經駁回，其假執行之聲請亦失其依據，應併予駁回。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所提證據，經審酌後，認與本判決之結果不生影響，爰不逐一論列，併此敘明。

七、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79條。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　7 　　月　　30　　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　彭淑苑

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　　7 　　月　　31　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　陳麗麗



