
臺灣臺北地方法院民事判決

109年度勞訴字第126號

原      告  江佩儒 

0000000000000000

訴訟代理人  劉冠廷律師

複  代理人  陳宣劭律師

被      告  綺麗健康生技股份有限公司

0000000000000000

0000000000000000

法定代理人  蘇美雲 

訴訟代理人  呂其昌律師                       

上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國109年11月19日

言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

確認兩造間僱傭關係存在。

被告應自民國一百零八年十月三十一日起至准許原告復職之日

止，按月於次月五日給付原告新臺幣參萬伍仟伍佰元，及自各期

應給付日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五之利息。

訴訟費用由被告負擔。

本判決第二項各期清償期屆至後得假執行；惟如被告以每期新臺

幣參萬伍仟伍佰元為原告預供擔保，得免為假執行。

    事實及理由

壹、程序方面：

　　按確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益

者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所

謂有即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明

確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且

此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，故確認法

律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受

確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52

年台上字第1237號、52年台上字第1240號判決參照。經查：
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原告主張兩造間之僱傭關係仍存在，為被告所否認，則兩造

間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否

依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態

存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說

明，原告提起本件確認之訴即有受確認判決之法律上利益，

應予陳明。

貳、實體方面：

一、原告起訴主張：

（一）伊自民國105年9月1日起受僱於被告公司擔任護理師，伊

任職期間，兩造間勞動契約雖定有契約期間並經續約，惟

依勞動基準法（下稱勞基法）第9條規定，兩造間應屬不

定期契約。被告公司於108年10月初要求伊簽訂新約，然

伊知悉每年重新簽約不合理，且契約第11條又定有顯非合

理之懲罰性違約金，伊為保自身勞動權益而有所顧慮，始

表達尚在考慮，詎被告公司於108年10月31日逕自主張伊

自願離職，伊當天上班進公司時即無法打卡，後遭留置於

行政辦公室，受訴外人即被告公司主管即診所院長宋奉宜

（以下逕稱其名）惡言相向，同日，宋奉宜並將伊從通訊

軟體LINE（下稱LINE）工作群組中移除，伊為保障自身權

益，乃於108年11月2日寄發存證信函，向被告公司為願給

付勞務之表示，被告公司卻以108年11月18日送達之存證

信函蓄意扭曲伊之意思。被告公司上開舉動顯示其係因伊

不願於被告公司預先備置之定期契約上簽名，事後始杜撰

種種自願離職之情事與解僱事由。兩造嗣於108年12月9日

在臺北市政府勞動局進行勞資爭議調解，然因當日無法達

成共識而調解不成立。伊復於108年12月17日接獲被告公

司存證信函，內容重申其先前所持解僱事由並要求伊完成

交接事宜。惟伊既未離職，被告公司所為之解僱亦屬違

法，兩造間僱傭關係仍繼續存在，被告公司要求伊進行交

接實無理由，爰提起本件訴訟，請求確認兩造間僱傭關係

存在，及依兩造間勞動契約約定、民法第487條規定，請
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求被告給付工資等語。

（二）聲明：

   1、確認兩造間僱傭關係存在；

   2、被告應自108年10月31日起至准許原告復職之日止，按月

於次月5日給付原告新臺幣（下同）35,500元，及自各期

應給付日之次日起至清償日止，按週年利率5%計算之利

息；

   3、願供擔保，請准宣告假執行。。

二、被告抗辯略以：

（一）伊公司於工作年度結束後，每年考核員工表現，決定新工

作年度是否加薪及加薪幅度，所謂員工契約僅係伊公司考

核員工表現，決定新工作年度是否加薪、加薪幅度及福利

條件等內部管理措施，並非作為判斷兩造間勞動契約性質

之依據，況107年10月5日至同年月29日間之24日，原告早

知不簽約亦可繼續上班，故原告所謂伊公司片面終止勞動

契約，並非事實。又伊公司於108年10月初（即原告契約

期滿前1個月）預備在原告新工作年度（即108年10月29日

至109年10月28日）為原告每月加薪1,000元，原告得知後

向伊公司其他員工打聽及抱怨，不滿加薪幅度，亦對新工

作年度條件拖延將近1個月，遲未決定是否接受，於108年

10月28日，原告向宋奉宜表明不接受新年度工作條件，宋

奉宜則請原告再考慮，原告亦繼續在職，因原告之去留遲

未確定已對伊公司業務運作造成困擾，故於同年月31日伊

公司之會議中，宋奉宜當場詢問原告：「本週一妳已決定

不續約，現在再問一次，妳是否要繼續工作？如果要繼續

工作則維持原薪資，新年度不加薪。如果妳決定離職也同

意立即生效」等語，宋奉宜並當場作廢原告新工作年度簽

約員工續約津貼評核（簽呈）表，在證人即伊公司營運主

管黃素珍、伊公司會計蘇宸誼（以下均逕稱其名）、訴外

人即伊公司員工彭子祐、張惠婷、張巧雲、謝奇樺、張育

菁、林亭均等人（以下均逕稱其名）在場之情況下，當場
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表示不接受新工作年度條件申請離職，並開始清理個人儲

物櫃，經黃素珍上前勸告後，原告仍堅持離職，並於當日

收拾個人物品後立即離開伊公司，伊公司僅能尊重原告自

行離職之決定，故兩造確已合意終止僱傭關係，且依原告

離職當日與訴外人即其所負責病患薛念慈（以下逕稱其

名）間通訊紀錄，亦自承係離職而非遭伊公司開除或解

僱；另原告在職時承租伊公司提供之員工宿舍，離職後亦

自行於同年11月7日搬離，原告自行離職後竟反稱伊公司

片面解僱云云，與事實不符。

（二）原告雖提出108年10月31日伊公司會議中之錄音為證，然

當日為伊公司每週固定之會議時間，會議自上午11時持續

至下午2時，原告僅擷取其中7分19秒不連續錄音內容，顯

然刻意斷章取義，前揭錄音內容不足以完整呈現當時現場

狀況，實則宋奉宜於會議現場係告知原告：「妳10月28日

已經跟我口頭請辭」、「我們現在還是提供你加薪1,000

元的合約」，但因原告拒絕「加薪1,000元」之提議，所

以才會有「現在沒有加薪1,000元，我們還是提供簽約」

之錄音內容，而在前揭錄音內容後，黃素珍勸原告不要衝

動離職，林亭均、蘇宸誼等人亦詢問原告：「妳已經考慮

一個早上了，究竟是要簽約？還是要離職？」，原告在場

明確回答：「我不要簽約，我要離職」等語，上述內容均

被刻意排除，原告顯係刻意扭曲事實。　　　

（三）退步言之，縱認兩造間僱傭關係未因原告於108年10月31

日離職而終止，因原告自108年10月31日後未到職，亦未

辦理職務交接，經伊公司清查所掌事務以便銜接工作，發

現原告自105年9月1日至108年10月31日之任職期間，有下

列違反勞動契約及工作規則之情事，涉及民、刑事法律責

任，其情節重大，伊公司依勞基法第12條第1項第4款規

定，於108年12月11日發函終止兩造間僱傭關係，故兩造

間亦已無僱傭關係存在：

　 1、依醫師法第28條、護理人員法第24條第1項規定，醫療工
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作之診斷、處方、手術、病歷記載、施行麻醉之醫療行

為，係屬醫療業務之核心，應由醫師親自執行，其餘醫療

輔助行為始得由護理人員依法律規定執行。伊公司為醫療

院所，各該法令對醫療從業人員已有詳盡規範，故伊公司

之工作規則即要求全體員工均依法而為，並定期於內部會

議持續宣導要求，且行之有年，伊公司對於相關醫療輔助

行為依法必須取得醫囑方得執行，不厭其煩一再要求，即

係為避免員工一時貪圖便利虛應取巧而違法影響病患權

利，原告身為伊公司員工，對前揭工作要求均有簽名知

悉，惟於任職期間，多次未取得宋奉宜醫囑或指示之情況

下，擅自單獨對訴外人即病患賴嘉文、汪彤恩、蘇俊誠、

黃丹婷、許旻卉（以下均逕稱其名）進行侵入性之皮膚治

療行為（即ARM療程，中文：人工全臉戳針，下稱ARM），

嚴重違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規

定，不僅涉有刑責，有損病患權益，亦令伊公司及宋奉宜

將需承擔相關法律責任，故伊公司於108年11月15日查明

後，即發函告知原告並要求限期辦理職務交接，然未獲置

理，嗣於108年12月9日臺北市政府勞動局勞資爭議調解時

當場再次告知，因原告自認無違法行為而調解不成立。

   2、原告違反醫療廢棄物相關處置規則，隨意置放病患治療使

用過之污染針頭，並違規領取額外之醫材。

   3、原告違規私下保管或轉賣病患購買之產品，且部分產品於

事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期

等情形。

   4、原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙，部分鑰匙因此

遺失。

   5、原告對病患散布「聘請美容師使美容品質下降」、「遠端

繁星訓練就是搶錢的港姐」等損及伊公司及員工名譽與專

業之違法不當言行。

   6、原告違規擅自將病患購買之產品任意放置，而非依伊公司

規定置放於病患個人置物櫃內，且放置位置並未明確告知
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病患與伊公司。

   7、原告違規擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不

實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合。

（四）原告於108年10月31日離開伊公司後，雖有發函表明願提

供勞務，實則從未再至伊公司上班，僅空言願提供勞務，

卻無實際到班行為，亦不接聽伊公司人員聯絡電話，原告

所為不僅前後矛盾，且自108年10月31日起均未到班，已

構成無正當理由連續曠職3日或1個月內曠職達6日之情

事，伊公司遂於108年12月11日發函依勞基法第12條第1項

第6款之規定終止兩造間僱傭關係。　　　

（五）原告主張ARM治療未必須取得醫囑云云，已自認有未得醫

囑擅為戳針之違法行為，更與伊公司之工作規則不符，其

上述違反法令之事實情節重大；又原告所提出之原證11即

伊公司過往門診預約表，係伊公司內部以GOOGLE雲端共同

表單預排之內容，惟預排後又更動、取消為常見之事，故

伊公司病患之看診情形應以病歷為準，況原告於108年10

月31日離職後，竟仍藉在108年11月門診預約表之GOOGLE

雲端共同表單權限，擅自關閉伊公司員工對過往月份GOOG

LE雲端共同表單共用編輯權限，目前僅原告1人可以進入

過往月份GOOGLE雲端共同表單，亦僅原告有權任意編輯資

料，故伊公司對原告提出之原證11真實性存疑，伊公司否

認原證11為伊公司過往實際執行情形。而原告侵占伊公司

工作用電磁紀錄，並無故刪除、變更等行為，已涉有刑事

責任，嚴重違反勞動契約及工作規則，情節重大，伊公司

再依勞基法第12條第1項第4款定，以109年7月15日民事簽

辯（二）狀繕本之送達終止兩造間僱傭關係。　　　

（六）原告雖主張每月工資35,500元，惟伊公司並未同意原告之

新年度工作條件，故原告離職前之月薪應以32,500元計

算。　　　　

（七）聲明；

　 1、原告之訴駁回；
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　 2、如受不利判決，願供擔保，請准宣告免為假執行。

四、兩造不爭執之事實（見本院卷第408至409頁）：

（一）原告自105年9月1日起任職被告公司擔任護理師。兩造簽

有勞動契約書（原證1，即本院卷第35至45頁），任職期

間原告每月工資於次月5日領取。

（二）宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合

意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除

（見原證2 ，即本院卷第47頁）。

（三）原告於108年11月2日寄送臺北光武郵局第000919號存證信

函，主張被告未具勞基法所定解僱事由即於108年10月31

日片面解僱伊，函告被告兩造間僱傭關係仍存在，仍願提

供勞務，被告於同年11月18日以臺北信維郵局第034129號

存證信函回覆：原告係自願離職，且離職後發現原告有諸

多違反工作規則或違法之情事，請原告於函到起5日內聯

繫辦理職務交接事宜（原證3、4，即本院卷第49至57

頁）。

（四）兩造於108年12月9日於臺北市政府勞動局為勞資爭議調

解，然調解不成立（原證5，即本院卷第59頁）。

（五）被告公司於108年12月11日以臺北信維郵局第036311號存

證信函予原告，重申與原告間之勞動契約已終止，原告係

自願離職，且原告亦有無故曠職3日以上及違反勞動契約

或工作規則情節重大之情事，依勞基法第12條第1項第4、

6款規定再以本函為終止勞動契約之意思表示，原告於同

日收受（原證6，即本院卷第69至73頁）。

五、本件爭點：

（一）原告是否有自願離職？

（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被

告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合

法？

（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？

被告依勞基法第12條第1項第6款規定終止勞動契約是否合
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法？

（四）兩造間僱傭關係是否存在？

（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否

有理由？金額若干？

六、得心證之理由：

（一）原告是否有自願離職？

   1、按當事人主張有利於己之事實者，就其事實有舉證之責

任。但法律別有規定，或依其情形顯失公平者，不在此

限。民事訴訟法第277條定有明文。被告公司抗辯：原告

已於108年10月31日自請離職乙節，為原告所否認，依前

揭規定，自應由被告公司原告於108年10月31日自請離職

乙節負舉證責任。

   2、經查：

   （1）觀諸原告提出之108年10月31日會議錄音譯文略以：

「（宋奉宜：）佩儒，…我不會問妳答案了，反正我有

跟宸誼講，我實實在在告訴妳我的想法，不管極緻缺不

缺人，以我來說，妳已經離職了!這第一個；第二個如

果有一天妳到50歲當老闆，妳知道一個已經想要離職的

員工，留她是很危險的，我留妳在這反而是一個定時炸

彈，台語：『就是我不知妳要怎樣』…，現在是給妳機

會，我實在告訴妳，對我來說妳已經離職了，而且反正

我有心理準備，就是我不在乎妳，…妳想清楚，我有跟

宸誼講妳的做法，那如果沒有，我有請子祐去陪妳把行

李收一收，那今天這一兩個小時沒有問題，就算妳1000

來也無所謂，今天算兩個小時我也會給妳，那妳的約就

到10月28日結束，那謝謝妳這兩年來的付出。…我現在

很清楚告訴妳，我能幫妳，能教妳在所有會議上都教

妳，我還有聽說什麼院長在這裡講很囉唆，【台語：那

是妳家的事情，妳老爸沒在這裡教的我在這裡跟妳教！

啊今天我給妳機會是怎樣妳知道，我今天不給妳升那10

00元，就是給妳一個教訓!】就是說，對我來說妳已經
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離職，妳其實應該在一個月前要告訴我我要不要簽約了

可是妳拖到最後就算了，那妳已經離職了！我知道，妳

們是小女生，我知道妳們一定會哭哭啼啼，這些我都可

以理解，可是今天是28號，那妳跟我說我當老闆妳要怎

麼辦，我要跟員工講說其實我沒有關係，啊其實28號當

做屁，31號還是可以，【台語：沒有這種事情！】28號

就是28號不是嗎！」等語（見本院卷第373至374頁），

且宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙

方合意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群

組移除乙節，亦為兩造所不爭執（見不爭執事項

（二）），堪認原告並未於當日自請離職，而係因未同

意簽訂新年度書面定期契約而遭被告公司解僱。

   （2）被告公司雖辯稱：依黃素珍、蘇宸誼之證詞，足見原告

確係於108年10月31日自請離職云云，然黃素珍於109年

11月18日言詞辯論時先就本院詢問當日經過情形，證

稱：「（法官問：據妳所知，原告在108年10月合約到

期前後，有無表達對繼續工作之意願？）原告說要再考

慮，我說明一下這件事情的前後經過。原告的合約是在

108年10月28日終止，原告需提前1個月，於續約前提出

續約意願，所以我9月28日起等原告的回覆，一般是原

告要先提出有沒有意願續約，之後在10月初我跟原告現

場談，對於新約是否加薪或其他合約內容有沒有意見，

我要寫簽呈，所以我當面跟原告確認加薪1,000 元，如

果新約成立而且履約完畢會有6,000 元履約獎勵，之後

原告同意，我也做續約簽呈，還有製作新的勞動契約

書，新的契約書給原告後，有兩個多禮拜大家都沒有看

到契約書。之後原告說合約不見她要找找，最後10月28

日在院長室發現空白合約書，之後院長跟我說原告在當

天於院長室說她不做了，我表示我想慰留原告，到同年

10月31日前我跟原告都沒有當面談，原告在LINE上與診

所其他員工發生爭執，10月30日我休息但我有到診所問
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原告簽約的意向如何，原告沒有回答【完全不講話】，

只說『我要再考慮』。10月31日早上，原告合約過期，

完全不知道原告意向。我就將她的打卡單放在我桌上，

如果原告要上班，一定要來找我。我有問原告意向，原

告還是說要想想，我們11點就開始診所會議，原告就在

辦公室裡，也沒有進來會議室開會，院長【按即宋奉

宜】要進來會議室時看到原告，也仍不知道原告是怎麼

回事，院長請原告進會議室。那場會議沒有講到原告，

在會議過程中，我們有問原告要不要進會議室開會，之

後原告進來，院長問原告要不要續約，原告沒有講話就

離開會議室回辦公室了。」等語（見本院卷第450至451

頁），並未提及原告有向其表示要自請離職，嗣後被告

訴訟代理人發問時，黃素珍始表示：「（被告訴訟代理

人問：證人當天在被告公司，是否有聽到原告自己為離

職的表示？）我開會中沒有聽到，但之後我下來樓下做

交接時原告自己有對我跟會計說她不做了，但今天上班

的幾個小時還是要給我薪資。」等語（見本院卷第453

頁），於本院追問時，復改稱：「（法官：剛剛法官問

的時候，妳沒有說原告有面對面跟妳說她不做了，為什

麼被告律師問時妳又改變回答？）第一時間我在會議室

我確實沒有聽到，到樓下做交接時我有聽到原告跟我

說。原告口語上到底說的是什麼我現在記憶有點模

糊。」等語（見本院卷第453頁），是黃素珍此部分之

證詞是否屬實，已值懷疑，況兩造既為不定期契約，原

告不同意另訂新約亦不得反推其自請離職；至蘇宸誼固

證稱：「（法官問：【提示原證15，即本院卷第373至3

74頁】當天開會是否有譯文所示之對話？我是在獨立辦

公室，進進出出，我只有聽到一些片段。最後一段院長

說要原告跟我談那部分有聽到，其他譯文的部分有隱約

聽到。（法官問：原告於開會當場有無表達其是否繼續

任職的意願？）原告是進來會計室我有問她是要簽約還
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是要離職，原告跟我說要離職，所以我請原告去收東

西。原告當時沒什麼情緒起伏。」等語（見本院卷第45

7至458頁），然為原告所否認，且原告縱有向蘇宸誼為

前揭表示，依蘇宸誼之證述，原告向其表示要離職乙事

發生於宋奉宜於前揭會議中所為言論後，依宋奉宜前揭

言論之意即係被告公司解僱原告，原告於蘇宸誼詢問要

簽約或是離職此2選1之選項時，已處於被動配合被告公

司解僱後之後續離職手續，難認原告有自請離職之意，

是被告公司此部分辯解與事實不符，不足採信。

   （3）被告公司另辯稱：依原告與薛念慈之通話紀錄，原告向

薛念慈表示：「我離職了」，足證原告係自請離職云

云，並有前揭對話紀錄可憑（見本院卷第139頁），然

一般勞工自雇主離職之原因不一，可能為自願離職，可

能遭雇主以違反勞基法第12條各款規定解僱或雇主有勞

基法第11條各款情形而資遣勞工，甚或勞工以雇主有勞

基法第14條第1項各款情事而終止勞動契約，實難單憑

原告向被告公司病患自承自被告公司離職乙節，逕認其

離職原因為自請離職，被告公司此部分抗辯容有誤會。

（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被

告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合

法？

   1、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。又勞

動契約為具繼續性及專屬性之契約，勞雇雙方間非僅存有

提供勞務與給付報酬之權利義務存在關係，其他如雇主之

照顧義務、受僱人之忠誠義務，亦屬勞雇雙方基於勞動契

約之本質所應負之義務。而所謂「情節重大」，係屬不確

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，須勞工違反勞動契約或

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，且雇主所為之懲戒性解僱
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與勞工之違規行為在程度上須屬相當，方符合上開勞基法

規定之「情節重大」之要件。則勞工之違規行為態樣、初

次或累次、故意或過失違規、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，均為是否達到懲戒性解僱之衡量標準（最高法院96年

度台上字第631號判決意旨參照）。雇主必於其使用勞基

法所賦予之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞

動契約，此乃解僱最後手段性原則。

   2、經查：

   （1）被告公司於108年12月11日以存證信函依勞基法第12條

第1項第4款規定終止勞動契約部分：

        被告公司固主張：原告於任職期間有多次未取得宋奉宜

醫囑或指示之情況下，擅自單獨對賴嘉文、汪彤恩、蘇

俊誠、黃丹婷、許旻卉進行侵入性之皮膚治療行為，違

反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定；及

隨意置放病患治療使用過之污染針頭；違規領取額外醫

材、私下保管或轉賣病患購買產品，且部分產品於事後

清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期情

形；原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙（部分鑰

匙因此遺失）；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、

專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意

放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不

實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等情

事，然以：

      ①關於被告公司主張原告於任職期間多次未取得宋奉宜醫

囑擅自對病患進行侵入性皮膚治療行為：

      宋奉宜於原告在107年10月12日為賴嘉文施打前1日以LI

NE訊息指示隔日施打ARM，有LINE對話紀錄在卷（見本

院卷第297至298頁），參酌被告公司提出之賴嘉文病

歷，107年6月29日、107年8月10日亦由訴外人林佩蓁施

打ARM；依被告公司提出之黃丹婷106年9月28日病歷，
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原告當日並未為黃丹婷施打ARM（見本院卷第161頁）。

      原告固有於106年8月11日為許旻卉施打ARM（見本院卷

第165頁），惟其主張係依許旻卉原護理師「虹捷」交

接之狀況安排，而被告公司復未提出許旻卉歷次療程詳

細內容供本院審酌，再依原告提出之被告公司門診預約

表（見本院卷第219至294頁），其上並未排有醫師班，

則原告主張依被告公司排班流程及制度，不會每次進行

ARM前均經醫師診療乙節，並非無據。

      被告公司雖否認前揭門診預約表形式上真正，然按當事

人無正當理由不從提出文書之命者，法院得審酌情形認

他造關於該文書之主張或依該文書應證之事實為真實。

民事訴訟法第345條第1項定有明文。為確認原告提出之

被告公司門診預約表之形式上真正，本院於109年7月22

日依原告聲請、當庭命被告公司於庭後1個月內提出耀

聖資訊系統在106年8月11日、106年9月28日、107年2月

7日、107 年4月3日、107年4月11日、107年10月12日有

做美容療程之其他病患看診病歷紀錄（見本院卷第411

頁），被告公司於同年9月16日當庭表示：認前揭資料

不影響原告自認違法戳針之事實，無提出必要而未提出

（見本院卷第435至436頁），且其亦未提出前揭門診預

約表同時期之門診預約表俾利本院綜合判斷原告提出前

揭門診預約表之真實性，依民事訴訟法第345條第1項規

定，應認原告就前揭文書應證事實即原告係依被告公司

制度及排班流程為病患進行ARM乙節為真實（至被告公

司所屬醫師、護理師進行前揭療程有無違反醫師法第28

條及護理人員法第24條第1項等規定，與本件爭點無

涉，附此指明）。

      況原告任職於被告公司期間為病患進行各項療程之費用

均為被告公司收取，最終利益歸被告公司所有，原告縱

領有操作津貼亦需經被告公司按月結算核發每月工資，

此為蘇宸誼證述明確（見本院卷第459頁），殊難想像
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原告有何未經被告公司同意私下為病患進行治療之動

機？是被告公司主張原告此部分行為違反勞動契約及工

作規則情節重大云云，無從採信。

      ②關於被告公司主張原告隨意置放病患治療使用過之污染

針頭；違規領取額外醫材、私下保管或轉賣病患購買產

品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，

致產品有受損、過期情形；原告違規擅自保管病患租賃

之置物櫃鑰匙；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、

專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意

放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不

實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等事

由，雖提出108年11月5日至同年12月19日對話紀錄為證

（見本院卷第167至188頁、第389至404頁），然前揭對

話紀錄為被告公司員工間之對話，不足以證明原告確有

該等行為，且原告縱有前述行為，被告公司亦未舉證證

明於原告任職期間有就原告前述行為為提醒、勸導原告

改進而未改進之情形，依前述說明，已違反解僱最後手

段性原則。

      ③綜上，被告公司以前揭原因事實，於108年12月11日依

勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約，為不合

法。

   （2）被告公司於109年7月15日民事答辯（二）狀繕本之送達

依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約部分：

        被告公司主張原告侵占被告公司工作用電磁紀錄並無故

刪除變更，違反勞動契約及工作規則情節重大云云，並

提出GOOGLE雲端共用表單截圖為證（見本院卷第423至4

32頁），惟原告一再主張被告公司有將門診預約表列印

出紙本，被告公司就此並未否認，僅辯稱紙本因時日久

遠已無留存（見被告公司109年9月10日民事答辯狀第1

頁，即本院卷第413頁），且此情與黃素珍證稱：

「（原告訴訟代理人問：是否例會時有會議資料，把當
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月所有護理師做過的療程，包括敷臉、戳針紀錄在會議

資料上傳閱？）會有針對每個人的工作紀錄。」等語

（見本院卷第454頁）無違，則不論原告有無刪除變更G

OOGLE雲端共用門診預約表單，亦不會對被告公司造成

重大影響，故被告公司以此為由依勞基法第12條第1項

第4款規定終止勞動契約，亦屬無據。

（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？

      被告公司於108年10月31日違法解僱原告，即已拒絕原告

提出勞務，則原告未到班既係因被告公司拒絕原告提出勞

務，即非無故，是被告公司依勞基法第12條第1項第6款規

定終止勞動契約，於法不合。

（四）兩造間僱傭關係是否存在？

      被告依勞基法第12條第1項第4款或第6款規定終止勞動契

約不合法，原告亦未自請離職，已如前述，則兩造間之僱

傭關係仍存在，原告請求確認兩造間僱傭關係存在，為有

理由。

（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否

有理由？金額若干？

   1、按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍

得請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生

提出之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債

權人之行為者，債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不

能受領者，自提出時起，負遲延責任，民法第487條前

段、第235條及第234條分別定有明文。次按債權人於受領

遲延後，需再表示受領之意，或為受領給付作必要之協

力，催告債務人給付時，其受領遲延之狀態始得認為終

了。在此之前，債務人無須補服勞務之義務，仍得請求報

酬（最高法院92年度台上字第1979號裁定意旨參照）。查

被告公司前揭終止兩造間勞動契約並非合法，已如前述，

前揭終止行為雖不生終止之效力，然已足徵被告公司有為

預示拒絕受領原告提供勞務之意思表示，而原告在被告公
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司違法解僱前，主觀上並無任意去職之意，客觀上亦繼續

提供勞務，堪認原告已將準備給付之事情通知被告公司，

為其所拒絕。則被告公司拒絕受領後，即應負受領遲延之

責，原告無須催告被告公司受領勞務，被告公司復未再對

原告表示受領勞務之意或為受領給付作必要之協力，依前

揭說明，應認被告公司已經受領勞務遲延，仍應給付工資

予原告。

   2、經查：

  （1）原告經被告終止勞動契約前之每月約定工資為底薪30,50

0元、全勤獎金2,000元，有原告108年1月至9月薪資明細

可憑（見本院卷第417至421頁），總計325,000元，而原

告如繼續任職被告公司，被告公司原已核定每月工資為3

2,500元加計前期簽約津貼累計3,000元，合計為35,500

元，有被告公司提出之簽約員工續約津貼評核（簽呈）

在卷（見本院卷第137頁），從而，原告主張被告應自10

8年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日

給付35,500元，及自各期應給付日之次日起至清償日止

之法定遲延利息，為有理由，應予准許。

  （2）被告公司固抗辯：前揭簽呈已經宋奉宜於108年10月31日

作廢云云，然前揭簽呈已經黃素珍簽請宋奉宜同意，有

前揭簽呈上「營業主管」欄、「院長」欄上黃素珍、宋

奉宜之簽名可稽，被告公司作廢前揭簽呈係基於違法解

僱之前提事實而為，如僱傭關係仍存在，被告公司自應

依原定加薪幅度給付原告每月工資，是被告公司此部分

抗辯不足採信。

七、綜上所述，原告依兩造間勞動契約約定請求確認僱傭關係存

在，被告應給付原告35,500元及自109年10月31日起至准許

原告復職之日止，按月於次月5日給付原告35,500元，及自

各月應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5﹪計算之

利息，為有理由，應予准許。

八、本件為勞動事件，就勞工即原告勝訴部分，應依勞動事件法
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第44條第1、2項之規定，依職權宣告假執行，原告之聲請僅

係促使本院依職權發動，無庸為准駁之諭知；同時宣告雇主

即被告公司得供擔保而免為假執行，並酌定相當之金額。

九、本件事證已臻明確，兩造其餘主張與攻擊防禦方法，經核均

    與本件判決結果無影響，爰不一一予以審酌，附此敘明。

十、據上論結，本件原告之訴有理由，依勞動事件法第15條、第

44條第1、2項，民事訴訟法第78條，判決如主文。

中    華    民    國   110    年    1    月     6     日

                   勞動法庭    法  官  方祥鴻 

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   110    年    1    月     6     日

                               書記官  鍾尚勲   
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臺灣臺北地方法院民事判決
109年度勞訴字第126號
原      告  江佩儒  


訴訟代理人  劉冠廷律師
複  代理人  陳宣劭律師
被      告  綺麗健康生技股份有限公司




法定代理人  蘇美雲  
訴訟代理人  呂其昌律師                        
上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國109年11月19日言詞辯論終結，判決如下：
    主  文
確認兩造間僱傭關係存在。
被告應自民國一百零八年十月三十一日起至准許原告復職之日止，按月於次月五日給付原告新臺幣參萬伍仟伍佰元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五之利息。
訴訟費用由被告負擔。
本判決第二項各期清償期屆至後得假執行；惟如被告以每期新臺幣參萬伍仟伍佰元為原告預供擔保，得免為假執行。
    事實及理由
壹、程序方面：
　　按確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所謂有即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，故確認法律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52年台上字第1237號、52年台上字第1240號判決參照。經查：原告主張兩造間之僱傭關係仍存在，為被告所否認，則兩造間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說明，原告提起本件確認之訴即有受確認判決之法律上利益，應予陳明。
貳、實體方面：
一、原告起訴主張：
（一）伊自民國105年9月1日起受僱於被告公司擔任護理師，伊任職期間，兩造間勞動契約雖定有契約期間並經續約，惟依勞動基準法（下稱勞基法）第9條規定，兩造間應屬不定期契約。被告公司於108年10月初要求伊簽訂新約，然伊知悉每年重新簽約不合理，且契約第11條又定有顯非合理之懲罰性違約金，伊為保自身勞動權益而有所顧慮，始表達尚在考慮，詎被告公司於108年10月31日逕自主張伊自願離職，伊當天上班進公司時即無法打卡，後遭留置於行政辦公室，受訴外人即被告公司主管即診所院長宋奉宜（以下逕稱其名）惡言相向，同日，宋奉宜並將伊從通訊軟體LINE（下稱LINE）工作群組中移除，伊為保障自身權益，乃於108年11月2日寄發存證信函，向被告公司為願給付勞務之表示，被告公司卻以108年11月18日送達之存證信函蓄意扭曲伊之意思。被告公司上開舉動顯示其係因伊不願於被告公司預先備置之定期契約上簽名，事後始杜撰種種自願離職之情事與解僱事由。兩造嗣於108年12月9日在臺北市政府勞動局進行勞資爭議調解，然因當日無法達成共識而調解不成立。伊復於108年12月17日接獲被告公司存證信函，內容重申其先前所持解僱事由並要求伊完成交接事宜。惟伊既未離職，被告公司所為之解僱亦屬違法，兩造間僱傭關係仍繼續存在，被告公司要求伊進行交接實無理由，爰提起本件訴訟，請求確認兩造間僱傭關係存在，及依兩造間勞動契約約定、民法第487條規定，請求被告給付工資等語。
（二）聲明：
   1、確認兩造間僱傭關係存在；
   2、被告應自108年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日給付原告新臺幣（下同）35,500元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息；
   3、願供擔保，請准宣告假執行。。
二、被告抗辯略以：
（一）伊公司於工作年度結束後，每年考核員工表現，決定新工作年度是否加薪及加薪幅度，所謂員工契約僅係伊公司考核員工表現，決定新工作年度是否加薪、加薪幅度及福利條件等內部管理措施，並非作為判斷兩造間勞動契約性質之依據，況107年10月5日至同年月29日間之24日，原告早知不簽約亦可繼續上班，故原告所謂伊公司片面終止勞動契約，並非事實。又伊公司於108年10月初（即原告契約期滿前1個月）預備在原告新工作年度（即108年10月29日至109年10月28日）為原告每月加薪1,000元，原告得知後向伊公司其他員工打聽及抱怨，不滿加薪幅度，亦對新工作年度條件拖延將近1個月，遲未決定是否接受，於108年10月28日，原告向宋奉宜表明不接受新年度工作條件，宋奉宜則請原告再考慮，原告亦繼續在職，因原告之去留遲未確定已對伊公司業務運作造成困擾，故於同年月31日伊公司之會議中，宋奉宜當場詢問原告：「本週一妳已決定不續約，現在再問一次，妳是否要繼續工作？如果要繼續工作則維持原薪資，新年度不加薪。如果妳決定離職也同意立即生效」等語，宋奉宜並當場作廢原告新工作年度簽約員工續約津貼評核（簽呈）表，在證人即伊公司營運主管黃素珍、伊公司會計蘇宸誼（以下均逕稱其名）、訴外人即伊公司員工彭子祐、張惠婷、張巧雲、謝奇樺、張育菁、林亭均等人（以下均逕稱其名）在場之情況下，當場表示不接受新工作年度條件申請離職，並開始清理個人儲物櫃，經黃素珍上前勸告後，原告仍堅持離職，並於當日收拾個人物品後立即離開伊公司，伊公司僅能尊重原告自行離職之決定，故兩造確已合意終止僱傭關係，且依原告離職當日與訴外人即其所負責病患薛念慈（以下逕稱其名）間通訊紀錄，亦自承係離職而非遭伊公司開除或解僱；另原告在職時承租伊公司提供之員工宿舍，離職後亦自行於同年11月7日搬離，原告自行離職後竟反稱伊公司片面解僱云云，與事實不符。
（二）原告雖提出108年10月31日伊公司會議中之錄音為證，然當日為伊公司每週固定之會議時間，會議自上午11時持續至下午2時，原告僅擷取其中7分19秒不連續錄音內容，顯然刻意斷章取義，前揭錄音內容不足以完整呈現當時現場狀況，實則宋奉宜於會議現場係告知原告：「妳10月28日已經跟我口頭請辭」、「我們現在還是提供你加薪1,000元的合約」，但因原告拒絕「加薪1,000元」之提議，所以才會有「現在沒有加薪1,000元，我們還是提供簽約」之錄音內容，而在前揭錄音內容後，黃素珍勸原告不要衝動離職，林亭均、蘇宸誼等人亦詢問原告：「妳已經考慮一個早上了，究竟是要簽約？還是要離職？」，原告在場明確回答：「我不要簽約，我要離職」等語，上述內容均被刻意排除，原告顯係刻意扭曲事實。　　　
（三）退步言之，縱認兩造間僱傭關係未因原告於108年10月31日離職而終止，因原告自108年10月31日後未到職，亦未辦理職務交接，經伊公司清查所掌事務以便銜接工作，發現原告自105年9月1日至108年10月31日之任職期間，有下列違反勞動契約及工作規則之情事，涉及民、刑事法律責任，其情節重大，伊公司依勞基法第12條第1項第4款規定，於108年12月11日發函終止兩造間僱傭關係，故兩造間亦已無僱傭關係存在：
　 1、依醫師法第28條、護理人員法第24條第1項規定，醫療工作之診斷、處方、手術、病歷記載、施行麻醉之醫療行為，係屬醫療業務之核心，應由醫師親自執行，其餘醫療輔助行為始得由護理人員依法律規定執行。伊公司為醫療院所，各該法令對醫療從業人員已有詳盡規範，故伊公司之工作規則即要求全體員工均依法而為，並定期於內部會議持續宣導要求，且行之有年，伊公司對於相關醫療輔助行為依法必須取得醫囑方得執行，不厭其煩一再要求，即係為避免員工一時貪圖便利虛應取巧而違法影響病患權利，原告身為伊公司員工，對前揭工作要求均有簽名知悉，惟於任職期間，多次未取得宋奉宜醫囑或指示之情況下，擅自單獨對訴外人即病患賴嘉文、汪彤恩、蘇俊誠、黃丹婷、許旻卉（以下均逕稱其名）進行侵入性之皮膚治療行為（即ARM療程，中文：人工全臉戳針，下稱ARM），嚴重違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定，不僅涉有刑責，有損病患權益，亦令伊公司及宋奉宜將需承擔相關法律責任，故伊公司於108年11月15日查明後，即發函告知原告並要求限期辦理職務交接，然未獲置理，嗣於108年12月9日臺北市政府勞動局勞資爭議調解時當場再次告知，因原告自認無違法行為而調解不成立。
   2、原告違反醫療廢棄物相關處置規則，隨意置放病患治療使用過之污染針頭，並違規領取額外之醫材。
   3、原告違規私下保管或轉賣病患購買之產品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期等情形。
   4、原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙，部分鑰匙因此遺失。
   5、原告對病患散布「聘請美容師使美容品質下降」、「遠端繁星訓練就是搶錢的港姐」等損及伊公司及員工名譽與專業之違法不當言行。
   6、原告違規擅自將病患購買之產品任意放置，而非依伊公司規定置放於病患個人置物櫃內，且放置位置並未明確告知病患與伊公司。
   7、原告違規擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合。
（四）原告於108年10月31日離開伊公司後，雖有發函表明願提供勞務，實則從未再至伊公司上班，僅空言願提供勞務，卻無實際到班行為，亦不接聽伊公司人員聯絡電話，原告所為不僅前後矛盾，且自108年10月31日起均未到班，已構成無正當理由連續曠職3日或1個月內曠職達6日之情事，伊公司遂於108年12月11日發函依勞基法第12條第1項第6款之規定終止兩造間僱傭關係。　　　
（五）原告主張ARM治療未必須取得醫囑云云，已自認有未得醫囑擅為戳針之違法行為，更與伊公司之工作規則不符，其上述違反法令之事實情節重大；又原告所提出之原證11即伊公司過往門診預約表，係伊公司內部以GOOGLE雲端共同表單預排之內容，惟預排後又更動、取消為常見之事，故伊公司病患之看診情形應以病歷為準，況原告於108年10月31日離職後，竟仍藉在108年11月門診預約表之GOOGLE雲端共同表單權限，擅自關閉伊公司員工對過往月份GOOGLE雲端共同表單共用編輯權限，目前僅原告1人可以進入過往月份GOOGLE雲端共同表單，亦僅原告有權任意編輯資料，故伊公司對原告提出之原證11真實性存疑，伊公司否認原證11為伊公司過往實際執行情形。而原告侵占伊公司工作用電磁紀錄，並無故刪除、變更等行為，已涉有刑事責任，嚴重違反勞動契約及工作規則，情節重大，伊公司再依勞基法第12條第1項第4款定，以109年7月15日民事簽辯（二）狀繕本之送達終止兩造間僱傭關係。　　　
（六）原告雖主張每月工資35,500元，惟伊公司並未同意原告之新年度工作條件，故原告離職前之月薪應以32,500元計算。　　　　
（七）聲明；
　 1、原告之訴駁回；
　 2、如受不利判決，願供擔保，請准宣告免為假執行。
四、兩造不爭執之事實（見本院卷第408至409頁）：
（一）原告自105年9月1日起任職被告公司擔任護理師。兩造簽有勞動契約書（原證1，即本院卷第35至45頁），任職期間原告每月工資於次月5日領取。
（二）宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除（見原證2 ，即本院卷第47頁）。
（三）原告於108年11月2日寄送臺北光武郵局第000919號存證信函，主張被告未具勞基法所定解僱事由即於108年10月31日片面解僱伊，函告被告兩造間僱傭關係仍存在，仍願提供勞務，被告於同年11月18日以臺北信維郵局第034129號存證信函回覆：原告係自願離職，且離職後發現原告有諸多違反工作規則或違法之情事，請原告於函到起5日內聯繫辦理職務交接事宜（原證3、4，即本院卷第49至57頁）。
（四）兩造於108年12月9日於臺北市政府勞動局為勞資爭議調解，然調解不成立（原證5，即本院卷第59頁）。
（五）被告公司於108年12月11日以臺北信維郵局第036311號存證信函予原告，重申與原告間之勞動契約已終止，原告係自願離職，且原告亦有無故曠職3日以上及違反勞動契約或工作規則情節重大之情事，依勞基法第12條第1項第4、6款規定再以本函為終止勞動契約之意思表示，原告於同日收受（原證6，即本院卷第69至73頁）。
五、本件爭點：
（一）原告是否有自願離職？
（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合法？
（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？被告依勞基法第12條第1項第6款規定終止勞動契約是否合法？
（四）兩造間僱傭關係是否存在？
（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否有理由？金額若干？
六、得心證之理由：
（一）原告是否有自願離職？
   1、按當事人主張有利於己之事實者，就其事實有舉證之責任。但法律別有規定，或依其情形顯失公平者，不在此限。民事訴訟法第277條定有明文。被告公司抗辯：原告已於108年10月31日自請離職乙節，為原告所否認，依前揭規定，自應由被告公司原告於108年10月31日自請離職乙節負舉證責任。
   2、經查：
   （1）觀諸原告提出之108年10月31日會議錄音譯文略以：「（宋奉宜：）佩儒，…我不會問妳答案了，反正我有跟宸誼講，我實實在在告訴妳我的想法，不管極緻缺不缺人，以我來說，妳已經離職了!這第一個；第二個如果有一天妳到50歲當老闆，妳知道一個已經想要離職的員工，留她是很危險的，我留妳在這反而是一個定時炸彈，台語：『就是我不知妳要怎樣』…，現在是給妳機會，我實在告訴妳，對我來說妳已經離職了，而且反正我有心理準備，就是我不在乎妳，…妳想清楚，我有跟宸誼講妳的做法，那如果沒有，我有請子祐去陪妳把行李收一收，那今天這一兩個小時沒有問題，就算妳1000來也無所謂，今天算兩個小時我也會給妳，那妳的約就到10月28日結束，那謝謝妳這兩年來的付出。…我現在很清楚告訴妳，我能幫妳，能教妳在所有會議上都教妳，我還有聽說什麼院長在這裡講很囉唆，【台語：那是妳家的事情，妳老爸沒在這裡教的我在這裡跟妳教！啊今天我給妳機會是怎樣妳知道，我今天不給妳升那1000元，就是給妳一個教訓!】就是說，對我來說妳已經離職，妳其實應該在一個月前要告訴我我要不要簽約了可是妳拖到最後就算了，那妳已經離職了！我知道，妳們是小女生，我知道妳們一定會哭哭啼啼，這些我都可以理解，可是今天是28號，那妳跟我說我當老闆妳要怎麼辦，我要跟員工講說其實我沒有關係，啊其實28號當做屁，31號還是可以，【台語：沒有這種事情！】28號就是28號不是嗎！」等語（見本院卷第373至374頁），且宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除乙節，亦為兩造所不爭執（見不爭執事項（二）），堪認原告並未於當日自請離職，而係因未同意簽訂新年度書面定期契約而遭被告公司解僱。
   （2）被告公司雖辯稱：依黃素珍、蘇宸誼之證詞，足見原告確係於108年10月31日自請離職云云，然黃素珍於109年11月18日言詞辯論時先就本院詢問當日經過情形，證稱：「（法官問：據妳所知，原告在108年10月合約到期前後，有無表達對繼續工作之意願？）原告說要再考慮，我說明一下這件事情的前後經過。原告的合約是在108年10月28日終止，原告需提前1個月，於續約前提出續約意願，所以我9月28日起等原告的回覆，一般是原告要先提出有沒有意願續約，之後在10月初我跟原告現場談，對於新約是否加薪或其他合約內容有沒有意見，我要寫簽呈，所以我當面跟原告確認加薪1,000 元，如果新約成立而且履約完畢會有6,000 元履約獎勵，之後原告同意，我也做續約簽呈，還有製作新的勞動契約書，新的契約書給原告後，有兩個多禮拜大家都沒有看到契約書。之後原告說合約不見她要找找，最後10月28日在院長室發現空白合約書，之後院長跟我說原告在當天於院長室說她不做了，我表示我想慰留原告，到同年10月31日前我跟原告都沒有當面談，原告在LINE上與診所其他員工發生爭執，10月30日我休息但我有到診所問原告簽約的意向如何，原告沒有回答【完全不講話】，只說『我要再考慮』。10月31日早上，原告合約過期，完全不知道原告意向。我就將她的打卡單放在我桌上，如果原告要上班，一定要來找我。我有問原告意向，原告還是說要想想，我們11點就開始診所會議，原告就在辦公室裡，也沒有進來會議室開會，院長【按即宋奉宜】要進來會議室時看到原告，也仍不知道原告是怎麼回事，院長請原告進會議室。那場會議沒有講到原告，在會議過程中，我們有問原告要不要進會議室開會，之後原告進來，院長問原告要不要續約，原告沒有講話就離開會議室回辦公室了。」等語（見本院卷第450至451頁），並未提及原告有向其表示要自請離職，嗣後被告訴訟代理人發問時，黃素珍始表示：「（被告訴訟代理人問：證人當天在被告公司，是否有聽到原告自己為離職的表示？）我開會中沒有聽到，但之後我下來樓下做交接時原告自己有對我跟會計說她不做了，但今天上班的幾個小時還是要給我薪資。」等語（見本院卷第453頁），於本院追問時，復改稱：「（法官：剛剛法官問的時候，妳沒有說原告有面對面跟妳說她不做了，為什麼被告律師問時妳又改變回答？）第一時間我在會議室我確實沒有聽到，到樓下做交接時我有聽到原告跟我說。原告口語上到底說的是什麼我現在記憶有點模糊。」等語（見本院卷第453頁），是黃素珍此部分之證詞是否屬實，已值懷疑，況兩造既為不定期契約，原告不同意另訂新約亦不得反推其自請離職；至蘇宸誼固證稱：「（法官問：【提示原證15，即本院卷第373至374頁】當天開會是否有譯文所示之對話？我是在獨立辦公室，進進出出，我只有聽到一些片段。最後一段院長說要原告跟我談那部分有聽到，其他譯文的部分有隱約聽到。（法官問：原告於開會當場有無表達其是否繼續任職的意願？）原告是進來會計室我有問她是要簽約還是要離職，原告跟我說要離職，所以我請原告去收東西。原告當時沒什麼情緒起伏。」等語（見本院卷第457至458頁），然為原告所否認，且原告縱有向蘇宸誼為前揭表示，依蘇宸誼之證述，原告向其表示要離職乙事發生於宋奉宜於前揭會議中所為言論後，依宋奉宜前揭言論之意即係被告公司解僱原告，原告於蘇宸誼詢問要簽約或是離職此2選1之選項時，已處於被動配合被告公司解僱後之後續離職手續，難認原告有自請離職之意，是被告公司此部分辯解與事實不符，不足採信。
   （3）被告公司另辯稱：依原告與薛念慈之通話紀錄，原告向薛念慈表示：「我離職了」，足證原告係自請離職云云，並有前揭對話紀錄可憑（見本院卷第139頁），然一般勞工自雇主離職之原因不一，可能為自願離職，可能遭雇主以違反勞基法第12條各款規定解僱或雇主有勞基法第11條各款情形而資遣勞工，甚或勞工以雇主有勞基法第14條第1項各款情事而終止勞動契約，實難單憑原告向被告公司病患自承自被告公司離職乙節，逕認其離職原因為自請離職，被告公司此部分抗辯容有誤會。
（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合法？
   1、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。又勞動契約為具繼續性及專屬性之契約，勞雇雙方間非僅存有提供勞務與給付報酬之權利義務存在關係，其他如雇主之照顧義務、受僱人之忠誠義務，亦屬勞雇雙方基於勞動契約之本質所應負之義務。而所謂「情節重大」，係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，須勞工違反勞動契約或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，且雇主所為之懲戒性解僱與勞工之違規行為在程度上須屬相當，方符合上開勞基法規定之「情節重大」之要件。則勞工之違規行為態樣、初次或累次、故意或過失違規、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，均為是否達到懲戒性解僱之衡量標準（最高法院96年度台上字第631號判決意旨參照）。雇主必於其使用勞基法所賦予之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞動契約，此乃解僱最後手段性原則。
   2、經查：
   （1）被告公司於108年12月11日以存證信函依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約部分：
        被告公司固主張：原告於任職期間有多次未取得宋奉宜醫囑或指示之情況下，擅自單獨對賴嘉文、汪彤恩、蘇俊誠、黃丹婷、許旻卉進行侵入性之皮膚治療行為，違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定；及隨意置放病患治療使用過之污染針頭；違規領取額外醫材、私下保管或轉賣病患購買產品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期情形；原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙（部分鑰匙因此遺失）；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等情事，然以：
      ①關於被告公司主張原告於任職期間多次未取得宋奉宜醫囑擅自對病患進行侵入性皮膚治療行為：
      宋奉宜於原告在107年10月12日為賴嘉文施打前1日以LINE訊息指示隔日施打ARM，有LINE對話紀錄在卷（見本院卷第297至298頁），參酌被告公司提出之賴嘉文病歷，107年6月29日、107年8月10日亦由訴外人林佩蓁施打ARM；依被告公司提出之黃丹婷106年9月28日病歷，原告當日並未為黃丹婷施打ARM（見本院卷第161頁）。
      原告固有於106年8月11日為許旻卉施打ARM（見本院卷第165頁），惟其主張係依許旻卉原護理師「虹捷」交接之狀況安排，而被告公司復未提出許旻卉歷次療程詳細內容供本院審酌，再依原告提出之被告公司門診預約表（見本院卷第219至294頁），其上並未排有醫師班，則原告主張依被告公司排班流程及制度，不會每次進行ARM前均經醫師診療乙節，並非無據。
      被告公司雖否認前揭門診預約表形式上真正，然按當事人無正當理由不從提出文書之命者，法院得審酌情形認他造關於該文書之主張或依該文書應證之事實為真實。民事訴訟法第345條第1項定有明文。為確認原告提出之被告公司門診預約表之形式上真正，本院於109年7月22日依原告聲請、當庭命被告公司於庭後1個月內提出耀聖資訊系統在106年8月11日、106年9月28日、107年2月7日、107 年4月3日、107年4月11日、107年10月12日有做美容療程之其他病患看診病歷紀錄（見本院卷第411頁），被告公司於同年9月16日當庭表示：認前揭資料不影響原告自認違法戳針之事實，無提出必要而未提出（見本院卷第435至436頁），且其亦未提出前揭門診預約表同時期之門診預約表俾利本院綜合判斷原告提出前揭門診預約表之真實性，依民事訴訟法第345條第1項規定，應認原告就前揭文書應證事實即原告係依被告公司制度及排班流程為病患進行ARM乙節為真實（至被告公司所屬醫師、護理師進行前揭療程有無違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項等規定，與本件爭點無涉，附此指明）。
      況原告任職於被告公司期間為病患進行各項療程之費用均為被告公司收取，最終利益歸被告公司所有，原告縱領有操作津貼亦需經被告公司按月結算核發每月工資，此為蘇宸誼證述明確（見本院卷第459頁），殊難想像原告有何未經被告公司同意私下為病患進行治療之動機？是被告公司主張原告此部分行為違反勞動契約及工作規則情節重大云云，無從採信。
      ②關於被告公司主張原告隨意置放病患治療使用過之污染針頭；違規領取額外醫材、私下保管或轉賣病患購買產品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期情形；原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等事由，雖提出108年11月5日至同年12月19日對話紀錄為證（見本院卷第167至188頁、第389至404頁），然前揭對話紀錄為被告公司員工間之對話，不足以證明原告確有該等行為，且原告縱有前述行為，被告公司亦未舉證證明於原告任職期間有就原告前述行為為提醒、勸導原告改進而未改進之情形，依前述說明，已違反解僱最後手段性原則。
      ③綜上，被告公司以前揭原因事實，於108年12月11日依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約，為不合法。
   （2）被告公司於109年7月15日民事答辯（二）狀繕本之送達依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約部分：
        被告公司主張原告侵占被告公司工作用電磁紀錄並無故刪除變更，違反勞動契約及工作規則情節重大云云，並提出GOOGLE雲端共用表單截圖為證（見本院卷第423至432頁），惟原告一再主張被告公司有將門診預約表列印出紙本，被告公司就此並未否認，僅辯稱紙本因時日久遠已無留存（見被告公司109年9月10日民事答辯狀第1頁，即本院卷第413頁），且此情與黃素珍證稱：「（原告訴訟代理人問：是否例會時有會議資料，把當月所有護理師做過的療程，包括敷臉、戳針紀錄在會議資料上傳閱？）會有針對每個人的工作紀錄。」等語（見本院卷第454頁）無違，則不論原告有無刪除變更GOOGLE雲端共用門診預約表單，亦不會對被告公司造成重大影響，故被告公司以此為由依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約，亦屬無據。
（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？
      被告公司於108年10月31日違法解僱原告，即已拒絕原告提出勞務，則原告未到班既係因被告公司拒絕原告提出勞務，即非無故，是被告公司依勞基法第12條第1項第6款規定終止勞動契約，於法不合。
（四）兩造間僱傭關係是否存在？
      被告依勞基法第12條第1項第4款或第6款規定終止勞動契約不合法，原告亦未自請離職，已如前述，則兩造間之僱傭關係仍存在，原告請求確認兩造間僱傭關係存在，為有理由。
（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否有理由？金額若干？
   1、按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍得請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生提出之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債權人之行為者，債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不能受領者，自提出時起，負遲延責任，民法第487條前段、第235條及第234條分別定有明文。次按債權人於受領遲延後，需再表示受領之意，或為受領給付作必要之協力，催告債務人給付時，其受領遲延之狀態始得認為終了。在此之前，債務人無須補服勞務之義務，仍得請求報酬（最高法院92年度台上字第1979號裁定意旨參照）。查被告公司前揭終止兩造間勞動契約並非合法，已如前述，前揭終止行為雖不生終止之效力，然已足徵被告公司有為預示拒絕受領原告提供勞務之意思表示，而原告在被告公司違法解僱前，主觀上並無任意去職之意，客觀上亦繼續提供勞務，堪認原告已將準備給付之事情通知被告公司，為其所拒絕。則被告公司拒絕受領後，即應負受領遲延之責，原告無須催告被告公司受領勞務，被告公司復未再對原告表示受領勞務之意或為受領給付作必要之協力，依前揭說明，應認被告公司已經受領勞務遲延，仍應給付工資予原告。
   2、經查：
  （1）原告經被告終止勞動契約前之每月約定工資為底薪30,500元、全勤獎金2,000元，有原告108年1月至9月薪資明細可憑（見本院卷第417至421頁），總計325,000元，而原告如繼續任職被告公司，被告公司原已核定每月工資為32,500元加計前期簽約津貼累計3,000元，合計為35,500元，有被告公司提出之簽約員工續約津貼評核（簽呈）在卷（見本院卷第137頁），從而，原告主張被告應自108年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日給付35,500元，及自各期應給付日之次日起至清償日止之法定遲延利息，為有理由，應予准許。
  （2）被告公司固抗辯：前揭簽呈已經宋奉宜於108年10月31日作廢云云，然前揭簽呈已經黃素珍簽請宋奉宜同意，有前揭簽呈上「營業主管」欄、「院長」欄上黃素珍、宋奉宜之簽名可稽，被告公司作廢前揭簽呈係基於違法解僱之前提事實而為，如僱傭關係仍存在，被告公司自應依原定加薪幅度給付原告每月工資，是被告公司此部分抗辯不足採信。
七、綜上所述，原告依兩造間勞動契約約定請求確認僱傭關係存在，被告應給付原告35,500元及自109年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日給付原告35,500元，及自各月應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5﹪計算之利息，為有理由，應予准許。
八、本件為勞動事件，就勞工即原告勝訴部分，應依勞動事件法第44條第1、2項之規定，依職權宣告假執行，原告之聲請僅係促使本院依職權發動，無庸為准駁之諭知；同時宣告雇主即被告公司得供擔保而免為假執行，並酌定相當之金額。
九、本件事證已臻明確，兩造其餘主張與攻擊防禦方法，經核均
    與本件判決結果無影響，爰不一一予以審酌，附此敘明。
十、據上論結，本件原告之訴有理由，依勞動事件法第15條、第44條第1、2項，民事訴訟法第78條，判決如主文。
中    華    民    國   110    年    1    月     6     日
                   勞動法庭    法  官  方祥鴻 
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   110    年    1    月     6     日
                               書記官  鍾尚勲   
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原      告  江佩儒  



訴訟代理人  劉冠廷律師

複  代理人  陳宣劭律師

被      告  綺麗健康生技股份有限公司





法定代理人  蘇美雲  

訴訟代理人  呂其昌律師                        

上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國109年11月19日

言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

確認兩造間僱傭關係存在。

被告應自民國一百零八年十月三十一日起至准許原告復職之日止

，按月於次月五日給付原告新臺幣參萬伍仟伍佰元，及自各期應

給付日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五之利息。

訴訟費用由被告負擔。

本判決第二項各期清償期屆至後得假執行；惟如被告以每期新臺

幣參萬伍仟伍佰元為原告預供擔保，得免為假執行。

    事實及理由

壹、程序方面：

　　按確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益

    者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所

    謂有即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明

    確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且

    此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，故確認法

    律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受

    確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52

    年台上字第1237號、52年台上字第1240號判決參照。經查：

    原告主張兩造間之僱傭關係仍存在，為被告所否認，則兩造

    間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否

    依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態

    存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說

    明，原告提起本件確認之訴即有受確認判決之法律上利益，

    應予陳明。

貳、實體方面：

一、原告起訴主張：

（一）伊自民國105年9月1日起受僱於被告公司擔任護理師，伊

      任職期間，兩造間勞動契約雖定有契約期間並經續約，惟

      依勞動基準法（下稱勞基法）第9條規定，兩造間應屬不

      定期契約。被告公司於108年10月初要求伊簽訂新約，然

      伊知悉每年重新簽約不合理，且契約第11條又定有顯非合

      理之懲罰性違約金，伊為保自身勞動權益而有所顧慮，始

      表達尚在考慮，詎被告公司於108年10月31日逕自主張伊

      自願離職，伊當天上班進公司時即無法打卡，後遭留置於

      行政辦公室，受訴外人即被告公司主管即診所院長宋奉宜

      （以下逕稱其名）惡言相向，同日，宋奉宜並將伊從通訊

      軟體LINE（下稱LINE）工作群組中移除，伊為保障自身權

      益，乃於108年11月2日寄發存證信函，向被告公司為願給

      付勞務之表示，被告公司卻以108年11月18日送達之存證

      信函蓄意扭曲伊之意思。被告公司上開舉動顯示其係因伊

      不願於被告公司預先備置之定期契約上簽名，事後始杜撰

      種種自願離職之情事與解僱事由。兩造嗣於108年12月9日

      在臺北市政府勞動局進行勞資爭議調解，然因當日無法達

      成共識而調解不成立。伊復於108年12月17日接獲被告公

      司存證信函，內容重申其先前所持解僱事由並要求伊完成

      交接事宜。惟伊既未離職，被告公司所為之解僱亦屬違法

      ，兩造間僱傭關係仍繼續存在，被告公司要求伊進行交接

      實無理由，爰提起本件訴訟，請求確認兩造間僱傭關係存

      在，及依兩造間勞動契約約定、民法第487條規定，請求

      被告給付工資等語。

（二）聲明：

   1、確認兩造間僱傭關係存在；

   2、被告應自108年10月31日起至准許原告復職之日止，按月

      於次月5日給付原告新臺幣（下同）35,500元，及自各期

      應給付日之次日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息

      ；

   3、願供擔保，請准宣告假執行。。

二、被告抗辯略以：

（一）伊公司於工作年度結束後，每年考核員工表現，決定新工

      作年度是否加薪及加薪幅度，所謂員工契約僅係伊公司考

      核員工表現，決定新工作年度是否加薪、加薪幅度及福利

      條件等內部管理措施，並非作為判斷兩造間勞動契約性質

      之依據，況107年10月5日至同年月29日間之24日，原告早

      知不簽約亦可繼續上班，故原告所謂伊公司片面終止勞動

      契約，並非事實。又伊公司於108年10月初（即原告契約

      期滿前1個月）預備在原告新工作年度（即108年10月29日

      至109年10月28日）為原告每月加薪1,000元，原告得知後

      向伊公司其他員工打聽及抱怨，不滿加薪幅度，亦對新工

      作年度條件拖延將近1個月，遲未決定是否接受，於108年

      10月28日，原告向宋奉宜表明不接受新年度工作條件，宋

      奉宜則請原告再考慮，原告亦繼續在職，因原告之去留遲

      未確定已對伊公司業務運作造成困擾，故於同年月31日伊

      公司之會議中，宋奉宜當場詢問原告：「本週一妳已決定

      不續約，現在再問一次，妳是否要繼續工作？如果要繼續

      工作則維持原薪資，新年度不加薪。如果妳決定離職也同

      意立即生效」等語，宋奉宜並當場作廢原告新工作年度簽

      約員工續約津貼評核（簽呈）表，在證人即伊公司營運主

      管黃素珍、伊公司會計蘇宸誼（以下均逕稱其名）、訴外

      人即伊公司員工彭子祐、張惠婷、張巧雲、謝奇樺、張育

      菁、林亭均等人（以下均逕稱其名）在場之情況下，當場

      表示不接受新工作年度條件申請離職，並開始清理個人儲

      物櫃，經黃素珍上前勸告後，原告仍堅持離職，並於當日

      收拾個人物品後立即離開伊公司，伊公司僅能尊重原告自

      行離職之決定，故兩造確已合意終止僱傭關係，且依原告

      離職當日與訴外人即其所負責病患薛念慈（以下逕稱其名

      ）間通訊紀錄，亦自承係離職而非遭伊公司開除或解僱；

      另原告在職時承租伊公司提供之員工宿舍，離職後亦自行

      於同年11月7日搬離，原告自行離職後竟反稱伊公司片面

      解僱云云，與事實不符。

（二）原告雖提出108年10月31日伊公司會議中之錄音為證，然

      當日為伊公司每週固定之會議時間，會議自上午11時持續

      至下午2時，原告僅擷取其中7分19秒不連續錄音內容，顯

      然刻意斷章取義，前揭錄音內容不足以完整呈現當時現場

      狀況，實則宋奉宜於會議現場係告知原告：「妳10月28日

      已經跟我口頭請辭」、「我們現在還是提供你加薪1,000

      元的合約」，但因原告拒絕「加薪1,000元」之提議，所

      以才會有「現在沒有加薪1,000元，我們還是提供簽約」

      之錄音內容，而在前揭錄音內容後，黃素珍勸原告不要衝

      動離職，林亭均、蘇宸誼等人亦詢問原告：「妳已經考慮

      一個早上了，究竟是要簽約？還是要離職？」，原告在場

      明確回答：「我不要簽約，我要離職」等語，上述內容均

      被刻意排除，原告顯係刻意扭曲事實。　　　

（三）退步言之，縱認兩造間僱傭關係未因原告於108年10月31

      日離職而終止，因原告自108年10月31日後未到職，亦未

      辦理職務交接，經伊公司清查所掌事務以便銜接工作，發

      現原告自105年9月1日至108年10月31日之任職期間，有下

      列違反勞動契約及工作規則之情事，涉及民、刑事法律責

      任，其情節重大，伊公司依勞基法第12條第1項第4款規定

      ，於108年12月11日發函終止兩造間僱傭關係，故兩造間

      亦已無僱傭關係存在：

　 1、依醫師法第28條、護理人員法第24條第1項規定，醫療工

      作之診斷、處方、手術、病歷記載、施行麻醉之醫療行為

      ，係屬醫療業務之核心，應由醫師親自執行，其餘醫療輔

      助行為始得由護理人員依法律規定執行。伊公司為醫療院

      所，各該法令對醫療從業人員已有詳盡規範，故伊公司之

      工作規則即要求全體員工均依法而為，並定期於內部會議

      持續宣導要求，且行之有年，伊公司對於相關醫療輔助行

      為依法必須取得醫囑方得執行，不厭其煩一再要求，即係

      為避免員工一時貪圖便利虛應取巧而違法影響病患權利，

      原告身為伊公司員工，對前揭工作要求均有簽名知悉，惟

      於任職期間，多次未取得宋奉宜醫囑或指示之情況下，擅

      自單獨對訴外人即病患賴嘉文、汪彤恩、蘇俊誠、黃丹婷

      、許旻卉（以下均逕稱其名）進行侵入性之皮膚治療行為

      （即ARM療程，中文：人工全臉戳針，下稱ARM），嚴重違

      反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定，不僅

      涉有刑責，有損病患權益，亦令伊公司及宋奉宜將需承擔

      相關法律責任，故伊公司於108年11月15日查明後，即發

      函告知原告並要求限期辦理職務交接，然未獲置理，嗣於

      108年12月9日臺北市政府勞動局勞資爭議調解時當場再次

      告知，因原告自認無違法行為而調解不成立。

   2、原告違反醫療廢棄物相關處置規則，隨意置放病患治療使

      用過之污染針頭，並違規領取額外之醫材。

   3、原告違規私下保管或轉賣病患購買之產品，且部分產品於

      事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期

      等情形。

   4、原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙，部分鑰匙因此

      遺失。

   5、原告對病患散布「聘請美容師使美容品質下降」、「遠端

      繁星訓練就是搶錢的港姐」等損及伊公司及員工名譽與專

      業之違法不當言行。

   6、原告違規擅自將病患購買之產品任意放置，而非依伊公司

      規定置放於病患個人置物櫃內，且放置位置並未明確告知

      病患與伊公司。

   7、原告違規擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不

      實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合。

（四）原告於108年10月31日離開伊公司後，雖有發函表明願提

      供勞務，實則從未再至伊公司上班，僅空言願提供勞務，

      卻無實際到班行為，亦不接聽伊公司人員聯絡電話，原告

      所為不僅前後矛盾，且自108年10月31日起均未到班，已

      構成無正當理由連續曠職3日或1個月內曠職達6日之情事

      ，伊公司遂於108年12月11日發函依勞基法第12條第1項第

      6款之規定終止兩造間僱傭關係。　　　

（五）原告主張ARM治療未必須取得醫囑云云，已自認有未得醫

      囑擅為戳針之違法行為，更與伊公司之工作規則不符，其

      上述違反法令之事實情節重大；又原告所提出之原證11即

      伊公司過往門診預約表，係伊公司內部以GOOGLE雲端共同

      表單預排之內容，惟預排後又更動、取消為常見之事，故

      伊公司病患之看診情形應以病歷為準，況原告於108年10

      月31日離職後，竟仍藉在108年11月門診預約表之GOOGLE

      雲端共同表單權限，擅自關閉伊公司員工對過往月份GOOG

      LE雲端共同表單共用編輯權限，目前僅原告1人可以進入

      過往月份GOOGLE雲端共同表單，亦僅原告有權任意編輯資

      料，故伊公司對原告提出之原證11真實性存疑，伊公司否

      認原證11為伊公司過往實際執行情形。而原告侵占伊公司

      工作用電磁紀錄，並無故刪除、變更等行為，已涉有刑事

      責任，嚴重違反勞動契約及工作規則，情節重大，伊公司

      再依勞基法第12條第1項第4款定，以109年7月15日民事簽

      辯（二）狀繕本之送達終止兩造間僱傭關係。　　　

（六）原告雖主張每月工資35,500元，惟伊公司並未同意原告之

      新年度工作條件，故原告離職前之月薪應以32,500元計算

      。　　　　

（七）聲明；

　 1、原告之訴駁回；

　 2、如受不利判決，願供擔保，請准宣告免為假執行。

四、兩造不爭執之事實（見本院卷第408至409頁）：

（一）原告自105年9月1日起任職被告公司擔任護理師。兩造簽

      有勞動契約書（原證1，即本院卷第35至45頁），任職期

      間原告每月工資於次月5日領取。

（二）宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合

      意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除

      （見原證2 ，即本院卷第47頁）。

（三）原告於108年11月2日寄送臺北光武郵局第000919號存證信

      函，主張被告未具勞基法所定解僱事由即於108年10月31

      日片面解僱伊，函告被告兩造間僱傭關係仍存在，仍願提

      供勞務，被告於同年11月18日以臺北信維郵局第034129號

      存證信函回覆：原告係自願離職，且離職後發現原告有諸

      多違反工作規則或違法之情事，請原告於函到起5日內聯

      繫辦理職務交接事宜（原證3、4，即本院卷第49至57頁）

      。

（四）兩造於108年12月9日於臺北市政府勞動局為勞資爭議調解

      ，然調解不成立（原證5，即本院卷第59頁）。

（五）被告公司於108年12月11日以臺北信維郵局第036311號存

      證信函予原告，重申與原告間之勞動契約已終止，原告係

      自願離職，且原告亦有無故曠職3日以上及違反勞動契約

      或工作規則情節重大之情事，依勞基法第12條第1項第4、

      6款規定再以本函為終止勞動契約之意思表示，原告於同

      日收受（原證6，即本院卷第69至73頁）。

五、本件爭點：

（一）原告是否有自願離職？

（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被

      告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合法

      ？

（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？

      被告依勞基法第12條第1項第6款規定終止勞動契約是否合

      法？

（四）兩造間僱傭關係是否存在？

（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否

      有理由？金額若干？

六、得心證之理由：

（一）原告是否有自願離職？

   1、按當事人主張有利於己之事實者，就其事實有舉證之責任

      。但法律別有規定，或依其情形顯失公平者，不在此限。

      民事訴訟法第277條定有明文。被告公司抗辯：原告已於1

      08年10月31日自請離職乙節，為原告所否認，依前揭規定

      ，自應由被告公司原告於108年10月31日自請離職乙節負

      舉證責任。

   2、經查：

   （1）觀諸原告提出之108年10月31日會議錄音譯文略以：「

        （宋奉宜：）佩儒，…我不會問妳答案了，反正我有跟

        宸誼講，我實實在在告訴妳我的想法，不管極緻缺不缺

        人，以我來說，妳已經離職了!這第一個；第二個如果

        有一天妳到50歲當老闆，妳知道一個已經想要離職的員

        工，留她是很危險的，我留妳在這反而是一個定時炸彈

        ，台語：『就是我不知妳要怎樣』…，現在是給妳機會，

        我實在告訴妳，對我來說妳已經離職了，而且反正我有

        心理準備，就是我不在乎妳，…妳想清楚，我有跟宸誼

        講妳的做法，那如果沒有，我有請子祐去陪妳把行李收

        一收，那今天這一兩個小時沒有問題，就算妳1000來也

        無所謂，今天算兩個小時我也會給妳，那妳的約就到10

        月28日結束，那謝謝妳這兩年來的付出。…我現在很清

        楚告訴妳，我能幫妳，能教妳在所有會議上都教妳，我

        還有聽說什麼院長在這裡講很囉唆，【台語：那是妳家

        的事情，妳老爸沒在這裡教的我在這裡跟妳教！啊今天

        我給妳機會是怎樣妳知道，我今天不給妳升那1000元，

        就是給妳一個教訓!】就是說，對我來說妳已經離職，

        妳其實應該在一個月前要告訴我我要不要簽約了可是妳

        拖到最後就算了，那妳已經離職了！我知道，妳們是小

        女生，我知道妳們一定會哭哭啼啼，這些我都可以理解

        ，可是今天是28號，那妳跟我說我當老闆妳要怎麼辦，

        我要跟員工講說其實我沒有關係，啊其實28號當做屁，

        31號還是可以，【台語：沒有這種事情！】28號就是28

        號不是嗎！」等語（見本院卷第373至374頁），且宋奉

        宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合意

        於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除

        乙節，亦為兩造所不爭執（見不爭執事項（二）），堪

        認原告並未於當日自請離職，而係因未同意簽訂新年度

        書面定期契約而遭被告公司解僱。

   （2）被告公司雖辯稱：依黃素珍、蘇宸誼之證詞，足見原告

        確係於108年10月31日自請離職云云，然黃素珍於109年

        11月18日言詞辯論時先就本院詢問當日經過情形，證稱

        ：「（法官問：據妳所知，原告在108年10月合約到期

        前後，有無表達對繼續工作之意願？）原告說要再考慮

        ，我說明一下這件事情的前後經過。原告的合約是在10

        8年10月28日終止，原告需提前1個月，於續約前提出續

        約意願，所以我9月28日起等原告的回覆，一般是原告

        要先提出有沒有意願續約，之後在10月初我跟原告現場

        談，對於新約是否加薪或其他合約內容有沒有意見，我

        要寫簽呈，所以我當面跟原告確認加薪1,000 元，如果

        新約成立而且履約完畢會有6,000 元履約獎勵，之後原

        告同意，我也做續約簽呈，還有製作新的勞動契約書，

        新的契約書給原告後，有兩個多禮拜大家都沒有看到契

        約書。之後原告說合約不見她要找找，最後10月28日在

        院長室發現空白合約書，之後院長跟我說原告在當天於

        院長室說她不做了，我表示我想慰留原告，到同年10月

        31日前我跟原告都沒有當面談，原告在LINE上與診所其

        他員工發生爭執，10月30日我休息但我有到診所問原告

        簽約的意向如何，原告沒有回答【完全不講話】，只說

        『我要再考慮』。10月31日早上，原告合約過期，完全不

        知道原告意向。我就將她的打卡單放在我桌上，如果原

        告要上班，一定要來找我。我有問原告意向，原告還是

        說要想想，我們11點就開始診所會議，原告就在辦公室

        裡，也沒有進來會議室開會，院長【按即宋奉宜】要進

        來會議室時看到原告，也仍不知道原告是怎麼回事，院

        長請原告進會議室。那場會議沒有講到原告，在會議過

        程中，我們有問原告要不要進會議室開會，之後原告進

        來，院長問原告要不要續約，原告沒有講話就離開會議

        室回辦公室了。」等語（見本院卷第450至451頁），並

        未提及原告有向其表示要自請離職，嗣後被告訴訟代理

        人發問時，黃素珍始表示：「（被告訴訟代理人問：證

        人當天在被告公司，是否有聽到原告自己為離職的表示

        ？）我開會中沒有聽到，但之後我下來樓下做交接時原

        告自己有對我跟會計說她不做了，但今天上班的幾個小

        時還是要給我薪資。」等語（見本院卷第453頁），於

        本院追問時，復改稱：「（法官：剛剛法官問的時候，

        妳沒有說原告有面對面跟妳說她不做了，為什麼被告律

        師問時妳又改變回答？）第一時間我在會議室我確實沒

        有聽到，到樓下做交接時我有聽到原告跟我說。原告口

        語上到底說的是什麼我現在記憶有點模糊。」等語（見

        本院卷第453頁），是黃素珍此部分之證詞是否屬實，

        已值懷疑，況兩造既為不定期契約，原告不同意另訂新

        約亦不得反推其自請離職；至蘇宸誼固證稱：「（法官

        問：【提示原證15，即本院卷第373至374頁】當天開會

        是否有譯文所示之對話？我是在獨立辦公室，進進出出

        ，我只有聽到一些片段。最後一段院長說要原告跟我談

        那部分有聽到，其他譯文的部分有隱約聽到。（法官問

        ：原告於開會當場有無表達其是否繼續任職的意願？）

        原告是進來會計室我有問她是要簽約還是要離職，原告

        跟我說要離職，所以我請原告去收東西。原告當時沒什

        麼情緒起伏。」等語（見本院卷第457至458頁），然為

        原告所否認，且原告縱有向蘇宸誼為前揭表示，依蘇宸

        誼之證述，原告向其表示要離職乙事發生於宋奉宜於前

        揭會議中所為言論後，依宋奉宜前揭言論之意即係被告

        公司解僱原告，原告於蘇宸誼詢問要簽約或是離職此2

        選1之選項時，已處於被動配合被告公司解僱後之後續

        離職手續，難認原告有自請離職之意，是被告公司此部

        分辯解與事實不符，不足採信。

   （3）被告公司另辯稱：依原告與薛念慈之通話紀錄，原告向

        薛念慈表示：「我離職了」，足證原告係自請離職云云

        ，並有前揭對話紀錄可憑（見本院卷第139頁），然一

        般勞工自雇主離職之原因不一，可能為自願離職，可能

        遭雇主以違反勞基法第12條各款規定解僱或雇主有勞基

        法第11條各款情形而資遣勞工，甚或勞工以雇主有勞基

        法第14條第1項各款情事而終止勞動契約，實難單憑原

        告向被告公司病患自承自被告公司離職乙節，逕認其離

        職原因為自請離職，被告公司此部分抗辯容有誤會。

（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被

      告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合法

      ？

   1、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。又勞

      動契約為具繼續性及專屬性之契約，勞雇雙方間非僅存有

      提供勞務與給付報酬之權利義務存在關係，其他如雇主之

      照顧義務、受僱人之忠誠義務，亦屬勞雇雙方基於勞動契

      約之本質所應負之義務。而所謂「情節重大」，係屬不確

      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，須勞工違反勞動契約或

      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，且雇主所為之懲戒性解僱

      與勞工之違規行為在程度上須屬相當，方符合上開勞基法

      規定之「情節重大」之要件。則勞工之違規行為態樣、初

      次或累次、故意或過失違規、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，均為是否達到懲戒性解僱之衡量標準（最高法院96年

      度台上字第631號判決意旨參照）。雇主必於其使用勞基

      法所賦予之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞

      動契約，此乃解僱最後手段性原則。

   2、經查：

   （1）被告公司於108年12月11日以存證信函依勞基法第12條

        第1項第4款規定終止勞動契約部分：

        被告公司固主張：原告於任職期間有多次未取得宋奉宜

        醫囑或指示之情況下，擅自單獨對賴嘉文、汪彤恩、蘇

        俊誠、黃丹婷、許旻卉進行侵入性之皮膚治療行為，違

        反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定；及

        隨意置放病患治療使用過之污染針頭；違規領取額外醫

        材、私下保管或轉賣病患購買產品，且部分產品於事後

        清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期情

        形；原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙（部分鑰

        匙因此遺失）；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、

        專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意

        放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不

        實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等情事

        ，然以：

      ①關於被告公司主張原告於任職期間多次未取得宋奉宜醫

        囑擅自對病患進行侵入性皮膚治療行為：

      宋奉宜於原告在107年10月12日為賴嘉文施打前1日以LIN

        E訊息指示隔日施打ARM，有LINE對話紀錄在卷（見本院

        卷第297至298頁），參酌被告公司提出之賴嘉文病歷，

        107年6月29日、107年8月10日亦由訴外人林佩蓁施打AR

        M；依被告公司提出之黃丹婷106年9月28日病歷，原告

        當日並未為黃丹婷施打ARM（見本院卷第161頁）。

      原告固有於106年8月11日為許旻卉施打ARM（見本院卷第

        165頁），惟其主張係依許旻卉原護理師「虹捷」交接

        之狀況安排，而被告公司復未提出許旻卉歷次療程詳細

        內容供本院審酌，再依原告提出之被告公司門診預約表

        （見本院卷第219至294頁），其上並未排有醫師班，則

        原告主張依被告公司排班流程及制度，不會每次進行AR

        M前均經醫師診療乙節，並非無據。

      被告公司雖否認前揭門診預約表形式上真正，然按當事

        人無正當理由不從提出文書之命者，法院得審酌情形認

        他造關於該文書之主張或依該文書應證之事實為真實。

        民事訴訟法第345條第1項定有明文。為確認原告提出之

        被告公司門診預約表之形式上真正，本院於109年7月22

        日依原告聲請、當庭命被告公司於庭後1個月內提出耀

        聖資訊系統在106年8月11日、106年9月28日、107年2月

        7日、107 年4月3日、107年4月11日、107年10月12日有

        做美容療程之其他病患看診病歷紀錄（見本院卷第411

        頁），被告公司於同年9月16日當庭表示：認前揭資料

        不影響原告自認違法戳針之事實，無提出必要而未提出

        （見本院卷第435至436頁），且其亦未提出前揭門診預

        約表同時期之門診預約表俾利本院綜合判斷原告提出前

        揭門診預約表之真實性，依民事訴訟法第345條第1項規

        定，應認原告就前揭文書應證事實即原告係依被告公司

        制度及排班流程為病患進行ARM乙節為真實（至被告公

        司所屬醫師、護理師進行前揭療程有無違反醫師法第28

        條及護理人員法第24條第1項等規定，與本件爭點無涉

        ，附此指明）。

      況原告任職於被告公司期間為病患進行各項療程之費用

        均為被告公司收取，最終利益歸被告公司所有，原告縱

        領有操作津貼亦需經被告公司按月結算核發每月工資，

        此為蘇宸誼證述明確（見本院卷第459頁），殊難想像

        原告有何未經被告公司同意私下為病患進行治療之動機

        ？是被告公司主張原告此部分行為違反勞動契約及工作

        規則情節重大云云，無從採信。

      ②關於被告公司主張原告隨意置放病患治療使用過之污染

        針頭；違規領取額外醫材、私下保管或轉賣病患購買產

        品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，

        致產品有受損、過期情形；原告違規擅自保管病患租賃

        之置物櫃鑰匙；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、

        專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意

        放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不

        實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等事由

        ，雖提出108年11月5日至同年12月19日對話紀錄為證（

        見本院卷第167至188頁、第389至404頁），然前揭對話

        紀錄為被告公司員工間之對話，不足以證明原告確有該

        等行為，且原告縱有前述行為，被告公司亦未舉證證明

        於原告任職期間有就原告前述行為為提醒、勸導原告改

        進而未改進之情形，依前述說明，已違反解僱最後手段

        性原則。

      ③綜上，被告公司以前揭原因事實，於108年12月11日依勞

        基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約，為不合法。

   （2）被告公司於109年7月15日民事答辯（二）狀繕本之送達

        依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約部分：

        被告公司主張原告侵占被告公司工作用電磁紀錄並無故

        刪除變更，違反勞動契約及工作規則情節重大云云，並

        提出GOOGLE雲端共用表單截圖為證（見本院卷第423至4

        32頁），惟原告一再主張被告公司有將門診預約表列印

        出紙本，被告公司就此並未否認，僅辯稱紙本因時日久

        遠已無留存（見被告公司109年9月10日民事答辯狀第1

        頁，即本院卷第413頁），且此情與黃素珍證稱：「（

        原告訴訟代理人問：是否例會時有會議資料，把當月所

        有護理師做過的療程，包括敷臉、戳針紀錄在會議資料

        上傳閱？）會有針對每個人的工作紀錄。」等語（見本

        院卷第454頁）無違，則不論原告有無刪除變更GOOGLE

        雲端共用門診預約表單，亦不會對被告公司造成重大影

        響，故被告公司以此為由依勞基法第12條第1項第4款規

        定終止勞動契約，亦屬無據。

（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？

      被告公司於108年10月31日違法解僱原告，即已拒絕原告

      提出勞務，則原告未到班既係因被告公司拒絕原告提出勞

      務，即非無故，是被告公司依勞基法第12條第1項第6款規

      定終止勞動契約，於法不合。

（四）兩造間僱傭關係是否存在？

      被告依勞基法第12條第1項第4款或第6款規定終止勞動契

      約不合法，原告亦未自請離職，已如前述，則兩造間之僱

      傭關係仍存在，原告請求確認兩造間僱傭關係存在，為有

      理由。

（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否

      有理由？金額若干？

   1、按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍

      得請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生

      提出之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債

      權人之行為者，債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不

      能受領者，自提出時起，負遲延責任，民法第487條前段

      、第235條及第234條分別定有明文。次按債權人於受領遲

      延後，需再表示受領之意，或為受領給付作必要之協力，

      催告債務人給付時，其受領遲延之狀態始得認為終了。在

      此之前，債務人無須補服勞務之義務，仍得請求報酬（最

      高法院92年度台上字第1979號裁定意旨參照）。查被告公

      司前揭終止兩造間勞動契約並非合法，已如前述，前揭終

      止行為雖不生終止之效力，然已足徵被告公司有為預示拒

      絕受領原告提供勞務之意思表示，而原告在被告公司違法

      解僱前，主觀上並無任意去職之意，客觀上亦繼續提供勞

      務，堪認原告已將準備給付之事情通知被告公司，為其所

      拒絕。則被告公司拒絕受領後，即應負受領遲延之責，原

      告無須催告被告公司受領勞務，被告公司復未再對原告表

      示受領勞務之意或為受領給付作必要之協力，依前揭說明

      ，應認被告公司已經受領勞務遲延，仍應給付工資予原告

      。

   2、經查：

  （1）原告經被告終止勞動契約前之每月約定工資為底薪30,50

       0元、全勤獎金2,000元，有原告108年1月至9月薪資明細

       可憑（見本院卷第417至421頁），總計325,000元，而原

       告如繼續任職被告公司，被告公司原已核定每月工資為3

       2,500元加計前期簽約津貼累計3,000元，合計為35,500

       元，有被告公司提出之簽約員工續約津貼評核（簽呈）

       在卷（見本院卷第137頁），從而，原告主張被告應自10

       8年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日

       給付35,500元，及自各期應給付日之次日起至清償日止

       之法定遲延利息，為有理由，應予准許。

  （2）被告公司固抗辯：前揭簽呈已經宋奉宜於108年10月31日

       作廢云云，然前揭簽呈已經黃素珍簽請宋奉宜同意，有

       前揭簽呈上「營業主管」欄、「院長」欄上黃素珍、宋

       奉宜之簽名可稽，被告公司作廢前揭簽呈係基於違法解

       僱之前提事實而為，如僱傭關係仍存在，被告公司自應

       依原定加薪幅度給付原告每月工資，是被告公司此部分

       抗辯不足採信。

七、綜上所述，原告依兩造間勞動契約約定請求確認僱傭關係存

    在，被告應給付原告35,500元及自109年10月31日起至准許

    原告復職之日止，按月於次月5日給付原告35,500元，及自

    各月應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5﹪計算之利

    息，為有理由，應予准許。

八、本件為勞動事件，就勞工即原告勝訴部分，應依勞動事件法

    第44條第1、2項之規定，依職權宣告假執行，原告之聲請僅

    係促使本院依職權發動，無庸為准駁之諭知；同時宣告雇主

    即被告公司得供擔保而免為假執行，並酌定相當之金額。

九、本件事證已臻明確，兩造其餘主張與攻擊防禦方法，經核均

    與本件判決結果無影響，爰不一一予以審酌，附此敘明。

十、據上論結，本件原告之訴有理由，依勞動事件法第15條、第

    44條第1、2項，民事訴訟法第78條，判決如主文。

中    華    民    國   110    年    1    月     6     日

                   勞動法庭    法  官  方祥鴻 

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   110    年    1    月     6     日

                               書記官  鍾尚勲   






臺灣臺北地方法院民事判決

109年度勞訴字第126號

原      告  江佩儒  



訴訟代理人  劉冠廷律師

複  代理人  陳宣劭律師

被      告  綺麗健康生技股份有限公司





法定代理人  蘇美雲  

訴訟代理人  呂其昌律師                        

上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國109年11月19日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

確認兩造間僱傭關係存在。

被告應自民國一百零八年十月三十一日起至准許原告復職之日止，按月於次月五日給付原告新臺幣參萬伍仟伍佰元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五之利息。

訴訟費用由被告負擔。

本判決第二項各期清償期屆至後得假執行；惟如被告以每期新臺幣參萬伍仟伍佰元為原告預供擔保，得免為假執行。

    事實及理由

壹、程序方面：

　　按確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所謂有即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，故確認法律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52年台上字第1237號、52年台上字第1240號判決參照。經查：原告主張兩造間之僱傭關係仍存在，為被告所否認，則兩造間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說明，原告提起本件確認之訴即有受確認判決之法律上利益，應予陳明。

貳、實體方面：

一、原告起訴主張：

（一）伊自民國105年9月1日起受僱於被告公司擔任護理師，伊任職期間，兩造間勞動契約雖定有契約期間並經續約，惟依勞動基準法（下稱勞基法）第9條規定，兩造間應屬不定期契約。被告公司於108年10月初要求伊簽訂新約，然伊知悉每年重新簽約不合理，且契約第11條又定有顯非合理之懲罰性違約金，伊為保自身勞動權益而有所顧慮，始表達尚在考慮，詎被告公司於108年10月31日逕自主張伊自願離職，伊當天上班進公司時即無法打卡，後遭留置於行政辦公室，受訴外人即被告公司主管即診所院長宋奉宜（以下逕稱其名）惡言相向，同日，宋奉宜並將伊從通訊軟體LINE（下稱LINE）工作群組中移除，伊為保障自身權益，乃於108年11月2日寄發存證信函，向被告公司為願給付勞務之表示，被告公司卻以108年11月18日送達之存證信函蓄意扭曲伊之意思。被告公司上開舉動顯示其係因伊不願於被告公司預先備置之定期契約上簽名，事後始杜撰種種自願離職之情事與解僱事由。兩造嗣於108年12月9日在臺北市政府勞動局進行勞資爭議調解，然因當日無法達成共識而調解不成立。伊復於108年12月17日接獲被告公司存證信函，內容重申其先前所持解僱事由並要求伊完成交接事宜。惟伊既未離職，被告公司所為之解僱亦屬違法，兩造間僱傭關係仍繼續存在，被告公司要求伊進行交接實無理由，爰提起本件訴訟，請求確認兩造間僱傭關係存在，及依兩造間勞動契約約定、民法第487條規定，請求被告給付工資等語。

（二）聲明：

   1、確認兩造間僱傭關係存在；

   2、被告應自108年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日給付原告新臺幣（下同）35,500元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率5%計算之利息；

   3、願供擔保，請准宣告假執行。。

二、被告抗辯略以：

（一）伊公司於工作年度結束後，每年考核員工表現，決定新工作年度是否加薪及加薪幅度，所謂員工契約僅係伊公司考核員工表現，決定新工作年度是否加薪、加薪幅度及福利條件等內部管理措施，並非作為判斷兩造間勞動契約性質之依據，況107年10月5日至同年月29日間之24日，原告早知不簽約亦可繼續上班，故原告所謂伊公司片面終止勞動契約，並非事實。又伊公司於108年10月初（即原告契約期滿前1個月）預備在原告新工作年度（即108年10月29日至109年10月28日）為原告每月加薪1,000元，原告得知後向伊公司其他員工打聽及抱怨，不滿加薪幅度，亦對新工作年度條件拖延將近1個月，遲未決定是否接受，於108年10月28日，原告向宋奉宜表明不接受新年度工作條件，宋奉宜則請原告再考慮，原告亦繼續在職，因原告之去留遲未確定已對伊公司業務運作造成困擾，故於同年月31日伊公司之會議中，宋奉宜當場詢問原告：「本週一妳已決定不續約，現在再問一次，妳是否要繼續工作？如果要繼續工作則維持原薪資，新年度不加薪。如果妳決定離職也同意立即生效」等語，宋奉宜並當場作廢原告新工作年度簽約員工續約津貼評核（簽呈）表，在證人即伊公司營運主管黃素珍、伊公司會計蘇宸誼（以下均逕稱其名）、訴外人即伊公司員工彭子祐、張惠婷、張巧雲、謝奇樺、張育菁、林亭均等人（以下均逕稱其名）在場之情況下，當場表示不接受新工作年度條件申請離職，並開始清理個人儲物櫃，經黃素珍上前勸告後，原告仍堅持離職，並於當日收拾個人物品後立即離開伊公司，伊公司僅能尊重原告自行離職之決定，故兩造確已合意終止僱傭關係，且依原告離職當日與訴外人即其所負責病患薛念慈（以下逕稱其名）間通訊紀錄，亦自承係離職而非遭伊公司開除或解僱；另原告在職時承租伊公司提供之員工宿舍，離職後亦自行於同年11月7日搬離，原告自行離職後竟反稱伊公司片面解僱云云，與事實不符。

（二）原告雖提出108年10月31日伊公司會議中之錄音為證，然當日為伊公司每週固定之會議時間，會議自上午11時持續至下午2時，原告僅擷取其中7分19秒不連續錄音內容，顯然刻意斷章取義，前揭錄音內容不足以完整呈現當時現場狀況，實則宋奉宜於會議現場係告知原告：「妳10月28日已經跟我口頭請辭」、「我們現在還是提供你加薪1,000元的合約」，但因原告拒絕「加薪1,000元」之提議，所以才會有「現在沒有加薪1,000元，我們還是提供簽約」之錄音內容，而在前揭錄音內容後，黃素珍勸原告不要衝動離職，林亭均、蘇宸誼等人亦詢問原告：「妳已經考慮一個早上了，究竟是要簽約？還是要離職？」，原告在場明確回答：「我不要簽約，我要離職」等語，上述內容均被刻意排除，原告顯係刻意扭曲事實。　　　

（三）退步言之，縱認兩造間僱傭關係未因原告於108年10月31日離職而終止，因原告自108年10月31日後未到職，亦未辦理職務交接，經伊公司清查所掌事務以便銜接工作，發現原告自105年9月1日至108年10月31日之任職期間，有下列違反勞動契約及工作規則之情事，涉及民、刑事法律責任，其情節重大，伊公司依勞基法第12條第1項第4款規定，於108年12月11日發函終止兩造間僱傭關係，故兩造間亦已無僱傭關係存在：

　 1、依醫師法第28條、護理人員法第24條第1項規定，醫療工作之診斷、處方、手術、病歷記載、施行麻醉之醫療行為，係屬醫療業務之核心，應由醫師親自執行，其餘醫療輔助行為始得由護理人員依法律規定執行。伊公司為醫療院所，各該法令對醫療從業人員已有詳盡規範，故伊公司之工作規則即要求全體員工均依法而為，並定期於內部會議持續宣導要求，且行之有年，伊公司對於相關醫療輔助行為依法必須取得醫囑方得執行，不厭其煩一再要求，即係為避免員工一時貪圖便利虛應取巧而違法影響病患權利，原告身為伊公司員工，對前揭工作要求均有簽名知悉，惟於任職期間，多次未取得宋奉宜醫囑或指示之情況下，擅自單獨對訴外人即病患賴嘉文、汪彤恩、蘇俊誠、黃丹婷、許旻卉（以下均逕稱其名）進行侵入性之皮膚治療行為（即ARM療程，中文：人工全臉戳針，下稱ARM），嚴重違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定，不僅涉有刑責，有損病患權益，亦令伊公司及宋奉宜將需承擔相關法律責任，故伊公司於108年11月15日查明後，即發函告知原告並要求限期辦理職務交接，然未獲置理，嗣於108年12月9日臺北市政府勞動局勞資爭議調解時當場再次告知，因原告自認無違法行為而調解不成立。

   2、原告違反醫療廢棄物相關處置規則，隨意置放病患治療使用過之污染針頭，並違規領取額外之醫材。

   3、原告違規私下保管或轉賣病患購買之產品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期等情形。

   4、原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙，部分鑰匙因此遺失。

   5、原告對病患散布「聘請美容師使美容品質下降」、「遠端繁星訓練就是搶錢的港姐」等損及伊公司及員工名譽與專業之違法不當言行。

   6、原告違規擅自將病患購買之產品任意放置，而非依伊公司規定置放於病患個人置物櫃內，且放置位置並未明確告知病患與伊公司。

   7、原告違規擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合。

（四）原告於108年10月31日離開伊公司後，雖有發函表明願提供勞務，實則從未再至伊公司上班，僅空言願提供勞務，卻無實際到班行為，亦不接聽伊公司人員聯絡電話，原告所為不僅前後矛盾，且自108年10月31日起均未到班，已構成無正當理由連續曠職3日或1個月內曠職達6日之情事，伊公司遂於108年12月11日發函依勞基法第12條第1項第6款之規定終止兩造間僱傭關係。　　　

（五）原告主張ARM治療未必須取得醫囑云云，已自認有未得醫囑擅為戳針之違法行為，更與伊公司之工作規則不符，其上述違反法令之事實情節重大；又原告所提出之原證11即伊公司過往門診預約表，係伊公司內部以GOOGLE雲端共同表單預排之內容，惟預排後又更動、取消為常見之事，故伊公司病患之看診情形應以病歷為準，況原告於108年10月31日離職後，竟仍藉在108年11月門診預約表之GOOGLE雲端共同表單權限，擅自關閉伊公司員工對過往月份GOOGLE雲端共同表單共用編輯權限，目前僅原告1人可以進入過往月份GOOGLE雲端共同表單，亦僅原告有權任意編輯資料，故伊公司對原告提出之原證11真實性存疑，伊公司否認原證11為伊公司過往實際執行情形。而原告侵占伊公司工作用電磁紀錄，並無故刪除、變更等行為，已涉有刑事責任，嚴重違反勞動契約及工作規則，情節重大，伊公司再依勞基法第12條第1項第4款定，以109年7月15日民事簽辯（二）狀繕本之送達終止兩造間僱傭關係。　　　

（六）原告雖主張每月工資35,500元，惟伊公司並未同意原告之新年度工作條件，故原告離職前之月薪應以32,500元計算。　　　　

（七）聲明；

　 1、原告之訴駁回；

　 2、如受不利判決，願供擔保，請准宣告免為假執行。

四、兩造不爭執之事實（見本院卷第408至409頁）：

（一）原告自105年9月1日起任職被告公司擔任護理師。兩造簽有勞動契約書（原證1，即本院卷第35至45頁），任職期間原告每月工資於次月5日領取。

（二）宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除（見原證2 ，即本院卷第47頁）。

（三）原告於108年11月2日寄送臺北光武郵局第000919號存證信函，主張被告未具勞基法所定解僱事由即於108年10月31日片面解僱伊，函告被告兩造間僱傭關係仍存在，仍願提供勞務，被告於同年11月18日以臺北信維郵局第034129號存證信函回覆：原告係自願離職，且離職後發現原告有諸多違反工作規則或違法之情事，請原告於函到起5日內聯繫辦理職務交接事宜（原證3、4，即本院卷第49至57頁）。

（四）兩造於108年12月9日於臺北市政府勞動局為勞資爭議調解，然調解不成立（原證5，即本院卷第59頁）。

（五）被告公司於108年12月11日以臺北信維郵局第036311號存證信函予原告，重申與原告間之勞動契約已終止，原告係自願離職，且原告亦有無故曠職3日以上及違反勞動契約或工作規則情節重大之情事，依勞基法第12條第1項第4、6款規定再以本函為終止勞動契約之意思表示，原告於同日收受（原證6，即本院卷第69至73頁）。

五、本件爭點：

（一）原告是否有自願離職？

（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合法？

（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？被告依勞基法第12條第1項第6款規定終止勞動契約是否合法？

（四）兩造間僱傭關係是否存在？

（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否有理由？金額若干？

六、得心證之理由：

（一）原告是否有自願離職？

   1、按當事人主張有利於己之事實者，就其事實有舉證之責任。但法律別有規定，或依其情形顯失公平者，不在此限。民事訴訟法第277條定有明文。被告公司抗辯：原告已於108年10月31日自請離職乙節，為原告所否認，依前揭規定，自應由被告公司原告於108年10月31日自請離職乙節負舉證責任。

   2、經查：

   （1）觀諸原告提出之108年10月31日會議錄音譯文略以：「（宋奉宜：）佩儒，…我不會問妳答案了，反正我有跟宸誼講，我實實在在告訴妳我的想法，不管極緻缺不缺人，以我來說，妳已經離職了!這第一個；第二個如果有一天妳到50歲當老闆，妳知道一個已經想要離職的員工，留她是很危險的，我留妳在這反而是一個定時炸彈，台語：『就是我不知妳要怎樣』…，現在是給妳機會，我實在告訴妳，對我來說妳已經離職了，而且反正我有心理準備，就是我不在乎妳，…妳想清楚，我有跟宸誼講妳的做法，那如果沒有，我有請子祐去陪妳把行李收一收，那今天這一兩個小時沒有問題，就算妳1000來也無所謂，今天算兩個小時我也會給妳，那妳的約就到10月28日結束，那謝謝妳這兩年來的付出。…我現在很清楚告訴妳，我能幫妳，能教妳在所有會議上都教妳，我還有聽說什麼院長在這裡講很囉唆，【台語：那是妳家的事情，妳老爸沒在這裡教的我在這裡跟妳教！啊今天我給妳機會是怎樣妳知道，我今天不給妳升那1000元，就是給妳一個教訓!】就是說，對我來說妳已經離職，妳其實應該在一個月前要告訴我我要不要簽約了可是妳拖到最後就算了，那妳已經離職了！我知道，妳們是小女生，我知道妳們一定會哭哭啼啼，這些我都可以理解，可是今天是28號，那妳跟我說我當老闆妳要怎麼辦，我要跟員工講說其實我沒有關係，啊其實28號當做屁，31號還是可以，【台語：沒有這種事情！】28號就是28號不是嗎！」等語（見本院卷第373至374頁），且宋奉宜於108年10月31日以「原告違反工作條約，雙方合意於合約期滿後離職」為由，將原告自LINE工作群組移除乙節，亦為兩造所不爭執（見不爭執事項（二）），堪認原告並未於當日自請離職，而係因未同意簽訂新年度書面定期契約而遭被告公司解僱。

   （2）被告公司雖辯稱：依黃素珍、蘇宸誼之證詞，足見原告確係於108年10月31日自請離職云云，然黃素珍於109年11月18日言詞辯論時先就本院詢問當日經過情形，證稱：「（法官問：據妳所知，原告在108年10月合約到期前後，有無表達對繼續工作之意願？）原告說要再考慮，我說明一下這件事情的前後經過。原告的合約是在108年10月28日終止，原告需提前1個月，於續約前提出續約意願，所以我9月28日起等原告的回覆，一般是原告要先提出有沒有意願續約，之後在10月初我跟原告現場談，對於新約是否加薪或其他合約內容有沒有意見，我要寫簽呈，所以我當面跟原告確認加薪1,000 元，如果新約成立而且履約完畢會有6,000 元履約獎勵，之後原告同意，我也做續約簽呈，還有製作新的勞動契約書，新的契約書給原告後，有兩個多禮拜大家都沒有看到契約書。之後原告說合約不見她要找找，最後10月28日在院長室發現空白合約書，之後院長跟我說原告在當天於院長室說她不做了，我表示我想慰留原告，到同年10月31日前我跟原告都沒有當面談，原告在LINE上與診所其他員工發生爭執，10月30日我休息但我有到診所問原告簽約的意向如何，原告沒有回答【完全不講話】，只說『我要再考慮』。10月31日早上，原告合約過期，完全不知道原告意向。我就將她的打卡單放在我桌上，如果原告要上班，一定要來找我。我有問原告意向，原告還是說要想想，我們11點就開始診所會議，原告就在辦公室裡，也沒有進來會議室開會，院長【按即宋奉宜】要進來會議室時看到原告，也仍不知道原告是怎麼回事，院長請原告進會議室。那場會議沒有講到原告，在會議過程中，我們有問原告要不要進會議室開會，之後原告進來，院長問原告要不要續約，原告沒有講話就離開會議室回辦公室了。」等語（見本院卷第450至451頁），並未提及原告有向其表示要自請離職，嗣後被告訴訟代理人發問時，黃素珍始表示：「（被告訴訟代理人問：證人當天在被告公司，是否有聽到原告自己為離職的表示？）我開會中沒有聽到，但之後我下來樓下做交接時原告自己有對我跟會計說她不做了，但今天上班的幾個小時還是要給我薪資。」等語（見本院卷第453頁），於本院追問時，復改稱：「（法官：剛剛法官問的時候，妳沒有說原告有面對面跟妳說她不做了，為什麼被告律師問時妳又改變回答？）第一時間我在會議室我確實沒有聽到，到樓下做交接時我有聽到原告跟我說。原告口語上到底說的是什麼我現在記憶有點模糊。」等語（見本院卷第453頁），是黃素珍此部分之證詞是否屬實，已值懷疑，況兩造既為不定期契約，原告不同意另訂新約亦不得反推其自請離職；至蘇宸誼固證稱：「（法官問：【提示原證15，即本院卷第373至374頁】當天開會是否有譯文所示之對話？我是在獨立辦公室，進進出出，我只有聽到一些片段。最後一段院長說要原告跟我談那部分有聽到，其他譯文的部分有隱約聽到。（法官問：原告於開會當場有無表達其是否繼續任職的意願？）原告是進來會計室我有問她是要簽約還是要離職，原告跟我說要離職，所以我請原告去收東西。原告當時沒什麼情緒起伏。」等語（見本院卷第457至458頁），然為原告所否認，且原告縱有向蘇宸誼為前揭表示，依蘇宸誼之證述，原告向其表示要離職乙事發生於宋奉宜於前揭會議中所為言論後，依宋奉宜前揭言論之意即係被告公司解僱原告，原告於蘇宸誼詢問要簽約或是離職此2選1之選項時，已處於被動配合被告公司解僱後之後續離職手續，難認原告有自請離職之意，是被告公司此部分辯解與事實不符，不足採信。

   （3）被告公司另辯稱：依原告與薛念慈之通話紀錄，原告向薛念慈表示：「我離職了」，足證原告係自請離職云云，並有前揭對話紀錄可憑（見本院卷第139頁），然一般勞工自雇主離職之原因不一，可能為自願離職，可能遭雇主以違反勞基法第12條各款規定解僱或雇主有勞基法第11條各款情形而資遣勞工，甚或勞工以雇主有勞基法第14條第1項各款情事而終止勞動契約，實難單憑原告向被告公司病患自承自被告公司離職乙節，逕認其離職原因為自請離職，被告公司此部分抗辯容有誤會。

（二）原告是否有違反工作規則或勞動契約情節重大之情事？被告依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約是否合法？

   1、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。又勞動契約為具繼續性及專屬性之契約，勞雇雙方間非僅存有提供勞務與給付報酬之權利義務存在關係，其他如雇主之照顧義務、受僱人之忠誠義務，亦屬勞雇雙方基於勞動契約之本質所應負之義務。而所謂「情節重大」，係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，須勞工違反勞動契約或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，且雇主所為之懲戒性解僱與勞工之違規行為在程度上須屬相當，方符合上開勞基法規定之「情節重大」之要件。則勞工之違規行為態樣、初次或累次、故意或過失違規、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，均為是否達到懲戒性解僱之衡量標準（最高法院96年度台上字第631號判決意旨參照）。雇主必於其使用勞基法所賦予之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞動契約，此乃解僱最後手段性原則。

   2、經查：

   （1）被告公司於108年12月11日以存證信函依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約部分：

        被告公司固主張：原告於任職期間有多次未取得宋奉宜醫囑或指示之情況下，擅自單獨對賴嘉文、汪彤恩、蘇俊誠、黃丹婷、許旻卉進行侵入性之皮膚治療行為，違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項之規定；及隨意置放病患治療使用過之污染針頭；違規領取額外醫材、私下保管或轉賣病患購買產品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期情形；原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙（部分鑰匙因此遺失）；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等情事，然以：

      ①關於被告公司主張原告於任職期間多次未取得宋奉宜醫囑擅自對病患進行侵入性皮膚治療行為：

      宋奉宜於原告在107年10月12日為賴嘉文施打前1日以LINE訊息指示隔日施打ARM，有LINE對話紀錄在卷（見本院卷第297至298頁），參酌被告公司提出之賴嘉文病歷，107年6月29日、107年8月10日亦由訴外人林佩蓁施打ARM；依被告公司提出之黃丹婷106年9月28日病歷，原告當日並未為黃丹婷施打ARM（見本院卷第161頁）。

      原告固有於106年8月11日為許旻卉施打ARM（見本院卷第165頁），惟其主張係依許旻卉原護理師「虹捷」交接之狀況安排，而被告公司復未提出許旻卉歷次療程詳細內容供本院審酌，再依原告提出之被告公司門診預約表（見本院卷第219至294頁），其上並未排有醫師班，則原告主張依被告公司排班流程及制度，不會每次進行ARM前均經醫師診療乙節，並非無據。

      被告公司雖否認前揭門診預約表形式上真正，然按當事人無正當理由不從提出文書之命者，法院得審酌情形認他造關於該文書之主張或依該文書應證之事實為真實。民事訴訟法第345條第1項定有明文。為確認原告提出之被告公司門診預約表之形式上真正，本院於109年7月22日依原告聲請、當庭命被告公司於庭後1個月內提出耀聖資訊系統在106年8月11日、106年9月28日、107年2月7日、107 年4月3日、107年4月11日、107年10月12日有做美容療程之其他病患看診病歷紀錄（見本院卷第411頁），被告公司於同年9月16日當庭表示：認前揭資料不影響原告自認違法戳針之事實，無提出必要而未提出（見本院卷第435至436頁），且其亦未提出前揭門診預約表同時期之門診預約表俾利本院綜合判斷原告提出前揭門診預約表之真實性，依民事訴訟法第345條第1項規定，應認原告就前揭文書應證事實即原告係依被告公司制度及排班流程為病患進行ARM乙節為真實（至被告公司所屬醫師、護理師進行前揭療程有無違反醫師法第28條及護理人員法第24條第1項等規定，與本件爭點無涉，附此指明）。

      況原告任職於被告公司期間為病患進行各項療程之費用均為被告公司收取，最終利益歸被告公司所有，原告縱領有操作津貼亦需經被告公司按月結算核發每月工資，此為蘇宸誼證述明確（見本院卷第459頁），殊難想像原告有何未經被告公司同意私下為病患進行治療之動機？是被告公司主張原告此部分行為違反勞動契約及工作規則情節重大云云，無從採信。

      ②關於被告公司主張原告隨意置放病患治療使用過之污染針頭；違規領取額外醫材、私下保管或轉賣病患購買產品，且部分產品於事後清點發現因原告保管處置不當，致產品有受損、過期情形；原告違規擅自保管病患租賃之置物櫃鑰匙；對病患散布損及被告公司及勞工名譽、專業之違法不當言行；違規擅自將病患購買之產品任意放置；擅自開啟未出租之置物櫃存放病患產品，再為不實之病患置物紀錄，致病患置物內容與紀錄不合等事由，雖提出108年11月5日至同年12月19日對話紀錄為證（見本院卷第167至188頁、第389至404頁），然前揭對話紀錄為被告公司員工間之對話，不足以證明原告確有該等行為，且原告縱有前述行為，被告公司亦未舉證證明於原告任職期間有就原告前述行為為提醒、勸導原告改進而未改進之情形，依前述說明，已違反解僱最後手段性原則。

      ③綜上，被告公司以前揭原因事實，於108年12月11日依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約，為不合法。

   （2）被告公司於109年7月15日民事答辯（二）狀繕本之送達依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約部分：

        被告公司主張原告侵占被告公司工作用電磁紀錄並無故刪除變更，違反勞動契約及工作規則情節重大云云，並提出GOOGLE雲端共用表單截圖為證（見本院卷第423至432頁），惟原告一再主張被告公司有將門診預約表列印出紙本，被告公司就此並未否認，僅辯稱紙本因時日久遠已無留存（見被告公司109年9月10日民事答辯狀第1頁，即本院卷第413頁），且此情與黃素珍證稱：「（原告訴訟代理人問：是否例會時有會議資料，把當月所有護理師做過的療程，包括敷臉、戳針紀錄在會議資料上傳閱？）會有針對每個人的工作紀錄。」等語（見本院卷第454頁）無違，則不論原告有無刪除變更GOOGLE雲端共用門診預約表單，亦不會對被告公司造成重大影響，故被告公司以此為由依勞基法第12條第1項第4款規定終止勞動契約，亦屬無據。

（三）原告是否有無故曠職3日以上或1月內曠職達6日之情事？

      被告公司於108年10月31日違法解僱原告，即已拒絕原告提出勞務，則原告未到班既係因被告公司拒絕原告提出勞務，即非無故，是被告公司依勞基法第12條第1項第6款規定終止勞動契約，於法不合。

（四）兩造間僱傭關係是否存在？

      被告依勞基法第12條第1項第4款或第6款規定終止勞動契約不合法，原告亦未自請離職，已如前述，則兩造間之僱傭關係仍存在，原告請求確認兩造間僱傭關係存在，為有理由。

（五）原告依兩造間勞動契約之約定請求被告按月給付工資是否有理由？金額若干？

   1、按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍得請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生提出之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債權人之行為者，債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不能受領者，自提出時起，負遲延責任，民法第487條前段、第235條及第234條分別定有明文。次按債權人於受領遲延後，需再表示受領之意，或為受領給付作必要之協力，催告債務人給付時，其受領遲延之狀態始得認為終了。在此之前，債務人無須補服勞務之義務，仍得請求報酬（最高法院92年度台上字第1979號裁定意旨參照）。查被告公司前揭終止兩造間勞動契約並非合法，已如前述，前揭終止行為雖不生終止之效力，然已足徵被告公司有為預示拒絕受領原告提供勞務之意思表示，而原告在被告公司違法解僱前，主觀上並無任意去職之意，客觀上亦繼續提供勞務，堪認原告已將準備給付之事情通知被告公司，為其所拒絕。則被告公司拒絕受領後，即應負受領遲延之責，原告無須催告被告公司受領勞務，被告公司復未再對原告表示受領勞務之意或為受領給付作必要之協力，依前揭說明，應認被告公司已經受領勞務遲延，仍應給付工資予原告。

   2、經查：

  （1）原告經被告終止勞動契約前之每月約定工資為底薪30,500元、全勤獎金2,000元，有原告108年1月至9月薪資明細可憑（見本院卷第417至421頁），總計325,000元，而原告如繼續任職被告公司，被告公司原已核定每月工資為32,500元加計前期簽約津貼累計3,000元，合計為35,500元，有被告公司提出之簽約員工續約津貼評核（簽呈）在卷（見本院卷第137頁），從而，原告主張被告應自108年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日給付35,500元，及自各期應給付日之次日起至清償日止之法定遲延利息，為有理由，應予准許。

  （2）被告公司固抗辯：前揭簽呈已經宋奉宜於108年10月31日作廢云云，然前揭簽呈已經黃素珍簽請宋奉宜同意，有前揭簽呈上「營業主管」欄、「院長」欄上黃素珍、宋奉宜之簽名可稽，被告公司作廢前揭簽呈係基於違法解僱之前提事實而為，如僱傭關係仍存在，被告公司自應依原定加薪幅度給付原告每月工資，是被告公司此部分抗辯不足採信。

七、綜上所述，原告依兩造間勞動契約約定請求確認僱傭關係存在，被告應給付原告35,500元及自109年10月31日起至准許原告復職之日止，按月於次月5日給付原告35,500元，及自各月應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5﹪計算之利息，為有理由，應予准許。

八、本件為勞動事件，就勞工即原告勝訴部分，應依勞動事件法第44條第1、2項之規定，依職權宣告假執行，原告之聲請僅係促使本院依職權發動，無庸為准駁之諭知；同時宣告雇主即被告公司得供擔保而免為假執行，並酌定相當之金額。

九、本件事證已臻明確，兩造其餘主張與攻擊防禦方法，經核均

    與本件判決結果無影響，爰不一一予以審酌，附此敘明。

十、據上論結，本件原告之訴有理由，依勞動事件法第15條、第44條第1、2項，民事訴訟法第78條，判決如主文。

中    華    民    國   110    年    1    月     6     日

                   勞動法庭    法  官  方祥鴻 

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   110    年    1    月     6     日

                               書記官  鍾尚勲   





