
臺灣臺北地方法院民事判決

110年度勞訴字第209號

原      告  吳智閔 

訴訟代理人  吳榮達律師(法扶律師)

被      告  和德昌股份有限公司

0000000000000000

法定代理人  李昌霖 

訴訟代理人  張毅超律師

上列當事人間給付資遣費等事件，本院於民國110年12月1日言詞

辯論終結，判決如下：

    主      文

原告之訴及假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。

    事實及理由

一、原告起訴主張：

  ㈠原告於民國94年1月31日起任職於被告公司擔任管理人員職

務，雙方約定薪資時薪新台幣（下同）182元計，平均每月

薪資約為33,604元，原告於被告公司任職期間，忠於職守，

勤奮認真，但被告卻於110年4月12日突以原告涉對同事有性

騷擾行為為由，終止兩造間之勞動契約，然被告公司指謫原

告之事由，乃原告平常與同事之嬉笑動作，根本非被告所謂

性騷擾行為，嗣原告於110年4月19日向臺北市勞工局申請勞

資爭議調解，經該局委派中華民國勞資關係協進會於同年4

月27日進行勞資爭議調解，原告於調解程序主張被告違法解

雇，應屬勞動基準法第14條第6款「雇主違反勞動契約或勞

工法令，致有損害勞工權益之虞者。」規定之情形，故原告

自得對被告終止勞動契約，並請求被告應給付原告資遣費及

開立非自願離職證明書，詎被告堅予拒絕，致調解不成立，

為此提起本件訴訟請求被告應依勞動基準法第17條及勞工退

休金條例第12條第1項規定給付資遣費250,655元，並請求被

告應開立非自願離職證明書予原告。

01

02

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

03

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

04

31

05

06

07

08

09

10

1



  ㈡至被告公司之性騷擾防治教育訓練系統乃是線上作業系統，

其上雖顯示載有原告「甲○○」名字之閱讀紀錄，但係被告

公司為求達到閱讀人數標準，均由組長李怡慧代為登入，並

非原告本人實際登入操作，組長李怡慧不但代以原告甲○○

名義登入，尚以許多員工名義登入，以求達標，被告公司確

無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則

和性騷擾防治措施及申訴、懲戒辦法」的在職教育訓練，其

徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之

詞而已。

  ㈢就訪談紀錄單部分，其上雖有原告之簽名，且上載原告對公

司所派訪問人所詢問「是否完成公司規定的不法侵害及性騷

擾防治相關教育訓練」？及「你是否知悉管理組在不法侵害

及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」分別答稱「有」及

「知道」等語，但此是因為原告當時尚在被告公司任職，若

不答稱曾「完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育

訓練」及「知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的

角色與職責」，恐受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述

組長以公司員工名義代為登入教育訓練線上作業系統的實際

經過，將更傷及組長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫

名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽

名，另被證八性騷擾事件申訴處理通知書上原告的簽名，亦

是如此，其上面亦任何原告可為申訴及可為如何申訴的記

載，通知書上書載的聯絡電話根本是空號，原告另致電被告

公司0800客服電話也都沒有得到任何回應。

  ㈣況且當時明確向訪問者陳明，原告與申訴者及其他同仁的肢

體互動，均彼此間互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行

為，申訴者及其他同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或

動作，原告絕無性騷擾之故意惡行。而事實上在申訴者提出

申訴的前些日子，因作業出錯或不當為原告訓斥，申訴者因

此挾怨報復而提出申訴，其心可議。更遑論申訴人所稱原告

以中、食指勾住其生殖器撥弄，根本就是無中生有，申訴人
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穿著褲子，原告根本不可能用中、食指將其生殖器勾住再加

以撥弄，此完全是無稽之談，由此正可反證申訴者挾怨報

怨，羅織誣攀之事實。

  ㈤而兩造於勞資爭議調解程序中，調解委員曾向原告表示，即

使原告提出再申訴，由於被告公司仍然係由同一單位處理，

結果應屬相同，意義不大，就此原告亦曾致電詢問訪問者郭

麗瑛，再申訴會程序是否改由其他委員審理？但郭麗瑛明確

表示應該不會，故原告因此放棄再申訴程序。且被證九再申

訴書乃兩造於110年4月27日開完調解會後，被告始於4月29

日寄出再申訴書，此可顯示被告公司自始根本不願讓原告有

再申訴的機會，而是直接定案要將原告解雇。

  ㈥原告與其他同事甚至包括組長、督導(均為男性)也同樣有相

互玩笑嬉戲拍下體、抓奶頭的行為，因為大夥平常相處的模

式就是這樣，原告並沒有任何的針對性，申訴人也從來沒有

說過不喜歡或不同意這樣的玩笑，事實上申訴人也經常對原

告開黃腔，及對原告拍肩膀、摸屁股、接觸身體敏感部位等

行為，一群男生一直都是這樣相處。如果申訴人不說，原告

根本猜不到申訴者什麼時候覺得是玩笑可以接受這樣肢體碰

觸，什麼時候又變成所謂的性騷擾不可以。原告向來的行為

皆為一致，如果被告公司告知或提醒原告這樣的打鬧行為於

職場上並不適合，甚繼而原告為警告或其他相當的懲處原告

都願意欣然接受，但被告公司竟以原告性騷擾成立為由逕對

原告解雇，顯不符合勞基法所規定的「違反勞動契約或工作

規則，情節重大者」之要件，更不符合比例原則。

  ㈦請求傳訊董明翰、劉帥成、游翔等人出庭作證，即可證明原

告所言絕對是事實，原告與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲

玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾。

  ㈧並聲明：⑴被告應給付原告250,655元，及自起訴狀繕本送

達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被告應給

付原告非自願離職證明書（記載離職原因為勞動基準法第14

條第1項第6款事由）。⑶第一項聲明願供擔保，請准宣告假
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執行。

二、被告則以：

  ㈠原告於94年1月31日起任職於被告公司擔任餐廳計時員工。

嗣因被告公司於110年3月21日接獲員工所提起之性騷擾申訴

案，指稱略以自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生殖

器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同年

3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用

手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿

與心理疲勞。申訴人亦看過原告摸過其他同事等語，此有申

訴人訪談暨申訴書可證，被告公司於接獲該申訴後旋即展開

調查，並訪談原告以釐清事實。原告坦承碰觸過該申訴人的

生殖器及奶頭，次數五次以內，但辯稱這類碰觸是男生間的

玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾等語，而除申訴人

外，原告亦自承對其他三位同事有長期且頻繁之肢體碰觸。

此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談

紀錄單，而經過詳細調查後，被告公司性騷擾申訴處理委員

會於110年4月12日依性別工作平等法及性騷擾防治法之規

定，共同決議本性騷擾事件成立，認定原告已違反被告公司

「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」之規定從事性騷擾行

為，且情節重大，顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節重

大之情形甚明，此有被告公司性騷擾申訴案調查報告書可

稽，故於110年4月12日依法終止兩造間之勞動契約。

  ㈡被告公司依法訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，並於

工作場所顯著之處公告，亦對員工實施防治性騷擾之教育訓

練。原告擔任管理職，已受過不法侵害暨性騷擾防治相關教

育訓練，此有被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可

稽。原告明知其所應負之職責，卻利用職務之便，長期且頻

繁地乘人不及抗拒對多名共事之同儕或下屬進行碰觸身體隱

私處之行為，此違反他人意願而與性或性別有關之行為，使

受騷擾之人身體自主遭受冒犯，且損害人格尊嚴。並造成申

訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞，顯已使申訴人心
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生畏怖及不當影響其工作之進行，是原告性騷擾之行為甚為

明確。原告雖辯稱其所為乃平常與同事之嘻笑動作，然原告

已逾32歲已具備充足之判斷能力，況其擔任管理職並受過相

關訓練，其舉動可見其不僅未能專心任職，亦不符合我國正

常社交禮儀，依一般社會通念，其所辯顯不可採。

  ㈢考量原告長期反覆實施性騷擾行為，對象非屬單一，且頻率

甚高。原告之性騷擾行為不僅不尊重職場同事，更顯已逾越

職場交誼之分際。其違反之行為態樣重大，並為累次之行

為，已受性騷擾防治相關訓練卻仍故意違反，可證原告之行

為與被告公司尊重性別平等之文化有嚴重扞格，已造成職場

同事相處關係緊張與被告公司管理之困擾，更對被告公司及

所營事業造成重大之危險，經被告公司綜合衡量後，認定原

告違反勞動契約或工作規則情節重大，嚴重違反受僱人對雇

主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，實

難期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，

方依勞動基準法第12條第1項第4款之規定終止與原告之勞動

契約，此並無違反解僱最後手段性原則。而兩造之勞動契約

既經被告公司合法終止，原告自無從主張被告違法解雇，亦

不得再於101年4月27日進行勞資調解時對被告主張終止勞動

契約，並請求被告公司應給付原告資遣費及開立非自願離職

明書。

  ㈣被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工

作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，

於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，此分別有系統截圖與張

貼相片可稽，原告亦曾閱讀並受過性騷擾防治措施、申訴及

懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有訓練系統閱讀紀錄、被告

公司宣導資料及原告親自簽署之文件可證，原告於本件性騷

擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害

及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公

司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單，因此，原告主張其不

知悉相關辦法等語，顯不實在。況被告公司於完成性騷擾申
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訴之調查後，業將申訴處理結果以書面通知原告，並由其簽

名收訖。此有被告公司性騷擾事件申訴處理通知書可稽。此

外，被告公司亦已將性騷擾事件再申訴書以雙掛號之方式郵

寄與原告，此有性騷擾事件再申訴書及原告簽收之掛號郵件

回執可證。準此，原告所辯被告未通知結果與救濟方式等

語，顯無可採。

  ㈤原告復於110年11月11日民事言詞辯論意旨續狀辯稱略以被

證六之訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實

際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性

騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具

形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞。

被證七之被申訴人訪談紀錄單與被證八是因原告受訪當時緊

張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱

忍簽名。原告因故放棄再申訴程序，原告與申訴者及其他同

仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾等語；但

是，被告公司訓練系統均須輸入員工個人之帳號密碼及驗證

碼方可登入完成，故原告所辯稱是否屬實，已有疑義。況

且，被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統

就工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱

讀，於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，原告亦曾受過性騷

擾防治措施、申訴及懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有被告

公司宣導資料及原告親自簽署之文件可稽，況原告於本件性

騷擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵

害及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告

公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單可稽，且訪談過程中

尚有另一位營運主管在場，訪問者郭麗瑛並無催促之行為，

而訪談時原告自始態度從容，故其辯稱受訪當時緊張莫名，

因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名等

語，顯不實在。

  ㈥被告公司「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」就再申訴機

制已有明文規範，被告公司也已提供再申訴書，原告係因其
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個人考量放棄再申訴程序，卻飾詞稱被告公司未通知結果與

救濟方式，其所辯顯無可採。

  ㈦原告又辯稱與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕

對不是所謂的性騷擾等語，並一再聲請傳訊被告公司員工董

明翰、游翔、劉帥成，然原告已坦承碰觸過申訴人的生殖器

或奶頭，次數五次以內，而原告曾受過性騷擾防治相關之訓

練，仍對申訴人為前述之行為，其行為主觀上已違反申訴人

之意願，亦不受其歡迎。該行為於客觀上違反申訴人意願，

且侵犯並干擾申訴人之個人人格尊嚴、人身自由與正常生

活，顯已構成性騷擾，此有申訴人訪談暨申訴書可證；至於

員工董明翰、游翔、劉帥成等第三人之認知，並無礙原告對

申訴人性騷擾行為之成立。故原告聲請傳訊被告公司員工董

明翰、游翔、劉帥成，與原告對申訴人性騷擾行為是否成立

之待證事實並無關聯性。況原告對其行為均已承認，並有相

關物證以供證明，待證事實已臻明確，故原告聲請傳訊證

人，亦欠缺調查之必要性，聲請傳訊證人董明翰、游翔、劉

帥成並無調查之必要。

  ㈧並聲明：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經查，原告主張之事實，業據其提出所得資料清單、台北市

政府勞資爭議調解紀錄、計算書、存摺影本、資遣費計算表

等文件為證（卷第17-21、103-121頁），被告則否認原告之

主張，而以前詞資為抗辯，並提出被告公司工作規則及附

件、被告公司性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法、被告公司

性騷擾申訴調查報告書、被告公司宣導資料及原告簽署之文

件、系統截圖、張貼公告、閱讀紀錄、訪談紀錄單、性騷擾

事件申訴處理通知書、掛號郵件回執、申訴人訪談暨申訴書

等文件為證（卷第49-94、133-153頁），是本件所應審究者

為：被告公司以原告涉犯性騷擾而依勞動基準法第12條第1

項第4款之規定終止與原告之勞動契約，是否合法？以下分
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別論述之。

　㈡就原告是否有對同事為性騷擾行為之部分：經查，原告於訪

談時陳述略以：「（請確實描述事件發生當日與申訴人之相

處情形？）我印象中摸了○○○5次以內，對於○○○所稱

3/8摸下體的事沒有印象，我跟○○○平常沒有太多互動，

○○○工作時出包機率比較大，若碰到我會跟○○○說不要

這麼雷之類的，○○○會回一些不相干的理由，我就會說閉

嘴啦！然後用手〈大部分用右手〉碰觸○○○生殖器或捏○

○○乳頭。（請問事件發生時，現場是否有人證？）我碰觸

○○○生殖器或捏乳頭都是在工作中，應該會有人看到，但

我不確定有誰。（請問你平時與申訴人的互動關係？）只有

工作上關係，沒有私下互動或聯絡，最近一周3/18因MDS剛

上的GPS系統，○○○個人ID接不到單，○○○就私自用餐

廳手機登入餐廳帳號去做外送，因為依規定必須用自己ID登

入，所以我COAHING○○○這麼做是否跟任何MGR報告，○○

○說沒有，我去問當天上班的組長岱凌是否知道○○○未用

個人ID登入，岱玲說不知，我隔不到半小時，用What's app

跟MDS經理游翔報告此事，並請他再LINE群組跟所有Rider溝

通要用自己id登入，另外○○○的服儀常不合規定〈內搭服

顏色不合規定，要或橘色或藍色〉還有外送時，外送箱不加

熱，被我coaching過，以上三件事我覺得○○○故意投訴

我。（你是否對其他人也做過類似肢體碰觸？）有。明翰組

長，從他當服務員時，就會碰他生殖器或打屁股，次數已數

不清，因為私下也會出去玩，所以幾乎碰到面就會這麼做，

餐廳每個人應該都看過，我也會從他背面懷抱他，不管工作

或下班皆如此，帥成已離職〈我聽人家說的〉他在職時，我

捏過他奶頭，開始的時間已久到記不得了，次數也記不得，

印象中對他只有捏奶頭，沒有碰下體。（你如何選擇肢體碰

觸的對象？）一起工作的男生。（你會碰觸一起工作的男月

薪嗎？）會，游翔也被我打肚子跟捏奶頭，大約從他當組長

開始，次數也記不得，偶爾會碰，不是每次都碰。（○○

01

02

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

03

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

04

31

05

06

07

08

09

10

8



○、明翰、帥成、游翔四人，你碰觸頻率由高到低依序如何

排列？）明翰最高，帥成第二、游翔第三、○○○第四。

（你是否完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓

練？）有。（你是否知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中

所扮演的腳色與職責？）知道。（是否有其他想表達陳述之

事？）沒有。」等語，有上揭訪談紀錄單在卷可按（卷第13

5-137頁），而依照上述訪談陳述內容以觀，原告對於他人

所為為碰觸生殖器及奶頭等隱私處行為，不論對於被侵害之

人或是對於工作場域其他在場人員，所為均與性騷擾防治法

第2條第2款規定之性騷擾行為相符合（詳後述），因此，被

告主張原告有性騷擾行為情節重大，即非無據，應可確定。

　㈢其次，就被告對於原告所為性騷擾行為，於申訴人提出申訴

後之申訴調查及處理程序部分：

  ⑴被告公司主張其係於110年3月21日接獲員工提起性騷擾申訴

案，指稱略以：自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生

殖器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同

年3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，

用手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不

滿與心理疲勞，申訴人亦看過原告摸過其他同事。被告公司

於接獲該申訴後即依性騷擾防治法組成申訴處理委員會進行

調查，並訪談原告及申訴人以釐清事實，並作成調查報告書

等語，有上揭調查報告在卷可按（卷第83-85頁）。

　⑵而申訴人於訪談中陳述略以：「（發生過程？）智閔今年過

完年開始會用手碰我生殖器或奶頭，我看他摸別人〈Rider

帥成、算錢MGR明翰〉別人也沒怎樣，我就不以為意，到後

來跟大家熟了，聽說他是同性戀，我就開始在外面找工作，

減少麥當勞的上班時段，這些事通常發生在我外送忙完整理

外送平台，每周上班4天幾乎都遇到他，他大約會摸我2次左

右，有時是摸生殖器，有時是用手指捏我奶頭，持續發生，

通常是再生意忙完的凌晨，再MDS區域這麼做，沒有目擊證

人，通常會有另一個Rider跟我一起上班，但他們年紀都比
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較大，智閔多只跟我互動，做事較少搭理他們。從3月8日後

碰觸變成使用食中指勾住我的生殖器撥弄或是用手指抓奶

頭，因為晚班到小夜的人員都跟智閔很熟，我不敢跟他們

說，直到最近才跟老闆說。（當下直接拒絕？）一開始以為

是玩笑，直到上班熟了之後，才知道他是同性戀，而上班的

時候都是小夜，當下我很恐懼不敢動，沒有回應或拒絕。

（事件現場有人證？）無。…（事件對你造成的感受與影響

為何？）造成我上班情緒不滿和心理疲勞。（申訴訴求）避

免跟智閔同一家店工作。」等語，有上開申訴人訪談暨申訴

書在卷可稽（卷第149-153頁），因此，依照申訴人於訪談

中陳述，原告確有性騷擾行為且情節重大，可以確定。

  ⑶況且，就申訴人所陳述之事經過，亦與依照原告於訪談時陳

述之經過情節相符合（訪談紀錄單，卷第135-137頁），已

如前述，足見原告所為性騷擾行為情節重大，甚屬明確。

　⑷再者，本件前經申訴處理委員會調查，作成調查報告書記載

略以：「主文：本案經調查結果，認性騷擾事件成立。」、

「㈠事由：2021過完年後，被申訴人開始用手碰觸申訴人生

殖器或奶頭，通常是在凌晨外送忙完，整理外送平台時在外

送接單備膳區發生，頻率大約每周2次左右，持續發生。3/8

00:30左右，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥

弄，用手指捉申訴人奶頭。申訴人也看過被申訴人摸過組長

明翰及外送員帥成。」、「㈡調查事項：被申訴人陳述事實

如下：坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數五次以

內，3/8較嚴重的碰觸則沒印象，覺得這類碰觸是男生間的

玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾，認為○○○是因

為最近發生一些coaching事件而心生不滿才投訴他性騷擾。

除申訴人外，承認也對其他三位同仁有過肢體接觸：⑴明

翰（男，組長）-自明翰當服務員就會碰他生殖器、打屁股

或從背後環抱他，次數已數不清，不管工作或下班，幾乎碰

到面就會碰觸一下。⑵帥成（男，外送員）-捏奶頭，沒有

碰下體，開始時間及次數已記不得。⑶游翔（男，襄理）-
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打肚子跟捏奶頭，大約從游翔當組長開始，次數也記不得，

不是每次碰面都碰觸，是偶爾會碰。選擇碰觸對象是以一

起工作的男生為主。四位曾被碰觸的對象，被碰觸頻率由

高至低依序為明翰、帥成、游翔、申訴人。」、「㈢認定理

由：被申訴人坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數不

只一次。陳申訴人外，被申訴人承認也對其他三位同仁有

過肢體碰觸，碰觸頻率皆高於申訴人，且對象皆為一起工作

的男同事。被申訴人受公司賦予管理之責，受過不法侵害

暨性騷擾防治相關訓練，深知管理組應負之職責，卻利用職

務之便，以玩鬧之名對一同工作的同儕或下屬進行碰觸身體

私密處之行為。」，有上揭調查報告書在卷可憑（卷第83-8

4頁），亦堪認定。

　⑸從而，被告主張於申訴人提出申訴後，經申訴處理委員會調

查後，確認原告有性騷擾行為且情節重大等情，即與原告所

為性騷擾行為之事實相互吻合，應並無違誤，應可確定。

　㈣再者，性騷擾防治法所稱性騷擾，係指性侵害犯罪以外，對

他人實施違反其意願而與性或性別有關之行為，以展示或播

送文字、圖畫、聲音、影像或其他物品之方式，或以歧視、

侮辱之言行，或以他法，而有損害他人人格尊嚴，或造成使

人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，或不當影響其工作、

教育、訓練、服務、計畫、活動或正常生活之進行。性騷擾

防治法第2條第2款定有明文。又加害者係對被害人施以輕微

性侵害行為，且於瞬間結束，此種手段的實施是一種相對短

暫、被害人無從立即反應的情形，等到被害人發覺被侵犯

時，該侵犯行為多半也已結束，而性騷擾防治法既已將乘人

不及抗拒而為親吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱

私處之行為，明列為性騷擾之行為態樣，自應認定為性騷擾

行為。

　⑴原告雖以：原告與申訴人及其他同仁的肢體互動，均彼此間

互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行為，申訴人及其他

同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或動作，原告絕無性
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騷擾之故意惡行，且在申訴者提出申訴的前些日子，因作業

上的出錯或不當為原告訓斥，申訴者因此挾怨報復而提出申

訴等語，以為主張；然而原告上開主張申訴人係挾怨報復之

部分，原告並未提出證據以資佐證，其主張自非可採；其

次，原告既不否認曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私

處之行為，不論對於被侵害之人，或是對於工作場域其他在

場人員，均與上述性騷擾防治法第2條第2款之要件相符合，

可以確認，況且，其行為已經造成申訴人上班情緒不滿和心

理疲勞，並請求避免跟原告同一家店工作，已如前述，而原

告為年逾32歲之成年男性，並具備充足之判斷能力，並且曾

受過被告公司有關性騷擾之相關教育訓練，其所為碰觸他人

隱私處之行為舉動亦不符合我國正常社交禮儀，已逾越職場

交誼之分際，足見原告所為已違反申訴人意願，以性有關之

碰觸身體隱私處之行為，損害申訴人之人格尊嚴，造成使申

訴人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，故原告對申訴人有

為性騷擾之行為，至屬明確。是故，原告主張：其所為僅同

事間彼此間互動的打鬧嬉戲行為，即屬無據。

　⑵原告另以：被告公司未實際辦理有關性騷擾防治措施，徒具

形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞，

且訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際會

議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾

防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，況申訴人從

來沒有說過不喜歡或不同意這樣的玩笑碰觸身體隱私之行

為，被告公司亦未告知或提醒原告這樣的打鬧行為於職場上

並不適合，繼而為警告或其他相當的懲處，即逕予以原告性

騷擾成立為由對原告解雇，並非適法等語，資為主張；然

而：①是否成立性騷擾之侵害行為，並不以被侵害之人或場

域在場人員陳明拒絕為要件，原告主張申訴人並未說過不喜

歡不同意等語，顯非有據；②其次，原告不得為性騷擾行之

侵害行為，為原告所應遵守之法律規範，與是否訓練系統無

涉，況現今教育及政府、公益團體等不斷透過報章雜誌等新
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聞媒體宣導應尊重他人之身體權，未經同意不得隨意碰觸他

人身體之隱私部位，乃屬週知之常理，而原告既為年逾32歲

之成年男性，且業於職場任職多年，對於應尊重他人身體，

未經同意不得隨意碰觸他人隱私部位等情，當應知之甚詳，

前揭主張，不足採信；③再者，此等應遵守之事項，為原告

所應知並遵守，與原告是否實際登入訓練系統或參與會議講

習，毫無關連，原告主張，不足以採信；④況且，被告既然

已經提供性騷擾之教育訓練，並要求原告參與訓練系統，原

告自當依規定為之，豈有以不依規定進行教育訓練，再以之

作為對他人實施性騷擾侵害行為之合理化理由之理？否則，

依照原告前揭主張，其無異為：因未曾實際登入訓練系統，

亦未參與會議講習，因此所為性騷擾行為乃非不當之主張，

顯非有據；⑤因此，原告上揭主張，顯屬矯飾之詞，不足採

信。

　㈤又雇主在自訂工作規則中，得訂定獎懲及解僱事項，為勞動

基準法第70條第6、7款所明文規定，而此乃基於雇主企業之

領導、組織權，而得對勞動者之行為加以考核、制裁，且在

有關於違反勞動契約或工作規則情節重大時，更得予以懲戒

解僱，勞動基準法第12條第1項第4款亦定有明文。被告公司

就關於性騷擾防治部分，則訂有性騷擾防治措施、申訴及懲

戒辦法，其中第4條規定「本辦法所稱之性騷擾，指事件當

事人間有下列情形之一者，包括：㈠性別工作平等法第12條

所訂定之性騷擾…㈡性騷擾防治法第2條所稱性騷擾…㈢職

場性騷擾之行為人如有意圖性騷擾，乘人不及抗拒而為親

吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私處之行為者，

則可能觸犯性騷擾防治法第25條規定，處二年以下有期徒

刑、拘役或科或併科新臺幣十萬元以下罰金。本項之罪為告

訴乃論。」、第17條則規定「本公司員工如經調查確有性騷

擾之事實，視情節輕重予以懲處，並對其作成予以警告、嚴

重警告及解僱等處分之建議，如經證實有誣告之事實者，亦

對申訴人為適當之懲處建議；其涉及刑事責任時，得移送司
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法機關處理。」，另外被告公司之工作規則第51條第3項第2

款規定記載「懲戒：…以上相關行為描述，參見附件：獎懲

規定及情形。」、附件-獎懲規定及情形第2條第3項第15款

規定記載「嚴重警告，若情節重大，得加重處分：經公司查

證認定已違反本公司『性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法』

之規定從事性騷擾行為，情節重大者。」、「惟依勞動基準

法第12條第1項之規定，有下列情形者，予以解雇之處分：

4.違反勞動契約或工作規則，情節重大者。」，有上揭性騷

擾防治措施、申訴及懲戒辦法、工作規則附卷可憑（卷第49

-82頁），而原告既於被告公司就上開性騷擾事件進行調查

訪談時，自承曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處之

行為，且對於其他三位同事亦有長期且頻繁之肢體碰觸等

語，依其所述內容與申訴人所描述過程一致，則原告所為業

已違反性騷擾防治法第2條所定義之性騷擾行為，業如前

述，因此被告依據上揭規定進行調查訪談，於確定有性騷擾

行為後經申訴處理委員會以原告身為管理職，並受過性騷擾

防治相關訓練，且其行為造成職場同事相處關係緊張與被告

公司管理之困擾，則被告公司依調查報告結果，做成以勞動

基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分，自屬

合法，因此被告公司主張：原告行為顯然已屬違反勞動契約

或工作規則情節重大之情形，經被告公司綜合衡量後，嚴重

違反受僱人對雇主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係

已無法維持，難以期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而

繼續僱傭關係，依勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原

告處以解雇處分程序自屬合理妥當，並無違反規定等語，自

堪確認。

　㈥原告雖另以：當時尚在被告公司任職，若不答稱曾「完成公

司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」及「知悉管

理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」，恐

受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組長以公司員工名

義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經過，將更傷及組
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長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者

郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名，且申訴處理通

知書上面亦無任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，通

知書上書載的聯絡電話根本是空號等語資為答辯之主張，但

是原告既已於性騷擾事件申訴處理通知書上簽名並填載「11

0年4月13日」之日期，且被告亦將性騷擾事件再申訴書以雙

掛號方式郵寄予原告，經原告於110年4月29日收受，亦有上

揭性騷擾事件申訴處理通知書、中華郵件掛號郵件收件回執

附卷可按（卷第139-147頁），因此原告主張被告公司未通

知申訴結果及救濟方式等語，均屬無據。

　㈦就原告請求非自願離職證明書之部分：末按「第一項離職證

明文件，指由投保單位或直轄市、縣（市）主管機關發給之

證明」、「本法所稱非自願離職，指被保險人因投保單位關

廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞動基準法第

11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離

職。」、「勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，

雇主或其代理人不得拒絕。」，就業保險法第25條第3項前

段、同法第11條第3項、勞動基準法第19條亦有明文。而本

件原告係因對申訴人為侵犯身體隱私部位之性騷擾行為，而

經被告公司組成申訴處理委員會調查後，認定性騷擾案件成

立，而依工作規則及勞動基準法第12條第1項第4款之規定對

原告處以解雇處分屬合理妥當，被告並以此實開立記載離職

原因為勞動基準法第12條第1項第4款之離職證明書，已如前

述，並無不當，而本件原告請求記載離職原因為「勞動基準

法第14條第1項第6款」事由之非自願離職證明書，即與上揭

事實不相符合，不能准許。

四、綜上所述，原告請求被告⑴給付原告250,655元，及自起訴

狀繕本送達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵

被告應給付原告非自願離職證明書（記載離職原因事由）等

部分，均無理由，應予以駁回。又原告之訴既經駁回，其假

執行聲請亦乏所據，爰併予駁回之。
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五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院

斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，

附此敘明。

六、據上論結，原告之訴為無理由，爰依民事訴訟法第78條，判

    決如主文。

中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日

                  民事第一庭    法　官　蘇嘉豐

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日

                                書記官　陳靜　　
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臺灣臺北地方法院民事判決
110年度勞訴字第209號
原      告  吳智閔  
訴訟代理人  吳榮達律師(法扶律師)
被      告  和德昌股份有限公司


法定代理人  李昌霖  
訴訟代理人  張毅超律師
上列當事人間給付資遣費等事件，本院於民國110年12月1日言詞辯論終結，判決如下：
    主      文
原告之訴及假執行之聲請均駁回。
訴訟費用由原告負擔。
    事實及理由
一、原告起訴主張：
  ㈠原告於民國94年1月31日起任職於被告公司擔任管理人員職務，雙方約定薪資時薪新台幣（下同）182元計，平均每月薪資約為33,604元，原告於被告公司任職期間，忠於職守，勤奮認真，但被告卻於110年4月12日突以原告涉對同事有性騷擾行為為由，終止兩造間之勞動契約，然被告公司指謫原告之事由，乃原告平常與同事之嬉笑動作，根本非被告所謂性騷擾行為，嗣原告於110年4月19日向臺北市勞工局申請勞資爭議調解，經該局委派中華民國勞資關係協進會於同年4月27日進行勞資爭議調解，原告於調解程序主張被告違法解雇，應屬勞動基準法第14條第6款「雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者。」規定之情形，故原告自得對被告終止勞動契約，並請求被告應給付原告資遣費及開立非自願離職證明書，詎被告堅予拒絕，致調解不成立，為此提起本件訴訟請求被告應依勞動基準法第17條及勞工退休金條例第12條第1項規定給付資遣費250,655元，並請求被告應開立非自願離職證明書予原告。
  ㈡至被告公司之性騷擾防治教育訓練系統乃是線上作業系統，其上雖顯示載有原告「甲○○」名字之閱讀紀錄，但係被告公司為求達到閱讀人數標準，均由組長李怡慧代為登入，並非原告本人實際登入操作，組長李怡慧不但代以原告甲○○名義登入，尚以許多員工名義登入，以求達標，被告公司確無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾防治措施及申訴、懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞而已。
  ㈢就訪談紀錄單部分，其上雖有原告之簽名，且上載原告對公司所派訪問人所詢問「是否完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」？及「你是否知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」分別答稱「有」及「知道」等語，但此是因為原告當時尚在被告公司任職，若不答稱曾「完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」及「知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」，恐受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組長以公司員工名義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經過，將更傷及組長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名，另被證八性騷擾事件申訴處理通知書上原告的簽名，亦是如此，其上面亦任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，通知書上書載的聯絡電話根本是空號，原告另致電被告公司0800客服電話也都沒有得到任何回應。
  ㈣況且當時明確向訪問者陳明，原告與申訴者及其他同仁的肢體互動，均彼此間互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行為，申訴者及其他同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或動作，原告絕無性騷擾之故意惡行。而事實上在申訴者提出申訴的前些日子，因作業出錯或不當為原告訓斥，申訴者因此挾怨報復而提出申訴，其心可議。更遑論申訴人所稱原告以中、食指勾住其生殖器撥弄，根本就是無中生有，申訴人穿著褲子，原告根本不可能用中、食指將其生殖器勾住再加以撥弄，此完全是無稽之談，由此正可反證申訴者挾怨報怨，羅織誣攀之事實。
  ㈤而兩造於勞資爭議調解程序中，調解委員曾向原告表示，即使原告提出再申訴，由於被告公司仍然係由同一單位處理，結果應屬相同，意義不大，就此原告亦曾致電詢問訪問者郭麗瑛，再申訴會程序是否改由其他委員審理？但郭麗瑛明確表示應該不會，故原告因此放棄再申訴程序。且被證九再申訴書乃兩造於110年4月27日開完調解會後，被告始於4月29日寄出再申訴書，此可顯示被告公司自始根本不願讓原告有再申訴的機會，而是直接定案要將原告解雇。
  ㈥原告與其他同事甚至包括組長、督導(均為男性)也同樣有相互玩笑嬉戲拍下體、抓奶頭的行為，因為大夥平常相處的模式就是這樣，原告並沒有任何的針對性，申訴人也從來沒有說過不喜歡或不同意這樣的玩笑，事實上申訴人也經常對原告開黃腔，及對原告拍肩膀、摸屁股、接觸身體敏感部位等行為，一群男生一直都是這樣相處。如果申訴人不說，原告根本猜不到申訴者什麼時候覺得是玩笑可以接受這樣肢體碰觸，什麼時候又變成所謂的性騷擾不可以。原告向來的行為皆為一致，如果被告公司告知或提醒原告這樣的打鬧行為於職場上並不適合，甚繼而原告為警告或其他相當的懲處原告都願意欣然接受，但被告公司竟以原告性騷擾成立為由逕對原告解雇，顯不符合勞基法所規定的「違反勞動契約或工作規則，情節重大者」之要件，更不符合比例原則。
  ㈦請求傳訊董明翰、劉帥成、游翔等人出庭作證，即可證明原告所言絕對是事實，原告與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾。
  ㈧並聲明：⑴被告應給付原告250,655元，及自起訴狀繕本送達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被告應給付原告非自願離職證明書（記載離職原因為勞動基準法第14條第1項第6款事由）。⑶第一項聲明願供擔保，請准宣告假執行。
二、被告則以：
  ㈠原告於94年1月31日起任職於被告公司擔任餐廳計時員工。嗣因被告公司於110年3月21日接獲員工所提起之性騷擾申訴案，指稱略以自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生殖器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同年3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞。申訴人亦看過原告摸過其他同事等語，此有申訴人訪談暨申訴書可證，被告公司於接獲該申訴後旋即展開調查，並訪談原告以釐清事實。原告坦承碰觸過該申訴人的生殖器及奶頭，次數五次以內，但辯稱這類碰觸是男生間的玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾等語，而除申訴人外，原告亦自承對其他三位同事有長期且頻繁之肢體碰觸。此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單，而經過詳細調查後，被告公司性騷擾申訴處理委員會於110年4月12日依性別工作平等法及性騷擾防治法之規定，共同決議本性騷擾事件成立，認定原告已違反被告公司「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」之規定從事性騷擾行為，且情節重大，顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節重大之情形甚明，此有被告公司性騷擾申訴案調查報告書可稽，故於110年4月12日依法終止兩造間之勞動契約。
  ㈡被告公司依法訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，並於工作場所顯著之處公告，亦對員工實施防治性騷擾之教育訓練。原告擔任管理職，已受過不法侵害暨性騷擾防治相關教育訓練，此有被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可稽。原告明知其所應負之職責，卻利用職務之便，長期且頻繁地乘人不及抗拒對多名共事之同儕或下屬進行碰觸身體隱私處之行為，此違反他人意願而與性或性別有關之行為，使受騷擾之人身體自主遭受冒犯，且損害人格尊嚴。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞，顯已使申訴人心生畏怖及不當影響其工作之進行，是原告性騷擾之行為甚為明確。原告雖辯稱其所為乃平常與同事之嘻笑動作，然原告已逾32歲已具備充足之判斷能力，況其擔任管理職並受過相關訓練，其舉動可見其不僅未能專心任職，亦不符合我國正常社交禮儀，依一般社會通念，其所辯顯不可採。
  ㈢考量原告長期反覆實施性騷擾行為，對象非屬單一，且頻率甚高。原告之性騷擾行為不僅不尊重職場同事，更顯已逾越職場交誼之分際。其違反之行為態樣重大，並為累次之行為，已受性騷擾防治相關訓練卻仍故意違反，可證原告之行為與被告公司尊重性別平等之文化有嚴重扞格，已造成職場同事相處關係緊張與被告公司管理之困擾，更對被告公司及所營事業造成重大之危險，經被告公司綜合衡量後，認定原告違反勞動契約或工作規則情節重大，嚴重違反受僱人對雇主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，實難期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，方依勞動基準法第12條第1項第4款之規定終止與原告之勞動契約，此並無違反解僱最後手段性原則。而兩造之勞動契約既經被告公司合法終止，原告自無從主張被告違法解雇，亦不得再於101年4月27日進行勞資調解時對被告主張終止勞動契約，並請求被告公司應給付原告資遣費及開立非自願離職明書。
  ㈣被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，此分別有系統截圖與張貼相片可稽，原告亦曾閱讀並受過性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有訓練系統閱讀紀錄、被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可證，原告於本件性騷擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單，因此，原告主張其不知悉相關辦法等語，顯不實在。況被告公司於完成性騷擾申訴之調查後，業將申訴處理結果以書面通知原告，並由其簽名收訖。此有被告公司性騷擾事件申訴處理通知書可稽。此外，被告公司亦已將性騷擾事件再申訴書以雙掛號之方式郵寄與原告，此有性騷擾事件再申訴書及原告簽收之掛號郵件回執可證。準此，原告所辯被告未通知結果與救濟方式等語，顯無可採。
  ㈤原告復於110年11月11日民事言詞辯論意旨續狀辯稱略以被證六之訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞。被證七之被申訴人訪談紀錄單與被證八是因原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名。原告因故放棄再申訴程序，原告與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾等語；但是，被告公司訓練系統均須輸入員工個人之帳號密碼及驗證碼方可登入完成，故原告所辯稱是否屬實，已有疑義。況且，被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，原告亦曾受過性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可稽，況原告於本件性騷擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單可稽，且訪談過程中尚有另一位營運主管在場，訪問者郭麗瑛並無催促之行為，而訪談時原告自始態度從容，故其辯稱受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名等語，顯不實在。
  ㈥被告公司「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」就再申訴機制已有明文規範，被告公司也已提供再申訴書，原告係因其個人考量放棄再申訴程序，卻飾詞稱被告公司未通知結果與救濟方式，其所辯顯無可採。
  ㈦原告又辯稱與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾等語，並一再聲請傳訊被告公司員工董明翰、游翔、劉帥成，然原告已坦承碰觸過申訴人的生殖器或奶頭，次數五次以內，而原告曾受過性騷擾防治相關之訓練，仍對申訴人為前述之行為，其行為主觀上已違反申訴人之意願，亦不受其歡迎。該行為於客觀上違反申訴人意願，且侵犯並干擾申訴人之個人人格尊嚴、人身自由與正常生活，顯已構成性騷擾，此有申訴人訪談暨申訴書可證；至於員工董明翰、游翔、劉帥成等第三人之認知，並無礙原告對申訴人性騷擾行為之成立。故原告聲請傳訊被告公司員工董明翰、游翔、劉帥成，與原告對申訴人性騷擾行為是否成立之待證事實並無關聯性。況原告對其行為均已承認，並有相關物證以供證明，待證事實已臻明確，故原告聲請傳訊證人，亦欠缺調查之必要性，聲請傳訊證人董明翰、游翔、劉帥成並無調查之必要。
  ㈧並聲明：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經查，原告主張之事實，業據其提出所得資料清單、台北市政府勞資爭議調解紀錄、計算書、存摺影本、資遣費計算表等文件為證（卷第17-21、103-121頁），被告則否認原告之主張，而以前詞資為抗辯，並提出被告公司工作規則及附件、被告公司性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法、被告公司性騷擾申訴調查報告書、被告公司宣導資料及原告簽署之文件、系統截圖、張貼公告、閱讀紀錄、訪談紀錄單、性騷擾事件申訴處理通知書、掛號郵件回執、申訴人訪談暨申訴書等文件為證（卷第49-94、133-153頁），是本件所應審究者為：被告公司以原告涉犯性騷擾而依勞動基準法第12條第1項第4款之規定終止與原告之勞動契約，是否合法？以下分別論述之。
　㈡就原告是否有對同事為性騷擾行為之部分：經查，原告於訪談時陳述略以：「（請確實描述事件發生當日與申訴人之相處情形？）我印象中摸了○○○5次以內，對於○○○所稱3/8摸下體的事沒有印象，我跟○○○平常沒有太多互動，○○○工作時出包機率比較大，若碰到我會跟○○○說不要這麼雷之類的，○○○會回一些不相干的理由，我就會說閉嘴啦！然後用手〈大部分用右手〉碰觸○○○生殖器或捏○○○乳頭。（請問事件發生時，現場是否有人證？）我碰觸○○○生殖器或捏乳頭都是在工作中，應該會有人看到，但我不確定有誰。（請問你平時與申訴人的互動關係？）只有工作上關係，沒有私下互動或聯絡，最近一周3/18因MDS剛上的GPS系統，○○○個人ID接不到單，○○○就私自用餐廳手機登入餐廳帳號去做外送，因為依規定必須用自己ID登入，所以我COAHING○○○這麼做是否跟任何MGR報告，○○○說沒有，我去問當天上班的組長岱凌是否知道○○○未用個人ID登入，岱玲說不知，我隔不到半小時，用What's app跟MDS經理游翔報告此事，並請他再LINE群組跟所有Rider溝通要用自己id登入，另外○○○的服儀常不合規定〈內搭服顏色不合規定，要或橘色或藍色〉還有外送時，外送箱不加熱，被我coaching過，以上三件事我覺得○○○故意投訴我。（你是否對其他人也做過類似肢體碰觸？）有。明翰組長，從他當服務員時，就會碰他生殖器或打屁股，次數已數不清，因為私下也會出去玩，所以幾乎碰到面就會這麼做，餐廳每個人應該都看過，我也會從他背面懷抱他，不管工作或下班皆如此，帥成已離職〈我聽人家說的〉他在職時，我捏過他奶頭，開始的時間已久到記不得了，次數也記不得，印象中對他只有捏奶頭，沒有碰下體。（你如何選擇肢體碰觸的對象？）一起工作的男生。（你會碰觸一起工作的男月薪嗎？）會，游翔也被我打肚子跟捏奶頭，大約從他當組長開始，次數也記不得，偶爾會碰，不是每次都碰。（○○○、明翰、帥成、游翔四人，你碰觸頻率由高到低依序如何排列？）明翰最高，帥成第二、游翔第三、○○○第四。（你是否完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練？）有。（你是否知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的腳色與職責？）知道。（是否有其他想表達陳述之事？）沒有。」等語，有上揭訪談紀錄單在卷可按（卷第135-137頁），而依照上述訪談陳述內容以觀，原告對於他人所為為碰觸生殖器及奶頭等隱私處行為，不論對於被侵害之人或是對於工作場域其他在場人員，所為均與性騷擾防治法第2條第2款規定之性騷擾行為相符合（詳後述），因此，被告主張原告有性騷擾行為情節重大，即非無據，應可確定。
　㈢其次，就被告對於原告所為性騷擾行為，於申訴人提出申訴後之申訴調查及處理程序部分：
  ⑴被告公司主張其係於110年3月21日接獲員工提起性騷擾申訴案，指稱略以：自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生殖器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同年3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞，申訴人亦看過原告摸過其他同事。被告公司於接獲該申訴後即依性騷擾防治法組成申訴處理委員會進行調查，並訪談原告及申訴人以釐清事實，並作成調查報告書等語，有上揭調查報告在卷可按（卷第83-85頁）。
　⑵而申訴人於訪談中陳述略以：「（發生過程？）智閔今年過完年開始會用手碰我生殖器或奶頭，我看他摸別人〈Rider帥成、算錢MGR明翰〉別人也沒怎樣，我就不以為意，到後來跟大家熟了，聽說他是同性戀，我就開始在外面找工作，減少麥當勞的上班時段，這些事通常發生在我外送忙完整理外送平台，每周上班4天幾乎都遇到他，他大約會摸我2次左右，有時是摸生殖器，有時是用手指捏我奶頭，持續發生，通常是再生意忙完的凌晨，再MDS區域這麼做，沒有目擊證人，通常會有另一個Rider跟我一起上班，但他們年紀都比較大，智閔多只跟我互動，做事較少搭理他們。從3月8日後碰觸變成使用食中指勾住我的生殖器撥弄或是用手指抓奶頭，因為晚班到小夜的人員都跟智閔很熟，我不敢跟他們說，直到最近才跟老闆說。（當下直接拒絕？）一開始以為是玩笑，直到上班熟了之後，才知道他是同性戀，而上班的時候都是小夜，當下我很恐懼不敢動，沒有回應或拒絕。（事件現場有人證？）無。…（事件對你造成的感受與影響為何？）造成我上班情緒不滿和心理疲勞。（申訴訴求）避免跟智閔同一家店工作。」等語，有上開申訴人訪談暨申訴書在卷可稽（卷第149-153頁），因此，依照申訴人於訪談中陳述，原告確有性騷擾行為且情節重大，可以確定。
  ⑶況且，就申訴人所陳述之事經過，亦與依照原告於訪談時陳述之經過情節相符合（訪談紀錄單，卷第135-137頁），已如前述，足見原告所為性騷擾行為情節重大，甚屬明確。
　⑷再者，本件前經申訴處理委員會調查，作成調查報告書記載略以：「主文：本案經調查結果，認性騷擾事件成立。」、「㈠事由：2021過完年後，被申訴人開始用手碰觸申訴人生殖器或奶頭，通常是在凌晨外送忙完，整理外送平台時在外送接單備膳區發生，頻率大約每周2次左右，持續發生。3/8 00:30左右，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用手指捉申訴人奶頭。申訴人也看過被申訴人摸過組長明翰及外送員帥成。」、「㈡調查事項：被申訴人陳述事實如下：坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數五次以內，3/8較嚴重的碰觸則沒印象，覺得這類碰觸是男生間的玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾，認為○○○是因為最近發生一些coaching事件而心生不滿才投訴他性騷擾。除申訴人外，承認也對其他三位同仁有過肢體接觸：⑴明翰（男，組長）-自明翰當服務員就會碰他生殖器、打屁股或從背後環抱他，次數已數不清，不管工作或下班，幾乎碰到面就會碰觸一下。⑵帥成（男，外送員）-捏奶頭，沒有碰下體，開始時間及次數已記不得。⑶游翔（男，襄理）-打肚子跟捏奶頭，大約從游翔當組長開始，次數也記不得，不是每次碰面都碰觸，是偶爾會碰。選擇碰觸對象是以一起工作的男生為主。四位曾被碰觸的對象，被碰觸頻率由高至低依序為明翰、帥成、游翔、申訴人。」、「㈢認定理由：被申訴人坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數不只一次。陳申訴人外，被申訴人承認也對其他三位同仁有過肢體碰觸，碰觸頻率皆高於申訴人，且對象皆為一起工作的男同事。被申訴人受公司賦予管理之責，受過不法侵害暨性騷擾防治相關訓練，深知管理組應負之職責，卻利用職務之便，以玩鬧之名對一同工作的同儕或下屬進行碰觸身體私密處之行為。」，有上揭調查報告書在卷可憑（卷第83-84頁），亦堪認定。
　⑸從而，被告主張於申訴人提出申訴後，經申訴處理委員會調查後，確認原告有性騷擾行為且情節重大等情，即與原告所為性騷擾行為之事實相互吻合，應並無違誤，應可確定。
　㈣再者，性騷擾防治法所稱性騷擾，係指性侵害犯罪以外，對他人實施違反其意願而與性或性別有關之行為，以展示或播送文字、圖畫、聲音、影像或其他物品之方式，或以歧視、侮辱之言行，或以他法，而有損害他人人格尊嚴，或造成使人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，或不當影響其工作、教育、訓練、服務、計畫、活動或正常生活之進行。性騷擾防治法第2條第2款定有明文。又加害者係對被害人施以輕微性侵害行為，且於瞬間結束，此種手段的實施是一種相對短暫、被害人無從立即反應的情形，等到被害人發覺被侵犯時，該侵犯行為多半也已結束，而性騷擾防治法既已將乘人不及抗拒而為親吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私處之行為，明列為性騷擾之行為態樣，自應認定為性騷擾行為。
　⑴原告雖以：原告與申訴人及其他同仁的肢體互動，均彼此間互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行為，申訴人及其他同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或動作，原告絕無性騷擾之故意惡行，且在申訴者提出申訴的前些日子，因作業上的出錯或不當為原告訓斥，申訴者因此挾怨報復而提出申訴等語，以為主張；然而原告上開主張申訴人係挾怨報復之部分，原告並未提出證據以資佐證，其主張自非可採；其次，原告既不否認曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處之行為，不論對於被侵害之人，或是對於工作場域其他在場人員，均與上述性騷擾防治法第2條第2款之要件相符合，可以確認，況且，其行為已經造成申訴人上班情緒不滿和心理疲勞，並請求避免跟原告同一家店工作，已如前述，而原告為年逾32歲之成年男性，並具備充足之判斷能力，並且曾受過被告公司有關性騷擾之相關教育訓練，其所為碰觸他人隱私處之行為舉動亦不符合我國正常社交禮儀，已逾越職場交誼之分際，足見原告所為已違反申訴人意願，以性有關之碰觸身體隱私處之行為，損害申訴人之人格尊嚴，造成使申訴人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，故原告對申訴人有為性騷擾之行為，至屬明確。是故，原告主張：其所為僅同事間彼此間互動的打鬧嬉戲行為，即屬無據。
　⑵原告另以：被告公司未實際辦理有關性騷擾防治措施，徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞，且訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，況申訴人從來沒有說過不喜歡或不同意這樣的玩笑碰觸身體隱私之行為，被告公司亦未告知或提醒原告這樣的打鬧行為於職場上並不適合，繼而為警告或其他相當的懲處，即逕予以原告性騷擾成立為由對原告解雇，並非適法等語，資為主張；然而：①是否成立性騷擾之侵害行為，並不以被侵害之人或場域在場人員陳明拒絕為要件，原告主張申訴人並未說過不喜歡不同意等語，顯非有據；②其次，原告不得為性騷擾行之侵害行為，為原告所應遵守之法律規範，與是否訓練系統無涉，況現今教育及政府、公益團體等不斷透過報章雜誌等新聞媒體宣導應尊重他人之身體權，未經同意不得隨意碰觸他人身體之隱私部位，乃屬週知之常理，而原告既為年逾32歲之成年男性，且業於職場任職多年，對於應尊重他人身體，未經同意不得隨意碰觸他人隱私部位等情，當應知之甚詳，前揭主張，不足採信；③再者，此等應遵守之事項，為原告所應知並遵守，與原告是否實際登入訓練系統或參與會議講習，毫無關連，原告主張，不足以採信；④況且，被告既然已經提供性騷擾之教育訓練，並要求原告參與訓練系統，原告自當依規定為之，豈有以不依規定進行教育訓練，再以之作為對他人實施性騷擾侵害行為之合理化理由之理？否則，依照原告前揭主張，其無異為：因未曾實際登入訓練系統，亦未參與會議講習，因此所為性騷擾行為乃非不當之主張，顯非有據；⑤因此，原告上揭主張，顯屬矯飾之詞，不足採信。
　㈤又雇主在自訂工作規則中，得訂定獎懲及解僱事項，為勞動基準法第70條第6、7款所明文規定，而此乃基於雇主企業之領導、組織權，而得對勞動者之行為加以考核、制裁，且在有關於違反勞動契約或工作規則情節重大時，更得予以懲戒解僱，勞動基準法第12條第1項第4款亦定有明文。被告公司就關於性騷擾防治部分，則訂有性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，其中第4條規定「本辦法所稱之性騷擾，指事件當事人間有下列情形之一者，包括：㈠性別工作平等法第12條所訂定之性騷擾…㈡性騷擾防治法第2條所稱性騷擾…㈢職場性騷擾之行為人如有意圖性騷擾，乘人不及抗拒而為親吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私處之行為者，則可能觸犯性騷擾防治法第25條規定，處二年以下有期徒刑、拘役或科或併科新臺幣十萬元以下罰金。本項之罪為告訴乃論。」、第17條則規定「本公司員工如經調查確有性騷擾之事實，視情節輕重予以懲處，並對其作成予以警告、嚴重警告及解僱等處分之建議，如經證實有誣告之事實者，亦對申訴人為適當之懲處建議；其涉及刑事責任時，得移送司法機關處理。」，另外被告公司之工作規則第51條第3項第2款規定記載「懲戒：…以上相關行為描述，參見附件：獎懲規定及情形。」、附件-獎懲規定及情形第2條第3項第15款規定記載「嚴重警告，若情節重大，得加重處分：經公司查證認定已違反本公司『性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法』之規定從事性騷擾行為，情節重大者。」、「惟依勞動基準法第12條第1項之規定，有下列情形者，予以解雇之處分：4.違反勞動契約或工作規則，情節重大者。」，有上揭性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法、工作規則附卷可憑（卷第49-82頁），而原告既於被告公司就上開性騷擾事件進行調查訪談時，自承曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處之行為，且對於其他三位同事亦有長期且頻繁之肢體碰觸等語，依其所述內容與申訴人所描述過程一致，則原告所為業已違反性騷擾防治法第2條所定義之性騷擾行為，業如前述，因此被告依據上揭規定進行調查訪談，於確定有性騷擾行為後經申訴處理委員會以原告身為管理職，並受過性騷擾防治相關訓練，且其行為造成職場同事相處關係緊張與被告公司管理之困擾，則被告公司依調查報告結果，做成以勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分，自屬合法，因此被告公司主張：原告行為顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節重大之情形，經被告公司綜合衡量後，嚴重違反受僱人對雇主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，難以期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，依勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分程序自屬合理妥當，並無違反規定等語，自堪確認。
　㈥原告雖另以：當時尚在被告公司任職，若不答稱曾「完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」及「知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」，恐受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組長以公司員工名義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經過，將更傷及組長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名，且申訴處理通知書上面亦無任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，通知書上書載的聯絡電話根本是空號等語資為答辯之主張，但是原告既已於性騷擾事件申訴處理通知書上簽名並填載「110年4月13日」之日期，且被告亦將性騷擾事件再申訴書以雙掛號方式郵寄予原告，經原告於110年4月29日收受，亦有上揭性騷擾事件申訴處理通知書、中華郵件掛號郵件收件回執附卷可按（卷第139-147頁），因此原告主張被告公司未通知申訴結果及救濟方式等語，均屬無據。
　㈦就原告請求非自願離職證明書之部分：末按「第一項離職證明文件，指由投保單位或直轄市、縣（市）主管機關發給之證明」、「本法所稱非自願離職，指被保險人因投保單位關廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞動基準法第11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離職。」、「勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇主或其代理人不得拒絕。」，就業保險法第25條第3項前段、同法第11條第3項、勞動基準法第19條亦有明文。而本件原告係因對申訴人為侵犯身體隱私部位之性騷擾行為，而經被告公司組成申訴處理委員會調查後，認定性騷擾案件成立，而依工作規則及勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分屬合理妥當，被告並以此實開立記載離職原因為勞動基準法第12條第1項第4款之離職證明書，已如前述，並無不當，而本件原告請求記載離職原因為「勞動基準法第14條第1項第6款」事由之非自願離職證明書，即與上揭事實不相符合，不能准許。
四、綜上所述，原告請求被告⑴給付原告250,655元，及自起訴狀繕本送達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被告應給付原告非自願離職證明書（記載離職原因事由）等部分，均無理由，應予以駁回。又原告之訴既經駁回，其假執行聲請亦乏所據，爰併予駁回之。
五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，附此敘明。
六、據上論結，原告之訴為無理由，爰依民事訴訟法第78條，判
    決如主文。
中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日
                  民事第一庭    法　官　蘇嘉豐
以上正本係照原本作成。
如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。
中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日
                                書記官　陳靜　　



臺灣臺北地方法院民事判決

110年度勞訴字第209號

原      告  吳智閔  

訴訟代理人  吳榮達律師(法扶律師)

被      告  和德昌股份有限公司



法定代理人  李昌霖  

訴訟代理人  張毅超律師

上列當事人間給付資遣費等事件，本院於民國110年12月1日言詞

辯論終結，判決如下：

    主      文

原告之訴及假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。

    事實及理由

一、原告起訴主張：

  ㈠原告於民國94年1月31日起任職於被告公司擔任管理人員職務

    ，雙方約定薪資時薪新台幣（下同）182元計，平均每月薪

    資約為33,604元，原告於被告公司任職期間，忠於職守，勤

    奮認真，但被告卻於110年4月12日突以原告涉對同事有性騷

    擾行為為由，終止兩造間之勞動契約，然被告公司指謫原告

    之事由，乃原告平常與同事之嬉笑動作，根本非被告所謂性

    騷擾行為，嗣原告於110年4月19日向臺北市勞工局申請勞資

    爭議調解，經該局委派中華民國勞資關係協進會於同年4月2

    7日進行勞資爭議調解，原告於調解程序主張被告違法解雇

    ，應屬勞動基準法第14條第6款「雇主違反勞動契約或勞工

    法令，致有損害勞工權益之虞者。」規定之情形，故原告自

    得對被告終止勞動契約，並請求被告應給付原告資遣費及開

    立非自願離職證明書，詎被告堅予拒絕，致調解不成立，為

    此提起本件訴訟請求被告應依勞動基準法第17條及勞工退休

    金條例第12條第1項規定給付資遣費250,655元，並請求被告

    應開立非自願離職證明書予原告。

  ㈡至被告公司之性騷擾防治教育訓練系統乃是線上作業系統，

    其上雖顯示載有原告「甲○○」名字之閱讀紀錄，但係被告公

    司為求達到閱讀人數標準，均由組長李怡慧代為登入，並非

    原告本人實際登入操作，組長李怡慧不但代以原告甲○○名義

    登入，尚以許多員工名義登入，以求達標，被告公司確無實

    際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性

    騷擾防治措施及申訴、懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具

    形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞而

    已。

  ㈢就訪談紀錄單部分，其上雖有原告之簽名，且上載原告對公

    司所派訪問人所詢問「是否完成公司規定的不法侵害及性騷

    擾防治相關教育訓練」？及「你是否知悉管理組在不法侵害

    及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」分別答稱「有」及「

    知道」等語，但此是因為原告當時尚在被告公司任職，若不

    答稱曾「完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓

    練」及「知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角

    色與職責」，恐受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組

    長以公司員工名義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經

    過，將更傷及組長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名

    ，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名

    ，另被證八性騷擾事件申訴處理通知書上原告的簽名，亦是

    如此，其上面亦任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，

    通知書上書載的聯絡電話根本是空號，原告另致電被告公司

    0800客服電話也都沒有得到任何回應。

  ㈣況且當時明確向訪問者陳明，原告與申訴者及其他同仁的肢

    體互動，均彼此間互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行

    為，申訴者及其他同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或

    動作，原告絕無性騷擾之故意惡行。而事實上在申訴者提出

    申訴的前些日子，因作業出錯或不當為原告訓斥，申訴者因

    此挾怨報復而提出申訴，其心可議。更遑論申訴人所稱原告

    以中、食指勾住其生殖器撥弄，根本就是無中生有，申訴人

    穿著褲子，原告根本不可能用中、食指將其生殖器勾住再加

    以撥弄，此完全是無稽之談，由此正可反證申訴者挾怨報怨

    ，羅織誣攀之事實。

  ㈤而兩造於勞資爭議調解程序中，調解委員曾向原告表示，即

    使原告提出再申訴，由於被告公司仍然係由同一單位處理，

    結果應屬相同，意義不大，就此原告亦曾致電詢問訪問者郭

    麗瑛，再申訴會程序是否改由其他委員審理？但郭麗瑛明確

    表示應該不會，故原告因此放棄再申訴程序。且被證九再申

    訴書乃兩造於110年4月27日開完調解會後，被告始於4月29

    日寄出再申訴書，此可顯示被告公司自始根本不願讓原告有

    再申訴的機會，而是直接定案要將原告解雇。

  ㈥原告與其他同事甚至包括組長、督導(均為男性)也同樣有相

    互玩笑嬉戲拍下體、抓奶頭的行為，因為大夥平常相處的模

    式就是這樣，原告並沒有任何的針對性，申訴人也從來沒有

    說過不喜歡或不同意這樣的玩笑，事實上申訴人也經常對原

    告開黃腔，及對原告拍肩膀、摸屁股、接觸身體敏感部位等

    行為，一群男生一直都是這樣相處。如果申訴人不說，原告

    根本猜不到申訴者什麼時候覺得是玩笑可以接受這樣肢體碰

    觸，什麼時候又變成所謂的性騷擾不可以。原告向來的行為

    皆為一致，如果被告公司告知或提醒原告這樣的打鬧行為於

    職場上並不適合，甚繼而原告為警告或其他相當的懲處原告

    都願意欣然接受，但被告公司竟以原告性騷擾成立為由逕對

    原告解雇，顯不符合勞基法所規定的「違反勞動契約或工作

    規則，情節重大者」之要件，更不符合比例原則。

  ㈦請求傳訊董明翰、劉帥成、游翔等人出庭作證，即可證明原

    告所言絕對是事實，原告與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲

    玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾。

  ㈧並聲明：⑴被告應給付原告250,655元，及自起訴狀繕本送達

    翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被告應給付

    原告非自願離職證明書（記載離職原因為勞動基準法第14條

    第1項第6款事由）。⑶第一項聲明願供擔保，請准宣告假執

    行。

二、被告則以：

  ㈠原告於94年1月31日起任職於被告公司擔任餐廳計時員工。嗣

    因被告公司於110年3月21日接獲員工所提起之性騷擾申訴案

    ，指稱略以自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生殖器

    或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同年3

    月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用

    手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿

    與心理疲勞。申訴人亦看過原告摸過其他同事等語，此有申

    訴人訪談暨申訴書可證，被告公司於接獲該申訴後旋即展開

    調查，並訪談原告以釐清事實。原告坦承碰觸過該申訴人的

    生殖器及奶頭，次數五次以內，但辯稱這類碰觸是男生間的

    玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾等語，而除申訴人

    外，原告亦自承對其他三位同事有長期且頻繁之肢體碰觸。

    此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談

    紀錄單，而經過詳細調查後，被告公司性騷擾申訴處理委員

    會於110年4月12日依性別工作平等法及性騷擾防治法之規定

    ，共同決議本性騷擾事件成立，認定原告已違反被告公司「

    性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」之規定從事性騷擾行為

    ，且情節重大，顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節重大

    之情形甚明，此有被告公司性騷擾申訴案調查報告書可稽，

    故於110年4月12日依法終止兩造間之勞動契約。

  ㈡被告公司依法訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，並於

    工作場所顯著之處公告，亦對員工實施防治性騷擾之教育訓

    練。原告擔任管理職，已受過不法侵害暨性騷擾防治相關教

    育訓練，此有被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可稽

    。原告明知其所應負之職責，卻利用職務之便，長期且頻繁

    地乘人不及抗拒對多名共事之同儕或下屬進行碰觸身體隱私

    處之行為，此違反他人意願而與性或性別有關之行為，使受

    騷擾之人身體自主遭受冒犯，且損害人格尊嚴。並造成申訴

    人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞，顯已使申訴人心生

    畏怖及不當影響其工作之進行，是原告性騷擾之行為甚為明

    確。原告雖辯稱其所為乃平常與同事之嘻笑動作，然原告已

    逾32歲已具備充足之判斷能力，況其擔任管理職並受過相關

    訓練，其舉動可見其不僅未能專心任職，亦不符合我國正常

    社交禮儀，依一般社會通念，其所辯顯不可採。

  ㈢考量原告長期反覆實施性騷擾行為，對象非屬單一，且頻率

    甚高。原告之性騷擾行為不僅不尊重職場同事，更顯已逾越

    職場交誼之分際。其違反之行為態樣重大，並為累次之行為

    ，已受性騷擾防治相關訓練卻仍故意違反，可證原告之行為

    與被告公司尊重性別平等之文化有嚴重扞格，已造成職場同

    事相處關係緊張與被告公司管理之困擾，更對被告公司及所

    營事業造成重大之危險，經被告公司綜合衡量後，認定原告

    違反勞動契約或工作規則情節重大，嚴重違反受僱人對雇主

    之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，實難

    期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，方

    依勞動基準法第12條第1項第4款之規定終止與原告之勞動契

    約，此並無違反解僱最後手段性原則。而兩造之勞動契約既

    經被告公司合法終止，原告自無從主張被告違法解雇，亦不

    得再於101年4月27日進行勞資調解時對被告主張終止勞動契

    約，並請求被告公司應給付原告資遣費及開立非自願離職明

    書。

  ㈣被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工

    作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，

    於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，此分別有系統截圖與張

    貼相片可稽，原告亦曾閱讀並受過性騷擾防治措施、申訴及

    懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有訓練系統閱讀紀錄、被告

    公司宣導資料及原告親自簽署之文件可證，原告於本件性騷

    擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害

    及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公

    司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單，因此，原告主張其不

    知悉相關辦法等語，顯不實在。況被告公司於完成性騷擾申

    訴之調查後，業將申訴處理結果以書面通知原告，並由其簽

    名收訖。此有被告公司性騷擾事件申訴處理通知書可稽。此

    外，被告公司亦已將性騷擾事件再申訴書以雙掛號之方式郵

    寄與原告，此有性騷擾事件再申訴書及原告簽收之掛號郵件

    回執可證。準此，原告所辯被告未通知結果與救濟方式等語

    ，顯無可採。

  ㈤原告復於110年11月11日民事言詞辯論意旨續狀辯稱略以被證

    六之訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際

    會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷

    擾防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具形

    式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞。被

    證七之被申訴人訪談紀錄單與被證八是因原告受訪當時緊張

    莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍

    簽名。原告因故放棄再申訴程序，原告與申訴者及其他同仁

    間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾等語；但是

    ，被告公司訓練系統均須輸入員工個人之帳號密碼及驗證碼

    方可登入完成，故原告所辯稱是否屬實，已有疑義。況且，

    被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工

    作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，

    於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，原告亦曾受過性騷擾防

    治措施、申訴及懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有被告公司

    宣導資料及原告親自簽署之文件可稽，況原告於本件性騷擾

    申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害及

    性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公司

    性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單可稽，且訪談過程中尚有

    另一位營運主管在場，訪問者郭麗瑛並無催促之行為，而訪

    談時原告自始態度從容，故其辯稱受訪當時緊張莫名，因而

    在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名等語，

    顯不實在。

  ㈥被告公司「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」就再申訴機

    制已有明文規範，被告公司也已提供再申訴書，原告係因其

    個人考量放棄再申訴程序，卻飾詞稱被告公司未通知結果與

    救濟方式，其所辯顯無可採。

  ㈦原告又辯稱與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕

    對不是所謂的性騷擾等語，並一再聲請傳訊被告公司員工董

    明翰、游翔、劉帥成，然原告已坦承碰觸過申訴人的生殖器

    或奶頭，次數五次以內，而原告曾受過性騷擾防治相關之訓

    練，仍對申訴人為前述之行為，其行為主觀上已違反申訴人

    之意願，亦不受其歡迎。該行為於客觀上違反申訴人意願，

    且侵犯並干擾申訴人之個人人格尊嚴、人身自由與正常生活

    ，顯已構成性騷擾，此有申訴人訪談暨申訴書可證；至於員

    工董明翰、游翔、劉帥成等第三人之認知，並無礙原告對申

    訴人性騷擾行為之成立。故原告聲請傳訊被告公司員工董明

    翰、游翔、劉帥成，與原告對申訴人性騷擾行為是否成立之

    待證事實並無關聯性。況原告對其行為均已承認，並有相關

    物證以供證明，待證事實已臻明確，故原告聲請傳訊證人，

    亦欠缺調查之必要性，聲請傳訊證人董明翰、游翔、劉帥成

    並無調查之必要。

  ㈧並聲明：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經查，原告主張之事實，業據其提出所得資料清單、台北市

    政府勞資爭議調解紀錄、計算書、存摺影本、資遣費計算表

    等文件為證（卷第17-21、103-121頁），被告則否認原告之

    主張，而以前詞資為抗辯，並提出被告公司工作規則及附件

    、被告公司性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法、被告公司性

    騷擾申訴調查報告書、被告公司宣導資料及原告簽署之文件

    、系統截圖、張貼公告、閱讀紀錄、訪談紀錄單、性騷擾事

    件申訴處理通知書、掛號郵件回執、申訴人訪談暨申訴書等

    文件為證（卷第49-94、133-153頁），是本件所應審究者為

    ：被告公司以原告涉犯性騷擾而依勞動基準法第12條第1項

    第4款之規定終止與原告之勞動契約，是否合法？以下分別

    論述之。

　㈡就原告是否有對同事為性騷擾行為之部分：經查，原告於訪

    談時陳述略以：「（請確實描述事件發生當日與申訴人之相

    處情形？）我印象中摸了○○○5次以內，對於○○○所稱3/8摸下

    體的事沒有印象，我跟○○○平常沒有太多互動，○○○工作時出

    包機率比較大，若碰到我會跟○○○說不要這麼雷之類的，○○○

    會回一些不相干的理由，我就會說閉嘴啦！然後用手〈大部

    分用右手〉碰觸○○○生殖器或捏○○○乳頭。（請問事件發生時

    ，現場是否有人證？）我碰觸○○○生殖器或捏乳頭都是在工

    作中，應該會有人看到，但我不確定有誰。（請問你平時與

    申訴人的互動關係？）只有工作上關係，沒有私下互動或聯

    絡，最近一周3/18因MDS剛上的GPS系統，○○○個人ID接不到

    單，○○○就私自用餐廳手機登入餐廳帳號去做外送，因為依

    規定必須用自己ID登入，所以我COAHING○○○這麼做是否跟任

    何MGR報告，○○○說沒有，我去問當天上班的組長岱凌是否知

    道○○○未用個人ID登入，岱玲說不知，我隔不到半小時，用W

    hat's app跟MDS經理游翔報告此事，並請他再LINE群組跟所

    有Rider溝通要用自己id登入，另外○○○的服儀常不合規定〈

    內搭服顏色不合規定，要或橘色或藍色〉還有外送時，外送

    箱不加熱，被我coaching過，以上三件事我覺得○○○故意投

    訴我。（你是否對其他人也做過類似肢體碰觸？）有。明翰

    組長，從他當服務員時，就會碰他生殖器或打屁股，次數已

    數不清，因為私下也會出去玩，所以幾乎碰到面就會這麼做

    ，餐廳每個人應該都看過，我也會從他背面懷抱他，不管工

    作或下班皆如此，帥成已離職〈我聽人家說的〉他在職時，我

    捏過他奶頭，開始的時間已久到記不得了，次數也記不得，

    印象中對他只有捏奶頭，沒有碰下體。（你如何選擇肢體碰

    觸的對象？）一起工作的男生。（你會碰觸一起工作的男月

    薪嗎？）會，游翔也被我打肚子跟捏奶頭，大約從他當組長

    開始，次數也記不得，偶爾會碰，不是每次都碰。（○○○、

    明翰、帥成、游翔四人，你碰觸頻率由高到低依序如何排列

    ？）明翰最高，帥成第二、游翔第三、○○○第四。（你是否

    完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練？）有

    。（你是否知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的

    腳色與職責？）知道。（是否有其他想表達陳述之事？）沒

    有。」等語，有上揭訪談紀錄單在卷可按（卷第135-137頁

    ），而依照上述訪談陳述內容以觀，原告對於他人所為為碰

    觸生殖器及奶頭等隱私處行為，不論對於被侵害之人或是對

    於工作場域其他在場人員，所為均與性騷擾防治法第2條第2

    款規定之性騷擾行為相符合（詳後述），因此，被告主張原

    告有性騷擾行為情節重大，即非無據，應可確定。

　㈢其次，就被告對於原告所為性騷擾行為，於申訴人提出申訴

    後之申訴調查及處理程序部分：

  ⑴被告公司主張其係於110年3月21日接獲員工提起性騷擾申訴

    案，指稱略以：自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生

    殖器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同

    年3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，

    用手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不

    滿與心理疲勞，申訴人亦看過原告摸過其他同事。被告公司

    於接獲該申訴後即依性騷擾防治法組成申訴處理委員會進行

    調查，並訪談原告及申訴人以釐清事實，並作成調查報告書

    等語，有上揭調查報告在卷可按（卷第83-85頁）。

　⑵而申訴人於訪談中陳述略以：「（發生過程？）智閔今年過

    完年開始會用手碰我生殖器或奶頭，我看他摸別人〈Rider帥

    成、算錢MGR明翰〉別人也沒怎樣，我就不以為意，到後來跟

    大家熟了，聽說他是同性戀，我就開始在外面找工作，減少

    麥當勞的上班時段，這些事通常發生在我外送忙完整理外送

    平台，每周上班4天幾乎都遇到他，他大約會摸我2次左右，

    有時是摸生殖器，有時是用手指捏我奶頭，持續發生，通常

    是再生意忙完的凌晨，再MDS區域這麼做，沒有目擊證人，

    通常會有另一個Rider跟我一起上班，但他們年紀都比較大

    ，智閔多只跟我互動，做事較少搭理他們。從3月8日後碰觸

    變成使用食中指勾住我的生殖器撥弄或是用手指抓奶頭，因

    為晚班到小夜的人員都跟智閔很熟，我不敢跟他們說，直到

    最近才跟老闆說。（當下直接拒絕？）一開始以為是玩笑，

    直到上班熟了之後，才知道他是同性戀，而上班的時候都是

    小夜，當下我很恐懼不敢動，沒有回應或拒絕。（事件現場

    有人證？）無。…（事件對你造成的感受與影響為何？）造

    成我上班情緒不滿和心理疲勞。（申訴訴求）避免跟智閔同

    一家店工作。」等語，有上開申訴人訪談暨申訴書在卷可稽

    （卷第149-153頁），因此，依照申訴人於訪談中陳述，原

    告確有性騷擾行為且情節重大，可以確定。

  ⑶況且，就申訴人所陳述之事經過，亦與依照原告於訪談時陳

    述之經過情節相符合（訪談紀錄單，卷第135-137頁），已

    如前述，足見原告所為性騷擾行為情節重大，甚屬明確。

　⑷再者，本件前經申訴處理委員會調查，作成調查報告書記載

    略以：「主文：本案經調查結果，認性騷擾事件成立。」、

    「㈠事由：2021過完年後，被申訴人開始用手碰觸申訴人生

    殖器或奶頭，通常是在凌晨外送忙完，整理外送平台時在外

    送接單備膳區發生，頻率大約每周2次左右，持續發生。3/8

     00:30左右，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄

    ，用手指捉申訴人奶頭。申訴人也看過被申訴人摸過組長明

    翰及外送員帥成。」、「㈡調查事項：被申訴人陳述事實如

    下：坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數五次以內，3

    /8較嚴重的碰觸則沒印象，覺得這類碰觸是男生間的玩鬧，

    申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾，認為○○○是因為最近發

    生一些coaching事件而心生不滿才投訴他性騷擾。除申訴

    人外，承認也對其他三位同仁有過肢體接觸：⑴明翰（男，

    組長）-自明翰當服務員就會碰他生殖器、打屁股或從背後

    環抱他，次數已數不清，不管工作或下班，幾乎碰到面就會

    碰觸一下。⑵帥成（男，外送員）-捏奶頭，沒有碰下體，開

    始時間及次數已記不得。⑶游翔（男，襄理）-打肚子跟捏奶

    頭，大約從游翔當組長開始，次數也記不得，不是每次碰面

    都碰觸，是偶爾會碰。選擇碰觸對象是以一起工作的男生

    為主。四位曾被碰觸的對象，被碰觸頻率由高至低依序為

    明翰、帥成、游翔、申訴人。」、「㈢認定理由：被申訴人

    坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數不只一次。陳申

    訴人外，被申訴人承認也對其他三位同仁有過肢體碰觸，碰

    觸頻率皆高於申訴人，且對象皆為一起工作的男同事。被

    申訴人受公司賦予管理之責，受過不法侵害暨性騷擾防治相

    關訓練，深知管理組應負之職責，卻利用職務之便，以玩鬧

    之名對一同工作的同儕或下屬進行碰觸身體私密處之行為。

    」，有上揭調查報告書在卷可憑（卷第83-84頁），亦堪認

    定。

　⑸從而，被告主張於申訴人提出申訴後，經申訴處理委員會調

    查後，確認原告有性騷擾行為且情節重大等情，即與原告所

    為性騷擾行為之事實相互吻合，應並無違誤，應可確定。

　㈣再者，性騷擾防治法所稱性騷擾，係指性侵害犯罪以外，對

    他人實施違反其意願而與性或性別有關之行為，以展示或播

    送文字、圖畫、聲音、影像或其他物品之方式，或以歧視、

    侮辱之言行，或以他法，而有損害他人人格尊嚴，或造成使

    人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，或不當影響其工作、

    教育、訓練、服務、計畫、活動或正常生活之進行。性騷擾

    防治法第2條第2款定有明文。又加害者係對被害人施以輕微

    性侵害行為，且於瞬間結束，此種手段的實施是一種相對短

    暫、被害人無從立即反應的情形，等到被害人發覺被侵犯時

    ，該侵犯行為多半也已結束，而性騷擾防治法既已將乘人不

    及抗拒而為親吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私

    處之行為，明列為性騷擾之行為態樣，自應認定為性騷擾行

    為。

　⑴原告雖以：原告與申訴人及其他同仁的肢體互動，均彼此間

    互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行為，申訴人及其他

    同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或動作，原告絕無性

    騷擾之故意惡行，且在申訴者提出申訴的前些日子，因作業

    上的出錯或不當為原告訓斥，申訴者因此挾怨報復而提出申

    訴等語，以為主張；然而原告上開主張申訴人係挾怨報復之

    部分，原告並未提出證據以資佐證，其主張自非可採；其次

    ，原告既不否認曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處

    之行為，不論對於被侵害之人，或是對於工作場域其他在場

    人員，均與上述性騷擾防治法第2條第2款之要件相符合，可

    以確認，況且，其行為已經造成申訴人上班情緒不滿和心理

    疲勞，並請求避免跟原告同一家店工作，已如前述，而原告

    為年逾32歲之成年男性，並具備充足之判斷能力，並且曾受

    過被告公司有關性騷擾之相關教育訓練，其所為碰觸他人隱

    私處之行為舉動亦不符合我國正常社交禮儀，已逾越職場交

    誼之分際，足見原告所為已違反申訴人意願，以性有關之碰

    觸身體隱私處之行為，損害申訴人之人格尊嚴，造成使申訴

    人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，故原告對申訴人有為

    性騷擾之行為，至屬明確。是故，原告主張：其所為僅同事

    間彼此間互動的打鬧嬉戲行為，即屬無據。

　⑵原告另以：被告公司未實際辦理有關性騷擾防治措施，徒具

    形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞，

    且訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際會

    議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾

    防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，況申訴人從

    來沒有說過不喜歡或不同意這樣的玩笑碰觸身體隱私之行為

    ，被告公司亦未告知或提醒原告這樣的打鬧行為於職場上並

    不適合，繼而為警告或其他相當的懲處，即逕予以原告性騷

    擾成立為由對原告解雇，並非適法等語，資為主張；然而：

    ①是否成立性騷擾之侵害行為，並不以被侵害之人或場域在

    場人員陳明拒絕為要件，原告主張申訴人並未說過不喜歡不

    同意等語，顯非有據；②其次，原告不得為性騷擾行之侵害

    行為，為原告所應遵守之法律規範，與是否訓練系統無涉，

    況現今教育及政府、公益團體等不斷透過報章雜誌等新聞媒

    體宣導應尊重他人之身體權，未經同意不得隨意碰觸他人身

    體之隱私部位，乃屬週知之常理，而原告既為年逾32歲之成

    年男性，且業於職場任職多年，對於應尊重他人身體，未經

    同意不得隨意碰觸他人隱私部位等情，當應知之甚詳，前揭

    主張，不足採信；③再者，此等應遵守之事項，為原告所應

    知並遵守，與原告是否實際登入訓練系統或參與會議講習，

    毫無關連，原告主張，不足以採信；④況且，被告既然已經

    提供性騷擾之教育訓練，並要求原告參與訓練系統，原告自

    當依規定為之，豈有以不依規定進行教育訓練，再以之作為

    對他人實施性騷擾侵害行為之合理化理由之理？否則，依照

    原告前揭主張，其無異為：因未曾實際登入訓練系統，亦未

    參與會議講習，因此所為性騷擾行為乃非不當之主張，顯非

    有據；⑤因此，原告上揭主張，顯屬矯飾之詞，不足採信。

　㈤又雇主在自訂工作規則中，得訂定獎懲及解僱事項，為勞動

    基準法第70條第6、7款所明文規定，而此乃基於雇主企業之

    領導、組織權，而得對勞動者之行為加以考核、制裁，且在

    有關於違反勞動契約或工作規則情節重大時，更得予以懲戒

    解僱，勞動基準法第12條第1項第4款亦定有明文。被告公司

    就關於性騷擾防治部分，則訂有性騷擾防治措施、申訴及懲

    戒辦法，其中第4條規定「本辦法所稱之性騷擾，指事件當

    事人間有下列情形之一者，包括：㈠性別工作平等法第12條

    所訂定之性騷擾…㈡性騷擾防治法第2條所稱性騷擾…㈢職場性

    騷擾之行為人如有意圖性騷擾，乘人不及抗拒而為親吻、擁

    抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私處之行為者，則可能

    觸犯性騷擾防治法第25條規定，處二年以下有期徒刑、拘役

    或科或併科新臺幣十萬元以下罰金。本項之罪為告訴乃論。

    」、第17條則規定「本公司員工如經調查確有性騷擾之事實

    ，視情節輕重予以懲處，並對其作成予以警告、嚴重警告及

    解僱等處分之建議，如經證實有誣告之事實者，亦對申訴人

    為適當之懲處建議；其涉及刑事責任時，得移送司法機關處

    理。」，另外被告公司之工作規則第51條第3項第2款規定記

    載「懲戒：…以上相關行為描述，參見附件：獎懲規定及情

    形。」、附件-獎懲規定及情形第2條第3項第15款規定記載

    「嚴重警告，若情節重大，得加重處分：經公司查證認定已

    違反本公司『性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法』之規定從事

    性騷擾行為，情節重大者。」、「惟依勞動基準法第12條第

    1項之規定，有下列情形者，予以解雇之處分：4.違反勞動

    契約或工作規則，情節重大者。」，有上揭性騷擾防治措施

    、申訴及懲戒辦法、工作規則附卷可憑（卷第49-82頁），

    而原告既於被告公司就上開性騷擾事件進行調查訪談時，自

    承曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處之行為，且對

    於其他三位同事亦有長期且頻繁之肢體碰觸等語，依其所述

    內容與申訴人所描述過程一致，則原告所為業已違反性騷擾

    防治法第2條所定義之性騷擾行為，業如前述，因此被告依

    據上揭規定進行調查訪談，於確定有性騷擾行為後經申訴處

    理委員會以原告身為管理職，並受過性騷擾防治相關訓練，

    且其行為造成職場同事相處關係緊張與被告公司管理之困擾

    ，則被告公司依調查報告結果，做成以勞動基準法第12條第

    1項第4款之規定對原告處以解雇處分，自屬合法，因此被告

    公司主張：原告行為顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節

    重大之情形，經被告公司綜合衡量後，嚴重違反受僱人對雇

    主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，難

    以期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，

    依勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分

    程序自屬合理妥當，並無違反規定等語，自堪確認。

　㈥原告雖另以：當時尚在被告公司任職，若不答稱曾「完成公

    司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」及「知悉管

    理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」，恐

    受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組長以公司員工名

    義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經過，將更傷及組

    長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者

    郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名，且申訴處理通

    知書上面亦無任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，通

    知書上書載的聯絡電話根本是空號等語資為答辯之主張，但

    是原告既已於性騷擾事件申訴處理通知書上簽名並填載「11

    0年4月13日」之日期，且被告亦將性騷擾事件再申訴書以雙

    掛號方式郵寄予原告，經原告於110年4月29日收受，亦有上

    揭性騷擾事件申訴處理通知書、中華郵件掛號郵件收件回執

    附卷可按（卷第139-147頁），因此原告主張被告公司未通

    知申訴結果及救濟方式等語，均屬無據。

　㈦就原告請求非自願離職證明書之部分：末按「第一項離職證

    明文件，指由投保單位或直轄市、縣（市）主管機關發給之

    證明」、「本法所稱非自願離職，指被保險人因投保單位關

    廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞動基準法第

    11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離職

    。」、「勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇

    主或其代理人不得拒絕。」，就業保險法第25條第3項前段

    、同法第11條第3項、勞動基準法第19條亦有明文。而本件

    原告係因對申訴人為侵犯身體隱私部位之性騷擾行為，而經

    被告公司組成申訴處理委員會調查後，認定性騷擾案件成立

    ，而依工作規則及勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原

    告處以解雇處分屬合理妥當，被告並以此實開立記載離職原

    因為勞動基準法第12條第1項第4款之離職證明書，已如前述

    ，並無不當，而本件原告請求記載離職原因為「勞動基準法

    第14條第1項第6款」事由之非自願離職證明書，即與上揭事

    實不相符合，不能准許。

四、綜上所述，原告請求被告⑴給付原告250,655元，及自起訴狀

    繕本送達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被

    告應給付原告非自願離職證明書（記載離職原因事由）等部

    分，均無理由，應予以駁回。又原告之訴既經駁回，其假執

    行聲請亦乏所據，爰併予駁回之。

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院

    斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，

    附此敘明。

六、據上論結，原告之訴為無理由，爰依民事訴訟法第78條，判

    決如主文。

中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日

                  民事第一庭    法　官　蘇嘉豐

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日

                                書記官　陳靜　　






臺灣臺北地方法院民事判決

110年度勞訴字第209號

原      告  吳智閔  

訴訟代理人  吳榮達律師(法扶律師)

被      告  和德昌股份有限公司



法定代理人  李昌霖  

訴訟代理人  張毅超律師

上列當事人間給付資遣費等事件，本院於民國110年12月1日言詞辯論終結，判決如下：

    主      文

原告之訴及假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。

    事實及理由

一、原告起訴主張：

  ㈠原告於民國94年1月31日起任職於被告公司擔任管理人員職務，雙方約定薪資時薪新台幣（下同）182元計，平均每月薪資約為33,604元，原告於被告公司任職期間，忠於職守，勤奮認真，但被告卻於110年4月12日突以原告涉對同事有性騷擾行為為由，終止兩造間之勞動契約，然被告公司指謫原告之事由，乃原告平常與同事之嬉笑動作，根本非被告所謂性騷擾行為，嗣原告於110年4月19日向臺北市勞工局申請勞資爭議調解，經該局委派中華民國勞資關係協進會於同年4月27日進行勞資爭議調解，原告於調解程序主張被告違法解雇，應屬勞動基準法第14條第6款「雇主違反勞動契約或勞工法令，致有損害勞工權益之虞者。」規定之情形，故原告自得對被告終止勞動契約，並請求被告應給付原告資遣費及開立非自願離職證明書，詎被告堅予拒絕，致調解不成立，為此提起本件訴訟請求被告應依勞動基準法第17條及勞工退休金條例第12條第1項規定給付資遣費250,655元，並請求被告應開立非自願離職證明書予原告。

  ㈡至被告公司之性騷擾防治教育訓練系統乃是線上作業系統，其上雖顯示載有原告「甲○○」名字之閱讀紀錄，但係被告公司為求達到閱讀人數標準，均由組長李怡慧代為登入，並非原告本人實際登入操作，組長李怡慧不但代以原告甲○○名義登入，尚以許多員工名義登入，以求達標，被告公司確無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾防治措施及申訴、懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞而已。

  ㈢就訪談紀錄單部分，其上雖有原告之簽名，且上載原告對公司所派訪問人所詢問「是否完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」？及「你是否知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」分別答稱「有」及「知道」等語，但此是因為原告當時尚在被告公司任職，若不答稱曾「完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」及「知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」，恐受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組長以公司員工名義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經過，將更傷及組長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名，另被證八性騷擾事件申訴處理通知書上原告的簽名，亦是如此，其上面亦任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，通知書上書載的聯絡電話根本是空號，原告另致電被告公司0800客服電話也都沒有得到任何回應。

  ㈣況且當時明確向訪問者陳明，原告與申訴者及其他同仁的肢體互動，均彼此間互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行為，申訴者及其他同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或動作，原告絕無性騷擾之故意惡行。而事實上在申訴者提出申訴的前些日子，因作業出錯或不當為原告訓斥，申訴者因此挾怨報復而提出申訴，其心可議。更遑論申訴人所稱原告以中、食指勾住其生殖器撥弄，根本就是無中生有，申訴人穿著褲子，原告根本不可能用中、食指將其生殖器勾住再加以撥弄，此完全是無稽之談，由此正可反證申訴者挾怨報怨，羅織誣攀之事實。

  ㈤而兩造於勞資爭議調解程序中，調解委員曾向原告表示，即使原告提出再申訴，由於被告公司仍然係由同一單位處理，結果應屬相同，意義不大，就此原告亦曾致電詢問訪問者郭麗瑛，再申訴會程序是否改由其他委員審理？但郭麗瑛明確表示應該不會，故原告因此放棄再申訴程序。且被證九再申訴書乃兩造於110年4月27日開完調解會後，被告始於4月29日寄出再申訴書，此可顯示被告公司自始根本不願讓原告有再申訴的機會，而是直接定案要將原告解雇。

  ㈥原告與其他同事甚至包括組長、督導(均為男性)也同樣有相互玩笑嬉戲拍下體、抓奶頭的行為，因為大夥平常相處的模式就是這樣，原告並沒有任何的針對性，申訴人也從來沒有說過不喜歡或不同意這樣的玩笑，事實上申訴人也經常對原告開黃腔，及對原告拍肩膀、摸屁股、接觸身體敏感部位等行為，一群男生一直都是這樣相處。如果申訴人不說，原告根本猜不到申訴者什麼時候覺得是玩笑可以接受這樣肢體碰觸，什麼時候又變成所謂的性騷擾不可以。原告向來的行為皆為一致，如果被告公司告知或提醒原告這樣的打鬧行為於職場上並不適合，甚繼而原告為警告或其他相當的懲處原告都願意欣然接受，但被告公司竟以原告性騷擾成立為由逕對原告解雇，顯不符合勞基法所規定的「違反勞動契約或工作規則，情節重大者」之要件，更不符合比例原則。

  ㈦請求傳訊董明翰、劉帥成、游翔等人出庭作證，即可證明原告所言絕對是事實，原告與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾。

  ㈧並聲明：⑴被告應給付原告250,655元，及自起訴狀繕本送達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被告應給付原告非自願離職證明書（記載離職原因為勞動基準法第14條第1項第6款事由）。⑶第一項聲明願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告則以：

  ㈠原告於94年1月31日起任職於被告公司擔任餐廳計時員工。嗣因被告公司於110年3月21日接獲員工所提起之性騷擾申訴案，指稱略以自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生殖器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同年3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞。申訴人亦看過原告摸過其他同事等語，此有申訴人訪談暨申訴書可證，被告公司於接獲該申訴後旋即展開調查，並訪談原告以釐清事實。原告坦承碰觸過該申訴人的生殖器及奶頭，次數五次以內，但辯稱這類碰觸是男生間的玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾等語，而除申訴人外，原告亦自承對其他三位同事有長期且頻繁之肢體碰觸。此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單，而經過詳細調查後，被告公司性騷擾申訴處理委員會於110年4月12日依性別工作平等法及性騷擾防治法之規定，共同決議本性騷擾事件成立，認定原告已違反被告公司「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」之規定從事性騷擾行為，且情節重大，顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節重大之情形甚明，此有被告公司性騷擾申訴案調查報告書可稽，故於110年4月12日依法終止兩造間之勞動契約。

  ㈡被告公司依法訂定性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，並於工作場所顯著之處公告，亦對員工實施防治性騷擾之教育訓練。原告擔任管理職，已受過不法侵害暨性騷擾防治相關教育訓練，此有被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可稽。原告明知其所應負之職責，卻利用職務之便，長期且頻繁地乘人不及抗拒對多名共事之同儕或下屬進行碰觸身體隱私處之行為，此違反他人意願而與性或性別有關之行為，使受騷擾之人身體自主遭受冒犯，且損害人格尊嚴。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞，顯已使申訴人心生畏怖及不當影響其工作之進行，是原告性騷擾之行為甚為明確。原告雖辯稱其所為乃平常與同事之嘻笑動作，然原告已逾32歲已具備充足之判斷能力，況其擔任管理職並受過相關訓練，其舉動可見其不僅未能專心任職，亦不符合我國正常社交禮儀，依一般社會通念，其所辯顯不可採。

  ㈢考量原告長期反覆實施性騷擾行為，對象非屬單一，且頻率甚高。原告之性騷擾行為不僅不尊重職場同事，更顯已逾越職場交誼之分際。其違反之行為態樣重大，並為累次之行為，已受性騷擾防治相關訓練卻仍故意違反，可證原告之行為與被告公司尊重性別平等之文化有嚴重扞格，已造成職場同事相處關係緊張與被告公司管理之困擾，更對被告公司及所營事業造成重大之危險，經被告公司綜合衡量後，認定原告違反勞動契約或工作規則情節重大，嚴重違反受僱人對雇主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，實難期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，方依勞動基準法第12條第1項第4款之規定終止與原告之勞動契約，此並無違反解僱最後手段性原則。而兩造之勞動契約既經被告公司合法終止，原告自無從主張被告違法解雇，亦不得再於101年4月27日進行勞資調解時對被告主張終止勞動契約，並請求被告公司應給付原告資遣費及開立非自願離職明書。

  ㈣被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，此分別有系統截圖與張貼相片可稽，原告亦曾閱讀並受過性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有訓練系統閱讀紀錄、被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可證，原告於本件性騷擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單，因此，原告主張其不知悉相關辦法等語，顯不實在。況被告公司於完成性騷擾申訴之調查後，業將申訴處理結果以書面通知原告，並由其簽名收訖。此有被告公司性騷擾事件申訴處理通知書可稽。此外，被告公司亦已將性騷擾事件再申訴書以雙掛號之方式郵寄與原告，此有性騷擾事件再申訴書及原告簽收之掛號郵件回執可證。準此，原告所辯被告未通知結果與救濟方式等語，顯無可採。

  ㈤原告復於110年11月11日民事言詞辯論意旨續狀辯稱略以被證六之訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，其徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞。被證七之被申訴人訪談紀錄單與被證八是因原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名。原告因故放棄再申訴程序，原告與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾等語；但是，被告公司訓練系統均須輸入員工個人之帳號密碼及驗證碼方可登入完成，故原告所辯稱是否屬實，已有疑義。況且，被告公司除於公司內部網站之Smile Learning訓練系統就工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法公告以供閱讀，於餐廳之員工休息室亦有張貼公告，原告亦曾受過性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法與相關宣導之訓練，此有被告公司宣導資料及原告親自簽署之文件可稽，況原告於本件性騷擾申訴之調查訪談時，坦承有完成被告公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練，此有經原告簽名確認之被告公司性騷擾申訴案被申訴人訪談紀錄單可稽，且訪談過程中尚有另一位營運主管在場，訪問者郭麗瑛並無催促之行為，而訪談時原告自始態度從容，故其辯稱受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名等語，顯不實在。

  ㈥被告公司「性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」就再申訴機制已有明文規範，被告公司也已提供再申訴書，原告係因其個人考量放棄再申訴程序，卻飾詞稱被告公司未通知結果與救濟方式，其所辯顯無可採。

  ㈦原告又辯稱與申訴者及其他同仁間之互動嬉戲玩笑行為，絕對不是所謂的性騷擾等語，並一再聲請傳訊被告公司員工董明翰、游翔、劉帥成，然原告已坦承碰觸過申訴人的生殖器或奶頭，次數五次以內，而原告曾受過性騷擾防治相關之訓練，仍對申訴人為前述之行為，其行為主觀上已違反申訴人之意願，亦不受其歡迎。該行為於客觀上違反申訴人意願，且侵犯並干擾申訴人之個人人格尊嚴、人身自由與正常生活，顯已構成性騷擾，此有申訴人訪談暨申訴書可證；至於員工董明翰、游翔、劉帥成等第三人之認知，並無礙原告對申訴人性騷擾行為之成立。故原告聲請傳訊被告公司員工董明翰、游翔、劉帥成，與原告對申訴人性騷擾行為是否成立之待證事實並無關聯性。況原告對其行為均已承認，並有相關物證以供證明，待證事實已臻明確，故原告聲請傳訊證人，亦欠缺調查之必要性，聲請傳訊證人董明翰、游翔、劉帥成並無調查之必要。

  ㈧並聲明：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經查，原告主張之事實，業據其提出所得資料清單、台北市政府勞資爭議調解紀錄、計算書、存摺影本、資遣費計算表等文件為證（卷第17-21、103-121頁），被告則否認原告之主張，而以前詞資為抗辯，並提出被告公司工作規則及附件、被告公司性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法、被告公司性騷擾申訴調查報告書、被告公司宣導資料及原告簽署之文件、系統截圖、張貼公告、閱讀紀錄、訪談紀錄單、性騷擾事件申訴處理通知書、掛號郵件回執、申訴人訪談暨申訴書等文件為證（卷第49-94、133-153頁），是本件所應審究者為：被告公司以原告涉犯性騷擾而依勞動基準法第12條第1項第4款之規定終止與原告之勞動契約，是否合法？以下分別論述之。

　㈡就原告是否有對同事為性騷擾行為之部分：經查，原告於訪談時陳述略以：「（請確實描述事件發生當日與申訴人之相處情形？）我印象中摸了○○○5次以內，對於○○○所稱3/8摸下體的事沒有印象，我跟○○○平常沒有太多互動，○○○工作時出包機率比較大，若碰到我會跟○○○說不要這麼雷之類的，○○○會回一些不相干的理由，我就會說閉嘴啦！然後用手〈大部分用右手〉碰觸○○○生殖器或捏○○○乳頭。（請問事件發生時，現場是否有人證？）我碰觸○○○生殖器或捏乳頭都是在工作中，應該會有人看到，但我不確定有誰。（請問你平時與申訴人的互動關係？）只有工作上關係，沒有私下互動或聯絡，最近一周3/18因MDS剛上的GPS系統，○○○個人ID接不到單，○○○就私自用餐廳手機登入餐廳帳號去做外送，因為依規定必須用自己ID登入，所以我COAHING○○○這麼做是否跟任何MGR報告，○○○說沒有，我去問當天上班的組長岱凌是否知道○○○未用個人ID登入，岱玲說不知，我隔不到半小時，用What's app跟MDS經理游翔報告此事，並請他再LINE群組跟所有Rider溝通要用自己id登入，另外○○○的服儀常不合規定〈內搭服顏色不合規定，要或橘色或藍色〉還有外送時，外送箱不加熱，被我coaching過，以上三件事我覺得○○○故意投訴我。（你是否對其他人也做過類似肢體碰觸？）有。明翰組長，從他當服務員時，就會碰他生殖器或打屁股，次數已數不清，因為私下也會出去玩，所以幾乎碰到面就會這麼做，餐廳每個人應該都看過，我也會從他背面懷抱他，不管工作或下班皆如此，帥成已離職〈我聽人家說的〉他在職時，我捏過他奶頭，開始的時間已久到記不得了，次數也記不得，印象中對他只有捏奶頭，沒有碰下體。（你如何選擇肢體碰觸的對象？）一起工作的男生。（你會碰觸一起工作的男月薪嗎？）會，游翔也被我打肚子跟捏奶頭，大約從他當組長開始，次數也記不得，偶爾會碰，不是每次都碰。（○○○、明翰、帥成、游翔四人，你碰觸頻率由高到低依序如何排列？）明翰最高，帥成第二、游翔第三、○○○第四。（你是否完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練？）有。（你是否知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的腳色與職責？）知道。（是否有其他想表達陳述之事？）沒有。」等語，有上揭訪談紀錄單在卷可按（卷第135-137頁），而依照上述訪談陳述內容以觀，原告對於他人所為為碰觸生殖器及奶頭等隱私處行為，不論對於被侵害之人或是對於工作場域其他在場人員，所為均與性騷擾防治法第2條第2款規定之性騷擾行為相符合（詳後述），因此，被告主張原告有性騷擾行為情節重大，即非無據，應可確定。

　㈢其次，就被告對於原告所為性騷擾行為，於申訴人提出申訴後之申訴調查及處理程序部分：

  ⑴被告公司主張其係於110年3月21日接獲員工提起性騷擾申訴案，指稱略以：自110年初，原告開始用手碰觸申訴人之生殖器或奶頭，頻率大約每周二次左右，並持續發生。嗣於同年3月8日，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用手指捉申訴人奶頭。並造成申訴人感到恐懼，上班情緒不滿與心理疲勞，申訴人亦看過原告摸過其他同事。被告公司於接獲該申訴後即依性騷擾防治法組成申訴處理委員會進行調查，並訪談原告及申訴人以釐清事實，並作成調查報告書等語，有上揭調查報告在卷可按（卷第83-85頁）。

　⑵而申訴人於訪談中陳述略以：「（發生過程？）智閔今年過完年開始會用手碰我生殖器或奶頭，我看他摸別人〈Rider帥成、算錢MGR明翰〉別人也沒怎樣，我就不以為意，到後來跟大家熟了，聽說他是同性戀，我就開始在外面找工作，減少麥當勞的上班時段，這些事通常發生在我外送忙完整理外送平台，每周上班4天幾乎都遇到他，他大約會摸我2次左右，有時是摸生殖器，有時是用手指捏我奶頭，持續發生，通常是再生意忙完的凌晨，再MDS區域這麼做，沒有目擊證人，通常會有另一個Rider跟我一起上班，但他們年紀都比較大，智閔多只跟我互動，做事較少搭理他們。從3月8日後碰觸變成使用食中指勾住我的生殖器撥弄或是用手指抓奶頭，因為晚班到小夜的人員都跟智閔很熟，我不敢跟他們說，直到最近才跟老闆說。（當下直接拒絕？）一開始以為是玩笑，直到上班熟了之後，才知道他是同性戀，而上班的時候都是小夜，當下我很恐懼不敢動，沒有回應或拒絕。（事件現場有人證？）無。…（事件對你造成的感受與影響為何？）造成我上班情緒不滿和心理疲勞。（申訴訴求）避免跟智閔同一家店工作。」等語，有上開申訴人訪談暨申訴書在卷可稽（卷第149-153頁），因此，依照申訴人於訪談中陳述，原告確有性騷擾行為且情節重大，可以確定。

  ⑶況且，就申訴人所陳述之事經過，亦與依照原告於訪談時陳述之經過情節相符合（訪談紀錄單，卷第135-137頁），已如前述，足見原告所為性騷擾行為情節重大，甚屬明確。

　⑷再者，本件前經申訴處理委員會調查，作成調查報告書記載略以：「主文：本案經調查結果，認性騷擾事件成立。」、「㈠事由：2021過完年後，被申訴人開始用手碰觸申訴人生殖器或奶頭，通常是在凌晨外送忙完，整理外送平台時在外送接單備膳區發生，頻率大約每周2次左右，持續發生。3/8 00:30左右，碰觸變成用食指、中指勾住申訴人生殖器撥弄，用手指捉申訴人奶頭。申訴人也看過被申訴人摸過組長明翰及外送員帥成。」、「㈡調查事項：被申訴人陳述事實如下：坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數五次以內，3/8較嚴重的碰觸則沒印象，覺得這類碰觸是男生間的玩鬧，申訴人沒有抗拒或翻臉就不算騷擾，認為○○○是因為最近發生一些coaching事件而心生不滿才投訴他性騷擾。除申訴人外，承認也對其他三位同仁有過肢體接觸：⑴明翰（男，組長）-自明翰當服務員就會碰他生殖器、打屁股或從背後環抱他，次數已數不清，不管工作或下班，幾乎碰到面就會碰觸一下。⑵帥成（男，外送員）-捏奶頭，沒有碰下體，開始時間及次數已記不得。⑶游翔（男，襄理）-打肚子跟捏奶頭，大約從游翔當組長開始，次數也記不得，不是每次碰面都碰觸，是偶爾會碰。選擇碰觸對象是以一起工作的男生為主。四位曾被碰觸的對象，被碰觸頻率由高至低依序為明翰、帥成、游翔、申訴人。」、「㈢認定理由：被申訴人坦承碰觸過申訴人的生殖器及奶頭，次數不只一次。陳申訴人外，被申訴人承認也對其他三位同仁有過肢體碰觸，碰觸頻率皆高於申訴人，且對象皆為一起工作的男同事。被申訴人受公司賦予管理之責，受過不法侵害暨性騷擾防治相關訓練，深知管理組應負之職責，卻利用職務之便，以玩鬧之名對一同工作的同儕或下屬進行碰觸身體私密處之行為。」，有上揭調查報告書在卷可憑（卷第83-84頁），亦堪認定。

　⑸從而，被告主張於申訴人提出申訴後，經申訴處理委員會調查後，確認原告有性騷擾行為且情節重大等情，即與原告所為性騷擾行為之事實相互吻合，應並無違誤，應可確定。

　㈣再者，性騷擾防治法所稱性騷擾，係指性侵害犯罪以外，對他人實施違反其意願而與性或性別有關之行為，以展示或播送文字、圖畫、聲音、影像或其他物品之方式，或以歧視、侮辱之言行，或以他法，而有損害他人人格尊嚴，或造成使人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，或不當影響其工作、教育、訓練、服務、計畫、活動或正常生活之進行。性騷擾防治法第2條第2款定有明文。又加害者係對被害人施以輕微性侵害行為，且於瞬間結束，此種手段的實施是一種相對短暫、被害人無從立即反應的情形，等到被害人發覺被侵犯時，該侵犯行為多半也已結束，而性騷擾防治法既已將乘人不及抗拒而為親吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私處之行為，明列為性騷擾之行為態樣，自應認定為性騷擾行為。

　⑴原告雖以：原告與申訴人及其他同仁的肢體互動，均彼此間互動（非原告單方面行為）的打鬧嬉戲行為，申訴人及其他同仁並不曾表示反對或拒卻的意思表示或動作，原告絕無性騷擾之故意惡行，且在申訴者提出申訴的前些日子，因作業上的出錯或不當為原告訓斥，申訴者因此挾怨報復而提出申訴等語，以為主張；然而原告上開主張申訴人係挾怨報復之部分，原告並未提出證據以資佐證，其主張自非可採；其次，原告既不否認曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處之行為，不論對於被侵害之人，或是對於工作場域其他在場人員，均與上述性騷擾防治法第2條第2款之要件相符合，可以確認，況且，其行為已經造成申訴人上班情緒不滿和心理疲勞，並請求避免跟原告同一家店工作，已如前述，而原告為年逾32歲之成年男性，並具備充足之判斷能力，並且曾受過被告公司有關性騷擾之相關教育訓練，其所為碰觸他人隱私處之行為舉動亦不符合我國正常社交禮儀，已逾越職場交誼之分際，足見原告所為已違反申訴人意願，以性有關之碰觸身體隱私處之行為，損害申訴人之人格尊嚴，造成使申訴人心生畏怖、感受敵意或冒犯之情境，故原告對申訴人有為性騷擾之行為，至屬明確。是故，原告主張：其所為僅同事間彼此間互動的打鬧嬉戲行為，即屬無據。

　⑵原告另以：被告公司未實際辦理有關性騷擾防治措施，徒具形式的張貼公告、要求員工自行閱讀，僅為形式卸責之詞，且訓練系統非原告本人實際登入操作，被告公司確無實際會議行為或公開講習，讓管理職員工接受「工作規則和性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法」的在職教育訓練，況申訴人從來沒有說過不喜歡或不同意這樣的玩笑碰觸身體隱私之行為，被告公司亦未告知或提醒原告這樣的打鬧行為於職場上並不適合，繼而為警告或其他相當的懲處，即逕予以原告性騷擾成立為由對原告解雇，並非適法等語，資為主張；然而：①是否成立性騷擾之侵害行為，並不以被侵害之人或場域在場人員陳明拒絕為要件，原告主張申訴人並未說過不喜歡不同意等語，顯非有據；②其次，原告不得為性騷擾行之侵害行為，為原告所應遵守之法律規範，與是否訓練系統無涉，況現今教育及政府、公益團體等不斷透過報章雜誌等新聞媒體宣導應尊重他人之身體權，未經同意不得隨意碰觸他人身體之隱私部位，乃屬週知之常理，而原告既為年逾32歲之成年男性，且業於職場任職多年，對於應尊重他人身體，未經同意不得隨意碰觸他人隱私部位等情，當應知之甚詳，前揭主張，不足採信；③再者，此等應遵守之事項，為原告所應知並遵守，與原告是否實際登入訓練系統或參與會議講習，毫無關連，原告主張，不足以採信；④況且，被告既然已經提供性騷擾之教育訓練，並要求原告參與訓練系統，原告自當依規定為之，豈有以不依規定進行教育訓練，再以之作為對他人實施性騷擾侵害行為之合理化理由之理？否則，依照原告前揭主張，其無異為：因未曾實際登入訓練系統，亦未參與會議講習，因此所為性騷擾行為乃非不當之主張，顯非有據；⑤因此，原告上揭主張，顯屬矯飾之詞，不足採信。

　㈤又雇主在自訂工作規則中，得訂定獎懲及解僱事項，為勞動基準法第70條第6、7款所明文規定，而此乃基於雇主企業之領導、組織權，而得對勞動者之行為加以考核、制裁，且在有關於違反勞動契約或工作規則情節重大時，更得予以懲戒解僱，勞動基準法第12條第1項第4款亦定有明文。被告公司就關於性騷擾防治部分，則訂有性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法，其中第4條規定「本辦法所稱之性騷擾，指事件當事人間有下列情形之一者，包括：㈠性別工作平等法第12條所訂定之性騷擾…㈡性騷擾防治法第2條所稱性騷擾…㈢職場性騷擾之行為人如有意圖性騷擾，乘人不及抗拒而為親吻、擁抱或觸摸其臀部、胸部或其他身體隱私處之行為者，則可能觸犯性騷擾防治法第25條規定，處二年以下有期徒刑、拘役或科或併科新臺幣十萬元以下罰金。本項之罪為告訴乃論。」、第17條則規定「本公司員工如經調查確有性騷擾之事實，視情節輕重予以懲處，並對其作成予以警告、嚴重警告及解僱等處分之建議，如經證實有誣告之事實者，亦對申訴人為適當之懲處建議；其涉及刑事責任時，得移送司法機關處理。」，另外被告公司之工作規則第51條第3項第2款規定記載「懲戒：…以上相關行為描述，參見附件：獎懲規定及情形。」、附件-獎懲規定及情形第2條第3項第15款規定記載「嚴重警告，若情節重大，得加重處分：經公司查證認定已違反本公司『性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法』之規定從事性騷擾行為，情節重大者。」、「惟依勞動基準法第12條第1項之規定，有下列情形者，予以解雇之處分：4.違反勞動契約或工作規則，情節重大者。」，有上揭性騷擾防治措施、申訴及懲戒辦法、工作規則附卷可憑（卷第49-82頁），而原告既於被告公司就上開性騷擾事件進行調查訪談時，自承曾對申訴人有為碰觸生殖器及奶頭等隱私處之行為，且對於其他三位同事亦有長期且頻繁之肢體碰觸等語，依其所述內容與申訴人所描述過程一致，則原告所為業已違反性騷擾防治法第2條所定義之性騷擾行為，業如前述，因此被告依據上揭規定進行調查訪談，於確定有性騷擾行為後經申訴處理委員會以原告身為管理職，並受過性騷擾防治相關訓練，且其行為造成職場同事相處關係緊張與被告公司管理之困擾，則被告公司依調查報告結果，做成以勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分，自屬合法，因此被告公司主張：原告行為顯然已屬違反勞動契約或工作規則情節重大之情形，經被告公司綜合衡量後，嚴重違反受僱人對雇主之忠實義務，兩造間誠信基礎及緊密關係已無法維持，難以期待被告公司採用解僱以外之懲處手段而繼續僱傭關係，依勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分程序自屬合理妥當，並無違反規定等語，自堪確認。

　㈥原告雖另以：當時尚在被告公司任職，若不答稱曾「完成公司規定的不法侵害及性騷擾防治相關教育訓練」及「知悉管理組在不法侵害及性騷擾防治中所扮演的角色與職責」，恐受被告之處分或懲戒，且原告如説出上述組長以公司員工名義代為登入教育訓練線上作業系統的實際經過，將更傷及組長其他同事，再者，原告受訪當時緊張莫名，因而在訪問者郭麗瑛的催促，而未細看記載內容隱忍簽名，且申訴處理通知書上面亦無任何原告可為申訴及可為如何申訴的記載，通知書上書載的聯絡電話根本是空號等語資為答辯之主張，但是原告既已於性騷擾事件申訴處理通知書上簽名並填載「110年4月13日」之日期，且被告亦將性騷擾事件再申訴書以雙掛號方式郵寄予原告，經原告於110年4月29日收受，亦有上揭性騷擾事件申訴處理通知書、中華郵件掛號郵件收件回執附卷可按（卷第139-147頁），因此原告主張被告公司未通知申訴結果及救濟方式等語，均屬無據。

　㈦就原告請求非自願離職證明書之部分：末按「第一項離職證明文件，指由投保單位或直轄市、縣（市）主管機關發給之證明」、「本法所稱非自願離職，指被保險人因投保單位關廠、遷廠、休業、解散、破產宣告離職；或因勞動基準法第11條、第13條但書、第14條及第20條規定各款情事之一離職。」、「勞動契約終止時，勞工如請求發給服務證明書，雇主或其代理人不得拒絕。」，就業保險法第25條第3項前段、同法第11條第3項、勞動基準法第19條亦有明文。而本件原告係因對申訴人為侵犯身體隱私部位之性騷擾行為，而經被告公司組成申訴處理委員會調查後，認定性騷擾案件成立，而依工作規則及勞動基準法第12條第1項第4款之規定對原告處以解雇處分屬合理妥當，被告並以此實開立記載離職原因為勞動基準法第12條第1項第4款之離職證明書，已如前述，並無不當，而本件原告請求記載離職原因為「勞動基準法第14條第1項第6款」事由之非自願離職證明書，即與上揭事實不相符合，不能准許。

四、綜上所述，原告請求被告⑴給付原告250,655元，及自起訴狀繕本送達翌日起質至清償日止，按年息5%計算之利息。⑵被告應給付原告非自願離職證明書（記載離職原因事由）等部分，均無理由，應予以駁回。又原告之訴既經駁回，其假執行聲請亦乏所據，爰併予駁回之。

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，附此敘明。

六、據上論結，原告之訴為無理由，爰依民事訴訟法第78條，判

    決如主文。

中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日

                  民事第一庭    法　官　蘇嘉豐

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　111 　年　　1 　　月　　5 　　日

                                書記官　陳靜　　





