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違反勞動契約或工作規則情節重大而終止勞動契約案例評析

美商華普飛機引擎科技公司黃姓工人因上班時打瞌睡，被資方以「情節重大」為由開除，黃姓男子不滿被炒魷魚，申請桃園縣政府勞工局調解，調解委員們認為：「情節重大」的理由過於籠統，而且工作規則中附加部分並未報縣府核備，故資方不應解僱員工。惟雇主以勞工違反勞動契約或工作規則情節重大，而主張終止僱傭契約，至於何為「情節重大」？係為一不確定法律概念，究竟其標準為何？爰撰文探討暨評析如下：

一、得不經預告而終止勞動契約之情形：

依勞基法第十二條之規定，只要有法定之終止事由，雇主即可不經預告而終止勞動契約：
（1） 勞工於訂立勞動契約時詐稱經歷、虛偽表示，使雇主誤信而有受損害的可能性。

（2） 勞工對雇主、雇主的家屬或其他勞工實施暴行或重大侮辱為理由而解僱勞工時。

（3） 勞工受有期徒刑以上之宣告確定而尚未知可否緩刑或能夠易科罰金。

（4） 勞工違反勞動契約或工作規則情節重大。

（5） 勞工故意毀損機器設備、原料、工具、產品，或洩密而雇主受有損害。

（6） 勞工無正當理由連續曠工三天，或一個月內曠工達六天。

其中，雇主依本條第一項第一、二、四、六款規定終止契約者，應自知悉其情形之日起三十日內為之。由於此一時效規定，期間一過，雇主即不得再行使終止權利，故解釋上應認為該時效之規定，性質上屬於除斥期間規定。至於前開規定之性質，應屬強行規定，故雇主若違反上開規定而終止契約，應認為其終止之意思不生效力。

二、「情節重大」之解釋：
承上所述，依勞基法第十二條第一項第四款、同條第二項之規定，若勞工違反勞動契約或工作規則情節重大時，雇主得在知悉後三十天內，不經預告而終止僱傭契約。惟「情節重大」意指為何？其標準何在？依高等法院八十八年度勞上字第七號判決所載：「所謂『情節重大』，應指因該事由導致勞動關係進行受到干擾，而有賦予雇主立即終止勞動契約關係權利之必要，並且受僱人亦無法期待雇主於解僱後給付其資遣費。．．．亦即勞動契約或工作規則所定某情況為『情節重大者，雇主得予解僱』，其認定非屬雇主之裁量權，而應依勞動基準法第十二條第一項第四款規定，依客觀情事判認之。」其實，無論是本條款之規定或上述實務之解釋，或多或少都存在著一些問題，茲分述如下：

（1） 勞基法第十二條第一項第四款規定之文義問題：

依本條款之文義結構觀察，立法者認為勞工若有違反勞動契約或工作規則時，即認為雇主已有解僱勞工之事由，而至於其事由之程度，則必須符合「情節重大」程度，雇主才有權利終止勞動契約。因此就本條款文義結構理解，前半段的規定是一個違約與否的評價，而後半段則是一個是否得終止契約的評價；換言之，本條款的結構，是包含有前後二個不同評價效果的主題。

惟若該勞動契約或工作規則的內容是為列舉式之規定，本對於本條款之文義理解上或許還沒什麼問題，但若是涉及該勞動契約或工作規則內的蓋括規定，則會發生本條款文義理解之困擾。以題例而言，黃姓員工就是違反工作規定中「情節重大」之規定，而睽諸前述說明，前後二個評價的對象皆為「情節重大」，要如何判斷違反「情節重大」規則是否有「情節重大」情形？確實有點難以想像與理解。

進一步思考，如果是雇主得先就勞動契約或工作規則中之「情節重大」事由予以先行評價，而決定勞工是否有違反勞動契約或工作規則，之後法院再就其整體判斷是否有「情節重大」，而准予雇主行使終止權利，則前後之「情節重大」評價主體分別為雇主及法院，而評價的內容前後應該沒什麼不同；至於評價的效果，則除了在雇主得以行使終止權部分外，前後二者應有所不同。蓋雇主的評價效果為勞工是否有構成違反勞動契約或工作規則？而法院的評價效果則為是否得以准許雇主行使終止權？故二者效果應有所區別。
不過依上揭最高法院見解，似並不認為雇主得對勞動契約或工作規則中之「情節重大」事由有權予以評價，因此無論是勞動契約或工作規則中之「情節重大」，或是違反勞動契約或工作規則之「情節重大」，其評價主體其實都是法院，而是否可以期待法院會對相同事實，在都是以「情節重大」為標準的情況下，將其評價細分為違約的效果？或是違約情節重大而得終止契約之效果？這樣恐怕又要衍生出二套「情節重大」標準（在都是以終止契約為法律效果時，二套「情節重大」標準其實會重疊為單一標準），徒增實務操作上之困難。

雖然實務上對勞動契約或工作規則訂定多不嚴謹，但大部分都會有這麼一條蓋括規定存在，為免解釋上之困難，且貫徹保護勞工權益意旨，筆者認為本條款應修正為：「因可歸責於勞工之事由而其情節重大者。」除可跳脫因勞動契約與工作規則訂立不完備，以及工作規則並未依法報備（即然「情節重大」是一客觀標準，縱使有程序上之瑕疵也不應影響該標準的存在），而衍生適用本條款規定之困難外，亦不會造成要爰用二套「情節重大」標準才可以判斷是否有該條款之適用，如此也較能符合前開高等法院判決意旨，認為情節重大不但非屬雇主之裁量權，而且是必須依客觀情事判認之原則。

（2） 高等法院八十八年度勞上字第七號判決解釋疑議：

睽諸上揭高等法院判決所載，其對於「情節重大」之解釋固非無見，惟其以「勞動契約關係進行受到干擾、有所障礙」，以及「受僱人亦無法期待雇主於解僱後給付其資遣費」為標準，則不無疑議。蓋契約關係是否有受到干擾、障礙，其實與情節是否重大並無必然關聯，如某日客運公司司機喝酒出車，當日運氣好沒出事，但公司卻是在半年一年後才知悉，這樣算不算勞動關係有受到干擾？又若該司機酒量極佳，且因該司機技術優良而未肇事，如此又是否有使勞動關係發生障礙？核此足見此一標準並於情節重大的判斷並沒有必然的關聯性。

至於勞工是否能期待雇主於解僱後給付其資遣費，其實好像也與情節重大無關，除了該條款規定是必須依客觀情事判認，而不應涉及勞工主觀認知情形外，勞基法第十八條已規定違反第十二條規定勞工不得請求雇主發資遣費，既然勞基法第十八條規定是違反第十二條的結果，就不應再倒果為因，將第十八條的效果放在第十二條做判斷。

（3） 解僱最後手段性原則：

筆者認為，關於「情節重大」之判斷，不妨可以參考中原大學財經法律系林更盛教授所引進之德國解僱最後手段性原則，意指勞資關係難以繼續維持，除了開除，無其他處分可以執行時，方可以開除。雖然該標準仍然不是很明確，但至少能夠對於勞資間的爭議，以較為巨觀及客觀的角度予以認定。

三、題例之判斷：

上班打瞌睡有可能是摸魚，也有可能是太累，法院實務上好像認為摸魚屢勸不聽，仍不能謂雇主得依勞基法第十二條第一項第四款主張終止契約（八十年度台聲字第二七號判決參照）；舉重明輕，若是太累而打瞌睡，雇主應該還是不能未經預告而終止契約。

但若爰用前開解僱最後手段性原則判斷，員工無論是摸魚或太累而在上班時間打瞌睡，如果雇主已為相當之工作安排（如彈性工時），且員工屢勸屢犯（如有多次被記過、扣獎等處分記錄），甚至打瞌睡時間太長，而造成雇主相當期間難以回復其損害等情形時，要難謂雇主能不以解僱方式而達到其管理目的。
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