調查意見
1、 案　　由：據訴：臺灣臺北地方法院檢察署偵辦程建敏告發臺灣臺北地方法院審理96年度勞簡上字第41號請求給付資遣費事件之承審法官枉法裁判案，未詳查事證，率予簽結，涉有違失等情乙案。
2、 調查意見：
1、 關於陳訴人指訴二審法院判決違法、承審法官瀆職之部分：
(1) 本案中，臺灣臺北地方法院（下稱臺北地院）96年度勞簡上字第41號判決（下稱二審判決）認為久如水電工程有限公司（下稱久如公司）、文隆空調機電工程股份公司（下稱文隆公司）、鴻曜股份有限公司（下稱鴻曜公司）間，並非關係企業，尚難以此遽認陳訴人與上開三公司間同時存在僱傭契約關係，由陳訴人所提出之相關證據亦難判斷其赴大陸工作，係受久如公司董事長周志堅調動或由鴻曜公司重行僱用，故其任職於久如公司及文隆公司之年資不予併計，不得請求資遣費。
(2) 陳訴人陳稱「其自92年4月15日至94年9月31日任職於崑山鴻曜股份有限公司，並同時與鴻曜公司、久如公司、文隆公司存在僱傭契約」之部分，經查：陳訴人之勞工保險投保資料顯示自民國（下同）88年12月1日至92年8月29日之勞工保險投保單位為久如公司，自92年10月7日至94年11月1日之投保單位為鴻曜公司，故92年9月份並未投保；且陳訴人於100年6月13日送交本院之陳訴書中亦表示92年9月份無薪資資料，且陳訴人於臺北地院96年11月27日準備程序期日中自承後來只有到鴻曜公司報告，故二審判決認陳訴人自92年10月起與久如公司及文隆公司顯缺乏勞動契約、僱傭契約成立之要件事實，難認有違誤。
(3) 陳訴人復稱「久如公司之董事長為周志堅，文隆公司之董事長為蔡春蓮，但二公司之實際負責人均為周志堅，且被保險人之勞保，於92年1月7日至92年4月24日間，同時由久如公司及文隆公司投保，而陳訴人91年1月至12月薪資扣繳，由上開二公司為扣繳單位，該二公司之地址、電話、傳真、商標均相同，惟二審判決卻稱該二公司非關係企業，顯有違誤。又周志堅擔任鴻曜公司副董事長，故上開三公司間關係密切，二審判決卻對此視而不見，承審法官有瀆職之嫌。」經查：

1、 上開三公司間並無如公司法第369條之2明文之控制從屬關係，亦無同法第369條之9規定之相互投資關係，故非前開規定所稱之關係企業。

2、 久如公司之董事為周志堅、蔡春蓮，文隆公司之董事為周志堅、蔡春蓮、周宜靜，鴻曜公司之董事為莊玉坪、陳萬富、周文清、周志堅，故久如公司與鴻曜公司間、文隆公司與鴻曜公司間，並無董事半數以上相同之情形；又久如公司資本額300萬元，周志堅投資240萬元，占該公司資本總額80％；文隆公司資本額5000萬元，周志堅投資3590萬元，占該公司資本總額71.8％；鴻曜公司資本額2000萬元，周志堅投資360萬元，占該公司資本總額18％，故久如公司與鴻曜公司間、文隆公司與鴻曜公司間，亦無已發行有表決權之股份總數或資本總額有半數以上為相同之股東持有或出資者之情形，非公司法第369條之3所謂推定有控制從屬關係之關係企業。
3、 職是，久如公司與鴻曜公司間、文隆公司與鴻曜公司間，並非關係企業，故前開判決執此為由，謂無法遽認陳訴人與上開三公司間同時存在僱傭契約關係，並無違誤。
(4) 又前開判決稱陳訴人未舉證係受周志堅指派調動至大陸昆山鴻曜公司工作，陳訴人既無法舉證證明受周志堅指派，則難認其係非自願離職，自無法就任職於久如公司、文隆公司之年資請求資遣費，故該判決尚難謂違法。
(5) 綜上所述，二審法院已盡調查之能事，從形式上觀察，尚無違誤之情形存在，陳訴人如有新事證且具有法定理由時，可依法聲請再審以資救濟。
2、 關於陳訴人指訴檢察官未詳查事證率予簽結之部分：
前開判決既未違法、承審法官亦無瀆職之情形，僅係陳訴人對於判決結果不服，則臺灣臺北地方法院檢察署檢察官以陳訴人對於構成刑責之要件嫌疑事實未有任何具體指摘為由，將99年度他字第6287號案件予以簽結，亦難謂有違失之情。
3、 關於企業外調職，資遣費年資計算，行政院勞工委員會（下稱勞委會）採取狹義之見解，不無研究之餘地部分： 
(1) 長久以來，勞資雙方之經濟地位處於不對等之情形，為保障經濟弱勢之勞工免於遭雇主剝削，並維護勞工之基本人權，建構完善之工作環境、條件，遂有勞基法、勞動檢查法等勞工法之訂定。又勞工於同一雇主之不同公司間或於關係企業間調動之情形，在現今職場上屢見不鮮，惟勞工宥於本身不諳法律或智識經驗之欠缺，恐無法確實維護自身權益，是以如何落實勞工法保護勞工之立法目的，為主管機關及法院之重要課題。而勞基法主要規定勞動契約、工資、工作條件、休假、資遣費、退休、職業災害補償等，均屬保護勞工權益之規定，其中「資遣費」制度，有年資補償、失業期間生活保障、預防解僱等功能，前已敘及。論者雖有謂資遣費之規定，世界各國少有，且其功能已遭勞工退休金條例（下稱勞退條例）之退休金及就業保險法之失業給付所取代，故制度上應刪除資遣費之規定。惟資遣費制度存續與否，屬立法權之裁量權限，立法院既未將之刪除，且已因應勞退條例及就業保險法之規定而就計算方式及請領額數略做修正，顯係肯認其仍有存在之價值，則應確實執行，方無悖於其保護勞工之立法目的，合先敘明。
(2) 對於勞動基準法（下稱勞基法）第57條但書規定之解釋：
1、 勞基法第57條規定：「勞工工作年資以服務同一事業者為限。但受同一雇主調動之工作年資，及依第二十條規定應由新雇主繼續予以承認之年資，應予併計。」
2、 所謂「雇主」，係指僱用勞工之事業主、事業經營之負責人或代表事業主處理有關勞工事務之人；所謂「事業單位」，指適用勞基法各業僱用勞工從事工作之機構，勞基法第2條第2、5款分別定有明文。由上開規定可知，「雇主」與「事業單位」迥不相同。又勞基法第57條「受同一雇主調動」、「以服務同一事業者為限」的規定文字也隱約透露，「同一雇主」、「同一事業單位」兩者顯係不同概念
。
3、 而勞基法第57條但書係同條本文之例外規定，本文既明文「同一事業」，則但書規定自應指「不同事業」，即勞工於同一雇主之不同事業單位間之調動，工作年資應予併計，如此該但書規定方有存在實益。又基於保護勞工之觀點，對於所謂「受同一雇主調動」解釋，應涵括勞基法第2條第2款的三種雇主概念，只要有一相同者，即屬同一雇主。換言之，所謂「雇主」與「事業單位」之解釋，應回歸採取勞基法第2條第2、5款之定義為妥。
4、 勞委會雖對該但書規定採較狹義之見解，認為限於同一雇主之自然人事業單位而無法人格之情形，故勞工於同一雇主不同公司法人間之調動，年資不予併計。惟自文義解釋而言，所謂「事業單位」既於勞基法第2條第5款定有明文，則尚難做如此狹義之理解；再就目的解釋而言，勞基法第57條但書之立法目的係保障勞工權益，而前開見解限縮其適用範圍，是否妥適，不無研究之餘地。
(3) 關係企業間之調動：
1、 關係企業間在法律上固為各自獨立的法律主體，故勞工在關係企業間之調動，就外觀而言，與一般不同事業單位間勞工之調動無異，而與同一事業單位內部勞工工作地點或職務之調動尚有差距。惟關係企業間在內部有統一指揮關係，在經濟上彼此為利害與共的整體，其彼此之關係較一般公司間更為密切，且人才之流動屢見不鮮，故不應單純以一般公司間之調動視之。又部分集團為求人力資源之充分利用，於集團內設有人事部門，負責該集團內關係企業間之人事調動，實務上亦肯認其合法性（臺高院91年勞上易字第5號判決參照）。
2、 關於關係企業間勞工之調動，年資得否併計之問題，因國內較大型之關係企業多有年資併計之規定或約定，勞工之權益自可獲得保障，固較無問題。惟若無規定或約定，則應先視其是否有「同一雇主」之情形：
(1) 雇主同一：
依勞基法第57條但書之規定，年資應併計。在目前法律對關係企業間勞工調動之有限保護規定的情形下，應從勞動法保護勞工之原則從寬解釋，即勞基法第2條第2款的三種雇主概念，只要有一相同者，屬同一雇主。故於集團內設有人事部門負責該集團內關係企業間之人事調動者，亦應得認為係前開規定之「雇主」。
(2) 不同雇主：
勞基法未有明文，惟有學說認區別企業內調職或企業外調職之分類基準，應以「經營組織」為準，而非法人格，亦即調職發生在「經營組織」內的為企業內調職，發生在「經營組織」外的為企業外調職，以適當涵括多法人格經營組織型態調職問題，前已敘及，此見解具有一定之參考價值。
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