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在 2025年第 1830号裁决中，工业法庭驳回了 Kesatuan Pekerja-
Pekerja Perkilangan Perusahaan Makanan（工会）依据《1967年
工业关系法》（Industrial Relations Act 1967, 简称 “IRA”）第 56条，
对 DCH Contract Manufacturing Sdn Bhd（公司）提出的不遵守
申诉。 
 
本案争议涉及公司被指未根据第 4份集体协议（CA）第 26条的
规定，向六名工会会员支付 2021年度花红。 
 
工业法庭裁定，公司并未违反该集体协议，且其对绩效评级最低

（即 E级）的员工不发放花红，属依法行使其酌情权。 
 
公司由本所资深律师 Muhamad Sharulnizam bin Mohd Roni 代理
并胜诉。 
 
该裁决就集体协议中花红条款的解释、雇主在绩效导向花红机制

下酌情权的范围，以及《1967年工业关系法》第 56条不遵守程

序中的举证责任，提供了有益指引。 

 
本案争议焦点  
 
工会指称，公司违反了集体协议第 26条。该条款规定如下： 
 
“公司将向全体员工分配两（2）个月的花红，但公司保留对未达
到绩效预期的员工减少有关支付的权利……” 
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 本案的核心争议在于，该条款是否赋予全体员工自动享有花红的既得权利，抑或仅构
成一种附条件的权利，使公司得以根据员工绩效决定减少或不予发放花红。工会则主

张，一旦公司已分配两个月的花红总额，所有员工均有权获得至少部分花红。 
 
工会认为，公司所享有的酌情权仅限于调整花红支付的金额，而不包括完全拒绝发放

花红的权力。 
 
相反，公司主张该条款应整体解读。其指出，尽管公司同意分配两个月的花红总额，

但已明确保留依据绩效评估减少支付的权利。公司进一步主张，减少支付的权利必然

包括在员工未达到绩效预期的情况下，将支付数额减至零的酌情权。 

 
工业法庭裁决 
 
工业法庭一致采纳公司的解释，并驳回工会的申诉。法庭裁定，花红条款应作整体解

读。尽管公司同意分配两个月的花红总额，但其已明确保留根据员工绩效评级调整支

付的权利。 
 
法庭进一步裁定，减少支付的权利在逻辑上包括在员工未达到绩效预期时，将花红减

至零的权利。 
 
在本案中，法庭认定，公司在行使其酌情权时属公平且具一致性。相关绩效评估制度

以钟形曲线分布模型 (bell-curve distribution model) 为依据，且并无证据显示存在任意
或歧视性对待。因此，法庭裁定公司并未违反该集体协议。 
 

关于第 56条不遵守程序的澄清 
 
法庭同时重申了适用于《1967年工业关系法》第 56条的既有法律原则。法庭强调，
第 56条项下的程序纯属执行程序。在该等程序中，工业法庭必须严格局限于集体协议
的条款，并判断相关条款是否已被违反。 
 
因此，申诉人（即本案中的工会）须首先证明集体协议确已发生实际违反或不遵守的

情形，方可获得工业法庭以“不遵守裁决” 形式作出的任何执行命令。工业法庭并无权
创设新的权利，亦不得改写集体协议的条款。 
 
上述澄清进一步强化了这一原则，即不遵守程序不得被用作一种后门机制，以重新协

商或重新解释集体协议中的条款，并超越双方已约定的内容。 
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工会的举证责任 

法庭在作出裁定时的一个关键因素，在于工会未能提交充分证据支持其主张。六名受

影响的员工均未出庭作证以支持该申诉。此外，工会所传召的唯一证人并非公司员

工，因而对绩效评估过程并无直接了解。 
 
提交予法庭的证据亦显示，相关员工已确认并签署其绩效评估结果。并无实质证据表

明该评估过程中存在恶意、偏见或程序不当。 
 
法庭适用“主张者负举证责任”的原则，裁定在第 56条程序中，仅凭不公平的指称不足
以成立申诉。集体协议的违反必须通过可信且充分的证据予以严格证明。 
 

对雇主的主要启示 

该裁决为实行绩效导向花红机制的雇主提供了若干重要启示。 

首先，该裁决确认，除非集体协议已明确规定花红为既得权利，否则与绩效评估挂钩

的花红支付并不会自动转化为保证性权益。 
 
其次，本案说明，集体协议中的花红条款应作整体解释。若相关条款既规定花红分

配，同时亦保留减少支付的权利，则在条款表述清晰的前提下，雇主可保留调整甚至

完全不予发放花红的酌情权。 
 
第三，该裁决强调维持透明且一致适用的绩效评估制度之重要性。雇主应确保绩效评

级已被妥善记录，并获得员工确认，尤其是在采用钟形曲线或类似分布模型的情况

下。 
 
第四，本案凸显证据在工业法庭程序中的关键作用。如无可信的证人证言及书面文件

支持，仅凭有关不公平对待的指称难以成功。 
 
最后，本案亦提醒，各方在起草集体协议时须保持措辞严谨。倘若双方有意设立有保

证的最低权益，则协议必须以明确且毫不含糊的强制性措辞清楚规定该项权益。 
  

实务影响 

对于在工会化环境下运作的雇主而言，本案确认，在公平实施且符合相关集体协议条

款的前提下，绩效导向的花红机制仍属合法且可执行。 
 
该裁决亦强调，在协商集体协议条款时，应审慎起草相关内容。通过清晰界定雇主酌

情权范围的条文，有助避免就花红究竟属于酌情性奖励抑或保证性权益而产生争议。 
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因此，雇主可考虑审阅现有集体协议中有关花红及绩效评估的条款，以确保条文措辞

已明确反映其预期的酌情权范围。 
 

 

 


