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裁判字號：裁判字號：最高行政法院 106 年判字第 223 號判決

裁判日期：裁判日期：民國 106 年 05 月 04 日

裁判案由：裁判案由：工會法

最　高　行　政　法　院　判　決

　　　　　　　　　　　　　　　　　　　106年度判字第223號

上　訴　人　台灣玻璃工業股份有限公司

代　表　人　林伯豐

訴訟代理人　蔡順雄　律師

　　　　　　陳怡妃　律師

被 上訴 人　勞動部

代　表　人　林美珠

訴訟代理人　林俊宏　律師

參　加　人　彰化縣台灣玻璃工業股份有限公司鹿港廠企業工會

代　表　人　許良全

上列當事人間工會法事件，上訴人對於中華民國105年8月11日臺

北高等行政法院104年度訴字第1484號判決，提起上訴，本院判

決如下：

    主  文

上訴駁回。

上訴審訴訟費用由上訴人負擔。

    理  由

一、被上訴人之代表人於民國106年2月7日變更為林美珠，業據

    其具狀聲明承受訴訟，核無不合，先予敘明。

二、上訴人於103年12月10日發放第2季績效獎金，針對擔任參加

    人幹部之訴外人許良全（理事長）、張凱銘（副理事長）、

    邱俊翔（副理事長）、林煌龍（理事）、蕭永承（理事）、

    許昌雄（理事）、施皓偉（理事）、賴士宏（監事）、蘇學

    利（監事）、張孝勇（理事）、梁皓釗(理事）等11人（下

    稱「許良全等11人」)給予考評C等，許良全等11人及參加人

    遂依勞資爭議處理法第51條規定，向被上訴人不當勞動行為

    裁決委員會(下稱「裁決委員會」)申請裁決，經被上訴人作

    成104年勞裁字第10號裁決決定書（下稱「原裁決決定」）

    ，主文如下：1.確認上訴人對於許良全等11人，於103年度

    第2季獎金考核評等為C，致不利影響所能領取之季績效獎金

    數額之行為，構成工會法第35條第1項第1款及第5款之不當

    勞動行為。2.前項C之考核評等應予撤銷，上訴人應重為適

    當考評後，補發季績效獎金。3.許良全等11人之裁決申請不

    受理。上訴人不服主文第1、2項，提起行政訴訟，經原審判

    決駁回。上訴人仍不服，遂提起本件上訴，並聲明：原判決

    廢棄，廢棄部分請求判決：1.原裁決決定主文第1、2項應予

匯出時間：113/04/27 07:06
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    撤銷；2.被上訴人應作成不受理之裁決決定；或發回原審更

    為審理。

三、上訴人起訴主張略以：

  ㈠依工會法第35條第1項第1款、第2款及第2項、勞資爭議處理

    法第39條第1項規定可知，工會法第35條第2項所指之第1項

    ，應僅限於第35條第1項第1款、第3款及第4款，而不及於第

    5款「不當影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動」，

    故工會法第35條第1項第1、3、4款之申請裁決主體應僅限於

    「員工」，而非勞工所屬之企業工會。是被上訴人對本件未

    經勞工合法申請裁決之事件為工會法第35條第1項第1款之違

    法確認，顯無從維持。

  ㈡依原審101年度訴更一字第118號判決意旨，工會法第35條第

    1項第1款「對於勞工組織工會、加入工會、參加工會活動或

    擔任工會職務，而……或為其他不利之待遇」應以對主張遭

    不當勞動行為特定員工發生實害為限，不得逕將考績評定本

    身認定屬不利待遇，原裁決決定未能確定發生實害，僅以「

    衡諸常理」認定許良全等11人受有績效獎金減少之不利益，

    顯基於錯誤之推論，違背一般論理法則。又依勞動基準法第

    2條第3款、同法施行細則第10條第2款規定及上訴人並非每

    季發放之情形可知，考績獎金不具按期定時給付之經常性，

    亦不具有勞務對價性，屬雇主恩給，縱發給數額較少，亦非

    屬工會法第35條第1項第1款所謂「減薪」。況個人績效獎金

    數額尚需參考其他參數，與績效考評等第間並無必然關係，

    原裁決決定稱「必然影響」考績獎金數額，其證據何在？復

    未見被上訴人說明。

  ㈢上訴人評估績效考核時將工會幹部會務假記錄於考評說明表

    之目的在於統計該月份請假時數是否超過會務公假上限50小

    時，且依考評說明表上僅記載「公假」或「公傷假」，並未

    針對會務假另為紀錄，再參據證人游耀裕之證述，堪認上訴

    人記錄公假應非基於不當勞動行為之意圖，被上訴人任意將

    此納為抽象空泛之勞資關係脈絡下，再執此論述上訴人有不

    當勞動行為認識，顯有所偏頗，益徵所謂勞資關係脈絡之概

    念過於模糊而有容許被上訴人恣意擴張解釋之問題。是原裁

    決決定不得以勞資關係緊張云云，過度評價上訴人按照工會

    幹部平時工作表現如實進行績效考評之舉為不當勞動行為及

    有不當勞動行為之意圖及認識。

  ㈣依證人游耀裕之證述及其提出之撚紗課每月（季）人員工作

    績效審核辦法內容，堪信工會幹部蕭永承、賴士宏、林煌龍

    、邱俊翔等所屬之撚紗課考評過程需經過領班、股長、課長

    三階段之計分，並按固定比例進行加總，所得考評等第應可

    合理評價個別員工工作表現等因素，難謂上訴人有何針對工

    會幹部為不當勞動行為之意圖；況依其證述，撚紗課有將前

    述評分方式及比例公告於公布欄上周知所屬員工，自不得僅

    以參加人片面泛稱不知而反推有遭受不利待遇之情事。再依
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    證人潘立雄證述可知，工會幹部許昌雄所隸屬之漿紗課課長

    於收受領班及股、班長考核之評比表格後，直接將分數輸入

    電腦，加計課長分數再進行加總、排序，最後再按照分得之

    A、B、C等第比例進行分配，堪認考核評比係依循合理且公

    正客觀之標準進行，實難透過單方操弄考評分數進而達到對

    特定勞工為不利考評之目的，衡情經過此嚴謹之考評程序所

    得之等第應最為接近個別勞工之工作表現，不應遽指特定員

    工之較差考評等第為不當勞動行為，否則公司所為人事管理

    措施將無從落實。此外，上訴人內部各課等第均有所差異，

    故各課C等之比例亦有不同，原裁決決定未察及工會幹部分

    屬織布、品管、撚紗、公用、漿紗課，各課分配到之C等比

    例或高或低，僅泛謂「工會幹部被上訴人考評為C等之比例

    極高」云云，認定考評有針對性，故上訴人具有不當勞動行

    為之認識，顯有理由不備之違法。另被上訴人忽略各課間C

    等比例不一之差異變數，概以全體員工人數作為計算基數，

    則其計算所得C等比例即失比較意義，無從作為推認上訴人

    有不當勞動行為意圖之依據，原裁決決定有認定事實及調查

    證據未盡之違法，致結論亦與事實相悖。

  ㈤依本院104年度判字第194號判決意旨，許良全等11人過往工

    作表現與渠等當季度工作表現無必然關係；被上訴人未審酌

    許良全等11人當季度工作表現，僅以渠等之考評等級多為C

    等、渠等考績等第占比為何，其判斷基於不完全之資訊，錯

    誤認定上訴人有針對性、不當勞動行為，悖於一般論理法則

    。再依證人游耀裕、潘立雄證詞，上訴人人事單位僅被動接

    受考績評定過程所得出之等級，領班、課長、班長分別對員

    工所進行之考評明細或其他相關資料均未送至人事單位存查

    ，故上訴人人事單位未有考評明細等資料乃屬常態，被上訴

    人漏未調查審酌上訴人考評流程及資料處理及此，以上訴人

    人事單位無法提出考評明細及相關資料為由，謂上訴人具有

    不當勞動行為之意圖，違反一般經驗及論理法則及不當聯結

    禁止原則。此外，被上訴人未舉證說明為何考評等第必然影

    響績效獎金，亦未說明推論心證或所持理由，悖於一般論理

    原則及判斷標準，行政法院仍應進行實質審查等語，並聲明

    ：1.原裁決決定主文第1、2項撤銷。2.撤銷部分，被上訴人

    應作成不受理之決定。

四、被上訴人答辯略以：

  ㈠工會法第35條第1項第1款、第3款及第4款所定不利益待遇類

    型，因不利益待遇將使工會會員減少參與工會活動的意思，

    結果對於工會之組織與活動將產生重大之影響，故工會亦得

    為申請人，有原審104年度訴字第389號、102年度訴字第171

    7號判決可參。參加人於104年2月12日提出裁決申請，主張

    上訴人103年12月10日發放第2季績效獎金之行為構成不當勞

    動行為，程序上符合90日之不變期間，被上訴人實質審查究

    否構成不當勞動行為，作成原裁決決定主文第1、2項，於法
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    相符。至參加人所提裁決申請，得自行提出而無需委託書面

    。

  ㈡依本院104年度判字第515號、104年度判字第423號判決、原

    審102年度訴字第343號、103年度訴字第1554號判決意旨，

    判斷雇主是否構成不當勞動行為時，應綜合雇主對工會活動

    、工會幹部（或積極參與工會活動之人）之態度、勞資互動

    關係等勞資關係脈絡情形，審酌所有直接及間接證據後加以

    判斷。被上訴人參酌上訴人與參加人間之勞資關係脈絡外，

    亦審酌其他相關事證，如上訴人未訂定明確之考核標準、無

    法明確說明考評成績與考核獎金是如何計算、給予工會幹部

    績效考評C等比例過高等，故上訴人主張被上訴人徒以勞資

    關係脈絡作為認定不當勞動行為之理由等語，殊不可採。

  ㈢上訴人連續拒絕提供參加人團體協商之必要資料，阻礙團體

    協商之進行，違反團體協商法第6條第1項所定誠信協商之義

    務，構成不當勞動行為；參加人針對上訴人短提勞退金與勞

    保問題，曾發動勞動檢查與訴訟，致使勞資關係緊張，更有

    勞資爭議調解不成立等情，足知上訴人對參加人早具有不友

    善及敵視態度；參以103年10月8日之團體協約協商會議紀錄

    第5點團體協約草案第7條之資方回應內容、103年度第2季工

    會幹部考評說明表（下稱「工會幹部考評說明表」）明確羅

    列工會幹部請會務假之時數，以及上訴人第4次調查會議紀

    錄未明確說明會務假若不會影響考評，為何要記載於出缺勤

    紀錄表，可知上訴人於考績評定時確係將工會幹部之會務假

    列入考量。依上訴人提出之103年度員工績效獎金分佈表可

    知，工會幹部第1季績效考評獲得C等之比例為75%、第2季為

    91.6%、第3季為83.3%、第4季為83.3%；以第2季績效考評為

    例，上訴人對訴外人許良全等11人績效考評，除葉尚政外，

    其餘考評均為C等，C等比例極高，足證上訴人確係對參加人

    之工會幹部有針對性，具有不當勞動行為之認識，且上訴人

    於裁決程序中始事後製作考評說明表，其內容是否正確屬實

    ，誠有疑問。另上訴人至今仍無法明確說明「工作實績、配

    合加班度、工作清潔效率、貢獻度」等考評標準為何及員工

    相關參數之內容，亦未依被上訴人裁決委員會要求說明績效

    考評A、B、C、D與當季所獲得考績獎金間之對應數額關係，

    顯係具有歧視工會幹部並給予不利益待遇之認識。又自99年

    至103年歷屆工會幹部之績效獎金一覽表得悉，工會幹部雖

    非歷來之績效考核均為C等，其中有部分員工首次擔任工會

    幹部前之考績多為B等，但自從103年度擔任工會幹部後如訴

    外人蘇學利、許昌雄、施皓偉一律均為C等，足見上訴人確

    係對工會幹部成員具有針對性，有打壓工會幹部、影響或妨

    礙工會運作之不當勞動行為認識。況上訴人自承後端相關參

    考參數（薪資、年資等）之流程不能保證所有員工都知悉，

    參加人及其會員更未能得知上訴人之後端相關參數是否公平

    作業，上訴人又未能明確說明同為第2季考評C等之工會幹部
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    ，然渠等所得績效考評獎金亦不同之原因及計算過程，足見

    上訴人對具有工會幹部身分之員工有針對性，意圖影響工會

    會務之運作，被上訴人裁決委員會因此認定構成工會法第35

    條第1項第1款、第5款之不當勞動行為，洵屬有據。

  ㈣依最高法院101年度台上字第10號民事判決意旨可知，績效

    獎金如具有勞務對價性，且在一般情形下經常可領得者，尚

    非屬恩惠性給付，可計入工資之範圍。上訴人曾主張考績依

    據以工作實績為主，配合效率、負責為副，是本件績效考評

    具有勞務對價性，可計入工資之範圍，故上訴人基於不當勞

    動行為之認識，將參加人之11位工會幹部103年第2季考評為

    C等之行為，對渠等造成減薪之不利益待遇，打壓或妨害工

    會運作，構成工會法第35條第1項第1、5款之不當勞動行為

    。縱認本件績效考評獎金非工資範圍，惟若上訴人基於阻礙

    勞工參與工會活動、減損工會實力或影響工會發展之不當勞

    動行為之認識，針對訴外人許良全等11人在103年第2季績效

    考評時給予C等之行為，仍符合工會法施行細則第30條第1項

    規定所稱對勞工為直接或間接不利之對待，成立工會法第35

    條第1項第1款、第5款之不當勞動行為。另依上訴人提出103

    年度工會幹部考評明細表可知，績效考評結果為B等員工之

    當季考評獎金均高於考評為C等之員工，故上訴人考評結果

    為B等或C等確實會影響員工得領取之考評獎金甚明。

  ㈤由證人游耀裕、潘立雄之證述可知，上訴人未針對考績獎金

    制定明確之考評標準，且並非每個單位均有制定考評標準，

    各單位各行其事，並無公告考評標準，員工亦不知其他單位

    考評標準及方式為何；員工不知實際考評標準為何，該考評

    標準係依各單位主管個人之主觀意識判斷，毫無公正、客觀

    之標準存在，且亦不知考評成績與獎金計算之內容，以及未

    看過或不知道工會幹部考評說明表內容，足見工會幹部考評

    說明表內容是否屬實，確有疑問；上訴人自承公司內部未制

    定明確之考評標準，其有將「會務假」列入考評之客觀事證

    及迄今仍未提供影響考績獎金之參數內容，足徵上訴人確實

    具有不當勞動行為之認識。況依證人證述，考評資料均有存

    檔，惟上訴人人事單位未於原裁決程序中向各課索取以為提

    出，徒以未持有為辯，無從作為推翻原裁決決定依法認定構

    成不當勞動行為之基礎。

  ㈥依勞資爭議處理法第39條第1項、第51條立法理由、第46條

    第1項規定及不當勞動行為裁決辦法第2章裁決委員會之組成

    及遴選、第5章裁決之調查及詢問程序之規定可知，被上訴

    人裁決委員會具有專業性與獨立性，且採合議制，其調查及

    詢問程序等，性質上類似法院審判程序，均賦予當事人充分

    之程序保障，依本院104年度判字第287號、102年度判字第

    748號、100年度判字第1904、2043號判決、原審101年度訴

    字第1389號判決意旨，被上訴人裁決委員會所為之原裁決決

    定，符合正當法律程序原則，行政法院應予尊重等語，並聲
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    明：駁回上訴人在第一審之訴。

五、參加人陳述略以：引用被上訴人答辯理由。參加人代表人亦

    在上訴人織布課工作，並不知悉考績評比方式，當時評分之

    股長已經退休等語。

六、原審斟酌全辯論意旨及調查證據之結果，以：

  ㈠工會法第35條第1項第1款不利益待遇類型，依本院105年度

    判字第134號判決意旨，因不利益待遇將使工會會員減少參

    與工會活動，結果對工會組織與活動將產生重大影響，也是

    對工會之侵害行為，故工會亦得申請裁決。又參加人於104

    年2月12日申請裁決，申請書載明請求裁決事項：請求確認

    上訴人對許良全等11人於103年度第2季獎金考核評等之行為

    ，構成工會法第35條第1項第1款及第5款之不當勞動行為，

    及撤銷該行為等，符合勞資爭議處理法第39條規定90日不變

    期間。

  ㈡依勞資爭議處理法第43條第1項、第2項、第46條第1項及同

    法第51條立法理由可知，被上訴人依勞資爭議處理法第43條

    規定組成之裁決委員會，其委員來自被上訴人以外之熟悉勞

    工法令或勞資關係事務之專業人士，渠等行使職權不受被上

    訴人指揮，具有獨立地位，為獨立專家委員會，其作成之裁

    決決定具有合議特質並具專業性。基於被上訴人裁決委員會

    裁決決定之不可替代性、專業性及法律授權之專屬性，應認

    其裁決決定有判斷餘地，行政法院採取較低密度之審查，除

    其判斷係出於錯誤之事實認定、不完全之資訊、與事物無關

    之考量、法律概念涉及事實關係之涵攝有明顯錯誤、對法律

    概念之解釋明顯違背解釋法則或牴觸上位規範、違反一般公

    認價值判斷標準、法定正當程序或其他違法情事外，應予尊

    重（本院102年度判字第748號判決參照）。

  ㈢不當勞動行為禁止制度及其裁決制度創設之立法目的，在於

    避免雇主以其經濟優勢地位，對於勞工行使法律賦予團結權

    、團體協商權及集體爭議權時，採取反工會組織及相關活動

    之不當勞動行為，並能快速回復受侵害勞工之相關權益。基

    此，關於雇主之不當勞動行為的判斷，應依勞資關係脈絡，

    就客觀事實之一切情狀，作為認定雇主之行為是否具有不當

    影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動之情形，而實務

    上慣用「大量觀察法」，即當事人雙方雖無法直接證明該當

    不當勞動行為之主要事實存在，但如能從經驗法則來主張或

    舉證資方各個間接事實與其發動不當勞動行為之間具有很強

    之因果關係時，即可推定該主要事實之存在。至於行為人構

    成不當勞動行為之主觀要件，不以故意或過失者為限，只要

    行為人具有不當勞動行為之認識為已足。

  ㈣上訴人績效考評採A、B、C、D四級制，各級比例如下：A=30

    %，B=60%，C+D=10%。依上訴人「103年度工會幹部所屬單位

    一般員工績效考評明細表」、「103年度工會幹部（12人）

    績效考評明細表」所示，第1季被考評各課人員共508人，其
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    中績效考評C等計62人，工會幹部12人有9人為C等；第2季被

    考評各課人員共501人，C等計63人，工會幹部占11人；第3

    季被考評各課人員共487人，C等計62人，工會幹部占10人；

    第4季被考評各課人員共493人，C等計60人，工會幹部占10

    人。即工會幹部各季績效考評獲得C等之比例分別高達75%、

    91%、83.3%及83.3%。以個別工會幹部來觀察，許良全、張

    凱銘、邱俊翔、林煌龍、蕭永承、梁浩釗、許昌雄、施皓偉

    等8人，於103年度第1季至第4季考評均為C等，賴士宏除第3

    季考評B等外，其餘3季考評均為C等，張孝勇除第1季及第4

    季為B等外，第2、3季均為C等；僅葉尚政於103年度第1季至

    第4季考評均為B等。按上訴人績效考評辦法，考評A或B之比

    例可達90%，但許良全等11位工會幹部，被考評A或B之比例

    卻極低，被考評為C等之比例極高，且第2季許良全等11人之

    考評均為C等，足證上訴人確係對許良全等11人工會幹部有

    針對性，具有不當勞動行為之認識。另依99年至103年歷屆

    工會幹部之績效獎金一覽表，可見許良全等11人工會幹部並

    非歷來之績效考核均為C等，其中有部分員工首次擔任工會

    幹部前之考績多為B等，但自從103年度擔任工會幹部後一律

    均為C等，上訴人稱原裁決決定未審酌許良全等11人平時工

    作表現不佳云云，不足採信。

  ㈤依上訴人代理人徐瑞雯於裁決委員會第2次調查會議陳稱可

    知，上訴人並未就所有員工製作考評說明表，工會幹部考評

    說明表係上訴人於裁決委員會調查後針對工會幹部製作，則

    該考評說明表內容究憑何而來？是否屬實？實有疑問；例如

    ：各幹部之配合加班度，35%、45%、5%，究如何計算？其他

    被考評為A或B者，其配合加班度為何？其中被考評「生產作

    業執行態度良好」，但為何未考評為A或B？有4名幹部被考

    評「工作區清潔效率一般」，有3名幹部被考評「清潔工作

    潦草須加強」，但上訴人並未說明何謂清潔工作？何謂清潔

    效率？及如何評比？且有幹部表示其當時工作性質並無清潔

    工作，何來此評分？又被考評「貢獻度普通」，而貢獻度之

    標準為何？如何評比？參以上訴人表示該公司績效考評非採

    量化數值，係以「工作實績」為主，配合「效率」、「負責

    」為副。上訴人無法證明工會幹部許良全等11人以何標準與

    其餘數百名員工就「工作實績」、「效率」及「負責」相評

    比，而為多數C等之考評，是上訴人所提工會幹部考評說明

    表，無法推翻針對性之認定。

  ㈥依被上訴人102年勞裁字第37號不當勞動行為裁決決定書，

    上訴人連續拒絕提供訴外人工會團體協商之必要資料，阻礙

    團體協商之進行，違反團體協商法第6條第1項所定誠信協商

    之義務，構成團體協商法第6條第1項之不當勞動行為；參加

    人因與上訴人短提勞退金而有勞資爭議調解不成立，並因勞

    保問題，曾發動勞動檢查與訴訟，致使勞資關係嚴重緊張，

    是以，上訴人對參加人早具有不友善及敵視態度。加以，上
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    訴人評估績效考核時，確有將工會幹部會務假列為考量，此

    可由104年10月8日團體協約協商會議之回應，及其於裁決程

    序所提出工會幹部考評說明表確有記載公假請假項目可稽。

    綜上，上訴人對許良全等11人之103年第2季考績獎金之考評

    行為，有不當勞動行為之認識。

  ㈦考績評定不必然發生調整職務減薪效果，但可能發生調整職

    務減薪之不利待遇結果，故此不利結果若是基於參加工會活

    動或擔任職務所生，即符合工會法第35條第1項第1款規定。

    又許良全等11人受C評等者確實領取較A、B評等者少之季績

    效獎金，及上訴人並未證明考評C等者領取較A、B評等者較

    高之季績效獎金，故上訴人主張員工之季績效獎金僅憑績效

    考評尚不發生實害，於考評後尚需參考其薪資、年資等參數

    ，方得確定云云，委不足採。況上訴人自承後端相關參考參

    數（薪資、年資等）之流程不能保證所有員工都知悉，則上

    訴人及員工如何得知上訴人後端相關參數是否公平作業？上

    訴人對此迄未能提出合理說明，其所為對工會會員及幹部產

    生寒蟬效應，不當影響、妨礙或限制工會會務之組織或活動

    ，故同時成立工會法第35條第1項第5款之不當勞動行為。

  ㈧原裁決程序中，被上訴人裁決委員請上訴人提出103年度第2

    季績效獎金之級距，張孝勇等人擔任工會理監事之任期及不

    同任期期間所領取之季績效獎金數額，並提供103年度全年

    季績效獎金之發放辦法（或標準），以及整理鹿港廠全部員

    工領取績效獎金之級距、金額及分配比例。其次，那幾位上

    司有權對員工進行考評？考評結果及影響績效獎金之因素。

    再其次，請上訴人針對參加人請求裁決事項第1項所記載對

    許良全等11人之考評理由、事證等，具體說明，已就爭議事

    項進行調查。惟本件工會幹部為一般員工，其考評固由最接

    近勞工之班長、領班初評，課長、股長複評，但班長、領班

    、課長、股長則由代表資方之經理人考評，上訴人主張考評

    流程嚴謹，不致有針對性，不足採信。再者，被上訴人裁決

    委員會依據勞資雙方之勞資關係脈絡，並判斷該年度當季工

    會幹部成員實際考評等第相較於上訴人全體員工同獲C等比

    例有顯著差異，加以上訴人於裁決程序中提出工會幹部考評

    說明表之資料，確有將會務假請假日數列為考評依據之一，

    再參之裁決程序中曾有提出上訴人於勞資團體協約協商會議

    中之會議紀錄，斟酌各項事證，判斷上訴人具有不當勞動行

    為之針對性，上訴人以原裁決決定以未提出資料即作成裁決

    ，容有誤解。又查原裁決決定業已載明，上訴人所提工會幹

    部考評說明表非考評當時製作，而係事後製作，其內容是否

    正確屬實，誠有疑問，且上訴人無法明確說明考評表所列「

    工作實績、配合加班度、工作清潔效率、貢獻度」等考評標

    準為何，及員工相關參數之內容，上訴人亦未依被上訴人裁

    決委員會要求，說明績效考評A、B、C、D與當季所獲得考績

    獎金間之對應數額關係等，是原裁決決定並非因上訴人未提
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    出書面考評紀錄逕自認定構成不當勞動行為。另依證人潘立

    雄、游耀裕證述可知，上訴人之員工考評資料雖未交付人事

    單位，但仍留存在漿紗課等課，上訴人本得於裁決程序中向

    各課索取，惟其迄未提出任何資料，空言考評程序嚴謹，實

    難透過單方操弄考評分數進而達到對特定勞工為不利考評之

    目的云云，自難採信，且無法證明人事單位取得之考評資料

    與課長交付之考評資料一致。

  ㈨綜上，原裁決決定就上訴人考評許良全等11人之103年度第2

    季績效獎金行為，構成工會法第35條第1項第1款及第5款之

    不當勞動行為之認定，與卷附證據相符，其判斷非出於錯誤

    之基礎事實認定，充分斟酌相關事項，且未以無相關事項為

    考量，亦無違反一般公認價值判斷標準或其他違法情事，原

    審法院應予以尊重。又原裁決決定書「認為考評為A、B、C

    等第必然影響員工之季績效獎金，審酌許良全等11人遭到相

    對人考評為C等確實受有損害，又此不利益待遇恐導致工會

    會員減少參與工會，而結果對於工會之組織與活動將產生重

    大之影響」，故撤銷上訴人對許良全等11人所為之103年度

    第2季績效獎金考核評等，並命上訴人應重為適當考評後，

    補發季績效獎金，核已因應不同個案之具體情事及必要性所

    為，未逾越授權規定、違反憲法或表彰憲法精神之一般法律

    原則（如比例原則、平等原則、行政自我拘束原則、信賴保

    護原則或不當聯結禁止原則等），無裁量違法情事，原審法

    院亦應予以尊重，乃判決駁回上訴人在第一審之訴。

七、上訴意旨略謂：

  ㈠本院105年度判字第134號判決未對「工會本身是否有工會法

    第35條第1項第1款申請裁決之當事人適格」表示意見，且其

    內容係涉及團體協約法之相關法律爭議，與本件係有關工會

    法第35條之爭議無關。惟原判決引用上開判決，認定參加人

    具有工會法第35條第1項第1款之不當勞動行為裁決之申請人

    適格，對於上訴人主張「工會法第35條第1項第1款之裁決申

    請主體應限於受不利待遇之勞工個人，而不及於工會」之重

    要攻擊防禦方法何以不可採之意見，未記明於判決中，有判

    決理由不備之違法。

  ㈡依本院101年度判字第711號判決意旨可知，考績評定必須確

    實導致調整職務、減薪之不利結果，方可謂為工會法第35條

    之「其他不利之待遇」。原判決以「考績評定不必然發生調

    整職務減薪效果，但可能發生調整職務減薪之不利待遇結果

    ，故此不利結果若是基於參加工會活動或擔任職務所生，即

    符合第1款」此一「可能發生」之假設事實，憑空認定本件

    考績評定屬工會法第35條第1項第1款所謂之「其他不利之待

    遇」，其未就考績評定是否產生調整職務、減薪予以調查審

    酌，且未具體涵攝本件考績評定何以導致調整職務減薪之不

    利結果，以及「減發績效獎金」是否即屬本件「減薪」之範

    疇，有適用工會法第35條第1項第1款之適用法規錯誤及應予
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    調查之事實而未予調查之違法。

  ㈢上訴人於原審主張，系爭考績評定縱與季績效獎金之發給數

    額相關，然因績效獎金乃雇主為激勵員工士氣，按績效由盈

    餘抽取部分而發給，屬於獎勵、恩惠性之給與，並非經常性

    給與，非屬工資，且依上訴人規定，也不附隨發生「減薪」

    之效果，故非工會法第35條所稱「其他不利待遇」，原判決

    對此一重要攻擊防禦方法，未記明其不採之理由，有理由不

    備之違法。況績效獎金既非屬工資，則系爭考績評定本身，

    即非被上訴人裁決委員會得為裁決之客體，原判決未慮及此

    ，認事用法顯有違誤。

  ㈣證人游耀裕、潘立雄等於105年5月9日原審準備程序所為證

    述內容與本件行政訴訟內容相關，且此一證據方法得以證明

    本件考評流程與不當勞動行為無涉，並經上訴人引為攻擊防

    禦方法，乃原判決徒以上訴人於裁決程序中未能提出103年

    各單位之考評紀錄，率以「無法證明人事單位取得之考評資

    料與課長交付之考評資料一致」認定上訴人竄改員工之考評

    結果，對工會幹部為不利待遇，構成工會法第35條之不當勞

    動行為，惟未就上開證人之證述與本件事實之關聯性、證人

    證述證明力、形成心證之理由記明於判決理由，即摒棄不採

    ，復未說明不採之理由，有認定事實僅憑臆測而不憑證據及

    判決不備理由之違法。

  ㈤依本院105年度判字第40號判決意旨，工會法第35條第1項第

    1款所謂「其他不利待遇」須基於「妨礙工會活動等不當勞

    動行為之意思所發動；兩者間有相當因果關係始能成立」，

    方屬正確適用。惟原判決卻對工會法第35條成立要件「不當

    勞動行為時主觀上須有不當勞動行為之認識」未予涵攝，僅

    以「大量觀察法」莫須有指稱上訴人有不當勞動行為，有不

    適用工會法第35條之違法及不備理由。再者，上訴人未以工

    會會員之會務假作為考績審核之因素，且漿紗課103年度人

    員審核評比表格（原證2）並無就會務假扣分之項目，乃原

    審對上訴人漿紗課、撚紗課內是否將工會會務假列為考評項

    目，而有不當勞動行為之認識，有認定事實不憑證據及判決

    不備理由之違法。

八、本院經核原判決之結論，並無違誤。茲就上訴理由再予補充

    論述如下：

  ㈠按99年6月23日修正公布、100年5月1日施行之工會法第35條

    第1項第1款、第5款、第2項規定：「（第1項）雇主或代表

    雇主行使管理權之人，不得有下列行為：一、對於勞工組織

    工會、加入工會、參加工會活動或擔任工會職務，而拒絕僱

    用、解僱、降調、減薪或為其他不利之待遇。……五、不當

    影響、妨礙或限制工會之成立、組織或活動。（第2項）雇

    主或代表雇主行使管理權之人，為前項規定所為之解僱、降

    調或減薪者，無效。」同法施行細則第30條第1項則明定：

    「本法第35條第1項第1款及第3款所稱其他不利之待遇，包
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    括意圖阻礙勞工參與工會活動、減損工會實力或影響工會發

    展，而對勞工為直接或間接不利之對待。」又98年7月1日修

    正公布、100年5月1日施行之勞資爭議處理法第39條規定：

    「（第1項）勞工因工會法第35條第2項規定所生爭議，得向

    中央主管機關申請裁決。（第2項）前項裁決之申請，應自

    知悉有違反工會法第35條第2項規定之事由或事實發生之次

    日起90日內為之。」及第51條第1項、第2項、第4項規定：

    「（第1項）基於工會法第35條第1項及團體協約法第6條第1

    項規定所為之裁決申請，其程序準用第39條、第40條、第41

    條第1項、第43條至第47條規定。（第2項）前項處分並得令

    當事人為一定之行為或不行為。……（第4項）對於第1項及

    第2項之處分不服者，得於決定書送達之次日起2個月內提起

    行政訴訟。」前揭工會法第35條及勞資爭議處理法第39條、

    第51條有關不當勞動行為禁止及其裁決機制之立法目的，旨

    在確實保障勞工之團結權、團體協商權及集體爭議權，避免

    雇主以其經濟優勢地位，對於勞工行使法律所賦予之團結權

    、團體協商權及集體爭議權時，採取反工會組織及相關活動

    之不當勞動行為，透過不當勞動行為裁決機制，除對於具體

    個案認定是否構成不當勞動行為外，尚藉命當事人為一定行

    為或不行為之方式，以為快速有效之救濟命令，俾迅速排除

    不當勞動行為，回復受侵害勞工及工會之相關權益及集體勞

    動關係之正常運作。

  ㈡依前揭勞資爭議處理法第39條第1項、第51條第1項規定之文

    義，得就工會法第35條第1項、第2項規定所生爭議向中央主

    管機關申請裁決者，固以受不當勞動行為之「勞工」為限，

    惟因工會係由勞工所組成之社會團體，勞工參與工會組織及

    活動，為行使憲法所保障之結社及集會自由暨法律所賦予之

    團結權、團體協商權及集體爭議權之具體表現，可知，工會

    組織及其活動為勞工之集合體及其集體意志之展現。而工會

    法有關不當勞動行為禁止之立法目的，旨在避免雇主以其經

    濟優勢地位，對於勞工行使上開自由權利時，採取反工會組

    織及相關活動之不當勞動行為，故於參與工會組織或活動之

    勞工遭受不當勞動行為時，工會亦將因而受有直接之侵害，

    則基於上開立法目的及舉輕以明重之法理，工會自得類推適

    用勞資爭議處理法第39條第1項、第51條第1項規定，向中央

    主管機關申請裁決。本件參加人以上訴人發放103年度第2季

    績效獎金時，針對擔任參加人幹部之許良全等11人給予考評

    C等，係屬工會法第35條第1項第1款、第5款之不當勞動行為

    ，而向被上訴人裁決委員會申請裁決，核屬有據。本院105

    年度判字第134號判決雖未明示工會得就工會法第35條第1項

    規定所生爭議申請裁決，惟針對工會就雇主是否構成工會法

    第35條第1項第1款、第5款不當勞動行為提起裁決申請之爭

    議，並未否定其當事人適格，而予以實體審判；且原判決以

    工會法第35條第1項第1款所定之不利益待遇，將使工會會員
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    減少參與工會活動，對工會組織與活動將產生重大影響，亦

    屬對工會之侵害行為，因認工會亦得申請裁決，故參加人於

    104年2月12日就系爭事件申請裁決，符合勞資爭議處理法第

    39條所定90日不變期間之結論，揆諸前揭說明，尚無不合。

    上訴意旨以本院105年度判字第134號判決，未就「工會本身

    是否有工會法第35條第1項第1款申請裁決之當事人適格」表

    示意見，且其內容與本件有關工會法第35條之爭議無關，惟

    原判決引用上開判決，認定參加人具有工會法第35條第1項

    第1款之不當勞動行為裁決之申請人適格，對於上訴人主張

    「工會法第35條第1項第1款之裁決申請主體限於受不利待遇

    之勞工個人，而不及於工會」之重要攻擊防禦方法何以不可

    採之意見，未記明於判決中，有判決理由不備之違法云云，

    洵不足採。

  ㈢次按行政法院對於不確定法律概念，以審查為原則，僅於具

    有高度屬人性之評定（如國家考試評分、學生之品行考核、

    學業評量、教師升等前之學術能力評量等）、高度科技性之

    判斷（如與科技、環保、醫藥、電機有關之風險效率預估或

    價值取捨）、計畫性政策之決定及獨立專家委員會之判斷，

    基於尊重其不可替代性、專業性及法律授權之專屬性，承認

    行政機關就此等事項之決定，有判斷餘地，而對其判斷採取

    較低之審查密度，故於行政機關之判斷有恣意濫用、消極怠

    惰及其他違法情事時，仍得予以撤銷或變更，其可資審查之

    情形包括：1.行政機關所為之判斷，是否出於錯誤之事實認

    定或不完全之資訊。2.法律概念涉及事實關係時，其涵攝有

    無明顯錯誤。3.對法律概念之解釋有無明顯違背解釋法則或

    牴觸既存之上位規範。4.行政機關之判斷，是否有違一般公

    認之價值判斷標準。5.行政機關之判斷，是否出於與事物無

    關之考量，亦即違反不當聯結之禁止。6.行政機關之判斷，

    是否違反法定之正當程序。7.作成判斷之行政機關，其組織

    是否合法且有判斷之權限。8.行政機關之判斷，是否違反相

    關法治國家應遵守之原理原則，如平等原則、公益原則等（

    司法院釋字第382號、第462號、第553號解釋理由及釋字第

    319號翁岳生等3位大法官所提不同意見書參照）。而前揭工

    會法第35條第1項第5款條文就「不當影響、妨礙或限制工會

    之成立、組織或活動」之態樣，難以鉅細靡遺悉加以規定，

    而以不確定法律概念予以規範，惟其涵義於個案中並非不能

    經由社會通念加以認定及判斷，並可由司法審查予以確認。

    又參酌勞資爭議處理法第43條、第44條第2項、第3項、第46

    條第1項等規定可知，被上訴人依勞資爭議處理法第43條規

    定組成之裁決委員會，其委員均來自被上訴人以外之熟悉勞

    工法令或勞資關係事務之專業人士，其等行使職權亦不受被

    上訴人之指揮，具有相當之獨立性，且其作成之裁決決定具

    有合議制之性質，而屬獨立之專家委員會。基於尊重該裁決

    委員會之不可替代性、專業性及法律授權之專屬性，應承認
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    其就雇主或代表雇主行使管理權之人是否有前揭工會法第35

    條第1項第5款所定「不當影響、妨礙或限制工會之成立、組

    織或活動」之裁決決定有判斷餘地，除其判斷係出於前述恣

    意濫用、消極怠惰或其他違法情事外，法院為審查時，應予

    尊重。原判決業已論明被上訴人裁決委員會依調查證據之結

    果及審酌當事人陳述之意見後，已於原裁決決定詳述其認定

    上訴人考評許良全等11人之103年度第2季績效獎金行為，構

    成工會法第35條第1項第1款及第5款之不當勞動行為的理由

    ，與卷附證據相符，且其判斷非出於錯誤之基礎事實認定，

    既充分斟酌相關事項，亦未見有以無相關事項之考量，復無

    違反一般公認價值判斷標準、法定正當程序或其他違法情事

    ，基於上開說明，自應予以尊重；復以原裁決決定認定經上

    訴人考評為A、B、C等第之員工，其等季績效獎金必將受到

    影響，經審酌許良全等11人遭上訴人考評為C等確實受有減

    少季績效獎金之損害，又此不利之待遇恐導致工會會員減少

    參與工會，將對工會之組織與活動產生重大影響，故撤銷上

    訴人對許良全等11人所為之103年度第2季績效獎金考核評等

    ，並命上訴人應重為適當考評後，補發季績效獎金，核已因

    應不同個案之具體情事及必要性所為，未逾越授權規定、違

    反憲法或表彰憲法精神之一般法律原則（如比例原則、平等

    原則、行政自我拘束原則、信賴保護原則或不當聯結禁止原

    則等），無裁量違法情事，亦應予以尊重等情，核無違誤。

  ㈣又按工會法第35條第1項第1款所定之不當勞動行為態樣，不

    以對於組織工會、加入工會、參加工會活動或擔任工會職務

    之勞工予以拒絕僱用、解僱、降調或減薪為限，尚包括意圖

    阻礙勞工參與工會活動、減損工會實力或影響工會發展，而

    對勞工為直接或間接不利之對待（同法施行細則第30條第1

    項規定參照），且本院101年度判字第711號判決，並未表示

    考績評定必須確實導致調整職務、減薪之不利結果，方屬上

    開所謂「其他不利之待遇」。原裁決決定既已認定經上訴人

    考評為A、B、C等第之員工，其等季績效獎金必將受到影響

    ，經審酌許良全等11人遭上訴人考評為C等確實受有減少季

    績效獎金之損害，恐導致工會會員減少參與工會，將對工會

    之組織與活動產生重大影響等情，已如前述，則上訴人對許

    良全等11人所為103年度第2季獎金考核評等為C，致不利影

    響所能領取之季績效獎金數額之行為，自屬工會法第35條第

    1項第1款所定「其他不利待遇」之不當勞動行為。是上訴意

    旨以依本院101年度判字第711號判決意旨可知，考績評定必

    須確實導致調整職務、減薪之不利結果，方可謂為工會法第

    35條之「其他不利之待遇」，原判決以假設事實，憑空認定

    系爭考評屬工會法第35條第1項第1款所謂之「其他不利之待

    遇」，有適用法規錯誤及應予調查之事實未予調查之違法；

    又季績效獎金並非工資，減少季績效獎金不生「減薪」之效

    果，非屬工會法第35條所稱「其他不利待遇」，系爭考評即
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    非被上訴人裁決委員會得為裁決之客體，原判決對此一重要

    攻擊防禦方法，未記明其不採之理由，有理由不備之違法云

    云，均不足採。

  ㈤復按不當勞動行為裁決制度創設之立法目的，在於避免雇主

    藉其經濟優勢地位，對於勞工行使法律所賦予之團結權、團

    體協商權及集體爭議權時，採取反工會組織及相關活動之不

    當勞動行為，並迅速回復受侵害勞工之相關權益及集體勞動

    關係之正常運作，已如前述。是於判斷雇主或代表雇主行使

    管理權之人的行為是否構成不當勞動行為時，應依勞資關係

    脈絡，就勞工在工會中之地位、參與活動內容及雇主平時對

    工會之態度等集體勞動關係情狀狀況、所為不利待遇之程度

    、時期及理由之合理性等一切客觀因素，特別是雇主之處分

    與過去同種事例之處理方式是否不同，綜合判斷雇主或代表

    雇主行使管理權之人的行為，是否具有不當影響、妨礙或限

    制工會之成立、組織或活動之情形，而構成不當勞動行為，

    此即學理上所謂之「大量觀察法」。至於構成不當勞動行為

    之主觀要件，不以故意為限，亦不以雇主具有具體之不當勞

    動行為意圖或願望為必要，祇要從該勞資關係之脈絡中可以

    推定雇主對於其行為可能造成「阻礙勞工參與工會活動、減

    損工會實力或影響工會發展」之結果有所認識，即為已足。

    以勞工考核為例，裁決委員會採用大量觀察法，綜合諸如雇

    主對工會之態度、雇主與勞工間是否有因工會事務有關之紛

    爭、未擔任工會幹部前後之考績差異、工會會員與非會員間

    之差異、雇主為不當勞動行為前之差異等各種間接事實，如

    可本於經驗法則判斷其等與雇主之差別待遇行為間有高度之

    因果關係可能性存在，即足以推定構成不當勞動行為。雇主

    必須反證上述間接事實不存在或矛盾，並證明其考績差異係

    基於適當、正確之考核，例如因為該勞工工作能力或業績差

    異所致等事實，始得以推翻不當勞動行為之認定。原判決業

    已論明上訴人績效考評採A、B、C、D四級制，各級比例如下

    ：A=30%，B=60%，C+D=10%，而依上訴人「103年度工會幹部

    所屬單位一般員工績效考評明細表」、「103年度工會幹部

    （12人）績效考評明細表」所示，工會幹部各季績效考評獲

    得C等之比例分別高達75%、91%、83.3%及83.3%，且許良全

    、張凱銘、邱俊翔、林煌龍、蕭永承、梁浩釗、許昌雄、施

    皓偉等8位工會幹部，於103年度第1季至第4季考評均為C等

    ，賴士宏除第3季考評B等外，其餘3季考評均為C等，張孝勇

    除第1季及第4季為B等外，第2、3季均為C等；僅葉尚政於10

    3年度第1季至第4季考評均為B等，按上訴人績效考評辦法，

    考評A或B之比例可達90%，惟許良全等11位工會幹部，被考

    評A或B之比例卻極低，被考評為C等之比例極高，且第2季許

    良全等11人之考評均為C等，足證上訴人確係對許良全等11

    人工會幹部有針對性，具有不當勞動行為之認識；另依99年

    至103年歷屆工會幹部之績效獎金一覽表，可見許良全等11
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    人工會幹部並非歷來之績效考核均為C等，其中有部分員工

    首次擔任工會幹部前之考績多為B等，惟自從103年度擔任工

    會幹部後一律均為C等，是上訴人稱原裁決決定未審酌許良

    全等11人平時工作表現不佳云云，不足採信；次依上訴人代

    理人徐瑞雯於裁決委員會第2次調查會議陳稱可知，上訴人

    並未就所有員工製作考評說明表，工會幹部考評說明表係上

    訴人於裁決委員會調查後針對工會幹部製作，則該考評說明

    表內容究憑何而來？是否屬實？實有疑問，例如：各幹部之

    配合加班度，35%、45%、5%，究如何計算？其他被考評為A

    或B者，其配合加班度為何？其中被考評「生產作業執行態

    度良好」，惟為何未考評為A或B？有4名幹部被考評「工作

    區清潔效率一般」，有3名幹部被考評「清潔工作潦草須加

    強」，惟上訴人並未說明何謂清潔工作？何謂清潔效率？及

    如何評比？且有幹部表示其當時工作性質並無清潔工作，何

    來此評分？又被考評「貢獻度普通」，而貢獻度之標準為何

    ？如何評比？參以上訴人表示該公司績效考評非採量化數值

    ，係以「工作實績」為主，配合「效率」、「負責」為副，

    卻無法證明許良全等11人以何標準與其餘數百名員工就「工

    作實績」、「效率」及「負責」相評比，而為多數C等之考

    評，是上訴人所提工會幹部考評說明表，無法推翻針對性之

    認定；又依被上訴人102年勞裁字第37號不當勞動行為裁決

    決定書，上訴人連續拒絕提供參加人團體協商之必要資料，

    阻礙團體協商之進行，違反團體協商法第6條第1項所定誠信

    協商之義務，構成團體協商法第6條第1項之不當勞動行為，

    參加人因上訴人短提勞退金而有勞資爭議調解不成立，並因

    勞保問題，曾發動勞動檢查與訴訟，致使勞資關係嚴重緊張

    ，是上訴人對參加人早具有不友善及敵視態度，加以上訴人

    評估績效考核時，確有將工會幹部會務假列為考量，此可由

    104年10月8日團體協約協商會議之回應，及其於裁決程序所

    提出工會幹部考評說明表確有記載公假請假項目可稽，足認

    上訴人對許良全等11人之103年第2季考績獎金之考評行為，

    有不當勞動行為之認識，因認原裁決決定以許良全等11人於

    103年度第1季至第4季遭上訴人考評為C等之比例明顯偏高，

    甚至103年度第2季均遭上訴人考評為C等，導致許良全等11

    人領取較低額之第2季績效獎金，而上訴人對此迄未能提出

    合理說明，上訴人就此顯有針對性，其將許良全等11人於10

    3年度第2季考評為C等之行為，構成工會法第35條第1項第1

    款之不當勞動行為，且因許良全等11人均為工會幹部，其中

    許良全擔任上訴人工會理事長，張凱銘及邱俊翔擔任副理事

    長，上訴人針對許良全等11名工會幹部於103年度第2季考評

    為C之作為，顯亦意圖影響工會會務之運作，故同時亦成立

    工會法第35條第1項第5款之不當勞動行為，應予尊重等情，

    揆諸前揭說明，核無違誤。上訴人主張依本院105年度判字

    第40號判決意旨，工會法第35條第1項第1款所謂「其他不利
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    待遇」須基於「妨礙工會活動等不當勞動行為之意思所發動

    ；兩者間有相當因果關係始能成立」，惟原判決卻對工會法

    第35條成立要件「不當勞動行為時主觀上須有不當勞動行為

    之認識」未予涵攝，僅以「大量觀察法」莫須有指稱上訴人

    有不當勞動行為，有不適用工會法第35條之違法及不備理由

    ，又上訴人未以工會會員之會務假作為考績審核之因素，且

    漿紗課103年度人員審核評比表格並無就會務假扣分之項目

    ，乃原審對上訴人漿紗課、撚紗課內是否將工會會務假列為

    考評項目，而有不當勞動行為之認識，有認定事實不憑證據

    及判決不備理由之違法云云，核屬歧異之法律上見解，尚難

    憑採。

  ㈥上訴人代理人徐瑞雯於裁決委員會第2次調查會議（原裁決

    決定卷第148頁）陳稱：「並未針對每位同仁製作類似相證5

    之考評說明表。相證5係第1次調查會議結束後，遵循貴會之

    指示，由相對人（即上訴人）請申請人（即許良全等11人）

    所配屬之織布課（主管為股長）、撚紗課（主管為課長）、

    公用課（主管為課長）、漿紗課（主管為課長）、品管課（

    主管為驗布股股長）等各課主管提供」等語（見該次會議紀

    錄第6頁第1行以下），可見上開許良全等11人之工會幹部考

    評說明表係上訴人於裁決委員會調查後，針對工會幹部製作

    ，亦即上訴人並未就所有員工製作考評說明表，則該事後製

    作之工會幹部考評說明表，其內容究憑何而來？是否屬實？

    實有疑問等情，已經原判決認定如前。是原判決以上訴人雖

    陳稱，依證人潘立雄證述，工會幹部之考評，係課長收受領

    班及股、班長之評比表格後，不作任何調整直接將分數輸入

    電腦，加計課長分數再進行加總、排序，最後再按照分得之

    A、B、C等第比例進行分配，堪認漿紗課之考核評比係依循

    合理且公正客觀之標準進行，過程中均分由不同階級之負責

    人評分，且評分比重亦有固定比例可循云云，惟查證人游耀

    裕證稱：「（問：人事單位是否會拿到考評明細等詳細資料

    ？）應該不會，據我所知課長會給全課兩百多人的排序，明

    細課長會存檔，但不會給人事」等語，證人潘立雄亦證稱：

    「（問：公司人事是否會向各課收取考績明細？）明細基本

    上都放在課內，我會將A、B、C等第報給經理，經理再陳報

    人事」等語，可見證人雖證稱有員工考評資料存在，且未交

    付人事單位，惟仍留存在漿紗課等課等情，非但與上訴人代

    理人徐瑞雯於裁決委員會第2次調查會議所述前開內容相互

    矛盾，且上訴人迄未提出任何資料，其空言考評程序嚴謹，

    實難透過單方操弄考評分數進而達到對特定勞工為不利考評

    之目的云云，自難採信，且無法證明人事單位取得之考評資

    料與課長交付之考評資料一致等情，業已明確論述其事實認

    定之依據及得心證之理由，對上訴人在原審之主張如何不足

    採之論證取捨等事項，亦詳為論斷，核無不合。上訴意旨仍

    執前詞，以證人游耀裕、潘立雄等於105年5月9日原審準備
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    程序所為證述內容與本件行政訴訟內容相關，且此一證據方

    法得以證明本件考評流程與不當勞動行為無涉，乃原判決徒

    以上訴人於裁決程序中未能提出103年各單位之考評紀錄，

    率以「無法證明人事單位取得之考評資料與課長交付之考評

    資料一致」認定上訴人竄改員工之考評結果，對工會幹部為

    不利待遇，構成工會法第35條之不當勞動行為，惟未就上開

    證人之證述與本件事實之關聯性、證人證述證明力、形成心

    證之理由記明於判決理由，即摒棄不採，復未說明不採之理

    由，有認定事實僅憑臆測而不憑證據及判決不備理由之違法

    云云，亦非可採。

  ㈦綜上所述，上訴人之主張均無可採。原判決駁回上訴人在原

    審之訴，核無違誤。上訴論旨，仍執前詞，指摘原判決違背

    法令求予廢棄，並撤銷原裁決決定主文第1、2項，暨命被上

    訴人應作成不受理之裁決決定或發回原審更為審理，為無理

    由，應予駁回。

九、據上論結，本件上訴為無理由。依行政訴訟法第255條第1項

    、第98條第1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　106　 年　　5　　 月　　4　　 日

                    最高行政法院第一庭

                        審判長法官　劉　鑫　楨

                              法官　胡　方　新

                              法官　汪　漢　卿

                              法官　程　怡　怡

                              法官　張　國　勳

以  上  正  本  證  明  與  原  本  無  異

中　　華　　民　　國　　106　 年　　5　　 月　　11　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　張　玉　純

資料來源：司法院法學資料檢索系統
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