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裁判字號：臺北高等行政法院 105 年訴字第 1209 號判決

裁判日期：民國 106 年 02 月 09 日

裁判案由：勞動基準法

臺北高等行政法院判決

　　　　　　　　　　　　　　　　　　 105年度訴字第1209號

　　　　　　　　　　　　　　　　　　106年1月12日辯論終結

原　　　告　耐德科技股份有限公司

代　表　人　陳昶任（董事長）

被　　　告　臺北市政府勞動局

代　表　人　賴香伶（局長）

訴訟代理人　陳宜庭

　　　　　　康水順

上列當事人間勞動基準法事件，原告不服臺北市政府中華民國10

5年7月13日府訴三字第10509099700號訴願決定，提起行政訴訟

，本院判決如下：

    主  文

原告之訴駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

一、事實概要：原告從事入口網站經營業，為適用勞動基準法之

    行業，經被告於民國（下同）105年2月5日派員實施勞動檢

    查，發現原告聘僱之勞工許沛翎（下稱「許君」）從事商品

    開發助理工作，性質上具有繼續性，且係不定期之工作，原

    告與許君簽訂2個月定期契約，違反勞動基準法第9條第1項

    規定，經通知原告陳述意見，原告於105年3月23日以書面向

    被告陳述意見後，被告仍審認原告違反勞動基準法第9條第1

    項規定屬實，爰依同法第79條第1項第1款、第80條之1第1項

    及臺北市政府處理違反勞動基準法事件統一裁罰基準第3點

    第2項等規定，以105年3月30日北市勞動字第10530347301號

    函檢送同日期北市勞動字第10530347300號裁處書（下稱「

    原處分」），處原告新臺幣（下同）2萬元罰鍰，並公布原

    告名稱及負責人姓名。原告不服，提起訴願，經臺北市政府

    105年7月13日府訴三字第10509099700號決定訴願駁回，原

    告不服，遂提起行政訴訟。

二、本件原告主張：

  1.我國勞基法並未對試用期間或試用契約制定明文規範，在正

    式締結勞動契約前先行約定試用期間，藉以評價新進勞工之

    職務適格性與能力，作為雇主是否願與之締結正式勞動契約

    之考量；基於契約自由原則，倘若勞工與雇主間有試用期間

    之合意，且依該勞工所欲擔任工作之性質，確有試用之必要
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    ，自應承認試用期間之約定為合法有效，此亦符合一般社會

    通念或業界之僱用習慣，尚不因勞動基準法就此有無明文規

    定而有不同。

  2.約定試用期間之目的，既在於試驗、審查勞工是否具備勝任

    工作之能力，並在勞僱雙方同意下，使雇主能於一定期間內

    經由所交付之職務與工作，觀察新進員工是否具備其於應徵

    時所表明之能力、是否敬業樂群、能否勝任工作等。故在試

    用期間屆滿後是否正式僱用，即應視試驗、審查之結果而定

    ，且在試用期間因仍屬於締結正式勞動契約之前階（試驗、

    審查）階段，是雙方當事人原則上均應得隨時終止契約（終

    止權保留說），並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事

    由，且亦無資遣費相關規定之適用。

  3.原告於104年11月5日聘任許君之同時，已一併於「聘任通知

    書」（參本院卷p30）中明確告知其到職日為104年11月9日

    ，並有3個月試用期（104年11月9日至105年2月8日），且試

    用期間以一個月一聘的方式簽約，會於聘用期終止期，針對

    當月份的工作表現進行績效考評，許君亦同意且知悉。而本

    件系爭同意書應為雙方於試用期，就正式締結勞動契約前，

    先行約定試用期間之權利義務，為重申聘任通知書之內容，

    規範該員自身工作職務內容、遵守工作目標、進行績效考核

    且了解考核將做為是否通過試用期之依據。因此，定期聘用

    工作同意書（參本院卷p28-29）僅為雙方就聘任通知書內容

    之合意，並非勞動基準法第9條第1項所指定期契約之情形。

  4.倘若原告真認為其與許君確有簽訂定期契約，大可於104年

    12月8日契約到期時，不再續約，何必大費周張於2天後即10

    4年12月10日通知許君將於104年12月17日進行考核，而許君

    因無故曠職三日，未參加公司內部考核（參本院卷p31），

    故原告於104年12月22日資遺許君，並於105年01月08日給付

    其資遺費。更可見雙方皆無認為其間確有簽訂任何定期契約

    之真意，系爭同意書僅為雙方表示同意並知悉將於試用期間

    內進行考核，考核成績將作為原告公司是否與許君簽訂正式

    勞動契約之依據，僅以「同意書字面意義」即認定原告與許

    君簽訂定期契約，似不符民法第98條規定以及雙方當事人間

    之真意。

  5.並聲明：訴願決定及原處分均撤銷。訴訟費用由被告負擔。

三、被告則以：

　1.依行政院勞工委員會（現更名為「勞動部」）89年3月11日

    （89）台勞資二字第11362號函，原告經營入口網站經營業

    ，其僱用商開PM助理從事相關商業活動即為有意持續維持之

    經濟活動，屬繼續性工作應為不定期契約，尚不得與所僱用

    之勞工簽訂定期契約。

  2.原告之管理師羅若榛於105年2月5日簽名之會談紀錄（參原

    處分卷p33-37）略以：「問：商開PM助理為持續性工作，為

    何簽訂定期聘用的勞動契約？答：公司目的只是為了讓員工
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    有定期的檢核，我們會由檢核狀況來評估是否繼續適任這份

    工作，如果未通過檢核，就會以不適任資遣該名員工，所以

    公司才擬定這樣的勞動契約。」暨原告定期聘用工作同意書

    第4條：若公司無主動以新的聘用合約延展聘用關係，雙方

    的聘用關係將於以上的終止日到期後自然結束。原告其違法

    事實足堪認定，本件被告依法處分，自屬有據。

  3.勞雇雙方針對繼續性工作應約定不定期契約，惟基於民法契

    約自由原則，考量行業特殊性得約定試用期，但於試用期間

    該勞雇契約業已成立，且受勞動基準法保障，雇主不得任意

    片面終止勞動契約。如勞工通過試用期，該勞工年資亦從試

    用期起算；如雇主認勞工不適任而依勞動基準法第11條規定

    終止勞動契約，應依勞工退休金條例第12條規定給付資遣費

    ，惟尚不得以試用期為由而與勞工簽訂定期契約。

  4.並聲明：駁回原告之訴。訴訟費用由原告負擔。

四、兩造不爭之事項，及兩造爭點：

  1.如事實欄所述，業據被告提出耐德科技股份有限公司聘任通

    知書（參本院卷p30）、耐德科技股份有限公司定期聘用工

    作同意書（參本院卷p28-29）、原告內部考核（參本院卷p3

    1）及105年2月5日之會談紀錄（參原處分卷p33-37），與原

    處分（本院卷p19-20）及訴願決定（本院卷p22-27）等供參

    ，其形式真正為兩造所不爭執。

  2.兩造爭點為：繼續性工作，是否得於試用期間而與勞工簽訂

    定期契約（亦即原告就此有無違反勞動基準法第9條第1項之

    規定）？

五、本院判斷：

　1.本件應適用之法規、函釋、裁罰基準：

　  勞動基準法第1條：「（第1項）為規定勞動條件最低標準，

    保障勞工權益，加強勞雇關係，促進社會與經濟發展，特制

    定本法；本法未規定者，適用其他法律之規定。（第2項）

    雇主與勞工所訂勞動條件，不得低於本法所定之最低標準。

    」第2條第6款：「本法用辭定義如左：（略）六、勞動契約

    ：謂約定勞雇關係之契約。」第9條：「（第1項）勞動契約

    ，分為定期契約及不定期契約。臨時性、短期性、季節性及

    特定性工作得為定期契約；有繼續性工作應為不定期契約。

    （第2項）定期契約屆滿後，有左列情形之一者，視為不定

    期契約：一、勞工繼續工作而雇主不即表示反對意思者。二

    、雖經另訂新約，惟其前後勞動契約之工作期間超過90日，

    前後契約間斷期間未超過30日者。（第3項）前項規定於特

    定性或季節性之定期工作不適用之。」第79條第1項第1款有

    下列各款規定行為之一者，處新臺幣2萬元以上30萬元以下

    罰鍰：一、違反第7條、第9條第1項、第16條、第19條、第

    21條第1項、第22條至第25條、第28條第2項、第30條第1項

    至第3項、第6項、第7項、第32條、第34條至第41條、第46

    條、第49條第1項、第56條第1項、第59條、第65條第1項、
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    第66條至第68條、第70條或第74條第2項規定。」第80條之1

    ：「（第1項）違反本法經主管機關處以罰鍰者，主管機關

    應公布其事業單位或事業主之名稱、負責人姓名，並限期令

    其改善；屆期未改善者，應按次處罰。（第2項）主管機關

    裁處罰鍰，得審酌與違反行為有關之勞工人數、累計違法次

    數或未依法給付之金額，為量罰輕重之標準。」

    前行政院勞工委員會（103年2月17日改制為勞動部，下稱前

    勞委會）92年12月24日勞資二字第0920070419號函釋：「主

    旨：所詢事業單位於定期契約期滿前主動終止勞動契約，勞

    工可否要求雇主發給資遣費疑義一案…說明：…二、查適用

    勞動基準法之事業單位，雇主非有該法第11條、第12條或第

    13條但書規定之情事，不得終止勞動契約；如依上開第11條

    各款或第13條但書規定終止契約者，應依同法第16條規定期

    間預告，並依第17條規定發給資遣費。所詢雇主於定期契約

    期滿前主動終止勞動契約，勞工可否要求雇主發給資遣費疑

    義一節，仍應查明雇主有無得依法終止契約事由；如係依前

    揭第11條各款或第13條但書規定終止契約者，自應依第17條

    規定給付資遣費……。」為主管機關依據法規之本旨所為之

    闡釋，與立法意旨相符，亦不違反一般法律解釋之原則，本

    院自得予以援用。

    臺北市政府處理違反勞動基準法事件統一裁罰基準第3點規

    定：「臺北市政府處理違反勞動基準法（以下簡稱勞基法）

    事件統一裁罰基準」

    ┌─┬────┬──────┬─────┬──────┐

    │項│違規事件│法條依據（勞│法定罰鍰額│統一裁罰基準│

    │次│        │動基準法）  │度（新臺  │（新臺幣：元│

    │  │        │            │幣：元）或│）          │

    │  │        │            │其他處罰  │            │

    │  │        │            │          │            │

    ├─┼────┼──────┼─────┼──────┤

    │2 │勞工係從│第9條第1項、│處2萬元以 │違反者，除依│

    │  │事有繼續│第79條第1項 │上30萬元  │違規次數處罰│

    │  │性、不定│第1款       │以下罰鍰。│如下外，應公│

    │  │期之工作│及第80條之1 │應公布其事│布其事業單位│

    │  │，雇主仍│第1項       │業單位或事│或事業主之名│

    │  │為定期契│            │業主之名稱│稱、負責人姓│

    │  │約者。  │            │、負責人姓│名，並限期令│

    │  │        │            │名，      │其改善；屆期│

    │  │        │            │並限期令其│未改        │

    │  │        │            │改善；屆期│善者，應按次│

    │  │        │            │未改善者，│處罰：1.第1 │

    │  │        │            │應按次處罰│次：2萬元至 │

    │  │        │            │。        │15萬元。    │

    │  │        │            │          │            │
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    └─┴────┴──────┴─────┴──────┘

    臺北市政府104年10月22日府勞秘字第10437403601號公告：

    「主旨：公告『工會法等20項法規』所定本府主管業務部分

    權限，自中華民國104年11月15日起委任本府勞動局辦理。.

    . ....公告事項：一、公告將『工會法等20項法規』所定本

    府主管業務部分權限委任本府勞動局辦理。二、委任事項如

    附表。」附表（節錄）

   ┌──┬──────┬────────────────┐

   │項次│法規名稱    │委任事項                        │

   │    │            │                                │

   ├──┼──────┼────────────────┤

   │16  │勞動基準法  │第78條至第81條「裁處」          │

   └──┴──────┴────────────────┘

  2.本件首應釐清者，涉案之勞動契約約訂之工作性質為何？若

    為臨時性、短期性、季節性及特定性工作得為定期契約；若

    為有繼續性工作應為不定期契約（即不得約定為定期契約）

    ；經查，該工作為從事商品開發助理工作，性質上具有繼續

    性，且為不定期之持續性工作，其勞動契約應為不定期契約

    ，依法不得約定為定期契約。

  3.次應釐清者，係性質上具有繼續性之持續工作，本應為不定

    期勞動契約者，於試用期間得否約定為定期契約？就勞動基

    準法第2條第6款而言勞動契約為約定勞雇關係之契約，併同

    法第9條以觀勞動契約，分為定期契約及不定期契約，本質

    上無論是否有試用期間之約定，臨時性、短期性、季節性及

    特定性工作得為定期契約（得約定為不定期契約）；有繼續

    性工作應為不定期契約（不得約定為定期契約）。就「勞動

    基準法為勞動條件最低標準之規定，雇主與勞工所訂勞動條

    件，不得低於法定之最低標準」等立法本旨，無論定期契約

    或不定期契約均得約定試用期間，只是臨時性、短期性、季

    節性及特定性工作，既然得為定期契約，則試用期間約定之

    實益不具體亦不明顯；而就有繼續性工作應為不定期契約，

    似乎約定試用期間即具實益。然而，適用勞動基準法之事業

    單位，雇主非有該法第11條、第12條或第13條但書規定之情

    事，不得終止勞動契約；如依上開第11條各款或第13條但書

    規定終止契約者，應依同法第16條規定期間預告，並依第17

    條規定發給資遣費。故即使約定試用期之勞動契約，雇主非

    有勞動基準法第11條、第12條或第13條但書規定之情事，依

    法不得任意終止勞動契約；即若勞工對於所擔任之工作確不

    能勝任時（第11條第5款），並非試用期滿即得終止勞動契

    約，仍應經同法第16條規定期間預告，並依第17條規定發給

    資遣費之程序及作業始得為之。因此，原告主張就繼續性工

    作，得於試用期間而與勞工簽訂定期契約者，稱在試用期間

    為勞動契約之前階段，雙方當事人均應得隨時終止契約，無

    須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，亦無資遣費相關
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    規定之適用者，為不可採。

  4.至於原告稱被告僅以契約文義即行認定本案為定期契約者，

    實質上爭議為就繼續性工作，得於試用期間而與勞工簽訂定

    期試用契約，足見被告並非純以契約文義為爭議而認定原告

    有無違反勞動基準法第9條第1項之規定，原告據此而爭執者

    ，亦無足憑。

  5.綜上所述，原告上開所訴各節，均非可採，原處分採最低度

    之裁罰及公布並無違誤，訴願決定遞予維持，亦無不合，原

    告徒執前詞，訴請判決如其聲明所示，為無理由，應予駁回

    。本件判決基礎已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及訴訟

    資料經本院斟酌後，核與判決不生影響，無一一論述之必要

    ，併予敘明。

六、據上論結，本件原告之訴為無理由，依行政訴訟法第98條第

    1項前段，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　 106　  年　　2　　月　　9　　日

　　　　　　臺北高等行政法院第二庭

                              審判長法  官　黃秋鴻

                                    法  官　陳金圍

                                    法  官　陳心弘

一、上為正本係照原本作成。

二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院提出上訴狀並表

    明上訴理由，如於本判決宣示後送達前提起上訴者，應於判

    決送達後20日內補提上訴理由書（須按他造人數附繕本）。

三、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書。（行政訴

    訟法第241條之1第1項前段）

四、但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人。（同

    條第1項但書、第2項）

┌─────────┬────────────────┐

│得不委任律師為訴訟│         所  需  要  件         │

│代理人之情形      │                                │

├─────────┼────────────────┤

│㈠符合右列情形之一│1.上訴人或其法定代理人具備律師資│

│  者，得不委任律師│  格或為教育部審定合格之大學或獨│

│  為訴訟代理人　  │  立學院公法學教授、副教授者。  │

│                  │2.稅務行政事件，上訴人或其法定代│

│                  │  理人具備會計師資格者。        │

│                  │3.專利行政事件，上訴人或其法定代│

│                  │  理人具備專利師資格或依法得為專│

│                  │  利代理人者。                  │

├─────────┼────────────────┤

│㈡非律師具有右列情│1.上訴人之配偶、三親等內之血親、│

│  形之一，經最高行│  二親等內之姻親具備律師資格者。│

│  政法院認為適當者│2.稅務行政事件，具備會計師資格者│

│  ，亦得為上訴審訴│  。                            │

第 6 頁



│  訟代理人        │3.專利行政事件，具備專利師資格或│

│                  │  依法得為專利代理人者。        │

│                  │4.上訴人為公法人、中央或地方機關│

│                  │  、公法上之非法人團體時，其所屬│

│                  │  專任人員辦理法制、法務、訴願業│

│                  │  務或與訴訟事件相關業務者。    │

├─────────┴────────────────┤

│是否符合㈠、㈡之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴│

│人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出㈡所示關係之釋明│

│文書影本及委任書。                                  │

└──────────────────────────┘

中　　華　　民　　國　　106　年　　2　　月　　9　　日

          　　　　　　      　　　  書記官  林淑盈

資料來源：司法院法學資料檢索系統
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