
臺灣高雄地方法院民事判決

113年度勞訴字第15號

原      告  蔡承芸    住○○市○○區○○路000號8樓

訴訟代理人  秦睿昀律師

被      告  偉盟系統股份有限公司

0000000000000000

法定代理人  林孟克 

訴訟代理人  李岳霖律師                     

            王怡茜律師

上列當事人間確認僱傭關係存在等事件，本院民國（下同）113

年7月17日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

一、原告之訴及假執行之聲請均駁回。

二、訴訟費用由原告負擔。

    事實及理由

一、原告主張：原告自112年6月5日起於被告公司擔任會計系統

教學指導一職，約定任職前3個月工資為新台幣（下同）3萬

5,000元，第4個月起調為每月工資3萬7,000元。其任職約1

個月即於112年7月3日，通過被告公司之新人學習心得報告

考核，且於000年0月00日間，經被告公司前輩提醒需提前準

備財會第2階段考核內容，並向原告告知可與同期新人一同

安排訓練，亦預定階段完成後於112年8月28日至客戶端上

課，原告工作能力深受主管之認可。但000年0月間經醫師告

知因早期懷孕，而有腹痛、陰道出血等症狀，其為免懷孕之

身體狀況影響工作，於112年8月18日上班時間告知主管，並

於同年8月22日請假3天以休養安胎，被告公司竟於112年8月

25日，以對會計系統熟悉度未達標準為由將其資遣，此屬違

法資遣，是訴請確認原告與被告公司間之僱傭關係存在，並

請求被告公司給付112年8月26日起至原告復職之日止之工

資、其因遭違法解僱而無從受領產檢假及產假之全薪7萬4,5

33元、未依照實際工資級距投保致短少領取之失業給付損失
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1萬0,800元、依性別工作平等法第11、26、29條規定之非財

產上損害（精神慰撫金）20萬元，另請求按月提繳勞工退休

金。並聲明：㈠確認原告與被告間之僱傭關係存在；㈡被告

應自112年8月26日起至原告復職之日止，按月於每月5日給

付原告3萬5,492元，及自各期應給付日之次日起至清償日

止，按週年利率5％計算之利息；㈢被告應提繳540元至原告

之勞工保險局勞工退休金專戶，並自112年9月1日起至原告

復職之日止，按月提繳2,292元至原告勞工退休金專戶；㈣

被告應給付原告28萬5,873元及自起訴狀繕本送達翌日起至

清償日止，按週年利率5％計算之利息；㈤原告願供擔保，

請准宣告假執行。

二、被告抗辯：兩造約定原告之試用期為3個月，原告需具備流

暢操作系統、解說及教學指導能力，於試用期內考核通過，

始得正式留用及調整工資，然原告遲遲未能通過考核及獨立

作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原告資遣，非

因知悉原告懷孕而逕行資遣，兩造間勞動契約關係已合法終

止，原告當不得請求給付勞動契約終止後之工資、產檢假、

產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休

金。其次，本件非因懷孕歧視而資遣，原告不得請求非財產

上損害。再者，公司並無高薪低報情事，原告亦不得請求短

少之失業給付損失。並聲明：㈠原告之訴及假執行之聲請均

駁回；㈡如受不利判決，願供擔保請准宣告免假執行。

三、兩造之不爭執事項：

  ㈠原告自112年6月5日受僱於被告公司擔任會計系統教學指導

    ，約定任職前3個月每月工資3萬5,000元，第4個月起調為每

月工資3萬7,000元【被告辯稱含業績獎金、季獎金】。

  ㈡原告於112 年8 月16日被診斷早期懷孕，腹痛、陰道出血，

    醫囑「宜在家臥床休養7 日，宜門診追蹤治療」。　

  ㈢原告於112年8月25日被通知資遣。

  ㈣被告公司於112年6月5日為原告投保勞工保險，投保金額為3

    萬3,300元，於同年9月1日辦理退保。

01

02

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

03

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

04

31

05

06

07

08

09

10

2



四、就兩造爭執事項之判斷：

  ㈠兩造間之勞動契約關係（僱傭關係）有無3個月試用期間之

約定：

　⒈確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益

者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所

謂即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明

確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且

此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，此有最高

法院52年台上字第1240號判例要旨可資參照。而原告主張被

告公司不適法將其資遣，惟被告公司之資遣既非適法，兩造

間之勞動契約關係仍存在一節，為被告公司所否認，則兩造

間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否

依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態

存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說

明，原告提起本件確認之訴，即有受確認判決之法律上利

益，先予敘明。

　⒉當事人互相表示意思一致者，無論其為明示或默示，契約即

為成立，民法第153條第1項定有明文。是契約之成立，非必

以文字記載於契約之方式行之為限。則本件兩造間之勞動契

約雖無3個月試用期間之記載（見本院卷第53至62頁），並

不表示兩造間絕對無3個月試用期間之約定。

　⒊依證人即被告公司營造建設事業群南區事業部協理甲○○證

稱略以：原證6 即112 年8 月18日錄音文字檔中，原告確實

告知我她懷孕，並和我討論因懷孕所影響之相關問題，我在

其中所提到的「因為這個原則上來講你已經來3個月了，你

大概已經瞭解工作上內容」，這「3個月」是指試用期，另

提到「不是講你，我講的很不穩定是因為流動率蠻高的，一

直找新的人進來，那大概就是這樣子啦。你原則上就是朝這

個方向去努力，因為你大概還有一、兩個禮拜吧」，底下再

提到「3個月」，這「3個月」也是指試用期等語（見本院卷

第162至163頁），另依證人即被告公司之輔導專案工程師廖
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珮晴證稱略以：當初被告公司有跟我約定3個月的試用期，

和原告有無約定我不確定，但和其他員工也有約定3個月的

試用期等語（見本院卷第194至195頁），且參酌原告提出之

其與證人甲○○對話之上開對話內容（見本院卷第35至40頁

錄音文字檔），堪認兩造在訂立勞動契約關係之際，被告公

司人員即已告知原告，其公司對新進人員有「3個月試用

期」之規定，且亦為原告所接受，則兩造間之勞動契約關係

有「3個月試用期間」之約定，應可認定。　　

　㈡被告終止兩造間之勞動契約關係是否適法：　

  ⒈勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主得於試用期間

內，觀察該求職者業務之能力、操守、適應企業文化及應對

態度，本於具體之事實而為客觀之評價，判斷該求職者是否

為適格員工，如不適格，雇主於試用期間或期滿後終止勞動

契約，於未濫用權利之情形下，其終止勞動契約具正當性，

此有最高法院109年度台上字第2722號判決意旨可資參照。 

  ⒉如上所述，兩造間勞動契約關係有試用期間3 個月之約定，

且被告終止勞動契約關係之時間，尚在試用期間內（見兩造

不爭執事項㈠、㈢）。原告雖主張被告公司係因其懷孕而予

以歧視，並違法將其資遣。然被告就其係因原告遲遲未能通

過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將

原告資遣之所辯，已提出新進人員系統考核表5份為證，其

上具體記載「考核缺失」及「已完成考核項目」，並於「結

論」欄勾選「未通過考核」之選項，且考核之時間依序為11

2年7月31日、8月2日、8月4日、8月14日、8月15日（見本院

卷第93至96頁、第99至103頁），均在原告被診斷懷孕之112

年8月16日（見兩造不爭執事項㈡）、告知主管懷孕之同年8

月18日、請3天休養安胎假之同年8月22日之前，是尚難認被

告公司係因懷孕而故意對原告為未通過考核之評斷，即被告

公司並未濫用權利對原告為不實之考核，依上開說明，應認

被告公司之終止兩造間勞動契約關係，具有正當性而屬適

法。至原告雖主張112年8月15日考核未通過之後，證人廖珮
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晴有與原告約輔導之時間，但沒有進行完整之輔導，也沒有

再予考核，即把原告資遣，不符「解僱之最後手段性原則」

云云，然所謂之「解僱最後手段性原則」，主要適用於勞動

基準法第11條第1至4款之經濟性解僱情形，於同條第5款

「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」之解僱事由，及同法

第12條規定之懲戒性解僱事由應否一併適用，學說及實務上

原無定論，更遑論本件屬「試用期間」之解僱，如上所述，

勞動契約之終止是否適法，應考量者為雇主有無權利濫用之

情形，及勞動契約之終止有無正當性，而非原告主張之「解

僱最後手段性原則」，是原告上開主張並無可採，併予敘

明。

  ㈢兩造間之勞動契約關係是否仍存在，及原告得否請求被告給

付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，及提繳勞

動契約終止後之勞工退休金：

　　如上所述，兩造間之勞動契約關係既已於112年8月25日，經

被告公司適法終止，兩造間之勞動契約關係當已不存在。且

兩造間之勞動契約關係既已不存在，原告當不得請求被告給

付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請

求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。

　㈣原告得否請求被告給付非財產上損害：

　　原告主張其係因懷孕受歧視而遭被告公司解僱，依性別工作

平等法第29條規定，請求被告給付非財產上損害20萬元。

然，工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定

受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留

職停薪，亦不得以其為解僱之理由；違反前項規定者，其規

定或約定無效，勞動契約之終止不生效力；受僱者或求職者

因第7條至第11條之情事，受有損害者，雇主應負賠償責

任；第26條形，受僱者或求職者雖非財產上之損害，亦得請

求賠償相當之金額，性別工作平等法第11條第2、3項、第26

條、29條前段固有明文。但如上所述，被告係因原告遲遲未

能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因

01

02

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

03

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

04

31

05

06

07

08

09

10

5



而基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，

並非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，不符合上開性

別工作平等法所規定「以工作規則、勞動契約或團體協約規

定，或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事

時，勞工應自行離職、辦理留職停薪，或雇主得予以解僱，

而終止勞動契約關係」之情形，則尚難認被告有上開性別工

作平等法規定之違反，原告自不得請求被告給付非財產上損

害。　　

　㈤原告得否請求被告給付高薪低報之失業給付損失：

　⒈年滿15歲以上，65歲以下之下列受僱勞工，應以其雇主或所

屬機構為投保單位，參加本保險為被保險人；本保險各種保

險給付之請領條件如下：①失業給付：被保險人於非自願離

職辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工

作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登

記，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓

練；失業給付按申請人離職辦理本保險退保之當月起前6個

月平均月投保薪資60％按月發給，最長發給6個月；投保單

位違反本法規定，未為其所屬勞工辦理投保手續者，勞工因

此所受之損失，並應由投保單位依本法規定之給付標準賠償

之，勞工保險法第5條第1項、第11條第1項第1款、第16條第

1項前段、第38條第1項後段固有明文。但依上開規定可知，

勞工之得以向勞工保險局請求請領失業給付，以非自願離職

辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工作

能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，

自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練為

前提，如未符合上開前提，即無請領失業給付之可言。

　⒉原告並未提出證據證明其已依上開前提要件請領失業給付，

而因投保薪資之不實而受有請領失業給付金額之損害，則無

論本件有無高薪低報之情形，原告當不得請求被告給付高薪

低報之失業給付損失。

五、綜上所述，兩造間之勞動契約關係業經被告適法終止，兩造
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間之勞動契約關係已不存在，原告訴請確認兩造間之勞動契

約關係存在，依法當屬無據。且原告亦不得請求被告給付勞

動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請求提

繳勞動契約終止後之勞工退休金。另被告係因原告遲遲未能

通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而

基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並

非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，原告亦不得依性

別工作平等法第29條之規定，請求被告給付非財產上損害。

且原告並未證明因高薪低報受有請領失業給付之差額損害，

其請求被告給付高薪低報之失業給付損失，亦無所據。又原

告給付之請求既無所據，假執行之聲請即失所依附，當不應

准許。再者，本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及

所舉證據，經審酌認與判決結果不生影響，爰不逐一論列，

併此敘明。

六、據上論結，原告之訴為無理由，判決如主文（訴訟費用負擔

　　之依據：民事訴訟法第78條）。　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　7 　　日

                     勞動法庭  法  官  鄭峻明

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　 7　　日

                               書記官　洪光耀
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臺灣高雄地方法院民事判決
113年度勞訴字第15號
原      告  蔡承芸    住○○市○○區○○路000號8樓
訴訟代理人  秦睿昀律師
被      告  偉盟系統股份有限公司


法定代理人  林孟克  
訴訟代理人  李岳霖律師                      
            王怡茜律師
上列當事人間確認僱傭關係存在等事件，本院民國（下同）113年7月17日言詞辯論終結，判決如下：
    主  文
一、原告之訴及假執行之聲請均駁回。
二、訴訟費用由原告負擔。
    事實及理由
一、原告主張：原告自112年6月5日起於被告公司擔任會計系統教學指導一職，約定任職前3個月工資為新台幣（下同）3萬5,000元，第4個月起調為每月工資3萬7,000元。其任職約1個月即於112年7月3日，通過被告公司之新人學習心得報告考核，且於000年0月00日間，經被告公司前輩提醒需提前準備財會第2階段考核內容，並向原告告知可與同期新人一同安排訓練，亦預定階段完成後於112年8月28日至客戶端上課，原告工作能力深受主管之認可。但000年0月間經醫師告知因早期懷孕，而有腹痛、陰道出血等症狀，其為免懷孕之身體狀況影響工作，於112年8月18日上班時間告知主管，並於同年8月22日請假3天以休養安胎，被告公司竟於112年8月25日，以對會計系統熟悉度未達標準為由將其資遣，此屬違法資遣，是訴請確認原告與被告公司間之僱傭關係存在，並請求被告公司給付112年8月26日起至原告復職之日止之工資、其因遭違法解僱而無從受領產檢假及產假之全薪7萬4,533元、未依照實際工資級距投保致短少領取之失業給付損失1萬0,800元、依性別工作平等法第11、26、29條規定之非財產上損害（精神慰撫金）20萬元，另請求按月提繳勞工退休金。並聲明：㈠確認原告與被告間之僱傭關係存在；㈡被告應自112年8月26日起至原告復職之日止，按月於每月5日給付原告3萬5,492元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息；㈢被告應提繳540元至原告之勞工保險局勞工退休金專戶，並自112年9月1日起至原告復職之日止，按月提繳2,292元至原告勞工退休金專戶；㈣被告應給付原告28萬5,873元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息；㈤原告願供擔保，請准宣告假執行。
二、被告抗辯：兩造約定原告之試用期為3個月，原告需具備流暢操作系統、解說及教學指導能力，於試用期內考核通過，始得正式留用及調整工資，然原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原告資遣，非因知悉原告懷孕而逕行資遣，兩造間勞動契約關係已合法終止，原告當不得請求給付勞動契約終止後之工資、產檢假、產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。其次，本件非因懷孕歧視而資遣，原告不得請求非財產上損害。再者，公司並無高薪低報情事，原告亦不得請求短少之失業給付損失。並聲明：㈠原告之訴及假執行之聲請均駁回；㈡如受不利判決，願供擔保請准宣告免假執行。
三、兩造之不爭執事項：
  ㈠原告自112年6月5日受僱於被告公司擔任會計系統教學指導
    ，約定任職前3個月每月工資3萬5,000元，第4個月起調為每月工資3萬7,000元【被告辯稱含業績獎金、季獎金】。
  ㈡原告於112 年8 月16日被診斷早期懷孕，腹痛、陰道出血，
    醫囑「宜在家臥床休養7 日，宜門診追蹤治療」。　
  ㈢原告於112年8月25日被通知資遣。
  ㈣被告公司於112年6月5日為原告投保勞工保險，投保金額為3
    萬3,300元，於同年9月1日辦理退保。
四、就兩造爭執事項之判斷：
  ㈠兩造間之勞動契約關係（僱傭關係）有無3個月試用期間之約定：
　⒈確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所謂即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，此有最高法院52年台上字第1240號判例要旨可資參照。而原告主張被告公司不適法將其資遣，惟被告公司之資遣既非適法，兩造間之勞動契約關係仍存在一節，為被告公司所否認，則兩造間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說明，原告提起本件確認之訴，即有受確認判決之法律上利益，先予敘明。
　⒉當事人互相表示意思一致者，無論其為明示或默示，契約即為成立，民法第153條第1項定有明文。是契約之成立，非必以文字記載於契約之方式行之為限。則本件兩造間之勞動契約雖無3個月試用期間之記載（見本院卷第53至62頁），並不表示兩造間絕對無3個月試用期間之約定。
　⒊依證人即被告公司營造建設事業群南區事業部協理甲○○證稱略以：原證6 即112 年8 月18日錄音文字檔中，原告確實告知我她懷孕，並和我討論因懷孕所影響之相關問題，我在其中所提到的「因為這個原則上來講你已經來3個月了，你大概已經瞭解工作上內容」，這「3個月」是指試用期，另提到「不是講你，我講的很不穩定是因為流動率蠻高的，一直找新的人進來，那大概就是這樣子啦。你原則上就是朝這個方向去努力，因為你大概還有一、兩個禮拜吧」，底下再提到「3個月」，這「3個月」也是指試用期等語（見本院卷第162至163頁），另依證人即被告公司之輔導專案工程師廖珮晴證稱略以：當初被告公司有跟我約定3個月的試用期，和原告有無約定我不確定，但和其他員工也有約定3個月的試用期等語（見本院卷第194至195頁），且參酌原告提出之其與證人甲○○對話之上開對話內容（見本院卷第35至40頁錄音文字檔），堪認兩造在訂立勞動契約關係之際，被告公司人員即已告知原告，其公司對新進人員有「3個月試用期」之規定，且亦為原告所接受，則兩造間之勞動契約關係有「3個月試用期間」之約定，應可認定。　　
　㈡被告終止兩造間之勞動契約關係是否適法：　
  ⒈勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主得於試用期間內，觀察該求職者業務之能力、操守、適應企業文化及應對態度，本於具體之事實而為客觀之評價，判斷該求職者是否為適格員工，如不適格，雇主於試用期間或期滿後終止勞動契約，於未濫用權利之情形下，其終止勞動契約具正當性，此有最高法院109年度台上字第2722號判決意旨可資參照。  
  ⒉如上所述，兩造間勞動契約關係有試用期間3 個月之約定，且被告終止勞動契約關係之時間，尚在試用期間內（見兩造不爭執事項㈠、㈢）。原告雖主張被告公司係因其懷孕而予以歧視，並違法將其資遣。然被告就其係因原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原告資遣之所辯，已提出新進人員系統考核表5份為證，其上具體記載「考核缺失」及「已完成考核項目」，並於「結論」欄勾選「未通過考核」之選項，且考核之時間依序為112年7月31日、8月2日、8月4日、8月14日、8月15日（見本院卷第93至96頁、第99至103頁），均在原告被診斷懷孕之112年8月16日（見兩造不爭執事項㈡）、告知主管懷孕之同年8月18日、請3天休養安胎假之同年8月22日之前，是尚難認被告公司係因懷孕而故意對原告為未通過考核之評斷，即被告公司並未濫用權利對原告為不實之考核，依上開說明，應認被告公司之終止兩造間勞動契約關係，具有正當性而屬適法。至原告雖主張112年8月15日考核未通過之後，證人廖珮晴有與原告約輔導之時間，但沒有進行完整之輔導，也沒有再予考核，即把原告資遣，不符「解僱之最後手段性原則」云云，然所謂之「解僱最後手段性原則」，主要適用於勞動基準法第11條第1至4款之經濟性解僱情形，於同條第5款「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」之解僱事由，及同法第12條規定之懲戒性解僱事由應否一併適用，學說及實務上原無定論，更遑論本件屬「試用期間」之解僱，如上所述，勞動契約之終止是否適法，應考量者為雇主有無權利濫用之情形，及勞動契約之終止有無正當性，而非原告主張之「解僱最後手段性原則」，是原告上開主張並無可採，併予敘明。
  ㈢兩造間之勞動契約關係是否仍存在，及原告得否請求被告給付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，及提繳勞動契約終止後之勞工退休金：
　　如上所述，兩造間之勞動契約關係既已於112年8月25日，經被告公司適法終止，兩造間之勞動契約關係當已不存在。且兩造間之勞動契約關係既已不存在，原告當不得請求被告給付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。
　㈣原告得否請求被告給付非財產上損害：
　　原告主張其係因懷孕受歧視而遭被告公司解僱，依性別工作平等法第29條規定，請求被告給付非財產上損害20萬元。然，工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪，亦不得以其為解僱之理由；違反前項規定者，其規定或約定無效，勞動契約之終止不生效力；受僱者或求職者因第7條至第11條之情事，受有損害者，雇主應負賠償責任；第26條形，受僱者或求職者雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之金額，性別工作平等法第11條第2、3項、第26條、29條前段固有明文。但如上所述，被告係因原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，不符合上開性別工作平等法所規定「以工作規則、勞動契約或團體協約規定，或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，勞工應自行離職、辦理留職停薪，或雇主得予以解僱，而終止勞動契約關係」之情形，則尚難認被告有上開性別工作平等法規定之違反，原告自不得請求被告給付非財產上損害。　　
　㈤原告得否請求被告給付高薪低報之失業給付損失：
　⒈年滿15歲以上，65歲以下之下列受僱勞工，應以其雇主或所屬機構為投保單位，參加本保險為被保險人；本保險各種保險給付之請領條件如下：①失業給付：被保險人於非自願離職辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練；失業給付按申請人離職辦理本保險退保之當月起前6個月平均月投保薪資60％按月發給，最長發給6個月；投保單位違反本法規定，未為其所屬勞工辦理投保手續者，勞工因此所受之損失，並應由投保單位依本法規定之給付標準賠償之，勞工保險法第5條第1項、第11條第1項第1款、第16條第1項前段、第38條第1項後段固有明文。但依上開規定可知，勞工之得以向勞工保險局請求請領失業給付，以非自願離職辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練為前提，如未符合上開前提，即無請領失業給付之可言。
　⒉原告並未提出證據證明其已依上開前提要件請領失業給付，而因投保薪資之不實而受有請領失業給付金額之損害，則無論本件有無高薪低報之情形，原告當不得請求被告給付高薪低報之失業給付損失。
五、綜上所述，兩造間之勞動契約關係業經被告適法終止，兩造間之勞動契約關係已不存在，原告訴請確認兩造間之勞動契約關係存在，依法當屬無據。且原告亦不得請求被告給付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。另被告係因原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，原告亦不得依性別工作平等法第29條之規定，請求被告給付非財產上損害。且原告並未證明因高薪低報受有請領失業給付之差額損害，其請求被告給付高薪低報之失業給付損失，亦無所據。又原告給付之請求既無所據，假執行之聲請即失所依附，當不應准許。再者，本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所舉證據，經審酌認與判決結果不生影響，爰不逐一論列，併此敘明。
六、據上論結，原告之訴為無理由，判決如主文（訴訟費用負擔
　　之依據：民事訴訟法第78條）。　
中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　7 　　日
                     勞動法庭  法  官  鄭峻明
以上正本係照原本作成。
如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。
中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　 7　　日
                               書記官　洪光耀

臺灣高雄地方法院民事判決

113年度勞訴字第15號

原      告  蔡承芸    住○○市○○區○○路000號8樓

訴訟代理人  秦睿昀律師

被      告  偉盟系統股份有限公司



法定代理人  林孟克  

訴訟代理人  李岳霖律師                      

            王怡茜律師

上列當事人間確認僱傭關係存在等事件，本院民國（下同）113

年7月17日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

一、原告之訴及假執行之聲請均駁回。

二、訴訟費用由原告負擔。

    事實及理由

一、原告主張：原告自112年6月5日起於被告公司擔任會計系統

    教學指導一職，約定任職前3個月工資為新台幣（下同）3萬

    5,000元，第4個月起調為每月工資3萬7,000元。其任職約1

    個月即於112年7月3日，通過被告公司之新人學習心得報告

    考核，且於000年0月00日間，經被告公司前輩提醒需提前準

    備財會第2階段考核內容，並向原告告知可與同期新人一同

    安排訓練，亦預定階段完成後於112年8月28日至客戶端上課

    ，原告工作能力深受主管之認可。但000年0月間經醫師告知

    因早期懷孕，而有腹痛、陰道出血等症狀，其為免懷孕之身

    體狀況影響工作，於112年8月18日上班時間告知主管，並於

    同年8月22日請假3天以休養安胎，被告公司竟於112年8月25

    日，以對會計系統熟悉度未達標準為由將其資遣，此屬違法

    資遣，是訴請確認原告與被告公司間之僱傭關係存在，並請

    求被告公司給付112年8月26日起至原告復職之日止之工資、

    其因遭違法解僱而無從受領產檢假及產假之全薪7萬4,533元

    、未依照實際工資級距投保致短少領取之失業給付損失1萬0

    ,800元、依性別工作平等法第11、26、29條規定之非財產上

    損害（精神慰撫金）20萬元，另請求按月提繳勞工退休金。

    並聲明：㈠確認原告與被告間之僱傭關係存在；㈡被告應自11

    2年8月26日起至原告復職之日止，按月於每月5日給付原告3

    萬5,492元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週

    年利率5％計算之利息；㈢被告應提繳540元至原告之勞工保險

    局勞工退休金專戶，並自112年9月1日起至原告復職之日止

    ，按月提繳2,292元至原告勞工退休金專戶；㈣被告應給付原

    告28萬5,873元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按

    週年利率5％計算之利息；㈤原告願供擔保，請准宣告假執行

    。

二、被告抗辯：兩造約定原告之試用期為3個月，原告需具備流

    暢操作系統、解說及教學指導能力，於試用期內考核通過，

    始得正式留用及調整工資，然原告遲遲未能通過考核及獨立

    作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原告資遣，非

    因知悉原告懷孕而逕行資遣，兩造間勞動契約關係已合法終

    止，原告當不得請求給付勞動契約終止後之工資、產檢假、

    產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金

    。其次，本件非因懷孕歧視而資遣，原告不得請求非財產上

    損害。再者，公司並無高薪低報情事，原告亦不得請求短少

    之失業給付損失。並聲明：㈠原告之訴及假執行之聲請均駁

    回；㈡如受不利判決，願供擔保請准宣告免假執行。

三、兩造之不爭執事項：

  ㈠原告自112年6月5日受僱於被告公司擔任會計系統教學指導

    ，約定任職前3個月每月工資3萬5,000元，第4個月起調為每

    月工資3萬7,000元【被告辯稱含業績獎金、季獎金】。

  ㈡原告於112 年8 月16日被診斷早期懷孕，腹痛、陰道出血，

    醫囑「宜在家臥床休養7 日，宜門診追蹤治療」。　

  ㈢原告於112年8月25日被通知資遣。

  ㈣被告公司於112年6月5日為原告投保勞工保險，投保金額為3

    萬3,300元，於同年9月1日辦理退保。

四、就兩造爭執事項之判斷：

  ㈠兩造間之勞動契約關係（僱傭關係）有無3個月試用期間之約

    定：

　⒈確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益者

    ，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所謂

    即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明確，

    原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且此種

    不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，此有最高法院

    52年台上字第1240號判例要旨可資參照。而原告主張被告公

    司不適法將其資遣，惟被告公司之資遣既非適法，兩造間之

    勞動契約關係仍存在一節，為被告公司所否認，則兩造間是

    否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否依勞

    動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態存在

    ，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說明，

    原告提起本件確認之訴，即有受確認判決之法律上利益，先

    予敘明。

　⒉當事人互相表示意思一致者，無論其為明示或默示，契約即

    為成立，民法第153條第1項定有明文。是契約之成立，非必

    以文字記載於契約之方式行之為限。則本件兩造間之勞動契

    約雖無3個月試用期間之記載（見本院卷第53至62頁），並

    不表示兩造間絕對無3個月試用期間之約定。

　⒊依證人即被告公司營造建設事業群南區事業部協理甲○○證稱

    略以：原證6 即112 年8 月18日錄音文字檔中，原告確實告

    知我她懷孕，並和我討論因懷孕所影響之相關問題，我在其

    中所提到的「因為這個原則上來講你已經來3個月了，你大

    概已經瞭解工作上內容」，這「3個月」是指試用期，另提

    到「不是講你，我講的很不穩定是因為流動率蠻高的，一直

    找新的人進來，那大概就是這樣子啦。你原則上就是朝這個

    方向去努力，因為你大概還有一、兩個禮拜吧」，底下再提

    到「3個月」，這「3個月」也是指試用期等語（見本院卷第

    162至163頁），另依證人即被告公司之輔導專案工程師廖珮

    晴證稱略以：當初被告公司有跟我約定3個月的試用期，和

    原告有無約定我不確定，但和其他員工也有約定3個月的試

    用期等語（見本院卷第194至195頁），且參酌原告提出之其

    與證人甲○○對話之上開對話內容（見本院卷第35至40頁錄音

    文字檔），堪認兩造在訂立勞動契約關係之際，被告公司人

    員即已告知原告，其公司對新進人員有「3個月試用期」之

    規定，且亦為原告所接受，則兩造間之勞動契約關係有「3

    個月試用期間」之約定，應可認定。　　

　㈡被告終止兩造間之勞動契約關係是否適法：　

  ⒈勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主得於試用期間內

    ，觀察該求職者業務之能力、操守、適應企業文化及應對態

    度，本於具體之事實而為客觀之評價，判斷該求職者是否為

    適格員工，如不適格，雇主於試用期間或期滿後終止勞動契

    約，於未濫用權利之情形下，其終止勞動契約具正當性，此

    有最高法院109年度台上字第2722號判決意旨可資參照。  

  ⒉如上所述，兩造間勞動契約關係有試用期間3 個月之約定，

    且被告終止勞動契約關係之時間，尚在試用期間內（見兩造

    不爭執事項㈠、㈢）。原告雖主張被告公司係因其懷孕而予以

    歧視，並違法將其資遣。然被告就其係因原告遲遲未能通過

    考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原

    告資遣之所辯，已提出新進人員系統考核表5份為證，其上

    具體記載「考核缺失」及「已完成考核項目」，並於「結論

    」欄勾選「未通過考核」之選項，且考核之時間依序為112

    年7月31日、8月2日、8月4日、8月14日、8月15日（見本院

    卷第93至96頁、第99至103頁），均在原告被診斷懷孕之112

    年8月16日（見兩造不爭執事項㈡）、告知主管懷孕之同年8

    月18日、請3天休養安胎假之同年8月22日之前，是尚難認被

    告公司係因懷孕而故意對原告為未通過考核之評斷，即被告

    公司並未濫用權利對原告為不實之考核，依上開說明，應認

    被告公司之終止兩造間勞動契約關係，具有正當性而屬適法

    。至原告雖主張112年8月15日考核未通過之後，證人廖珮晴

    有與原告約輔導之時間，但沒有進行完整之輔導，也沒有再

    予考核，即把原告資遣，不符「解僱之最後手段性原則」云

    云，然所謂之「解僱最後手段性原則」，主要適用於勞動基

    準法第11條第1至4款之經濟性解僱情形，於同條第5款「勞

    工對於所擔任之工作確不能勝任」之解僱事由，及同法第12

    條規定之懲戒性解僱事由應否一併適用，學說及實務上原無

    定論，更遑論本件屬「試用期間」之解僱，如上所述，勞動

    契約之終止是否適法，應考量者為雇主有無權利濫用之情形

    ，及勞動契約之終止有無正當性，而非原告主張之「解僱最

    後手段性原則」，是原告上開主張並無可採，併予敘明。

  ㈢兩造間之勞動契約關係是否仍存在，及原告得否請求被告給

    付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，及提繳勞

    動契約終止後之勞工退休金：

　　如上所述，兩造間之勞動契約關係既已於112年8月25日，經

    被告公司適法終止，兩造間之勞動契約關係當已不存在。且

    兩造間之勞動契約關係既已不存在，原告當不得請求被告給

    付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請

    求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。

　㈣原告得否請求被告給付非財產上損害：

　　原告主張其係因懷孕受歧視而遭被告公司解僱，依性別工作

    平等法第29條規定，請求被告給付非財產上損害20萬元。然

    ，工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受

    僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職

    停薪，亦不得以其為解僱之理由；違反前項規定者，其規定

    或約定無效，勞動契約之終止不生效力；受僱者或求職者因

    第7條至第11條之情事，受有損害者，雇主應負賠償責任；

    第26條形，受僱者或求職者雖非財產上之損害，亦得請求賠

    償相當之金額，性別工作平等法第11條第2、3項、第26條、

    29條前段固有明文。但如上所述，被告係因原告遲遲未能通

    過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而基

    於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並非

    因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，不符合上開性別工

    作平等法所規定「以工作規則、勞動契約或團體協約規定，

    或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，勞

    工應自行離職、辦理留職停薪，或雇主得予以解僱，而終止

    勞動契約關係」之情形，則尚難認被告有上開性別工作平等

    法規定之違反，原告自不得請求被告給付非財產上損害。　

    　

　㈤原告得否請求被告給付高薪低報之失業給付損失：

　⒈年滿15歲以上，65歲以下之下列受僱勞工，應以其雇主或所

    屬機構為投保單位，參加本保險為被保險人；本保險各種保

    險給付之請領條件如下：①失業給付：被保險人於非自願離

    職辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工

    作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記

    ，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練

    ；失業給付按申請人離職辦理本保險退保之當月起前6個月

    平均月投保薪資60％按月發給，最長發給6個月；投保單位違

    反本法規定，未為其所屬勞工辦理投保手續者，勞工因此所

    受之損失，並應由投保單位依本法規定之給付標準賠償之，

    勞工保險法第5條第1項、第11條第1項第1款、第16條第1項

    前段、第38條第1項後段固有明文。但依上開規定可知，勞

    工之得以向勞工保險局請求請領失業給付，以非自願離職辦

    理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工作能

    力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，自

    求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練為前

    提，如未符合上開前提，即無請領失業給付之可言。

　⒉原告並未提出證據證明其已依上開前提要件請領失業給付，

    而因投保薪資之不實而受有請領失業給付金額之損害，則無

    論本件有無高薪低報之情形，原告當不得請求被告給付高薪

    低報之失業給付損失。

五、綜上所述，兩造間之勞動契約關係業經被告適法終止，兩造

    間之勞動契約關係已不存在，原告訴請確認兩造間之勞動契

    約關係存在，依法當屬無據。且原告亦不得請求被告給付勞

    動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請求提

    繳勞動契約終止後之勞工退休金。另被告係因原告遲遲未能

    通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而

    基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並

    非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，原告亦不得依性

    別工作平等法第29條之規定，請求被告給付非財產上損害。

    且原告並未證明因高薪低報受有請領失業給付之差額損害，

    其請求被告給付高薪低報之失業給付損失，亦無所據。又原

    告給付之請求既無所據，假執行之聲請即失所依附，當不應

    准許。再者，本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及

    所舉證據，經審酌認與判決結果不生影響，爰不逐一論列，

    併此敘明。

六、據上論結，原告之訴為無理由，判決如主文（訴訟費用負擔

　　之依據：民事訴訟法第78條）。　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　7 　　日

                     勞動法庭  法  官  鄭峻明

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　 7　　日

                               書記官　洪光耀




臺灣高雄地方法院民事判決

113年度勞訴字第15號

原      告  蔡承芸    住○○市○○區○○路000號8樓

訴訟代理人  秦睿昀律師

被      告  偉盟系統股份有限公司



法定代理人  林孟克  

訴訟代理人  李岳霖律師                      

            王怡茜律師

上列當事人間確認僱傭關係存在等事件，本院民國（下同）113年7月17日言詞辯論終結，判決如下：

    主  文

一、原告之訴及假執行之聲請均駁回。

二、訴訟費用由原告負擔。

    事實及理由

一、原告主張：原告自112年6月5日起於被告公司擔任會計系統教學指導一職，約定任職前3個月工資為新台幣（下同）3萬5,000元，第4個月起調為每月工資3萬7,000元。其任職約1個月即於112年7月3日，通過被告公司之新人學習心得報告考核，且於000年0月00日間，經被告公司前輩提醒需提前準備財會第2階段考核內容，並向原告告知可與同期新人一同安排訓練，亦預定階段完成後於112年8月28日至客戶端上課，原告工作能力深受主管之認可。但000年0月間經醫師告知因早期懷孕，而有腹痛、陰道出血等症狀，其為免懷孕之身體狀況影響工作，於112年8月18日上班時間告知主管，並於同年8月22日請假3天以休養安胎，被告公司竟於112年8月25日，以對會計系統熟悉度未達標準為由將其資遣，此屬違法資遣，是訴請確認原告與被告公司間之僱傭關係存在，並請求被告公司給付112年8月26日起至原告復職之日止之工資、其因遭違法解僱而無從受領產檢假及產假之全薪7萬4,533元、未依照實際工資級距投保致短少領取之失業給付損失1萬0,800元、依性別工作平等法第11、26、29條規定之非財產上損害（精神慰撫金）20萬元，另請求按月提繳勞工退休金。並聲明：㈠確認原告與被告間之僱傭關係存在；㈡被告應自112年8月26日起至原告復職之日止，按月於每月5日給付原告3萬5,492元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息；㈢被告應提繳540元至原告之勞工保險局勞工退休金專戶，並自112年9月1日起至原告復職之日止，按月提繳2,292元至原告勞工退休金專戶；㈣被告應給付原告28萬5,873元及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息；㈤原告願供擔保，請准宣告假執行。

二、被告抗辯：兩造約定原告之試用期為3個月，原告需具備流暢操作系統、解說及教學指導能力，於試用期內考核通過，始得正式留用及調整工資，然原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原告資遣，非因知悉原告懷孕而逕行資遣，兩造間勞動契約關係已合法終止，原告當不得請求給付勞動契約終止後之工資、產檢假、產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。其次，本件非因懷孕歧視而資遣，原告不得請求非財產上損害。再者，公司並無高薪低報情事，原告亦不得請求短少之失業給付損失。並聲明：㈠原告之訴及假執行之聲請均駁回；㈡如受不利判決，願供擔保請准宣告免假執行。

三、兩造之不爭執事項：

  ㈠原告自112年6月5日受僱於被告公司擔任會計系統教學指導

    ，約定任職前3個月每月工資3萬5,000元，第4個月起調為每月工資3萬7,000元【被告辯稱含業績獎金、季獎金】。

  ㈡原告於112 年8 月16日被診斷早期懷孕，腹痛、陰道出血，

    醫囑「宜在家臥床休養7 日，宜門診追蹤治療」。　

  ㈢原告於112年8月25日被通知資遣。

  ㈣被告公司於112年6月5日為原告投保勞工保險，投保金額為3

    萬3,300元，於同年9月1日辦理退保。

四、就兩造爭執事項之判斷：

  ㈠兩造間之勞動契約關係（僱傭關係）有無3個月試用期間之約定：

　⒈確認法律關係之訴，非原告有即受確認判決之法律上利益者，不得提起之，民事訴訟法第247條第1項定有明文。而所謂即受確認判決之法律上利益，係指法律關係之存否不明確，原告主觀上認其在法律上之地位有不安之狀態存在，且此種不安之狀態，能以確認判決將之除去者而言，此有最高法院52年台上字第1240號判例要旨可資參照。而原告主張被告公司不適法將其資遣，惟被告公司之資遣既非適法，兩造間之勞動契約關係仍存在一節，為被告公司所否認，則兩造間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確之狀態，致原告可否依勞動契約行使權利負擔義務之法律上之地位有不安之狀態存在，而此種狀態得以本件確認判決予以除去，揆諸上開說明，原告提起本件確認之訴，即有受確認判決之法律上利益，先予敘明。

　⒉當事人互相表示意思一致者，無論其為明示或默示，契約即為成立，民法第153條第1項定有明文。是契約之成立，非必以文字記載於契約之方式行之為限。則本件兩造間之勞動契約雖無3個月試用期間之記載（見本院卷第53至62頁），並不表示兩造間絕對無3個月試用期間之約定。

　⒊依證人即被告公司營造建設事業群南區事業部協理甲○○證稱略以：原證6 即112 年8 月18日錄音文字檔中，原告確實告知我她懷孕，並和我討論因懷孕所影響之相關問題，我在其中所提到的「因為這個原則上來講你已經來3個月了，你大概已經瞭解工作上內容」，這「3個月」是指試用期，另提到「不是講你，我講的很不穩定是因為流動率蠻高的，一直找新的人進來，那大概就是這樣子啦。你原則上就是朝這個方向去努力，因為你大概還有一、兩個禮拜吧」，底下再提到「3個月」，這「3個月」也是指試用期等語（見本院卷第162至163頁），另依證人即被告公司之輔導專案工程師廖珮晴證稱略以：當初被告公司有跟我約定3個月的試用期，和原告有無約定我不確定，但和其他員工也有約定3個月的試用期等語（見本院卷第194至195頁），且參酌原告提出之其與證人甲○○對話之上開對話內容（見本院卷第35至40頁錄音文字檔），堪認兩造在訂立勞動契約關係之際，被告公司人員即已告知原告，其公司對新進人員有「3個月試用期」之規定，且亦為原告所接受，則兩造間之勞動契約關係有「3個月試用期間」之約定，應可認定。　　

　㈡被告終止兩造間之勞動契約關係是否適法：　

  ⒈勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主得於試用期間內，觀察該求職者業務之能力、操守、適應企業文化及應對態度，本於具體之事實而為客觀之評價，判斷該求職者是否為適格員工，如不適格，雇主於試用期間或期滿後終止勞動契約，於未濫用權利之情形下，其終止勞動契約具正當性，此有最高法院109年度台上字第2722號判決意旨可資參照。  

  ⒉如上所述，兩造間勞動契約關係有試用期間3 個月之約定，且被告終止勞動契約關係之時間，尚在試用期間內（見兩造不爭執事項㈠、㈢）。原告雖主張被告公司係因其懷孕而予以歧視，並違法將其資遣。然被告就其係因原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而將原告資遣之所辯，已提出新進人員系統考核表5份為證，其上具體記載「考核缺失」及「已完成考核項目」，並於「結論」欄勾選「未通過考核」之選項，且考核之時間依序為112年7月31日、8月2日、8月4日、8月14日、8月15日（見本院卷第93至96頁、第99至103頁），均在原告被診斷懷孕之112年8月16日（見兩造不爭執事項㈡）、告知主管懷孕之同年8月18日、請3天休養安胎假之同年8月22日之前，是尚難認被告公司係因懷孕而故意對原告為未通過考核之評斷，即被告公司並未濫用權利對原告為不實之考核，依上開說明，應認被告公司之終止兩造間勞動契約關係，具有正當性而屬適法。至原告雖主張112年8月15日考核未通過之後，證人廖珮晴有與原告約輔導之時間，但沒有進行完整之輔導，也沒有再予考核，即把原告資遣，不符「解僱之最後手段性原則」云云，然所謂之「解僱最後手段性原則」，主要適用於勞動基準法第11條第1至4款之經濟性解僱情形，於同條第5款「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」之解僱事由，及同法第12條規定之懲戒性解僱事由應否一併適用，學說及實務上原無定論，更遑論本件屬「試用期間」之解僱，如上所述，勞動契約之終止是否適法，應考量者為雇主有無權利濫用之情形，及勞動契約之終止有無正當性，而非原告主張之「解僱最後手段性原則」，是原告上開主張並無可採，併予敘明。

  ㈢兩造間之勞動契約關係是否仍存在，及原告得否請求被告給付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，及提繳勞動契約終止後之勞工退休金：

　　如上所述，兩造間之勞動契約關係既已於112年8月25日，經被告公司適法終止，兩造間之勞動契約關係當已不存在。且兩造間之勞動契約關係既已不存在，原告當不得請求被告給付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。

　㈣原告得否請求被告給付非財產上損害：

　　原告主張其係因懷孕受歧視而遭被告公司解僱，依性別工作平等法第29條規定，請求被告給付非財產上損害20萬元。然，工作規則、勞動契約或團體協約，不得規定或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，應行離職或留職停薪，亦不得以其為解僱之理由；違反前項規定者，其規定或約定無效，勞動契約之終止不生效力；受僱者或求職者因第7條至第11條之情事，受有損害者，雇主應負賠償責任；第26條形，受僱者或求職者雖非財產上之損害，亦得請求賠償相當之金額，性別工作平等法第11條第2、3項、第26條、29條前段固有明文。但如上所述，被告係因原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，不符合上開性別工作平等法所規定「以工作規則、勞動契約或團體協約規定，或事先約定受僱者有結婚、懷孕、分娩或育兒之情事時，勞工應自行離職、辦理留職停薪，或雇主得予以解僱，而終止勞動契約關係」之情形，則尚難認被告有上開性別工作平等法規定之違反，原告自不得請求被告給付非財產上損害。　　

　㈤原告得否請求被告給付高薪低報之失業給付損失：

　⒈年滿15歲以上，65歲以下之下列受僱勞工，應以其雇主或所屬機構為投保單位，參加本保險為被保險人；本保險各種保險給付之請領條件如下：①失業給付：被保險人於非自願離職辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練；失業給付按申請人離職辦理本保險退保之當月起前6個月平均月投保薪資60％按月發給，最長發給6個月；投保單位違反本法規定，未為其所屬勞工辦理投保手續者，勞工因此所受之損失，並應由投保單位依本法規定之給付標準賠償之，勞工保險法第5條第1項、第11條第1項第1款、第16條第1項前段、第38條第1項後段固有明文。但依上開規定可知，勞工之得以向勞工保險局請求請領失業給付，以非自願離職辦理退保當日前年內，保險年資合計滿1年以上，具有工作能力及繼續工作意願，向公立就業服務機構辦理求職登記，自求職登記之日起14日內仍無法推介就業或安排職業訓練為前提，如未符合上開前提，即無請領失業給付之可言。

　⒉原告並未提出證據證明其已依上開前提要件請領失業給付，而因投保薪資之不實而受有請領失業給付金額之損害，則無論本件有無高薪低報之情形，原告當不得請求被告給付高薪低報之失業給付損失。

五、綜上所述，兩造間之勞動契約關係業經被告適法終止，兩造間之勞動契約關係已不存在，原告訴請確認兩造間之勞動契約關係存在，依法當屬無據。且原告亦不得請求被告給付勞動契約終止後之工資、產檢假及產假之全薪，亦不得請求提繳勞動契約終止後之勞工退休金。另被告係因原告遲遲未能通過考核及獨立作業，導致同部門人員需分擔其工作，因而基於3個月試用期之約定，終止兩造間之勞動契約關係，並非因懷孕而將原告資遣終止勞動契約關係，原告亦不得依性別工作平等法第29條之規定，請求被告給付非財產上損害。且原告並未證明因高薪低報受有請領失業給付之差額損害，其請求被告給付高薪低報之失業給付損失，亦無所據。又原告給付之請求既無所據，假執行之聲請即失所依附，當不應准許。再者，本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及所舉證據，經審酌認與判決結果不生影響，爰不逐一論列，併此敘明。

六、據上論結，原告之訴為無理由，判決如主文（訴訟費用負擔

　　之依據：民事訴訟法第78條）。　

中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　7 　　日

                     勞動法庭  法  官  鄭峻明

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　113 　年　　8 　　月　　 7　　日

                               書記官　洪光耀



