£ S AT )
114# B & 273 % 68%%

- -+ 4
B 2, ;/3‘5. i A

ok
L

+ e

= N 2 = ’d:

SRR NI A SRR 3L R

S + O ATAELETR G A

T ANILA RH D

PR R I A ERERL R

PO FE A B R AR G a2 T 2 K AR AR
EAP AP SRR S B HikdeT

Bl <>

FERSR 2 G 3R L A B RRM G B
WERBARAR-F- =& - pAeI R FEYY 3 RER
LB T NY ) LT PR R BRIRTE R S S
“*m”‘@%$?§%§%$§iﬁi%£’ﬁa%wﬁﬁﬁ
P2 pARIFHER o REEJFF AT FEZIL -
?}iﬁ)@ég\@]—g—Jiﬁi:a-gﬁi}g{% s‘z)lléjérm\i:z—z\%
EAREP A T FRIGTLRR IR BRBR I RE B
AR X T 8 ST ’%%&i&%l Ik RS
FRE R ol AR

- ~ R4 45k
(—)“’}: _é_%k_’ﬁ'” N ;sz)nlé‘élm("r L‘;Bd_}%y 2 5 R 7&3____.-&4— r.) A
wéfxwrwﬁ6H129~ Hl?ﬂi;iﬁf%¢4 P iE Mk
FRzBEH ’J_TE‘P ?”sﬁfﬂi:ﬁfu} ; @ n;r%lg,gg 2T
¥R sy (THEALEREN) BUFRITAL BAL

p= B ’{@?Fﬁwﬁﬁﬁ



—

—

=
P

BAT113E92 11p ~92 16p Bk o3z 220 113#11% 19p
R LT YRR AL RT LY R RREE R
TFRELwd o R230113E1172lpd 2 gL BB T >

FRM L FEREEATAATRZED 2 F 0 TR DA
2113#1223p £ 722 wd 2 E30113#112 29p

Al T anp iR RNLER Y, (T
@&f%>1§f%n c B f s F 2 R 0 R
2 TR FE NPT E > F000207 0p 24 2z

Te bR AR BN ER, (T BER) o MK
%vmww PR (TR EE) FILERIERT B

A E RS RN £]13/8117 29p 2 /30112 30p &4

ﬁi%%ﬁm%’@%UﬁééF@&¢IBEM53ﬂﬂﬁ
AT AdIESE o R LY P FII3EL2? 1P > ik
RETEELIE AL BESHE (5P 58P > LR
£1513?1 F) »"ERARTFIA F AR - W o ML T FER
B o e RA13#12% 20 (- ) T AL AT
Fo 7 % I3PF > ff’ﬁ%ﬁ» BIFIEG M o e AL D
#1271 pAce TR RE o

BT RESERBEY DI L Y RAZB Y EE)

A E LM REZBTHF ER G R IFREG B A

&

>
~m
%

.
K
*ﬂ

O
A

&
o E‘u—’m
[,
CJD

-~

P
=
s
3y
N
N

p
DO
7
N

™
[E—
.=
PRI
(H}

W ES I FEI LI
%%i%%%ﬁ4“3@”%?ﬂﬁv
hEGFEYPFEL - T RS
‘€%°{J’$3ﬁ§%“ﬁ%*%i
# % W
g

~

WL RLERRY .
.ﬁiwﬂﬁ%¥$@w e

2
F397F AR TR e LBy P F e, 26 %95
T Hsf et TLRY T2 8L > 3 PV i@y



2% B
FEmmfe a4k BBk R i A et T
WEFFAITTE 0 TS AR TR L ’3i¥@?
NATREZFPPFEINAE 12 5FTHFE3 773 B o

wﬁ%ﬁaﬁaf’rﬁiirga
M SRR G R P L

9

-~ [AS
ERL IR PEERTPFERE > AL
%@ﬂﬁ?’ﬁ%%ﬁfﬂﬁﬁé-% ol RS
PEH o BRRiE A L L W PR ATER 1

A R FE M o B - E D s B

2 e S B \ 4 o 3 N
W%ﬁixgﬂ’WAwaéaﬁw&?aﬁww

TR

7 %#ﬁﬁ%wﬁpAa#wﬁ
Frie A BRFIR B M E PAf, o
Yo PP BAGE > a2 B F o BT 2 {7

;\. I‘4$fna&ﬁﬂ—§’# PLz=ip ’%ﬁ%ﬁﬂi?‘rﬁ‘#i
FPRATAAE Y UL N e RAKRAE RE K
??EQL,ﬁg-‘% o LY E
*HRIE L R ERE
ﬁii’ﬁﬁ%mﬁw%* o %ﬁ@-%ﬁ%

= F = = N A =2 =\
P 4 77 ’r’f’pi’;/%'/ (Sl W20 B

TRELE Ban o rigedt TATE S
‘ et TR AR DR A
e ET WR &, EAYT
3

o



é:fi—gn 3 W ’“$f$?* R 40 b g TR M

R FEY 2 Rw o A d AL BFEe 3B E Y

BREABFYFESERIBIFFHER S FIHAR
#oofpm e ﬁfm FE2awhdjuEFrged o ¥E
Apge R (TR REIE R A EINEIL) G
(T gL ) éﬂ%%:rrp EEFEF Y A AP L
SR AL ETPE LA AR ERRL BB AT A
LR3I 28 *‘g,

EMLr AL wR Lt ¥ gEMEd > BT 114767 27
Phaemzgd RETFETF LD > FH 113897 12p 2113+ 1
1835%?% Tas (THRAL T TR S0 18k

\

-

=
.

=

Nv»

ETTRS ‘?"‘

£ 455 e ﬁw@4¢nﬂgﬁ.1wa%%’ﬂ¢§?

i&@ihﬁﬁm’ﬁ“ﬁ%% FEE NS

TSR RNy E S LR S S
}: Ve

RiE S 11 S5 T A

20113117 21p 3 ¢4¢4§,4 K 3

ForAEY W“IIB&H 129

NI NEE £ 5 SR E
4

4\_

;j‘.r

& £ m -

U A é’ift».,?i"é’?l:“ﬁéf’:‘f'?é“i ¥ E
Z EHED o FREA RN > ML IREEAY
Bk A AR ES RA I%Efélf Ao R TANK

B ! 7T 57

"3‘

d o
2% Ak I EHRRHIIER T IR B REY P
dATRRA R 2 EHAE L F o BUZAFEL L TR P
LA MR S AR 2 FIR SR - R B RE-
"ERAE ) R RE- HRINE 2R mE- Bkt B
FoARAEELA LS AL T mE b =05 PR 0 A ke
Ut f TRALURIL » FAGHEmPE o g 7 Ak



d1F

S L e T £ ﬁ%gm\ $928L% 1 T ivs¥
i
A Wy

CT =S L ' &
Flo Py pEER s Zhepetie | B RS 1 IFR
RIS 36IE S I H1P R P R FIpFR3S 41+

*"*%@#4¢N%ﬁﬂ?%~“%%ﬁ U@ﬂJﬁﬁﬁﬁl@

e ’—"“rift:'!)%z%i 2 43— ISP 4';(&]: w2t T 8P
i hptrF e, s AT A F miEm BRI EsT T AL
g e gz mdhie L AEF 0 2 L5 ST RRLEAN
AdBER 2T ?%i v EEER T o

44342 BERERL R 2

4 4

Luiﬁﬁﬁﬁﬂﬁﬁwhzaﬁﬁ ﬁiﬂﬂi%@?%l
ﬁﬁ@j%ﬁﬁm@ﬁﬂ“oﬁ@%“%%%ﬁlﬁﬁ&%@%i
ZER R AGERPIFTH AL F A s iv5 3
@ﬁ&ﬂééwﬁagﬁ%z.myg,x WA E p T TR
BRI G oA AREAIR TREFISL, HEM
SRRt REFRF1iadxEeEL 1IFF #\%\%—iﬁ‘bﬁ
LI RASL T2 F K ?o Pl A T b b
AR S AP R TR 0 T3 ARG -

O.f F > R Ak AT JI*SIB;“’é?*ﬁP“r@Pi TRT B
(l)ﬁ%?ﬂﬁ—u%$4ﬁé*jﬁlﬁa(fﬁ/i
T A ) AR e L L8564 o AR A A FF AR F 10
4~105f R > BT F3=% - 2o 2 TEY AR

’-'\

E~AfLEHE 2 THIPLEFPRIITALRNERS | X
T 0 SRR E G A A B ELTLF R o AL BT
S CHAE RGPS F 8 ST S R AN -

-]



P

EF - ERAF
ﬁgyﬂgﬁy
P I 19854
R+

I
=

E) g i\

i

—r’\ﬁi

b
(ﬂ (e WO ok

L
bl
-

pE S i M ﬁ'—’% o
6.{ P 2R -

LB R drm Ap

‘ié%%§+éz;izfixmmﬂ ’ET@iﬁ'b#ﬁL&”fﬁ§ﬁ£~ﬁ.ﬁ

PoAEPd gt
D e

FaR

MRA o AL
}%'}‘Lﬁ”’]f%éa\ﬁ:t] 4F >
2o FAPEL LT
@_“4— TIVH ARV

ERAR S T R AR 2

KA = = o LR 2
R A
R A TR BT
AFETERE 0 R ATEEY
'13}385&\'1"3}.6 e

U R AN EY WAL iE R

=3
k4

g :\m mw

W

Ja

.

x.m”{\r

A

F

*

i

A~

~ 2

A

o

|~

Hi+2 a2z Hu
otk RARES

Ny

uiy]

F?’W

M'F—“w}:‘;

-
3T

*9* (
ok =%
=

4

pas!

T\
as

] )ff A i o SR | eV
oA g dt o R AR PAR SO A P
< jy*f‘k'ﬁﬁﬁ 2 7F.f_)fr l-‘i’-l‘.sl s B AL 4
A E R 2 B

B
T~

—\

B

q

(S

.._-

2. A2 Bl oo H
AH P RTIE AR

MR W RS T oG e PR R

HARET A& b a PR ET R FHET
23k ‘ET.'“b ’ «4" T\’jz'E%J ;I.alri' Z P 2y ¥y E’-:&§\‘ : r*‘é;‘ 2 2}2‘

TR IE RS R N ’ﬁV“““Wi e

=X

‘_z.-
TR 4

,,

l¢c€ % J

/‘

155}%1

T+ X

/i ’

r]‘lj—__]

Trﬁg;ﬁ‘,\'g 6\45EL905‘EJ “kl—

5 ré v i"]}i"’f’\"lgj‘li

“ \g,ll‘ﬁﬁ‘
T F:X;}J- ’ _71:/ }I\%(._

Kisk, 720

TR G R LI E Y 55;; é
Tm T g T AL

T2 2 > B ¥V o

o

L 2
gt
9’

Wsé’y‘li
ﬁ‘l‘ﬁ

3
X

b oA T A4 7
??”:Eﬂ?l{

e

Eﬂiﬂ'

4

H@F]Jﬁﬂg o

Y

e



Bripd Asedd PRAPEL ZEB A %EL T3 d %
b FEe

A R R 2 AREERT E 0 LR R NG MR
PR AR FRERTER T B p R
FAHRF AN EC BT RIS A% I F8d > TR
BRAP § 1R L EL R G RENL F &
BT e IR

AR AEFRZGR2EFENT VAL T 5 R
FEYPF AN F8C a3 FUEEFEREY PR AR

1R Byet At 8 R8P PRF P 2 AR &3 %
AL F IR E SR Tl R o PR SRS
oo B ENEFLZH1I1ESDAE Y on R]13ER
C B ERANAT 0 R FIB pA3B Y ER AP (P
F PG 113262 12p A=2 113292 11p ok 5 F=mgges 113
E671TP A2 113#92 16P 2k ) > M EIESR & 5830113 &
IR R L2 ¢ B YRS 0 LR o
R BTIR TR LR 5113282 27B_L9”5B~.%3ﬁv
SR BN iR 1P TII3EL]Y 20p o8 ARk
SUREN R SRy S w000ﬁ0—05'4vLi
LB ER o RACRA AT EF JE¥BRGRAERTY T
2 AR AR ERNS AR A TR AREY LB

RPE BWEE KA AMERY TRL

RS Sl
P BELRER OV ﬂf?“ﬂ’#
‘ N

I S A L A
A
[e]

CiEnPFe bR AR o FREN A BRFLG g
S0 AL BRI AREE 0 R L
T BEGR252 9% p F F f_‘u;ﬁ%%%&"u BT



@%%&ﬁﬁ&ﬁ@iﬁﬁﬁﬁfzg;,ﬁ&

SRR TR IES E R Rt LRt
PR PR AR &0 P 2R e B B000£07 0
EL IR NN 1NN LTSS LR E P Ve EES

B oo 8% 0 2R PEATI3EY 1IP Eists o 4
2R 2 XA TR B AR :". 3 ﬁaﬂg‘;@

o

e
Py REPEGFIREIRY BHD ?%fri"
F7,700~ > 2 # HHEF1IK4E2,292~ 3 5

uj‘

L

1

e
=
flm
™

|

\4

N
R F T o

o

)

=
T
\\-‘i

\l\..

f\f&s

%\

M‘;\: &&‘;
A\ F\.“
&N

)

| = (dﬂ
™

¥
WL
ETINS
TL\J. 1)3’%
>
‘\‘]—‘-
b
Rﬁ
.ﬂ?

1%

5
iF
T
4=

R T

3=
bei
Qo
: W3
=

ETINS
® gy
=k
T+

&

Aol L TR L B

ok

(=]

R
oy
St
S
H\
(S 131'\': | -

Wy e

—\ N
A @T\
SR

B
I~
2
= A
T
o
pagd

D=}
a‘\
T
st
T‘l—r-
=
ud
hY

()

/w.

~=i-
. %‘\
ks

\\m

4 FE
+5%

: (w,
¢3

(e

£

| = ‘T;
\\'QJT

=

N

<3
o Y b ¥
o
A
=
=
3
Fowe

@

o
H\
TE
4

W
M
ol

\_.
\ i@i\‘»

X
- &)
7
1\4\_ -\
ﬁ&: N
= :
P
7
o3

I
o

A
“y
=
K

|
\3
=
R

T

(\.

e

- T

i
1IN
-
=
;\‘\

il
= 5 4y
o m-\

\\-¢

by
=i 8
J (w, %
|
\4
e
Ao oE

=
=il
. [Pimi
bt AR TRIS
3%
TL
=
IR
-t
‘:;‘,
it
=

IS

i

SR BN N O
[y )
i
=
pTY
JS
ot
=
wE

&y
o
‘L\_‘j

Mo e
ﬂ

(w

o
e vy 8w Bl 3N o=

k¥ l%@-\:
| o ¥E
v o
1T W
-y
S

T

=

a‘\

T3

Jm
&5
=
£
N
o
Mg
TN
o
-*;—*\
WE
P
N+
DO
e
\
™
3
?\45
(H}
Jj\

» Y
;M

=)
TL s
ETS
(GV)
!
&o
©
o
(a)
¢
N
_
ﬂ_\\
q;.
m
1‘3—,.
pot
RS
S.
I
o
(‘
ETIRS
~
=
-

P 2 3T 20 P 30 A BFRL AT
CF IR ERARRIIN D > R T
B3R F AR 3, 800 7

Faptd s iz F (7 ATrF
CERFEL TR g ALY ) 0 ek
S3FT,700% o ¥ a1 AR MA KL 2L BB S 3Y
8,200~ > Ax 2 & ' G R LAHAN 1ITKED 2027 o

L ’ﬁﬁiré?:\%;“ : n‘vﬁ gENLY: :»J:%ZOELZZ
£
f
= A

A\'
m1

ES

Sl
N

o e W oo
%—.‘
P

(:-«}
=
I
o
1‘1-|-

$N\R



NF T2 $UTETII ~ 2 S4A8THES 1 S0 %
FAr AR o H L AP Dl amnS B R RERM G e 2
WL ep 113E127 1P AT R RBkP w’$%9%?§@]55
LidaEmd3g 7,700~ ~ F 7,F3FT, 700~ > 2 p & ﬁﬂ)’%‘f
MP2ZZPATFHEP L RELPF A E2ZAIL
P 113#127 18 %:il,%z%ﬁaﬁ%‘iﬂ JLERIE R o
k& =g ED 2927 ~ F RF2,2927~3 R ¥ 1 G A
FLIKREBAEL P

= AR

()R 235 3R 5 R AL FEZOR2ENT B YR
3B ERFERATLENRY ZORBPHRIP B R
HoMPERLERY > AFEREIRPSRIE F AT k£
?*wa’&%@ﬁﬁ%wﬁgflﬁﬁwﬁg’&wﬁﬁ

z
S-S RS o) EELS
= EEyes! TLPEET o

(:h‘ﬁt'* rw» mbxﬁjé BEP o Y EEFIESD

T3 ﬁprcﬁ*ﬂﬁﬁﬁaééﬁ’%é & 5
%ﬂ%iﬁQﬁﬁw,ﬂﬁﬁﬁﬂ&%%,g&i 3
p—,'élJ_g'?Ho’\Faéﬂ“ﬁif é*ﬁPFé&?’Jﬂﬁw?f% a1

I
£
J
ik £
’fﬁﬁiﬁﬁ%%as“%iw YRR
YER R 2FEP RN TAT PR R
>



22 B RAFFEHE P ZATEA R LG4 LA
LEEMGAP8TA ~ A FSTA 5 A 24814 » 47 1286
ZERIE S B ol i DR k;w 12804 (Rl gmpzr T3=
FHLEA - ) CRBGEME2TFFE I TP E S
Wﬁﬁ%@’ﬂﬁ%%ﬁ*%“E%#Ai% BRI Yres

PRGN GEER L TG RBIEI I s L L2 HEixa
k- ﬁ.%ﬁr*’“%'* R AL FJ%”* PR R AL R (S s
EOBAFAHIEFARAG L ORLZFT NG E 0 KR
2 %&i&ﬁ oS HFF LA EE

3@ LEE R EE WL P e B0 WG A 2 2D

cle s FaE A JE A e o 2804 R 864 TRt & Bl
A28 AL T IERPF104~ 1060 T BEIDE T X
ﬁ/aégjy,i?]a;: .\‘w&,pﬂﬁg&&ﬁi 2'?13*&5:'?—' _45

£ R E S WL {864 AL P IRE F H 2 4R 86
AL RREREAT AR A 0 8D TR AT - e A

,\

=

7]’12_

drgrie A B AL FA o RBrFpRICIFaT 0 R
d 23 THes

Z2RFEFVHB2L > ¥ R 2 AR A TR
P

R o

AR 2 R e@dr PP AL e 5T @ Ne

MiL¥dzge EMPREIGTRET PRI S EHR2 -
TrAp@rPprPFe 5FR FRFFTINETET
Shee @ AT bR 2 ZREF P AR
DAL TARERREZ L T gk o

Q)R 2 LEE R PP B A By BEa 2o LT F R
ZHEHTIRMGFATER CAEY P AT BFZRERT
B ERETEH T XAV TR R Lo nd
B FMBEA T o AMALAERER A ERER YR
iRyt Ee By 3 FIHSEHMS B4R LA 5 TR S 0 AR
ARG AR A - B AU F RS G RT3
E R s iR S5 13ET Tp B ARIS%E 113£10



B LER e R RS S Tt 1oL E YRR €
o RO B AR U E ST Y 3R £
ﬁﬁﬁﬁ R T $¢%$%*ﬁ€%ﬁ@ﬁﬂ

CEERREIR TG LA HB LR L R
ﬁﬁﬂiﬁi%%’ﬁﬁﬁﬁ3i¥®%@’ﬁﬁ%£mv
Er T MET AL 2B R FETE P RHEY P T
LHo FRES BYRA EREIPR 3
FE v AR B A G AIBT T B KA N 2R
PRELG AR RAB LSRR L ERIET L

25 Rk ¥ e Edo
S.& % AL 2 P IR L L S8pEA6A 3 T E5pF s ¢ £
PELIPFS = (RPERF > & p 1 (PR T PEISA 5 R - 4
TR L TEREFR) R o A 3 RP4RE A113#107 25p ~ 117
5B~11@13B~119209ia%r-i&%¢u>§46¢¢r+’ B
?BW’%?i%{ﬁﬁﬁﬁ AP Tx®ds s | » {2
éw*n“ﬁ‘fﬁb’»f’“ﬁ 55 ABPFAL A A B4 dT K 0 BT R
FHBRA L IR EE L o a@Er P A ﬁ»} e BE P T

RAFWP LB ARTERTZELF

¥ \ G
ATHEEE ) iR CIRAL TR EEY 2B R

2B R E e 1 E
2P LT WATEAR > AP EIF 2 KR R P
Flhich 2 4872 VAR RE > 2 EARP s FEFEIE
BERA T E AR AL FABEERE  BME P AT
FERE > FERDNZIMMEFELBERCITET 24
e A ERE AL ERY IR e A FER S D|FLE
HEEEL > Fa BB TRIED LS 223K
B 2wersa o 0 E TEZARRBEIpEFD B EG
iﬁi’iﬁﬁﬁﬁm@@%%jﬁilﬁﬁtﬁ’éﬁﬁ
ﬁ@% i3 #%ﬁfﬂkﬁiﬁo



AR Mg REFT R RRWUTL LR
Gt R iR E 1 T2 B EHWEEY LR A
PRABEERGEI v E Frad F LB e 4
FAHESHETFRE Py ER G AL A R B R
RIDTRABFET TP SR o D SR NG MR E
it VAR S ARG EITIFRER > B A L L LA &
S E AT 4 2 L FARA LT IJ:’_J_E_,\‘_—V%&XF'IQ"E/
' ] Eﬁ@%ﬁ@%z¢ﬁmmmwww e enis

o=

“*@~‘%@§§@%%~«w<ﬁm¢bT%
+5§9‘§«F7$ i'l)&%lﬁa}i ]azl*\%'%%?f" ’

‘\E-‘
[ =
ﬂt

-'\

e "
- =k (’v‘q} pulT'

> g s ~

Y

%
a\\

5 PAZIE SRR  BRSF R
PP A %glﬁﬁ%$ﬁ°%@%ﬁﬁ£%%%ﬁ41
o ARR2JI* B 18 80 E 0 FRNZT N
MR EER o P F1EY o RARLABHE CEF
RAMBEFLETEEME LS AR 22 R B
PR T2 FE A B B T o R A XA
BB S LB

R4 HAL%RS dERY ) ALY RY SR 01

pEFERO PREOGTIF T BFP YR ERE O RET

%ﬁu&ﬁ%ﬁ@’ﬁﬁwﬁfﬁgﬁgigﬁﬁ&
w,eawwﬁoaﬁav1%@7%ﬂgkﬁ%3¢%¢%a 7]
#Fr g ‘
Wﬁkﬁk%ﬁwrﬁg «ﬁ A

SR 2T el p e RHRELIESE
SiEK kR o

4m; 8 B2 LINEf 2 s -8 B > R4 a3t
(lmﬁ6”7ﬂ)5bamﬁ'v?9%?@4ﬁiﬂﬂp§1
MR R M Sg TR T AT R ARD RS 4P



M fhk A wBERE ke AR T

B TRTEARBEYDP LB > FHPFHETI4
:J“’r o 0 X &%#ié,l'zgm AR oD RAr- LMAER 2
SESRE- O N *rz/n\,f:”‘4
gf-pfr:aﬁgt FTTIpER S L;_r_iaqﬁgﬁ\;é%;[p;%ﬁ;?,
iéé%z‘ﬁ%&fyé&iia s A A SR A G WREERE o AT
RIVATITH A > FRR R 2 ot T
ﬂﬁﬁﬁhiﬁjiéi’ﬁﬂ 4
Bl MRBEAFES FE e MMASTERAEE N RL S1R
3R 3| ,]*ﬁ 2l Ag L 50 podd 04, T5n
—*@%é”fi%?a% %oﬁ%%&%ﬁ@e d

poe
A

.

21

)

) s \
- /J\—— E;( sy T

3
¥
F

>

—

+

4

=)

N

(4—\
Jo
%

i ﬂ—\'ﬂ&m&%l? 810% ; &pEL}%' FEE A f
it At id ¥ FEE o
ﬁf@%fy*ﬂﬁgamiﬁazgﬁﬁ,ﬁ.
RELBETHEF o FRERYDIPERE F L
2AiREpFEREFE»DHE =B, o Hik
PR 1= e PEAVEERY T Y (R
ET AR AN R 2 RARG THERT 2
-wi)’&%ﬁiﬁﬁéirﬁgﬁﬁJofaaﬁﬁw\
ARTHEMB LT L REFYH AEFSIIT 3B Y2
HmTHr &8 R /5w~ya‘17ﬁg___ éarﬁpﬁ)j;}@gp ’F
BEl== 2L 2Rafh 7oad ¥R 03T 8 o

v
Escen SFRFEM G A REF ! FF2HHY 13K

1

2.

& 34T

R4 AF (PHFER) 350,900~ (a2 iEhd T Ad
RN B ET é-ﬁk%?#f9#%?P25f7 8107~ ) » 4 fk
a2pk3, 000~ » £33 5383,900~ » &F 1:3K& " H B
et HRHELZ3E4,800~ 0 F ! BREHF1IIRE S
2,088~ o

23 0ER2pE (B4rE B 2ZRE~ £ 1 (T2pEE ) > RARw 9 )



(52 7 p 113267 12p A= ~ Figdep 113#67 17p

Wt o BERE - FoBEHT > I TER G é 1

R A A S VARSI - S I

a4 F|B2%3B 7 (5> T113£87 27Tp 297 5p 5 ¢

RN EE RS [N S0 S NRIETI S h R & o 4

W1 29p ABUE > A S %;::agzmgiﬁ oo

S 21138117 19p 2R EFRE S > 2 Fd R T
AHFREFIESORZ AT R AR Y ,-.‘1134&11930

PoTERL Ele; Biar hod? 2 %o 28 4

P 5113&117 29p 2 BpmaEm 4 -

@52 113&12% 1p (4 p 5P "ri?/%ia%walgm

) o BARTISA X R B2 2 D5 o p A R Y

32 o

B4 30114E27 18p %212 Y B E P4 B L %

AR ENY 0P 4 20z v BER

:ﬁrywzpﬁgﬁz;&’éwa%ﬁ*wﬁﬁiiﬁw#iéﬁiiiw&

¥ Az c AFTFEREFUTEF AL P2 oo

Az 0 X
;—*'r:g B2

AT W Rz R A E o Thig Bl 2B TR 3 T
PP RRE R ;__vf‘/z, 23X T2 %M LLL;E,%
I VEPOR R R L L A T (R 2 Rd2E o
s —”"}%’41031%@—'4:\15 SBR) o R4 LER

T\

R AARETER DA B B
TAP R RREZFELY S f:'_”,% =
fi Fl\L-; F’%Kfi LL %é% "!2‘ N ’ ‘/Eq—'\};ﬂ'l‘?,

$+ma



.
%
e

s QF%F&F‘Q;JLy /‘é—_,l'd: p? 37
EOA e iR B Py aL ko e d

-
%@ﬁlﬁéﬁﬁﬁ“ﬁf’$4%U@4$?$%p%p
d oo mF A F1IESIER T >I3EL1 Y 30p %0k 5 33
FFdROT A EiF 0 30 Fga @ AT Y A B e R
FF AL P 1135127 1pA=T MR L R BHIF
2R EY 19K s % $4Wuw%%ﬁﬁ% Pl A 25
BEA ()AL ¥R ggT g PR T2 E 20
.

@@u&%%ﬁﬁﬁﬁ%wiﬁ’&%%%$nﬁi5
2Bz ¥ R2 573 S RIEM
PE) R LRk s p 1138120 1
P2 & 1 FIFT,T00~+ 4 R H @R
FAR 2 pl13#127 1P 2B P L3P HHF13K4

:H\

DO e fen

\‘74\"‘
(2N
2 Wz

\
S
z

iy %

Hp : £ OB TR
P - &@Ltbﬁf%zﬁ%@»ﬁﬁ 7o R ﬁ‘;%‘gtbﬁﬁ RS 12
SINEN Y S A A R N N LSl U
TAEATAFYPFLEETEY ZF 1 c KF 1R > B
.$%édf%%m»,aﬁrﬁ~*malﬁﬁuﬁ‘iﬁ@;Hﬁ%
é’ﬁ% % Fﬁﬂ rﬁ’@; FETREH

‘;__é-_ 2 ,

b B

Pl
—

+ éﬁfﬂPFé*i.éf» gf‘ﬁb\‘zm ?*ﬁPFéF’]’i; &
BB 2l09F B 5 F %
ik =
3

Lf‘?f v H HiE K
S

2]

ﬁi/x =3
}{
DO
(e
-3
=~
ﬁ
mf
\\\?{y
—
o]

.Q-

£ 4 F ’E‘J‘!:}E%‘T' AT

»odmk oS T e = @3
‘43\ ‘A-%-; ?Z\\‘\ \_

AR IABTE R I AF M 2 o o flEr #0 RA
W@pﬁﬁﬁm’”ﬁﬁﬁﬁﬁﬂiiﬁ’li“%ﬁ
BRI, FDEL5 R > TRERZHE &%
E o pE PR Y- o

0"
N
S
«
A
bl
>
T
w5
]
il
=
/w
=N
i

R



T mEEJALE P2 A AP IRE A E ST K2 TT A4
o EBFEHEY R F RN E AR AT And (B3
Fll3# R 5 F 5148350 ~ 113E B & F F % 157534
0 R o B AR HZEE AR P AR T Y
FIRP 2 R FEESFEANEYA D RAA TR
THF O FHYTT AREF R LG ~BE RS RTR
TGO ARREEE TR o RBEYPF 2 LT &
R WR P DR LRFZPHF Z P mltz 3L
BRLE A mOET I, 0 p RBIEE TR A 4 S o
Bgt REW r»BREFERLTET2 (L F BT N52E5]
B TATRREY - S RTHFPIBEPALY =B
Do bR AR ST L (REY ERBET L ¢
7 AU RAEATIER - F B e sV ey Hs L
HER) o, 3L TR BRI ARE (72
fe 3 UL ARAFATIE e D AT EH BN B e v e
WHATLER) 0 T S EHEL R o 7 S AEEFL S 2ZPR
BoRRE T S A2 f L@ PR o oL (SRR
HHF L AARE S B o dve PHEFFYP RIS
oo T2 EKA R o IR F o BHwIhEP > A FFA
FES F I bmé“ﬂﬁ&ﬁn7jgﬁpp¢$i’f
W L4 R EARLIRESRRE A T fom KR T
HEEBRET DL %%@ﬁ&ﬁ«i%ﬁ’mnuw@%
FRAGE o83 MR ZREYHFRTFHRL 2ZIRP R
o DN TRFTPRETEFIAREOR Y EERF PR
FAETLEEL23B W AR R RE 2R
& B@ AP RIEE I IR A R A KRR
#

2B R FIPRER IR A R E R P2 Fd o FREE
ﬁﬁ@ﬁ?ﬂ&*iﬁi°*?W?@%ﬁ$?$méqg 20
BT JER AL BT GT2EL R 0 AL A
T AREBLE T FEPTERELBFTYT > R
PEMAmEE EPRA P BAF A ARG

-

R
+
>k
m



4 3 r

ﬁﬁ%ﬁ% ¥ & 2o W
iiﬁﬁﬁg#ﬁlmgj’
LA EE EA 0 Ak
&Eﬁhaé?ﬂ’”WIHi%§ﬁu%&ﬂwmﬁWﬂﬂ$@@
Feno g B R FEY oy E, TR 113&92 127
13 #11 2 13p ot L2 P> A A1132107 33 Ay
NEEAFRLEBFHFLIE S Sl %jggw@ it R
2 HPHFEFAZF BAMELEARFTERERL . FIR
23113867 BacE » 7 » - XZFZ*PFIB Y > i
EHYPF LI L T 2T B AP AR S o
FoXBEFPFAL FH-E ?’ﬁééﬁiﬁi
=EE o o 23 HiTEe TPk
RETEa FRUEE - FE o 2 (8
N2 GRF AR T YT
WAt Hp o ”ﬁ‘ll/\j}’ﬁgxfa:o E el
ﬁ*ﬂﬁ&ﬁ”’ﬂfﬂﬂ@4*E%i“§%?Fﬁ4m
A iR RES ”%&’*&Jﬁ' BrRFEHHRITII3EI
ERTE AN EE L D S I - WIS U 1 1 M- g R TR
Eiﬁﬁﬁﬁdﬁﬁ EHT*¥?T¢x$l{ﬁ’&# 7T ’Qiﬂﬁilﬁ
oz U RE RRZEHFET ATy HAL R
WEEIE o 2T OB RIIME AT B R 2 drut £
FEEd Ze o RAREIHALIEY P E 0 T
PEFPFEM L S RAL ST RLIB Y EF P ATY
oS E A E FEET T AL S804

~=t qh.
»

~

|

\\

)

<le
)

H

E

(= =3
{i

—

(GV)

.h-‘

QD
‘7)

o

%?%<i$&%$%b5%a)’&i{

A A G ATIRAIT H M & Ak Rk
AL EEN AL LE LR T P RH
@~&§%@’m$%ﬁ@4é$*ﬂ a’ﬁﬁw~%
4 BT OR2EER AL RL BT Y
it £ R P24 ML RAREE
WEEY A2 W R FPRP R RS E E E

(

#ttR



2 %d > ATYUIIEEFTY o pFEP L S
fo b a e 257wy ML R TR
Bz fp BlEE FRET A3 o Km0 BRI 2 RE
Ea g R E2113£9216p ~ 113897 11p #* HFH
mie > Fe s oA R IHP .

S CHMAEAFEITNREANEFERFRTYD I BFAZFIESRD
FHARITHLBEEREIFZFERN? RE T @ B R
fﬁ?#é_’{@p%?%?

(ﬁﬁ% MG AW 95E

BB F 12 KA 4 T

f&«)i » AT EMZ EF A G T2 i%ﬁ-‘éﬁ?%
A LA R BANREY HE AR 4

z"%%”#a}g—f AT s HB g F e E s p

FR109F B 5P F 531895 A1 5 FB) o X FHHF 1 H

WAEEZ 1T R ER o BAFEREEF IR LY RE

N

. qx\

R ,z‘”llﬁ;azmmu e o fipd=zd g 0 &
IR he@ EE AR A BEF B g
LEETE 2 +fa»\ﬁ 0 FAAERERY L B priE e
G 2 R E N2 REF BAFF L ERG S 2 AR

& ARz T IR E L O PR BT
FOoORTHFIERI 20 S FBF S RFE IR EF L
B (TH AL RAFBEIOR A AP > R RANH B ¥
%%%c%%éxrﬁi&%’m@%&%%mf’%@ﬁ

B TR RS EEERR, (BB 21206
%mﬁ%ﬁ AR o
T RE I RETIFY 2L > b T
%”3 pBIEE (T &3 4 2k4 > PlR2 A B3RP R
HpE st o FIARA %:aﬁ%?i%&ifﬁ% mo o e 2 F
Hergomgies 2 R % A 53113#92 17p ~ 11329
2R = rwﬁ» Z.@EF 3R m."!z?ft%*v?lfé‘zﬁ N
» BAN13E 112 19p MR A R FERFYH I 5D 0 &

ﬁ
S
=] fs vo¥E
n- \ﬁk
(2 ‘Nf ‘W

%+ N\E



=)

FAZF1E SR TIFL 132112 30p Bk &2 2 R
B9 TREHR BP £ RALERRERE G ¥
A2 F11iE5barfi T¥F 1 W3 irdd iz 1 (FFE 7 i %
2 FA 0 ARE TR d F \;ﬁ LT A RS e a-20
B8 TALG WEMIFEEI MM EETE > T 2R 2
Br AR AR L IERLR A B0 BRubdr o ¥ RARZ AT ﬁ».,i‘

P A o gl 2 A F 5113862 17p 3
VITP ~ 2 Rk WA 5 113£60 129 3 113£9°
12p » &g L 3gius 2 Kﬂ?xéﬁé’* HET 4R o 328 Fr
$LR R ) MRS s SR R

F“ /? —3_ 9 ¢
’I-v]: Z @Y El o P PR EEARE
E‘ 7\ Fﬁ\ ~ Fﬁ& ,‘4

\

A
'~
X

»

)N—
T =t @3%4»

E2 a\¢ ™

LEIR TR E - S

LN

o4

<
=5

iﬁm%urﬂff7ﬂﬁL“ﬁﬂ

<
‘ s f\l 2=
ol % ER N

~
<

X\

_{'
. _p‘h_(:

=\
[

> T

= 8k

(ERE

>
-

R
)
e
T
D
£

*d

"4.\“
o4
B3
=
P
-

N

pe
By

. “Fn& (™

e
beit

57

NN
=F N

o
H\

St

=

il
"

frlll}% % d
HAFRRED 2o &7+ Z444 7
REFRFIAFRTFIRELT
%?114432’9 18p %850 &+ R
0 OB 4,£7 b%k 7 PR o
évf-”f"]%izﬂ F 438 % F R Y

7

+ 4 LS
IX
: -~ UF

F
E o

tﬁs

7

p2

%
"

J{

,

e

&

¥ 3=
SRR

st 2
> Z
1<+ =

|

%

2 &
/I/

A M

X o B s

» A3 E 11 19p i wh 2

Y

7

R

) E S x/”j{“‘5
> 2} ‘:LF'&

"}Flr,

g E o %:L”‘

”?113E]l’3305‘§1£ﬁ?§

R AR #ﬁ%@\

9 niE o
E—\Z:\.}‘léi Eﬁ

F+HLR



FRERL T2 MG ARG A AR RS A

?m\h
B
pan!
=
/w
&
()
R

i raL et plld&l2? 1p 3
7005aini P B E AR
Hﬁ“?&§$“ﬁﬁ&ﬁ,£v& &
53 U R AERBAIA g R o
“%%Awﬁﬁmz%‘& T~
aTF§2~41§11_§|§‘/‘1’} A SRR T 1l
m;@%Aﬁ% ﬁH1¢@ S %47 &

S
H\
| S

Q-
P
Ry
fe
b
(& -
&
T‘L"’t
i
)J
N
e
>
(@]
q
\+ )“\
=k
?"3
J

N

»
Lo
!
\'\'-H\
W
b
DO
(O]

4%¢%i¢ﬂ@oﬁﬁ%ﬁAﬁia@&@’%ﬂ%ﬁi
/ by

S RATEHECR 2R R AR B

)
>
(“
ému
o
1,11’(

HZ AR B2 e B4R a B0 o itz m o Bt mEAH
PR AR2 &A% RG R (g2 R925 & o F F %19
T9FLH A& 5 SR ) o Kmorif > AL 3113 #117% 30p ¥
A BFFBEGER L2 AT REM GEEG A
Fad A RARAIISELI2P 1P MEAERF 2 K 2 d
113#122 2p & FEIEE’iE%iﬁ'LZQ:“%%ﬁ%%;é\ﬂ ' IF

“Lx
442
%ﬁ%

G RLEr m o A R B R R R
&%&%ﬁ’”ﬁ%j%%&’p@4@%HﬁH;H&H

2UAR FER AL AL FRRET S g

#oVARLCREFRFEEZ A g HIEF A2 T AR
L OoMEHMEIES AL 2 T-EEIAARIREY
B2 RRET O RALABBALEEE R BT EIE
B2 R BRY EIREY R BRI KL
e f £ApBEZ FE R EMIRY A2 &7 ¥R
B ET AR
Ex e ik A EFIREE EH21IFTRE 37,700~

(7 2#380,900~ ~ &k 8 2pL3,000~% a1 ixp20p 2+
B eV iF2 2 ivApE3, 8007 ) EF AL HIAEFE K
SEAEIHLRT BYEH2ZIFTHAELH IR LHD



EZREIRA > FuwmdhifFREREe 54 ¢
FRZF2EFIHZRTLIF ¥ 171 iFa BEELH

W’é?lﬁ‘%ﬁ ?B~%H\%ﬁum§£
FHra3 iz f L2 H

sz oty TR TR R 2 4R

HHi, m3 oo TedpL e

TEFT AT ST (RBEml0E ;_r 5 2704%{2"1
Adoa FR) cBRHELFHIT 0 BER- AU :E”»‘?Lﬁ

Ao e HEFE G ¥ BHFREEF R, 72

B B LAPIZEATR o R AR EEY S 1 IE2

IR0z 93 ¥ 1R B2 80 R -

& ’_x*x,gp% HE o BEL Y1 0TE - ;E%E?i“

PAH LI TR

PR
\_.
4

%ﬁ
;*mr_r;:*«:s
i

w5

z

ke
peits

/30
l% ’

7 =5
ERAN N N SR S E 397}13;%1 ’F*FLEJ ¥ 230F ~ ?av
o LOEih g 2 ph A 2K

DO
NG
\'g‘;\
\
(¥
-
S
s
Y
b
)
e
]
[}
N
q;.
gﬂ«

L NS
*%’1ﬁ;wwéﬁ’ﬁwﬁ4@# B RA L iTR
B 3 EALE 1 PRI % 231% ~ %242 T g2 v R
R A3 KR o A ARA R D P2 1 iFARL TR D
PG R %%‘E% A K1 FRpRp R RS AL

oWV EAZIEM FARE A EZH LT Y EER
RN E R @4@@%%mﬁ*¢4ﬂ4§‘ 1@ R

T2 pBEF BTN LIFT o H 0 F RGP LUSET
T R12% A ixRARZ A IRAREEE G 12,280 ~ 3,990
=~ ~ 3,800~ ~ 3,880~ ~ 3,610~ ~ 3,650~ ; &=givp 113

$ot+—H



ETP 2122 20 pRAp2 2 2k Aa 5 01,710~ ~
3,990~ ~ 3,800~ ~ 3,800~ ~ 3,230~ ~ 3,800~ o x F R
A 113267 2117 2 Mg p i 5 C13Pp (67 12p 3
B~ 21p (iRt 2p ) ~20p (= i2p )~ 200 ~19p (7%
B3p)~19p (¥ E2p ) FEdep 113E67 2117 21
EpdciEAs 2 10p (67 17p 218) ~21p (RiB2P )~ 207
(ka®B2p)~20p ‘175(I*FIBBEM?I’FIEJr«EﬁIFJ»IB) 20
P(REBRIP) P A22HFTEZ Ip s (LARE
%261 ~259F ) o FRE P EFHA ¥ Wir"‘/ful]l?,\‘l’}'\mﬂfé"‘*
TP 5202 2p4p > AL Ak E T 1 ivp20p
?glﬁi%’$ﬁ7A°*$ﬁﬁiiﬁ@%%i%lﬁ
ARETR R R 1 AR p B R P 2ART RO F LB F o S
o RE P EEFIAALPIIBEI2Y [P AT RBD L &
P F3F 7,700~ (&8 33,900 + 95x2x20 =
37, 700)

EsedF I TE > G4 p Y UERPA (BEUT

)

E°ﬂﬁ’%ﬁ’”iﬁiﬁé%ﬁﬁ’%%&@%ﬁ@%
TGP E 2Bl o BAfILZ G BHFAEY
fi,frg;;g;?;fﬂ F & )3 p‘ﬁALS’%;‘é%?ZZQf'%%’?
Ziﬁé‘flﬁi\%?%i%f- 1 A2 2 5203 F A BTG P2 o R
Btz 5F P15P ko A SR Y
’ﬁﬂf%ﬁl'p‘?%’”‘ﬂﬁf Mo p FHRERD
2 P Az R o AR FRaRd p 113+ 12
PIPASTREBNP Ok o &2 P 10p % 37T, 700~
PEREGP 2 PATFHED L HE L
A0 E2A1L -
Rt bt pLI3#127 1p 2R P b 3% 7 ¥4 13
R£2,202~ > EFE 57
FEIABFYF1IIREFGHZF IR HHTKRE &
> 1RKEBAE S BAE Y HE
EFEF E MY IR 1 F6% BA KA RYITEN R TR



L

3 ﬁag\«iﬁa%:a e RFIXFHTHF F1WEw R
AFRIFTREN  FIFEHO6EFIE - F14FEFLE - 53
14 5 198 & Juwvozﬁv 7
m Rt ERAEE Y FET3GT, 1007~ 0 @ dow i o R F 1T
TE T KRBT A @»z\ v 5 %3l P EEa T 38, 200
o JEA /%r? Lo fok 2 e p 1132127 1p 423 41 B

d T R R£2,202~3 A R A AT RS

“’éﬁiﬂﬁ’@ﬁ}iio
Tit o AR ATTI3E 1LY 19p M EEdes T RFIDTA 5
iR TP B AZEFI1ESOER T 230113+
112 30p Am#briigpes 2 REF2 FdF 8 77 &
o P R e %for?ﬂﬁﬁwﬁmﬁ“ Ve ERE 03 o
FoipF e g E M G Ak A 113E127 1P i\i%g
ng thm\ Kir@.ﬁ%& Gk ,*;.JJ f'\A» ] 155 % :/\ «j;s».nl;{&
FRGFM3BLT00~3+ 5215 2 p EHREFP 247
AT P LHELE AL R AL FRL R LLISE
127 1p 423 Frigges % ﬁ%%&%&za IR LR TR
R&£2,202~ 2 ey F RGN Y 1 e B2 F 138
REBA L= 305 F32d > B3 EF o

AEEFE T S H A

BHER o GARBEEE O RBPEHLEE T AR

FiE - it o g AP o

SRR Y B ¥Rz kdf 0 A EIFEE R T8IE o

G o 5
| — S @ 1"\‘; \-H>

ki
gt

\]‘

2

W 2

\T‘

|
R
—
H N
b
>
H
d
P
W
T,
_X'

P # EY E3 115 =& 5 g 25 p
3 ERE 2 F 314k
b RGRRANTES O

Yot A or o SRR R20p e Mg D K o A

%
4

TR 4 ;ﬁ:iﬂz - BN RESRNF o

= A B 115 = 9) ’ 20 2

)

20 .3 '_;,4-
SE Rk

e




.he-table {
  position: relative;
  width: 100%;
  table-layout: fixed;
  border-collapse: collapse;
  
}

.he-td {
  position: relative;
  min-height: 30px;
  line-height: 150%;
  vertical-align: top;
  padding: 3px 6px 3px 6px;
  border: 1px solid black;
  word-wrap: break-word;
  overflow: hidden;
}

.pen-record {
  display: flex;
  flex-direction: row;
}

.pen-record-ans {
  flex: initial;
  outline-color: #AAAAAA;
  max-width: 600px;
}

.pen-record-ques {
  flex: initial;
  outline-color: #AAAAAA;
  max-width: 600px;
}

.pen-record-text {
  flex: 1;
  outline-color: #AAAAAA;
}

.he-h1 {
  text-align: center;
  font-size: 28px;
  line-height: 200%;
}

.he-h2 {
  line-height: 150%;
}

.he-h3 {
/*  font-weight: bold;
  line-height: 200%;*/
  /*padding-left: 96px;*/
}

/*.he-button {
  position: relative;
  display: inline-block;
  cursor: pointer;
  padding: 0 4px;
  margin: 0 2px;
  background: linear-gradient(#ffffff,#E0E1E2);
  border-radius: 3px;
  box-shadow: 0 0 0 1px rgba(34,36,38,.15) inset;
  -webkit-user-select: none !important;
  transition: opacity .1s ease,background-color .1s ease,color .1s ease,box-shadow .1s ease,background .1s ease;
}

.he-button:hover {
  background: #FFF;
  box-shadow: 0 0 0 1px rgba(34,36,38,.35) inset, 0 0 0 0 rgba(34,36,38,.15) inset;
}*/

.ui-resizable-helper {
    border: 2px dotted #888888;
    background-color: #888888;
    opacity: .3;
}

.thin-scrollbar::-webkit-scrollbar {
    height: 10px;
    width: 10px;
}

::-webkit-scrollbar {
    height: 15px;
    width: 15px;
}

::-webkit-scrollbar-thumb {
    border-radius: 5px;
    box-shadow: inset 0 0 6px rgba(0,0,0,0.6); 
    background-color: #DDDDDD;
}

/*overWrite user agent styleSheet*/
table {
    white-space: inherit;
    line-height: inherit;
    font-weight: inherit;
    font-size: inherit;
    font-style: inherit;
}

@media print {
    .page-break {
        page-break-after: always;
    }
}

/* 為了讓padding可以讓裡面長 */
* { 
  -webkit-box-sizing: border-box; /* Safari/Chrome, other WebKit */
  -moz-box-sizing: border-box;    /* Firefox, other Gecko */
  box-sizing: border-box;         /* Opera/IE 8+ */
 }

/*selection color*/
::selection{
  background: #009FCC;
}

.barcode {
	font-family: "Free 3 of 9";
}
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臺灣新北地方法院民事判決
114年度勞訴字第68號
原      告  蔡順凱  


            李家豪  
共      同
訴訟代理人  蔡晴羽律師
被      告  新海瓦斯股份有限公司


法定代理人  林坤正  
訴訟代理人  邱靖貽律師
上列當事人間請求確認僱傭關係存在等事件，經本院於民國115年4月14日言詞辯論終結，判決如下：
　　主　文
確認原告蔡順凱、李家豪各與被告間僱傭關係存在。
被告應自民國一百一十三年十二月一日起至原告蔡順凱、李家豪各復職日止，按月於當月十五日各給付原告蔡順凱新臺幣參萬柒仟柒佰元、原告李家豪新臺幣參萬柒仟柒佰元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五計算之利息。
被告應自民國一百一十三年十二月一日起至原告蔡順凱、李家豪各復職日止，按月各提繳新臺幣貳仟貳佰玖拾貳元至原告蔡順凱、李家豪分別在勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶。
訴訟費用由被告負擔。
　　事實及理由
一、原告主張：
　㈠緣原告李家豪、蔡順凱（下合稱原告，分則各稱其姓名）分別自民國113年6月12日、6月17日起受僱於被告，擔任維護部三職等技工，工作內容為瓦斯管線之維修，且依兩造簽訂之勞動契約（下稱系爭勞動契約）第2條第1項約定，原告之試用期間約定為「到職日起為期三個月」，是原告試用期分別於113年9月11日、9月16日屆滿。詎原告於113年11月19日依被告指示外勤履行勞務時，遭被告致電召回，要求原告簽收資遣通知書。原告於113年11月21日由工會人員陪同下，請求被告管理階層重新調查資遣之理由及事實，並提出延後至113年12月3日再行決定之訴求，原告並於113年11月29日查榜確認通過「乙級燃料導管配管技術士證照考試」（下稱乙級考試）之學科測驗，得以繼續參與後續之術科測驗，原告遭資遣後參與該術科測驗通過，取得000年0月0日生效之「乙級燃料導管配管技術士證照」（下稱乙級證照）。惟被告仍逕依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，終止兩造間勞動契約，並於113年11月29日交付於11月30日生效之離職證明書，原告以被告已同意延至113年12月3日再行決定為由拒絕簽收。嗣原告於翌日即113年12月1日，仍依被告原所排定工作，為被告履行勞務（當日為週日，性質屬於延長工時工作），隨同領班主管未置一詞，被告亦已實際受領該勞務給付。惟原告於113年12月2日（即週一）至被告所在地欲履行勞務時，卻遭被告阻攔拒絕入內，始知悉被告主張自113年12月1日起已資遣原告。
　㈡兩造並未達成延長試用期間之合意，則於原告3個月試用期滿後，被告再以原告試用期不合格為由終止勞動契約，自不合法：
　⒈依系爭勞動契約第2條第1項約定，原告試用期為3個月，惟試用期屆滿後，被告未曾主動告知原告此3個月試用期間之考核結果，亦未通知原告有試用期間延長一事，難認兩造已達成試用期間延長之合意。是以，被告繼續僱用原告即屬正式任用，被告自不得再以試用期不合格為由終止勞動契約。又依系爭勞動契約第2條第4項約定，可知試用期間內若未舉辦乙級考試，效果僅為勞工應配合參加最近1次舉辦之考試，而非試用期間必然延長。被告徒以系爭勞動契約第2條第3項訂有「被告『得』延長試用期間乙次」之抽象約款，即認其繼續僱用即為試用期間之延長，毋須另外徵得勞工同意或與勞工達成意思表示合致，已非可採。另依被告工作規則第20條規定，倘勞工於試用期間或試用期間屆滿後，未經被告通知停止試用，或告知考核不及格不予僱用，反由被告繼續予以任用，應認該勞工已通過試用期問，從新進員工轉為正式任用員工。
　⒉又觀諸被告所提出之薪資明細，與一般每月發放給勞工個人薪資明細格式不相同，應屬被告臨訟製作，而其記載「試用期間薪資以九折計算」，亦應為被告臨訟加註，系爭勞動契約未曾提及試用期間與正式員工之薪資待遇有所不同，原告無從得知薪資未經調整，即代表被告已延長原告之試用期間。
　⒊另由證人陳柔芬（即被告管理部人事課副課長）之證述，併參照其於113年6月7日與原告間之對話紀錄截圖，可知陳柔芬文字訊息中並「沒有」直接提及試用期間薪資為9折，而係直接傳送檔案為「新進人員報到應繳之相關證件.Pdf」，原告固不否認有收到上開檔案，惟該文件頁面最下方1行以小字記載「⒋新進人員試用期為三個月，試用期薪資打九折」，且陳柔芬亦未曾另以訊息方式向原告提醒，原告未能即時察覺該行註記，客觀上本屬高度可預見之結果。況縱使陳柔芬確實有於原告報到當日告知試用期滿須考核及合格及薪資調整之事，或原告依其他方式已知悉轉正後將調整薪資，然被告未調整勞工薪資之可能因素眾多，且勞工因受雇主指揮、監督，為保全其工作機會，不敢向雇主表達異議或為反對之意思者亦所在多有。是以，被告單以原告僅繼續受其僱用，未對其薪資有任何表示，即認原告已同意延長試用期間，要屬無據。
　⒋甚且，依陳柔芬所傳送上開檔案，亦僅記載「新進人員試用期為三個月」，系爭勞動契約亦記載「試用期間自到職日起為期三個月」、「甲方…得延長試用期間乙次」，並非約定「未通過考核試用期即應延長」之相類文字，而依被告工作規則第20條規定：「新進員工得先試用四十天」、「考核不合格者不予僱用」，除試用期應僅限40天外，亦無任何有關延長試用期之規定，是應由被告舉證已於3個月試用期滿前，與原告間另行達成延長3個月試用期合致，方得拘束原告。惟除陳柔芬已證稱不曾告知原告有延長試用期外，另證人陳銘良（即被告總經理室協理兼養護部經理）、黃永諭（即被告養護部經理）或未告知有延長試用期，或未明確告知原告延長試用期間多久，均無從佐證原告與被告間已達成延長試用期3個月之合意。
　㈢被告並未告知原告終止勞動契約具體事由，遲至114年6月27日始以試用期間考評欠佳為由，提出113年9月12日至113年11月13日試用期考評紀錄（下稱系爭考評紀錄）為據，惟系爭考評紀錄無法證明原告有不能勝任工作之情形，亦有違資遣最後手段性原則，其終止勞動契約並不合法：
　⒈被告通知原告終止兩造間勞動契約時，僅告知其終止係依勞基法第11條第5款之規定，未曾明示原告任何具體事由，原告於113年11月21日請求被告管理階層調查資遣之理由及事實，卻未獲回應，僅於113年11月29日收受記載11月30日為離職日，其上勾選勞基法第11條第5款之離職證明書，然仍無從得知係因何等具體事由而遭被告資遣，直至原告提起本件訴訟後，被告始提出系爭考評紀錄作為終止兩造勞動契約之具體事由。參照證人黃永諭、陳銘良之證述，均證稱未曾將系爭考評紀錄提供予原告閱覽。是以，被告既未於終止時明示原告具體終止事由，其終止已不合法，亦不容被告於訴訟中始提出系爭考評紀錄所載事由作為終止契約之具體事由。
　⒉又依被告工作規則第99條規定，對於新進人員進行考核，應由新進人員之直屬主管負責，並以該主管所填具之平時考核表判斷標準，始符被告之制度安排。原告屬於維護一課，「直屬主管」為維護一課副課長李志鳴、維護一課課長蔡鴻章，然而渠等均未參與系爭考評紀錄之評分及核章，而逕由更上層主管即陳銘良協理、黃永諭經理核章，此已不符被告工作規則規定。
　⒊觀諸系爭考評紀錄所載，李家豪部分第2點為：「工作敬業態度不足，陸續出勤遲到，逾上班打卡期限，需加強改進」；蔡順凱部分第2點為：「工作敬業態度不足，出勤遲到，逾上班打卡時限，需加強改進」等情，惟依被告工作規則第36條第1款第1目規定，明定須逾上班時間3分鐘後打卡，方屬逾打卡期限而遲到。亦即所謂「遲到」應指員工遲至工作日之上午8時48分至上午9時，始為打卡之行為。然依被告所提出原告之出勤紀錄，均未出現任何原告逾上午8時48分始打卡的情形，亦即原告並無任何遲到紀錄可言，顯見系爭考評紀錄之前揭記載並非事實，且為黃永諭、陳銘良個人主觀恣意之評價，無從採信。
　⒋被告雖辯稱原告欠缺敬業精神云云，惟黃永諭係以有前置作業要處理、主管會提早派案，因此員工應於上午8時45分前到班，並稱此為敬業精神，然此等作法，實係要求勞工於正常工作時間開始前即到場待命，若果被告期待員工提早到班並以之作為考核標準，依法自應將該提早到班之時間計入工作時間並給付相應加班費。而被告既未就員工提早到班所生之時間成本為任何工資給付或加給，反而以「晚到」作為不合格理由或延長試用之依據，不僅與被告自訂工作規則關於遲到之認定相矛盾，而以未符合其主觀「提早到班」期待而予以不利評價，又要求勞工無償提供延長工時，更未遵守延長工時應加給工資之勞基法規範，益徵系爭考評紀錄多以製作人偏頗且主觀評價所撰寫，並不足採信。
　⒌再者，原告在被告所提出就3個月試用期所製作新進職（工）員試用期間—心得報告及試用考核評核表（下稱系爭評核表）之初核評分均各為85分，依被告人事管理規則第104、105條規定，係屬甲等評價，且顯示原告「學習態度認真、主動合群。」及「對公司長官交予事項能認真完成」等正面評價，難認原告有不能勝任工作之事實。被告固辯稱考核分數85分及86分代表級數差異，影響考績晉級、年度調薪金額、年度升等，屬考績的分水嶺云云，惟原告於系爭評核表均經評價學習態度認真且亦能將長官交辦事項認真完成，故獲得85分得以晉三級甲等之分數，被告所稱級數差異僅係對原告於後續職位升遷及調薪金額等影響，原告所獲評價仍為甲等之優異成績，後續仍有85分以下及乙、丙、丁等其他等級，故被告所稱不足以說明原告於試用期表現不佳及有無法勝任工作之情形。
　⒍更何況，與原告同一單位之陳志全及其他新進人員均有複核分數，惟原告卻無複核分數，足見原告考核成績相較其他人欠缺複核之程序保障，且被告所稱初核評分由單位主管記載，複核由經理記載，複核分數係針對整體評分項目再進行一次評鑑，且係由不同人記載，足見複核相較於初核更具可信力及說服力，亦為受考核者重要之程序保障，惟被告僅因原告初核分數不好，便剝奪原告接受複核之程序保障。甚且，證人陳銘良亦證稱被告並無規定同期之試用期新進人員僅有一定比例人員可以通過，可見被告並無限制同時期試用期人員轉正人數或比例，而被告同意轉正與原告同期試用期之張維綸，於「表務課」評核表有明確記載：「換裝表實務操作經驗，委由同仁指導及自行加強」，副總經理更直接批註「嚴重浪費紙張共90張」、於「裝置課」考核表則記載：「須加強實務經驗」，可見有應再改善部分及浪費紙張等負面評價之行為，尚且均屬於可勝任工作而轉正留任，被告僅以系爭評核表主張原告不能勝任工作云云，顯不可採。
　⒎此外，參照證人黃永諭、陳銘良之證述，被告於原告任職期間從未為任何具體之口頭提醒、指正或改善要求，更無就其所謂遲到、敬業態度不足、工作表現不佳等事項，提出任何可供稽核之教育訓練、輔導紀錄、面談紀要、勸導或警告通知等書面資料，致原告客觀上無從知悉被告究竟以何具體事由認定其「不佳」，更遑論依指示予以改正，直接資遣亦不合最後手段性原則甚明。　
　㈣兩造間既無達成延長試用期間之合意，已如前述，被告自不得以原告未於試用期間取得乙等證照、不能勝任工作為由終止勞動契約：
　⒈系爭考評紀錄完全未提及證照考試，且證人黃永諭、陳銘良亦證稱完全未提及有將證照考試納入考評，益徵被告自始亦未將適時未通過乙級考試作為主張不能勝任工作理由，亦未舉證證明曾於終止時告知原告係以此事由認定不能工作，故無從於訴訟中追加此項理由。
　⒉又依系爭勞動契約第2條第4項約定，可知被告實已有規劃如試用期間未能參與乙級考試，得以透過參與試用期滿後最近1次舉辦考試補足，是試用期間內若未舉辦乙級考試，效果亦僅為勞工應配合參加最近1次考試，若無故不參加或未合格，雇主方得以勞基法第11條第5款終止僱用。而依113年度乙級考試檢定期程，原告到職之日起3個月試用期間內（即李家豪為113年6月12日起至113年9月11日止；蔡順凱為113年6月17日起至113年9月16日止），本無從報名參與於113年5月2日截止報名之乙級考試第2梯次，惟原告均已參與試用期滿後最近1次即報名時間為113年8月27日至9月5日之第3梯次考試，並於解僱前1日即113年11月29日得知學科測驗通過，而後陸續完成術科測驗合格，取得000年0月0日生效之乙級證照，足徵原告未有違反系爭勞動契約第2條第4項約定之情形，亦不存在專業能力不足或欠缺主動學習意識之問題。
　⒊再者，被告對外招聘文件既僅要求領有相關證照者「優先」而非必須，並於系爭勞動契約約定應於「試用期間」或「試用期滿後最近一次考試」取得乙級證照，可見就試用期考核是否通過之判斷，應以「入職後」報名參與之乙級考試、並通過而取得乙級證照為基準。李家豪於入職前因具有上進心，自主報名乙級考試第2梯次卻未通過，但此並不符合系爭勞動契約第2條之約定，自不得僅以李家豪入職前參與乙級考試且未通過一事，作為試用期間不合格之依據。況被告輔導原告報名參與第3梯次乙級考試，李家豪尚處試用期間，足徵被告未有以李家豪參與第2梯次考試結果，作為試用期間考核評斷基準之意，且李家豪亦已取得000年0月0日生效之乙級證照，顯已符合系爭勞動契約第2條第4項約定之要求。遑論，李家豪之試用期間於113年9月11日屆滿後，被告仍繼續僱用及受領其所提供之勞務，未曾提出任何異議。
　㈤被告終止與原告間之勞動契約並不合法，兩造間僱傭關係應仍存在，原告自得請求被告按月給付工資新臺幣（下同）3萬7,700元，及按月提繳勞工退休金2,292元至勞工退休金專戶：
　⒈工作津貼是否屬於工資，其判斷依據在於是否為勞工提供勞務之對價及制度上為經常性給與，縱名義上為津貼或獎金，且金額隨績效或結算基礎而不固定，倘符合上開要件，應屬工資之一部。原告受僱期間每月均有領取工作津貼，且其發放並非雇主臨時性、偶發性或不具標準之恩惠性給與，而係依一定制度與固定公式計算後按月給付，於制度上、時間上均具有可預期性，為被告經常性支出之勞動成本之一部。縱其金額可能隨當月實際出勤趟次或工作量略有差異，亦僅係計算基礎反映勞務投入多寡之結果，並不因此喪失其作為勞務對價之本質。是以，本件工作津貼既屬原告因工作而取得，並具經常性之給與，自應依勞基法第2條第3款規定，併入工資計算。
　⒉又原告本薪為3萬0,900元及伙食津貼3,000元，合計每月工資至少為3萬3,900元。又工作津貼實際給付方式為以上、下午出車趟次計算，每單趟為95元，而每月工作日約為20至22日，採有利於被告之認定以20日計，本件係因被告違法資遣後拒絕受領勞務致原告無法被排班出車，原告亦應可請求被告拒絕受領之此部分勞務報酬即3,800元。
　⒊綜上，原告得請求被告按月請求給付之工資（含固定本薪、固定伙食津貼、合理可得之工作津貼、不含加班費），應各為3萬7,700元，且依勞工退休金提繳分級表之級距應為3萬8,200元，被告每月應為原告各提繳勞工退休金2,292元。
　㈥爰依民事訴訟法第247條第1項、民法第487條第1項等規定，提起本件訴訟。併為聲明：⒈確認兩造間僱傭關係存在。⒉被告應自113年12月1日起至原告復職日止，按月於當月15日給付蔡順凱3萬7,700元、李家豪3萬7,700元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按年息百分之5計算之利息。⒊被告應自113年12月1日起至原告復職日止，按月提撥勞工退休金蔡順凱2,292元、李家豪2,292元至原告在勞工保險局之勞工退休金個人專戶。
二、被告則以：
　㈠原告均為新聘試用，依系爭勞動契約第2條約定，試用期間為3個月，合格者依規定正式僱用之，試用期滿考核不合格者，被告得終止僱用，或酌情原告服勤狀況及用人需求延長試用期間，延長後總試用期間合計不超過6個月，此乃經兩造合意訂定之條款，亦即透過系爭勞動契約簽訂，原告已同意3個月試用期考核不合格者，被告有權決定是否延長試用期間，惟倘原告不同意延長者，亦得隨時通知終止契約，此為契約文義解釋之當然結果。而系爭勞動契約第2條第1、3項均強調取得乙級證照為判定試用合格與否之具體標準之一，此攸關被告用人需求，新進人員須取得乙級證照方能施作中、高壓管線工程及其安全維護工作，否則其專業技能和所能處理工作範圍都將相當有限，故於系爭勞動契約之新進試用條款予以明訂。
　㈡被告係因原告未能通過試用期考核，故依勞基法第11條第5款規定終止兩造間勞動契約：
　⒈按勞動契約附有合理試用期間約款之合法性，倘雇主無違反強制規定或公序良俗，亦非屬權利濫用者，其終止勞動契約自具正當性。又關於延長試用期間約款，可使勞工免去立即失業困境，有改善獲得正式錄用之機會，未使勞工蒙受更不利情事，且亦無違反強制規定或公序良俗，應屬合法有效。兩造既於系爭勞動契約第2條明確約定試用期延長條款，自可認已得原告同意。
　⒉又與原告同時期進入被告之新進人員共有4位，系爭評核表為張維綸初核87分、複核87分；陳志全初核87分，複核86分；蔡順凱初核85分；李家豪初核85分（副總經理批註「評語與分數不一致」）。張維綸及陳志全因試用期考核分別為87分及86分，被告即予正式僱用並發布人事命令，蔡順凱及李家豪則係經過被告討論，原擬均不任用，但原告之單位主管蔡鴻章替原告爭取延長試用期間，再經被告討論後決定延長，證人黃永諭並證稱其親自告知原告試用期沒有過，要原告好好加油、好好表現等語。
　⒊原告雖質疑其試用期考核分數85分僅與張維綸，陳志全差2分、1分，並無太大落差云云，惟85分及86分係代表級數之差異，依被告工作規則第104、105條規定，雖均為甲等，但影響考績晉三級或四級，且因晉級級數影響年度調薪金額及年度升等，亦即85分和86分在被告內部為考績之分水嶺，86分以上就歸類於表現良好者，85分以下就是差了一級。而由4位新進人員分數之落差，恰正反映對單位主管而言，原告表現確實比其他2位差，且原告之表現較差係具有「晉級級數」意義上之差異，無法予以忽視省略而不在分數上加以呈現。
　⒋關於李家豪在試用期內未通過乙級考試部分：
　⑴系爭勞動契約已具體明確約定試用期滿考核不合格態樣之一即為未在試用期內取得乙級證照，李家豪在試用期內是否有參加乙級考試、是否取得乙級證照，乃客觀事實，自無庸再寫在評估工作表現與態度之系爭考評紀錄中。
　⑵原告主張其於試用期內無從參加乙級考試云云，惟系爭勞動契約僅約定工程類新進同仁在試用期未取得乙級證照會影響試用合格與否判定，並未限定於「通過任職後所報名乙級考試」，蓋對被告而言，新人是在任職前或任職後報名考試，同樣都是乙級考試，不因其於任職前後報名而有所區別，被告根本沒有必要加上此一無意義之限制，李家豪有報考113年第2梯次乙級考試，參加113年7月7日學科測驗及113年10月19日術科測驗，結果為不及格。被告當時亦有斟酌李家豪既已通過第2梯次學科測驗，倘延長試用期，李家豪即可參加術科測驗，被告亦可將考試結果納入考核合格與否的判斷，但李家豪該次檢定成績為不及格，單純為規避自己檢定成績不及格之結果，強行曲解系爭勞動契約，而加諸超出文義且背離當事人真意之要件，實無可採。且依其試用期考評紀錄，包括專業技能、學習態度、準時出勤狀況、同仁互助作業、文書行政能力等，各方面表現均有欠佳，從而判定試用結果為不合格，被告終止勞動契約，並無權利濫用之情形，終止勞動契約具正當性。
　⒌再者，被告之上下班時間為上午8時45分至下午5時，中午12時至1時為午休時間，每日工作時間僅7小時15分，優於一般正常工作時間8小時。而李家豪接連在113年10月25日、11月5日、11月13日、11月20日均於上午8時47分或46分打卡，在主管眼裡，李家豪就是每星期都在拼「緩衝3分鐘」，更遑論除此之外還有多次是8時45分或8時44分打卡者，顯示李家豪對職務缺乏敬業精神與尊重。而試用期本係勞僱雙方相互觀察之關鍵期，原告對於自身出勤表現僅求「法律免責」而非「積極任事」，主觀上已難認其具有融入企業文化之高度意願。而原告所在單位係小組工作（工作班），強調集體行動與高度協作。上班時間一到，工作班就要出發處理案件，原告身為試用期新進人員，本身在工作上已經較不熟練，時間上如果又趕不上其他同事，不僅未協助其他同事整理工程車輛或前置備料、檢查工具，反而耽誤進度，具體反映在工作表現上，即呈現出缺乏團體生活意識與同仁作業互助之冷漠。原告無視其本身業務尚不熟練，非但未透過提早到班彌補專業落差，反而將團隊協作視為額外負擔，完全無法發揮應有之輔助功能。此等「無法主動協助團隊進行前置準備」之行為，在必須高度依賴默契與互助之工程單位中，已構成與團隊職務需求不符之不勝任事實。
　⒍原告因試用期滿考核不合格而經延長試用期間，故交由高階主管黃永諭、陳銘良進行考核，渠等製作之系爭考評紀錄，係綜合原告之敬業度與工作紀律、專業技術與學習意願、主動積極性與團隊互動、文書行政能力等各個面向加以判斷，並非單純僅因原告上班打卡時間有數次趕在緩衝期的邊界，就認定原告試用考核不合格。且參照黃永諭、陳銘良之證述，可知渠等係透過近距離觀察，發現原告專業技術不足，文書處理能力及心得報告表現不佳，呈現之品質顯低於其他新進人員，因而直接限制原告參與部門內相關工作的機會。尤有甚者，原告對於高壓、中壓管線輸氣系統之概念有所欠缺，且過往之工作經驗顯不足以支撐現有職務之專業需求，導致在實際操作上產生相當大的職能落差，在現場管線維修時可能會影響工程作業安全。然原告面對其專業知能之不足，未見原告利用職務空檔向主管或前輩求教，呈現出安於現狀之消極態度。在日常工作中，原告缺乏主動性，凡事僅能被動等待主管下達具體指令方有行動，完全欠缺對自己份內輔助工作之預見力與自發處理能力，顯示其主觀上並無精進職務行為之誠意。
　⒎原告固主張已通過試用期而為被告繼續僱用為正式員工，惟查：
　⑴系爭勞動契約已明確約定3個月試用期滿不合格者，被告得終止僱用或延長試用期間，須試用期考核合格者方會正式僱用，已如前述。而與原告同期之新進人員張維綸及陳志全因試用期考核合格，被告嗣即發布人事命令予以正式僱用，此即證人黃永諭證述「成為正式員工，公司都會公告」之程序，根本不存在原告所謂「試用期滿自動轉正」之可能。原告於2位同期同事已有正式人事命令發布、自己之名字卻未列其上之情況下，如何誤以為自己同樣亦轉為正式員工，其主張實已違反經驗法則。
　⑵又依證人陳柔芬與原告間之LINE對話紀錄截圖，原告在正式報到前（113年6月7日）先向陳柔芬領取新進人員報到應繳交之相關資料袋，陳柔芬當天並將「新進人員報到應繳之相關證件」檔案分別傳給原告，該檔案所載「基本認識」清楚寫明：「新進人員試用期為三個月，試用期間薪資打九折。」，且原告亦均以訊息回覆有收到，現卻一再陳稱完全不知情，不足採信。況有關新人之「基本認識」部分只有4項，包括上班天數、上班時間、上班地點、試用期及薪資，均為勞動契約重要事項，原告主張未能即時察覺，但卻能注意到所載17項應繳相關證件，實屬強詞奪理，且關於「試用期間薪資打九折」之文字，與其他文字大小一致，並無特別縮小以致閱讀辨識有困難。況陳柔芬亦證稱其於原告第1天報到時就有告知「本薪」是多少，目前是打9折，等到正式任用後就會以職等薪資起算等語。併參照原告每個月均可由系統看到自己之薪津明細表，所顯示「薪資」（即本薪）一欄，每個月都是固定的2萬7,810元，顯見原告確實知悉其全部任職期間均仍處於試用階段。
　⑶綜上，兩造勞動契約既已約定3個月試用期滿不合格者，被告得終止僱用或延長試用期間，須試用期考核合格者方會正式僱用，則原告主張其正當信賴試用期係「三個月」，期滿後即應轉為正職員工云云，已明顯與上開條款文字有別（須「試用合格者」才會正式僱用，且原本就有「延長試用」之約定），原告根本無從發生「正當信賴」。且在已有物證、人證可證明被告確已告知原告試用期本薪打9折、3個月試用期滿考核不合格，原告仍空言陳稱其試用期滿就應轉為正職員工云云，非但全然無據，亦與兩造勞動契約約定不合。
　㈢縱認兩造間僱傭關係仍存在，原告每月薪資及提繳勞工退休金金額如下：
　⒈原告本薪（即薪俸）為3萬0,900元（惟被告主張原告並未通過試用期，試用期薪資為本薪打9折即2萬7,810元），加伙食津貼3,000元，合計為3萬3,900元，依勞工退休金月提繳分級表，對應級距為3萬4,800元，每月應提繳勞工退休金為2,088元。
　⒉至工作津貼（例如駕駛津貼、重工作津貼等），係視前月出勤情形計算，隨員工任職單位及職務而異動，員工非必能領取，金額亦不固定，雇主給付之薪資應直接對應其工作內容，非僅因屬於經常性給付，原告即得無條件請求，仍應符合被告工作規則第23條、第24條之規定，原告超出3萬3,900元之每月工資請求為無理由。
　㈣答辯聲明：原告之訴駁回。　
三、兩造不爭執之事項：
　㈠李家豪自113年6月12日起、蔡順凱自113年6月17日起，受僱於被告，擔任維護一課三職等技工，工作內容為瓦斯管線之維修，並分別簽訂如被證2所示之系爭勞動契約。
　㈡原告到職均滿3個月後，即113年8月27日至9月5日為乙級考試第3梯次報名期間，並於同年11月3日參與該梯次之學科考試，於11月29日查榜通過，而得參與後續之術科考試。
　㈢被告於113年11月19日交付原告資遣通知書，記載資遣原因為勞基法第11條第5款之規定，最後在職日期為113年11月30日，並經原告簽收；其後並交付如聲甲證2、聲乙證2填表日期為113年11月29日之離職證明書。
　㈣原告於113年12月1日（當日為週日，性質屬於延長工時工作），與領班3人共同乘駕被告之公務車，向被告提供勞務。
　㈤原告於114年2月18日參與乙級考試第3梯次術科考試合格，取得同年0月0日生效之乙級證照。
四、按確認法律關係之訴，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項前段定有明文。又所謂即受確認判決之法律上利益，係指因法律關係之存否不明確，致原告在私法上之地位有受侵害之危險，而此項危險得以對於被告之確認判決除去之者而言（最高法院42年台上字第1031號判決意旨參照）。原告主張兩造間僱傭關係仍然存在，為被告所否認，則兩造間之僱傭關係是否存在，陷於不明確，致原告之法律上地位有受侵害之危險，並得以本件確認之訴除去此種不安狀態，是原告提起本件確認之訴，自有即受確認判決之法律上利益。
五、原告主張渠2人已通過試用期，試用期並無延長，原告已由新進員工轉為正式任用員工，被告再以原告試用期不合格為由，依勞基法第11條第5款規定，於113年11月30日終止兩造間勞動契約並不合法，為此訴請兩造間僱傭關係仍然存在，並請求被告應自113年12月1日起至復職日止，按月給付工資及提繳勞工退休金等語。被告則以前揭情詞置辯。則本件爭點在於：㈠系爭勞動契約約定之試用期是否經合法延長？㈡被告得否以原告未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定終止與各原告間之勞動契約？原告訴請兩造間僱傭關係存在，是否有據？㈢原告各請求被告給付自113年12月1日至復職日止之每月工資3萬7,700元本息，是否有據？㈣原告各請求被告自113年12月1日至復職日止按月提繳勞工退休金2,292元，是否有據？茲分述之。　
六、系爭勞動契約約定之試用期是否經合法延長？
　㈠按試用期間，係基於勞雇雙方同意，於進入長期正式關係前嵌入一段彼此觀察猶豫期間，讓雇主能藉此期間觀察勞工之工作態度、性格、技術、能力等有關工作之特質，再藉以決定是否在試用期間後繼續僱用該勞工。從勞工的角度，則是給予勞工實際進入職場瞭解、熟悉工作環境、企業文化的機會，讓勞雇雙方確知彼此情況，再詳實考量是否願與對方進一步締結永續性之勞動關係，故係雙向、平等，依契約自由原則，如勞工所擔任工作之性質，有試用之必要，且勞工與雇主間有試用期間之約定，自應承認試用期間之約定為合法有效（最高法院109年度台上字第2374號判決意旨參照）。復按權利之行使，不得違反公共利益，或以損害他人為主要目的。民法第148條第1項定有明文。此項權利濫用禁止原則不僅源自誠信原則，亦須受誠信原則之支配，不惟於權利人直接實現權利內容的行為有其適用，即於整個法領域，無論公法、私法、訴訟法，對於一切權利亦均有適用之餘地。又該條文揭示權利濫用禁止之普世原則，其意在規範權利不當行使，而與權利社會化之基本內涵及社會公平正義之理念相違，依個案對濫用權利者之權利阻其行使或不生效力（最高法院113年度台上字第1483號、113年度台上字第757號判決意旨參照）。準此，我國勞基法雖未對試用期間或試用契約制定明文規範，勞雇雙方當得本於締約自由原則自行議定試用期間，若其約定並未違反公序良俗、誠信原則或強制規定，該約定固應認為合法有效。惟試用期間之長短不宜漫無限制，倘試用期間或延長試用期間不具備明確性及合理性，難認雇主無濫用權利之情形，自應阻其行使或不生效力。
　㈡經查，原告於入職時與被告所簽訂之系爭勞動契約第2條第1項約定：「新進試用：一、試用期間自到職日起為期三個月，合格者依規定正式僱用之（按試用合格與否之判定，包含但不限於工程類新進同仁需取得乙級燃料導管配管技術士證照）。」、第3項約定：「試用期滿考核不合格者（包含但不限於工程類新進同仁未於試用期內取得乙級燃料導管配管技術士證照），甲方得終止僱用。甲方亦得酌情乙方之服勤狀況及甲方用人需求，得延長試用期間乙次，延長後總試用期間合計不超過六個月，如乙方延長試用期滿考核仍不合格，甲方得終止僱用。」等內容。揆諸前揭說明，兩造間於系爭勞動契約所為試用期間3個月之約定固為合法有效，且被告具有酌情視服勤狀況及用人需求而延長試用期間1次及延長後總試用期間合計不超過6個月之權限，並不以得原告同意為必要。惟有關延長試用期間既需酌情原告之服勤狀況，且僅約定總試用期間合計不超過6個月，延長試用期間當非即為最長之3個月期間，則被告倘有延長原告之試用期間，自應具備明確性及合理性，亦即應明確告知原告延長試用之期間及因服勤狀況所生應延長試用期之事由，否則難認被告無權利濫用之情事。又縱使原告於試用期內未能取得乙級證照，惟依系爭勞動契約第2條文義觀之，倘被告未以此事由行使其終止權，亦不得逕謂即當然延長試用期間，仍應符合明確性及合理性原則。而查，證人黃永諭在本院審理時結證稱：因為之前原告第一次考評時間是113年9月份由單位主管蔡鴻章製作的，有書面，但並未通過，與其他試用者之考評分數有落差，本來公司要直接不任用，但蔡鴻章跟公司爭取延長試用期，所以系爭考評紀錄是我跟陳協理討論後製作的，這是屬於延長試用期的考評，考核點是113年9月12日到113年11月13日。延長試用期時，我在113年10月份有在辦公室告訴原告要好好表現、加油。我並無告知原告延長試用期之期間要多久等語；證人陳銘良在本院審理時證稱：因原告於113年6月應徵進入公司，第一次試用期間3個月，原告試用期間表現不好，比另外2位新進人員相比落差滿大的，第一次試用期間是由各單位直屬主管考評，原告當時主管是蔡鴻章，其有製作書面考核紀錄，本來公司是不想僱用，因蔡鴻章說能否再延長一次試用期，之後考評就由高階主管即我及經理黃永諭做考評，但考評結果成績仍不好，沒有辦法通過試用期，所以就解僱。我並沒有親自跟原告說明有延長試用期間3個月，因為我非原告之直屬主管等語；另證人陳柔芬在本院審理時結證稱：於原告3個月試用期滿即113年9月份我並沒有收到原告有轉正之通知或延長試用期之通知。一直維持發給原告9折本薪並沒有任何人指示，是因為沒有收到轉正之通知，所以還是原來之薪資，我並沒有對原告做說明過等語。參互以觀，足認被告未曾向原告告知延長試用之期間及其事由等節，顯見被告對原告為試用期之延長，並不具備明確性。再參以依被告針對原告3個月試用期間所製作系爭評核表，原告均經單位主管蔡鴻章評定總分為85分，有系爭評核表在卷可按（見本院卷第561、563頁），此等考評分數，顯與社會通念所認表現不佳有悖，且核與被告所辯考績晉級、調薪或升等無涉，復未見被告告知原告有何應精進、改善之處，則被告對原告為試用期之延長，亦難認具備合理性。是以系爭勞動契約第2條固賦予被告於原告試用期考核未通過時，得延長試用期間之權利，惟被告既未舉證證明曾明確告知原告延長試用期之期間及因服勤狀況所生延長之事由，未定期限逕予延長試用期，自有違明確性及合理性，被告非無權利濫用之情形，故有關被告對原告所為試用期之延長自應阻其行使或不生效力。從而，蔡順凱、李家豪各於兩造原約定之113年9月16日、113年9月11日試用期間屆滿後，業已分別成為被告正式員工甚明。
七、被告得否以原告未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定終止與各原告間之勞動契約？原告訴請兩造間僱傭關係存在，是否有據？
　㈠按勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主於試用期間內，觀察試用勞工之業務能力、操守、適應企業文化及應對態度，本於具體之事實而為合理、具體與客觀之評價，判斷該勞工如不適格，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，其終止勞動契約始具正當性（最高法院109年度台上字第3189號判決意旨參照）。又按勞工對於所擔任之工作確不能勝任時，雇主得預告勞工終止勞動契約，勞基法第11條第5款固定有明文。惟揆其立法意旨，重在勞工提供之勞務，如無法達成雇主透過勞動契約所欲達成客觀合理之經濟目的，雇主始得解僱勞工，其造成此項合理經濟目的不能達成之原因，應兼括勞工客觀行為及主觀意志，是該條款所稱之「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」者，舉凡勞工客觀上之能力、學識、品行及主觀上違反忠誠履行勞務給付義務雖均應涵攝在內，然亦須雇主於其使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞動契約，以符「解僱最後手段性原則」（最高法院96年度台上字第2630號判決參照）。　
　㈡承前所述，被告對於原告所為試用期之延長，非無權利濫用之情形，自應阻其行使或不生效力，則原告分別於3個月試用期屆滿後，因被告未為終止權之行使而有繼續僱用之事實，堪認蔡順凱、李家豪業已分別於113年9月17日、113年9月12日成為被告之正式員工。是以被告於原告成為正式員工後，再於113年11月19日以原告未通過試用期考核為由，依勞基法第11條第5款規定預告於113年11月30日終止與各原告間勞動契約，即屬無據，應不合法。況被告雖指摘原告有勞基法第11條第5款所稱之「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」之情形，然其所依憑由黃永諭、陳銘良製作之系爭考評紀錄，並未見有何具體事證及相關佐證資料，且與原告之出勤紀錄及被告工作規則不符，已難遽採。且依被告所提出系爭評核表，蔡順凱評核之試用期間為113年6月17日至113年9月17日、李家豪評核之試用期間為113年6月12日至113年9月12日，顯見蔡順凱、李家豪試用期間並不相同，評核期間亦有差異，惟黃永諭、陳銘良所為系爭考評紀錄，與前開業經評核之試用期重疊，且評核期間均屬相同，已有未合；又證人黃永諭、陳銘良在本院審理時均證稱所製作系爭考評紀錄並未參考任何書面資料等語，然系爭考評紀錄所載無論係有關出勤情形或文書行政能力及心得報告等項，難認無相關書面資料可資比對參照，益見系爭考評紀錄率斷為之，並不足採。抑且，證人黃永諭、陳銘良在本院審理時均證稱未曾對原告進行「當面提醒、書面糾正、教育訓練紀錄、改善期限」等語，足見被告解僱原告亦不符合「解僱最後手段性原則」。至李家豪縱於113年10月19日參與113年第2梯次乙級考試術科測驗結果不合格，然系爭勞動契約第2條第4項僅約定被告「得」終止僱用，被告於113年11月19日對於李家豪為終止之意思表示時，既未明示依據此事由為之，衡諸雇主基於誠信原則應有告知勞工其被解僱事由之義務，是被告自不得事後於本件訴訟再行主張李家豪部分當然亦因符合此事由而終止云云；又原告既均已於114年2月18日參與乙級考試第3梯次術科考試合格，取得同年0月0日生效之乙級證照，是亦不符合被告得依系爭勞動契約第2條第4項終止勞動契約之要件，併予敘明。
　㈢從而，被告於113年11月19日通知原告，依勞基法第11條第5款規定，預告於113年11月30日終止與各原告間之勞動契約，顯非適法。據此，原告起訴請求確認蔡順凱與被告間、李家豪與被告間之僱傭關係均仍然存在，洵屬有據，應予准許。
八、原告各請求被告給付自113年12月1日至復職日止之每月工資3萬7,700元本息，是否有據？
　㈠按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍得請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生提出之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債權人之行為者，債務人得以準備給付之事情，通知債權人以代提出；債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不能受領者，自提出時起，負遲延責任，民法第487條前段、第235條及第234條分別定有明文。次按債權人於受領遲延後，需再表示受領之意，或為受領給付作必要之協力，催告債務人給付時，其受領遲延之狀態始得認為終了。在此之前，債務人無須補服勞務之義務，仍得請求報酬（最高法院92年度台上字第1979號判決要旨參照）。承前所述，被告於113年11月30日終止兩造間勞動契約為不合法，兩造間僱傭關係仍繼續存在，又原告主張被告於113年12月1日仍受領其勞務之提供，惟其於113年12月2日正常上班時，遭被告以已資遣原告為由，拒絕原告進入公司等語，而原告旋向本院聲請調解請求被告恢復僱傭關係，然被告並不同意，有原告向本院提出之113年12月4日勞動調解聲請書狀及本院視為勞動調解不成立書可按，可見原告已將準備依勞動契約本旨提供勞務之情通知被告，惟為被告拒絕，足徵被告有為預示拒絕受領原告提供勞務之意思表示，且原告在被告違法解僱前，主觀上並無任意去職之意，客觀上亦繼續提供勞務。揆諸前揭規定，被告自應負受領遲延之責任，原告無補服勞務之義務，並仍得請求被告給付薪資報酬。　
　㈡又原告主張其得請求被告按月給付之工資應各為3萬7,700元（含本薪3萬0,900元、伙食津貼3,000元及以工作日20日計算合理可得之工作津貼3,800元）等語；被告對於本薪及伙食津貼為被告按月應給付之工資固不爭執，雖否認應給付工作津貼部分，並以前揭情詞置辯。經查：
　⒈按勞基法第2條第3款規定之工資，指勞工因工作而獲得之報酬，包括工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給付之獎金、津貼及其他任何名義之經常性給與均屬之。所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務對價性」而言，所謂「經常性之給與」者，係指在一般情形下經常可以領得之給付（最高法院110年台上字第2704號判決意旨參照）。給付是否屬工資，應依一般社會通常之觀念，視該給付是否具有勞務對價性及經常性，作為判斷之標準，給付名稱則非所問。倘雇主依勞動契約、工作規則或團體協約之約定，對勞工提供之勞務，約定應於一定時期反覆給付，縱金額不固定，惟既為勞工工作某一段時間之對價，不失其為工資之性質。
　⒉兩造對於原告成為被告正式員工後，被告應按月給付之工資至少為3萬3,900元（含本薪3萬0,900元、伙食津貼3,000元)等事實，並不爭執。又被告亦不爭執有關工作津貼係屬經常性之給與，雖以前詞置辯，惟觀諸被告工作規則第23條、第24條規定：「本公司正式員工之薪津分為薪俸與津貼兩部份，每月分二次定期發給。…」、「員工之薪津依薪津表之規定發給之。新任員工按其所任職務之職稱、學經歷等，依新進員工試用及任用待遇表之規定，由人事單位擬敘其基本薪額等呈請核定之。」等內容，核與工作津貼是否屬工資之一部，並無任何關連性，難認被告應按月給付原告工作津貼，有違被告工作規則第23條、第24條之規定，被告前開抗辯，委不足採。又被告每月發給之工作津貼，雖因原告出勤日數有異而金額不固定，然工作津貼既屬原告提供勞務之對價，而經常可獲得之報酬，因被告不合法終止契約，拒絕原告給付勞務，原告原得繼續服務於被告因出勤派工而獲取工作津貼，自屬勞動契約約定之工資。又查，李家豪自113年7月至12月各月份受領之工作津貼依序為：2,280元、3,990元、3,800元、3,880元、3,610元、3,650元；蔡順凱自113年7月至12月各月份受領之工作津貼依序為：1,710元、3,990元、3,800元、3,800元、3,230元、3,800元。又李家豪自113年6月至11月之出勤日數依序為：13日(6月12日到職)、21日(休例假2日)、20日(休公假2日)、20日、19日(休假3日)、19日(休事假2日)；蔡順凱自113年6月至11月之工作日數依序為：10日(6月17日到職)、21日(休假2日)、20日(休公假2日)、20日、17日(休假3日+補休1日+病假1日)、20日(休事假1日)，此有原告之薪資單及出勤紀錄（見本院卷第261、259頁）。核與月薪制勞工扣除例假、休息日後，每月工作日約為20至22日相符，是原告主張以每月工作日20日計算工作津貼，尚無不合。又被告並未爭執原告所主張工作津貼係依員工出勤日數乘以每日2趟次各95元發給等情。從而，原告自得各請求被告自113年12月1日起至復職日止，按月給付工資3萬7,700元（計算式：33,900＋95×2×20＝37,700）。
　㈢復按給付有確定期限者，債務人自期限屆滿時起，負遲延責任。遲延之債務，以支付金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息。應付利息之債務，其利率未經約定，亦無法律可據者，週年利率為百分之5，民法第229條第2項前段、第233條第1項本文及第203條分別定有明文。原告主張關於工資給付之約定，為當月15日發放，未為被告所爭執，則被告各期應付工資若有遲延給付，應自各期應給付日之次日起計付法定遲延利息。是原告得請求被告自113年12月1日起至復職日止，按月於當月15日各給付以3萬7,700元計算之工資，及自各期應給付日之次日起至清償日止按年息百分之5計算之利息。
九、原告各請求被告自113年12月1日至復職日止按月提繳勞工退休金2,292元，是否有據？
　　按雇主應為適用勞工退休金條例之勞工按月提繳退休金，儲存於勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶；雇主每月提繳金額不得低於勞工每月工資6%；雇主未依勞退條例之規定按月提繳或足額提繳勞退金，致勞工受有損害者，勞工得向僱主請求損害賠償，勞退條例第6條第1項、第14條第1項、第31條第1項分別定有明文。查兩造間僱傭關係既仍有效存在，而原告任職期間每月薪資3萬7,700元，已如前述，依勞工退休金月提繳工資分級表，為第31級，月提繳工資以3萬8,200元計算。從而，原告各請求被告應自113年12月1日起至復職之日止，按月提繳勞退金2,292元至各原告在勞保局之勞工退休金專戶，為有理由，應予准許。
十、綜上所述，被告於113年11月19日以蔡順凱、李家豪均未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定，預告於113年11月30日分別終止與蔡順凱、李家豪間之勞動契約，並不合法，則蔡順凱、李家豪各訴請確認兩造間之僱傭關係存在，並依勞動契約之法律關係，請求被告自113年12月1日起至蔡順凱、李家豪各復職日止，按月於當月15日各給付蔡順凱、李家豪以3萬7,700元計算之工資，及自各期應給付日之次日起至清償日止按年息百分之5計算之利息；暨被告應自113年12月1日起至蔡順凱、李家豪各復職日止，按月提繳勞工退休金2,292元至蔡順凱、李家豪分別在勞工保險局之勞工退休金個人專戶，均為有理由，應予准許。
十一、本件事證已臻明確，兩造其餘主張、攻擊或防禦方法及所提證據，經本院斟酌後，認均核與判決結果不生影響，爰不逐一論述，併此敘明。
十二、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。
中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　25　　日
　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官  王士珮
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　　115 　年　　5 　　月　　25　　日
　　　　　　　　　　　　　　　書記官　李依芳



臺灣新北地方法院民事判決

114年度勞訴字第68號

原      告  蔡順凱  



            李家豪  

共      同

訴訟代理人  蔡晴羽律師

被      告  新海瓦斯股份有限公司



法定代理人  林坤正  

訴訟代理人  邱靖貽律師

上列當事人間請求確認僱傭關係存在等事件，經本院於民國115

年4月14日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

確認原告蔡順凱、李家豪各與被告間僱傭關係存在。

被告應自民國一百一十三年十二月一日起至原告蔡順凱、李家豪

各復職日止，按月於當月十五日各給付原告蔡順凱新臺幣參萬柒

仟柒佰元、原告李家豪新臺幣參萬柒仟柒佰元，及自各期應給付

日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五計算之利息。

被告應自民國一百一十三年十二月一日起至原告蔡順凱、李家豪

各復職日止，按月各提繳新臺幣貳仟貳佰玖拾貳元至原告蔡順凱

、李家豪分別在勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶。

訴訟費用由被告負擔。

　　事實及理由

一、原告主張：

　㈠緣原告李家豪、蔡順凱（下合稱原告，分則各稱其姓名）分

    別自民國113年6月12日、6月17日起受僱於被告，擔任維護

    部三職等技工，工作內容為瓦斯管線之維修，且依兩造簽訂

    之勞動契約（下稱系爭勞動契約）第2條第1項約定，原告之

    試用期間約定為「到職日起為期三個月」，是原告試用期分

    別於113年9月11日、9月16日屆滿。詎原告於113年11月19日

    依被告指示外勤履行勞務時，遭被告致電召回，要求原告簽

    收資遣通知書。原告於113年11月21日由工會人員陪同下，

    請求被告管理階層重新調查資遣之理由及事實，並提出延後

    至113年12月3日再行決定之訴求，原告並於113年11月29日

    查榜確認通過「乙級燃料導管配管技術士證照考試」（下稱

    乙級考試）之學科測驗，得以繼續參與後續之術科測驗，原

    告遭資遣後參與該術科測驗通過，取得000年0月0日生效之

    「乙級燃料導管配管技術士證照」（下稱乙級證照）。惟被

    告仍逕依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，終

    止兩造間勞動契約，並於113年11月29日交付於11月30日生

    效之離職證明書，原告以被告已同意延至113年12月3日再行

    決定為由拒絕簽收。嗣原告於翌日即113年12月1日，仍依被

    告原所排定工作，為被告履行勞務（當日為週日，性質屬於

    延長工時工作），隨同領班主管未置一詞，被告亦已實際受

    領該勞務給付。惟原告於113年12月2日（即週一）至被告所

    在地欲履行勞務時，卻遭被告阻攔拒絕入內，始知悉被告主

    張自113年12月1日起已資遣原告。

　㈡兩造並未達成延長試用期間之合意，則於原告3個月試用期滿

    後，被告再以原告試用期不合格為由終止勞動契約，自不合

    法：

　⒈依系爭勞動契約第2條第1項約定，原告試用期為3個月，惟試

    用期屆滿後，被告未曾主動告知原告此3個月試用期間之考

    核結果，亦未通知原告有試用期間延長一事，難認兩造已達

    成試用期間延長之合意。是以，被告繼續僱用原告即屬正式

    任用，被告自不得再以試用期不合格為由終止勞動契約。又

    依系爭勞動契約第2條第4項約定，可知試用期間內若未舉辦

    乙級考試，效果僅為勞工應配合參加最近1次舉辦之考試，

    而非試用期間必然延長。被告徒以系爭勞動契約第2條第3項

    訂有「被告『得』延長試用期間乙次」之抽象約款，即認其繼

    續僱用即為試用期間之延長，毋須另外徵得勞工同意或與勞

    工達成意思表示合致，已非可採。另依被告工作規則第20條

    規定，倘勞工於試用期間或試用期間屆滿後，未經被告通知

    停止試用，或告知考核不及格不予僱用，反由被告繼續予以

    任用，應認該勞工已通過試用期問，從新進員工轉為正式任

    用員工。

　⒉又觀諸被告所提出之薪資明細，與一般每月發放給勞工個人

    薪資明細格式不相同，應屬被告臨訟製作，而其記載「試用

    期間薪資以九折計算」，亦應為被告臨訟加註，系爭勞動契

    約未曾提及試用期間與正式員工之薪資待遇有所不同，原告

    無從得知薪資未經調整，即代表被告已延長原告之試用期間

    。

　⒊另由證人陳柔芬（即被告管理部人事課副課長）之證述，併

    參照其於113年6月7日與原告間之對話紀錄截圖，可知陳柔

    芬文字訊息中並「沒有」直接提及試用期間薪資為9折，而

    係直接傳送檔案為「新進人員報到應繳之相關證件.Pdf」，

    原告固不否認有收到上開檔案，惟該文件頁面最下方1行以

    小字記載「⒋新進人員試用期為三個月，試用期薪資打九折

    」，且陳柔芬亦未曾另以訊息方式向原告提醒，原告未能即

    時察覺該行註記，客觀上本屬高度可預見之結果。況縱使陳

    柔芬確實有於原告報到當日告知試用期滿須考核及合格及薪

    資調整之事，或原告依其他方式已知悉轉正後將調整薪資，

    然被告未調整勞工薪資之可能因素眾多，且勞工因受雇主指

    揮、監督，為保全其工作機會，不敢向雇主表達異議或為反

    對之意思者亦所在多有。是以，被告單以原告僅繼續受其僱

    用，未對其薪資有任何表示，即認原告已同意延長試用期間

    ，要屬無據。

　⒋甚且，依陳柔芬所傳送上開檔案，亦僅記載「新進人員試用

    期為三個月」，系爭勞動契約亦記載「試用期間自到職日起

    為期三個月」、「甲方…得延長試用期間乙次」，並非約定

    「未通過考核試用期即應延長」之相類文字，而依被告工作

    規則第20條規定：「新進員工得先試用四十天」、「考核不

    合格者不予僱用」，除試用期應僅限40天外，亦無任何有關

    延長試用期之規定，是應由被告舉證已於3個月試用期滿前

    ，與原告間另行達成延長3個月試用期合致，方得拘束原告

    。惟除陳柔芬已證稱不曾告知原告有延長試用期外，另證人

    陳銘良（即被告總經理室協理兼養護部經理）、黃永諭（即

    被告養護部經理）或未告知有延長試用期，或未明確告知原

    告延長試用期間多久，均無從佐證原告與被告間已達成延長

    試用期3個月之合意。

　㈢被告並未告知原告終止勞動契約具體事由，遲至114年6月27

    日始以試用期間考評欠佳為由，提出113年9月12日至113年1

    1月13日試用期考評紀錄（下稱系爭考評紀錄）為據，惟系

    爭考評紀錄無法證明原告有不能勝任工作之情形，亦有違資

    遣最後手段性原則，其終止勞動契約並不合法：

　⒈被告通知原告終止兩造間勞動契約時，僅告知其終止係依勞

    基法第11條第5款之規定，未曾明示原告任何具體事由，原

    告於113年11月21日請求被告管理階層調查資遣之理由及事

    實，卻未獲回應，僅於113年11月29日收受記載11月30日為

    離職日，其上勾選勞基法第11條第5款之離職證明書，然仍

    無從得知係因何等具體事由而遭被告資遣，直至原告提起本

    件訴訟後，被告始提出系爭考評紀錄作為終止兩造勞動契約

    之具體事由。參照證人黃永諭、陳銘良之證述，均證稱未曾

    將系爭考評紀錄提供予原告閱覽。是以，被告既未於終止時

    明示原告具體終止事由，其終止已不合法，亦不容被告於訴

    訟中始提出系爭考評紀錄所載事由作為終止契約之具體事由

    。

　⒉又依被告工作規則第99條規定，對於新進人員進行考核，應

    由新進人員之直屬主管負責，並以該主管所填具之平時考核

    表判斷標準，始符被告之制度安排。原告屬於維護一課，「

    直屬主管」為維護一課副課長李志鳴、維護一課課長蔡鴻章

    ，然而渠等均未參與系爭考評紀錄之評分及核章，而逕由更

    上層主管即陳銘良協理、黃永諭經理核章，此已不符被告工

    作規則規定。

　⒊觀諸系爭考評紀錄所載，李家豪部分第2點為：「工作敬業態

    度不足，陸續出勤遲到，逾上班打卡期限，需加強改進」；

    蔡順凱部分第2點為：「工作敬業態度不足，出勤遲到，逾

    上班打卡時限，需加強改進」等情，惟依被告工作規則第36

    條第1款第1目規定，明定須逾上班時間3分鐘後打卡，方屬

    逾打卡期限而遲到。亦即所謂「遲到」應指員工遲至工作日

    之上午8時48分至上午9時，始為打卡之行為。然依被告所提

    出原告之出勤紀錄，均未出現任何原告逾上午8時48分始打

    卡的情形，亦即原告並無任何遲到紀錄可言，顯見系爭考評

    紀錄之前揭記載並非事實，且為黃永諭、陳銘良個人主觀恣

    意之評價，無從採信。

　⒋被告雖辯稱原告欠缺敬業精神云云，惟黃永諭係以有前置作

    業要處理、主管會提早派案，因此員工應於上午8時45分前

    到班，並稱此為敬業精神，然此等作法，實係要求勞工於正

    常工作時間開始前即到場待命，若果被告期待員工提早到班

    並以之作為考核標準，依法自應將該提早到班之時間計入工

    作時間並給付相應加班費。而被告既未就員工提早到班所生

    之時間成本為任何工資給付或加給，反而以「晚到」作為不

    合格理由或延長試用之依據，不僅與被告自訂工作規則關於

    遲到之認定相矛盾，而以未符合其主觀「提早到班」期待而

    予以不利評價，又要求勞工無償提供延長工時，更未遵守延

    長工時應加給工資之勞基法規範，益徵系爭考評紀錄多以製

    作人偏頗且主觀評價所撰寫，並不足採信。

　⒌再者，原告在被告所提出就3個月試用期所製作新進職（工）

    員試用期間—心得報告及試用考核評核表（下稱系爭評核表

    ）之初核評分均各為85分，依被告人事管理規則第104、105

    條規定，係屬甲等評價，且顯示原告「學習態度認真、主動

    合群。」及「對公司長官交予事項能認真完成」等正面評價

    ，難認原告有不能勝任工作之事實。被告固辯稱考核分數85

    分及86分代表級數差異，影響考績晉級、年度調薪金額、年

    度升等，屬考績的分水嶺云云，惟原告於系爭評核表均經評

    價學習態度認真且亦能將長官交辦事項認真完成，故獲得85

    分得以晉三級甲等之分數，被告所稱級數差異僅係對原告於

    後續職位升遷及調薪金額等影響，原告所獲評價仍為甲等之

    優異成績，後續仍有85分以下及乙、丙、丁等其他等級，故

    被告所稱不足以說明原告於試用期表現不佳及有無法勝任工

    作之情形。

　⒍更何況，與原告同一單位之陳志全及其他新進人員均有複核

    分數，惟原告卻無複核分數，足見原告考核成績相較其他人

    欠缺複核之程序保障，且被告所稱初核評分由單位主管記載

    ，複核由經理記載，複核分數係針對整體評分項目再進行一

    次評鑑，且係由不同人記載，足見複核相較於初核更具可信

    力及說服力，亦為受考核者重要之程序保障，惟被告僅因原

    告初核分數不好，便剝奪原告接受複核之程序保障。甚且，

    證人陳銘良亦證稱被告並無規定同期之試用期新進人員僅有

    一定比例人員可以通過，可見被告並無限制同時期試用期人

    員轉正人數或比例，而被告同意轉正與原告同期試用期之張

    維綸，於「表務課」評核表有明確記載：「換裝表實務操作

    經驗，委由同仁指導及自行加強」，副總經理更直接批註「

    嚴重浪費紙張共90張」、於「裝置課」考核表則記載：「須

    加強實務經驗」，可見有應再改善部分及浪費紙張等負面評

    價之行為，尚且均屬於可勝任工作而轉正留任，被告僅以系

    爭評核表主張原告不能勝任工作云云，顯不可採。

　⒎此外，參照證人黃永諭、陳銘良之證述，被告於原告任職期

    間從未為任何具體之口頭提醒、指正或改善要求，更無就其

    所謂遲到、敬業態度不足、工作表現不佳等事項，提出任何

    可供稽核之教育訓練、輔導紀錄、面談紀要、勸導或警告通

    知等書面資料，致原告客觀上無從知悉被告究竟以何具體事

    由認定其「不佳」，更遑論依指示予以改正，直接資遣亦不

    合最後手段性原則甚明。　

　㈣兩造間既無達成延長試用期間之合意，已如前述，被告自不

    得以原告未於試用期間取得乙等證照、不能勝任工作為由終

    止勞動契約：

　⒈系爭考評紀錄完全未提及證照考試，且證人黃永諭、陳銘良

    亦證稱完全未提及有將證照考試納入考評，益徵被告自始亦

    未將適時未通過乙級考試作為主張不能勝任工作理由，亦未

    舉證證明曾於終止時告知原告係以此事由認定不能工作，故

    無從於訴訟中追加此項理由。

　⒉又依系爭勞動契約第2條第4項約定，可知被告實已有規劃如

    試用期間未能參與乙級考試，得以透過參與試用期滿後最近

    1次舉辦考試補足，是試用期間內若未舉辦乙級考試，效果

    亦僅為勞工應配合參加最近1次考試，若無故不參加或未合

    格，雇主方得以勞基法第11條第5款終止僱用。而依113年度

    乙級考試檢定期程，原告到職之日起3個月試用期間內（即

    李家豪為113年6月12日起至113年9月11日止；蔡順凱為113

    年6月17日起至113年9月16日止），本無從報名參與於113年

    5月2日截止報名之乙級考試第2梯次，惟原告均已參與試用

    期滿後最近1次即報名時間為113年8月27日至9月5日之第3梯

    次考試，並於解僱前1日即113年11月29日得知學科測驗通過

    ，而後陸續完成術科測驗合格，取得000年0月0日生效之乙

    級證照，足徵原告未有違反系爭勞動契約第2條第4項約定之

    情形，亦不存在專業能力不足或欠缺主動學習意識之問題。

　⒊再者，被告對外招聘文件既僅要求領有相關證照者「優先」

    而非必須，並於系爭勞動契約約定應於「試用期間」或「試

    用期滿後最近一次考試」取得乙級證照，可見就試用期考核

    是否通過之判斷，應以「入職後」報名參與之乙級考試、並

    通過而取得乙級證照為基準。李家豪於入職前因具有上進心

    ，自主報名乙級考試第2梯次卻未通過，但此並不符合系爭

    勞動契約第2條之約定，自不得僅以李家豪入職前參與乙級

    考試且未通過一事，作為試用期間不合格之依據。況被告輔

    導原告報名參與第3梯次乙級考試，李家豪尚處試用期間，

    足徵被告未有以李家豪參與第2梯次考試結果，作為試用期

    間考核評斷基準之意，且李家豪亦已取得000年0月0日生效

    之乙級證照，顯已符合系爭勞動契約第2條第4項約定之要求

    。遑論，李家豪之試用期間於113年9月11日屆滿後，被告仍

    繼續僱用及受領其所提供之勞務，未曾提出任何異議。

　㈤被告終止與原告間之勞動契約並不合法，兩造間僱傭關係應

    仍存在，原告自得請求被告按月給付工資新臺幣（下同）3

    萬7,700元，及按月提繳勞工退休金2,292元至勞工退休金專

    戶：

　⒈工作津貼是否屬於工資，其判斷依據在於是否為勞工提供勞

    務之對價及制度上為經常性給與，縱名義上為津貼或獎金，

    且金額隨績效或結算基礎而不固定，倘符合上開要件，應屬

    工資之一部。原告受僱期間每月均有領取工作津貼，且其發

    放並非雇主臨時性、偶發性或不具標準之恩惠性給與，而係

    依一定制度與固定公式計算後按月給付，於制度上、時間上

    均具有可預期性，為被告經常性支出之勞動成本之一部。縱

    其金額可能隨當月實際出勤趟次或工作量略有差異，亦僅係

    計算基礎反映勞務投入多寡之結果，並不因此喪失其作為勞

    務對價之本質。是以，本件工作津貼既屬原告因工作而取得

    ，並具經常性之給與，自應依勞基法第2條第3款規定，併入

    工資計算。

　⒉又原告本薪為3萬0,900元及伙食津貼3,000元，合計每月工資

    至少為3萬3,900元。又工作津貼實際給付方式為以上、下午

    出車趟次計算，每單趟為95元，而每月工作日約為20至22日

    ，採有利於被告之認定以20日計，本件係因被告違法資遣後

    拒絕受領勞務致原告無法被排班出車，原告亦應可請求被告

    拒絕受領之此部分勞務報酬即3,800元。

　⒊綜上，原告得請求被告按月請求給付之工資（含固定本薪、

    固定伙食津貼、合理可得之工作津貼、不含加班費），應各

    為3萬7,700元，且依勞工退休金提繳分級表之級距應為3萬8

    ,200元，被告每月應為原告各提繳勞工退休金2,292元。

　㈥爰依民事訴訟法第247條第1項、民法第487條第1項等規定，

    提起本件訴訟。併為聲明：⒈確認兩造間僱傭關係存在。⒉被

    告應自113年12月1日起至原告復職日止，按月於當月15日給

    付蔡順凱3萬7,700元、李家豪3萬7,700元，及自各期應給付

    日之次日起至清償日止，按年息百分之5計算之利息。⒊被告

    應自113年12月1日起至原告復職日止，按月提撥勞工退休金

    蔡順凱2,292元、李家豪2,292元至原告在勞工保險局之勞工

    退休金個人專戶。

二、被告則以：

　㈠原告均為新聘試用，依系爭勞動契約第2條約定，試用期間為

    3個月，合格者依規定正式僱用之，試用期滿考核不合格者

    ，被告得終止僱用，或酌情原告服勤狀況及用人需求延長試

    用期間，延長後總試用期間合計不超過6個月，此乃經兩造

    合意訂定之條款，亦即透過系爭勞動契約簽訂，原告已同意

    3個月試用期考核不合格者，被告有權決定是否延長試用期

    間，惟倘原告不同意延長者，亦得隨時通知終止契約，此為

    契約文義解釋之當然結果。而系爭勞動契約第2條第1、3項

    均強調取得乙級證照為判定試用合格與否之具體標準之一，

    此攸關被告用人需求，新進人員須取得乙級證照方能施作中

    、高壓管線工程及其安全維護工作，否則其專業技能和所能

    處理工作範圍都將相當有限，故於系爭勞動契約之新進試用

    條款予以明訂。

　㈡被告係因原告未能通過試用期考核，故依勞基法第11條第5款

    規定終止兩造間勞動契約：

　⒈按勞動契約附有合理試用期間約款之合法性，倘雇主無違反

    強制規定或公序良俗，亦非屬權利濫用者，其終止勞動契約

    自具正當性。又關於延長試用期間約款，可使勞工免去立即

    失業困境，有改善獲得正式錄用之機會，未使勞工蒙受更不

    利情事，且亦無違反強制規定或公序良俗，應屬合法有效。

    兩造既於系爭勞動契約第2條明確約定試用期延長條款，自

    可認已得原告同意。

　⒉又與原告同時期進入被告之新進人員共有4位，系爭評核表為

    張維綸初核87分、複核87分；陳志全初核87分，複核86分；

    蔡順凱初核85分；李家豪初核85分（副總經理批註「評語與

    分數不一致」）。張維綸及陳志全因試用期考核分別為87分

    及86分，被告即予正式僱用並發布人事命令，蔡順凱及李家

    豪則係經過被告討論，原擬均不任用，但原告之單位主管蔡

    鴻章替原告爭取延長試用期間，再經被告討論後決定延長，

    證人黃永諭並證稱其親自告知原告試用期沒有過，要原告好

    好加油、好好表現等語。

　⒊原告雖質疑其試用期考核分數85分僅與張維綸，陳志全差2分

    、1分，並無太大落差云云，惟85分及86分係代表級數之差

    異，依被告工作規則第104、105條規定，雖均為甲等，但影

    響考績晉三級或四級，且因晉級級數影響年度調薪金額及年

    度升等，亦即85分和86分在被告內部為考績之分水嶺，86分

    以上就歸類於表現良好者，85分以下就是差了一級。而由4

    位新進人員分數之落差，恰正反映對單位主管而言，原告表

    現確實比其他2位差，且原告之表現較差係具有「晉級級數

    」意義上之差異，無法予以忽視省略而不在分數上加以呈現

    。

　⒋關於李家豪在試用期內未通過乙級考試部分：

　⑴系爭勞動契約已具體明確約定試用期滿考核不合格態樣之一

    即為未在試用期內取得乙級證照，李家豪在試用期內是否有

    參加乙級考試、是否取得乙級證照，乃客觀事實，自無庸再

    寫在評估工作表現與態度之系爭考評紀錄中。

　⑵原告主張其於試用期內無從參加乙級考試云云，惟系爭勞動

    契約僅約定工程類新進同仁在試用期未取得乙級證照會影響

    試用合格與否判定，並未限定於「通過任職後所報名乙級考

    試」，蓋對被告而言，新人是在任職前或任職後報名考試，

    同樣都是乙級考試，不因其於任職前後報名而有所區別，被

    告根本沒有必要加上此一無意義之限制，李家豪有報考113

    年第2梯次乙級考試，參加113年7月7日學科測驗及113年10

    月19日術科測驗，結果為不及格。被告當時亦有斟酌李家豪

    既已通過第2梯次學科測驗，倘延長試用期，李家豪即可參

    加術科測驗，被告亦可將考試結果納入考核合格與否的判斷

    ，但李家豪該次檢定成績為不及格，單純為規避自己檢定成

    績不及格之結果，強行曲解系爭勞動契約，而加諸超出文義

    且背離當事人真意之要件，實無可採。且依其試用期考評紀

    錄，包括專業技能、學習態度、準時出勤狀況、同仁互助作

    業、文書行政能力等，各方面表現均有欠佳，從而判定試用

    結果為不合格，被告終止勞動契約，並無權利濫用之情形，

    終止勞動契約具正當性。

　⒌再者，被告之上下班時間為上午8時45分至下午5時，中午12

    時至1時為午休時間，每日工作時間僅7小時15分，優於一般

    正常工作時間8小時。而李家豪接連在113年10月25日、11月

    5日、11月13日、11月20日均於上午8時47分或46分打卡，在

    主管眼裡，李家豪就是每星期都在拼「緩衝3分鐘」，更遑

    論除此之外還有多次是8時45分或8時44分打卡者，顯示李家

    豪對職務缺乏敬業精神與尊重。而試用期本係勞僱雙方相互

    觀察之關鍵期，原告對於自身出勤表現僅求「法律免責」而

    非「積極任事」，主觀上已難認其具有融入企業文化之高度

    意願。而原告所在單位係小組工作（工作班），強調集體行

    動與高度協作。上班時間一到，工作班就要出發處理案件，

    原告身為試用期新進人員，本身在工作上已經較不熟練，時

    間上如果又趕不上其他同事，不僅未協助其他同事整理工程

    車輛或前置備料、檢查工具，反而耽誤進度，具體反映在工

    作表現上，即呈現出缺乏團體生活意識與同仁作業互助之冷

    漠。原告無視其本身業務尚不熟練，非但未透過提早到班彌

    補專業落差，反而將團隊協作視為額外負擔，完全無法發揮

    應有之輔助功能。此等「無法主動協助團隊進行前置準備」

    之行為，在必須高度依賴默契與互助之工程單位中，已構成

    與團隊職務需求不符之不勝任事實。

　⒍原告因試用期滿考核不合格而經延長試用期間，故交由高階

    主管黃永諭、陳銘良進行考核，渠等製作之系爭考評紀錄，

    係綜合原告之敬業度與工作紀律、專業技術與學習意願、主

    動積極性與團隊互動、文書行政能力等各個面向加以判斷，

    並非單純僅因原告上班打卡時間有數次趕在緩衝期的邊界，

    就認定原告試用考核不合格。且參照黃永諭、陳銘良之證述

    ，可知渠等係透過近距離觀察，發現原告專業技術不足，文

    書處理能力及心得報告表現不佳，呈現之品質顯低於其他新

    進人員，因而直接限制原告參與部門內相關工作的機會。尤

    有甚者，原告對於高壓、中壓管線輸氣系統之概念有所欠缺

    ，且過往之工作經驗顯不足以支撐現有職務之專業需求，導

    致在實際操作上產生相當大的職能落差，在現場管線維修時

    可能會影響工程作業安全。然原告面對其專業知能之不足，

    未見原告利用職務空檔向主管或前輩求教，呈現出安於現狀

    之消極態度。在日常工作中，原告缺乏主動性，凡事僅能被

    動等待主管下達具體指令方有行動，完全欠缺對自己份內輔

    助工作之預見力與自發處理能力，顯示其主觀上並無精進職

    務行為之誠意。

　⒎原告固主張已通過試用期而為被告繼續僱用為正式員工，惟

    查：

　⑴系爭勞動契約已明確約定3個月試用期滿不合格者，被告得終

    止僱用或延長試用期間，須試用期考核合格者方會正式僱用

    ，已如前述。而與原告同期之新進人員張維綸及陳志全因試

    用期考核合格，被告嗣即發布人事命令予以正式僱用，此即

    證人黃永諭證述「成為正式員工，公司都會公告」之程序，

    根本不存在原告所謂「試用期滿自動轉正」之可能。原告於

    2位同期同事已有正式人事命令發布、自己之名字卻未列其

    上之情況下，如何誤以為自己同樣亦轉為正式員工，其主張

    實已違反經驗法則。

　⑵又依證人陳柔芬與原告間之LINE對話紀錄截圖，原告在正式

    報到前（113年6月7日）先向陳柔芬領取新進人員報到應繳

    交之相關資料袋，陳柔芬當天並將「新進人員報到應繳之相

    關證件」檔案分別傳給原告，該檔案所載「基本認識」清楚

    寫明：「新進人員試用期為三個月，試用期間薪資打九折。

    」，且原告亦均以訊息回覆有收到，現卻一再陳稱完全不知

    情，不足採信。況有關新人之「基本認識」部分只有4項，

    包括上班天數、上班時間、上班地點、試用期及薪資，均為

    勞動契約重要事項，原告主張未能即時察覺，但卻能注意到

    所載17項應繳相關證件，實屬強詞奪理，且關於「試用期間

    薪資打九折」之文字，與其他文字大小一致，並無特別縮小

    以致閱讀辨識有困難。況陳柔芬亦證稱其於原告第1天報到

    時就有告知「本薪」是多少，目前是打9折，等到正式任用

    後就會以職等薪資起算等語。併參照原告每個月均可由系統

    看到自己之薪津明細表，所顯示「薪資」（即本薪）一欄，

    每個月都是固定的2萬7,810元，顯見原告確實知悉其全部任

    職期間均仍處於試用階段。

　⑶綜上，兩造勞動契約既已約定3個月試用期滿不合格者，被告

    得終止僱用或延長試用期間，須試用期考核合格者方會正式

    僱用，則原告主張其正當信賴試用期係「三個月」，期滿後

    即應轉為正職員工云云，已明顯與上開條款文字有別（須「

    試用合格者」才會正式僱用，且原本就有「延長試用」之約

    定），原告根本無從發生「正當信賴」。且在已有物證、人

    證可證明被告確已告知原告試用期本薪打9折、3個月試用期

    滿考核不合格，原告仍空言陳稱其試用期滿就應轉為正職員

    工云云，非但全然無據，亦與兩造勞動契約約定不合。

　㈢縱認兩造間僱傭關係仍存在，原告每月薪資及提繳勞工退休

    金金額如下：

　⒈原告本薪（即薪俸）為3萬0,900元（惟被告主張原告並未通

    過試用期，試用期薪資為本薪打9折即2萬7,810元），加伙

    食津貼3,000元，合計為3萬3,900元，依勞工退休金月提繳

    分級表，對應級距為3萬4,800元，每月應提繳勞工退休金為

    2,088元。

　⒉至工作津貼（例如駕駛津貼、重工作津貼等），係視前月出

    勤情形計算，隨員工任職單位及職務而異動，員工非必能領

    取，金額亦不固定，雇主給付之薪資應直接對應其工作內容

    ，非僅因屬於經常性給付，原告即得無條件請求，仍應符合

    被告工作規則第23條、第24條之規定，原告超出3萬3,900元

    之每月工資請求為無理由。

　㈣答辯聲明：原告之訴駁回。　

三、兩造不爭執之事項：

　㈠李家豪自113年6月12日起、蔡順凱自113年6月17日起，受僱

    於被告，擔任維護一課三職等技工，工作內容為瓦斯管線之

    維修，並分別簽訂如被證2所示之系爭勞動契約。

　㈡原告到職均滿3個月後，即113年8月27日至9月5日為乙級考試

    第3梯次報名期間，並於同年11月3日參與該梯次之學科考試

    ，於11月29日查榜通過，而得參與後續之術科考試。

　㈢被告於113年11月19日交付原告資遣通知書，記載資遣原因為

    勞基法第11條第5款之規定，最後在職日期為113年11月30日

    ，並經原告簽收；其後並交付如聲甲證2、聲乙證2填表日期

    為113年11月29日之離職證明書。

　㈣原告於113年12月1日（當日為週日，性質屬於延長工時工作

    ），與領班3人共同乘駕被告之公務車，向被告提供勞務。

　㈤原告於114年2月18日參與乙級考試第3梯次術科考試合格，取

    得同年0月0日生效之乙級證照。

四、按確認法律關係之訴，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項前段定有明文。

    又所謂即受確認判決之法律上利益，係指因法律關係之存否

    不明確，致原告在私法上之地位有受侵害之危險，而此項危

    險得以對於被告之確認判決除去之者而言（最高法院42年台

    上字第1031號判決意旨參照）。原告主張兩造間僱傭關係仍

    然存在，為被告所否認，則兩造間之僱傭關係是否存在，陷

    於不明確，致原告之法律上地位有受侵害之危險，並得以本

    件確認之訴除去此種不安狀態，是原告提起本件確認之訴，

    自有即受確認判決之法律上利益。

五、原告主張渠2人已通過試用期，試用期並無延長，原告已由

    新進員工轉為正式任用員工，被告再以原告試用期不合格為

    由，依勞基法第11條第5款規定，於113年11月30日終止兩造

    間勞動契約並不合法，為此訴請兩造間僱傭關係仍然存在，

    並請求被告應自113年12月1日起至復職日止，按月給付工資

    及提繳勞工退休金等語。被告則以前揭情詞置辯。則本件爭

    點在於：㈠系爭勞動契約約定之試用期是否經合法延長？㈡被

    告得否以原告未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款

    規定終止與各原告間之勞動契約？原告訴請兩造間僱傭關係

    存在，是否有據？㈢原告各請求被告給付自113年12月1日至

    復職日止之每月工資3萬7,700元本息，是否有據？㈣原告各

    請求被告自113年12月1日至復職日止按月提繳勞工退休金2,

    292元，是否有據？茲分述之。　

六、系爭勞動契約約定之試用期是否經合法延長？

　㈠按試用期間，係基於勞雇雙方同意，於進入長期正式關係前

    嵌入一段彼此觀察猶豫期間，讓雇主能藉此期間觀察勞工之

    工作態度、性格、技術、能力等有關工作之特質，再藉以決

    定是否在試用期間後繼續僱用該勞工。從勞工的角度，則是

    給予勞工實際進入職場瞭解、熟悉工作環境、企業文化的機

    會，讓勞雇雙方確知彼此情況，再詳實考量是否願與對方進

    一步締結永續性之勞動關係，故係雙向、平等，依契約自由

    原則，如勞工所擔任工作之性質，有試用之必要，且勞工與

    雇主間有試用期間之約定，自應承認試用期間之約定為合法

    有效（最高法院109年度台上字第2374號判決意旨參照）。

    復按權利之行使，不得違反公共利益，或以損害他人為主要

    目的。民法第148條第1項定有明文。此項權利濫用禁止原則

    不僅源自誠信原則，亦須受誠信原則之支配，不惟於權利人

    直接實現權利內容的行為有其適用，即於整個法領域，無論

    公法、私法、訴訟法，對於一切權利亦均有適用之餘地。又

    該條文揭示權利濫用禁止之普世原則，其意在規範權利不當

    行使，而與權利社會化之基本內涵及社會公平正義之理念相

    違，依個案對濫用權利者之權利阻其行使或不生效力（最高

    法院113年度台上字第1483號、113年度台上字第757號判決

    意旨參照）。準此，我國勞基法雖未對試用期間或試用契約

    制定明文規範，勞雇雙方當得本於締約自由原則自行議定試

    用期間，若其約定並未違反公序良俗、誠信原則或強制規定

    ，該約定固應認為合法有效。惟試用期間之長短不宜漫無限

    制，倘試用期間或延長試用期間不具備明確性及合理性，難

    認雇主無濫用權利之情形，自應阻其行使或不生效力。

　㈡經查，原告於入職時與被告所簽訂之系爭勞動契約第2條第1

    項約定：「新進試用：一、試用期間自到職日起為期三個月

    ，合格者依規定正式僱用之（按試用合格與否之判定，包含

    但不限於工程類新進同仁需取得乙級燃料導管配管技術士證

    照）。」、第3項約定：「試用期滿考核不合格者（包含但

    不限於工程類新進同仁未於試用期內取得乙級燃料導管配管

    技術士證照），甲方得終止僱用。甲方亦得酌情乙方之服勤

    狀況及甲方用人需求，得延長試用期間乙次，延長後總試用

    期間合計不超過六個月，如乙方延長試用期滿考核仍不合格

    ，甲方得終止僱用。」等內容。揆諸前揭說明，兩造間於系

    爭勞動契約所為試用期間3個月之約定固為合法有效，且被

    告具有酌情視服勤狀況及用人需求而延長試用期間1次及延

    長後總試用期間合計不超過6個月之權限，並不以得原告同

    意為必要。惟有關延長試用期間既需酌情原告之服勤狀況，

    且僅約定總試用期間合計不超過6個月，延長試用期間當非

    即為最長之3個月期間，則被告倘有延長原告之試用期間，

    自應具備明確性及合理性，亦即應明確告知原告延長試用之

    期間及因服勤狀況所生應延長試用期之事由，否則難認被告

    無權利濫用之情事。又縱使原告於試用期內未能取得乙級證

    照，惟依系爭勞動契約第2條文義觀之，倘被告未以此事由

    行使其終止權，亦不得逕謂即當然延長試用期間，仍應符合

    明確性及合理性原則。而查，證人黃永諭在本院審理時結證

    稱：因為之前原告第一次考評時間是113年9月份由單位主管

    蔡鴻章製作的，有書面，但並未通過，與其他試用者之考評

    分數有落差，本來公司要直接不任用，但蔡鴻章跟公司爭取

    延長試用期，所以系爭考評紀錄是我跟陳協理討論後製作的

    ，這是屬於延長試用期的考評，考核點是113年9月12日到11

    3年11月13日。延長試用期時，我在113年10月份有在辦公室

    告訴原告要好好表現、加油。我並無告知原告延長試用期之

    期間要多久等語；證人陳銘良在本院審理時證稱：因原告於

    113年6月應徵進入公司，第一次試用期間3個月，原告試用

    期間表現不好，比另外2位新進人員相比落差滿大的，第一

    次試用期間是由各單位直屬主管考評，原告當時主管是蔡鴻

    章，其有製作書面考核紀錄，本來公司是不想僱用，因蔡鴻

    章說能否再延長一次試用期，之後考評就由高階主管即我及

    經理黃永諭做考評，但考評結果成績仍不好，沒有辦法通過

    試用期，所以就解僱。我並沒有親自跟原告說明有延長試用

    期間3個月，因為我非原告之直屬主管等語；另證人陳柔芬

    在本院審理時結證稱：於原告3個月試用期滿即113年9月份

    我並沒有收到原告有轉正之通知或延長試用期之通知。一直

    維持發給原告9折本薪並沒有任何人指示，是因為沒有收到

    轉正之通知，所以還是原來之薪資，我並沒有對原告做說明

    過等語。參互以觀，足認被告未曾向原告告知延長試用之期

    間及其事由等節，顯見被告對原告為試用期之延長，並不具

    備明確性。再參以依被告針對原告3個月試用期間所製作系

    爭評核表，原告均經單位主管蔡鴻章評定總分為85分，有系

    爭評核表在卷可按（見本院卷第561、563頁），此等考評分

    數，顯與社會通念所認表現不佳有悖，且核與被告所辯考績

    晉級、調薪或升等無涉，復未見被告告知原告有何應精進、

    改善之處，則被告對原告為試用期之延長，亦難認具備合理

    性。是以系爭勞動契約第2條固賦予被告於原告試用期考核

    未通過時，得延長試用期間之權利，惟被告既未舉證證明曾

    明確告知原告延長試用期之期間及因服勤狀況所生延長之事

    由，未定期限逕予延長試用期，自有違明確性及合理性，被

    告非無權利濫用之情形，故有關被告對原告所為試用期之延

    長自應阻其行使或不生效力。從而，蔡順凱、李家豪各於兩

    造原約定之113年9月16日、113年9月11日試用期間屆滿後，

    業已分別成為被告正式員工甚明。

七、被告得否以原告未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5

    款規定終止與各原告間之勞動契約？原告訴請兩造間僱傭關

    係存在，是否有據？

　㈠按勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主於試用期間內

    ，觀察試用勞工之業務能力、操守、適應企業文化及應對態

    度，本於具體之事實而為合理、具體與客觀之評價，判斷該

    勞工如不適格，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，其終止勞動契約始具正當性（最高法

    院109年度台上字第3189號判決意旨參照）。又按勞工對於

    所擔任之工作確不能勝任時，雇主得預告勞工終止勞動契約

    ，勞基法第11條第5款固定有明文。惟揆其立法意旨，重在

    勞工提供之勞務，如無法達成雇主透過勞動契約所欲達成客

    觀合理之經濟目的，雇主始得解僱勞工，其造成此項合理經

    濟目的不能達成之原因，應兼括勞工客觀行為及主觀意志，

    是該條款所稱之「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」者，

    舉凡勞工客觀上之能力、學識、品行及主觀上違反忠誠履行

    勞務給付義務雖均應涵攝在內，然亦須雇主於其使用勞基法

    所賦予保護之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞

    動契約，以符「解僱最後手段性原則」（最高法院96年度台

    上字第2630號判決參照）。　

　㈡承前所述，被告對於原告所為試用期之延長，非無權利濫用

    之情形，自應阻其行使或不生效力，則原告分別於3個月試

    用期屆滿後，因被告未為終止權之行使而有繼續僱用之事實

    ，堪認蔡順凱、李家豪業已分別於113年9月17日、113年9月

    12日成為被告之正式員工。是以被告於原告成為正式員工後

    ，再於113年11月19日以原告未通過試用期考核為由，依勞

    基法第11條第5款規定預告於113年11月30日終止與各原告間

    勞動契約，即屬無據，應不合法。況被告雖指摘原告有勞基

    法第11條第5款所稱之「勞工對於所擔任之工作確不能勝任

    」之情形，然其所依憑由黃永諭、陳銘良製作之系爭考評紀

    錄，並未見有何具體事證及相關佐證資料，且與原告之出勤

    紀錄及被告工作規則不符，已難遽採。且依被告所提出系爭

    評核表，蔡順凱評核之試用期間為113年6月17日至113年9月

    17日、李家豪評核之試用期間為113年6月12日至113年9月12

    日，顯見蔡順凱、李家豪試用期間並不相同，評核期間亦有

    差異，惟黃永諭、陳銘良所為系爭考評紀錄，與前開業經評

    核之試用期重疊，且評核期間均屬相同，已有未合；又證人

    黃永諭、陳銘良在本院審理時均證稱所製作系爭考評紀錄並

    未參考任何書面資料等語，然系爭考評紀錄所載無論係有關

    出勤情形或文書行政能力及心得報告等項，難認無相關書面

    資料可資比對參照，益見系爭考評紀錄率斷為之，並不足採

    。抑且，證人黃永諭、陳銘良在本院審理時均證稱未曾對原

    告進行「當面提醒、書面糾正、教育訓練紀錄、改善期限」

    等語，足見被告解僱原告亦不符合「解僱最後手段性原則」

    。至李家豪縱於113年10月19日參與113年第2梯次乙級考試

    術科測驗結果不合格，然系爭勞動契約第2條第4項僅約定被

    告「得」終止僱用，被告於113年11月19日對於李家豪為終

    止之意思表示時，既未明示依據此事由為之，衡諸雇主基於

    誠信原則應有告知勞工其被解僱事由之義務，是被告自不得

    事後於本件訴訟再行主張李家豪部分當然亦因符合此事由而

    終止云云；又原告既均已於114年2月18日參與乙級考試第3

    梯次術科考試合格，取得同年0月0日生效之乙級證照，是亦

    不符合被告得依系爭勞動契約第2條第4項終止勞動契約之要

    件，併予敘明。

　㈢從而，被告於113年11月19日通知原告，依勞基法第11條第5

    款規定，預告於113年11月30日終止與各原告間之勞動契約

    ，顯非適法。據此，原告起訴請求確認蔡順凱與被告間、李

    家豪與被告間之僱傭關係均仍然存在，洵屬有據，應予准許

    。

八、原告各請求被告給付自113年12月1日至復職日止之每月工資

    3萬7,700元本息，是否有據？

　㈠按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍得

    請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生提出

    之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債權人之

    行為者，債務人得以準備給付之事情，通知債權人以代提出

    ；債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不能受領者，自提

    出時起，負遲延責任，民法第487條前段、第235條及第234

    條分別定有明文。次按債權人於受領遲延後，需再表示受領

    之意，或為受領給付作必要之協力，催告債務人給付時，其

    受領遲延之狀態始得認為終了。在此之前，債務人無須補服

    勞務之義務，仍得請求報酬（最高法院92年度台上字第1979

    號判決要旨參照）。承前所述，被告於113年11月30日終止

    兩造間勞動契約為不合法，兩造間僱傭關係仍繼續存在，又

    原告主張被告於113年12月1日仍受領其勞務之提供，惟其於

    113年12月2日正常上班時，遭被告以已資遣原告為由，拒絕

    原告進入公司等語，而原告旋向本院聲請調解請求被告恢復

    僱傭關係，然被告並不同意，有原告向本院提出之113年12

    月4日勞動調解聲請書狀及本院視為勞動調解不成立書可按

    ，可見原告已將準備依勞動契約本旨提供勞務之情通知被告

    ，惟為被告拒絕，足徵被告有為預示拒絕受領原告提供勞務

    之意思表示，且原告在被告違法解僱前，主觀上並無任意去

    職之意，客觀上亦繼續提供勞務。揆諸前揭規定，被告自應

    負受領遲延之責任，原告無補服勞務之義務，並仍得請求被

    告給付薪資報酬。　

　㈡又原告主張其得請求被告按月給付之工資應各為3萬7,700元

    （含本薪3萬0,900元、伙食津貼3,000元及以工作日20日計

    算合理可得之工作津貼3,800元）等語；被告對於本薪及伙

    食津貼為被告按月應給付之工資固不爭執，雖否認應給付工

    作津貼部分，並以前揭情詞置辯。經查：

　⒈按勞基法第2條第3款規定之工資，指勞工因工作而獲得之報

    酬，包括工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金或

    實物等方式給付之獎金、津貼及其他任何名義之經常性給與

    均屬之。所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務

    對價性」而言，所謂「經常性之給與」者，係指在一般情形

    下經常可以領得之給付（最高法院110年台上字第2704號判

    決意旨參照）。給付是否屬工資，應依一般社會通常之觀念

    ，視該給付是否具有勞務對價性及經常性，作為判斷之標準

    ，給付名稱則非所問。倘雇主依勞動契約、工作規則或團體

    協約之約定，對勞工提供之勞務，約定應於一定時期反覆給

    付，縱金額不固定，惟既為勞工工作某一段時間之對價，不

    失其為工資之性質。

　⒉兩造對於原告成為被告正式員工後，被告應按月給付之工資

    至少為3萬3,900元（含本薪3萬0,900元、伙食津貼3,000元)

    等事實，並不爭執。又被告亦不爭執有關工作津貼係屬經常

    性之給與，雖以前詞置辯，惟觀諸被告工作規則第23條、第

    24條規定：「本公司正式員工之薪津分為薪俸與津貼兩部份

    ，每月分二次定期發給。…」、「員工之薪津依薪津表之規

    定發給之。新任員工按其所任職務之職稱、學經歷等，依新

    進員工試用及任用待遇表之規定，由人事單位擬敘其基本薪

    額等呈請核定之。」等內容，核與工作津貼是否屬工資之一

    部，並無任何關連性，難認被告應按月給付原告工作津貼，

    有違被告工作規則第23條、第24條之規定，被告前開抗辯，

    委不足採。又被告每月發給之工作津貼，雖因原告出勤日數

    有異而金額不固定，然工作津貼既屬原告提供勞務之對價，

    而經常可獲得之報酬，因被告不合法終止契約，拒絕原告給

    付勞務，原告原得繼續服務於被告因出勤派工而獲取工作津

    貼，自屬勞動契約約定之工資。又查，李家豪自113年7月至

    12月各月份受領之工作津貼依序為：2,280元、3,990元、3,

    800元、3,880元、3,610元、3,650元；蔡順凱自113年7月至

    12月各月份受領之工作津貼依序為：1,710元、3,990元、3,

    800元、3,800元、3,230元、3,800元。又李家豪自113年6月

    至11月之出勤日數依序為：13日(6月12日到職)、21日(休例

    假2日)、20日(休公假2日)、20日、19日(休假3日)、19日(

    休事假2日)；蔡順凱自113年6月至11月之工作日數依序為：

    10日(6月17日到職)、21日(休假2日)、20日(休公假2日)、2

    0日、17日(休假3日+補休1日+病假1日)、20日(休事假1日)

    ，此有原告之薪資單及出勤紀錄（見本院卷第261、259頁）

    。核與月薪制勞工扣除例假、休息日後，每月工作日約為20

    至22日相符，是原告主張以每月工作日20日計算工作津貼，

    尚無不合。又被告並未爭執原告所主張工作津貼係依員工出

    勤日數乘以每日2趟次各95元發給等情。從而，原告自得各

    請求被告自113年12月1日起至復職日止，按月給付工資3萬7

    ,700元（計算式：33,900＋95×2×20＝37,700）。

　㈢復按給付有確定期限者，債務人自期限屆滿時起，負遲延責

    任。遲延之債務，以支付金錢為標的者，債權人得請求依法

    定利率計算之遲延利息。應付利息之債務，其利率未經約定

    ，亦無法律可據者，週年利率為百分之5，民法第229條第2

    項前段、第233條第1項本文及第203條分別定有明文。原告

    主張關於工資給付之約定，為當月15日發放，未為被告所爭

    執，則被告各期應付工資若有遲延給付，應自各期應給付日

    之次日起計付法定遲延利息。是原告得請求被告自113年12

    月1日起至復職日止，按月於當月15日各給付以3萬7,700元

    計算之工資，及自各期應給付日之次日起至清償日止按年息

    百分之5計算之利息。

九、原告各請求被告自113年12月1日至復職日止按月提繳勞工退

    休金2,292元，是否有據？

　　按雇主應為適用勞工退休金條例之勞工按月提繳退休金，儲

    存於勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶；雇主每月提繳

    金額不得低於勞工每月工資6%；雇主未依勞退條例之規定按

    月提繳或足額提繳勞退金，致勞工受有損害者，勞工得向僱

    主請求損害賠償，勞退條例第6條第1項、第14條第1項、第3

    1條第1項分別定有明文。查兩造間僱傭關係既仍有效存在，

    而原告任職期間每月薪資3萬7,700元，已如前述，依勞工退

    休金月提繳工資分級表，為第31級，月提繳工資以3萬8,200

    元計算。從而，原告各請求被告應自113年12月1日起至復職

    之日止，按月提繳勞退金2,292元至各原告在勞保局之勞工

    退休金專戶，為有理由，應予准許。

十、綜上所述，被告於113年11月19日以蔡順凱、李家豪均未能

    通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定，預告於113年

    11月30日分別終止與蔡順凱、李家豪間之勞動契約，並不合

    法，則蔡順凱、李家豪各訴請確認兩造間之僱傭關係存在，

    並依勞動契約之法律關係，請求被告自113年12月1日起至蔡

    順凱、李家豪各復職日止，按月於當月15日各給付蔡順凱、

    李家豪以3萬7,700元計算之工資，及自各期應給付日之次日

    起至清償日止按年息百分之5計算之利息；暨被告應自113年

    12月1日起至蔡順凱、李家豪各復職日止，按月提繳勞工退

    休金2,292元至蔡順凱、李家豪分別在勞工保險局之勞工退

    休金個人專戶，均為有理由，應予准許。

十一、本件事證已臻明確，兩造其餘主張、攻擊或防禦方法及所

      提證據，經本院斟酌後，認均核與判決結果不生影響，爰

      不逐一論述，併此敘明。

十二、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　25　　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官  王士珮

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　　115 　年　　5 　　月　　25　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　李依芳






臺灣新北地方法院民事判決

114年度勞訴字第68號

原      告  蔡順凱  



            李家豪  

共      同

訴訟代理人  蔡晴羽律師

被      告  新海瓦斯股份有限公司



法定代理人  林坤正  

訴訟代理人  邱靖貽律師

上列當事人間請求確認僱傭關係存在等事件，經本院於民國115年4月14日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

確認原告蔡順凱、李家豪各與被告間僱傭關係存在。

被告應自民國一百一十三年十二月一日起至原告蔡順凱、李家豪各復職日止，按月於當月十五日各給付原告蔡順凱新臺幣參萬柒仟柒佰元、原告李家豪新臺幣參萬柒仟柒佰元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按週年利率百分之五計算之利息。

被告應自民國一百一十三年十二月一日起至原告蔡順凱、李家豪各復職日止，按月各提繳新臺幣貳仟貳佰玖拾貳元至原告蔡順凱、李家豪分別在勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶。

訴訟費用由被告負擔。

　　事實及理由

一、原告主張：

　㈠緣原告李家豪、蔡順凱（下合稱原告，分則各稱其姓名）分別自民國113年6月12日、6月17日起受僱於被告，擔任維護部三職等技工，工作內容為瓦斯管線之維修，且依兩造簽訂之勞動契約（下稱系爭勞動契約）第2條第1項約定，原告之試用期間約定為「到職日起為期三個月」，是原告試用期分別於113年9月11日、9月16日屆滿。詎原告於113年11月19日依被告指示外勤履行勞務時，遭被告致電召回，要求原告簽收資遣通知書。原告於113年11月21日由工會人員陪同下，請求被告管理階層重新調查資遣之理由及事實，並提出延後至113年12月3日再行決定之訴求，原告並於113年11月29日查榜確認通過「乙級燃料導管配管技術士證照考試」（下稱乙級考試）之學科測驗，得以繼續參與後續之術科測驗，原告遭資遣後參與該術科測驗通過，取得000年0月0日生效之「乙級燃料導管配管技術士證照」（下稱乙級證照）。惟被告仍逕依勞動基準法（下稱勞基法）第11條第5款規定，終止兩造間勞動契約，並於113年11月29日交付於11月30日生效之離職證明書，原告以被告已同意延至113年12月3日再行決定為由拒絕簽收。嗣原告於翌日即113年12月1日，仍依被告原所排定工作，為被告履行勞務（當日為週日，性質屬於延長工時工作），隨同領班主管未置一詞，被告亦已實際受領該勞務給付。惟原告於113年12月2日（即週一）至被告所在地欲履行勞務時，卻遭被告阻攔拒絕入內，始知悉被告主張自113年12月1日起已資遣原告。

　㈡兩造並未達成延長試用期間之合意，則於原告3個月試用期滿後，被告再以原告試用期不合格為由終止勞動契約，自不合法：

　⒈依系爭勞動契約第2條第1項約定，原告試用期為3個月，惟試用期屆滿後，被告未曾主動告知原告此3個月試用期間之考核結果，亦未通知原告有試用期間延長一事，難認兩造已達成試用期間延長之合意。是以，被告繼續僱用原告即屬正式任用，被告自不得再以試用期不合格為由終止勞動契約。又依系爭勞動契約第2條第4項約定，可知試用期間內若未舉辦乙級考試，效果僅為勞工應配合參加最近1次舉辦之考試，而非試用期間必然延長。被告徒以系爭勞動契約第2條第3項訂有「被告『得』延長試用期間乙次」之抽象約款，即認其繼續僱用即為試用期間之延長，毋須另外徵得勞工同意或與勞工達成意思表示合致，已非可採。另依被告工作規則第20條規定，倘勞工於試用期間或試用期間屆滿後，未經被告通知停止試用，或告知考核不及格不予僱用，反由被告繼續予以任用，應認該勞工已通過試用期問，從新進員工轉為正式任用員工。

　⒉又觀諸被告所提出之薪資明細，與一般每月發放給勞工個人薪資明細格式不相同，應屬被告臨訟製作，而其記載「試用期間薪資以九折計算」，亦應為被告臨訟加註，系爭勞動契約未曾提及試用期間與正式員工之薪資待遇有所不同，原告無從得知薪資未經調整，即代表被告已延長原告之試用期間。

　⒊另由證人陳柔芬（即被告管理部人事課副課長）之證述，併參照其於113年6月7日與原告間之對話紀錄截圖，可知陳柔芬文字訊息中並「沒有」直接提及試用期間薪資為9折，而係直接傳送檔案為「新進人員報到應繳之相關證件.Pdf」，原告固不否認有收到上開檔案，惟該文件頁面最下方1行以小字記載「⒋新進人員試用期為三個月，試用期薪資打九折」，且陳柔芬亦未曾另以訊息方式向原告提醒，原告未能即時察覺該行註記，客觀上本屬高度可預見之結果。況縱使陳柔芬確實有於原告報到當日告知試用期滿須考核及合格及薪資調整之事，或原告依其他方式已知悉轉正後將調整薪資，然被告未調整勞工薪資之可能因素眾多，且勞工因受雇主指揮、監督，為保全其工作機會，不敢向雇主表達異議或為反對之意思者亦所在多有。是以，被告單以原告僅繼續受其僱用，未對其薪資有任何表示，即認原告已同意延長試用期間，要屬無據。

　⒋甚且，依陳柔芬所傳送上開檔案，亦僅記載「新進人員試用期為三個月」，系爭勞動契約亦記載「試用期間自到職日起為期三個月」、「甲方…得延長試用期間乙次」，並非約定「未通過考核試用期即應延長」之相類文字，而依被告工作規則第20條規定：「新進員工得先試用四十天」、「考核不合格者不予僱用」，除試用期應僅限40天外，亦無任何有關延長試用期之規定，是應由被告舉證已於3個月試用期滿前，與原告間另行達成延長3個月試用期合致，方得拘束原告。惟除陳柔芬已證稱不曾告知原告有延長試用期外，另證人陳銘良（即被告總經理室協理兼養護部經理）、黃永諭（即被告養護部經理）或未告知有延長試用期，或未明確告知原告延長試用期間多久，均無從佐證原告與被告間已達成延長試用期3個月之合意。

　㈢被告並未告知原告終止勞動契約具體事由，遲至114年6月27日始以試用期間考評欠佳為由，提出113年9月12日至113年11月13日試用期考評紀錄（下稱系爭考評紀錄）為據，惟系爭考評紀錄無法證明原告有不能勝任工作之情形，亦有違資遣最後手段性原則，其終止勞動契約並不合法：

　⒈被告通知原告終止兩造間勞動契約時，僅告知其終止係依勞基法第11條第5款之規定，未曾明示原告任何具體事由，原告於113年11月21日請求被告管理階層調查資遣之理由及事實，卻未獲回應，僅於113年11月29日收受記載11月30日為離職日，其上勾選勞基法第11條第5款之離職證明書，然仍無從得知係因何等具體事由而遭被告資遣，直至原告提起本件訴訟後，被告始提出系爭考評紀錄作為終止兩造勞動契約之具體事由。參照證人黃永諭、陳銘良之證述，均證稱未曾將系爭考評紀錄提供予原告閱覽。是以，被告既未於終止時明示原告具體終止事由，其終止已不合法，亦不容被告於訴訟中始提出系爭考評紀錄所載事由作為終止契約之具體事由。

　⒉又依被告工作規則第99條規定，對於新進人員進行考核，應由新進人員之直屬主管負責，並以該主管所填具之平時考核表判斷標準，始符被告之制度安排。原告屬於維護一課，「直屬主管」為維護一課副課長李志鳴、維護一課課長蔡鴻章，然而渠等均未參與系爭考評紀錄之評分及核章，而逕由更上層主管即陳銘良協理、黃永諭經理核章，此已不符被告工作規則規定。

　⒊觀諸系爭考評紀錄所載，李家豪部分第2點為：「工作敬業態度不足，陸續出勤遲到，逾上班打卡期限，需加強改進」；蔡順凱部分第2點為：「工作敬業態度不足，出勤遲到，逾上班打卡時限，需加強改進」等情，惟依被告工作規則第36條第1款第1目規定，明定須逾上班時間3分鐘後打卡，方屬逾打卡期限而遲到。亦即所謂「遲到」應指員工遲至工作日之上午8時48分至上午9時，始為打卡之行為。然依被告所提出原告之出勤紀錄，均未出現任何原告逾上午8時48分始打卡的情形，亦即原告並無任何遲到紀錄可言，顯見系爭考評紀錄之前揭記載並非事實，且為黃永諭、陳銘良個人主觀恣意之評價，無從採信。

　⒋被告雖辯稱原告欠缺敬業精神云云，惟黃永諭係以有前置作業要處理、主管會提早派案，因此員工應於上午8時45分前到班，並稱此為敬業精神，然此等作法，實係要求勞工於正常工作時間開始前即到場待命，若果被告期待員工提早到班並以之作為考核標準，依法自應將該提早到班之時間計入工作時間並給付相應加班費。而被告既未就員工提早到班所生之時間成本為任何工資給付或加給，反而以「晚到」作為不合格理由或延長試用之依據，不僅與被告自訂工作規則關於遲到之認定相矛盾，而以未符合其主觀「提早到班」期待而予以不利評價，又要求勞工無償提供延長工時，更未遵守延長工時應加給工資之勞基法規範，益徵系爭考評紀錄多以製作人偏頗且主觀評價所撰寫，並不足採信。

　⒌再者，原告在被告所提出就3個月試用期所製作新進職（工）員試用期間—心得報告及試用考核評核表（下稱系爭評核表）之初核評分均各為85分，依被告人事管理規則第104、105條規定，係屬甲等評價，且顯示原告「學習態度認真、主動合群。」及「對公司長官交予事項能認真完成」等正面評價，難認原告有不能勝任工作之事實。被告固辯稱考核分數85分及86分代表級數差異，影響考績晉級、年度調薪金額、年度升等，屬考績的分水嶺云云，惟原告於系爭評核表均經評價學習態度認真且亦能將長官交辦事項認真完成，故獲得85分得以晉三級甲等之分數，被告所稱級數差異僅係對原告於後續職位升遷及調薪金額等影響，原告所獲評價仍為甲等之優異成績，後續仍有85分以下及乙、丙、丁等其他等級，故被告所稱不足以說明原告於試用期表現不佳及有無法勝任工作之情形。

　⒍更何況，與原告同一單位之陳志全及其他新進人員均有複核分數，惟原告卻無複核分數，足見原告考核成績相較其他人欠缺複核之程序保障，且被告所稱初核評分由單位主管記載，複核由經理記載，複核分數係針對整體評分項目再進行一次評鑑，且係由不同人記載，足見複核相較於初核更具可信力及說服力，亦為受考核者重要之程序保障，惟被告僅因原告初核分數不好，便剝奪原告接受複核之程序保障。甚且，證人陳銘良亦證稱被告並無規定同期之試用期新進人員僅有一定比例人員可以通過，可見被告並無限制同時期試用期人員轉正人數或比例，而被告同意轉正與原告同期試用期之張維綸，於「表務課」評核表有明確記載：「換裝表實務操作經驗，委由同仁指導及自行加強」，副總經理更直接批註「嚴重浪費紙張共90張」、於「裝置課」考核表則記載：「須加強實務經驗」，可見有應再改善部分及浪費紙張等負面評價之行為，尚且均屬於可勝任工作而轉正留任，被告僅以系爭評核表主張原告不能勝任工作云云，顯不可採。

　⒎此外，參照證人黃永諭、陳銘良之證述，被告於原告任職期間從未為任何具體之口頭提醒、指正或改善要求，更無就其所謂遲到、敬業態度不足、工作表現不佳等事項，提出任何可供稽核之教育訓練、輔導紀錄、面談紀要、勸導或警告通知等書面資料，致原告客觀上無從知悉被告究竟以何具體事由認定其「不佳」，更遑論依指示予以改正，直接資遣亦不合最後手段性原則甚明。　

　㈣兩造間既無達成延長試用期間之合意，已如前述，被告自不得以原告未於試用期間取得乙等證照、不能勝任工作為由終止勞動契約：

　⒈系爭考評紀錄完全未提及證照考試，且證人黃永諭、陳銘良亦證稱完全未提及有將證照考試納入考評，益徵被告自始亦未將適時未通過乙級考試作為主張不能勝任工作理由，亦未舉證證明曾於終止時告知原告係以此事由認定不能工作，故無從於訴訟中追加此項理由。

　⒉又依系爭勞動契約第2條第4項約定，可知被告實已有規劃如試用期間未能參與乙級考試，得以透過參與試用期滿後最近1次舉辦考試補足，是試用期間內若未舉辦乙級考試，效果亦僅為勞工應配合參加最近1次考試，若無故不參加或未合格，雇主方得以勞基法第11條第5款終止僱用。而依113年度乙級考試檢定期程，原告到職之日起3個月試用期間內（即李家豪為113年6月12日起至113年9月11日止；蔡順凱為113年6月17日起至113年9月16日止），本無從報名參與於113年5月2日截止報名之乙級考試第2梯次，惟原告均已參與試用期滿後最近1次即報名時間為113年8月27日至9月5日之第3梯次考試，並於解僱前1日即113年11月29日得知學科測驗通過，而後陸續完成術科測驗合格，取得000年0月0日生效之乙級證照，足徵原告未有違反系爭勞動契約第2條第4項約定之情形，亦不存在專業能力不足或欠缺主動學習意識之問題。

　⒊再者，被告對外招聘文件既僅要求領有相關證照者「優先」而非必須，並於系爭勞動契約約定應於「試用期間」或「試用期滿後最近一次考試」取得乙級證照，可見就試用期考核是否通過之判斷，應以「入職後」報名參與之乙級考試、並通過而取得乙級證照為基準。李家豪於入職前因具有上進心，自主報名乙級考試第2梯次卻未通過，但此並不符合系爭勞動契約第2條之約定，自不得僅以李家豪入職前參與乙級考試且未通過一事，作為試用期間不合格之依據。況被告輔導原告報名參與第3梯次乙級考試，李家豪尚處試用期間，足徵被告未有以李家豪參與第2梯次考試結果，作為試用期間考核評斷基準之意，且李家豪亦已取得000年0月0日生效之乙級證照，顯已符合系爭勞動契約第2條第4項約定之要求。遑論，李家豪之試用期間於113年9月11日屆滿後，被告仍繼續僱用及受領其所提供之勞務，未曾提出任何異議。

　㈤被告終止與原告間之勞動契約並不合法，兩造間僱傭關係應仍存在，原告自得請求被告按月給付工資新臺幣（下同）3萬7,700元，及按月提繳勞工退休金2,292元至勞工退休金專戶：

　⒈工作津貼是否屬於工資，其判斷依據在於是否為勞工提供勞務之對價及制度上為經常性給與，縱名義上為津貼或獎金，且金額隨績效或結算基礎而不固定，倘符合上開要件，應屬工資之一部。原告受僱期間每月均有領取工作津貼，且其發放並非雇主臨時性、偶發性或不具標準之恩惠性給與，而係依一定制度與固定公式計算後按月給付，於制度上、時間上均具有可預期性，為被告經常性支出之勞動成本之一部。縱其金額可能隨當月實際出勤趟次或工作量略有差異，亦僅係計算基礎反映勞務投入多寡之結果，並不因此喪失其作為勞務對價之本質。是以，本件工作津貼既屬原告因工作而取得，並具經常性之給與，自應依勞基法第2條第3款規定，併入工資計算。

　⒉又原告本薪為3萬0,900元及伙食津貼3,000元，合計每月工資至少為3萬3,900元。又工作津貼實際給付方式為以上、下午出車趟次計算，每單趟為95元，而每月工作日約為20至22日，採有利於被告之認定以20日計，本件係因被告違法資遣後拒絕受領勞務致原告無法被排班出車，原告亦應可請求被告拒絕受領之此部分勞務報酬即3,800元。

　⒊綜上，原告得請求被告按月請求給付之工資（含固定本薪、固定伙食津貼、合理可得之工作津貼、不含加班費），應各為3萬7,700元，且依勞工退休金提繳分級表之級距應為3萬8,200元，被告每月應為原告各提繳勞工退休金2,292元。

　㈥爰依民事訴訟法第247條第1項、民法第487條第1項等規定，提起本件訴訟。併為聲明：⒈確認兩造間僱傭關係存在。⒉被告應自113年12月1日起至原告復職日止，按月於當月15日給付蔡順凱3萬7,700元、李家豪3萬7,700元，及自各期應給付日之次日起至清償日止，按年息百分之5計算之利息。⒊被告應自113年12月1日起至原告復職日止，按月提撥勞工退休金蔡順凱2,292元、李家豪2,292元至原告在勞工保險局之勞工退休金個人專戶。

二、被告則以：

　㈠原告均為新聘試用，依系爭勞動契約第2條約定，試用期間為3個月，合格者依規定正式僱用之，試用期滿考核不合格者，被告得終止僱用，或酌情原告服勤狀況及用人需求延長試用期間，延長後總試用期間合計不超過6個月，此乃經兩造合意訂定之條款，亦即透過系爭勞動契約簽訂，原告已同意3個月試用期考核不合格者，被告有權決定是否延長試用期間，惟倘原告不同意延長者，亦得隨時通知終止契約，此為契約文義解釋之當然結果。而系爭勞動契約第2條第1、3項均強調取得乙級證照為判定試用合格與否之具體標準之一，此攸關被告用人需求，新進人員須取得乙級證照方能施作中、高壓管線工程及其安全維護工作，否則其專業技能和所能處理工作範圍都將相當有限，故於系爭勞動契約之新進試用條款予以明訂。

　㈡被告係因原告未能通過試用期考核，故依勞基法第11條第5款規定終止兩造間勞動契約：

　⒈按勞動契約附有合理試用期間約款之合法性，倘雇主無違反強制規定或公序良俗，亦非屬權利濫用者，其終止勞動契約自具正當性。又關於延長試用期間約款，可使勞工免去立即失業困境，有改善獲得正式錄用之機會，未使勞工蒙受更不利情事，且亦無違反強制規定或公序良俗，應屬合法有效。兩造既於系爭勞動契約第2條明確約定試用期延長條款，自可認已得原告同意。

　⒉又與原告同時期進入被告之新進人員共有4位，系爭評核表為張維綸初核87分、複核87分；陳志全初核87分，複核86分；蔡順凱初核85分；李家豪初核85分（副總經理批註「評語與分數不一致」）。張維綸及陳志全因試用期考核分別為87分及86分，被告即予正式僱用並發布人事命令，蔡順凱及李家豪則係經過被告討論，原擬均不任用，但原告之單位主管蔡鴻章替原告爭取延長試用期間，再經被告討論後決定延長，證人黃永諭並證稱其親自告知原告試用期沒有過，要原告好好加油、好好表現等語。

　⒊原告雖質疑其試用期考核分數85分僅與張維綸，陳志全差2分、1分，並無太大落差云云，惟85分及86分係代表級數之差異，依被告工作規則第104、105條規定，雖均為甲等，但影響考績晉三級或四級，且因晉級級數影響年度調薪金額及年度升等，亦即85分和86分在被告內部為考績之分水嶺，86分以上就歸類於表現良好者，85分以下就是差了一級。而由4位新進人員分數之落差，恰正反映對單位主管而言，原告表現確實比其他2位差，且原告之表現較差係具有「晉級級數」意義上之差異，無法予以忽視省略而不在分數上加以呈現。

　⒋關於李家豪在試用期內未通過乙級考試部分：

　⑴系爭勞動契約已具體明確約定試用期滿考核不合格態樣之一即為未在試用期內取得乙級證照，李家豪在試用期內是否有參加乙級考試、是否取得乙級證照，乃客觀事實，自無庸再寫在評估工作表現與態度之系爭考評紀錄中。

　⑵原告主張其於試用期內無從參加乙級考試云云，惟系爭勞動契約僅約定工程類新進同仁在試用期未取得乙級證照會影響試用合格與否判定，並未限定於「通過任職後所報名乙級考試」，蓋對被告而言，新人是在任職前或任職後報名考試，同樣都是乙級考試，不因其於任職前後報名而有所區別，被告根本沒有必要加上此一無意義之限制，李家豪有報考113年第2梯次乙級考試，參加113年7月7日學科測驗及113年10月19日術科測驗，結果為不及格。被告當時亦有斟酌李家豪既已通過第2梯次學科測驗，倘延長試用期，李家豪即可參加術科測驗，被告亦可將考試結果納入考核合格與否的判斷，但李家豪該次檢定成績為不及格，單純為規避自己檢定成績不及格之結果，強行曲解系爭勞動契約，而加諸超出文義且背離當事人真意之要件，實無可採。且依其試用期考評紀錄，包括專業技能、學習態度、準時出勤狀況、同仁互助作業、文書行政能力等，各方面表現均有欠佳，從而判定試用結果為不合格，被告終止勞動契約，並無權利濫用之情形，終止勞動契約具正當性。

　⒌再者，被告之上下班時間為上午8時45分至下午5時，中午12時至1時為午休時間，每日工作時間僅7小時15分，優於一般正常工作時間8小時。而李家豪接連在113年10月25日、11月5日、11月13日、11月20日均於上午8時47分或46分打卡，在主管眼裡，李家豪就是每星期都在拼「緩衝3分鐘」，更遑論除此之外還有多次是8時45分或8時44分打卡者，顯示李家豪對職務缺乏敬業精神與尊重。而試用期本係勞僱雙方相互觀察之關鍵期，原告對於自身出勤表現僅求「法律免責」而非「積極任事」，主觀上已難認其具有融入企業文化之高度意願。而原告所在單位係小組工作（工作班），強調集體行動與高度協作。上班時間一到，工作班就要出發處理案件，原告身為試用期新進人員，本身在工作上已經較不熟練，時間上如果又趕不上其他同事，不僅未協助其他同事整理工程車輛或前置備料、檢查工具，反而耽誤進度，具體反映在工作表現上，即呈現出缺乏團體生活意識與同仁作業互助之冷漠。原告無視其本身業務尚不熟練，非但未透過提早到班彌補專業落差，反而將團隊協作視為額外負擔，完全無法發揮應有之輔助功能。此等「無法主動協助團隊進行前置準備」之行為，在必須高度依賴默契與互助之工程單位中，已構成與團隊職務需求不符之不勝任事實。

　⒍原告因試用期滿考核不合格而經延長試用期間，故交由高階主管黃永諭、陳銘良進行考核，渠等製作之系爭考評紀錄，係綜合原告之敬業度與工作紀律、專業技術與學習意願、主動積極性與團隊互動、文書行政能力等各個面向加以判斷，並非單純僅因原告上班打卡時間有數次趕在緩衝期的邊界，就認定原告試用考核不合格。且參照黃永諭、陳銘良之證述，可知渠等係透過近距離觀察，發現原告專業技術不足，文書處理能力及心得報告表現不佳，呈現之品質顯低於其他新進人員，因而直接限制原告參與部門內相關工作的機會。尤有甚者，原告對於高壓、中壓管線輸氣系統之概念有所欠缺，且過往之工作經驗顯不足以支撐現有職務之專業需求，導致在實際操作上產生相當大的職能落差，在現場管線維修時可能會影響工程作業安全。然原告面對其專業知能之不足，未見原告利用職務空檔向主管或前輩求教，呈現出安於現狀之消極態度。在日常工作中，原告缺乏主動性，凡事僅能被動等待主管下達具體指令方有行動，完全欠缺對自己份內輔助工作之預見力與自發處理能力，顯示其主觀上並無精進職務行為之誠意。

　⒎原告固主張已通過試用期而為被告繼續僱用為正式員工，惟查：

　⑴系爭勞動契約已明確約定3個月試用期滿不合格者，被告得終止僱用或延長試用期間，須試用期考核合格者方會正式僱用，已如前述。而與原告同期之新進人員張維綸及陳志全因試用期考核合格，被告嗣即發布人事命令予以正式僱用，此即證人黃永諭證述「成為正式員工，公司都會公告」之程序，根本不存在原告所謂「試用期滿自動轉正」之可能。原告於2位同期同事已有正式人事命令發布、自己之名字卻未列其上之情況下，如何誤以為自己同樣亦轉為正式員工，其主張實已違反經驗法則。

　⑵又依證人陳柔芬與原告間之LINE對話紀錄截圖，原告在正式報到前（113年6月7日）先向陳柔芬領取新進人員報到應繳交之相關資料袋，陳柔芬當天並將「新進人員報到應繳之相關證件」檔案分別傳給原告，該檔案所載「基本認識」清楚寫明：「新進人員試用期為三個月，試用期間薪資打九折。」，且原告亦均以訊息回覆有收到，現卻一再陳稱完全不知情，不足採信。況有關新人之「基本認識」部分只有4項，包括上班天數、上班時間、上班地點、試用期及薪資，均為勞動契約重要事項，原告主張未能即時察覺，但卻能注意到所載17項應繳相關證件，實屬強詞奪理，且關於「試用期間薪資打九折」之文字，與其他文字大小一致，並無特別縮小以致閱讀辨識有困難。況陳柔芬亦證稱其於原告第1天報到時就有告知「本薪」是多少，目前是打9折，等到正式任用後就會以職等薪資起算等語。併參照原告每個月均可由系統看到自己之薪津明細表，所顯示「薪資」（即本薪）一欄，每個月都是固定的2萬7,810元，顯見原告確實知悉其全部任職期間均仍處於試用階段。

　⑶綜上，兩造勞動契約既已約定3個月試用期滿不合格者，被告得終止僱用或延長試用期間，須試用期考核合格者方會正式僱用，則原告主張其正當信賴試用期係「三個月」，期滿後即應轉為正職員工云云，已明顯與上開條款文字有別（須「試用合格者」才會正式僱用，且原本就有「延長試用」之約定），原告根本無從發生「正當信賴」。且在已有物證、人證可證明被告確已告知原告試用期本薪打9折、3個月試用期滿考核不合格，原告仍空言陳稱其試用期滿就應轉為正職員工云云，非但全然無據，亦與兩造勞動契約約定不合。

　㈢縱認兩造間僱傭關係仍存在，原告每月薪資及提繳勞工退休金金額如下：

　⒈原告本薪（即薪俸）為3萬0,900元（惟被告主張原告並未通過試用期，試用期薪資為本薪打9折即2萬7,810元），加伙食津貼3,000元，合計為3萬3,900元，依勞工退休金月提繳分級表，對應級距為3萬4,800元，每月應提繳勞工退休金為2,088元。

　⒉至工作津貼（例如駕駛津貼、重工作津貼等），係視前月出勤情形計算，隨員工任職單位及職務而異動，員工非必能領取，金額亦不固定，雇主給付之薪資應直接對應其工作內容，非僅因屬於經常性給付，原告即得無條件請求，仍應符合被告工作規則第23條、第24條之規定，原告超出3萬3,900元之每月工資請求為無理由。

　㈣答辯聲明：原告之訴駁回。　

三、兩造不爭執之事項：

　㈠李家豪自113年6月12日起、蔡順凱自113年6月17日起，受僱於被告，擔任維護一課三職等技工，工作內容為瓦斯管線之維修，並分別簽訂如被證2所示之系爭勞動契約。

　㈡原告到職均滿3個月後，即113年8月27日至9月5日為乙級考試第3梯次報名期間，並於同年11月3日參與該梯次之學科考試，於11月29日查榜通過，而得參與後續之術科考試。

　㈢被告於113年11月19日交付原告資遣通知書，記載資遣原因為勞基法第11條第5款之規定，最後在職日期為113年11月30日，並經原告簽收；其後並交付如聲甲證2、聲乙證2填表日期為113年11月29日之離職證明書。

　㈣原告於113年12月1日（當日為週日，性質屬於延長工時工作），與領班3人共同乘駕被告之公務車，向被告提供勞務。

　㈤原告於114年2月18日參與乙級考試第3梯次術科考試合格，取得同年0月0日生效之乙級證照。

四、按確認法律關係之訴，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項前段定有明文。又所謂即受確認判決之法律上利益，係指因法律關係之存否不明確，致原告在私法上之地位有受侵害之危險，而此項危險得以對於被告之確認判決除去之者而言（最高法院42年台上字第1031號判決意旨參照）。原告主張兩造間僱傭關係仍然存在，為被告所否認，則兩造間之僱傭關係是否存在，陷於不明確，致原告之法律上地位有受侵害之危險，並得以本件確認之訴除去此種不安狀態，是原告提起本件確認之訴，自有即受確認判決之法律上利益。

五、原告主張渠2人已通過試用期，試用期並無延長，原告已由新進員工轉為正式任用員工，被告再以原告試用期不合格為由，依勞基法第11條第5款規定，於113年11月30日終止兩造間勞動契約並不合法，為此訴請兩造間僱傭關係仍然存在，並請求被告應自113年12月1日起至復職日止，按月給付工資及提繳勞工退休金等語。被告則以前揭情詞置辯。則本件爭點在於：㈠系爭勞動契約約定之試用期是否經合法延長？㈡被告得否以原告未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定終止與各原告間之勞動契約？原告訴請兩造間僱傭關係存在，是否有據？㈢原告各請求被告給付自113年12月1日至復職日止之每月工資3萬7,700元本息，是否有據？㈣原告各請求被告自113年12月1日至復職日止按月提繳勞工退休金2,292元，是否有據？茲分述之。　

六、系爭勞動契約約定之試用期是否經合法延長？

　㈠按試用期間，係基於勞雇雙方同意，於進入長期正式關係前嵌入一段彼此觀察猶豫期間，讓雇主能藉此期間觀察勞工之工作態度、性格、技術、能力等有關工作之特質，再藉以決定是否在試用期間後繼續僱用該勞工。從勞工的角度，則是給予勞工實際進入職場瞭解、熟悉工作環境、企業文化的機會，讓勞雇雙方確知彼此情況，再詳實考量是否願與對方進一步締結永續性之勞動關係，故係雙向、平等，依契約自由原則，如勞工所擔任工作之性質，有試用之必要，且勞工與雇主間有試用期間之約定，自應承認試用期間之約定為合法有效（最高法院109年度台上字第2374號判決意旨參照）。復按權利之行使，不得違反公共利益，或以損害他人為主要目的。民法第148條第1項定有明文。此項權利濫用禁止原則不僅源自誠信原則，亦須受誠信原則之支配，不惟於權利人直接實現權利內容的行為有其適用，即於整個法領域，無論公法、私法、訴訟法，對於一切權利亦均有適用之餘地。又該條文揭示權利濫用禁止之普世原則，其意在規範權利不當行使，而與權利社會化之基本內涵及社會公平正義之理念相違，依個案對濫用權利者之權利阻其行使或不生效力（最高法院113年度台上字第1483號、113年度台上字第757號判決意旨參照）。準此，我國勞基法雖未對試用期間或試用契約制定明文規範，勞雇雙方當得本於締約自由原則自行議定試用期間，若其約定並未違反公序良俗、誠信原則或強制規定，該約定固應認為合法有效。惟試用期間之長短不宜漫無限制，倘試用期間或延長試用期間不具備明確性及合理性，難認雇主無濫用權利之情形，自應阻其行使或不生效力。

　㈡經查，原告於入職時與被告所簽訂之系爭勞動契約第2條第1項約定：「新進試用：一、試用期間自到職日起為期三個月，合格者依規定正式僱用之（按試用合格與否之判定，包含但不限於工程類新進同仁需取得乙級燃料導管配管技術士證照）。」、第3項約定：「試用期滿考核不合格者（包含但不限於工程類新進同仁未於試用期內取得乙級燃料導管配管技術士證照），甲方得終止僱用。甲方亦得酌情乙方之服勤狀況及甲方用人需求，得延長試用期間乙次，延長後總試用期間合計不超過六個月，如乙方延長試用期滿考核仍不合格，甲方得終止僱用。」等內容。揆諸前揭說明，兩造間於系爭勞動契約所為試用期間3個月之約定固為合法有效，且被告具有酌情視服勤狀況及用人需求而延長試用期間1次及延長後總試用期間合計不超過6個月之權限，並不以得原告同意為必要。惟有關延長試用期間既需酌情原告之服勤狀況，且僅約定總試用期間合計不超過6個月，延長試用期間當非即為最長之3個月期間，則被告倘有延長原告之試用期間，自應具備明確性及合理性，亦即應明確告知原告延長試用之期間及因服勤狀況所生應延長試用期之事由，否則難認被告無權利濫用之情事。又縱使原告於試用期內未能取得乙級證照，惟依系爭勞動契約第2條文義觀之，倘被告未以此事由行使其終止權，亦不得逕謂即當然延長試用期間，仍應符合明確性及合理性原則。而查，證人黃永諭在本院審理時結證稱：因為之前原告第一次考評時間是113年9月份由單位主管蔡鴻章製作的，有書面，但並未通過，與其他試用者之考評分數有落差，本來公司要直接不任用，但蔡鴻章跟公司爭取延長試用期，所以系爭考評紀錄是我跟陳協理討論後製作的，這是屬於延長試用期的考評，考核點是113年9月12日到113年11月13日。延長試用期時，我在113年10月份有在辦公室告訴原告要好好表現、加油。我並無告知原告延長試用期之期間要多久等語；證人陳銘良在本院審理時證稱：因原告於113年6月應徵進入公司，第一次試用期間3個月，原告試用期間表現不好，比另外2位新進人員相比落差滿大的，第一次試用期間是由各單位直屬主管考評，原告當時主管是蔡鴻章，其有製作書面考核紀錄，本來公司是不想僱用，因蔡鴻章說能否再延長一次試用期，之後考評就由高階主管即我及經理黃永諭做考評，但考評結果成績仍不好，沒有辦法通過試用期，所以就解僱。我並沒有親自跟原告說明有延長試用期間3個月，因為我非原告之直屬主管等語；另證人陳柔芬在本院審理時結證稱：於原告3個月試用期滿即113年9月份我並沒有收到原告有轉正之通知或延長試用期之通知。一直維持發給原告9折本薪並沒有任何人指示，是因為沒有收到轉正之通知，所以還是原來之薪資，我並沒有對原告做說明過等語。參互以觀，足認被告未曾向原告告知延長試用之期間及其事由等節，顯見被告對原告為試用期之延長，並不具備明確性。再參以依被告針對原告3個月試用期間所製作系爭評核表，原告均經單位主管蔡鴻章評定總分為85分，有系爭評核表在卷可按（見本院卷第561、563頁），此等考評分數，顯與社會通念所認表現不佳有悖，且核與被告所辯考績晉級、調薪或升等無涉，復未見被告告知原告有何應精進、改善之處，則被告對原告為試用期之延長，亦難認具備合理性。是以系爭勞動契約第2條固賦予被告於原告試用期考核未通過時，得延長試用期間之權利，惟被告既未舉證證明曾明確告知原告延長試用期之期間及因服勤狀況所生延長之事由，未定期限逕予延長試用期，自有違明確性及合理性，被告非無權利濫用之情形，故有關被告對原告所為試用期之延長自應阻其行使或不生效力。從而，蔡順凱、李家豪各於兩造原約定之113年9月16日、113年9月11日試用期間屆滿後，業已分別成為被告正式員工甚明。

七、被告得否以原告未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定終止與各原告間之勞動契約？原告訴請兩造間僱傭關係存在，是否有據？

　㈠按勞動契約附有合理試用期間之約款者，雇主於試用期間內，觀察試用勞工之業務能力、操守、適應企業文化及應對態度，本於具體之事實而為合理、具體與客觀之評價，判斷該勞工如不適格，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，其終止勞動契約始具正當性（最高法院109年度台上字第3189號判決意旨參照）。又按勞工對於所擔任之工作確不能勝任時，雇主得預告勞工終止勞動契約，勞基法第11條第5款固定有明文。惟揆其立法意旨，重在勞工提供之勞務，如無法達成雇主透過勞動契約所欲達成客觀合理之經濟目的，雇主始得解僱勞工，其造成此項合理經濟目的不能達成之原因，應兼括勞工客觀行為及主觀意志，是該條款所稱之「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」者，舉凡勞工客觀上之能力、學識、品行及主觀上違反忠誠履行勞務給付義務雖均應涵攝在內，然亦須雇主於其使用勞基法所賦予保護之各種手段後，仍無法改善情況下，始得終止勞動契約，以符「解僱最後手段性原則」（最高法院96年度台上字第2630號判決參照）。　

　㈡承前所述，被告對於原告所為試用期之延長，非無權利濫用之情形，自應阻其行使或不生效力，則原告分別於3個月試用期屆滿後，因被告未為終止權之行使而有繼續僱用之事實，堪認蔡順凱、李家豪業已分別於113年9月17日、113年9月12日成為被告之正式員工。是以被告於原告成為正式員工後，再於113年11月19日以原告未通過試用期考核為由，依勞基法第11條第5款規定預告於113年11月30日終止與各原告間勞動契約，即屬無據，應不合法。況被告雖指摘原告有勞基法第11條第5款所稱之「勞工對於所擔任之工作確不能勝任」之情形，然其所依憑由黃永諭、陳銘良製作之系爭考評紀錄，並未見有何具體事證及相關佐證資料，且與原告之出勤紀錄及被告工作規則不符，已難遽採。且依被告所提出系爭評核表，蔡順凱評核之試用期間為113年6月17日至113年9月17日、李家豪評核之試用期間為113年6月12日至113年9月12日，顯見蔡順凱、李家豪試用期間並不相同，評核期間亦有差異，惟黃永諭、陳銘良所為系爭考評紀錄，與前開業經評核之試用期重疊，且評核期間均屬相同，已有未合；又證人黃永諭、陳銘良在本院審理時均證稱所製作系爭考評紀錄並未參考任何書面資料等語，然系爭考評紀錄所載無論係有關出勤情形或文書行政能力及心得報告等項，難認無相關書面資料可資比對參照，益見系爭考評紀錄率斷為之，並不足採。抑且，證人黃永諭、陳銘良在本院審理時均證稱未曾對原告進行「當面提醒、書面糾正、教育訓練紀錄、改善期限」等語，足見被告解僱原告亦不符合「解僱最後手段性原則」。至李家豪縱於113年10月19日參與113年第2梯次乙級考試術科測驗結果不合格，然系爭勞動契約第2條第4項僅約定被告「得」終止僱用，被告於113年11月19日對於李家豪為終止之意思表示時，既未明示依據此事由為之，衡諸雇主基於誠信原則應有告知勞工其被解僱事由之義務，是被告自不得事後於本件訴訟再行主張李家豪部分當然亦因符合此事由而終止云云；又原告既均已於114年2月18日參與乙級考試第3梯次術科考試合格，取得同年0月0日生效之乙級證照，是亦不符合被告得依系爭勞動契約第2條第4項終止勞動契約之要件，併予敘明。

　㈢從而，被告於113年11月19日通知原告，依勞基法第11條第5款規定，預告於113年11月30日終止與各原告間之勞動契約，顯非適法。據此，原告起訴請求確認蔡順凱與被告間、李家豪與被告間之僱傭關係均仍然存在，洵屬有據，應予准許。

八、原告各請求被告給付自113年12月1日至復職日止之每月工資3萬7,700元本息，是否有據？

　㈠按僱用人受領勞務遲延者，受僱人無補服勞務之義務，仍得請求報酬；債務人非依債務本旨實行提出給付者，不生提出之效力。但債權人預示拒絕受領之意思或給付兼需債權人之行為者，債務人得以準備給付之事情，通知債權人以代提出；債權人對於已提出之給付，拒絕受領或不能受領者，自提出時起，負遲延責任，民法第487條前段、第235條及第234條分別定有明文。次按債權人於受領遲延後，需再表示受領之意，或為受領給付作必要之協力，催告債務人給付時，其受領遲延之狀態始得認為終了。在此之前，債務人無須補服勞務之義務，仍得請求報酬（最高法院92年度台上字第1979號判決要旨參照）。承前所述，被告於113年11月30日終止兩造間勞動契約為不合法，兩造間僱傭關係仍繼續存在，又原告主張被告於113年12月1日仍受領其勞務之提供，惟其於113年12月2日正常上班時，遭被告以已資遣原告為由，拒絕原告進入公司等語，而原告旋向本院聲請調解請求被告恢復僱傭關係，然被告並不同意，有原告向本院提出之113年12月4日勞動調解聲請書狀及本院視為勞動調解不成立書可按，可見原告已將準備依勞動契約本旨提供勞務之情通知被告，惟為被告拒絕，足徵被告有為預示拒絕受領原告提供勞務之意思表示，且原告在被告違法解僱前，主觀上並無任意去職之意，客觀上亦繼續提供勞務。揆諸前揭規定，被告自應負受領遲延之責任，原告無補服勞務之義務，並仍得請求被告給付薪資報酬。　

　㈡又原告主張其得請求被告按月給付之工資應各為3萬7,700元（含本薪3萬0,900元、伙食津貼3,000元及以工作日20日計算合理可得之工作津貼3,800元）等語；被告對於本薪及伙食津貼為被告按月應給付之工資固不爭執，雖否認應給付工作津貼部分，並以前揭情詞置辯。經查：

　⒈按勞基法第2條第3款規定之工資，指勞工因工作而獲得之報酬，包括工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給付之獎金、津貼及其他任何名義之經常性給與均屬之。所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務對價性」而言，所謂「經常性之給與」者，係指在一般情形下經常可以領得之給付（最高法院110年台上字第2704號判決意旨參照）。給付是否屬工資，應依一般社會通常之觀念，視該給付是否具有勞務對價性及經常性，作為判斷之標準，給付名稱則非所問。倘雇主依勞動契約、工作規則或團體協約之約定，對勞工提供之勞務，約定應於一定時期反覆給付，縱金額不固定，惟既為勞工工作某一段時間之對價，不失其為工資之性質。

　⒉兩造對於原告成為被告正式員工後，被告應按月給付之工資至少為3萬3,900元（含本薪3萬0,900元、伙食津貼3,000元)等事實，並不爭執。又被告亦不爭執有關工作津貼係屬經常性之給與，雖以前詞置辯，惟觀諸被告工作規則第23條、第24條規定：「本公司正式員工之薪津分為薪俸與津貼兩部份，每月分二次定期發給。…」、「員工之薪津依薪津表之規定發給之。新任員工按其所任職務之職稱、學經歷等，依新進員工試用及任用待遇表之規定，由人事單位擬敘其基本薪額等呈請核定之。」等內容，核與工作津貼是否屬工資之一部，並無任何關連性，難認被告應按月給付原告工作津貼，有違被告工作規則第23條、第24條之規定，被告前開抗辯，委不足採。又被告每月發給之工作津貼，雖因原告出勤日數有異而金額不固定，然工作津貼既屬原告提供勞務之對價，而經常可獲得之報酬，因被告不合法終止契約，拒絕原告給付勞務，原告原得繼續服務於被告因出勤派工而獲取工作津貼，自屬勞動契約約定之工資。又查，李家豪自113年7月至12月各月份受領之工作津貼依序為：2,280元、3,990元、3,800元、3,880元、3,610元、3,650元；蔡順凱自113年7月至12月各月份受領之工作津貼依序為：1,710元、3,990元、3,800元、3,800元、3,230元、3,800元。又李家豪自113年6月至11月之出勤日數依序為：13日(6月12日到職)、21日(休例假2日)、20日(休公假2日)、20日、19日(休假3日)、19日(休事假2日)；蔡順凱自113年6月至11月之工作日數依序為：10日(6月17日到職)、21日(休假2日)、20日(休公假2日)、20日、17日(休假3日+補休1日+病假1日)、20日(休事假1日)，此有原告之薪資單及出勤紀錄（見本院卷第261、259頁）。核與月薪制勞工扣除例假、休息日後，每月工作日約為20至22日相符，是原告主張以每月工作日20日計算工作津貼，尚無不合。又被告並未爭執原告所主張工作津貼係依員工出勤日數乘以每日2趟次各95元發給等情。從而，原告自得各請求被告自113年12月1日起至復職日止，按月給付工資3萬7,700元（計算式：33,900＋95×2×20＝37,700）。

　㈢復按給付有確定期限者，債務人自期限屆滿時起，負遲延責任。遲延之債務，以支付金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息。應付利息之債務，其利率未經約定，亦無法律可據者，週年利率為百分之5，民法第229條第2項前段、第233條第1項本文及第203條分別定有明文。原告主張關於工資給付之約定，為當月15日發放，未為被告所爭執，則被告各期應付工資若有遲延給付，應自各期應給付日之次日起計付法定遲延利息。是原告得請求被告自113年12月1日起至復職日止，按月於當月15日各給付以3萬7,700元計算之工資，及自各期應給付日之次日起至清償日止按年息百分之5計算之利息。

九、原告各請求被告自113年12月1日至復職日止按月提繳勞工退休金2,292元，是否有據？

　　按雇主應為適用勞工退休金條例之勞工按月提繳退休金，儲存於勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶；雇主每月提繳金額不得低於勞工每月工資6%；雇主未依勞退條例之規定按月提繳或足額提繳勞退金，致勞工受有損害者，勞工得向僱主請求損害賠償，勞退條例第6條第1項、第14條第1項、第31條第1項分別定有明文。查兩造間僱傭關係既仍有效存在，而原告任職期間每月薪資3萬7,700元，已如前述，依勞工退休金月提繳工資分級表，為第31級，月提繳工資以3萬8,200元計算。從而，原告各請求被告應自113年12月1日起至復職之日止，按月提繳勞退金2,292元至各原告在勞保局之勞工退休金專戶，為有理由，應予准許。

十、綜上所述，被告於113年11月19日以蔡順凱、李家豪均未能通過試用期考核，依勞基法第11條第5款規定，預告於113年11月30日分別終止與蔡順凱、李家豪間之勞動契約，並不合法，則蔡順凱、李家豪各訴請確認兩造間之僱傭關係存在，並依勞動契約之法律關係，請求被告自113年12月1日起至蔡順凱、李家豪各復職日止，按月於當月15日各給付蔡順凱、李家豪以3萬7,700元計算之工資，及自各期應給付日之次日起至清償日止按年息百分之5計算之利息；暨被告應自113年12月1日起至蔡順凱、李家豪各復職日止，按月提繳勞工退休金2,292元至蔡順凱、李家豪分別在勞工保險局之勞工退休金個人專戶，均為有理由，應予准許。

十一、本件事證已臻明確，兩造其餘主張、攻擊或防禦方法及所提證據，經本院斟酌後，認均核與判決結果不生影響，爰不逐一論述，併此敘明。

十二、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。

中　　華　　民　　國　　115 　年　　5 　　月　　25　　日

　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官  王士珮

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　　115 　年　　5 　　月　　25　　日

　　　　　　　　　　　　　　　書記官　李依芳





