
臺灣臺南地方法院民事判決

114年度勞訴字第70號

原      告  奉漢卿  

0000000000000000

訴訟代理人  林威成律師(法扶律師）

被      告  信實公寓大廈管理維護股份有限公司

0000000000000000

0000000000000000

0000000000000000

法定代理人  楊文榮  

0000000000000000

0000000000000000

訴訟代理人  劉靜妍  

            廖家緯  

上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國115年2月24日言

詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

原告之訴及假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

壹、程序上理由：

　　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項定有明文。而所

謂有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，故確認法

律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受

確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52

年台上字第1237號、52年台上字第1240號裁判參照。查原告

主張被告非法解雇原告，兩造間之僱傭關係仍存在一節，為

被告所否認，則兩造間是否有僱傭關係存在，即陷於不明確
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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。

貳、實體上理由：

一、原告起訴主張：

（一）原告自民國113年10月21日起受僱於被告公司，派駐業主

統流開發股份有公司（下稱統一物流）負責機電設備維護

工作，約定月薪新台幣42,000元，初期原告工作一切正

常，然自113年12月起隸屬統一物流之「承辦專員」董泓

毅將自身之工作業務推卸至原告所屬單位後，原告之工作

就備受針對，於113年12月10日左右，隸屬統一物流之

「承辦專員」董泓毅到原告所屬單位對包含原告在內之負

責機電工程之同仁咆哮，質疑為何全廠區之電機工作錯誤

百出，要求原告單位同仁全部重做，原告認為董泓毅將不

屬於原告單位負責之工作及錯誤推卸至原告所屬單位甚不

合理，遂向董泓毅提出抗議，雙方因而發生言語爭執；其

後113年12月13日統一物流「承辦專員」董泓毅再次針對

廠房消防偵煙器點檢工作問題，指責飆罵原告所屬單位組

長莊清源，導致原告莫名遭單位組長莊清源斥責，原告驚

覺自己遭到統一物流「承辦專員」董泓毅刻意針對及職場

霸凌。嗣後於113年12月16日，當日先是被告公司之單位

組長莊清源突然指責原告反應工安問題，害得全單位同仁

都要穿著「背負式安全帶」作業云云，未久又換單位主任

黃永祥約談原告，先是指責原告為何巡檢要巡2個小時20

分云云，其後黃永祥主任「同日第2度」約談原告，斥責

為何消防喇叭數量會少算一個云云，嗣後黃永祥主任「同

日第3度」約談原告，指責原告工作能力不足，當場明確

表示要資遣原告云云，原告認為黃永祥主任未給予原告充

分說明辯解之機會，黃永祥主任資遣原告並無理由，遂當

場撥打電話至臺南市政府勞工局諮詢，黃永祥主任聽聞後
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便表示要把原告調動至其他工作地點，原告當場表示不同

意調動，雙方因此不歡而散。由於原告在職場持續受到統

一物流承辦人及單位主管之刻意針對、不合理要求、言語

羞辱、惡意排擠等「職場霸凌」，導致原告心承受莫大壓

力，陸續出現憂鬱、焦慮等身心症狀，而且被告公司黃永

祥主任113年12月16日之資遣係屬無正當理由之違法資

遣，原告隨即於113年12月18日向臺南市政府勞工局申請

勞資爭議調解，請求被告公司恢復兩造僱傭關係，被告公

司嗣後獲悉原告已申請勞資爭議調解，遂於113年12月30

日通知將以勞動基準法第11條第1項第5款不能勝任工作終

止勞動契約，但考量原告已申請勞資爭議調解遂同意原告

待調解結束後始完成離職手續，於等待調解期間被告公司

並同意讓原告請病假；114年1月17日被告公司廖家緯處長

通知原告將調整原告工作地點至新市區○○○路0號之新

案場，請原告自114年2月13日銷假後前往南科二路新案場

工作，嗣後兩造於114年3月17日於臺南市政府勞工局進行

勞資爭議調解，然被告公司依舊堅持以勞動基準法第11條

第1項第5款資遣原告，拒絕恢復兩造僱傭關係，並請原告

3月18日起即無須前往南科二路新案場工作，被告公司再

於114年3月18日寄發存證信函通知於114年3月31日以勞動

基準法第11條第5款終止雙方僱用關係。 

（二）查被告公司稱原告工作態度欠積極、被動、難以溝通、不

服業主及公司指揮事務執行及改善，重甩業主案場辦公室

的門、對公司幹部咆哮大罵等情，認為原告不能勝任工作

亦不願意承認錯誤與配合改善，以勞動基準法第11條第5

款原告不能勝任工作為由終止兩造間勞動契約云云；惟

查，被告公司所稱與事實不符，原告任職被告公司期間均

依照被告公司幹部要求完成工作，原告與業主及公司幹部

之紛爭係屬對於工作分工、責任劃分事項之釐清，乃至對

於幹部刻意針對、不當言行、職場霸凌行為之反駁，均屬

勞工正當權利之爭取與行使，另被告公司稱原告不願意承
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認錯誤配合改善，亦非事實，而且原告任職期間被告公司

並未針對其所稱之原告工作態度被動及缺失對原告給予具

體之改善建議，被告公司徒以上開與事實不符之理由逕將

原告資遣，不僅不符合勞動基準法第11條第5款所謂確不

能勝任工作之要件，更不符合「解僱最後手段性原則」，

是被告公司黃永祥主任於113年12月16日對原告所為之資

遣係屬違法資遣而無效。按原告113年10月21日前往被告

公司任職前有穩定之工作且已累積相當之年資，係因為被

告公司黃永祥主任於人力平台上看到原告過往填寫之應徵

資料主動聯繫原告，積極招募原告前往被告公司任職，被

告公司黃永祥主任與原告洽談時，表示因為被告公司與統

一新市物流園區合約因素對於員工之招募具有急迫性，如

果原告願意前往被告公司任職，該年度之年終獎金依照公

司慣例至少也有半個月以上之工資，經被告公司黃永祥主

任幾經遊說後，原告考量被告公司體制健全、福利完整、

具有發展性，遂放棄在前公司可預期頜取之高額年終獎金

及績效分紅，選擇在接近年末之113年10月20日自前公司

離開轉職至被告公司，豈料，被告公司嗣後僅給予原告年

終獎金新臺幣（下同）2,000元，而且任職期間業主幹部

及被告公司幹部開始多方惡意針對原告，對原告為職場霸

凌（按原告已於113年12月申訴被告公司有職場上不法侵

害），導致原告身心承受莫大之壓力，陸續出現憂鬱、焦

慮等身心症狀，鑑於被告公司黃永祥主任於113年12月16

日資遣原告並無正當理由且不符合解僱最後手段性，係屬

違法資遣，原告於114年3月17日在臺南市政府勞工局之勞

資爭議調解會議上明確請求被告公司恢復與原告之僱傭關

係未果，原告只能無奈被迫提起本件確認僱傭關係存在訴

訟。

（三）查被告公司黃永祥主任於113年12月16日表示將資遣原

告，並自114年3月31日正式終止兩造間之勞動契約，雖不

生合法終止勞動契約之效力，但已足徵被告公司為預示拒
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絕受領原告勞務之表示。又原告於被告公司113年12月16

日違法終止勞動契約前，主觀上並無任意去職之意，而且

對於被告公司違法資遣原告一事，原告114年3月17日於臺

南市政府勞工局召開之勞資爭議調解會議中請求被告公司

恢復兩造間之僱傭關係，遭被告公司拒絕，亦徵原告始終

願意提供勞務，但被告公司明確為拒絕受領原告繼續提供

勞務之意思表示，此時自應由被告公司負受領遲延責任，

而被告公司於受領遲延後，並未再對原告表示受領勞務之

意或為受領給付作必要之協力，依民法第234條及第235條

規定，應由被告負自114年4月1日起至原告回復職務之日

止之受領遲延責任，且原告無補服勞務之義務，原告仍得

依民法第487條規定請求被告給付此受領遲延期間之報

酬，按被告公司與原告約定之薪資為月薪42,000元，則原

告請求被告公司自113年4月1日起至原告復職日前一日

止，按月於次月10日各給付原告42,000元，及自各期應給

付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。

又按被告公司與原告約定每月薪資為42,000元，勞工退休

金提繳級距為42,000元，每月應提撥勞工退休金為2,520

元【計算式42,000x6%=2,520元】，從而，原告請求被告

公司應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再

次月末日提繳新台幣2,520元至原告於勞動部勞工保險局

設立之勞工退休金個人專戶，應屬有據。

（四）聲明：

　　⒈確認原告與被告間僱傭關係存在。 

　　⒉被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於次

月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至

清償日止，按週年利率5％計算之利息。 

　　⒊被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再

次月末日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之

勞工退休金個人專戶。 

　　⒋訴訟費用由被告負擔。 
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　　⒌上開第二、三項訴之聲明請依職權宣告假執行。 　

二、被告抗辯：

（一）原告自113年10月21日起受僱於被告公司，工作内容為派

駐統一物流，地址為臺南市○市區○○路00號，其主要工

作内容為提供充足專業機電系統維護，執行新市物流園區

機電設備維護管理作業。招聘過程係被告通知原告面試後

約定談妥報到日期，並有原告個人履歷資料及正式報到當

日雙方簽訂之勞動契約書在卷可按。

（二）被告公司主要以提供勞務服務為核心，包括保全、清潔及

機電等項目。此類服務具有明顯特性，即所僱用之員工皆

需派駐於合約案場並業主的實際需求與指示，進行作業。

由於服務内容高度依賴業主的現場指導與管理，因此業主

對於被告提供勞務的員工，具有指導、監督及要求改善的

權責。此外，若現場情況或特殊需求與合約内容有出入，

　　　也將依照業主的指示進行調整，確保所有作業能夠符合業

主的需求與標準。此外，每個案場皆依合約約定人數及人

力調度規定執行，並由被告負責依法申報機動人員的人

數，以作為案場進出與現場管理的依據。排班人員的出勤

情況直接影響合約履行，若人員無法依時到場，除了可能

引發業主的不滿與信任危機外，亦可能造成罰款或不完全

給付責任。此外，於請款階段，亦須提供詳細的出勤紀錄

與請款資料，以確保工時與人力的正確計算與核銷。因

此，依照合約規定確實出勤之人數，成為維持整體運作正

常與確保公司權益的關鍵要素。　　　

（三）原告於工作期間，因工作表現不佳，數次受到案場主管及

被告公司南區最高負責長官廖處長的多次指示與請求遵守

案場工作規範，仍未見明顯改善。其共同工作人員亦反

映，該員工在溝通上存在困難，難以服從管理，且在業主

指揮時，常表現出不尊重或頂撞的行為，甚至會與業主發

生口角或爭執、情緒不穩定等情事。此外，該員工之行為

瑕疵亦已被統一物流承辦單位的董先生以信函方式正式反
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映，指出其工作缺失與不當行為。且查：

　　⒈依被告與原告簽定之勞動契約書第二條有約定，乙方（即

原告，下同）須接受甲方（即被告，下同）的指揮與監

督，在甲方所指定的工作場所，擔任各項指派工作，乙方

並同意甲方得基於企業經營或業務需求調派至其他場所，

擔任各項指派或臨時支援性工作。被告本先預以調動方式

讓原告調動至其他案場，並數次打給原告，但原告皆不接

電話也不願意溝通，自113年12月12日就開始聯繫不上再

事後請假（113年12月12日至113年12月31日）。

　　⒉被告公司因勞務服務業之特殊性，人力調度非常重要，惟

因無法跟原告溝通或協調，所以無法協調調動細節及為工

作態度指導，於是決定以原告不服管教及拒絕給付勞務為

由，並依勞動契約書第一條第一項之規定，乙方自報到日

起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之

相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不

適任情形，甲方可依法終止契約關係，以資遣方式辦理。

惟原告有在113年12月18日提起勞資爭議調解，故等調解

完再資遣，並於113年12月30日以存證信函（新市○○○

區○○○○號碼000115號）通知調解後資遣，原告聲稱是

詐騙所以拒收。被告再以簡訊通知等待調解期間先調動職

務。　　　

（四）自114年度起，原告仍拒絕提供勞務並拒絕溝通，於114年

1月2日起至1月24日止，又連續請假、不出勤或曠職（指

未完整提供醫療記錄請有薪病假）共計16日。依公司規定

連續兩日以上要有醫院診斷證明，惟原告以簡訊警告要特

案以病假核銷，被告均允許。因原告未請事假錢不夠用，

每月仍准許原告預支薪津。最後被告主動告知原告：「若

經濟有困難，此期間可來公司坐，本公司仍照常給付工

資，以示優待。」足見被告已盡雇主照護員工之最大善意

與誠意，遠超一般企業對待曠職員工之標準。　

（五）又因113年12月12日開始就無法聯繫溝通，已將統一物流
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原告的缺額補上他人並更新名單予統一物流案場，故原告

已不得進入該非公開得自由出入之統一物流案場。原告於

114年1月17日以要拿私人物品為由忽然進入統一物流案

場，被告員工發現後通知統一物流的保全來處理及報警，

並請原告先在辦公室避免在園區亂跑，造成業主困擾。等

待期間原告多次大罵被告跟業主員工及保全、摔門數次，

損害被告形象嚴重，並經被告懲處兩大過。　　

（六）本件被告已多次對原告予以善意勸導、積極協調調動職務

或提供工作指導，然原告均置若罔聞、拒不配合，且屢次

展現情緒管理失控之情事，顯已無法勝任所任工作。按原

告種種行為跟態度，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，被告依勞動基準法第11條第5款

「勞工不能勝任工作」之規定予以資遣，合法且充分理

由。

（七）聲明：

　　⒈原告之訴駁回。

　　⒉訴訟費用由原告負擔。

　　⒊被告願供擔保免為假執行。　　　　

三、不爭執事項：

（一）原告自民國113 年10月21日起受僱於被告公司，工作內容

　　　為派駐至統一物流提供機電系統維護，執行新市物流園區

機電設備維護管理作業，月薪42,000元，雙方簽有勞動契

約書（見本院卷第83、85頁，下稱系爭僱傭契約）。

（二）被告已給付原告薪資及提撥勞工退休金至114年3月31日為

止。

四、得心證之理由：

（一）被告主張原告對於所擔任之工作不能勝任，被告依勞動基

準法第11條第5 款之規定，終止系爭僱傭契約，是否有理

由？經查：

　　⒈兩造於113年10月21日成立系爭僱傭契約，雙方簽有勞動

契約書，依該勞動契約書第一條第一項約定：「甲方自中
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華民國113年10月21日起與乙方簽訂本契約書。乙方自報

到起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定

之相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有

不適任请形，甲方可依法終止契約關係。」等語，此有該

契約書可按（見本院卷第83頁），自應認定雙方勞動契約

內容已包含90日試用期在內。

　　⒉按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，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（參見最高法院113年度

台上字第101號民事判決意旨）。查我國勞動基準法雖未

對試用期間或試用契約制定明文規範，而一般企業雇主僱

用新進員工，亦僅對該員工所陳之學、經歷為形式上審

查，未能真正瞭解該名員工在客觀上是否能勝任工作、抑

或主觀上能否與該企業文化相容，因此，在正式締結勞動

契約前先行約定試用期間，藉以評價新進勞工之職務適格

性與能力，作為雇主是否願與之締結正式勞動契約之考

量，基於契約自由原則，倘若勞工與雇主間有試用期間之

合意，且依該勞工所欲擔任工作之性質，確有試用之必

要，自應承認試用期間之約定為合法有效，此亦符合一般

社會通念或業界之僱用習慣，尚不因勞動基準法就此有無

明文規定而有不同。又約定試用期間之目的，既在於試

驗、審查勞工是否具備勝任工作之能力，並在勞僱雙方同

意下，使雇主能於一定期間內經由所交付之職務與工作，

觀察新進員工是否具備其於應徵時所表明之能力、是否敬

業樂群、能否勝任工作等，故在試用期間屆滿後是否正式

僱用，即應視試驗、審查之結果而定，且在試用期間因仍

屬於締結正式勞動契約之前階（試驗、審查）階段，是雙

方當事人原則上均應得隨時終止契約（終止權保留說），

並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，無適用勞
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動基準法之餘地。準此，除非雇主有權利濫用之情事，否

則，法律上即應容許雇主在試用期間內有較大之彈性，以

所試用之勞工不適格為由而行使其所保留之解僱權。此與

一般勞動契約為保護正式僱用勞工之法律地位，應嚴格限

制雇主之解僱權，實有不同。

　　⒊查，兩造就試用期間約定於勞動契約書第一條第一項已如

前述，原告自113年10月21日起受雇於被告，試用期間90

日至114年1月19日為止。惟查被告於113年12月30日以新

市○○○區○○○○號碼000115號存證信函通知原告：原

告對於所擔任之工作不能勝任，依勞動基準法第11條第5

款規定終止兩造間勞動契約，然因原告已於113年12月18

日向臺南市政府勞工局申請勞資爭議調解，故被告同意待

調解結束後，始請原告完成離職相關手續。原告雖未收受

上開存證信函，但於同日收受相同內容之簡訊；之後原告

繼續工作，被告亦持續支付薪資，原告最後工作日為114

年3月16日，兩造於114年3月17日在臺南市政府勞工局調

解不成立，被告再次重申資遣原告等情，有存證信函、通

知簡訊、臺南市政府勞工局發函調解日期及申請內容、勞

資爭議調解紀錄在可參（見本院卷第91-95頁、243-253

頁），且為兩造所不爭執，此部分之事實應可認定為真

實。

　　⒋按被告在約定之90日試用期間內對原告為終止系爭僱傭契

約之意思表示，該終止權為形成權，意思表示到達原告

後，不須原告同意即生法律效力。雖被告囿於勞資爭議處

理法第8條：「勞資爭議在調解、仲裁或裁決期間，資方

不得因該勞資爭議事件而歇業、停工、終止勞動契約或為

其他不利於勞工之行為；勞方不得因該勞資爭議事件而罷

工或為其他爭議行為。」之規定，同意原告在勞資爭議調

解程序後才辦理離職手續。故原告在114年1月19日試用期

間屆滿之後仍繼續服勞務，被告亦給付報酬，然此非因試

用期滿，被告視試驗、審查之結果而願意與原告締結正式
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勞動契約，僅係等待勞資爭議調解結果，行政作業的暫

緩，不生兩造訂立正式僱傭契約之效力。而被告於勞資爭

議調解不成立後，再次重申終止僱傭關係之意，維持原有

之立場，故系爭僱傭契約於113年12月30日由被告終止，

並於000年0月00日生效已可認定。按在試用期間因仍屬於

締結正式勞動契約之前階階段，被告原則上得隨時終止契

約，並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，此外

亦查無被告有何權利濫用之情事，兩造僱傭關係消滅。從

而，原告請求確認兩造間僱傭關係存在為無理由，應予駁

回。

（二）原告請求確認兩造間系爭僱傭關係存在，被告應自114年4

月1日起至原告復職前一日止，按月給付原告薪資42,000

元及提繳2,520元至原告之勞工退休金專戶，是否有理

由？經查：

　　⒈兩造間系爭僱傭契約已由被告在113年12月30日終止，並

於000年0月00日生效已如前述，原告並非被告之勞工，從

而，原告請求被告給付上開薪資及提繳勞工退休金至勞工

退休金帳戶均為無理由，應予駁回。

五、綜上所述，兩造系爭僱傭關係已因被告行使試用期間之終止

權而消滅，原告依勞動契約請求：㈠確認原告與被告間僱傭

關係存在。㈡被告應自114年4月1日起至原告復職前一日

止，按月於次月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日

之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。㈢被告

應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末

日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休

金個人專戶，均無理由，應予駁回。其假執行之請亦失所依

附，應一併駁回之。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，認對於

判決結果均無影響，爰不一一論述，併此敘明。

七、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　　　　　　　

中　　華　　民　　國　　115 　年　　3 　　月　　19　　日
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　　　　　　　　　民事第三庭　　法　　官　張麗娟

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　　3 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　書 記 官　高培馨
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臺灣臺南地方法院民事判決
114年度勞訴字第70號
原      告  奉漢卿  


訴訟代理人  林威成律師(法扶律師）
被      告  信實公寓大廈管理維護股份有限公司






法定代理人  楊文榮  




訴訟代理人  劉靜妍  
            廖家緯  
上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國115年2月24日言詞辯論終結，判決如下：
　　主　文
原告之訴及假執行之聲請均駁回。
訴訟費用由原告負擔。
　　事實及理由
壹、程序上理由：
　　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項定有明文。而所謂有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，故確認法律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52年台上字第1237號、52年台上字第1240號裁判參照。查原告主張被告非法解雇原告，兩造間之僱傭關係仍存在一節，為被告所否認，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。
貳、實體上理由：
一、原告起訴主張：
（一）原告自民國113年10月21日起受僱於被告公司，派駐業主統流開發股份有公司（下稱統一物流）負責機電設備維護工作，約定月薪新台幣42,000元，初期原告工作一切正常，然自113年12月起隸屬統一物流之「承辦專員」董泓毅將自身之工作業務推卸至原告所屬單位後，原告之工作就備受針對，於113年12月10日左右，隸屬統一物流之「承辦專員」董泓毅到原告所屬單位對包含原告在內之負責機電工程之同仁咆哮，質疑為何全廠區之電機工作錯誤百出，要求原告單位同仁全部重做，原告認為董泓毅將不屬於原告單位負責之工作及錯誤推卸至原告所屬單位甚不合理，遂向董泓毅提出抗議，雙方因而發生言語爭執；其後113年12月13日統一物流「承辦專員」董泓毅再次針對廠房消防偵煙器點檢工作問題，指責飆罵原告所屬單位組長莊清源，導致原告莫名遭單位組長莊清源斥責，原告驚覺自己遭到統一物流「承辦專員」董泓毅刻意針對及職場霸凌。嗣後於113年12月16日，當日先是被告公司之單位組長莊清源突然指責原告反應工安問題，害得全單位同仁都要穿著「背負式安全帶」作業云云，未久又換單位主任黃永祥約談原告，先是指責原告為何巡檢要巡2個小時20分云云，其後黃永祥主任「同日第2度」約談原告，斥責為何消防喇叭數量會少算一個云云，嗣後黃永祥主任「同日第3度」約談原告，指責原告工作能力不足，當場明確表示要資遣原告云云，原告認為黃永祥主任未給予原告充分說明辯解之機會，黃永祥主任資遣原告並無理由，遂當場撥打電話至臺南市政府勞工局諮詢，黃永祥主任聽聞後便表示要把原告調動至其他工作地點，原告當場表示不同意調動，雙方因此不歡而散。由於原告在職場持續受到統一物流承辦人及單位主管之刻意針對、不合理要求、言語羞辱、惡意排擠等「職場霸凌」，導致原告心承受莫大壓力，陸續出現憂鬱、焦慮等身心症狀，而且被告公司黃永祥主任113年12月16日之資遣係屬無正當理由之違法資遣，原告隨即於113年12月18日向臺南市政府勞工局申請勞資爭議調解，請求被告公司恢復兩造僱傭關係，被告公司嗣後獲悉原告已申請勞資爭議調解，遂於113年12月30日通知將以勞動基準法第11條第1項第5款不能勝任工作終止勞動契約，但考量原告已申請勞資爭議調解遂同意原告待調解結束後始完成離職手續，於等待調解期間被告公司並同意讓原告請病假；114年1月17日被告公司廖家緯處長通知原告將調整原告工作地點至新市區○○○路0號之新案場，請原告自114年2月13日銷假後前往南科二路新案場工作，嗣後兩造於114年3月17日於臺南市政府勞工局進行勞資爭議調解，然被告公司依舊堅持以勞動基準法第11條第1項第5款資遣原告，拒絕恢復兩造僱傭關係，並請原告3月18日起即無須前往南科二路新案場工作，被告公司再於114年3月18日寄發存證信函通知於114年3月31日以勞動基準法第11條第5款終止雙方僱用關係。 
（二）查被告公司稱原告工作態度欠積極、被動、難以溝通、不服業主及公司指揮事務執行及改善，重甩業主案場辦公室的門、對公司幹部咆哮大罵等情，認為原告不能勝任工作亦不願意承認錯誤與配合改善，以勞動基準法第11條第5款原告不能勝任工作為由終止兩造間勞動契約云云；惟查，被告公司所稱與事實不符，原告任職被告公司期間均依照被告公司幹部要求完成工作，原告與業主及公司幹部之紛爭係屬對於工作分工、責任劃分事項之釐清，乃至對於幹部刻意針對、不當言行、職場霸凌行為之反駁，均屬勞工正當權利之爭取與行使，另被告公司稱原告不願意承認錯誤配合改善，亦非事實，而且原告任職期間被告公司並未針對其所稱之原告工作態度被動及缺失對原告給予具體之改善建議，被告公司徒以上開與事實不符之理由逕將原告資遣，不僅不符合勞動基準法第11條第5款所謂確不能勝任工作之要件，更不符合「解僱最後手段性原則」，是被告公司黃永祥主任於113年12月16日對原告所為之資遣係屬違法資遣而無效。按原告113年10月21日前往被告公司任職前有穩定之工作且已累積相當之年資，係因為被告公司黃永祥主任於人力平台上看到原告過往填寫之應徵資料主動聯繫原告，積極招募原告前往被告公司任職，被告公司黃永祥主任與原告洽談時，表示因為被告公司與統一新市物流園區合約因素對於員工之招募具有急迫性，如果原告願意前往被告公司任職，該年度之年終獎金依照公司慣例至少也有半個月以上之工資，經被告公司黃永祥主任幾經遊說後，原告考量被告公司體制健全、福利完整、具有發展性，遂放棄在前公司可預期頜取之高額年終獎金及績效分紅，選擇在接近年末之113年10月20日自前公司離開轉職至被告公司，豈料，被告公司嗣後僅給予原告年終獎金新臺幣（下同）2,000元，而且任職期間業主幹部及被告公司幹部開始多方惡意針對原告，對原告為職場霸凌（按原告已於113年12月申訴被告公司有職場上不法侵害），導致原告身心承受莫大之壓力，陸續出現憂鬱、焦慮等身心症狀，鑑於被告公司黃永祥主任於113年12月16日資遣原告並無正當理由且不符合解僱最後手段性，係屬違法資遣，原告於114年3月17日在臺南市政府勞工局之勞資爭議調解會議上明確請求被告公司恢復與原告之僱傭關係未果，原告只能無奈被迫提起本件確認僱傭關係存在訴訟。
（三）查被告公司黃永祥主任於113年12月16日表示將資遣原告，並自114年3月31日正式終止兩造間之勞動契約，雖不生合法終止勞動契約之效力，但已足徵被告公司為預示拒絕受領原告勞務之表示。又原告於被告公司113年12月16日違法終止勞動契約前，主觀上並無任意去職之意，而且對於被告公司違法資遣原告一事，原告114年3月17日於臺南市政府勞工局召開之勞資爭議調解會議中請求被告公司恢復兩造間之僱傭關係，遭被告公司拒絕，亦徵原告始終願意提供勞務，但被告公司明確為拒絕受領原告繼續提供勞務之意思表示，此時自應由被告公司負受領遲延責任，而被告公司於受領遲延後，並未再對原告表示受領勞務之意或為受領給付作必要之協力，依民法第234條及第235條規定，應由被告負自114年4月1日起至原告回復職務之日止之受領遲延責任，且原告無補服勞務之義務，原告仍得依民法第487條規定請求被告給付此受領遲延期間之報酬，按被告公司與原告約定之薪資為月薪42,000元，則原告請求被告公司自113年4月1日起至原告復職日前一日止，按月於次月10日各給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。又按被告公司與原告約定每月薪資為42,000元，勞工退休金提繳級距為42,000元，每月應提撥勞工退休金為2,520元【計算式42,000x6%=2,520元】，從而，原告請求被告公司應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳新台幣2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶，應屬有據。
（四）聲明：
　　⒈確認原告與被告間僱傭關係存在。 
　　⒉被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於次月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。 
　　⒊被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶。 
　　⒋訴訟費用由被告負擔。 
　　⒌上開第二、三項訴之聲明請依職權宣告假執行。 　
二、被告抗辯：
（一）原告自113年10月21日起受僱於被告公司，工作内容為派駐統一物流，地址為臺南市○市區○○路00號，其主要工作内容為提供充足專業機電系統維護，執行新市物流園區機電設備維護管理作業。招聘過程係被告通知原告面試後約定談妥報到日期，並有原告個人履歷資料及正式報到當日雙方簽訂之勞動契約書在卷可按。
（二）被告公司主要以提供勞務服務為核心，包括保全、清潔及機電等項目。此類服務具有明顯特性，即所僱用之員工皆需派駐於合約案場並業主的實際需求與指示，進行作業。由於服務内容高度依賴業主的現場指導與管理，因此業主對於被告提供勞務的員工，具有指導、監督及要求改善的權責。此外，若現場情況或特殊需求與合約内容有出入，
　　　也將依照業主的指示進行調整，確保所有作業能夠符合業主的需求與標準。此外，每個案場皆依合約約定人數及人力調度規定執行，並由被告負責依法申報機動人員的人數，以作為案場進出與現場管理的依據。排班人員的出勤情況直接影響合約履行，若人員無法依時到場，除了可能引發業主的不滿與信任危機外，亦可能造成罰款或不完全給付責任。此外，於請款階段，亦須提供詳細的出勤紀錄與請款資料，以確保工時與人力的正確計算與核銷。因此，依照合約規定確實出勤之人數，成為維持整體運作正常與確保公司權益的關鍵要素。　　　
（三）原告於工作期間，因工作表現不佳，數次受到案場主管及被告公司南區最高負責長官廖處長的多次指示與請求遵守案場工作規範，仍未見明顯改善。其共同工作人員亦反映，該員工在溝通上存在困難，難以服從管理，且在業主指揮時，常表現出不尊重或頂撞的行為，甚至會與業主發生口角或爭執、情緒不穩定等情事。此外，該員工之行為瑕疵亦已被統一物流承辦單位的董先生以信函方式正式反映，指出其工作缺失與不當行為。且查：
　　⒈依被告與原告簽定之勞動契約書第二條有約定，乙方（即原告，下同）須接受甲方（即被告，下同）的指揮與監督，在甲方所指定的工作場所，擔任各項指派工作，乙方並同意甲方得基於企業經營或業務需求調派至其他場所，擔任各項指派或臨時支援性工作。被告本先預以調動方式讓原告調動至其他案場，並數次打給原告，但原告皆不接電話也不願意溝通，自113年12月12日就開始聯繫不上再事後請假（113年12月12日至113年12月31日）。
　　⒉被告公司因勞務服務業之特殊性，人力調度非常重要，惟因無法跟原告溝通或協調，所以無法協調調動細節及為工作態度指導，於是決定以原告不服管教及拒絕給付勞務為由，並依勞動契約書第一條第一項之規定，乙方自報到日起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不適任情形，甲方可依法終止契約關係，以資遣方式辦理。惟原告有在113年12月18日提起勞資爭議調解，故等調解完再資遣，並於113年12月30日以存證信函（新市○○○區○○○○號碼000115號）通知調解後資遣，原告聲稱是詐騙所以拒收。被告再以簡訊通知等待調解期間先調動職務。　　　
（四）自114年度起，原告仍拒絕提供勞務並拒絕溝通，於114年1月2日起至1月24日止，又連續請假、不出勤或曠職（指未完整提供醫療記錄請有薪病假）共計16日。依公司規定連續兩日以上要有醫院診斷證明，惟原告以簡訊警告要特案以病假核銷，被告均允許。因原告未請事假錢不夠用，每月仍准許原告預支薪津。最後被告主動告知原告：「若經濟有困難，此期間可來公司坐，本公司仍照常給付工資，以示優待。」足見被告已盡雇主照護員工之最大善意與誠意，遠超一般企業對待曠職員工之標準。　
（五）又因113年12月12日開始就無法聯繫溝通，已將統一物流原告的缺額補上他人並更新名單予統一物流案場，故原告已不得進入該非公開得自由出入之統一物流案場。原告於114年1月17日以要拿私人物品為由忽然進入統一物流案場，被告員工發現後通知統一物流的保全來處理及報警，並請原告先在辦公室避免在園區亂跑，造成業主困擾。等待期間原告多次大罵被告跟業主員工及保全、摔門數次，損害被告形象嚴重，並經被告懲處兩大過。　　
（六）本件被告已多次對原告予以善意勸導、積極協調調動職務或提供工作指導，然原告均置若罔聞、拒不配合，且屢次展現情緒管理失控之情事，顯已無法勝任所任工作。按原告種種行為跟態度，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，被告依勞動基準法第11條第5款「勞工不能勝任工作」之規定予以資遣，合法且充分理由。
（七）聲明：
　　⒈原告之訴駁回。
　　⒉訴訟費用由原告負擔。
　　⒊被告願供擔保免為假執行。　　　　
三、不爭執事項：
（一）原告自民國113 年10月21日起受僱於被告公司，工作內容
　　　為派駐至統一物流提供機電系統維護，執行新市物流園區機電設備維護管理作業，月薪42,000元，雙方簽有勞動契約書（見本院卷第83、85頁，下稱系爭僱傭契約）。
（二）被告已給付原告薪資及提撥勞工退休金至114年3月31日為止。
四、得心證之理由：
（一）被告主張原告對於所擔任之工作不能勝任，被告依勞動基準法第11條第5 款之規定，終止系爭僱傭契約，是否有理由？經查：
　　⒈兩造於113年10月21日成立系爭僱傭契約，雙方簽有勞動契約書，依該勞動契約書第一條第一項約定：「甲方自中華民國113年10月21日起與乙方簽訂本契約書。乙方自報到起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不適任请形，甲方可依法終止契約關係。」等語，此有該契約書可按（見本院卷第83頁），自應認定雙方勞動契約內容已包含90日試用期在內。
　　⒉按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，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（參見最高法院113年度台上字第101號民事判決意旨）。查我國勞動基準法雖未對試用期間或試用契約制定明文規範，而一般企業雇主僱用新進員工，亦僅對該員工所陳之學、經歷為形式上審查，未能真正瞭解該名員工在客觀上是否能勝任工作、抑或主觀上能否與該企業文化相容，因此，在正式締結勞動契約前先行約定試用期間，藉以評價新進勞工之職務適格性與能力，作為雇主是否願與之締結正式勞動契約之考量，基於契約自由原則，倘若勞工與雇主間有試用期間之合意，且依該勞工所欲擔任工作之性質，確有試用之必要，自應承認試用期間之約定為合法有效，此亦符合一般社會通念或業界之僱用習慣，尚不因勞動基準法就此有無明文規定而有不同。又約定試用期間之目的，既在於試驗、審查勞工是否具備勝任工作之能力，並在勞僱雙方同意下，使雇主能於一定期間內經由所交付之職務與工作，觀察新進員工是否具備其於應徵時所表明之能力、是否敬業樂群、能否勝任工作等，故在試用期間屆滿後是否正式僱用，即應視試驗、審查之結果而定，且在試用期間因仍屬於締結正式勞動契約之前階（試驗、審查）階段，是雙方當事人原則上均應得隨時終止契約（終止權保留說），並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，無適用勞動基準法之餘地。準此，除非雇主有權利濫用之情事，否則，法律上即應容許雇主在試用期間內有較大之彈性，以所試用之勞工不適格為由而行使其所保留之解僱權。此與一般勞動契約為保護正式僱用勞工之法律地位，應嚴格限制雇主之解僱權，實有不同。
　　⒊查，兩造就試用期間約定於勞動契約書第一條第一項已如前述，原告自113年10月21日起受雇於被告，試用期間90日至114年1月19日為止。惟查被告於113年12月30日以新市○○○區○○○○號碼000115號存證信函通知原告：原告對於所擔任之工作不能勝任，依勞動基準法第11條第5款規定終止兩造間勞動契約，然因原告已於113年12月18日向臺南市政府勞工局申請勞資爭議調解，故被告同意待調解結束後，始請原告完成離職相關手續。原告雖未收受上開存證信函，但於同日收受相同內容之簡訊；之後原告繼續工作，被告亦持續支付薪資，原告最後工作日為114年3月16日，兩造於114年3月17日在臺南市政府勞工局調解不成立，被告再次重申資遣原告等情，有存證信函、通知簡訊、臺南市政府勞工局發函調解日期及申請內容、勞資爭議調解紀錄在可參（見本院卷第91-95頁、243-253頁），且為兩造所不爭執，此部分之事實應可認定為真實。
　　⒋按被告在約定之90日試用期間內對原告為終止系爭僱傭契約之意思表示，該終止權為形成權，意思表示到達原告後，不須原告同意即生法律效力。雖被告囿於勞資爭議處理法第8條：「勞資爭議在調解、仲裁或裁決期間，資方不得因該勞資爭議事件而歇業、停工、終止勞動契約或為其他不利於勞工之行為；勞方不得因該勞資爭議事件而罷工或為其他爭議行為。」之規定，同意原告在勞資爭議調解程序後才辦理離職手續。故原告在114年1月19日試用期間屆滿之後仍繼續服勞務，被告亦給付報酬，然此非因試用期滿，被告視試驗、審查之結果而願意與原告締結正式勞動契約，僅係等待勞資爭議調解結果，行政作業的暫緩，不生兩造訂立正式僱傭契約之效力。而被告於勞資爭議調解不成立後，再次重申終止僱傭關係之意，維持原有之立場，故系爭僱傭契約於113年12月30日由被告終止，並於000年0月00日生效已可認定。按在試用期間因仍屬於締結正式勞動契約之前階階段，被告原則上得隨時終止契約，並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，此外亦查無被告有何權利濫用之情事，兩造僱傭關係消滅。從而，原告請求確認兩造間僱傭關係存在為無理由，應予駁回。
（二）原告請求確認兩造間系爭僱傭關係存在，被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月給付原告薪資42,000元及提繳2,520元至原告之勞工退休金專戶，是否有理由？經查：
　　⒈兩造間系爭僱傭契約已由被告在113年12月30日終止，並於000年0月00日生效已如前述，原告並非被告之勞工，從而，原告請求被告給付上開薪資及提繳勞工退休金至勞工退休金帳戶均為無理由，應予駁回。
五、綜上所述，兩造系爭僱傭關係已因被告行使試用期間之終止權而消滅，原告依勞動契約請求：㈠確認原告與被告間僱傭關係存在。㈡被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於次月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。㈢被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶，均無理由，應予駁回。其假執行之請亦失所依附，應一併駁回之。
六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，認對於判決結果均無影響，爰不一一論述，併此敘明。
七、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　　　　　　　
中　　華　　民　　國　　115 　年　　3 　　月　　19　　日
　　　　　　　　　民事第三庭　　法　　官　張麗娟
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　　3 　　月　　23　　日
　　　　　　　　　　　　　　　　書 記 官　高培馨
　　　　　　　　　　　　　　　　



臺灣臺南地方法院民事判決

114年度勞訴字第70號

原      告  奉漢卿  



訴訟代理人  林威成律師(法扶律師）

被      告  信實公寓大廈管理維護股份有限公司







法定代理人  楊文榮  





訴訟代理人  劉靜妍  

            廖家緯  

上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國115年2月24日言

詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

原告之訴及假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

壹、程序上理由：

　　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項定有明文。而所

    謂有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，故確認法

    律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受

    確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52

    年台上字第1237號、52年台上字第1240號裁判參照。查原告

    主張被告非法解雇原告，兩造間之僱傭關係仍存在一節，為

    被告所否認，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。

貳、實體上理由：

一、原告起訴主張：

（一）原告自民國113年10月21日起受僱於被告公司，派駐業主

      統流開發股份有公司（下稱統一物流）負責機電設備維護

      工作，約定月薪新台幣42,000元，初期原告工作一切正常

      ，然自113年12月起隸屬統一物流之「承辦專員」董泓毅

      將自身之工作業務推卸至原告所屬單位後，原告之工作就

      備受針對，於113年12月10日左右，隸屬統一物流之「承

      辦專員」董泓毅到原告所屬單位對包含原告在內之負責機

      電工程之同仁咆哮，質疑為何全廠區之電機工作錯誤百出

      ，要求原告單位同仁全部重做，原告認為董泓毅將不屬於

      原告單位負責之工作及錯誤推卸至原告所屬單位甚不合理

      ，遂向董泓毅提出抗議，雙方因而發生言語爭執；其後11

      3年12月13日統一物流「承辦專員」董泓毅再次針對廠房

      消防偵煙器點檢工作問題，指責飆罵原告所屬單位組長莊

      清源，導致原告莫名遭單位組長莊清源斥責，原告驚覺自

      己遭到統一物流「承辦專員」董泓毅刻意針對及職場霸凌

      。嗣後於113年12月16日，當日先是被告公司之單位組長

      莊清源突然指責原告反應工安問題，害得全單位同仁都要

      穿著「背負式安全帶」作業云云，未久又換單位主任黃永

      祥約談原告，先是指責原告為何巡檢要巡2個小時20分云

      云，其後黃永祥主任「同日第2度」約談原告，斥責為何

      消防喇叭數量會少算一個云云，嗣後黃永祥主任「同日第

      3度」約談原告，指責原告工作能力不足，當場明確表示

      要資遣原告云云，原告認為黃永祥主任未給予原告充分說

      明辯解之機會，黃永祥主任資遣原告並無理由，遂當場撥

      打電話至臺南市政府勞工局諮詢，黃永祥主任聽聞後便表

      示要把原告調動至其他工作地點，原告當場表示不同意調

      動，雙方因此不歡而散。由於原告在職場持續受到統一物

      流承辦人及單位主管之刻意針對、不合理要求、言語羞辱

      、惡意排擠等「職場霸凌」，導致原告心承受莫大壓力，

      陸續出現憂鬱、焦慮等身心症狀，而且被告公司黃永祥主

      任113年12月16日之資遣係屬無正當理由之違法資遣，原

      告隨即於113年12月18日向臺南市政府勞工局申請勞資爭

      議調解，請求被告公司恢復兩造僱傭關係，被告公司嗣後

      獲悉原告已申請勞資爭議調解，遂於113年12月30日通知

      將以勞動基準法第11條第1項第5款不能勝任工作終止勞動

      契約，但考量原告已申請勞資爭議調解遂同意原告待調解

      結束後始完成離職手續，於等待調解期間被告公司並同意

      讓原告請病假；114年1月17日被告公司廖家緯處長通知原

      告將調整原告工作地點至新市區○○○路0號之新案場，請原

      告自114年2月13日銷假後前往南科二路新案場工作，嗣後

      兩造於114年3月17日於臺南市政府勞工局進行勞資爭議調

      解，然被告公司依舊堅持以勞動基準法第11條第1項第5款

      資遣原告，拒絕恢復兩造僱傭關係，並請原告3月18日起

      即無須前往南科二路新案場工作，被告公司再於114年3月

      18日寄發存證信函通知於114年3月31日以勞動基準法第11

      條第5款終止雙方僱用關係。 

（二）查被告公司稱原告工作態度欠積極、被動、難以溝通、不

      服業主及公司指揮事務執行及改善，重甩業主案場辦公室

      的門、對公司幹部咆哮大罵等情，認為原告不能勝任工作

      亦不願意承認錯誤與配合改善，以勞動基準法第11條第5

      款原告不能勝任工作為由終止兩造間勞動契約云云；惟查

      ，被告公司所稱與事實不符，原告任職被告公司期間均依

      照被告公司幹部要求完成工作，原告與業主及公司幹部之

      紛爭係屬對於工作分工、責任劃分事項之釐清，乃至對於

      幹部刻意針對、不當言行、職場霸凌行為之反駁，均屬勞

      工正當權利之爭取與行使，另被告公司稱原告不願意承認

      錯誤配合改善，亦非事實，而且原告任職期間被告公司並

      未針對其所稱之原告工作態度被動及缺失對原告給予具體

      之改善建議，被告公司徒以上開與事實不符之理由逕將原

      告資遣，不僅不符合勞動基準法第11條第5款所謂確不能

      勝任工作之要件，更不符合「解僱最後手段性原則」，是

      被告公司黃永祥主任於113年12月16日對原告所為之資遣

      係屬違法資遣而無效。按原告113年10月21日前往被告公

      司任職前有穩定之工作且已累積相當之年資，係因為被告

      公司黃永祥主任於人力平台上看到原告過往填寫之應徵資

      料主動聯繫原告，積極招募原告前往被告公司任職，被告

      公司黃永祥主任與原告洽談時，表示因為被告公司與統一

      新市物流園區合約因素對於員工之招募具有急迫性，如果

      原告願意前往被告公司任職，該年度之年終獎金依照公司

      慣例至少也有半個月以上之工資，經被告公司黃永祥主任

      幾經遊說後，原告考量被告公司體制健全、福利完整、具

      有發展性，遂放棄在前公司可預期頜取之高額年終獎金及

      績效分紅，選擇在接近年末之113年10月20日自前公司離

      開轉職至被告公司，豈料，被告公司嗣後僅給予原告年終

      獎金新臺幣（下同）2,000元，而且任職期間業主幹部及

      被告公司幹部開始多方惡意針對原告，對原告為職場霸凌

      （按原告已於113年12月申訴被告公司有職場上不法侵害

      ），導致原告身心承受莫大之壓力，陸續出現憂鬱、焦慮

      等身心症狀，鑑於被告公司黃永祥主任於113年12月16日

      資遣原告並無正當理由且不符合解僱最後手段性，係屬違

      法資遣，原告於114年3月17日在臺南市政府勞工局之勞資

      爭議調解會議上明確請求被告公司恢復與原告之僱傭關係

      未果，原告只能無奈被迫提起本件確認僱傭關係存在訴訟

      。

（三）查被告公司黃永祥主任於113年12月16日表示將資遣原告

      ，並自114年3月31日正式終止兩造間之勞動契約，雖不生

      合法終止勞動契約之效力，但已足徵被告公司為預示拒絕

      受領原告勞務之表示。又原告於被告公司113年12月16日

      違法終止勞動契約前，主觀上並無任意去職之意，而且對

      於被告公司違法資遣原告一事，原告114年3月17日於臺南

      市政府勞工局召開之勞資爭議調解會議中請求被告公司恢

      復兩造間之僱傭關係，遭被告公司拒絕，亦徵原告始終願

      意提供勞務，但被告公司明確為拒絕受領原告繼續提供勞

      務之意思表示，此時自應由被告公司負受領遲延責任，而

      被告公司於受領遲延後，並未再對原告表示受領勞務之意

      或為受領給付作必要之協力，依民法第234條及第235條規

      定，應由被告負自114年4月1日起至原告回復職務之日止

      之受領遲延責任，且原告無補服勞務之義務，原告仍得依

      民法第487條規定請求被告給付此受領遲延期間之報酬，

      按被告公司與原告約定之薪資為月薪42,000元，則原告請

      求被告公司自113年4月1日起至原告復職日前一日止，按

      月於次月10日各給付原告42,000元，及自各期應給付日之

      翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。又按被告

      公司與原告約定每月薪資為42,000元，勞工退休金提繳級

      距為42,000元，每月應提撥勞工退休金為2,520元【計算

      式42,000x6%=2,520元】，從而，原告請求被告公司應自1

      14年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提

      繳新台幣2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工

      退休金個人專戶，應屬有據。

（四）聲明：

　　⒈確認原告與被告間僱傭關係存在。 

　　⒉被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於次月

      10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清

      償日止，按週年利率5％計算之利息。 

　　⒊被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次

      月末日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞

      工退休金個人專戶。 

　　⒋訴訟費用由被告負擔。 

　　⒌上開第二、三項訴之聲明請依職權宣告假執行。 　

二、被告抗辯：

（一）原告自113年10月21日起受僱於被告公司，工作内容為派

      駐統一物流，地址為臺南市○市區○○路00號，其主要工作

      内容為提供充足專業機電系統維護，執行新市物流園區機

      電設備維護管理作業。招聘過程係被告通知原告面試後約

      定談妥報到日期，並有原告個人履歷資料及正式報到當日

      雙方簽訂之勞動契約書在卷可按。

（二）被告公司主要以提供勞務服務為核心，包括保全、清潔及

      機電等項目。此類服務具有明顯特性，即所僱用之員工皆

      需派駐於合約案場並業主的實際需求與指示，進行作業。

      由於服務内容高度依賴業主的現場指導與管理，因此業主

      對於被告提供勞務的員工，具有指導、監督及要求改善的

      權責。此外，若現場情況或特殊需求與合約内容有出入，

　　　也將依照業主的指示進行調整，確保所有作業能夠符合業

      主的需求與標準。此外，每個案場皆依合約約定人數及人

      力調度規定執行，並由被告負責依法申報機動人員的人數

      ，以作為案場進出與現場管理的依據。排班人員的出勤情

      況直接影響合約履行，若人員無法依時到場，除了可能引

      發業主的不滿與信任危機外，亦可能造成罰款或不完全給

      付責任。此外，於請款階段，亦須提供詳細的出勤紀錄與

      請款資料，以確保工時與人力的正確計算與核銷。因此，

      依照合約規定確實出勤之人數，成為維持整體運作正常與

      確保公司權益的關鍵要素。　　　

（三）原告於工作期間，因工作表現不佳，數次受到案場主管及

      被告公司南區最高負責長官廖處長的多次指示與請求遵守

      案場工作規範，仍未見明顯改善。其共同工作人員亦反映

      ，該員工在溝通上存在困難，難以服從管理，且在業主指

      揮時，常表現出不尊重或頂撞的行為，甚至會與業主發生

      口角或爭執、情緒不穩定等情事。此外，該員工之行為瑕

      疵亦已被統一物流承辦單位的董先生以信函方式正式反映

      ，指出其工作缺失與不當行為。且查：

　　⒈依被告與原告簽定之勞動契約書第二條有約定，乙方（即

      原告，下同）須接受甲方（即被告，下同）的指揮與監督

      ，在甲方所指定的工作場所，擔任各項指派工作，乙方並

      同意甲方得基於企業經營或業務需求調派至其他場所，擔

      任各項指派或臨時支援性工作。被告本先預以調動方式讓

      原告調動至其他案場，並數次打給原告，但原告皆不接電

      話也不願意溝通，自113年12月12日就開始聯繫不上再事

      後請假（113年12月12日至113年12月31日）。

　　⒉被告公司因勞務服務業之特殊性，人力調度非常重要，惟

      因無法跟原告溝通或協調，所以無法協調調動細節及為工

      作態度指導，於是決定以原告不服管教及拒絕給付勞務為

      由，並依勞動契約書第一條第一項之規定，乙方自報到日

      起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之

      相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不

      適任情形，甲方可依法終止契約關係，以資遣方式辦理。

      惟原告有在113年12月18日提起勞資爭議調解，故等調解

      完再資遣，並於113年12月30日以存證信函（新市○○○區○○

      ○○號碼000115號）通知調解後資遣，原告聲稱是詐騙所以

      拒收。被告再以簡訊通知等待調解期間先調動職務。　　

      　

（四）自114年度起，原告仍拒絕提供勞務並拒絕溝通，於114年

      1月2日起至1月24日止，又連續請假、不出勤或曠職（指

      未完整提供醫療記錄請有薪病假）共計16日。依公司規定

      連續兩日以上要有醫院診斷證明，惟原告以簡訊警告要特

      案以病假核銷，被告均允許。因原告未請事假錢不夠用，

      每月仍准許原告預支薪津。最後被告主動告知原告：「若

      經濟有困難，此期間可來公司坐，本公司仍照常給付工資

      ，以示優待。」足見被告已盡雇主照護員工之最大善意與

      誠意，遠超一般企業對待曠職員工之標準。　

（五）又因113年12月12日開始就無法聯繫溝通，已將統一物流

      原告的缺額補上他人並更新名單予統一物流案場，故原告

      已不得進入該非公開得自由出入之統一物流案場。原告於

      114年1月17日以要拿私人物品為由忽然進入統一物流案場

      ，被告員工發現後通知統一物流的保全來處理及報警，並

      請原告先在辦公室避免在園區亂跑，造成業主困擾。等待

      期間原告多次大罵被告跟業主員工及保全、摔門數次，損

      害被告形象嚴重，並經被告懲處兩大過。　　

（六）本件被告已多次對原告予以善意勸導、積極協調調動職務

      或提供工作指導，然原告均置若罔聞、拒不配合，且屢次

      展現情緒管理失控之情事，顯已無法勝任所任工作。按原

      告種種行為跟態度，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，被告依勞動基準法第11條第5款「

      勞工不能勝任工作」之規定予以資遣，合法且充分理由。

（七）聲明：

　　⒈原告之訴駁回。

　　⒉訴訟費用由原告負擔。

　　⒊被告願供擔保免為假執行。　　　　

三、不爭執事項：

（一）原告自民國113 年10月21日起受僱於被告公司，工作內容

　　　為派駐至統一物流提供機電系統維護，執行新市物流園區

      機電設備維護管理作業，月薪42,000元，雙方簽有勞動契

      約書（見本院卷第83、85頁，下稱系爭僱傭契約）。

（二）被告已給付原告薪資及提撥勞工退休金至114年3月31日為

      止。

四、得心證之理由：

（一）被告主張原告對於所擔任之工作不能勝任，被告依勞動基

      準法第11條第5 款之規定，終止系爭僱傭契約，是否有理

      由？經查：

　　⒈兩造於113年10月21日成立系爭僱傭契約，雙方簽有勞動契

      約書，依該勞動契約書第一條第一項約定：「甲方自中華

      民國113年10月21日起與乙方簽訂本契約書。乙方自報到

      起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之

      相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不

      適任请形，甲方可依法終止契約關係。」等語，此有該契

      約書可按（見本院卷第83頁），自應認定雙方勞動契約內

      容已包含90日試用期在內。

　　⒉按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，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（參見最高法院113年度

      台上字第101號民事判決意旨）。查我國勞動基準法雖未

      對試用期間或試用契約制定明文規範，而一般企業雇主僱

      用新進員工，亦僅對該員工所陳之學、經歷為形式上審查

      ，未能真正瞭解該名員工在客觀上是否能勝任工作、抑或

      主觀上能否與該企業文化相容，因此，在正式締結勞動契

      約前先行約定試用期間，藉以評價新進勞工之職務適格性

      與能力，作為雇主是否願與之締結正式勞動契約之考量，

      基於契約自由原則，倘若勞工與雇主間有試用期間之合意

      ，且依該勞工所欲擔任工作之性質，確有試用之必要，自

      應承認試用期間之約定為合法有效，此亦符合一般社會通

      念或業界之僱用習慣，尚不因勞動基準法就此有無明文規

      定而有不同。又約定試用期間之目的，既在於試驗、審查

      勞工是否具備勝任工作之能力，並在勞僱雙方同意下，使

      雇主能於一定期間內經由所交付之職務與工作，觀察新進

      員工是否具備其於應徵時所表明之能力、是否敬業樂群、

      能否勝任工作等，故在試用期間屆滿後是否正式僱用，即

      應視試驗、審查之結果而定，且在試用期間因仍屬於締結

      正式勞動契約之前階（試驗、審查）階段，是雙方當事人

      原則上均應得隨時終止契約（終止權保留說），並無須具

      備勞動基準法所規定之法定終止事由，無適用勞動基準法

      之餘地。準此，除非雇主有權利濫用之情事，否則，法律

      上即應容許雇主在試用期間內有較大之彈性，以所試用之

      勞工不適格為由而行使其所保留之解僱權。此與一般勞動

      契約為保護正式僱用勞工之法律地位，應嚴格限制雇主之

      解僱權，實有不同。

　　⒊查，兩造就試用期間約定於勞動契約書第一條第一項已如

      前述，原告自113年10月21日起受雇於被告，試用期間90

      日至114年1月19日為止。惟查被告於113年12月30日以新

      市○○○區○○○○號碼000115號存證信函通知原告：原告對於

      所擔任之工作不能勝任，依勞動基準法第11條第5款規定

      終止兩造間勞動契約，然因原告已於113年12月18日向臺

      南市政府勞工局申請勞資爭議調解，故被告同意待調解結

      束後，始請原告完成離職相關手續。原告雖未收受上開存

      證信函，但於同日收受相同內容之簡訊；之後原告繼續工

      作，被告亦持續支付薪資，原告最後工作日為114年3月16

      日，兩造於114年3月17日在臺南市政府勞工局調解不成立

      ，被告再次重申資遣原告等情，有存證信函、通知簡訊、

      臺南市政府勞工局發函調解日期及申請內容、勞資爭議調

      解紀錄在可參（見本院卷第91-95頁、243-253頁），且為

      兩造所不爭執，此部分之事實應可認定為真實。

　　⒋按被告在約定之90日試用期間內對原告為終止系爭僱傭契

      約之意思表示，該終止權為形成權，意思表示到達原告後

      ，不須原告同意即生法律效力。雖被告囿於勞資爭議處理

      法第8條：「勞資爭議在調解、仲裁或裁決期間，資方不

      得因該勞資爭議事件而歇業、停工、終止勞動契約或為其

      他不利於勞工之行為；勞方不得因該勞資爭議事件而罷工

      或為其他爭議行為。」之規定，同意原告在勞資爭議調解

      程序後才辦理離職手續。故原告在114年1月19日試用期間

      屆滿之後仍繼續服勞務，被告亦給付報酬，然此非因試用

      期滿，被告視試驗、審查之結果而願意與原告締結正式勞

      動契約，僅係等待勞資爭議調解結果，行政作業的暫緩，

      不生兩造訂立正式僱傭契約之效力。而被告於勞資爭議調

      解不成立後，再次重申終止僱傭關係之意，維持原有之立

      場，故系爭僱傭契約於113年12月30日由被告終止，並於0

      00年0月00日生效已可認定。按在試用期間因仍屬於締結

      正式勞動契約之前階階段，被告原則上得隨時終止契約，

      並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，此外亦查

      無被告有何權利濫用之情事，兩造僱傭關係消滅。從而，

      原告請求確認兩造間僱傭關係存在為無理由，應予駁回。

（二）原告請求確認兩造間系爭僱傭關係存在，被告應自114年4

      月1日起至原告復職前一日止，按月給付原告薪資42,000

      元及提繳2,520元至原告之勞工退休金專戶，是否有理由

      ？經查：

　　⒈兩造間系爭僱傭契約已由被告在113年12月30日終止，並於

      000年0月00日生效已如前述，原告並非被告之勞工，從而

      ，原告請求被告給付上開薪資及提繳勞工退休金至勞工退

      休金帳戶均為無理由，應予駁回。

五、綜上所述，兩造系爭僱傭關係已因被告行使試用期間之終止

    權而消滅，原告依勞動契約請求：㈠確認原告與被告間僱傭

    關係存在。㈡被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，

    按月於次月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌

    日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。㈢被告應自114

    年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳2,

    520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專

    戶，均無理由，應予駁回。其假執行之請亦失所依附，應一

    併駁回之。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，認對於

    判決結果均無影響，爰不一一論述，併此敘明。

七、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　　　　　　　

中　　華　　民　　國　　115 　年　　3 　　月　　19　　日

　　　　　　　　　民事第三庭　　法　　官　張麗娟

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　　3 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　書 記 官　高培馨

　　　　　　　　　　　　　　　　






臺灣臺南地方法院民事判決

114年度勞訴字第70號

原      告  奉漢卿  



訴訟代理人  林威成律師(法扶律師）

被      告  信實公寓大廈管理維護股份有限公司







法定代理人  楊文榮  





訴訟代理人  劉靜妍  

            廖家緯  

上列當事人間確認僱傭關係等事件，本院於民國115年2月24日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

原告之訴及假執行之聲請均駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

壹、程序上理由：

　　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項定有明文。而所謂有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，故確認法律關係成立或不成立之訴，苟具備前開要件，即得謂有即受確認判決之法律上利益，最高法院42年台上字第1031號、52年台上字第1237號、52年台上字第1240號裁判參照。查原告主張被告非法解雇原告，兩造間之僱傭關係仍存在一節，為被告所否認，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。

貳、實體上理由：

一、原告起訴主張：

（一）原告自民國113年10月21日起受僱於被告公司，派駐業主統流開發股份有公司（下稱統一物流）負責機電設備維護工作，約定月薪新台幣42,000元，初期原告工作一切正常，然自113年12月起隸屬統一物流之「承辦專員」董泓毅將自身之工作業務推卸至原告所屬單位後，原告之工作就備受針對，於113年12月10日左右，隸屬統一物流之「承辦專員」董泓毅到原告所屬單位對包含原告在內之負責機電工程之同仁咆哮，質疑為何全廠區之電機工作錯誤百出，要求原告單位同仁全部重做，原告認為董泓毅將不屬於原告單位負責之工作及錯誤推卸至原告所屬單位甚不合理，遂向董泓毅提出抗議，雙方因而發生言語爭執；其後113年12月13日統一物流「承辦專員」董泓毅再次針對廠房消防偵煙器點檢工作問題，指責飆罵原告所屬單位組長莊清源，導致原告莫名遭單位組長莊清源斥責，原告驚覺自己遭到統一物流「承辦專員」董泓毅刻意針對及職場霸凌。嗣後於113年12月16日，當日先是被告公司之單位組長莊清源突然指責原告反應工安問題，害得全單位同仁都要穿著「背負式安全帶」作業云云，未久又換單位主任黃永祥約談原告，先是指責原告為何巡檢要巡2個小時20分云云，其後黃永祥主任「同日第2度」約談原告，斥責為何消防喇叭數量會少算一個云云，嗣後黃永祥主任「同日第3度」約談原告，指責原告工作能力不足，當場明確表示要資遣原告云云，原告認為黃永祥主任未給予原告充分說明辯解之機會，黃永祥主任資遣原告並無理由，遂當場撥打電話至臺南市政府勞工局諮詢，黃永祥主任聽聞後便表示要把原告調動至其他工作地點，原告當場表示不同意調動，雙方因此不歡而散。由於原告在職場持續受到統一物流承辦人及單位主管之刻意針對、不合理要求、言語羞辱、惡意排擠等「職場霸凌」，導致原告心承受莫大壓力，陸續出現憂鬱、焦慮等身心症狀，而且被告公司黃永祥主任113年12月16日之資遣係屬無正當理由之違法資遣，原告隨即於113年12月18日向臺南市政府勞工局申請勞資爭議調解，請求被告公司恢復兩造僱傭關係，被告公司嗣後獲悉原告已申請勞資爭議調解，遂於113年12月30日通知將以勞動基準法第11條第1項第5款不能勝任工作終止勞動契約，但考量原告已申請勞資爭議調解遂同意原告待調解結束後始完成離職手續，於等待調解期間被告公司並同意讓原告請病假；114年1月17日被告公司廖家緯處長通知原告將調整原告工作地點至新市區○○○路0號之新案場，請原告自114年2月13日銷假後前往南科二路新案場工作，嗣後兩造於114年3月17日於臺南市政府勞工局進行勞資爭議調解，然被告公司依舊堅持以勞動基準法第11條第1項第5款資遣原告，拒絕恢復兩造僱傭關係，並請原告3月18日起即無須前往南科二路新案場工作，被告公司再於114年3月18日寄發存證信函通知於114年3月31日以勞動基準法第11條第5款終止雙方僱用關係。 

（二）查被告公司稱原告工作態度欠積極、被動、難以溝通、不服業主及公司指揮事務執行及改善，重甩業主案場辦公室的門、對公司幹部咆哮大罵等情，認為原告不能勝任工作亦不願意承認錯誤與配合改善，以勞動基準法第11條第5款原告不能勝任工作為由終止兩造間勞動契約云云；惟查，被告公司所稱與事實不符，原告任職被告公司期間均依照被告公司幹部要求完成工作，原告與業主及公司幹部之紛爭係屬對於工作分工、責任劃分事項之釐清，乃至對於幹部刻意針對、不當言行、職場霸凌行為之反駁，均屬勞工正當權利之爭取與行使，另被告公司稱原告不願意承認錯誤配合改善，亦非事實，而且原告任職期間被告公司並未針對其所稱之原告工作態度被動及缺失對原告給予具體之改善建議，被告公司徒以上開與事實不符之理由逕將原告資遣，不僅不符合勞動基準法第11條第5款所謂確不能勝任工作之要件，更不符合「解僱最後手段性原則」，是被告公司黃永祥主任於113年12月16日對原告所為之資遣係屬違法資遣而無效。按原告113年10月21日前往被告公司任職前有穩定之工作且已累積相當之年資，係因為被告公司黃永祥主任於人力平台上看到原告過往填寫之應徵資料主動聯繫原告，積極招募原告前往被告公司任職，被告公司黃永祥主任與原告洽談時，表示因為被告公司與統一新市物流園區合約因素對於員工之招募具有急迫性，如果原告願意前往被告公司任職，該年度之年終獎金依照公司慣例至少也有半個月以上之工資，經被告公司黃永祥主任幾經遊說後，原告考量被告公司體制健全、福利完整、具有發展性，遂放棄在前公司可預期頜取之高額年終獎金及績效分紅，選擇在接近年末之113年10月20日自前公司離開轉職至被告公司，豈料，被告公司嗣後僅給予原告年終獎金新臺幣（下同）2,000元，而且任職期間業主幹部及被告公司幹部開始多方惡意針對原告，對原告為職場霸凌（按原告已於113年12月申訴被告公司有職場上不法侵害），導致原告身心承受莫大之壓力，陸續出現憂鬱、焦慮等身心症狀，鑑於被告公司黃永祥主任於113年12月16日資遣原告並無正當理由且不符合解僱最後手段性，係屬違法資遣，原告於114年3月17日在臺南市政府勞工局之勞資爭議調解會議上明確請求被告公司恢復與原告之僱傭關係未果，原告只能無奈被迫提起本件確認僱傭關係存在訴訟。

（三）查被告公司黃永祥主任於113年12月16日表示將資遣原告，並自114年3月31日正式終止兩造間之勞動契約，雖不生合法終止勞動契約之效力，但已足徵被告公司為預示拒絕受領原告勞務之表示。又原告於被告公司113年12月16日違法終止勞動契約前，主觀上並無任意去職之意，而且對於被告公司違法資遣原告一事，原告114年3月17日於臺南市政府勞工局召開之勞資爭議調解會議中請求被告公司恢復兩造間之僱傭關係，遭被告公司拒絕，亦徵原告始終願意提供勞務，但被告公司明確為拒絕受領原告繼續提供勞務之意思表示，此時自應由被告公司負受領遲延責任，而被告公司於受領遲延後，並未再對原告表示受領勞務之意或為受領給付作必要之協力，依民法第234條及第235條規定，應由被告負自114年4月1日起至原告回復職務之日止之受領遲延責任，且原告無補服勞務之義務，原告仍得依民法第487條規定請求被告給付此受領遲延期間之報酬，按被告公司與原告約定之薪資為月薪42,000元，則原告請求被告公司自113年4月1日起至原告復職日前一日止，按月於次月10日各給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。又按被告公司與原告約定每月薪資為42,000元，勞工退休金提繳級距為42,000元，每月應提撥勞工退休金為2,520元【計算式42,000x6%=2,520元】，從而，原告請求被告公司應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳新台幣2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶，應屬有據。

（四）聲明：

　　⒈確認原告與被告間僱傭關係存在。 

　　⒉被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於次月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。 

　　⒊被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶。 

　　⒋訴訟費用由被告負擔。 

　　⒌上開第二、三項訴之聲明請依職權宣告假執行。 　

二、被告抗辯：

（一）原告自113年10月21日起受僱於被告公司，工作内容為派駐統一物流，地址為臺南市○市區○○路00號，其主要工作内容為提供充足專業機電系統維護，執行新市物流園區機電設備維護管理作業。招聘過程係被告通知原告面試後約定談妥報到日期，並有原告個人履歷資料及正式報到當日雙方簽訂之勞動契約書在卷可按。

（二）被告公司主要以提供勞務服務為核心，包括保全、清潔及機電等項目。此類服務具有明顯特性，即所僱用之員工皆需派駐於合約案場並業主的實際需求與指示，進行作業。由於服務内容高度依賴業主的現場指導與管理，因此業主對於被告提供勞務的員工，具有指導、監督及要求改善的權責。此外，若現場情況或特殊需求與合約内容有出入，

　　　也將依照業主的指示進行調整，確保所有作業能夠符合業主的需求與標準。此外，每個案場皆依合約約定人數及人力調度規定執行，並由被告負責依法申報機動人員的人數，以作為案場進出與現場管理的依據。排班人員的出勤情況直接影響合約履行，若人員無法依時到場，除了可能引發業主的不滿與信任危機外，亦可能造成罰款或不完全給付責任。此外，於請款階段，亦須提供詳細的出勤紀錄與請款資料，以確保工時與人力的正確計算與核銷。因此，依照合約規定確實出勤之人數，成為維持整體運作正常與確保公司權益的關鍵要素。　　　

（三）原告於工作期間，因工作表現不佳，數次受到案場主管及被告公司南區最高負責長官廖處長的多次指示與請求遵守案場工作規範，仍未見明顯改善。其共同工作人員亦反映，該員工在溝通上存在困難，難以服從管理，且在業主指揮時，常表現出不尊重或頂撞的行為，甚至會與業主發生口角或爭執、情緒不穩定等情事。此外，該員工之行為瑕疵亦已被統一物流承辦單位的董先生以信函方式正式反映，指出其工作缺失與不當行為。且查：

　　⒈依被告與原告簽定之勞動契約書第二條有約定，乙方（即原告，下同）須接受甲方（即被告，下同）的指揮與監督，在甲方所指定的工作場所，擔任各項指派工作，乙方並同意甲方得基於企業經營或業務需求調派至其他場所，擔任各項指派或臨時支援性工作。被告本先預以調動方式讓原告調動至其他案場，並數次打給原告，但原告皆不接電話也不願意溝通，自113年12月12日就開始聯繫不上再事後請假（113年12月12日至113年12月31日）。

　　⒉被告公司因勞務服務業之特殊性，人力調度非常重要，惟因無法跟原告溝通或協調，所以無法協調調動細節及為工作態度指導，於是決定以原告不服管教及拒絕給付勞務為由，並依勞動契約書第一條第一項之規定，乙方自報到日起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不適任情形，甲方可依法終止契約關係，以資遣方式辦理。惟原告有在113年12月18日提起勞資爭議調解，故等調解完再資遣，並於113年12月30日以存證信函（新市○○○區○○○○號碼000115號）通知調解後資遣，原告聲稱是詐騙所以拒收。被告再以簡訊通知等待調解期間先調動職務。　　　

（四）自114年度起，原告仍拒絕提供勞務並拒絕溝通，於114年1月2日起至1月24日止，又連續請假、不出勤或曠職（指未完整提供醫療記錄請有薪病假）共計16日。依公司規定連續兩日以上要有醫院診斷證明，惟原告以簡訊警告要特案以病假核銷，被告均允許。因原告未請事假錢不夠用，每月仍准許原告預支薪津。最後被告主動告知原告：「若經濟有困難，此期間可來公司坐，本公司仍照常給付工資，以示優待。」足見被告已盡雇主照護員工之最大善意與誠意，遠超一般企業對待曠職員工之標準。　

（五）又因113年12月12日開始就無法聯繫溝通，已將統一物流原告的缺額補上他人並更新名單予統一物流案場，故原告已不得進入該非公開得自由出入之統一物流案場。原告於114年1月17日以要拿私人物品為由忽然進入統一物流案場，被告員工發現後通知統一物流的保全來處理及報警，並請原告先在辦公室避免在園區亂跑，造成業主困擾。等待期間原告多次大罵被告跟業主員工及保全、摔門數次，損害被告形象嚴重，並經被告懲處兩大過。　　

（六）本件被告已多次對原告予以善意勸導、積極協調調動職務或提供工作指導，然原告均置若罔聞、拒不配合，且屢次展現情緒管理失控之情事，顯已無法勝任所任工作。按原告種種行為跟態度，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，被告依勞動基準法第11條第5款「勞工不能勝任工作」之規定予以資遣，合法且充分理由。

（七）聲明：

　　⒈原告之訴駁回。

　　⒉訴訟費用由原告負擔。

　　⒊被告願供擔保免為假執行。　　　　

三、不爭執事項：

（一）原告自民國113 年10月21日起受僱於被告公司，工作內容

　　　為派駐至統一物流提供機電系統維護，執行新市物流園區機電設備維護管理作業，月薪42,000元，雙方簽有勞動契約書（見本院卷第83、85頁，下稱系爭僱傭契約）。

（二）被告已給付原告薪資及提撥勞工退休金至114年3月31日為止。

四、得心證之理由：

（一）被告主張原告對於所擔任之工作不能勝任，被告依勞動基準法第11條第5 款之規定，終止系爭僱傭契約，是否有理由？經查：

　　⒈兩造於113年10月21日成立系爭僱傭契約，雙方簽有勞動契約書，依該勞動契約書第一條第一項約定：「甲方自中華民國113年10月21日起與乙方簽訂本契約書。乙方自報到起90日為約定試用期，在試用期内乙方應遵守甲方制定之相關管理規章。試用期間，甲方得隨時考核，若乙方有不適任请形，甲方可依法終止契約關係。」等語，此有該契約書可按（見本院卷第83頁），自應認定雙方勞動契約內容已包含90日試用期在內。

　　⒉按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，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（參見最高法院113年度台上字第101號民事判決意旨）。查我國勞動基準法雖未對試用期間或試用契約制定明文規範，而一般企業雇主僱用新進員工，亦僅對該員工所陳之學、經歷為形式上審查，未能真正瞭解該名員工在客觀上是否能勝任工作、抑或主觀上能否與該企業文化相容，因此，在正式締結勞動契約前先行約定試用期間，藉以評價新進勞工之職務適格性與能力，作為雇主是否願與之締結正式勞動契約之考量，基於契約自由原則，倘若勞工與雇主間有試用期間之合意，且依該勞工所欲擔任工作之性質，確有試用之必要，自應承認試用期間之約定為合法有效，此亦符合一般社會通念或業界之僱用習慣，尚不因勞動基準法就此有無明文規定而有不同。又約定試用期間之目的，既在於試驗、審查勞工是否具備勝任工作之能力，並在勞僱雙方同意下，使雇主能於一定期間內經由所交付之職務與工作，觀察新進員工是否具備其於應徵時所表明之能力、是否敬業樂群、能否勝任工作等，故在試用期間屆滿後是否正式僱用，即應視試驗、審查之結果而定，且在試用期間因仍屬於締結正式勞動契約之前階（試驗、審查）階段，是雙方當事人原則上均應得隨時終止契約（終止權保留說），並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，無適用勞動基準法之餘地。準此，除非雇主有權利濫用之情事，否則，法律上即應容許雇主在試用期間內有較大之彈性，以所試用之勞工不適格為由而行使其所保留之解僱權。此與一般勞動契約為保護正式僱用勞工之法律地位，應嚴格限制雇主之解僱權，實有不同。

　　⒊查，兩造就試用期間約定於勞動契約書第一條第一項已如前述，原告自113年10月21日起受雇於被告，試用期間90日至114年1月19日為止。惟查被告於113年12月30日以新市○○○區○○○○號碼000115號存證信函通知原告：原告對於所擔任之工作不能勝任，依勞動基準法第11條第5款規定終止兩造間勞動契約，然因原告已於113年12月18日向臺南市政府勞工局申請勞資爭議調解，故被告同意待調解結束後，始請原告完成離職相關手續。原告雖未收受上開存證信函，但於同日收受相同內容之簡訊；之後原告繼續工作，被告亦持續支付薪資，原告最後工作日為114年3月16日，兩造於114年3月17日在臺南市政府勞工局調解不成立，被告再次重申資遣原告等情，有存證信函、通知簡訊、臺南市政府勞工局發函調解日期及申請內容、勞資爭議調解紀錄在可參（見本院卷第91-95頁、243-253頁），且為兩造所不爭執，此部分之事實應可認定為真實。

　　⒋按被告在約定之90日試用期間內對原告為終止系爭僱傭契約之意思表示，該終止權為形成權，意思表示到達原告後，不須原告同意即生法律效力。雖被告囿於勞資爭議處理法第8條：「勞資爭議在調解、仲裁或裁決期間，資方不得因該勞資爭議事件而歇業、停工、終止勞動契約或為其他不利於勞工之行為；勞方不得因該勞資爭議事件而罷工或為其他爭議行為。」之規定，同意原告在勞資爭議調解程序後才辦理離職手續。故原告在114年1月19日試用期間屆滿之後仍繼續服勞務，被告亦給付報酬，然此非因試用期滿，被告視試驗、審查之結果而願意與原告締結正式勞動契約，僅係等待勞資爭議調解結果，行政作業的暫緩，不生兩造訂立正式僱傭契約之效力。而被告於勞資爭議調解不成立後，再次重申終止僱傭關係之意，維持原有之立場，故系爭僱傭契約於113年12月30日由被告終止，並於000年0月00日生效已可認定。按在試用期間因仍屬於締結正式勞動契約之前階階段，被告原則上得隨時終止契約，並無須具備勞動基準法所規定之法定終止事由，此外亦查無被告有何權利濫用之情事，兩造僱傭關係消滅。從而，原告請求確認兩造間僱傭關係存在為無理由，應予駁回。

（二）原告請求確認兩造間系爭僱傭關係存在，被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月給付原告薪資42,000元及提繳2,520元至原告之勞工退休金專戶，是否有理由？經查：

　　⒈兩造間系爭僱傭契約已由被告在113年12月30日終止，並於000年0月00日生效已如前述，原告並非被告之勞工，從而，原告請求被告給付上開薪資及提繳勞工退休金至勞工退休金帳戶均為無理由，應予駁回。

五、綜上所述，兩造系爭僱傭關係已因被告行使試用期間之終止權而消滅，原告依勞動契約請求：㈠確認原告與被告間僱傭關係存在。㈡被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於次月10日給付原告42,000元，及自各期應給付日之翌日起至清償日止，按週年利率5％計算之利息。㈢被告應自114年4月1日起至原告復職前一日止，按月於再次月末日提繳2,520元至原告於勞動部勞工保險局設立之勞工退休金個人專戶，均無理由，應予駁回。其假執行之請亦失所依附，應一併駁回之。

六、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，認對於判決結果均無影響，爰不一一論述，併此敘明。

七、訴訟費用負擔之依據：民事訴訟法第78條。　　　　　　　

中　　華　　民　　國　　115 　年　　3 　　月　　19　　日

　　　　　　　　　民事第三庭　　法　　官　張麗娟

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　　3 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　書 記 官　高培馨

　　　　　　　　　　　　　　　　





