Tab B FATBGE AR
B ERRR Y - e
1134 B 3% % 1465
114107 9P sirsh & &

=
Ny
¢
&1

FRRImA SRE R
¥y RpE

e 00000000

i

2 4 O00 (B£)
Hm A HE 2

T xE fREF

Ty fREF
IFERARFTETE REAPROAL R R
=R RI12#122 5P 1122 % 43 5000724542
FLIFE o AR ] 4o

3002

ERLAET
ol k(T

2 2 RE W o

FE gl R AR
72 2d

- “RAEER
AERAALFEH O ORLAAARIBETE NHFREFY F
L0000 £¥5d 3 iA A LB RZIHFD (Al
2%60F ) > & F & > B EF o
E MR
}%'T_;p F”ﬁ .‘Pﬁﬁ(—rﬁ;pﬁ%—,_) %;szagrz}ij/]rﬁ-%z,}'@%
F102# 233 A R BT F YRR T32 3338540
o p 10287 25p A2 EBA 2 #tHEOOO00OF (T #0O0
) g s PEEFOOFEEFR - A2 112#37 6P
AV A F 5 11260072215L % % (=) dEwF (T HAE A

1



A) ’f’#/%' [MMEzE2THE T % 23R H44
g A RRERILR g (THE ¢ ) 112£12
8 5El 1122 %345 500072458 2 A2 (THERF A H
wis o RE AR AR B m}“z?%gf: o

=~ RAAiRd kI AP

(H)isE® ;

1.

b

R4S LREP > BRFY L et BR102E 2
ﬁ‘ﬁ%ﬁj$B%Aﬁ%$3‘%ﬁﬁ%A%4ﬁ PR
25O RFEETHERIFA - R2HRPEL M 24 1
AL e p 1032 111# F £ 9&1§;. FiE% > 73 106& 2
1098228 ¥ 79 % » Heps )i"&j;@;t’* e & o B2
AT E S 24 o 1 (8> S5, 34912 22 » 42 friv i

B3 R LA % o

CEp L s RmE B N (THEE S HACRPD) - B E R
”“Wﬁﬂﬁ?iﬁg(TW”%iﬁg> PR A
ﬁéhﬁﬂ]iia’mﬂww WEROEE f G A
W2 &ax ok yp EA R 2 1 IFEFEPN T T
Hoo¥ é\%?;’é% T F AN BEEM . F LA R
L RBAFRRE T E > THESHI R LR EF §
w“7&“?£m\$$\&ﬁ“1£b~mrﬁﬁ;y%

*+

Z (THEEZ) %1607 @FEARZ R
M&Rh2 1078210882 ¥ HF 2 &3 Az (T
ﬁqsm)liyaﬁifiﬁamﬁﬁw#(TﬁﬁNTﬁﬁﬂﬁﬁs
7 i—) 1122 B P F 53515004 (T AL08E ¥ A
FEHA) o - g PRS0 RR DR F AR
A B AP RS o L RFTRB M 7 R B
o BSRaZoNRTL g 2 PRELA EH N2 2
fossHp G SR L 2 Al TR R Y
=R BT E N B - A 1H@w§ *”5%%fhéﬂ%

r‘ﬁ
T *i *?E—”ﬁ s AR

Do



%%’r%%ﬁiﬁﬁrb%“ﬂﬁﬁb@ﬁ%%ai
o R E AR IR AP T
EEET 0 P REHIELG S DL R - PR Az
TEBEBERZERIAE L2 EEA R AEWHE AR
A A H N IRE > f{ﬁ%\; CEF L RE L2 R v
AR S E LT WE AR NRTL G g 2P
LR §- R L2 R AR AT PR AL

\3.

ik i o

Kﬁ@ﬁm‘s F110# B+ F %5025, 84 (7 £110F 5022
A) 3 q % %a.§gxwgv—aﬁ¥wdgaﬁ¥5ﬁ%3ﬁ
uaquzﬁgsm%rﬁ;ﬁ&ﬂﬂwaéﬁﬁﬂ' &3

H“

»@

(2)

W

I4

HEIAP 7 o ELRE PR N DML s 42 8
A K RIS B B RN S biﬁ%ﬁé
2 EAF o VHE R E S A R M 52
.rr.ﬂ;?' FEWBI R ?’%ﬁﬁ:”} A7 ek p’%’-'ﬁ?ﬁ
B~ G T R RS FE 0 TR EAE EER

ﬁraj}’ m‘f#‘%\'éﬂ'p/lg F]LIQ\KRJ

CER S WS EEE TERE LN T
""lﬁ-

585 - AR Lo ﬁ%\»@ﬂ“3¥2u+ 1IE T
~ﬁ%§’imﬂl%*f$mﬁ%$ﬂ’%%%ﬁ@f
1 fFd 1w x DB, R FHELRE L FE R g

o E R WG RGN IR N DERA R - g
YEEEEN LR 1 FEREh- k> FF

LA G - AR F AR 14530 51 4 &
P ERARARER (THELAEN) o R REBHE
BEF PR 2 DGR AR E A

ARFEAFIESFTESP R VRO A2 620
ik 2 L@ 351 0F P 2 1 nt‘p\*sr‘h =R Ej_ﬁ,%%
x| FE % ﬁ‘%"«ﬁ-#ﬁ T2 His B 32 S Fﬁl‘ﬁ&%’ -4



R Y IR R SIS AR e R
HELEEAFE 2 Fehe FRITHRFLEINL 1 2
FRELF AR E o RARBERL Y LR E
LR AP RENNEEAR G EL B PR IR
Vo Ry A A S S R T A g P LS R TR i g
FIEALT © g 2cfiil > 2 B & RS X 6 LA FHA

g2 ci 42 g Pioh2 LG p PRigEhme &
& R %**@ﬂ#fﬁaz& Zopn i BETE R A0
FLERNEZ R TREPRLEEEE TR
MRASESE AR AR E EMFMA L 0F
taFdd s IR Tl REETLpE HEE
BRERAF > ZF > RRERERE X FIFRELIAFS
=

o MR BRELGFLRATE  WEAZEPSRE R
B2tk L MBEC S ER [ B
QT 2 ERAK R 9 £ik o
ML MR L L ERE ) AL EHY L BRS TN
TS G ool UL R € 65 $85- AR L~k
%110 5028 ARz £ BAK AL A2 r 0 PREA

PR 2 AR
(k£ 2 Mg dl 5 p Pk \i’wmwﬂﬂi%ﬁﬁ
# 4 FiEFEH z@im/ﬁ FARL R FRIFTEGIRL (T 7&#108
ETRAEE ) TR F 0 R RER TR z}Z»E‘i‘

cmé
_q
M

Bos A8 2 bR 2 e AT E T AEE LY it
'Mﬁ Kk R A ST M 0 &2 %é@%?E?#R$
AN O AR ! Wﬁﬁ*ﬁ#@%?ﬁi

gyﬂﬂwivtﬂ&fff%% PELAR G- RELAZ
Beg T110F 50254 & £ & Tgoelt ) 2 Tyt ) 2
r'/:—?%ﬁf-t °
@@%gﬁﬁéﬁ%ﬁﬁﬁﬁﬁﬁﬁéﬁh&@%’%im
FI3n (7 AHFARTT) Loy S FRiEd ] 2109



ETY 297 2 g3k (T HLI09E 2= 1238
mE T ERBERINE RPN FF
H

l_.

Fi

%
2 iR R o ¥ 1 ﬁa\ﬁﬁiii 24 AE
’F‘ﬁ‘i? e ERAEFH %Ej‘g\;ﬁ»z{ oA PR
SHFHMERAFZE R, GRBERLE ERAAFEF
WHl (o 271 T2 RenEREE) > L THEELE R
PORdARAFEIEM A EBEAEPMH B ERINFEAE
Btz Fadt > 1 ECRPDF M EER K2 & REF - R
P el09F 2= g R o L F RIF R HP PALR
P Eiiﬁi‘zﬁ%iiiﬁ? o A4 BEIT]09E T 30Pp 7 B BN

P ERRERAEHR 111292300 7 B ity ¢
(TAIILEQY g3) - 10p 109% 3 2 > 44350 A}
T109E 21238 § AR A FH % > R UEL R € 850
- AR10 C BIESRELEAFE I HAR -
@£ 3t111#9% ¢ &Y & L2 @Wir1ivp k> £ F
%ilwﬁﬁ—ﬁw¢yhibfwwﬁ¢#$4 e
o Eadnid? w22 R al09# 2 [11&2 PR ¢
AP REE AL R R AR ERP AR LA
#‘%_L”"‘T T & é3®/)§\' SRR Qr G 2 Y L
ﬁ},@ Y RS LT iyy“%ﬁ%ﬂ&ﬂ@ 2k
’F

%—ms4“ﬂuF R T R R T
QWTWBW’¢“1@4%@ ﬁﬁéﬂﬂﬁ?ﬁ%
F&g L’J’?T IFB F,\;p /;.E} ’ j‘ii_f:rj’__“;#&/,ﬁ-gﬁ;’%g ’ AFI—JJK iﬁ:

LR 6 505 - PR 5268 F85- BT LY
ADBEATHR T 2 FA T Bk o A R F AT A B TR
MW4”1HﬁW FERGFY TR AN Ak 3y
E$ﬁﬁ“ﬁuwww%%*%iﬁﬁt_ms%ﬂ~$ﬁﬁ
T opkp b DEREHAEELIFENF 0 2
ﬁhmiﬂﬂﬂgﬁi PEZA L AR (W F WP )
Az e Bk o 111E8 RABRMBFE 284 » Wi

“N



C
(¥
=3
4y
W
N
T
3
w 5
\J-Fﬂ <
ﬁf
1l
I
o
[
s

&@oﬂ%@ﬁigﬂ
HALR, fRRA 2P B E e

BRILXMF CHFERL LT R B R
o @,ﬂ ML TEMARE RERAE ¥ E E P4
R 2 ﬁ’;‘iﬁ%&"% Balfk  FhFEY T HIT2 L
ﬁ%”’*ﬁﬁ%%"%ﬁ&?ﬁﬁEW%@r@ﬂﬁﬁ
ETE o

i
5
R
~
b
[
s
ull
s 2]
N

B2 f@EA 3 s e d WAL LR 2R LB
1M1E9? 212 F > Ao AR EAF T 2 LM
ﬁiﬁéﬁnL??@%&ﬁ’E@*%’ﬁ@@@4”
P ERFLEp 3 T he RERALFE2 i3
FAEAAERE S G PR G ER TR G
Rl BioAFERE > A& #@4&94ﬁ@4¢
g BREIDT PR L F AR R ALY AR H
REBRARPFTZECAEF > 5 TRIERLIDMIBF 27 {
ARFERREAFE - FHL > R PEFEFLEINRE
FE > 2 R EBGR B PR g dele - A A BGE- HRg
W B2 T e DERKRLIELGFHIEFIA

4‘\
?"-'L
—\

AR AL ERFARLEILE X 5 ;*B*
&%HEA%F-AT@QN.r ﬂﬁ%Lw’{%‘
%ﬁr,g‘;ﬂ\* bta_gj%giﬁgu Bt XH ELMZ
6,%";—&«‘ %’38%— AR L R 4082 B R oo
WAL RERKLEDL 6 271 (T2 RAEE2
5 A ianta ik pAHmAS D
|1 i3 \EFL\’F—} E'@,’;.’:‘
T ABEER
At ® £ 71 T4 IS
'6%dﬁ@aﬁﬁﬂﬁmtﬁ
ﬁéﬁ’wuwﬂ g - ¥

sl (i
e

|

5
%ﬁ e U

i

T35

[=p}



N FE T ETAKHG o L F A A kA
ﬁiﬁ%ﬁ&%abmﬁﬁ£@&x“mﬂ’»lﬁﬁ?
BT ISR i‘ﬂtfﬁﬁ;ﬂk EA S HABE 2 FERE LR 4 Fed2.
THRFE e R BRETI LM F A FRRS
B2p FAREBRTE G HEAREL L FRIRL &
AN O HATHHRABEETL I EEE . § Rt
MR ERANIEIEE AT 2 EEAFHEEE 0 B
BB ZRERPT 0 AP kL EEAFH S
BEERENIVEIGL g 2 EZAK -
(7)i 4 82251094 6 2 225 sgr’%c* z‘f':x EXI ' g

q{&]
Jﬁ
%
TN
:Q; "
-
fm\y
o
N
B
[

LR F e f
SRR M Rt Y L EREIPTE Y R ]
EELR 0 (HRENMELRRELRAFL
ﬂlﬁ%%\bﬂ&ﬁﬁ#’*ﬁuﬁﬁmaﬁ?b@ﬁ
EIMAF2 Zir o L AAB T EREAFEERIFZ HIRT
1’61}};{—?;17«1_, KT }%,4 a4 A «fl;ﬁf" y © Jf%i_g\:ﬁg%’;j/
Rz BAR » s 2o (TR B AGEE 0 RS Fed o
AL R E IR T EH RTRLE AL T
i%ﬁ’ﬁ%%%@%i%ﬁﬁ?@%%?%%’éﬁ&ﬁ
BER € - BT LTRBLER ¢ HEi2 o B Frd
AN RIRRFTZ T RES > FII TN TR H
H ~%F'J;“ P B RA A 4}*1*‘"&%?—:: B HE LR € %6
- R L F 188~ F8EL- B R AR 1T AT £
W%ﬁiﬁﬁﬁmoﬁéilnﬁ,mﬁgu@%L@L%
%3 haa ﬁu ZEGFER o HERCHRE PR

B N 3 ﬁiﬂ?ﬁl&f BOARE 2 B % 2 3
e B &hbaﬁiﬁwév AN Y I T

]



S B E],3490 0 3 OO £ 2 5+ LR 2 AJL i A ¢

FLFTEREAL PR AES RS VY FE R
B A RAA TR N B TR ) S Bt WA
%Bﬁﬁ%w%’ﬂ i@49# EE it AERGR ARE  S
GG S ZERF YR B @ L ayped

%%ﬁ’ﬁﬁﬁ%lﬁﬁﬁﬁﬂwﬁﬁngﬁ%,@mﬁﬁ
BRRE Gk E s kG EELR & F8%- MR L F2
8EL > PR AP 2T BAREY o A LS R A
Foo@dAARPRE B A LMz AR TremmH Bl e
o LR § $ 85— MR LM T R Fﬁﬁ/}‘ﬁiﬁﬁﬁﬁm
BB E2L g R
oAk x R THEAMRG G50 o REALI L F B
TP RE S PRAN LR SR R F AT -
ﬂﬁ,xxmﬁaﬁbéswb%&%’ﬁ%-ﬁmﬁ%
Magrr B 5 (THEYSEZ) $13i51 % n#hpax

> 4

(R
(2p:111#8» 269 LAREEEZBER FEf o T AT
“%%ﬁﬁ BRI U AT A M P Y R A

H~
N
M
=
~
“'q,
o
(“
%
e
v—q‘\
\+ /B’
o
o
L4
B
=
>
SN
s
ﬁ
N
e
>_L
q
1=9

P N
¥ L T %%Mﬁ$ﬂ ) 2 R
2F REPE M E 2 AT N AEFERES > P



?W?W?% R2gegitamadiddpz §iE o108
¢“$4"%J’@%W?%%%\iﬁ% AR
MM M FREEARZ EEd N AL EAE
PG T #@“i%ﬁiﬁﬁiﬁ4°aﬁ4u B

LR B E o ARJTERH LR A {ﬁ%«&&&’
2EET AT ETE R 2 AT RS R RO
PR R2LE IR DD RS moxﬁ b
M2 B YRR A2 BHELAIIESY B K
Ffis - Rt R R FIE R R TS SRR
HUsRAWmALFA BN NTFERPED, o« RAEY LER

S RRLPE TR A AT
2 i MRHHRERRETL L
;\mcb %415.1}%(?7\_11?7\»
R K G N0 EJRBOR)
SN NCR S

?‘3"—99“‘\%?17 T::H: j T\E)"I

=

#4\ VSR o S ,; i
& fes e
Qg2 v F e s5? » B LR 2
R LR L ALY R
) mPRzZ‘}{g)i -

E
=7
L
7‘73"3]]\7’? ,’,,

Ja 2
&

-

E%‘i

=
W,\
4— [

2
i 2

|—,'=a

\/i?é’

27, Ke

1A R FI

:‘(& X k2t

>
S RN
5 2
EEVELE 3! g {i_;‘: >

E S

A i@?’@’%?ﬁuﬂ
BTN E O RS AR -
LR HARLEE T4

R2EBPI02ET? RI KL E E%k
BRI 52 BALE

r]ﬁ]!ﬁr*"’lf&-?ﬁ’ ’ rn_ﬂj_/z-_,& i@_

P w21 vt
Ei)
(11187

LS RE1LE 2 flz
F*2_1 1

Ao R e Pt TR

I—_/:L\; fFB 3

W FF’%E_ liq & PR?Z‘,’@« }i N
%ﬁﬁﬁm

2?«“}'\1'%?/’ mﬂé‘?’b@kﬁ"’v
J;‘b--—,-\“’PE’I “‘”‘%Z? T\_L’?’ ‘]’%E'j’ ’ q—\@}a

S Y ek e
}t;

2}
F R4
L ig

3T
AT AL R
ENRN L 2
y Il & :‘:::» },%y ,";:l" I% ﬁf
i =4

¢ S

7N

> -‘1\

\‘m
<9

N

1

7
&
kj
TARET L
2 Bt

—~

ﬁt“_

A2 A B Y R R

THART BAFHIE -

VPR R LS
v @ A aE

AR H 6 e iz o
FHRIL PR YA E A
NP RE A
L pwa ~ 21
ek 2 i*é’ WwAE 0 AF

S A S

w

uE 9&%#&1—%)}?%
£ H ~ Z=dhp o ¥
EEB OESLAERE

¢



Fl 2l T E L A RA e A g HRR
#h%méiﬂ%°¢%f?@%%%’ wETEIER
Lz BRI AR 2 H ARG e Hahd R s
o WF RFRLEF - SR DAY 2 A REE
ME- o2 RREE RE g PRz hE o WG RE
Re SN A SUPRARI AL ZRES fBEEZ 0 TARR
2R PHE2 LB AP B B RS
TR S
G2z iHm B> RE TEED AE Y ~ 2 ETE 10
TR FOE A2 M k| 2 e  UMesa g
&ﬁa’ﬁﬁﬂw#tiﬁﬁaﬁ’iﬁ BRVF &
FEY NG EREFF LT I MEREZ TR RAS B
TRk ARt A ARBRRETE, - TEDEEE
AP SR BARRIGE - REEF &Rk E 55
%%@%J’ﬁé%%*?%ﬁﬁ%#ﬁé@&’¢ﬁ4
A aghivs S FI"Z:#%» " T f’éﬂ»/ﬂ\gﬂ 2 T3z
"ﬁi?']?iﬁJ 25 @J“/L%L EREHRBE B AT T pﬁ
o AR BERRE TERT 3 @ﬁ%& EREHE R
fat T AP EE B’-pﬁ_;y%»)‘:}é? » BIEEE R FH o AV Y
ﬁ.f?— JF,,,E%},@ f‘%"'ﬁi«kﬁp § Hoop i 1—,,,,94};5-, B +}J—?}_|;:3
S REFHECET BRI TEINIEFE > BAE]
e FR2 Y TREAEN - REERLIRET ZH2Z 02
BRE R YR A EE s H T AEEL Y 2
RAEFTEBME2 20 B¢ M hirn

\m‘

oG EEDFHEL - o ARE R AE NSNS RE T
’fljj\bgﬂlo

(5)% 13 dﬂz e {FfE

BT R v g AR o el
e § A
¥4z

Ao - AR E PR RFFTEAR
EFRSAEY %ﬁrﬁﬁi’:’\:f‘*ﬂ" Y- A A g E T
LA TSR] R RS R
#3‘}?’ &Eﬁ*lﬁﬁ‘ﬁﬁﬂL%-ﬁﬁ’%ﬁﬁ 2. T e



4mw~ﬁﬂ@ﬂ%ﬂ& RER R T SRR LS

RIS S p%rﬁt%ﬁﬁ;

e ﬁééﬂﬁf hE 2 B RSR O Rk
2E SaR R R h SER R jﬁ'ﬁ' °

b.4t% alllER2RFHE  KARFEREMALL 5T

’@ii&%wﬂi%ﬁwﬁ—’?ié’F%ﬁ@%*

R W%ﬁ@ PRI FEEAL PR KR

“9*“

F 4 % R

N

LSEAEERFE LR REARBRB I 0T A

oA BAERAE AT S RDE a0 20 B
oA REFHFREIFEILL T2 Fn 2 o

Pk 2P C REACLE PR TP R
Eimwﬁwﬁ%miﬁaéﬁj\ wﬁﬂlﬁ@%%ﬁ
PR E, O RARZEFSHe 20 8384 > o B
‘%&omﬁ’%ﬁﬁﬁ%uﬂu”ﬁdﬂﬁﬁ4“vf@z
o4 AERIEFRLZ O RTA G AHI ZFE
1 iF 3y éﬁ"]’ﬁ?@ﬁﬁﬁ'x—;—gﬁiéﬂ. » A lll# f"‘f}%’f}
EFEzZ R o 9P R HZE AT
EoHdeprgiEe BRI E B R RS
T2 AREd o
2F i N Frcfaz B LM A BT, (7
TR P RE) S4BT RT RA 23 B F A
|t ABRFLRLE BT PR ST AR A
ﬁﬁnnﬁﬁwﬁ,é@ﬁ%%~§§%ﬁi%fﬁ@%
2 EF AP RARP 2 A TR FRAS
,%untf 251»’%2,? i’?ﬁ;“‘wm/ﬂ\/&- ;(\’),1)%7‘
PTEE PR RS AR5 20 2 B o AT P A 2
EREREREY > I TaffonSEm AL L

A& e -

By~ THP I TEARM A Sy ) Bt 2 |

11



Lo fRg Ee TR 8 FRIEE LSk, o Y
AR R AR R R RE AT R
rERB L Fn e 2 B E @ H e n e P AT R
NG BIHET PN PEIE G QS N R 2
HF B TR ERRES e RER AR BT R
ety FRH 2 2 By TR ETE

HLROAL . ® ﬁﬁﬁlﬁiﬁﬁ %ﬂfﬂiiﬁgﬁﬁﬁr‘xﬁ
AR FRARLTEFRI TR ES] - ALF ST
AN ) s ;vwg‘w&_,wﬂuﬂ} 'iJ"J;,r‘t/g?_,gg

ESRY/ ) S o M

VP FE & e R WP 22 RJ2 R AL B
@%ii%%ﬁ%Kw%&ﬁﬁ’Bﬁﬁﬁiﬁ’ﬁﬁﬁ
MEFHFUFHR - H% » 5 A&7 g 0 ]IEFw
R D2 RS R R LD AL
WABR 0 R hkE? FE PR BREE R
i siEphige FRImI A T o g ik
Hecig )~ TP RSP ASENEH | > & F
FrAE OREFUITFRELZEETE > THEE R

BRreypmasz a8 G 220k s 2 KADv > 35
A EERZ AR AL IH 0T 2 AL FIE
FREFAFD FRRIET ~ 2072 FREE
PETEE e F R FAESIE F 1 %0P T § ’
i el B AT

\ﬁﬁ%&’fﬁéﬁaﬁﬁzﬁl‘ggw
2d > BARETRAE 0 LANAFRES AT
@fﬁ*é*bw%ﬁ;ﬁm’ﬂ%ﬁmo



7ﬁ@%‘4%“?%ﬁwﬁ%&(Tﬁ‘ﬁﬁ)ﬁﬂaé@
ARARE R MBLEAFERAET RG> BELERIZEG %
1’%94}%7 *ﬁ‘ﬁ‘T IF\L}#EMF_R ,@ﬁ;% T F 0 LLJV«J_‘_}%,%;[;
’@%%m
(1) E‘E”‘IOSﬁS’g 12p e &
R R FW%%%/ii BAE L RHELR
‘ﬂ“&*b%%#ﬁAiﬁﬂ*mﬁzﬁ SRS e
j\l—- ka,&ﬂ,g’ ‘Q;fl” &?’P&v}'ﬁ]}{ﬁ\\:‘,gj f’__%; r:ér
ZERFER Y PaE n?#ﬁ EZE’:/JE‘F&;? o @ om ER

" ﬂ
HEFEFRZL LAY > w o BRTLLET 2 F2F 6
2 o X FR AT FEBEREEFRAGE R JIT M
Go BRI FEE A FHREAES G AR

=
B
AL AR T HREE 2

FoAELER
ERAFEES S ERATE LI AN B MAR ¥
ﬁ%&*ﬁﬂﬁ%i“@m‘%“Finxiiai’%
i AL

!

Qe ARG o AEF Rz LR
”?fﬁﬁ\a ETr FESRELERN
ALz Al TRPBEEAK LR 0 T
EBREA R 57 RELE B TRER LR
B ﬁwwﬁ#ﬁ#wvuﬁ%mﬁﬂ@ﬁmﬂ%’fﬁ
BAEIRAEDERM > LB KGR FALTHRE A
i@&é%’@ﬁé%aﬁﬁﬁﬁ%éﬁﬁé%°~ ’
AR ORI RFAR O BT EEAFEARIEY 2 -

oA RHALEG 2Bk E > BB %*@ﬂ.
PE BB RPERELE TR AR LB ¥
Lodo BTEY LELAFLTR
@)t g et p102& e BRI 111EFLFpF 23
(e - Ba1 TEB - E v I - BERED
AN RAE) R DRI §Res o ¢
#108£5" Bk i LEAFMI TS Feh1 17010

13



OETY T EHBHT 2 A RIL 22T R
113247 B3tshd ©if & Bah o R b ¥ 39X 0 K RIH2 8
o UAES BT EAR AR AR LT RS
FA3E T 2wy Basf K RizER 4L ) 5 6o
;}ﬁ L IR A 2 BBl (TR s 0T L F R AR
o BRI L AT AR B EERY BN LT
FiTH o AREEHMIFADRS 220 R LRI
= INER = R Y RELEAS S AR - LRSS R 121
BABLPHATEHEE T ASHRL 2207 PR

=
+
ﬁﬁmﬁﬁéﬁo@ T2 ETRA L2 w0 R
B\
Fe

3

s 11T K phinf 42 518
?‘ﬁ;zr#_%gx, ~ P ,ajhg§41,g14i’.§ I Y
w«w T R L L (6]
Hz2 % ’@ﬂ‘ Wig AL R
gﬁ,,[ggﬁ/w:}y;L f’ré»‘ Xﬁfgﬂé;‘é AR

8. 57 Forit > A& w > F = IR S ARl 'F‘

B A1 ITA L IR 2 ”%B%& » 1 i Bikii—ﬁi
£t 1 S ﬁﬁ4b%$ﬁﬁ$FWL~B 2@~£
o ARETE FE 5L 5 =
R L IFIERE AR SP A B L R
AHAERS  AFREEA L2000 =
Wl EPFE Gl iplrz 1 e HHAZ A K

A AL IEFY «‘;gr_}g!%jv;i Eﬁ-vwilz' °'P‘ﬂ A2
RAIEHEFN DRI AR K2 RLBERET R
FETAKIAT AELED FERL e 4 R AR
RZEAR AL A I AE R F AR FAETY
* 45
e

F O

%ﬁ Fliht o2 8502 & s SHWETRx
FRUFAE o B3 U - 5k lléﬁzéﬂﬁ@
iiﬁ&ib&f%@ﬁzwbﬁx -~ T EEIRHE 1T
Aﬁiﬁéﬁ’#%ﬂﬂﬂﬁwfﬁ J*”&ﬂ7 BixF o
S Em g A2 R s B o

14



C AL ERRE B
(S =
A2 mE e 2 80AERB pAFREUAL AZ LEEN
FEE AR A SRR S iE R
(R 2 p 102 & » 2 PRIF1E > L TFAEIB N R A2
B4

2V g ARERL B T RARETHE AR EEDER
B2 RA R AR )I*10741)§: 108# & % & & & #%42
Fream o B AR108F B rF 520005054 (T 4107
I A N E) ~‘i—) ~107TE S AR A JJ— *109# &
PF H 13245 04 (T AL08E L g A d)id-) ~ 108#
fﬁ%ﬁ]%’b@{ﬁﬁgﬁWﬂﬁPﬁﬁaﬁ%%’
REWRREFREFLTEEZAFZNE P2 F R
2L ARG EEAFERIED LER S ERE

\%3:

(Z)W}tﬁ éf‘]"‘""f}fa"ﬁl _L.E/}‘fé_;fir’gﬁ’ ’ B 102# 4= > T3 % f;_ é\»ﬂi’_;’%

FEETy o BEI0RT AR 2ETR S REZ 1T R
F30106# B A dZAp R TRAAFRDFIEL | R
(& P32 (3 FFHRLFIFN 23 0F) o 3107
EAV Q3P AL R TELER{EPIE S AFLYF
EARFAFPIE t RERAFEIBLNF T §AA
A p3E AP F HHEAF P6E 108E9% 9
P o R 2 TPy LaFLEpAE ;1098
Ex

§
E ]
6722p » R HPFRDF T ERALLAF S F pae
RN
1

F
g =
L

*“—“)»& e

)

(rhigias » @244 ) iz EAE o R 106% FF
2.1 iFg W 107# 2 10822 TN T L 5 o ’&*?10653
FTHTE T RLI09EZ S 2T TP F 0 ARG B
~+

5
ﬁ’@rwﬂmw»1m3# 59 % %@4ﬂu%
T

i
ﬁ%ﬁ’ﬁ$%49ﬂ%°$%

15



SRERAEH O RRIERI TP R MERA S
B o A irr’ #ZZ"'LFT“F’wpiF‘?’—gtbgg'g—%?g%ﬁ*iﬁ
ﬁﬁ%,w%é@ feld > RhiEPESRSE  HLR

[ed
g2 RE emA i, ¢ 2T E 2 823

=
P
EES
\m
o~
3

-\,
-
L
E'D
_‘-a\
5
Y
‘7;_
U™
P
+
iyl
En]
e
B
1
—
Ry
=
3N
!

")g 1—,,,,94 ? v LL%@%@ ) jﬂipu JE

&; =4
%%€;ﬁ§%ﬂw R s gAY e

$7 AE@ L o

)ﬁ/%ﬁé\‘EﬁAkzﬂg’f%?}ﬁir@@ ﬂ'ljf ’aa‘,ﬂ“%f; w3
BoNASEIERAADE LHELFRT EFLORZ G F
1y&ﬁﬁ§’uﬁﬁbﬁﬁ&£ﬂw&lié@ﬁ”*
RERET AEE RAp T L EIHFEST R
B T2 A ERSF AHELERT ) o faiRR S

A
Ko 2 HETERNRLLERE DR L LRI
P ERE R B R Z G DR R D
E"%ﬂ" FLAFRIUA?



2.RLFABI P ELFE N Fwp R4ERTEd 0 B
FRIFE LB 2 - Ao RIEEZIP MY REZTE A ES
e x
Mkt F 25 EFwp $4ERT 2T A FEF 2504 f

TREE TR RAE S I 2 FARIEE L P 2 - 2 - ik
H2P P2 ERREH 4@ TR o8 h s RET S
R ETRE TR F4iEF10E2 - Higir T (=) 2
ERET C FINBGHREE > T HERET AALEDD
Hoooo A R 4R 1R 2 Bl FEARIE A - iR
ZoprETe 2HEP
Qixh 2 Y L7 o 111ELP 1P 2R E4230p 2
a1 iFAeR 2 LR~ TRIFTAE T R AR >
TERIEH S S EMEBTEMZED » TP 2e%

53250 2111#571p 2 R &82 31F
BFRaEM2Ep ¥

#rE RS2
é&\C, bh’

oo 2

kA

E RT3\
=R

7
—~

b33 B IR
2Codk3 2>,
Wﬁd%?JJ?B’J% SRR B R A,
| % 41'%%7}?_9—%;‘5‘5;\7\£1;7b£1

B st e

¥ % 4

s

S L=

VE A T B

A2Fig 5 W

181 *

’ %P%

> #\fj*uﬂ b 33E ¢

o1 4

s RS S

2z Fl AP

’

F—?—Fﬁ{#’jf ’Fﬁ‘.ﬁi F&.‘g

Fiar 8 f 2 e DK

> 4y M2 A5
‘:z)_/F REEE

ENDE2 I R NS PAE S SN RS Y S aLES
wri\: ri%i?agky«n:; ;\gggfjagng s ,’ﬁ«_._?
X LA EWER T RS A Freie2 T H
2ERITX 2 AH S RE Ty IRFARE -
&&%%%ﬁ”gﬁé 2R ERRR IR 58 B

110# 2% 226 Fx

FERRFPLL)
FoRT gL ITATE Ay A
/”1%22‘_&’*’?'0%}5;
TRCE NS TSR
XABEEm S 0 R

e HF 51102430037 N F AL (7

=2

AR TE | FAN &

77

ﬁﬁﬁﬁﬁT’Bﬁﬁéﬁﬁﬂﬁﬁﬁ
BT S % FEURE 2 B TR

Bl o R I G o R 2
AP S S

/

3

-

-/
m 2 X

FE=

17



A LR ERERBP OB 204 &R ¢ AN

uiai 7Wﬁ’ﬂﬁ¥%ﬁﬁ€ﬁfﬁ%%’@ﬁ

FE R BB o RO kR DA B AR (29

ﬁﬁﬂ‘ﬁ“??%“‘%fﬂﬂ)a%§’ﬁ%?ﬁ*“

*ﬁ& LR S By 2 BieEn
L

T £
B H AJQ&%&L@JP ‘g;;gb'urv)g X
LRSS ERE T EREY FL8 8 & EVE 11 R T
2.1 TR }%'r»;sb" * At ?3L‘§Zl%‘«zl~“r% B AR A RiE
AATHUBIE . ¥ A2y N AR T % (1 ~AR112
£ RIFF §?428*‘?f&i EowRL 211083 8FE) 22FHEp
FV A £FY Ee g “*‘"%%E'“%' JLEUE R 0 REH
B2 AZ EEAKE R &P'}’i o MEZERE GRS
SETAE A ARET 2 %’iiﬁéﬁﬁééﬂﬁi
BLAR o
(i S R SR
"

H@®EF
wﬁi?ﬁ@w i W@ﬁ(%%%1$ME)£ﬁ

CRHEN SRR L E RS AL - &R
¥ '/?iﬂ FAR o EERRERHEYE]IT]2
i B

T

¥

7 TEmTdpn Tl ’f’:ﬁlﬁ?ﬁz

GER RN TURE £ S RS
bERlER T T (%) ERLE 1004 50
o

18



AN D SN A S | A D S S SO~ ] | AN SRR °o
OFTiEF1E 5]~ 2557 T2 T E MR T

- \E',gf,.I—%‘j&l}—-‘f‘é&’l‘/\"’k’llﬂ‘gfj‘r"ﬁgﬁilﬁ
PE L e o - ~T X %$ﬁw%kgggﬁiﬁﬂu
%“,&%ﬁ&lﬁﬁff’ ...... °

©@
et %"t
—_
Ny
H
o~ ST
[u—
SO
.
i
=
e
+
DRI
A
)
2
5
>~

A6 AL T AEE 210 BF
S sE A~ 2100
@%Mﬁ&ﬁ%i}r2ﬁ4ﬁﬁﬁfﬁ’@${$%ﬁ
BRI AR R APl p%a@“ HAH
FRY A ATFERPNE S TR EE
BAEE2P P2 EMER o EEAT R
FE (=) Pl E L~ @i F) fpk
o (=) BREBERIEG > EFHE Y
o (Z) BAFERE %EEP”*lﬂré
1"‘If—~ﬁ§@° ° (l>ﬁ7}"3ﬂ‘4
s o FL AT B3k Ea B M
2 B H?m@W’ka&““&’

e qx\

|
’

gl
X\
o

9 e I o
i
o R o= e

~
<

kﬂ(\,wf{&‘ﬁ

W
ik

okt

&
oM o= e TP O

O R W ks R N

19



o (1) AMERE L A BHITRSEHEY -
(=) #$*T2E L B %1 0v ‘i;,uLﬁrﬂPl?]/%@%\ iz
g N TJ“ N

%°(*)@%%%ﬁﬁ@%ﬁg
Rk (4 ) & F F B arag ol
Pads R AR AL | B TR
:~-%z°: - dpaEiE o (=) xﬁiyz#ﬁ{’%jél:xga
#2 L w*?ﬁéﬁr%”*fPfﬁ&m (=) %

BN PRI B R GHETR
WM A F R =L W3 DR EREE
(Z) T8 FZ G AF AR ST ML R
FFEM R LAY H o (2) HApgiEn o HILH

S R R GEPEE > MR IR AFE T g*;—-ﬂkf o (1) ¢ #*
B ORPFEIDN U o A Hor 0 B8
THE (7)) 2E287] - ST FHHREL T F

&ﬁé&%&ﬁ5ﬂﬁo(f>4v*%ﬁ?@iﬁﬁ
Y IARACEI20 ] P 5 TGS R B LR
Fol B hL T S H R 0 T HE e ke
i )

FEY R (M) BEELF AR F R
B AE e (1) AFRFIE R K
TEF R Mg o () HWIMEL I & LRT
it i

2 R
Ak G EMEH  SRTEMERY - (2
FELEEBTRCHET O F

= %
EROETIIEY BA T RERY o PR E T T
TpEd gk B AnEEREH Ui Y8

20



@516 T (5157) o2 B IRET AL B
Hr g Y FHP AR ERENY Bl X > L G pER
BE AR S e el E R A ESS S
AP Al HFRE SIS o (527) ?&Iﬁﬁgg/,}
BREA O At ﬁ)j‘ T A TR P IR L 2 o Bl
Z W R B 7S o

@Rtz PrAodpiloagdygrtaegegsdpn

AR EIZN2 ERHGF 2285 0 i RERELER
HPg F SR 3E A2 18~ 37 ~ B3 A o orirTpd
‘yfﬁlgé‘fi"%’%{i T—%\T’E-\/‘\i ° m ‘i"'fﬂ E ¢ ,/‘f
MR- FEZOR SR AT RSP
PR Al AA BT DT 0 PR BH L
B Az Eg s R ERRRE I T 3R B FORR
Z.Pp e A R AR TR N TR IITR
T EERRINEENARZ E

il i

F ez ARIEFEHETE AR o i A f 2 T RS
G590 B3 BAB AN 2B AR 0 p R L g
Boo FHIMTANNEFLETRLATR TEEF -
SRR E MR 2 AR LAY 4 2
FERFAFRTRALE > A HFRKFERA
REFTERT: TVEARARA L7 4 FH A
Tafpas Bino REE-ETE . 2 ERKRFEY T
SR PIERT - P LR EEENTRT LA
2 o Lot BAl S AT AR D L e L 8
FETERPZod > A X3 T FEBauTd @il £ AR
ﬁ;%@Jﬁo%mﬁ“7aﬂmf*:r@?ﬁﬁﬁﬁu%ﬁﬁ
LREARF  RRRRA LB RT PRI 8
dEREE R et R BRI e E R o ik
jwﬁgﬁﬁgﬂiﬁy%z,rnMniaf%m%m& LAY IR
FREHEE FERE TR RAAE O o n R N 16
%Hﬁ%iﬁrﬁw%ﬁﬁi&ﬁ Lz E o RE £z



pls
e
=\
e
N

Bl AR HT Y e R
HEEE PR E | T fhT A
a%*ﬁf“ R RMPde s &% FREVBY L
FREETERERDELERBS N - X B L
2006@512’g 13 P Ak iE ¥ 4 = %) (CRPD)
E8720p flEw ot T By B2 5>
e TL=5ms ]_&]2006_& oo f’-vﬁi'ﬁ vfg«w ARSI EIIEY )
KA SN F%I%%E s FRELIE
2 Tbéﬁi%ﬁ‘ﬁig ’ n%iﬁ B > ﬁ’?fé Bl riz o F20F

pruu

—
o
2l

Rl

= & OF (@
N
?m
~

o ANE e

&

2 7

24 o J "}541'—&*&{: r’/é»

FENT M et YRR R #L T s
RCF T RS CREE A LB A RT > DRHIREGE L
FLCREFEINZFR e Ryt o Py pRES
£ M{f‘rﬁwﬁé 7 i B /@-é PR2NT M ERE RTE
e @ e j&m > L2 5160 5 19 R 77 7 2 ik
Mg e gaﬁgﬁ/%g;}:ﬁ AT I SR 3 ST F A

i

RGBSRy BAp AP s REs (T2 ER %S
ERAYH] > Hp ek d gk;%uf At H W AT g A
FRFUS S EARAE s AN ERE B AR AT
AR AR D 2T SR A AR o AL SRR AR
PR R LM S HAERRE LM HE TEms
i, THRBLMIE WIS SEAN S HELER
TORFTOREIFF LB EAEF > U E/,u]‘ﬁﬁ%’ e
H i &;L“t@_pgqﬁgx,f-;gmr«ﬁ L fEE A AP A
------ o FhER T TTEEASA LB YRR &
FEZa o AAT R FHEFILIETPHARRZTF2RELES 2
TEFRETIELE < 2F9RARE L 75 AL olame
aﬁ’ﬁﬁﬁ@%?ﬁﬁﬁlﬁfﬁﬁaé%%;’%ﬁﬂ
XA ERRFIZBEAR 3, 5 BT B8 '})J"‘,fbtﬁ’ FO9R
Btk B A I IR RR S HF o 4 S e &

22



A = 4\§jb73fp’ﬁx%ﬁa°13ﬁ*ﬁ7‘i% '1ﬁ¢’f§°.$‘*’£v}§\
R-LETEAR (HEF) BAN L2 galie i > d i
BRI BF TT 22 B ED EERREI 26
REFIZWETE o ZRNBERPHWPRZEDFIERE
PSR g 22 B ARG PR 5]
ARl IFR R L FRE S TR G o e R H R LD R

AR SEN f@?f&ﬂl
“M%E\7¥5ﬁ“3ﬁMﬁ%rﬁ_ﬂ;ﬁé »

" reasonable accommodation ; ° 7~ ¥ #FH ;
Hpahd l%ﬁ/mﬂ FF A RE L ALR
‘F@"ﬁﬁﬁiﬂd’ﬁﬁiﬁ—ﬁ%
; ik B

<

=
™ o,
«-

IER I L 2
>

C\'.‘.:
B ek T

7

_‘E“I
o L
=

A
>

aaire .ﬂ%‘v‘mk—

ﬁ’ﬁﬁgﬁﬁﬁfﬁm’&Fﬁﬁéﬁﬂﬁiﬁ
FARE I B RE e T RAcP R RS EED
zﬁza’wwﬁéiﬁg“B%r%M&i%$2%:(g
Lo HRONBAHE o ETHRPEF L FyE
HiE o HY ﬁﬁ%ﬁ?mﬁﬁ Ziw+ﬁ%ﬁ%ﬁ
ErETF VT e 3 iR R AA A 8 R
mﬁﬁ*m?,p@%ﬁ* Pt IR TR R
BEHE > LA FREFTETE A TR FADER
A FFLEAEEBRABEBRE A F L i L R
PinZ TR 2 BT ®EWBRRA L. F:f’%ﬁf#*@
EAE AT R B R S IR a2 A%Bﬁoﬂ
o fed PREFEAFRIGREFELIEBREERE
B~ 3 B2 B M2 A T EFTR (2224
B4 \ﬁﬁiﬁiz%ﬁ(EUﬁgﬁiﬁ@ﬁug

%
.
“P
s

DO

=

A

iy

e &N
ke

A

‘=

N

b=
ke

A4

P

\\ -

- ~m

w%V%~
e N

Y

=l

5y

B) SR EEHBE () & & EORE . 6z Ll
;\ﬁﬂw&ﬁmaﬁﬁ?wzﬁg;%%%ﬁiiﬂiw
6. )@ﬁ,ﬁ_z/.qrﬁﬁ:ﬂkg’aggn P LNz d



|
(Q
)
3
Ny
Dy
5y
=R
8 ok
\’f\t ~me
fo
v B
M b
i
—
i
<)

. Dy TR
LR U e
=

T

=

N

o

o
(N

=k {\‘S; gr s
;.?,

A R
o

‘:‘SF. \11‘};. =
&
-E\
b

o

S 2 A e S
A IES 2 %—i— ﬂr’ﬁaf’tﬁ’l‘ @IEJ_;J‘-{%,

Zf§ F8H- IR LR AL N BT
R SRR FE R S s BRI ST

FEEHR ffm,a,/m ~ S ADBLRBE T B A i & I B
—%ﬁ’f*z'\‘»‘F\ oo R 2 B BB 7110 H02%) 41k B g o
HFE S PO LB R ¢ H65- AR TR
FRESEAFZBTEFECEZZF AN @ E 2
FTH Y 5382 R TEERM TR D R AT E P R4
NRHEMEY S F A TER G - R8T LR R

Gp TEARAD LA RmBHP AR T
W F BB (7110 5022447 #%T,P“?’:}!i*—r/~p% Y
T e & 428 FR i o #5382 5782 %
ErAKRBL BR4%2 i B S Faa T E
B » N E 58BHALHRAEHNZ P mﬁ%ﬂ ¢ 5 H
P T2 FEE L ARG L BB RAN .
B oo PEL R € 585 PR LY 2 %38 $48E -
578~ %88~ %168~ %1982 F458L2 N % 0 ¥ &=

LN

N‘

24



Bk i e B b 71100 502L) et n R R A
ﬂﬁﬁ%ﬁﬁﬁ%&ﬂéﬁégé

Bz v &4 2 g % 50E %450 2 B4 > P g3
ﬁiéﬁﬁvia,@bmﬂ %iﬁﬁ 5

TN

iﬁs‘rﬂk-“&

(e

£
ia f Lr#\:%
FrEEo A FEIHETEL G BRELNFEG G A
RESEHH2Z LR FIR2 3 - T2 ikP LR
Fo PRy AT AP H L RE - BT S v
T FWHMEN T A2 T8 BRAFRET R
Z g FERITSFESFF A0 TREREBRZS
PoPR A RS e RE L T RERAY
¥ ouFEg o, TR R j»rﬁiﬁ:g? F1ied AT R3S A
LI o - R W HL MRE R 2L 0
WA VN ﬁ?é—'l’%.gﬁ;‘i’:”’ﬁ‘iﬁi "EF N ;%i%@i’ <
T >m LR ;f‘w FoZE TR LR H

K

£
A Z P E LR o RTAY -k TER
3

R ,
RS S BN X B R kR Rl SN
ERIITER > PR BIREE E ’,fsﬁjﬁ-% T oo ¥t L b
Fﬁ'ﬁi/‘\ﬁ'ﬁgﬁf‘%ﬁﬁ 73£?%1_€_}§&.@P<“f: SR R £
;ﬂ%ﬁsuéﬁﬁgﬁﬂ%ﬁilwﬁagf~'Hzﬁg£4g
SHOBAAFH LR REBEFEFTFHER AR
1 EEflZRoq o VIRISMypEE Y F 5> 2 7 nE
FRGFSEF - R B AR R 2 R Y
Z_ KX o pAEFEZ o

=5

A2l E R 22 1 FE 3> ¢ LF 58N K5
(g B2 107E &%+ % « 108# & %% 4
Friama e B REF AR LB RA AR
Freae m 10TEER T EEE > gl107TEF 5 Aad)idix
ﬁ"ﬂ?i:ﬂf@/ﬂ U E R R AT E10TE S A
s TS Frm o 108 2R Y HE R 5 w5108
LR RN E S R S TS

—\

LN
el

[S—

o J¢
(@]

-h_‘\

25



%@wr%aﬁﬁglm&ﬁ@i?iﬁ’wﬁi%nﬁf
R F FA8L KR4 28w 0 P oA AT~ o
p107ﬁjy“t7"]‘ 1A (A5 1%203-219F ) ~107T# 7
FhBFHA (F¥15469-479F ) ~108& ¥ ¥ *fx
5] - (ﬂxr,—b:s1a:221—249*> ~ 108 & 4 5 A F (7] A
(A5 1%481-4917 ) % MmIIZﬁ F;'fr"’ F 428554
(A¥2%267-292F ) w5+ » gHRT-
@*@ﬁ%ﬁmaﬁﬁ@4lfﬁﬁﬂ%Wﬁm—ﬁa(%
s 1%199-202F ) M- ¥ L R4 ERig 7 2 R
Fraes 10287 FLiep FR5- % fF1 ¢ Fm
o s S B LR HF T RS VA AR 5 102

El

ESN WA G L FTERES  FIERLZ H
&4 ?"Ziﬁ‘ﬂilo&'};lo EFIENF L DT ER
KL E o Ep3t Q¥4 ﬁ%i,ﬁE‘B&o@”

’L;‘fl

@#HZQ” @@%iﬁ*PﬂWEWW” 3
pgéﬁa%ﬁ’ﬂlmﬁ5“Ml R PG

qJ

IR

N -
~

=4 f#_” =z ‘1\}\0®F/F‘?_$j}[j‘, T oo ¥ ook %‘3\
éﬁiﬁ%i < p 107T#472 23p A=iz A  108E B 1 T p %
g.(> ngw$%§’@m»m L5 108E90 i

ETIRS

4
“

E
4 o Q% 1 ﬁfﬁéu_ R -QfmEngro il
%ﬁ@lwmﬁé~ D¥FTeRME2F A Fpdae (pl
MEZMJBT”ﬁﬁgag,,ﬁ@gnaﬁa)oQ
¥YreggozpPn -QUmEnir 11022 111#/F2
13 N %gaﬁa%ﬁ’4a4ﬁ<ﬁ&%Az
ﬁﬁﬁ)o®¥1@ﬁ&2E#0®B%$ﬁ?rowk
T AN RE ERAE S L SR RL P F
QIF % » ik Arel12# R3FF % 42851203 (&5 2% 267-2
92F ) #3195 109827 11p ki i N § ~ B2 § 15
NE2Z R ~109#127 10p 1 ' F € 382 R 4 PUE -
kP 2R A ot ~}%ﬁé‘%5109&&f&i<§;9 ESE

H

HooV AAREI09ED F G R 2 1 IT% P2 g RR

26



o A BERE S NIER L RL I IR ET iR
TreB fde > X Ed A REABRET09ER - @ 2]
10F Az 2 /Fp 221098 F2 12 Fph 2GR > Ei4o
it P RAN9ErEKTH LT E EJLHO&F“T;&

P AL e “3'3107ﬂj”‘*§m5 Fal (Asl%
469-479F ) 2 108# ¥ S & B {7 ¥4 (ﬂ‘f‘m’sl‘%€48l -491

) o7 0 SRR FA ijqw;; )I}L;? 2 AR ER
TRAEEEAK TRARZFE o KA ¥ A3 A 2]
1-&& KL ’#Q@-&ﬁ&f‘f F%ﬁfrgg‘z}o

()&%ﬁéﬁﬂaﬁﬁﬁéjmﬂﬁﬁﬁﬁg%%—ﬁ%(%
a5 1%199-202F ) ~111#97 30 OO & & (~F ¥
1%351-352F ) ~111%9230p Broibedrd (And
1%353-354F ) ~ 11257 I5p OO & (A% 1%2
TIF) ~ R N2 111£97 23p et B4 5 £ 47
- fr(ﬂmél 1 157-159F ) \1124&2@ s
FAamL 2z g3 mizedag v (2 %¥2%185-190
F) ~112#32 13P OO# & & (A= 22%191F )
2852 10P OOF# &% (A¥2%193-195F ) 2 112#5
TI5P OOF# EE (Aa¥2%197TF ) M » ¥ LA 43
TR-FA? v 1108 2 EREI1IIE3Y 3P R
B AR ETEART R 111#£9730p 1 (B A E
REtZ2TAELFFEREALFAAFEZFPp3E > OOF
vET R AR NP AR HERFL TEARP o DR Ny
/i‘!%fzémlll# VBT uHIOOF T fRE F
e A BN L FEDFED RE e &
1R ELERLEE 1112102 6P > REAFFAK

RET RLFFFRITP R BAFIE L 3 ER
1 é\“%'f A OQOF w4 5 111#9% 29p » 4 F 7 #3
L,%:L THERE CINIEI0Y 12 » RETHDEZ LR

gm@

% B ,T*&ﬁi~“?ﬁi~‘a‘6/§@,111ﬁ10”135 ]
Eéfééi’ﬁ%v FEAFIRET A 1112100 199 >

27



AE

—

23
[

o

J)Iﬁ:‘gﬁiﬁ' P fﬁiﬁi ﬁ p%lﬁi
Hlﬁll”ZB’,@4‘wﬁTk$
AL IIEIL»Tp > R 31 A

£ il xa@’mﬁﬂTm@iv§:@~$mﬁ;
1# 28 » R AT FIRRETFZ mRi AT L
@’EP&@@ﬁfmaﬁaﬁy# ﬁzﬁ@%ﬁ%m
: =

) ﬂfm‘l

T1;

E
= R
fj&;
’-"'L'r/i—,’
117

~

2,
L g '4f ] ’d AT m A 71 0T R IR

ﬁ’fﬁiéan,%,lmﬁ2915 P IR 11242

rr\

Eié’EQQﬁ@ﬁ#2“w4$§%?&%%ﬁ’ﬁ

Rt REd t/Z’}%d‘P‘”%#'}”{ 112# 3¢
139 OO%%‘”&#@W AN A EA Wlé%ﬁil Ep
FOoOWRALAERILBEREVRIELIF ‘
ad

%rr¢%W7§H2ﬁ5“15B OO k4 758 2 >
FREFEEBI TR R U0 fRE 3 R s B4l
FLEDFT Y > FIRPIEGER > REPRZETERD
FpFma e ’rﬁi#ﬁi@ B3 ER ;j%\,ﬁ.;}u
PO h:IEFLBEREZVREIENET S RE 2 &7
$p w1 iFR A %E?%i’:ﬁ%@%Llﬁwﬁi

P1op ok 2 ﬁ@%&%lﬁiﬁﬁi@#a,ﬁ

Fetre 2 F ol o gL YL 1 R ETA
BRI o A kR A28 2) BFEAHRL 2T
LG wip e FE I e A IR T o =L 5 ]
Po3ipzat s o idmd wEIAEREER
PELERANIITEREFELFHLETE L RNE
...... FHIG 451 FLReiRE > OO 3 5 AT 49 M
éﬁiﬁﬁ’?ﬁﬁyDﬁﬁﬂﬁ' RResds fer 5 Atk
bi- SR HT ;5 aBok © o ATit Lo 2 N5 R

28



P JEF O TR NN I SRSy S
FRNEE DB FEBWAR L F L
’ FAETRZERI S EAr o v ERRNA
KAFPE 225 ERPFER KRR FL412
AEABMERTFE T3 PR PIREBT T O UATE
f{f/%ﬁl_ﬁ]”% SXWARL T I35 ﬁip\ PE— RPEAL ;:ij_ ¥
GREE REBRA AT A EEF2 R hE TP 1 ERR
¥ ARH e EFEL BEIIFE lﬁ“ﬂﬁw,ﬂ{(ma’ﬁx
LY E¥EF, 43 \’r’-f?ﬂb ‘éé‘gﬂ%”/} TR BR F
'%%#"B#Lr 0t ’?ﬁ%—:}«i 2 LR FRBEF (AB2
% 187T-190F ) o #et > F.d%ﬁ 28 E A& R
M%’lwmﬁ’%F%E%%*E%ﬁﬁﬁ’éﬁﬁé
SN ERYF T E 3 g EEAFERIS > 2 2w
#v e REF RHOOF A S HERBEFTY 7L 6 £
Pl PR R EERT N BB T YA 4 2 T A
P EMREARERINERT S /HRE T AR
BEE (Fsd) A RhEATIHILERE 52, ~ 3.
ML ARG EEAFRDE WHAN PR B 2
PR -z iw»a“l LfE o s & FR o
Bz m4si BT A M@mBFFRE AN 152 kT HELD
MERE s BT FR T AL Y o RRIE Y 0k fR A0 e
o ARG REEEANE  EHEFARLEN L8 G

‘11

i
—mbe

3%’@4$%jﬁE“H5Wﬂ%#ﬁ'$~ww;ﬁﬁ%
5 giétﬂwrzrwﬁw% ERAFHRIE= = o 2
3? A d® 71102 5022k 4 = X % 20% ~ % 60% 2

1§g“ B M AT R REEENES

AT R Z2 > AL A E R4 T

QLSR5 EER -3 s B RE N I I
UAEEGZRNEE IR AN AR ERDE > L
d 110+ }_:&Eiilll:&?)’% Slp 2B Rt AEDE
EAFZR BUERLBATFIFFTERALT AN

29



ETIRS
S

pnt

o
T
E\
—_

- (’?
@3‘} ‘-\ < /\Q\ \\\a =y
Ho N
, b,
O (=1 ﬁﬁ\t 0
O A Lo
S Q[ ~—
[N Woow
.« L
Voo el mf @
N
X ‘ —_\N\ :‘\
G
o - |
- =,
75-‘ E\\ \\ rr‘\\
In T -
i |
; 3 %
)
e _%EA \I'Q‘
—_ o &
DN n\. P2 N
1’-\4\ =1y ?3
Do ), :Fq'\
= = ‘_IE
=3 3

(3
X
=
S 3

q\r_ (m _ﬁ% e

e fmh (v

Fhow it > ¥
POt AR IR ikl H
PR EEMDTE L F R REE
SEES A ER LN mﬁ@ 4

C 113 3R b RTHE T

%’Q'fﬁ-mﬁ% ’ ‘@/,_,E,ELFF.ZLWJ » B F]=
v deE X PR R RAL RE €L A
Pre (Me®1%426-428F ) » 5 A&7
R ELSOOM R 2111&]Y 270 2
A E2%45-61F ) ¥ Fll T od PV R
ERIPEF A2 xf}«OO%,LP\ N 7}1-%94 35
o1 fF (MEd B2 1 ENF ) b v ms

f/
Wk % DO
=
gl
°F »5?% 3
i
o
=

S
[\N

{m

)

4
=ho oI

—_ Tl

=y W< B3

—\‘]:

s 8 K
|
g

El

W o R OE
\m
&~

P
=
N~

=
4+

Rl e A R e D O
s (Q
o
=
—_ "l
\} N

&H
W
T

.~ _Zg “
g
Beod

T H&T
+
A A

Ny T F
;oW

H ~ ’1\4\- %\l\

=3
(i3
X
=

&

o
;R
[—

[E—

o

-
=

By
N (“
S N
=
S,
=
e
3’1
o
o
4\%—\
Ny
£
?ﬁ’
(Q
-Hi:
PN}
J;o
‘_4;l,
W}

s

ﬁ?%%ﬁéﬂ&ﬂ %M)ﬂﬁﬂ(%m

HIEZ R AP 2o/ AR T4 .‘mﬂﬁﬁizz»
i ’%‘ Rod RARBE R 2RI N E R T o JRet o
TR fRrREAIHEIARS IR T REIR
%\;ﬁ%ﬁ% PR Ve A -5 M SV - WA A A
PR TR 2k A A FAEY 2 A F A
R RN REET S P &EzvﬂﬁU%' ﬁ&é&}t&
HowmHEHZRE AN 2P T EHRS N el
#111#9”%5p Eil#zp‘%saérsm (1&%’52 369'5?) T

o T MR
@ -
2 ow

R YR 1

-\
=
s

T

7N

S
(\.‘3

30



TR T EREAF AR

LD 41@:9\\5»’17’ e
2R FE A Ao dgd i
AFREIBFEIRR k23 TR V- 25 B5 I
AR AT E A o WAPHEY RE DRGS0 2 A
Rish B s LM ez g B
FAFCstiy o A BB EEX OA R T 25 18iF
TEBNE B S BR kR 2 U] T R 4 S ”ﬁ#ﬁi .
EAZ R TRTENRFZEFRLT
EF gt (&7 ) BRE#EZ %”TLL”JE"%W
F WP EFRLENBEYIHALAET S B EHRR
’ﬂﬁ2ﬁ4ﬁ%$%~2ﬁ4ﬁE?%a%£ﬂu
Lz o £ 0 BAMANFG (LR FSY
FIR) ARBEARERE LR B L FTHBF L
TR P i 4 s R R RN 2 BB U R - SRR
Ao T2l FIEREE T A E m T B }1% @ fe FIHR S i
?~{@~ﬂ%\m@wﬁgim,ﬁg@@igg%
B2 o M EFEARZEP 2R T TR (P eR®
éﬁAﬁirﬁﬁgﬁﬁﬁ’m@ﬁ’iﬁéé&ﬁw
~2022#87 » A ¥1%137-150F ) - #=d R
RFEFFZFFTE > FRHRFT TR G EY 5
2 AR ge AL R R R ARE R L BN

ﬂ

/

DO
=)
DO

17,
T
(%%
\\-‘

R BB A F R MR B 5§k
%‘,;ﬁ,agiﬁ SERBNZ g 0 T AR e v g
P ik A B s oA R E 2 ER RPN
@@ﬁi»mﬁﬁéﬁaﬂ@ﬁ%%mz~le’i
= U;}pf’ﬁgf,ﬁpé s AR A ARl EREREZ I IEN
P A BRET W H AP OOF P
WI1FR F2 & ATl hEHa i



, 3 ﬂﬁrﬁ*”¢%@2L%W\\3§£ fe &5 4 g

d}% B E G T ALY o BECE Y Kk 12 s
o MR LIFBRELEEAE > TREFAFRLEN LY
Gk G PFAY R RAE N ATRRA TR 2 SR

1 ?%@f@ﬁﬂﬁ’%% LU IS 3

2 0 FREET P W O FRA R FEE s oA R E
M2 2w Aigeowm o R WENILE AR
BE A ZAFRDE whE AT A% DERT
g
LU

NE2 R A R ERD R TREL
é__g @_#ZZ‘#HP\ ’ i")-&f’gp 1‘{' ’ E] éﬁ"l/‘r %

EEL SRR SN ETY STE

B Rt 2 11117 240 T@EYpa (RRE1H 303
F) S0 AP L Pres R F R E T B
LBy H B (1 irdvii 2 o2 Ban s AT E Mk
ﬁ‘ﬁﬁﬁi*%%iﬁﬁ;ﬁﬁ4~ﬁ§wwa%)b
E2BC BRI EFES TR AR T TA
AFFEERELES ﬁJWﬁW? {@iﬁ 2 s
PR B L FFE A BMERT AL

DET 1 TR AR S e > B B ;’1 % eha (AL R

WE D A Fhepp A s o T EB A
«’i%ﬁfﬁ.';i&%%ﬁ:@a& s E R4 2 111#52 284 L
T E (AE1%304F ) #rr ’?—’bﬁiﬁﬂi";’ﬁﬁa
2;% TW{&:}&?.@;“&;A H i (lf%ﬁrr;;zz AR |
TNRIRTFE TR AR S PRAF R AR R R R
I ER1IFYE) 95 250 E@fﬁﬁg 2B
w&%im*§:F*;wmaWﬁaaﬁg,gw%m

FI4E 0 1 (Taea ““ﬁlﬁéﬁ-,g 7k & E B ) Eff_i%
FETEAE LMEREA T THEHNOR A AMRY
Fefldg v @mzecd o F S AIRBOGEREMNN DR E
SR SRS PR, TRABAEXRIMBTEE

¥ —

G\-'r
L

32



Sdro PRUAAEIINEL2Y6PIF R T

54
f;‘u FERE) €REE (B 1%327-328F B2
zZMMEp >3 A Bd %4 (25153017 ) #77 > 7

Lh2lllERzZ 2R iR I B2ZIEL PR
&#% CIEA R LG AT LT T EB AN ER
P2 BB GRE RS BRI T A
WY AR SARBEA T, FE 0 2 ERLE
eF ¥ i R BT R IAHFHEE L
THRERBFEE AL B RS T BETFEETFSLTY

&

.

Ao RERLTELIR EFETES LTINS X RET AL

T AR F R FAETTE L T S EREE]D 2 -
BER2D 2 ERMEH O BHMETHRUFLELSE]E £
BEH L BT8GR EEF AT L L
Qp2seisk 2 HRL LT 2 0 80d > BR2
EME I FHEF NIRRT E URE D
EAHRSCIRIBERF LI AT B E B
2 o 3R3
Dzt g2 513uEnHm: T IR edrs Bl R

FEIARZEL Ry o ) TR FIFITE
T (%1E) - /z%131'+”r7f,u-1ﬂ*%“‘i‘ ko ptBH
PRAEIM Sy P ed ZMEPBELF
FAFHR A2 BTE ?C’f—'{fﬁﬁ’ﬁ”ﬁéﬁ’dé
BHAEBZT L pAe (527) L PHE I
FHABR 2 ITEFY PR ER AT FEL > B pHE i)
FIrGHEPAFERTE ST o ) BRTT 0 LM
Hizigikz %ﬁ;ﬁﬁﬂf%ﬁalﬁ% T~ BiT o~ Fs
e FIEE 5 IEEL o
@ R4 2111#1° 24 Ty i (Ard1%303
F) ~111#57 28 T4 4 (ﬂ‘\f‘%%l”‘304ﬁ)
2lllE R 23 A A58 4% (ARB1%301F )
FARLERLIERZER T RiFESE X

33



P 5P 2 1 iFarae 2 o e (PF DR TT4p R
LETH P ERFRIARTREEL S > B R
B o 2 e JdRian YIS F R P TR L 7R
A A ) S AIETAET R G A (N
’kﬁ$ﬁ~ii43%&ﬁﬁﬁ3’§ﬁﬁﬁ%ﬁi“%%

w0 P PRI o AT PR
B 2B ARAsiv kA
%ﬁ@%pﬁzé*>\&ﬁﬁ:<m* SR
HIEERRFRFRBI G FUBRE > o5
Bomad g UL tBLFL) ~HEERAE
Wi 4 (Mg RHEL R R 4 0 F i Bk
B i SR ERC 2 R
HFHF o EXIER ‘i*”EI’]f‘*“—) \E}ilf%%J-% ( p
RILIFHFERFLERID RS NRIPTERLD >
i&é#ﬁgﬂﬁ’étig)iéfﬁmgafﬁﬁ
$rie o U2 ERIFPREI T EMERT A LE =
ﬁ@jﬁi—W¢ﬁiﬁ’#w2ﬁ4ﬁ%$a%

‘__ .
-y

Flai® (mp P TR (PF I EBRLE ML LT
%ii%%) ST (PR DR FRIR S R
F) S (PF R BEYPE S EATHG ST
ERE) ~Af (MF R E R BB B p RS
) ~FF (P F o nFEFE8InEF) L
(PP REFRIPERBEEIEST) ~ £0F
(RF oA B R REERTRE) it (R
FOIOHALIIFREAERTECHET ) ~TE (P
FoEAE RN “iil:"??‘/i% it ) w{%(p\f‘:;_%@
AR Gk Pl R ) ) ~#EF (W
B-ﬁ?*(ﬁ?3=k@ufﬁﬂiﬁﬁvj ﬁ—iaﬁ?%
) “BRE (PF I AFRFAFEIFRI G OAFD

34



ol e

PE OBE
=~

=
Un.

\\=

%

-\1\

= mf
L' -qn\,
-—\\ '\1 \

‘N
E2VN

S5

\_1

A

4

\—1'\ (m
- ¥
Al

o OSE R A

J\’
.o ).

D )

=
=

“EJ
g\/%\/

. 5

ﬁ

)3}

T A

o

’4'\

N .]4 F—
% (P F

>)

E,Fam

%>

(P

s

.
E’.Bb

DA
RICRE
ALTEIE)

7‘1

3
5

B

b

&)

e (%

*F B

(M7

>

4TI
ga

g (P
F(p
: (P

L

ﬁ(

>);1;1§zm57«374f+a A

ﬁ
T pE

a4

e Gl

“
3

(i

5 1

>

ﬁ
(‘-\-

o

St

3 AL
.
N

_‘_‘_\é'_;.' .
beic

N

4

>
= ?:\\ N
oy (W

o W o5 M T

)

N

-

\4

7

\4 q\\
71\4\_ /\

«*\'

s
45

BR) ~#BMa £
ﬁ%iﬁﬂmﬁ%%

s?’l”é,\

/\ »

’”‘ELL
:;BZ‘A b H s

)
P

F

il

G H R 2

3

Wﬁ\wﬁ@§\$%£
C__ ,I~.=L, e
AT R
Hepdy pragp 2 p
LhFaEE (F

i ) 2=
)’\ ﬁi}; 8§ f'r

3

7

~

5

L

B

e+ 4518 p R
SRR IRT F TR T2
Ra %38 B PN F 25
1 ,E—ri.q,;—,tajw%—z—]]\ ,g.\ﬁx
HpTPIgp 2 )3
B2 TR 4% 4 -

jal

—_

Aa

l_ ri%f’rﬁ/{}i AN
~Vﬁ%<ﬁ’éﬁﬁb&us
i (AR EREDN) | 2 THd Ak

w;rus@ ™

v

"

Fﬂﬁ

v

L S e
HBK
N R L £

/

9

—~~

A%

(1 Fara

o d

L it

%f§>)
@M%W%ﬁﬁ
@k“%?%
P EEPOTIER
DA R E P
[

R s

P g
TR

-

[ad

=y

(w.

i T :&_ g

=\
¢4

=5

-
SR

W3
;il‘\\‘_‘:‘},\_,‘ ,“\/él\ﬁs\g}"lb'm

35
-~
|~

E

Pt
o

L

2]

R

¢

e

B e

~
J

TR

Eire (£E)
PRRATEY 2 A o BB

I-L t'"—i—f"? ’ j‘j,]. ,i;}";'é o
mgmlw*rwﬂvT,@ﬂwt*bﬁﬁEA@E

2 A 4

BRI TR ERE AR oW

5 t%38 P %



NN ;J;%rzg&;r_,% » R BT PN R A L 23R
A FET R iER 0 R AL D AR R AL RE
Pz BRI (A maTHE, XL P Fsihm 4
X o @2 £EPANRE? S RA2ZE AL
R IT‘-%}E‘!&&—‘IF?J RN SEINE- -
L X R A T oE }Q{j;ﬁ ) f;%ﬁ’—
IRERER A - ﬁf#fﬁ; A s d R4
a’{ﬁ*ﬂ”%h% PR G T EAL
TERE R @"T:m RN g
4 B

y
&
),"T’ﬁ

P
s
/w
Yy R
S

.
-2 %

«r‘t

SHN
=
o b1
R~
\y

Pé 2,

Y5 % P77 R {f’ 2.1 iF4vag B2 02
YA S PRIFAE R AR Z A AR A
T2l 4305 8 5CV iz A FinsEe AR
2 VARG v A FIIIEY) b R 1 W H L&
(422 52%3697 ) 2 £ g s RhL Ap 250
OfFf A R2111&12 272 B2 320 (A¥2%
617 ) EPFAKZE RE2Z D2 B2 & am

ﬁ%?%fgojﬁiﬁ’?ﬁihTfﬁ—}%’rﬁﬂd _E_@EL‘PF"Z'

4
™
tﬂg
ki

‘/é\—\?\—"?ﬁ'illiantut L*ﬂg_‘.ﬁ‘}ﬁ.%é' =~ £ iR
B A R TR T4 R LT ]

o

A Bl s 2 RTE 10 T3 98 A g

ok F A u%ﬁrﬁ%%%  DEFET R G R THT
MRAPRIFERE ~ D BFEF G D g a2 WEL
AR SRS F ra;;:a%;o‘m LS Y EREE
2.3 BFTEFE 0 R AL EF 2 PRI
?Eé%"'éﬁb‘ﬂﬂz%{&)i) LABEAE, X H
Trag 2 AR g (% B ) ~ RIFTAE Y R LA
ST CAREZ AR ‘ﬁﬁlﬁféigf

PP EEAINFETE s SR HHEIIIELY 24
T 111#57 287 2 A AP p 2 F

36



JE)
N ud \_\;‘}Z
= -
£ -
no
oo
TR
—_ i
‘_‘_\\
B 5
.y
™ ha
bk
= -
“mb ‘F\‘h'
‘53',\ Niud
| >
pac o
= |

T
34 ﬁ?\t
—
~ 2y
oy W
-n#‘ ~
“5" %\'
. T
U
—_
——
TN ~\(\

Sk
ﬁ N
=N
S

g
[—
f—
—
JFH\
(w,
:h

&
ole

e
N

Y

E

Eiti3

= Ty
b ook

BN
=+ 3

.
-h_‘\
N W I

=
"
e A A

e e Ll

o,
NS

W
A A
G
i
4t
vy
\\%
=
Kz
\_
E
AR L
ol
-\
s
W3
|
el
(o
g
W
==
ol DO '“i_‘_‘

(5 =
\‘ﬂ(\_ -
g#a, W
—£
N T Ty
w8
W
IE
¥ oW
R
e
»ﬂ W =8

k)

p
A ST o REAL T HL
RS E A BT 0 Bt MR E G\J%v/* »w%‘%
[11# 2334 B4 442 P B2 T4 44 2 04 0%
EA LA
I REDNARATEINAGE R AR LT P HAEF
%Qﬁiiwﬁi’%%%U1%ﬁ% FR2A K 2R A
B CABIRLHCE 2 AF BAEF RE AKKT
a s

-
ez ERAK AN RLIFEARZ Y BER Y FE
pA:L

5
H
ET
-3
(e}
N2
- Y
=

it
T

-\

TRZHREFRZEEAFA KL FEFJIELF > a2
FAE A FRX Y B2 S5 T ERAELAAN L
SRR ERAF S K TN EFA iﬁ»b"’s@ﬁt‘ ERE T
B2 AFBELFF o FIpN AR TEEFF 2 EEAE > d
A P B A B g é_i;} i) ;F{}f;}—]]\ jm?}%fﬁii&@/ﬁ”i“ )
tod RPN R R TR o TR ER R A



»

\

FEF (AL 1%435-4447F ) -
TE2ZFRTL BB EELR
Foo PSRBT S EA F R
@ﬁﬁ‘ﬁ%?ﬁﬁﬁﬁl%£’¢*ﬁﬁa@$?i‘%

ViR R RIEETTZF AZER o [Ehow
oML Ee g HEEAFRG I HRL SR E

*:mk—~

3‘;‘
\\"‘T—‘WV
> B

Hhi1 PRz FREFdm ReHFoRAE L
ML N TR R R REAS S B B A R

‘\\4—
P

B P A A o gtk AIFAIRA R F
AR Er R L L NP EBRBET NP
noo ﬁh}@rxﬂxrg F(FAAFIMEIRLE 2 1 0%
B) Z2 % icm G2 il FRREEFR RS X AT RE
2 BT AR R Rt RO B2 - Ak 2 R
BRRL2Z2IFELAR > a GNRBREREZEVREFTES S 2L
JERZ 2 BEZ PRET - WGBS ORI EW % 74
TN R RILEIEARY AL R EERFRN 0 & T
T AR e (dod BB E A2 Y BB RRT
) o AN BEARTEFAVHIAMEF AR LTS
BRI T LRART AL T AR VAT

v

4

[e]

St REUTIRLRR 5 L OETH R

TEEEL P Es  REMBTEH 2

5 2 @aiﬁ\ﬁaiﬁﬁgfﬁaiwéﬁ

A T HENLAE FAE + NS
=

o]
2 % ‘ £E%§J&£?~%ﬁzﬁg
ARD) CBMEEZFEES S URASHIPTF RAIL
leesddie® F i AFAls af ~a
& RAFHRY 0 AR BB o

R R

38



NN AL AR SR A BRI R I

R

EARPRBE S B AL R A AR - - ik U
£ EHA &P oo
1 ~8H RE2ZFEEED o
v 2= EY 7] 114 = 11 ! 13 2
FHEE 7 OHRE
i F SHE
7 ORI
-~ A AEBRR AT ©
S AR RAIE S Bt E 20 p o B AR B F TR e
Bk ARAP AR o i R200 A
ﬁﬁﬁ@% het A ) LT*Q%@ééﬁﬁﬁiﬁ%’
Tt H)A-EE 120 pATHR L FIRT (BB 4R 3 A KT
BA)
S FFRARP LRI 2 AR 20 p pAT R SRR F K
TR TR o
w~i%%@i€@ﬁéﬁ%ﬂg4’%#1if%(ﬁ H
#EAIFLIF IEE3A) o LB ETAEAE - W
I EEFLHFWAEA (FESIHE ~ $438) o
?F'lfélif___ﬁﬂ;},\g EO a2 &
RIZ A 2 A
R &L 2 - LA R R A A s F A
HoEALEER) BALRZT CREY CBEFERS
AR AR A RRTINFLER L AF AP FR
SR BRI -
2. AR FTICE o FIHANHE KA A
FIA S FAAEALGE EFFER
x
fl
B AT P A AT KA
FIA ST RILA LGB TR
L FERCIE S URRE R




H%%ﬁiﬁéﬂﬁl.H&kiw%~3aiw1ia~:
A2 — 0 B F (T ;ppxy,;,nga__,%ﬂfiﬁﬂ; ’fé
JT # P;o;,f;?} 1&}:{ 2,7]5%,12»1'?]}/{2@ E g‘g—LEﬂ,‘ ,}%_ﬁ .
FomELIEF B HIARTE RE TR
EUa- NS LUES ;%'p;'_g?? /J;I‘H:',-A;ﬂ]zo
4, FFA G E A v 0 A p S R
NE bz 2R AR BB
ABRPERES] S 2R TR ERS S
ﬁ?iﬁw%%ﬁﬁo
S O O RN R, SV R IR R E M LR
AT RAR P AL I EP 2 > D NO)ArT M P

> 2 AR LiTE o

=

= A 114

B

40

pa

=

T
FTiF Ry





.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; 為了TD下的DIV固定高度，把這個STYLE拿掉*/ 
}

.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: 185%;
}

.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;
}

.wordbar { 
	background: #009FCC;
}

.barcode {
	font-family: "Free 3 of 9";
}

div {
  -ms-text-justify: inter-ideograph;
}

.justify-para {
  text-align:justify;
  text-align-last:justify
 }
 
.lightbar {
	background : yellow ;
}

#loadingSpinner {
  margin: 100px auto 0;
  width: 70px;
  text-align: center;
}

#loadingSpinner > div {
  width: 18px;
  height: 18px;
  background-color: #333;
  margin-left : 10px;
  border-radius: 100%;
  display: inline-block;
  -webkit-animation: sk-bouncedelay 2.4s infinite ease-in-out both;
  animation: sk-bouncedelay 2.4s infinite ease-in-out both;
}

#loadingSpinner .bounce1 {
  -webkit-animation-delay: -1.2s;
  animation-delay: -1.2s;
}

#loadingSpinner .bounce2 {
  -webkit-animation-delay: -0.6s;
  animation-delay: -0.6s;
}

@-webkit-keyframes sk-bouncedelay {
  0%, 80%, 100% { -webkit-transform: scale(0) }
  40% { -webkit-transform: scale(1.0) }
}

@keyframes sk-bouncedelay {
  0%, 80%, 100% { 
    -webkit-transform: scale(0);
    transform: scale(0);
  } 40% { 
    -webkit-transform: scale(1.0);
    transform: scale(1.0);
  }
}

.resizableS { 
	width: 95%; 
	height: 10px; 
	position:absolute; 
	left : 0; 
	bottom: 0; 
	cursor: s-resize; 
}

.resizableE { 
	width: 10px; 
	height: 95%; 
	position:absolute; 
	right : 0; 
	top: 0; 
	cursor: e-resize; 
}


臺北高等行政法院判決
高等行政訴訟庭第七庭
113年度訴字第146號
114年10月9日辯論終結
原      告  廖原佑                                      


訴訟代理人  翁國彥  律師
            曾培琪  律師
被      告  ○○○○○○○○


代  表  人  ○○○（局長）
訴訟代理人  謝昇宏                               
            吳啟玄  律師
            吳啟豪  律師
上列當事人間考績事件，原告不服公務人員保障暨培訓委員會中華民國112年12月5日112公審決字第000724號復審決定，提起行政訴訟，本院判決如下：
    主  文
原告之訴駁回。
訴訟費用由原告負擔。
　　事實及理由
一、程序事項：
　　本件原告起訴時，被告代表人原為高寶華，於訴訟進行中變更為○○○，業經其新任代表人具狀聲明承受訴訟（本院卷2第65頁），核無不合，應予准許。　　
二、事實概要：
    原告為領有身心障礙（下稱身障）證明之輕度身障者，應民國102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發，自102年7月25日起任職被告所屬○○○○科（下稱○○科），迄今仍任職於○○科擔任科員。被告以112年3月6日北市勞人字第1126057221號考績（成）通知書（下稱原處分）核布原告111年年終考績考列乙等。原告不服，提起復審，經公務人員保障暨培訓委員會（下稱保訓會）112年12月5日112公審決字第000724號復審決定（下稱復審決定）駁回後，原告仍不服，遂提起本件行政訴訟。
三、原告起訴主張及聲明：
  ㈠主張要旨：
　1.原告持有身障證明，障礙類別為亞斯伯格症，係應102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發至被告服務至今，現為薦任7職等科員。原告對承辦業務始終全力以赴，但自103年至111年間共9年度之考績結果，只有106年及109年之2年度考列甲等，其餘年度都遭被告考列乙等。原告於111年亦全力投入工作，經辦1,349件公文，被告卻仍以原處分給予原告考列乙等。
　2.依據身心障礙者權利公約（下稱身權公約或CRPD）、聯合國身心障礙者權利委員會（下稱身權委員會）一般性意見、行政法院近期判決意旨，行政機關對於身障公務員負有合理調整之義務，並應依據合理調整後之工作範圍與內容考核考績，另負擔舉證責任，若未能舉證說明已盡合理調整義務，再依據調整結果評定考績，即構成對身障者之歧視，違反憲法第7條平等保障之要求、身權公約及身心障礙者權益保障法（下稱身權法）第16條不得歧視之規定：
　　⑴針對原告107年及108年之考績事件，最高行政法院（下稱最高行）111年度上字第504號判決（下稱107年考績最高行判決）、112年度上字第351號判決（下稱108年考績最高行判決），一致指出，身權公約所揭示保障身障者人權之規定，乃具有國內法律之效力，各級政府機關行使職權時，應參照該公約規定之意旨及身權委員會對公約之解釋，對機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，亦不例外。而最高行111年度上字第520號判決亦揭示，對於具有身障之公務員差勤及工作安排，行政機關應依據身權公約之要求盡合理調整之義務。則被告作為行政機關，行使職權本應符合身障公約關於身障者保障之要求，對於其所屬公務員工作安排分配、差勤紀錄、考績考評等事項，自應依據身權公約、身權委員會一般性意見及上開最高行政法院判決，善盡合理調整義務。本件涉及被告對於在其內部單位任職、具有身障身分之原告工作安排以及相應之考績考評，倘若未依身權公約規定之意旨及身權委員會一般性意見之解釋，盡合理調整義務，則原處分應屬違法。
　　⑵參照最高行110年度上字第502號判決（下稱110上502判決）意旨及孫迺翊教授所著文章對於身權公約第5條第3項以及身權委員會第6號一般性意見所定義與揭示之合理調整義務內容，詳為闡釋，並提出具體判斷標準，包括：合理調整義務方具有開啟對話，隨時秉於誠信與身障者對話之義務、身障者無法達成職能與其障礙之關聯性、合理調整是否符合比例原則、調整方式是否得以協助身障者實踐權利、促進平等等，均應詳予審酌，否則仍屬未盡合理調整義務，而構成對身障者之歧視。
　　⑶身權委員會近期針對身障者就業與工作權所決議、公告之第8號一般性意見，對於身權公約第27條第1項規定提出進一步闡釋，說明在工作與就業的整個週期，包括持續進行的工作中以及升遷時，都不得對身障者為任何形式的歧視，包括不得拒絕提供合於身權公約的合理調整。就此，考績考評屬於身障公務員工作與就業的一環，不得基於其身障給予不利對待，並且應以合理調整後的職務內容作為考評基礎，方符合身權委員會第8號一般性意見之平等不歧視意旨。我國行政院人事行政總處於114年3月5日發函編列合理調整注意事項（下稱注意事項），要求各機關依循具有內國法效力之身權公約落實公務人員之合理調整，注意事項第3條、第7條亦明確宣示身障公務人員之合理調整標的，不但包括工作項目及工作內容，尚包括調任至職務列等及職務相當之其他職務，且對於身障者之考績考評，也應衡酌其身心狀況，不因為考績具有競爭性而排除其作為合理調整之標的。勞動部近期依循身權公約意旨公布實施之勞動部行政指導，也強調應重視身障者身邊的重要他人協助提出的合理調整請求，雇主與身障勞工對話時應釐清困難、完善需求評估過程、並時時確認先前遇到的困難是否已被有效解決，方屬符合身權公約合理調整精神之調整方式。
　　⑷被告作為原告之雇主，明知原告具有自閉症類群障礙之身心障礙，應本於合理調整義務方之地位，開啟與原告基於誠信與對話之協商，並提供明確之協商管道，亦應詳予檢視原告與其代理人提出之調整方案，具體審酌原告於工作上無法達成之事務是否與其障礙特質具有相當關聯性；協商合理調整方案時，則應與原告共同辨識潛在的調整方案，以原告偏好之方案為優先考量，倘若無法採取原告偏好之方案，亦應具體舉證何以構成過度負擔，方與身權公約揭示之合理調整意旨無違。
　3.被告對原告所為之工作調整，未考量對於原告障礙特質與關聯性與有效性，與身權委員會第6號、第8號一般性意見、最高行110上502判決闡釋之合理調整義務，未盡相符，仍屬基於身障之歧視：
　  ⑴原告之障礙類型為自閉症障礙類群，經108年7月臺北市勞動力重建運用處進行職務再設計服務評估報告（下稱108年評估報告）所載內容，足見原告執行職務時，面臨與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考、難以運用策略解決複雜情況之障礙，與其障礙特質具有相當關聯性，因此，被告應以避免上開障礙或提供原告有效支持之方式提供合理調整，方符合身權委員會一般性意見及最高行110上502判決要求符合「有效性」及「適切性」之合理調整。
　  ⑵原告曾依據身權法提起身障者權益受損協調申請，衛生福利部（下稱衛福部）身心障礙者權益保障推動小組於109年7月及9月之會議（下稱109年2次協調會議）中明確建議被告：考量原告特殊狀況及局內正當需求，……並參酌原告所建議如勞工教育、就業安全等其他局內業務部門調整職務之可能性，適度調整其工作職務及內容，以符合身權公約有關合理調整之要求；儘速與原告建立合理調整協商機制（正面表列工作表現的標準等），再行積極與其協商，適度調整其工作內容，或是與局內其他業務部門調整職務之可能性，以符合CRPD有關合理調整之要求等語。原告在109年2次協調會議中，更反覆訴求減少對內外溝通問題及改善職場友善環境。被告雖於109年7月30日召開跨部門工作調整協調會議、111年9月30日召開工作輔導會議（下稱111年9月會議），惟自109年至今，被告均仍未執行109年2次協調會議之調整措施，依據身權委員會第8號一般性意見第19點，已屬拒絕提供合理調整之歧視。
　　⑶被告於111年9月會議中要求原告製作工作日誌，以釐清原告之工作調整需求。惟就此早已於108年評估報告具體說明，被告應無推諉不知之理，況在109年及111年之上開會議中，原告及代理人反覆訴求、協調會議明確要求之調整措施至少仍包括：①減少溝通問題；②正面表列考績考評標準；③改善職場友善環境等，此等訴求應毋庸由原吿填寫工作日誌即得以評估執行，詎被告仍單方面要求原告須製作工作日誌，甚至以原告不願意填寫與合理調整訴求無關的工作日誌為理由，逕行拒絕提供合理調整，顯然違反身權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45點所揭示之協商義務。而復審決定對此不察，亦屬不法，應予撤銷。
　　⑷原告於111年間，實際執行勞資會議代表紙本來文案件備查業務時，往往須以電話聯繫事業單位確認資料、要求補正、請求配合協助，仍需執行對外溝通之工作內容，且仍需協助處理因無法順利辦理線上申報（即勞動即時通）所衍生之複雜個案。111年8月間民眾陳情事件之發生，凸顯原告在工作上仍會因為障礙特質而遭遇阻礙，難認當時被告執行之合理調整措施，已能有效消除原告面臨之工作上阻礙。被告雖稱主管已透過電子郵件提醒同仁「應注意電話禮貌」，惟原告之直屬主管即證人余建中固曾以電子郵件提醒全體同仁執行業務之注意事項，惟該等郵件內容僅屬普遍性、通案性之電話禮貌宣導與提醒，並無任何針對原告之障礙特質與個別情狀，提出實際且可操作之具體建議措施，也難謂被告已針對原告的溝通問題踐行合理調整義務。
　　⑸原告請求轉調科室、改善職場友善環境之訴求，被告雖在111年9月至12月間，先以書面調查原告轉調科室之意願，再安排各科室主管與原告面談，但面談時，仍僅向原告說明該科室既有工作內容，並屢向原告強調他科室之業務存有大量不確定變數、有時效之急迫性、任務出狀況可能面臨遭連坐，恐怕不適合原告，或要求原告調任至與原告職系、職等均不相符之登記桌職缺等，過程中均未討論針對原告障礙特質之潛在調整方案，即婉拒原告調職，迄今更未執行任何職務調整。實際上，原告仍持續表達調職意願，以及表達職務調動時能夠如同一般人轉調職務一樣有輔導、轉銜之期間與支援，仍得依據身權公約第5條第3項進行合理調整。被告僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，顯然也與身權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45點之要求不符。
　　⑹衛福部協調會專家建議被告採取正面表列工作表現標準之調整措施，原告後續多次以書面提出訴求，被告均未予正面回應，迄今仍未提出正面表列工作表現之標準，且被告最終拒絕依據原告提出之工作表現考評方式調整建議，卻也沒有提出其他合理調整方案，更未正面表列工作表現考評標準，直到111年結束後，被告仍舊消極處理衛福部協調會議決議之合理調整建議，仍拒絕實施進一步對話溝通、實施有效之合理調整措施。再者，證人余建中始終未能充分瞭解原告之身障性質及個人功能限制，也不曉得亞斯伯格症此類障礙者之症狀，其主觀上不願體認原告處理民眾陳情事件與原告障礙特質間之關聯性，反而質疑原告無法自行處理複雜事件、面對與民眾產生之衝突是原告故意、怠惰，顯然欠缺對原告障礙特質之正確理解，自然難以與原告展開基於理解與誠信之合理調整對話協商，拒絕看見原告之障礙特質，並規劃執行有效之合理調整措施，無從展開合於身權公約意旨之合理調整。
　　⑺被告雖於109年6月22日邀請中華民國自閉症基金會執行董事即訴外人呂熙莉，協助與原告進行溝通輔導，惟該次輔導會議中，呂熙莉顯然並未協助原告與其主管對話、進一步瞭解原告之身心障礙特質、其在工作職場上遭遇之阻礙，反而單方面要求原告應加強自身競爭力，以符合一般人之工作表現標準。此等輔導意見，不但已非目前協助自閉症類群障礙者在職場上解決適應困難之主流見解，且顯未能重視與尊重差異，更嚴重牴觸雇主應促進身障者發揮其工作知能之合理調整精神，實難以據此認定被告已履行合理調整之義務。被告在未踐行合理調整義務之狀況下，仍逕行考評，給予原告工作表現不利評價，已構成基於身障之歧視，原處分之作成顯屬違法，應予撤銷。
　4.被告以原告處理之事務制式、簡單，認定原告未達負責盡職之要求，係屬針對原告之障礙特質給予不利對待，已構成身權委員會一般性意見所闡釋之歧視，已屬違法，應予撤銷：
　　被告基於原告障礙特質之工作分派結果，因工作內容較為簡單、制式，給予原告不利之考績評價，自屬身權委員會第6號一般性意見第18點、第8號一般性意見第17點所指針對身障特性之直接歧視。被告至111年，仍持續以原告身障之特質，給予原告不利之考績評價，持續強化對原告身障之刻板印象，亦已違反其作為國家雇主消除歧視與刻板印象之義務。原告雖未承辦專案活動，但是111年完成簽核之紙本公文數量達1,349件，為○○科同仁之冠，況原告處理紙本申請之勞資會議代表名冊備查業務，較諸線上申報者須額外花費時間精力將紙本資料鍵入勞動即時通系統、將所有紙本資料自行掃描歸檔，亦可見原告分擔該科較多紙本公文數量，節省其他科員花費處理之時間，並使其他同仁得專注辦理其他業務，雖然原告工作內容與其他科員不盡相同，但仍與其他科員具有相同價值，依據身權委員會第8號一般性意見第28點，自應給予相同之評價與報酬。被告卻給予原告不利考績，造成領取較其他人為低之獎金報酬，並阻礙升遷機會，均與身權委員會第8號一般性意見關於平等保障身障者報酬與升遷機會之意旨不符。
　5.被告又以原告電話禮貌不佳為理由，認定未達到負責盡職之考核標準，仍屬基於身障之歧視。復審決定亦維持此一考績理由，逕認原處分合法，同屬違法，應一併撤銷：
　　⑴公務人員考績法（下稱考績法）第13條至第14條規範之考績考評條件與程序，考績表及平時成績考核紀錄表（下稱平時考核表）之記載，均屬考評之重要依據，被告既將服務品質、電話禮貌等事由，數次記載於原告之考績表及平時考核表中，足徵被告確是以原告之電話禮貌、為民服務態度不佳等理由，作為給予原告考績乙等之主要基礎。被告忽指原告工作制式、簡單，忽而改指原告電話禮貌不佳，至行政訴訟階段又稱前開因素均非考績乙等之主要理由，前後立場多次改變，實屬臨訟置辯、混淆視聽之詞，不足採信。
    ⑵觀諸111年8月26日民眾陳情事件之陳情內容記載，可見因勞動即時通系統設計不良，所衍生之線上申報與紙本申報均難以進行之複雜個案。雖然原告負責的是紙本來文申報，但面對系統設計不良所造成之作業困難，仍勉力以電話與事業單位之民眾溝通聯繫，企圖協助排除困難，但原告反覆說明其所知悉之處理方式，未獲得民眾接受，並遭民眾強烈質疑，原告實已盡力協助完成通報之責任。108年評估報告已指出，原告以電話與民眾溝通時，基於其障礙特質，難以自行應對與民眾之無效溝通或不友善態度，亦較為欠缺運用策略解決問題之能力。是被告以民眾陳情原告態度不佳、處理事務化簡為繁、未能解決民眾問題，逕行給予不利考績考評，完全未考量此實因原告礙於障礙特質而無法妥善處理案件，仍屬直接歧視。又觀諸當時為原告之直屬主管即股長余建中證稱其在111年8月接獲民眾陳情後，以協助原告接聽困難個案電話的方式提供支援，其後原告較未再發生與民眾衝突的情形。況余建中支援原告接聽較棘手困難之民眾來電，明確告知原告工作上需改進之處，既屬對原告障礙特質之合理調整措施，被告竟以未經合理調整前原告之工作表現（即111年8月民眾陳情事件以及未經告知之公文處理瑕疵），以及為原告實施調整措施、提供支援為理由，給予原告111年不利之考績考評，顯然並非以合理調整後職務之工作表現優劣為評價，構成基於針對原告身障之歧視，原處分據此作成，實屬違法，應予撤銷。
    ⑶被告於輔導紀錄中，要求原告「我們是公務機關對於民眾來電洽詢服務及問題，都應保持電話禮儀並應秉持積極、負責的服務態度，盡量與民眾溝通、說明及處理；以後希望你能改善及注意一下電話禮儀及服務態度」，而余建中之證詞內容，也顯示其從未實質審酌。相較於其他同仁，原告何以比較不會在電話聯繫方面尋求主管協助？主管是否已充分向原告說明能夠尋求協助的時機與方式？原告未能與其他同仁一樣尋求主管之協助，是否有其個別、與障礙特質相關之考量？原告在對內、對外之溝通過程，是否長期面對被敵意對待、欠缺支援的制度性歧視？實際上，原告自102年7月底至被告任職，被告延宕多年未提供原告在接聽電話方面之具體協助，令原告長期、多次獨自面對因其障礙特質，而無法妥善處理之爭議情境，事後更屢屢因此遭到不利之考績考評，此正是原告難以向主管尋求支援協助的重要因素。被告考評原告考績，未能考量上開原告之障礙特質、個別差異及其在職場所面對的制度性歧視，僅反覆稱原告違反一般公務員電話溝通及禮儀標準，以對一般公務員之標準要求具有身障之原告，似認為原告能夠以努力克服不擅於溝通之障礙而企圖扭轉之，漠視原告作為身障者之差異性，已構成基於身障之歧視，原處分據此作成，自屬違法。
    ⑷被告迄未提出關於原告「假裝不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來」之輔導紀錄、通聯紀錄或電話錄音，余建中所述欠缺證據佐證，已無可信度可言。余建中於該年度寄發之電子郵件雖提及「電話禮貌分數」、「有些同仁坐在座位上不主動接聽電話」、「會找時間針對本股同仁做的電話禮貌測試，測試不合格的同仁將列為考績依據」，惟均未特定電話禮貌不佳者為何人，被告也未提出前揭作為考評依據之「電話禮貌分數」及「電話禮貌測試」結果，僅泛稱此等測驗與紀錄均未留下書面資料，未能舉證原告平時確有電話禮貌不佳之具體事證，原處分欠缺明確證據支持，實屬違法，應予撤銷。余建中另證稱其協助原告撥打數次電話，惟其所述協助原告對外與三個事業單位撥打、接聽電話，並非111年發生，與本件111年考績案之考評應屬無涉。原告與被告秘書室間之公文分派爭議，亦屬於原告不擅於溝通、與其欠缺彈性思考之障礙特質直接關聯之表徵，直屬主管予以協助改分派公文，亦為合理調整措施之一，被告自不得以此給予原告不利之考評。
    ⑸身障者的工作阻礙，可以藉由充分的合理調整消除，但障礙特質不會因而消失，一般人被主管要求保持電話禮儀，或許能透過努力改善而達成目標，故對於一般人未能達到電話禮儀時，給予不利考績或屬有理，但原告基於其障礙特質，顯然不可能只因主管要求，就能一夕之間變成有能力圓融、彈性處理不理性民眾之每一通來電，則被告要求原告必須為此承受不利之考績考評，顯係「要求障礙者為其所不能」，已構成基於身障者的直接及間接歧視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。
　6.被告在111年度及復審階段，從未指摘原告辦理公文品質不佳，遲至本院審理中突然提出此一考績事由，卻未能依考績法要求，具體舉證原告辦理公文有顯著缺失，且曾要求原告改善。被告稱此為考績乙等之主要原因，顯係臨訟置辯之詞，不足採信：
　　⑴余建中證稱原告公文處理時有錯字、未修改例稿之情形，某次輔導時其告知原告後，原告才慢慢修改，但仍有漏掉，被告乃據稱原告並未用心在公文上面，公文品質不佳，不如其他同事，並稱原告平時考核表「工作知能及公文績效」之項目二度給予C之考核結果，並記載包括原告「工作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠精進」，足見原告考績乙等之主要理由，係公文品質不佳。惟查，被告於復審階段，從未指摘原告公文品質不佳，也未曾提出任何原告公文品質不佳、針對公文品質與工作知能對原告進行輔導之具體事證，在111年針對原告進行之輔導紀錄內，僅有9月間上述涉及民眾陳情之事件，其餘並無任何輔導事項，難認被告係以公文品質為考評考績之主要事由。
　　⑵另依「行政院及所屬各機關公務人員平時考核要點」（下稱平時考核要點）第4點第2項規定，原告之直屬主管余建中應有義務提醒原告瞭解平時考核結果等情事。然被告未提出111年度期間，向原告即時、適度揭示平時考核結果之事證，更未向原告說明公文處理品質問題，導致原告無從據以改善或尋求調整支援，被告此部分處理方式，應不符平時考核要點第4點第2項之要求。被告於平時考核表之具體建議事項中，僅書以「工作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠精進」等流於空泛之意見，並未給予任何「培訓或調整職務等具體建議」，對於本有溝通障礙、不擅於解讀抽象意涵之原告而言，實無從知悉其工作知能方面之具體改善、進步方向為何？是否係公文有錯漏字？公文辦理時效不佳？抑或公文解釋適用法規有所錯誤？更欠缺任何改進方向，被告復未提供任何針對改善原告工作上有待進步之處之培訓資源或指導計畫，難認被告已依據平時考核要點及身權委員會第8號一般性意見意旨，保障原告平等行使工作權之權利。被告逕行以此認定原告公文品質不佳，給予不利考績考評，亦屬違法，原處分應予撤銷。
　　⑶余建中稱曾於111年間向原告說明公文處理問題，惟此在原告之平時考核表及輔導紀錄內，均無相關記載，自應由被告舉證以實其說。退步言，縱使余建中曾於111年間向原告說明公文處理問題，然依其述，原告之公文處理雖有部分瑕疵，但在余建中當面、明確、直接告知後，原告確實能配合逐步修改，益徵平時考核表記載「經輔導仍未檢討改進」、「工作知能經輔導後仍未成長或進步」，與事實不符，被告據以考評原告之年終考績，即屬違法，應予撤銷。
    ⑷原告辦理公文之效率甚佳，辦理全股最多之紙本公文，均能夠在時限之內完成受交付之工作，也完全不敢在上班時間從事私人事務，實屬認真盡責、奉公守法、循規蹈矩，符合考績法施行細則第4條第1項第1款第5目「負責盡職，承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者」之條件，再加上原告111年全年無遲到、早退、曠職、事病假，亦符合同條項款第6目「全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者」之條件，已達到一般條件2目以上得評列甲等之標準。詎料，被告仍以原告工作知能及公文績效不佳，作為給予原告不利考績考評之理由，顯然與事實不符，更是以調整措施為不利考評之基礎，構成基於身心障礙之歧視，亦屬甚明。
　7.社團法人人權公約施行監督聯盟（下稱人約盟）提出之法庭之友意見書，指出被告調整程序不完備，調整結果無法有效協助原告執行工作、發揮所長，被告逕行以此考評原告考績，應屬違法：
　  ⑴人約盟於105年8月12日正式登記立案為人民團體後，原告訴訟代理人翁國彥律師即未曾依章程被選任為執行委員，近10年來也未曾擔任人約盟之執行委員，翁國彥律師對於本件法庭之友意見書主要撰寫人即人權政策中心主任黃嵩立及執行長黃怡碧，均無任何指揮監督關係，實無從影響其等撰寫該意見書意願與方向，難認該意見書之作成有偏頗之虞。又該意見書清楚揭露其與訴訟兩造間沒有利害關係，純粹係出於公益考量，秉持對國際人權公約在我國落實之信念與專業能力，檢視被告是否確實履行對障礙者之合理調整義務、考評原告考績是否有基於身障之歧視，並提供在本件中解釋適用國際人權公約意旨之專業意見，殊值參考。
　  ⑵針對身權公約於我國之適用，本件法庭之友意見書強調被告負有落實身權公約之義務，若拒絕提供合理調整，即屬基於身障之歧視，並闡釋合理調整之程序，可由障礙者或義務承擔人開啟，當需求發生時，雇主即應展開對話協商、確認何種調整措施可以解決障礙者面對的挑戰，且需要先確認調整的合理性，再進一步檢視調整是否對被告產生過度負擔，過度負擔之舉證責任應由被告負擔。其中，我國的職務再設計制度，屬於合理調整在職場運用之一環，雖然目前其程序面、法律效果等，均遠遠不及於合理調整，惟職務再設計與職業重建評估時所必須具備之專業要求，應可運用在合理調整之評估。
　  ⑶人約盟檢視被告自102年原告入職至111年間工作內容之調整（包括一開始工作業務、調整公文數量、調整休假日不分公文等調整），以及期間對於職務調整之會議紀錄，包括108年5月間詢問原告是否調職檔案室或登記桌工作、109年7月討論調任勞動教育文化科及就業安全科之可能性、113年4月間討論其他適合職務，惟最終均未調整職務之過程，以分析雙方協商過程。本件法庭之友意見書更以被告提出113年「身心障礙者職務再設計服務建議表」為例，指出被告對於原告文件處理的工作量、工作負荷以及流程均無具體客觀之分析，所提供之建議也過於籠統、缺乏可操作性，未提供具體支持或訓練方案協助原告克服社交障礙，也沒有評估以書面作業替代部分對內、對外之溝通聯繫、調職合適性或可行性等，並未針對原告之工作上阻礙進行評估與建議。在未執行有效之合理調整之前，被告認為原告之工作較少或屬於非核心工作，反映的是被告合理調整措施不足、無效，而非當事人工作不力造成，被告據此考評原告之考績，仍非屬公平，況經過調整之工作項目即不得作為給予不利考績之事由，否則即使基於身障之歧視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。
　8.綜上所述，原告於111年以前，多次提出減少對內外溝通情境、正面表列工作表現考評標準及調職，以改善職場環境友善等調整訴求，惟被告均未依循最高行判決、身權公約、身權委員會、注意事項及勞動部指引意旨，具體審酌原告之障礙特質、工作阻礙及調整措施之合理性與比例性，也未實施相關調整措施，或尋求專業人士之協助調整程序，致使原告於111年仍反覆遭受相同之工作上阻礙，顯屬未盡合理調整義務，被告逕行考評原告考績，難認適法。再者，被告仍以原告工作簡單制式、電話禮貌不佳等涉及原告障礙特質、應予合理調整卻未予調整之事由考評原告乙等考績，亦屬基於身障之歧視，被告甚至於本件訴訟中反稱前開事由並非考績乙等主因，而稱主因係原告公文品質不佳、經輔導仍未改善，卻未舉證以實其說，顯不足採。爰請求依法撤銷原處分，以達到促進身障公務員充分融入職場、平等保障其工作權之目的，並確保國際人權公約於我國之具體落實。
  ㈡聲明：復審決定及原處分均撤銷。
四、被告答辯及聲明：
　㈠答辯要旨：
　1.被告確實已盡合理調整義務，自不容原告以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法：
　  ⑴原告自102年進入被告服務後，被告即不斷主動或依原告之申請而調整原告之職務，並無原告所稱未盡合理調整義務之情形，原告曾分別就107年度、108年度考績事件提起行政爭訟，迭經本院108年度訴字第2000號判決（下稱107年考績本院判決）、107年考績最高行判決、本院109年度訴字第1324號判決（下稱108年考績本院判決）、108年考績最高行判決，均認定被告盡其所能提供適度調整措施，並無怠於依原告請求進行工作合理調整之情事，自不容原告以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法。
　  ⑵被告針對原告之身障特質，自102年起，即不斷盡合理調整義務，進行10餘次調整，不斷減少原告之工作負擔。原告於106年間尚需處理相較之下較為複雜的勞退金委員變更每日3件（按：實際上仍屬較為制式化之工作）。於107年4月23日，被告將勞退金委員變更每日3件，調整為勞資會議備查每日3件，加上原告原本需要辦理的勞資會議備查每日3件，合計為勞資會議備查每日6件；108年9月9日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件；109年6月22日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件（休假停分，無需補分），迄今未再調整。原告106年間之工作量，比107年及108年之工作內容更多，但於106年考績甲等，且原告109年迄今之工作內容，大致都沒有調整，原告仍於109年及112年考績均甲等，足證原告可以勝任目前工作，且被告未因其身障特質，而給予不利之考績。原告多次向被告表示能勝任工作，也曾表示「工作調整到目前都還好」，甚至親向法官表明：「只要能夠經過指導，原則上都可以勝任」等語，但卻又多次透過律師以書狀表示被告未盡合理調整義務，致被告十分困惑。被告乃多次與原告協商，請求原告填寫工作日誌，以確認原告就目前所執行之業務所花費之時間，且此部分於調解委員在調解時，亦建議原告配合，但原告仍拒絕配合，顯見原告是以被告未盡合理調整義務，包裝其對於考績不滿之訴求。
　  ⑶就原告稱被告未盡合理調整義務乙節，然被告已定期召開工作調整會議，且原告之工作內容亦係機關中溝通程度最低者，為原告所不爭執，僅係希望主管在其遭遇困難時，被告可以提供協助，被告至遲也在109年起，即已多次口頭及書面告知，可以提供代為接聽電話之協助。就原告所稱需要專業人士協助乙節，被告旋商請就業服務員協助，然原告一開始以「如未保證甲等考績，不願接受就業服務員之協助」等理由，婉拒就業服務員協助。其後，經被告多次溝通後，原告勉為接受就業服務員協助瞭解其工作狀況。詎料，就業服務員協助1次後，原告以擔心遭受異樣眼光，再度拒絕就業服務員之協助。被告商請原告製作工作日誌，以瞭解其工作所遭遇之困難與阻礙，也遭到原告拒絕。由此可見，原告是否真有其所稱之工作困境，或原告真意是否在解決其工作困境，均非無疑。倘若原告真的需要進行合理調整，為何在被告積極開啟對話協商後，原告卻一再拒絕被告提供之所有協助？凡此種種，均足認原告所稱被告未盡合理調整義務，只是原告包裝其對考績乙等之不滿而已。
　  ⑷身權公約第2條所稱「合理之對待」，是指根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由。換言之，合理對待的前提，在於「不造成過度或不當負擔之情況下」，惟依原告之要求，不論是否業已超出被告之過度及不當負擔，但被告均仍積極協助原告進行必要及適當的修改與調整，原告卻仍謂被告未盡合理調整義務，實令人情何以堪？
　2.原告並未證明符合考績法施行細則第4條規定事由，具有特殊條件各目之一或一般條件2目以上，原告之考績自不得考列甲等：
　　⑴依考績法施行細則第4條規定，受考人必須具有公務人員考績法施行細則第4條第1項之特殊條件各目之一或一般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等。經查，原告至多僅符合考績法施行細則第4條第1項之一般條件「（六）全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者。」但並無同細則第4條第1項之其他特殊條件或一般條件，故自不得考列甲等甚明。　
　　⑵依原告之平時考核表所示，111年1月1日至同年4月30日之「工作知能及工作績效」、「創新研究及簡化流程」、「年度工作計畫」等與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級均為C，且111年5月1日至同年8月31日之以上3項與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級亦均為C。換言之，即便排除原告之障礙特質等項目，原告之考核成績幾乎均為等級C，與考績法施行細則第4條所稱甲等考績之要件完全不符。原告起訴迄今已逾18個月，卻完全未就其以上3項與障礙特質無關之項目考評結果等級甚差之原因提出說明，反係不斷要求被告提出同事之輔導紀錄、電話投訴紀錄等等，原告顯應正面回應公文品質不佳之事實，平時考核表所載「直屬主管綜合考評及具體建議事項」，主要係主管對於受考人之具體建議，並提醒受考人有待改進之事項，非考績作成之基礎，原告切勿混淆視聽。
　3.原告曾就職務合理調整之範圍向監察院提出陳情，經監察院以110年2月22日院台教字第1102430037函提出審核意見（下稱監察院審核意見）所示，合理調整應以「事」為本體，在不改變工作所需能力的要求前提下，身障者透過合理調整能從事職務的核心職能發揮能力，若身障者之障礙特質影響其執行現行職務之核心職能，應採行職務轉換措施。就原告歷次調整情形而言，原告要求原工作量減量而非透過合理調整使自身能達到其職務核心職能之能力要求，已改變合理調整「以事為本體」之前提，其能力未能符合該職務所需，顯然原告應選擇從事其他職務。況公務體系受到困境抗辯（公務員轉調、任用有官職等、職系限制）之影響，被告只能於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由。倘原告之身障特質影響其從事相關核心職能之工作時，原告之能力未能符合該職務所需，顯然原告應選擇從事其他職務。另依余建中於本件及另案（按：本院112年度訴字第428號事件，即原告之110年考績事件）之證述內容可知，余建中既已有實際協助原告處理溝通事宜，原告稱被告未盡合理調整義務，顯與事實不符，亦足證原告係因公文品質不佳，而未獲得甲等考績，並非被告對原告有身障之歧視。
　㈡聲明：原告之訴駁回。
五、本院之判斷：
  ㈠前提事實：
　　前揭事實概要欄之事實，有原處分（本院卷1第51頁）及復審決定（本院卷1第55-63頁）在卷可稽，堪可認定。
  ㈡應適用之法令及說明：
　1.考績法及考績法施行細則：
　　⑴考績法：
　　  ①第2條規定：「公務人員之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之旨，作準確客觀之考核。」
　　　②第3條第1款規定：「公務人員考績區分如左：一、年終考績：係指各官等人員，於每年年終考核其當年1至12月任職期間之成績。」
　　　③第5條第1項規定：「年終考績應以平時考核為依據。平時考核就其工作、操行、學識、才能行之。」
　　  ④第6條第1項規定：「（第1項）年終考績以100分為滿分，分甲、乙、丙、丁四等，各等分數如左：甲等：80分以上。乙等：70分以上，不滿80分。……。」
　　　⑤第7條第1項第1、2款規定：「年終考績獎懲依左列規定︰一、甲等︰晉本俸一級，並給與1個月俸給總額之1次獎金；……。二、乙等︰晉本俸一級，並給與半個月俸給總額之1次獎金；……。」
　　  ⑥第9條規定：「公務人員之考績，除機關首長由上級機關長官考績外，其餘人員應以同官等為考績之比較範圍。」
　　  ⑦第11條第1項規定：「各機關參加考績人員任本職等年終考績，具有左列各款情形之一者，取得同官等高一職等之任用資格：一、2年列甲等者。二、1年列甲等2年列乙等者。」
　　  ⑧第14條第1項規定：「各機關對於公務人員之考績，應由主管人員就考績表項目評擬，遞送考績委員會初核，機關長官覆核，經由主管機關或授權之所屬機關核定，送銓敘部銓敘審定。……。」
　　⑵考績法施行細則：
　　  ①第3條第1項規定：「公務人員年終考績，綜合其工作、操行、學識、才能四項予以評分。其中工作占考績分數百分之65；操行占考績分數百分之15；學識及才能各占考績分數百分之10。」
　　  ②第4條第1項規定：「公務人員年終考績，應就考績表按項目評分，除本法及本細則另有規定應從其規定者外，須受考人在考績年度內具有下列特殊條件各目之一或一般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等：一、特殊條件：（一）因完成重大任務，著有貢獻，獲頒勳章者。（二）依獎章條例，獲頒功績、楷模或專業獎章者。（三）依本法規定，曾獲1次記1大功，或累積達記1大功以上之獎勵者。（四）對本職業務或與本職有關學術，研究創新，其成果獲主管機關或聲譽卓著之全國性或國際性學術團體，評列為最高等級，並頒給獎勵者。（五）主辦業務經上級機關評定成績特優者。（六）對所交辦重要專案工作，經認定如期圓滿達成任務者。（七）奉派代表國家參加與本職有關之國際性比賽，成績列前3名者。（八）代表機關參加國際性會議，表現卓著，為國爭光者。（九）依考試院所頒激勵法規規定獲選為模範公務人員或獲頒公務人員傑出貢獻獎者。二、一般條件：（一）依本法規定，曾獲1次記功2次以上，或累積達記功2次以上之獎勵者。（二）對本職業務或與本職有關學術，研究創新，其成果經權責機關或學術團體，評列為前3名，並頒給獎勵者。（三）在工作或行為上有良好表現，經權責機關或聲譽卓著團體，公開表揚者。（四）對主管業務，提出具體方案或改進辦法，經採行認定確有績效者。（五）負責盡職，承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者。（六）全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者。（七）參加與職務有關之終身學習課程超過120小時，且平時服務成績具有優良表現者。但參加之課程實施成績評量者，須成績及格，始得採計學習時數。（八）擔任主管或副主管職務領導有方，績效優良者。（九）主持專案工作，規劃周密，經考評有具體績效者。（十）對於艱鉅工作，能克服困難，達成任務，有具體事蹟，經權責機關獎勵者。（十一）管理維護公物，克盡善良管理職責，減少損害，節省公帑，有具體重大事蹟，經權責機關獎勵者。（十二）辦理為民服務業務，工作績效及服務態度良好，有具體事蹟者。」
　　  ③第6條第1項規定：「受考人所具條件，不屬第4條及本法第6條所列舉甲等或丁等條件者，由機關長官衡量其平時成績紀錄及獎懲，或就其具體事蹟，評定適當考績等次。」
　　　④第16條規定：「（第1項）公務人員平時考核獎懲，應併入年終考績增減分數。嘉獎或申誡1次者，考績時增減其分數1分；記功或記過1次者，增減其分數3分；記1大功或1大過者，增減其分數9分。（第2項）前項增分或減分，應於主管人員就考績表項目評擬時為之。獎懲之增減分數應包含於評分之內。」
　　⑶綜上規定，可知公務人員之年終考績乃於每年年終考核公務人員當年1至12月任職期間之成績，應務求準確客觀，其評定須以對受評人之工作、操行、學識、才能所作平時考核為依據，方符綜覈名實之宗旨。而考績除首長外，係以機關同一官等之公務員為比較，本質上具競爭性，俾公務員能恪守本分，提升公務效能，因此賦予機關主管管理與用人之手段，以確保國家事務之履行，並增進政府效能之目的。又公務人員之平時學識、能力、操守及工作態度，非藉由親身經歷，並長期觀察部屬具體表現之單位主管為之，殊難正確判斷與綜合評價。故公務人員之平時成績考核，具有高度屬人性，非他人所能擅代，自具判斷餘地。茍其判斷非出於錯誤之事實認定或資訊，亦無違反一般公認之價值判斷標準及逾越權限或濫用權力之情形，行政法院審查時應予適度尊重，而採取較低審查密度。
  2.憲法第7條規定：「中華民國人民，無分男女、宗教、種族、階級、黨派，在法律上一律平等。」乃是保障法律上平等的總則性規定，上述各要素僅是例示規定，身障雖未列於條文，法令如以身體、智力或精神上之障礙為差別待遇，仍須受平等原則之拘束，人民不可因身障的理由而遭受歧視。憲法增修條文第10條第7項亦明定：「國家對於身心障礙者之保險與就醫、無障礙環境之建構、教育訓練與就業輔導及生活維護與救助，應予保障，並扶助其自立與發展。」彰顯身障者的權利主體地位，確認國家的作為義務在於協助身障者自立發展、確保其平等參與社會的機會。而身權法第16條第1項規定：「身心障礙者之人格及合法權益，應受尊重及保障，對其接受教育、應考、進用、就業、居住、遷徙、醫療等權益，不得有歧視之對待。」亦已揭示不歧視原則。前揭規定係課予國家作為義務，保障身障者免於遭受歧視，以落實憲法平等權保障的保護義務功能。又聯合國大會於西元2006年12月13日決議通過身權公約（CRPD）。我國已於103年8月20日制定公布「身心障礙者權利公約施行法」，其第1條規定：「為實施聯合國2006年身心障礙者權利公約……，維護身心障礙者權益，保障其平等參與社會、政治、經濟、文化等之機會，促進其自立及發展，特制定本法。」第2條規定：「公約所揭示保障身心障礙者人權之規定，具有國內法律之效力。」第4條規定：「各級政府機關行使職權，應符合公約有關身心障礙者權利保障之規定，避免侵害身心障礙者權利，保護身心障礙者不受他人侵害，並應積極促進各項身心障礙者權利之實現。」依此，身權公約已內國法化，各級政府機關行使職權，應符合身權公約有關身障者權利保障的規定。從而，身權法第16條第1項規定所稱不得為歧視性的對待，即可參照身權公約第2條規定：「定義……『基於身心障礙之歧視』是指基於身心障礙而作出之任何區別、排斥或限制，其目的或效果損害或廢除在與其他人平等基礎上於政治、經濟、社會、文化、公民或任何其他領域，所有人權及基本自由之認可、享有或行使。基於身心障礙之歧視包括所有形式之歧視，包括拒絕提供合理之對待；『合理之對待』是指根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身心障礙者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由；……。」第5條規定：「平等與不歧視：1.締約國確認，在法律之前，人人平等，有權不受任何歧視地享有法律給予之平等保障與平等受益。2.締約國應禁止所有基於身心障礙之歧視，保障身心障礙者獲得平等與有效之法律保護，使其不受基於任何原因之歧視。3.為促進平等與消除歧視，締約國應採取所有適當步驟，以確保提供合理之對待。4.為加速或實現身心障礙者事實上之平等而必須採取之具體措施，不得視為本公約所指之歧視。」等規定予以解釋。準此，身權公約將合理調整（對待）與基於身障之歧視加以連結，由此建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保障礙者享有並行使權利之機會平等。法院於個案中對於內國法律自須作符合身權公約意旨之法律解釋，行政機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，亦不例外，如未考量身權公約保障身障者人權之意旨，或是作了牴觸身權公約意旨之決定，即構成違法。應特別說明者：
    ⑴身權公約第5條第3項所稱「合理之對待」，係譯自英文「reasonable accommodation」，亦可譯為「合理調整」，其目的在使身障者可享有或行使其他非身障者原本即享有或行使之人權與基本自由，故係追求一種機會平等狀態；依身權公約第2條規定，拒絕對身障者提供合理調整，構成基於身障之歧視，身障者對合理調整之提供，享有相對應之法律上請求權。究應如何落實提供合理調整義務方面，依身權委員會第6號一般意見書第26段（點）之意旨，提出幾項判準：包括7項核心要素：1.須與身障者對話，找出其行使權利的障礙。2.評估某項調整措施在法律上與事實上是否可行。3.評估某項調整措施在系爭權利的實現上是否具有關聯性與有效性，亦即障礙者所要求之調整措施，須為其行使特定權利所需。4.評估某項調整措施是否帶給調整義務人過度或不當之負擔，其評估手段與目的及權利行使之間是否符合比例原則。5.確保調整措施有助於達成平等與消除對身心障礙者歧視之基本目標。因此，應由身障者與調整義務承擔者依具體個案進行協商，應列入考慮之要素包括財務成本、可得資源（包括公共輔助）、調整義務方之規模（須以調整方之整體加以觀察）、該項調整對機關（構）或企業的影響、第三人的利益、對其他人的負面影響，以及合理的健康與安全要求。6.應確保身心障礙者盡可能不負擔所需支出之成本。7.由主張過度或不當負擔之調整義務承擔者負舉證責任（最高行110上502判決參照）。準此，合理調整是針對個別身障者，在具體個案中遭遇障礙時所採取的事後調整措施，合理調整義務的存在是條件式的，並非絕對，涉及個案利益衡量，只有在合理調整措施不會造成過度或不當負擔情形下，義務方之調整義務才成立，因此必須依照身障者所處環境作具體判斷，於調整義務人收到身障者之請求後，應與身障者進行討論，確定可採取哪些必要調整措施，俾其得以執行職務。如義務方未盡其對身障者提供合理調整之義務，以使身障者立於平等受考績評價之機會，即遭受考績不利之評價，該考績之評價自難謂公平，應認屬基於身障之歧視，構成違法。惟是否構成身障之歧視，應綜合觀察義務方一切作為或不作為之整體客觀情狀，合理評價之。
    ⑵另外，身權委員會第8號一般性意見則係對身權公約第27條關於身障者工作與就業之規定再為深化解釋，其中第16點關於平等不歧視在就業週期的核心義務、第19點關於拒絕合理調整的意涵、第45點關於雇主提供合理調整的步驟等核心內涵，應認皆為前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵所涵蓋；至於其中第3點及第7點關於對健全主義所為批評、第4點關於結構性勞動市場的不平等現象、第8點關於身障的人權模式，雖係自宏觀視角而為敘述，然細繹其中內容，仍可認前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵，已將前述第3點及第7點之消除健全主義偏見，與第4點之消除結構性勞動市場的不平等現象，以及第8點強調身障人權模式之核心精神包含其中，並將之實際轉化為行政法院所適用之具體審查基準。從而，身權委員會第8號一般性意見中之第3點、第4點、第7點、第8點、第16點、第19點及第45點之內容，皆無礙於本件仍須依前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素而為審查。
　　⑶至於身權公約第5條第4項之具體措施，則係採取較合理調整更為積極之手段，使身障者能優先獲得非身障者所未享有之地位，又稱為積極平權措施之優惠性差別待遇；有無提供此等措施之必要，締約國乃享有一定之政策裁量空間，身障者並未享有相對應之請求權。揆諸考績法前揭規定，各機關對於受考人之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之旨，綜合其工作、操行、學識、才能，作準確客觀之考核，核實評定其考績等第；如對身障者之考績提供優惠性差別待遇，即不問身障者事實上工作表現是否優於或同於非身障者，一律保證一定比例之身障者得獲甲等考績，此以「身分」而非以考績法所指之「事實」為考量基礎，已非強調機會平等，而是要求考績的結果平等，勢必以犧牲非身障者公平競爭之機會為代價，將衍生另一違反平等原則之爭議，且可能加深社會對身障者的刻板印象，反而輕忽其工作表現，妨礙其職涯發展，顯非適宜。故對於為身障者之公務員評定考績，評價重點應在於任職機關提供合理調整後，身障者對於職務之工作表現優劣，以符合身權公約藉由調整措施之提供，使身障者得享有與其他人平等工作權利之意旨。另服務機關辦理考績業務，不得有認定事實錯誤或違反一般公認之價值判斷標準等逾越法律界限之缺失，自不待言。　　　　　　　
　㈢經查：　
  1.被告於111年間對原告之工作安排，已善盡合理調整義務：
　  ⑴查原告於107年年終考績、108年年終考績、110年年終考績各為被告考列乙等，原告皆不服，各循序提起行政訴訟救濟。而107年年終考績事件，前經107年考績本院判決撤銷該次處分、申訴決定及再申訴決定，後經107年考績最高行判決駁回上訴而確定；108年年終考績事件，前經108年考績本院判決原告之訴駁回，後經108年考績最高行判決駁回上訴而確定；110年年終考績事件，則經本院112年度訴字第428號判決原告之訴駁回，目前尚未確定一情，有107年考績本院判決（本院卷1第203-219頁）、107年考績最高行判決（本院卷1第469-479頁）、108年考績本院判決（本院卷1第221-249頁）、108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）及本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-292頁）在卷可憑，首堪認定。
　　⑵又依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本院卷1第199-202頁）以觀，可見原告任職迄今之業務調整歷程為：102年7月間工作內容原為一股：負責工會事務職缺，後為二股：負責勞資會議及勞健保補助款業務；102年8月間工作內容為：勞資會議業務、勞退金變更及勞工建構住宅貸款；103年至106年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日3件。②勞退金委員變更，每日3件。③勞工建構住宅貸款。④身障業務窗口；107年間工作內容為：①勞資會議代表備查，自107年5月1日後，改為每日6件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。另外，勞退金委員變更案自107年4月23日起停分；108年間工作內容為：①勞資會議代表備查，原每日6件，自108年9月間後改為每日4件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；109年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（自109年2月11日工作調整會議後，休假停分不須補件）。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；110年至111年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（休假停分不須補件）。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。依上可知，被告於原告任職起迄今已多次調整原告工作內容。
    ⑶再者，依本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-292頁）所引據之109年2月11日決議後決行內容、原告會後出具之意見、109年12月10日工作輔導會議之原告陳述、該案中之原告陳述、原告於109年年終考績為甲等之事證，可見被告於109年期間曾對原告工作安排及適應狀況，多次密集開會，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協助處理，又經由被告逐年調整至109年間，而原告於110年間之工作內容與109年間之工作內容既屬相同，業如前述，且原告於109年年終考績為甲等，足見110年間並無特別需調整之處。況依107年考績最高行判決（本院卷1第469-479頁）及108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）所示，均經最高行分別認定被告就該2年之考績年度並無未盡合理調整義務之情事。從而可認，被告於本件111年度以前，業已逐年踐行合理調整義務。
　　⑷復依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本院卷1第199-202頁）、111年9月30日○○科簽呈（本院卷1第351-352頁）、111年9月30日員工面談紀錄表（本院卷1第353-354頁）、112年5月15日○○科便簽（本院卷1第277頁）、原告提出之111年9月23日衛福部身障者權益受損協調會議紀錄（本院卷1第157-159頁）、112年2月間原告寄予被告之電子郵件與書面回復（本院卷2第185-190頁）、112年3月13日○○科簽呈（本院卷2第191頁）、112年5月10日○○科簽呈（本院卷2第193-195頁）及112年5月15日○○科簽呈（本院卷2第197頁）以觀，可見被告於上開一覽表中所陳：110年全年度至111年3月31日期間，原告未提出合理調整需求；111年9月30日工作調整會議，原告表示希望勞資會議代表備查調整為每日3件，○○科回應請原告提出明確其病症影響工作情形說明，並提出請原告試行1個月填寫工作日誌，以利○○科了解其實際工作情況與困難點，提出更適切之合理調整方案及正面表列工作表現標準表供原告理解；111年10月6日，原告母親來電告知，原告不願寫工作日誌，想調整至其他科室任職，惟截今原告未向○○科回復；111年9月29日，人事室將調任意願表交給原告；111年10月12日，原告回復調任意願依序為就安科、勞教科、重建處；111年10月13日工作調整會議，原告表達意願至就安科工作；111年10月19日，人事室請就安科填寫目前該科科員職務，並提供表格供原告填寫；111年11月2日，原告經與就安科科長面談後，無調任就安科意願；111年11月7日，原告修正其欲調任科室或所屬機關之意願，依序為就安科、重建處、就服處；111年11月28日，原告表示因交通因素，無意願調任重建處，且有意願陞任就服處之南港就業服務站或信義就業服務站站長；111年12月7日，被告請就服處與原告面談，因被告局內並無原告欲調任之科室，故原告仍先留任○○科，並請該科與原告協商，由該科正面表列工作表現標準，以評估工作績效；112年2月15日，經就服處於112年2月8日上午與原告訪談，原告表示無意願調整至就服處擔任站長，另○○科原擬於2月初召開會議與原告協商，惟原告請被告提供書面想法，原告再以書面回復；112年3月13日，○○科擬將原告於科內調整業務，臚列該科工作內容，請原告填報意願順序及可適任工作內容，之後再進行工作合理調整；112年5月15日，○○科依原告簽辦意見，請原告試行填寫工作日誌，以利了解其工作狀況，俾利後續工作調整事宜，因原告拒絕填寫，致該科無法了解原告每日實際工作情形。該科亦提供科內工作內容與職務說明，請原告填報意願順序及可適任工作內容，原告乃表示對目前工作無不能勝任之情事，爰維持原告之工作內容等情，應可採認。準此，已可見被告於111年度及至112年5月15日止之期間對原告工作安排及適應狀況，亦有多次密集進行面談及書面溝通，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協助處理。而依原告於112年2月間寄予被告之電子郵件與書面回復中固曾述及：……原告目前所辦理業務項目，多半仍需與事業單位溝通協調，如需調整輪換業務，仍需考量原告於工作適應與適能適性等因素，再做調整。……有關正面表列工作表現的標準，○○科至今未有相關評定標準，仍請○○科針對原告障礙特質訂定具體評定標準。……等語；惟最末已敘述：……六、綜上，原告對於目前指派之工作項目並無推辭之意，亦無不能勝任情事，可受公評者，目前負責的業務既非科室主管所稱之簡單、制式業務，亦非科室主管所稱非核心業務，公文量雖經歷來調減仍居全科之冠，業務性質呈現多樣且繁瑣，需要協調溝通聯絡情事，亦不少見，身障業務窗口，以往亦曾擔任身權國際公約檢視工作，均為科內唯一承辦人，甚至常遇到連續休假職務代理人難尋之窘況，原告平日工作兢兢業業，未敢稍怠，任勞任怨，埋頭苦幹，僅因卑微的爭取合理的考績對待，甚至招致可能繼續不利的打壓，倍感氣餒挫折，以上，謹祈鈞長及各位長官諒察等語（本院卷2第187-190頁）。據此，可認原告對於其在111年度期間所承擔之工作內容，當可勝任而屬合理業務範圍，益徵被告於111年度考績核定前仍當有克盡合理調整義務，且依前述可知，原告實係對○○科未針對其障礙特質另訂正面表列工作表現之標準將可能影響其考績而有所不平，然此並不足以認為被告於111年度考績考評前對原告有未盡合理調整義務（詳後述），是原告執前揭主張要旨2.、3.各情而謂被告未盡合理調整義務，仍屬基於身障之歧視云云，核屬其一己之歧異見解，尚無足採。　　　　　　
　  ⑸至原告雖主張因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云。惟綜合前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素，檢視本件情況如下：
　　　①被告針對原告之障礙情況已多次密集開會，且亦逐年予以調整業務內容及工作量，而於本件111年度期間，先由110年全年度至111年3月31日之期間，原告未提出合理調整需求，其後原告雖表示希望勞資會議代表備查調整為每日3件，但仍未依○○科之需求提供工作日誌，無從使該科了解其實際工作情況與困難點而提出更適切之合理調整方案，嗣後原告固再表示調任科室意願順序，然經與相關科室主管面談或考量後，其後表示無意願調任，且因被告局內已無原告欲調任之科室，故原告仍先留任○○科，之後依原告於112年2月間寄予被告之電子郵件與書面回復內容，仍顯示原告對於其在111年度期間所承擔之工作內容當可勝任等節，業如前述，且該時為原告之直屬主管余建中於本院審理中亦證述：其有口頭向原告表達可協助接共線的電話，也有幫原告撥打或接通電話。大約是在111年8月原告與旅行社發生爭執之後，到112年、113年都還有幫忙接電話及處理。還有發電子郵件宣導要接電話，要注意電話禮貌，但因大家都是平等，如每天跟原告提醒，原告會認為是特別針對原告等語明確（本院卷1第426-428頁），並有余建中所發含原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61頁）可資佐證。由上可見，於本件111年度期間，被告除於○○科內、外協助尋找適合原告之工作（低溝通必要之工作內容）外，於無法尋找到適合之其他科室時，則由原告承辦之業務內容中，藉由工作量及工作內容給予協助（如接聽電話部分若遇到困難可轉請余建中處理或協助）及提醒（如電子郵件內容中提醒含原告在內之同仁注意電話禮貌及服務態度，被民眾申訴相關案件將列入年終考評）。據此，可認被告已積極與原告對話並積極找出障礙，並依其障礙狀況予以彈性及妥適處理，並據以安排工作，未見有何消極不作為之處，尚不因余建中有述及其不清楚亞斯伯格症之症狀或障礙特質為何、或避免被原告認為被針對，故採對含原告在內全體同仁為宣導提醒方式、抑或依111年9月5日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）所示，原告因業務而以電話接聽、撥打過程未當而遭民眾陳情之情形，而有影響。
　　　②又所謂「特考特用、限制轉調」人事政策之目的，乃一方面避免錄取率偏高之部分特種考試及格人員，藉由轉調制度輕易取得不同職系之任用資格；另一方面則有利於用人機關留住人才，避免辦理考試及訓練後，及格人員輕易商調離職，各機關必須不斷培訓初任人員，影響行政效能。而公務人員調任需受公務人員任用法第18條所定職等、職組、職系等之限制，亦即原告縱有轉任、轉調之請求，亦應考量於現行法律範圍之可行性、以及是否會造成被告（義務方）過度負擔及失所比例等因素，尚難期待被告於個案中面對原告調任、調整訴求時，略過公務人員考試法、公務人員任用法之規定予以處理之。再者，優惠性差別待遇（即身障公務人員特考制度）固然開啟障礙者服公職之機會，但特定職務需要哪些核心能力、不同障別之障礙者執行同一項職務時，所面臨之困難點欠缺事前評估與準備，而後續訓練、任用、考績、升遷、進修訓練等事項，亦無相應之法律規範之，此仍待未來法律明文規定方得處理（參身心障礙公務人員之合理調整請求權，孫迺翊，臺灣法律人第15期，西元2022年8月，本院卷1第137-150頁），故由現行法規範容許之範圍考量，實難苛責被告略過相關公務人員之法規範而逕依原告請求為超過法規範外之跨部門調整。
　    ③依上所述，原告與被告間依具體情況已進行多次會議討論、協商，而由被告所採取之措施，可知被告已於符合目前公務人員考試法、公務人員任用法等規定範圍內，依原告之身障特質盡力調整原告職務內容、工作量，並予以相關協助，亦即原告於本件111年度期間之工作內容，已屬被告目前基於法律規定下，於其局內○○科內所能調整之合理工作內容之最大可能性，原告雖執前主張而謂：因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云，然礙於目前公務人員考試法、公務人員任用法等規範，於相關法律尚未修改前，被告僅得於現行法規範內，盡其最大之調整義務，故原告執前主張，仍難認有據，尚無足採。　　　　　　
  2.被告業已盡合理調整之義務，原告在111年度期間所承擔之工作內容乃在合理業務範圍內，均如前述，則基於以下審查，被告對原告111年考績考評，難認有違法情形：
　  ⑴查依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為B，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「未主動積極落實顧客導向，提升服務品質，未優先考量組織目標之達成」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「對於工作相關知識不夠精進，無自動自發的工作態度，經輔導仍未檢討改進，須加強自我檢討能力」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄；復依原告之111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為A，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「電話禮貌及服務態度極差，經輔導仍不認錯，工作知能經輔導後仍未成長或進步」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「單純的電話基本禮貌經提醒指導仍無法改善，且為民服務的態度與精神均無法達成組織及公務標準及目標」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄。再觀以被告111年12月6日甄審及考績委員會（下稱考績委員會）會議紀錄（本院卷1第327-328頁）及原告之111年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可見原告111年度之年終考績，係參採上開之平時考核等級，按公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目之考核，最終係以直屬或上級長官欄所記載「處理人民申請案件及為民服務態度欠佳」評語，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，又原告並未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，機關長官據以綜合評分其111年年終考績為乙等79分，經核尚無違誤，本院應予尊重。　
　  ⑵原告雖主張：被告對原告為考績乙等之主要理由，係原告經調整之工作簡單制式、與民眾溝通狀況不佳，以原告電話禮貌、服務態度不佳給予不利考績，屬於直接歧視云云。然查：
　　　①依考績法第13條前段：「平時成績紀錄及獎懲，應為考績評定分數之重要依據。」考績法施行細則第17條：「（第1項）本法第13條所稱平時成績紀錄，指各機關單位主管應備平時成績考核紀錄，具體記載屬員工作、操行、學識、才能之優劣事實。其考核紀錄格式，由各機關視業務需要，自行訂定。（第2項）各機關單位主管對其屬員之平時考核應依規定確實辦理，其辦理情形列入該單位主管年終考績參考。」等規定可知，各機關單位主管依法被賦予就屬員之平時工作、操行、學識、才能等項具有考評權限。
　　　②又依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）、111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）及111年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可知被告對於原告111年度之年終考績，係綜合考量平時考核中之工作知能及公文績效（內容：嫻熟工作相關專業知識，且具有業務需要之基本電腦作業能力，並能充分運用。公文處理均能掌握品質及時效，臨時交辦案件亦能依限完成）、創新研究及簡化流程（內容：對於承辦業務能提出具體改進措施，或運用革新技術、方法及管理知識，簡化工作流程，提升效能效率，增進工作績效）、服務態度（內容：負責盡職，自動自發，積極辦理業務，落實顧客導向，提升服務品質。發揮團隊精神，對於工作與職務調整，及與他人協調合作，能優先考量組織目標之達成）、品德操守（內容：敦厚謙和，謹慎懇摯，廉潔自持，無驕恣貪惰，奢侈放蕩，冶遊賭博，吸食毒品，足以損失名譽之行為）、領導及協調溝通能力（內容：具判斷決策溝通協調能力，並能傳授知識、經驗、技能，適當指導同仁，且經常檢討工作計畫執行情形，達成預定績效目標）、年度工作計畫（內容：工作計畫按預定進度如期完成或較預定進度超前，充分達成計畫目標，績效卓著）等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作（細目：質量〈內容：處理業務是否精確妥善暨數量之多寡〉、時效〈內容：能否依限完成應辦之工作〉、方法〈內容：能否運用科學方法辦事執簡馭繁有條不紊〉、主動〈內容：能否不待督促自動自發積極辦理〉、負責〈內容：能否任勞任怨勇於負責〉、勤勉〈內容：能否認真勤慎熱誠任事不遲到早退〉、合作〈內容：與其他有關人員能否密切配合〉、檢討〈內容：對本身工作能否不斷檢討悉心研究〉、改進〈內容：對本身工作能否隨時注意改進〉、便民〈內容：處理人民申請案件能否隨到隨辦利民便民〉）、操行（細目：忠誠〈內容：是否忠於國家及職守言行一致誠實不欺〉、廉正〈內容：是否廉潔自持予取不苟大公無私正直不阿〉、性情〈內容：是否敦厚謙和謹慎懇摯〉）、學識（學驗〈內容：對本職學能是否充裕經驗及常識是否豐富〉、見解〈內容：見解是否正確能否運用科學頭腦判斷是非分析因果〉、進修〈內容：是否勤於進修充實學識技能〉）、才能（表達〈內容：敘述是否簡要中肯言詞是否詳實清晰〉、實踐〈內容：作事能否貫徹始終力行不懈〉、體能〈內容：體力是否強健能否勝任繁劇工作〉）等項細目之考核，以及直屬或上級長官、考績委員會（主席）、機關首長之綜合評分，請假及曠職、平時考核獎懲等項目的整體考核結果，而為年終考績之最終考評，從而，即令直屬主管或單位主管曾於其欄位中記載對於某部分考核項目內容之評語或具體建議事項，抑或被告於原告不服考績所進行之救濟程序中曾於書狀內敘述某部分考核項目內容之情形，然此皆無非係其等欲強調原告工作情形與考核內容最不符合之部分，並非謂其等對於原告其餘考核項目及內容即屬認為良好而不予爭執，此觀之上開2次平時考核表所示，除品德操守等級各為B及A外，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C一情，即可得知。是以，被告於本件訴訟程序進行中，本即可對除服務態度、工作內容質量範圍以外之其餘考核項目及內容再為理由之追補，且與「未改變行政處分之本質與結果（同一性）」、「須屬於裁判基準時已存在之理由」、「無礙當事人之攻擊防禦（程序保障權利）」及「須由行政機關自行追補理由」之前提無違，也符合訴訟（程序）經濟之要求，自當允許被告為此部分理由之追補。是原告執前揭主張要旨4.、5.各情中就此所認，並不足採。
　　　③復依上開2次平時考核表所示，顯見被告已就前段4個月與後段4個月依各該期間之具體工作狀態情形不同，而由直屬主管及單位主管對原告為各該期間之考核項目及內容為考核等級評價，以及認與考核內容最不符合之部分予以評語及建議，足見被告乃針對原告於各該期間不同之具體工作狀態予以公平考評，未見有何因歧視而失客觀之處。再者，觀之余建中於本件中為原告之直屬主管，且依法令被賦予就原告之平時工作、操行、學識、才能等項具有考評權限，又與原告並無仇恨怨懟，衡情自無可能甘冒刑法偽證罪責，虛構事實而故為不利原告證述之理，是余建中於本院審理中證述原告有電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經其輔導後仍未成長或進步之情形（本院卷1第421-430頁），亦有上開2次平時考核表所示原告之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫均為等級C可佐，而當認余建中於本院審理中之證述，應可採信，尚不因111年9月5日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）及余建中所發含原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61頁）等內容未敘及原告之公文品質不佳等情，而認為不可採信。從而，被告所稱原告有電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步之情形，當可採認，即令將原告所爭執之非於111年度協助原告對外與3個事業單位撥打、接聽電話，原告假裝不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來等情予以摒除不論，仍無礙於原告有被告所稱電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步等情之認定。綜上，被告對原告為考績之主要評估因素，乃係以原告於111年間之服務態度（電話禮貌、服務態度）為主要評分標準，並輔以工作知能及公文績效（公文品質）、創新研究及簡化流程、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目等事項予以綜合評估，經核對其111年1月至4月、111年5月至8月之各該期間之各考核項目之評比等級，以及最終考績等級為乙，尚未見有何於法不合之處，亦未見有何凸顯原告障礙特質予以過度不利之評價，也未見有何失其客觀性及違法，是原告執前揭主張要旨4.、5.、6.、8.各情就此所認，仍屬其個人之歧異見解，尚無足採。　　
  ㈣綜上，於本件中，被告業已盡其合理調整義務，讓原告處於其能勝任之工作事項及工作量範圍內，予以考評原告111年度之工作績效，而原告111年度之年終考績，係被告綜合考量平時考核中之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，最終綜合上開考核事項，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，機關首長綜合評分為79分，準此，堪認被告作成原處分所據之原告111年公務人員考績表及上開2次平時考核表，均未見有何違法之情況。
六、至原告於本院所提出人約盟法庭之友意見書中對本件適用身權公約之具體意見，結論固以：被告局內部之調整，程序不完備；調職至被告其他單位之調整，程序不完整；未提供有效之合理調整，基於原告工作表現之考績，無異使原告因單位無法提供有效之合理調整而承受雙重不利益後果，既無法發揮所長，又蒙受考績乙等之結果；建議原告再次基於充分協商提出合理調整方案，並於協商程序與過程中提供原告需要之調整與支持。若難以在原工作獲得適切之合理調整，由被告協助原告於局內或在臺北市政府內部調動至適合職缺，並由原告提出偏好職缺及工作內容，並透過提供合理調整，使其能達到新職務之要求等語（本院卷1第435-444頁）。然而，為建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保身障者享有並行使權利之機會平等，行政機關對於合理調整義務是否踐行、身障公務員分配工作及考評考績時是否經公平、客觀評價等，均屬法院必須審慎進行司法審查之事項，惟如前述，被告業已盡其合理調整義務，且被告已多次密集開會針對原告於工作適應之情況進行討論，開會期間均讓原告充分陳述意見，以便即時了解並提供解決方針，應已符合有效協商之核心價值及精神。此外，基於現行公務人員考試法、公務人員任用法等規範，被告業已於符合法規範可能之範圍內，就原告之工作量、質（盡力調整至低溝通必要之工作項目）及可能面臨之溝通上問題提出協助方案，亦即針對原告之身障特質予以相應之協助，亦徵被告並非以一般人之標準要求原告之工作表現，而係於察覺原告之身障特質後，為兼顧原告之權益及身障特質、民眾權益、公務處理順暢等因素下，於原告處理業務過程中，被告於符合法規範圍內，盡可能給予以相應之協助（如由直屬主管余建中協助接聽電話等）。是以，經本院所為審查尚難認被告有如前開意見書結論所載之情事，是原告執前主張要旨7.各情所認，尚無可採。
七、綜上所述，原告執前揭主張要旨各節，均非可採，被告綜合考量原告平時成績考核紀錄等級、無具體優劣事蹟、直屬主管綜合考評及具體建議事項、單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，且未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，及直屬或上級長官、考績委員會（主席）、機關首長之綜合評分，以原處分據以核布原告111年年終考績為乙等，尚無違誤，復審決定遞予維持，亦無不合。原告訴請撤銷，為無理由，應予駁回。
八、本件判決基礎已經明確，兩造其餘攻擊防禦方法及訴訟資料經本院斟酌後，均與判決結果不生影響，而無一一論述之必要，併予敘明。
九、結論：原告之訴為無理由。　　
中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　13　　日
                              審判長法  官　許麗華
                                    法  官　吳坤芳
                                    法  官　林家賢  
一、上為正本係照原本作成。
二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附繕本）。
三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，逕以裁定駁回。
四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。
		得不委任律師為訴訟代理人之情形

		所  需  要  件



		㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　

		1.上訴人或其代表人、管理人、法定代
  理人具備法官、檢察官、律師資格或
  為教育部審定合格之大學或獨立學院
  公法學教授、副教授者。
2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、
  管理人、法定代理人具備會計師資格
  者。
3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。



		㈡非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人

		1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。
2.稅務行政事件，具備會計師資格者。
3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。
4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。



		是否符合㈠、㈡之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。

		








中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　24　　日
                                    書記官  張正清

臺北高等行政法院判決

高等行政訴訟庭第七庭

113年度訴字第146號

114年10月9日辯論終結

原      告  廖原佑                                      



訴訟代理人  翁國彥  律師

            曾培琪  律師

被      告  ○○○○○○○○



代  表  人  ○○○（局長）

訴訟代理人  謝昇宏                               

            吳啟玄  律師

            吳啟豪  律師

上列當事人間考績事件，原告不服公務人員保障暨培訓委員會中

華民國112年12月5日112公審決字第000724號復審決定，提起行

政訴訟，本院判決如下：

    主  文

原告之訴駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

一、程序事項：

　　本件原告起訴時，被告代表人原為高寶華，於訴訟進行中變

    更為○○○，業經其新任代表人具狀聲明承受訴訟（本院卷2第

    65頁），核無不合，應予准許。　　

二、事實概要：

    原告為領有身心障礙（下稱身障）證明之輕度身障者，應民

    國102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發

    ，自102年7月25日起任職被告所屬○○○○科（下稱○○科），迄

    今仍任職於○○科擔任科員。被告以112年3月6日北市勞人字

    第1126057221號考績（成）通知書（下稱原處分）核布原告

    111年年終考績考列乙等。原告不服，提起復審，經公務人

    員保障暨培訓委員會（下稱保訓會）112年12月5日112公審

    決字第000724號復審決定（下稱復審決定）駁回後，原告仍

    不服，遂提起本件行政訴訟。

三、原告起訴主張及聲明：

  ㈠主張要旨：

　1.原告持有身障證明，障礙類別為亞斯伯格症，係應102年公

    務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發至被告服務

    至今，現為薦任7職等科員。原告對承辦業務始終全力以赴

    ，但自103年至111年間共9年度之考績結果，只有106年及10

    9年之2年度考列甲等，其餘年度都遭被告考列乙等。原告於

    111年亦全力投入工作，經辦1,349件公文，被告卻仍以原處

    分給予原告考列乙等。

　2.依據身心障礙者權利公約（下稱身權公約或CRPD）、聯合國

    身心障礙者權利委員會（下稱身權委員會）一般性意見、行

    政法院近期判決意旨，行政機關對於身障公務員負有合理調

    整之義務，並應依據合理調整後之工作範圍與內容考核考績

    ，另負擔舉證責任，若未能舉證說明已盡合理調整義務，再

    依據調整結果評定考績，即構成對身障者之歧視，違反憲法

    第7條平等保障之要求、身權公約及身心障礙者權益保障法

    （下稱身權法）第16條不得歧視之規定：

　　⑴針對原告107年及108年之考績事件，最高行政法院（下稱

      最高行）111年度上字第504號判決（下稱107年考績最高

      行判決）、112年度上字第351號判決（下稱108年考績最

      高行判決），一致指出，身權公約所揭示保障身障者人權

      之規定，乃具有國內法律之效力，各級政府機關行使職權

      時，應參照該公約規定之意旨及身權委員會對公約之解釋

      ，對機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，

      亦不例外。而最高行111年度上字第520號判決亦揭示，對

      於具有身障之公務員差勤及工作安排，行政機關應依據身

      權公約之要求盡合理調整之義務。則被告作為行政機關，

      行使職權本應符合身障公約關於身障者保障之要求，對於

      其所屬公務員工作安排分配、差勤紀錄、考績考評等事項

      ，自應依據身權公約、身權委員會一般性意見及上開最高

      行政法院判決，善盡合理調整義務。本件涉及被告對於在

      其內部單位任職、具有身障身分之原告工作安排以及相應

      之考績考評，倘若未依身權公約規定之意旨及身權委員會

      一般性意見之解釋，盡合理調整義務，則原處分應屬違法

      。

　　⑵參照最高行110年度上字第502號判決（下稱110上502判決

      ）意旨及孫迺翊教授所著文章對於身權公約第5條第3項以

      及身權委員會第6號一般性意見所定義與揭示之合理調整

      義務內容，詳為闡釋，並提出具體判斷標準，包括：合理

      調整義務方具有開啟對話，隨時秉於誠信與身障者對話之

      義務、身障者無法達成職能與其障礙之關聯性、合理調整

      是否符合比例原則、調整方式是否得以協助身障者實踐權

      利、促進平等等，均應詳予審酌，否則仍屬未盡合理調整

      義務，而構成對身障者之歧視。

　　⑶身權委員會近期針對身障者就業與工作權所決議、公告之

      第8號一般性意見，對於身權公約第27條第1項規定提出進

      一步闡釋，說明在工作與就業的整個週期，包括持續進行

      的工作中以及升遷時，都不得對身障者為任何形式的歧視

      ，包括不得拒絕提供合於身權公約的合理調整。就此，考

      績考評屬於身障公務員工作與就業的一環，不得基於其身

      障給予不利對待，並且應以合理調整後的職務內容作為考

      評基礎，方符合身權委員會第8號一般性意見之平等不歧

      視意旨。我國行政院人事行政總處於114年3月5日發函編

      列合理調整注意事項（下稱注意事項），要求各機關依循

      具有內國法效力之身權公約落實公務人員之合理調整，注

      意事項第3條、第7條亦明確宣示身障公務人員之合理調整

      標的，不但包括工作項目及工作內容，尚包括調任至職務

      列等及職務相當之其他職務，且對於身障者之考績考評，

      也應衡酌其身心狀況，不因為考績具有競爭性而排除其作

      為合理調整之標的。勞動部近期依循身權公約意旨公布實

      施之勞動部行政指導，也強調應重視身障者身邊的重要他

      人協助提出的合理調整請求，雇主與身障勞工對話時應釐

      清困難、完善需求評估過程、並時時確認先前遇到的困難

      是否已被有效解決，方屬符合身權公約合理調整精神之調

      整方式。

　　⑷被告作為原告之雇主，明知原告具有自閉症類群障礙之身

      心障礙，應本於合理調整義務方之地位，開啟與原告基於

      誠信與對話之協商，並提供明確之協商管道，亦應詳予檢

      視原告與其代理人提出之調整方案，具體審酌原告於工作

      上無法達成之事務是否與其障礙特質具有相當關聯性；協

      商合理調整方案時，則應與原告共同辨識潛在的調整方案

      ，以原告偏好之方案為優先考量，倘若無法採取原告偏好

      之方案，亦應具體舉證何以構成過度負擔，方與身權公約

      揭示之合理調整意旨無違。

　3.被告對原告所為之工作調整，未考量對於原告障礙特質與關

    聯性與有效性，與身權委員會第6號、第8號一般性意見、最

    高行110上502判決闡釋之合理調整義務，未盡相符，仍屬基

    於身障之歧視：

　  ⑴原告之障礙類型為自閉症障礙類群，經108年7月臺北市勞

      動力重建運用處進行職務再設計服務評估報告（下稱108

      年評估報告）所載內容，足見原告執行職務時，面臨與民

      眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考、難

      以運用策略解決複雜情況之障礙，與其障礙特質具有相當

      關聯性，因此，被告應以避免上開障礙或提供原告有效支

      持之方式提供合理調整，方符合身權委員會一般性意見及

      最高行110上502判決要求符合「有效性」及「適切性」之

      合理調整。

　  ⑵原告曾依據身權法提起身障者權益受損協調申請，衛生福

      利部（下稱衛福部）身心障礙者權益保障推動小組於109

      年7月及9月之會議（下稱109年2次協調會議）中明確建議

      被告：考量原告特殊狀況及局內正當需求，……並參酌原告

      所建議如勞工教育、就業安全等其他局內業務部門調整職

      務之可能性，適度調整其工作職務及內容，以符合身權公

      約有關合理調整之要求；儘速與原告建立合理調整協商機

      制（正面表列工作表現的標準等），再行積極與其協商，

      適度調整其工作內容，或是與局內其他業務部門調整職務

      之可能性，以符合CRPD有關合理調整之要求等語。原告在

      109年2次協調會議中，更反覆訴求減少對內外溝通問題及

      改善職場友善環境。被告雖於109年7月30日召開跨部門工

      作調整協調會議、111年9月30日召開工作輔導會議（下稱

      111年9月會議），惟自109年至今，被告均仍未執行109年

      2次協調會議之調整措施，依據身權委員會第8號一般性意

      見第19點，已屬拒絕提供合理調整之歧視。

　　⑶被告於111年9月會議中要求原告製作工作日誌，以釐清原

      告之工作調整需求。惟就此早已於108年評估報告具體說

      明，被告應無推諉不知之理，況在109年及111年之上開會

      議中，原告及代理人反覆訴求、協調會議明確要求之調整

      措施至少仍包括：①減少溝通問題；②正面表列考績考評標

      準；③改善職場友善環境等，此等訴求應毋庸由原吿填寫

      工作日誌即得以評估執行，詎被告仍單方面要求原告須製

      作工作日誌，甚至以原告不願意填寫與合理調整訴求無關

      的工作日誌為理由，逕行拒絕提供合理調整，顯然違反身

      權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45

      點所揭示之協商義務。而復審決定對此不察，亦屬不法，

      應予撤銷。

　　⑷原告於111年間，實際執行勞資會議代表紙本來文案件備查

      業務時，往往須以電話聯繫事業單位確認資料、要求補正

      、請求配合協助，仍需執行對外溝通之工作內容，且仍需

      協助處理因無法順利辦理線上申報（即勞動即時通）所衍

      生之複雜個案。111年8月間民眾陳情事件之發生，凸顯原

      告在工作上仍會因為障礙特質而遭遇阻礙，難認當時被告

      執行之合理調整措施，已能有效消除原告面臨之工作上阻

      礙。被告雖稱主管已透過電子郵件提醒同仁「應注意電話

      禮貌」，惟原告之直屬主管即證人余建中固曾以電子郵件

      提醒全體同仁執行業務之注意事項，惟該等郵件內容僅屬

      普遍性、通案性之電話禮貌宣導與提醒，並無任何針對原

      告之障礙特質與個別情狀，提出實際且可操作之具體建議

      措施，也難謂被告已針對原告的溝通問題踐行合理調整義

      務。

　　⑸原告請求轉調科室、改善職場友善環境之訴求，被告雖在1

      11年9月至12月間，先以書面調查原告轉調科室之意願，

      再安排各科室主管與原告面談，但面談時，仍僅向原告說

      明該科室既有工作內容，並屢向原告強調他科室之業務存

      有大量不確定變數、有時效之急迫性、任務出狀況可能面

      臨遭連坐，恐怕不適合原告，或要求原告調任至與原告職

      系、職等均不相符之登記桌職缺等，過程中均未討論針對

      原告障礙特質之潛在調整方案，即婉拒原告調職，迄今更

      未執行任何職務調整。實際上，原告仍持續表達調職意願

      ，以及表達職務調動時能夠如同一般人轉調職務一樣有輔

      導、轉銜之期間與支援，仍得依據身權公約第5條第3項進

      行合理調整。被告僅執行調職意願調查與面談，面談時未

      考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進

      行職務調整，顯然也與身權委員會第6號一般性意見第26

      點、第8號一般性意見第45點之要求不符。

　　⑹衛福部協調會專家建議被告採取正面表列工作表現標準之

      調整措施，原告後續多次以書面提出訴求，被告均未予正

      面回應，迄今仍未提出正面表列工作表現之標準，且被告

      最終拒絕依據原告提出之工作表現考評方式調整建議，卻

      也沒有提出其他合理調整方案，更未正面表列工作表現考

      評標準，直到111年結束後，被告仍舊消極處理衛福部協

      調會議決議之合理調整建議，仍拒絕實施進一步對話溝通

      、實施有效之合理調整措施。再者，證人余建中始終未能

      充分瞭解原告之身障性質及個人功能限制，也不曉得亞斯

      伯格症此類障礙者之症狀，其主觀上不願體認原告處理民

      眾陳情事件與原告障礙特質間之關聯性，反而質疑原告無

      法自行處理複雜事件、面對與民眾產生之衝突是原告故意

      、怠惰，顯然欠缺對原告障礙特質之正確理解，自然難以

      與原告展開基於理解與誠信之合理調整對話協商，拒絕看

      見原告之障礙特質，並規劃執行有效之合理調整措施，無

      從展開合於身權公約意旨之合理調整。

　　⑺被告雖於109年6月22日邀請中華民國自閉症基金會執行董

      事即訴外人呂熙莉，協助與原告進行溝通輔導，惟該次輔

      導會議中，呂熙莉顯然並未協助原告與其主管對話、進一

      步瞭解原告之身心障礙特質、其在工作職場上遭遇之阻礙

      ，反而單方面要求原告應加強自身競爭力，以符合一般人

      之工作表現標準。此等輔導意見，不但已非目前協助自閉

      症類群障礙者在職場上解決適應困難之主流見解，且顯未

      能重視與尊重差異，更嚴重牴觸雇主應促進身障者發揮其

      工作知能之合理調整精神，實難以據此認定被告已履行合

      理調整之義務。被告在未踐行合理調整義務之狀況下，仍

      逕行考評，給予原告工作表現不利評價，已構成基於身障

      之歧視，原處分之作成顯屬違法，應予撤銷。

　4.被告以原告處理之事務制式、簡單，認定原告未達負責盡職

    之要求，係屬針對原告之障礙特質給予不利對待，已構成身

    權委員會一般性意見所闡釋之歧視，已屬違法，應予撤銷：

　　被告基於原告障礙特質之工作分派結果，因工作內容較為簡

    單、制式，給予原告不利之考績評價，自屬身權委員會第6

    號一般性意見第18點、第8號一般性意見第17點所指針對身

    障特性之直接歧視。被告至111年，仍持續以原告身障之特

    質，給予原告不利之考績評價，持續強化對原告身障之刻板

    印象，亦已違反其作為國家雇主消除歧視與刻板印象之義務

    。原告雖未承辦專案活動，但是111年完成簽核之紙本公文

    數量達1,349件，為○○科同仁之冠，況原告處理紙本申請之

    勞資會議代表名冊備查業務，較諸線上申報者須額外花費時

    間精力將紙本資料鍵入勞動即時通系統、將所有紙本資料自

    行掃描歸檔，亦可見原告分擔該科較多紙本公文數量，節省

    其他科員花費處理之時間，並使其他同仁得專注辦理其他業

    務，雖然原告工作內容與其他科員不盡相同，但仍與其他科

    員具有相同價值，依據身權委員會第8號一般性意見第28點

    ，自應給予相同之評價與報酬。被告卻給予原告不利考績，

    造成領取較其他人為低之獎金報酬，並阻礙升遷機會，均與

    身權委員會第8號一般性意見關於平等保障身障者報酬與升

    遷機會之意旨不符。

　5.被告又以原告電話禮貌不佳為理由，認定未達到負責盡職之

    考核標準，仍屬基於身障之歧視。復審決定亦維持此一考績

    理由，逕認原處分合法，同屬違法，應一併撤銷：

　　⑴公務人員考績法（下稱考績法）第13條至第14條規範之考

      績考評條件與程序，考績表及平時成績考核紀錄表（下稱

      平時考核表）之記載，均屬考評之重要依據，被告既將服

      務品質、電話禮貌等事由，數次記載於原告之考績表及平

      時考核表中，足徵被告確是以原告之電話禮貌、為民服務

      態度不佳等理由，作為給予原告考績乙等之主要基礎。被

      告忽指原告工作制式、簡單，忽而改指原告電話禮貌不佳

      ，至行政訴訟階段又稱前開因素均非考績乙等之主要理由

      ，前後立場多次改變，實屬臨訟置辯、混淆視聽之詞，不

      足採信。

    ⑵觀諸111年8月26日民眾陳情事件之陳情內容記載，可見因

      勞動即時通系統設計不良，所衍生之線上申報與紙本申報

      均難以進行之複雜個案。雖然原告負責的是紙本來文申報

      ，但面對系統設計不良所造成之作業困難，仍勉力以電話

      與事業單位之民眾溝通聯繫，企圖協助排除困難，但原告

      反覆說明其所知悉之處理方式，未獲得民眾接受，並遭民

      眾強烈質疑，原告實已盡力協助完成通報之責任。108年

      評估報告已指出，原告以電話與民眾溝通時，基於其障礙

      特質，難以自行應對與民眾之無效溝通或不友善態度，亦

      較為欠缺運用策略解決問題之能力。是被告以民眾陳情原

      告態度不佳、處理事務化簡為繁、未能解決民眾問題，逕

      行給予不利考績考評，完全未考量此實因原告礙於障礙特

      質而無法妥善處理案件，仍屬直接歧視。又觀諸當時為原

      告之直屬主管即股長余建中證稱其在111年8月接獲民眾陳

      情後，以協助原告接聽困難個案電話的方式提供支援，其

      後原告較未再發生與民眾衝突的情形。況余建中支援原告

      接聽較棘手困難之民眾來電，明確告知原告工作上需改進

      之處，既屬對原告障礙特質之合理調整措施，被告竟以未

      經合理調整前原告之工作表現（即111年8月民眾陳情事件

      以及未經告知之公文處理瑕疵），以及為原告實施調整措

      施、提供支援為理由，給予原告111年不利之考績考評，

      顯然並非以合理調整後職務之工作表現優劣為評價，構成

      基於針對原告身障之歧視，原處分據此作成，實屬違法，

      應予撤銷。

    ⑶被告於輔導紀錄中，要求原告「我們是公務機關對於民眾

      來電洽詢服務及問題，都應保持電話禮儀並應秉持積極、

      負責的服務態度，盡量與民眾溝通、說明及處理；以後希

      望你能改善及注意一下電話禮儀及服務態度」，而余建中

      之證詞內容，也顯示其從未實質審酌。相較於其他同仁，

      原告何以比較不會在電話聯繫方面尋求主管協助？主管是

      否已充分向原告說明能夠尋求協助的時機與方式？原告未

      能與其他同仁一樣尋求主管之協助，是否有其個別、與障

      礙特質相關之考量？原告在對內、對外之溝通過程，是否

      長期面對被敵意對待、欠缺支援的制度性歧視？實際上，

      原告自102年7月底至被告任職，被告延宕多年未提供原告

      在接聽電話方面之具體協助，令原告長期、多次獨自面對

      因其障礙特質，而無法妥善處理之爭議情境，事後更屢屢

      因此遭到不利之考績考評，此正是原告難以向主管尋求支

      援協助的重要因素。被告考評原告考績，未能考量上開原

      告之障礙特質、個別差異及其在職場所面對的制度性歧視

      ，僅反覆稱原告違反一般公務員電話溝通及禮儀標準，以

      對一般公務員之標準要求具有身障之原告，似認為原告能

      夠以努力克服不擅於溝通之障礙而企圖扭轉之，漠視原告

      作為身障者之差異性，已構成基於身障之歧視，原處分據

      此作成，自屬違法。

    ⑷被告迄未提出關於原告「假裝不在位置上、不接電話、10

      通電話有9通是母親撥打來」之輔導紀錄、通聯紀錄或電

      話錄音，余建中所述欠缺證據佐證，已無可信度可言。余

      建中於該年度寄發之電子郵件雖提及「電話禮貌分數」、

      「有些同仁坐在座位上不主動接聽電話」、「會找時間針

      對本股同仁做的電話禮貌測試，測試不合格的同仁將列為

      考績依據」，惟均未特定電話禮貌不佳者為何人，被告也

      未提出前揭作為考評依據之「電話禮貌分數」及「電話禮

      貌測試」結果，僅泛稱此等測驗與紀錄均未留下書面資料

      ，未能舉證原告平時確有電話禮貌不佳之具體事證，原處

      分欠缺明確證據支持，實屬違法，應予撤銷。余建中另證

      稱其協助原告撥打數次電話，惟其所述協助原告對外與三

      個事業單位撥打、接聽電話，並非111年發生，與本件111

      年考績案之考評應屬無涉。原告與被告秘書室間之公文分

      派爭議，亦屬於原告不擅於溝通、與其欠缺彈性思考之障

      礙特質直接關聯之表徵，直屬主管予以協助改分派公文，

      亦為合理調整措施之一，被告自不得以此給予原告不利之

      考評。

    ⑸身障者的工作阻礙，可以藉由充分的合理調整消除，但障

      礙特質不會因而消失，一般人被主管要求保持電話禮儀，

      或許能透過努力改善而達成目標，故對於一般人未能達到

      電話禮儀時，給予不利考績或屬有理，但原告基於其障礙

      特質，顯然不可能只因主管要求，就能一夕之間變成有能

      力圓融、彈性處理不理性民眾之每一通來電，則被告要求

      原告必須為此承受不利之考績考評，顯係「要求障礙者為

      其所不能」，已構成基於身障者的直接及間接歧視，原處

      分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。

　6.被告在111年度及復審階段，從未指摘原告辦理公文品質不

    佳，遲至本院審理中突然提出此一考績事由，卻未能依考績

    法要求，具體舉證原告辦理公文有顯著缺失，且曾要求原告

    改善。被告稱此為考績乙等之主要原因，顯係臨訟置辯之詞

    ，不足採信：

　　⑴余建中證稱原告公文處理時有錯字、未修改例稿之情形，

      某次輔導時其告知原告後，原告才慢慢修改，但仍有漏掉

      ，被告乃據稱原告並未用心在公文上面，公文品質不佳，

      不如其他同事，並稱原告平時考核表「工作知能及公文績

      效」之項目二度給予C之考核結果，並記載包括原告「工

      作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠

      精進」，足見原告考績乙等之主要理由，係公文品質不佳

      。惟查，被告於復審階段，從未指摘原告公文品質不佳，

      也未曾提出任何原告公文品質不佳、針對公文品質與工作

      知能對原告進行輔導之具體事證，在111年針對原告進行

      之輔導紀錄內，僅有9月間上述涉及民眾陳情之事件，其

      餘並無任何輔導事項，難認被告係以公文品質為考評考績

      之主要事由。

　　⑵另依「行政院及所屬各機關公務人員平時考核要點」（下

      稱平時考核要點）第4點第2項規定，原告之直屬主管余建

      中應有義務提醒原告瞭解平時考核結果等情事。然被告未

      提出111年度期間，向原告即時、適度揭示平時考核結果

      之事證，更未向原告說明公文處理品質問題，導致原告無

      從據以改善或尋求調整支援，被告此部分處理方式，應不

      符平時考核要點第4點第2項之要求。被告於平時考核表之

      具體建議事項中，僅書以「工作知能經輔導仍未成長進步

      」、「對於工作相關知識不夠精進」等流於空泛之意見，

      並未給予任何「培訓或調整職務等具體建議」，對於本有

      溝通障礙、不擅於解讀抽象意涵之原告而言，實無從知悉

      其工作知能方面之具體改善、進步方向為何？是否係公文

      有錯漏字？公文辦理時效不佳？抑或公文解釋適用法規有

      所錯誤？更欠缺任何改進方向，被告復未提供任何針對改

      善原告工作上有待進步之處之培訓資源或指導計畫，難認

      被告已依據平時考核要點及身權委員會第8號一般性意見

      意旨，保障原告平等行使工作權之權利。被告逕行以此認

      定原告公文品質不佳，給予不利考績考評，亦屬違法，原

      處分應予撤銷。

　　⑶余建中稱曾於111年間向原告說明公文處理問題，惟此在原

      告之平時考核表及輔導紀錄內，均無相關記載，自應由被

      告舉證以實其說。退步言，縱使余建中曾於111年間向原

      告說明公文處理問題，然依其述，原告之公文處理雖有部

      分瑕疵，但在余建中當面、明確、直接告知後，原告確實

      能配合逐步修改，益徵平時考核表記載「經輔導仍未檢討

      改進」、「工作知能經輔導後仍未成長或進步」，與事實

      不符，被告據以考評原告之年終考績，即屬違法，應予撤

      銷。

    ⑷原告辦理公文之效率甚佳，辦理全股最多之紙本公文，均

      能夠在時限之內完成受交付之工作，也完全不敢在上班時

      間從事私人事務，實屬認真盡責、奉公守法、循規蹈矩，

      符合考績法施行細則第4條第1項第1款第5目「負責盡職，

      承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者」

      之條件，再加上原告111年全年無遲到、早退、曠職、事

      病假，亦符合同條項款第6目「全年無遲到、早退或曠職

      紀錄，且事、病假合計未超過5日者」之條件，已達到一

      般條件2目以上得評列甲等之標準。詎料，被告仍以原告

      工作知能及公文績效不佳，作為給予原告不利考績考評之

      理由，顯然與事實不符，更是以調整措施為不利考評之基

      礎，構成基於身心障礙之歧視，亦屬甚明。

　7.社團法人人權公約施行監督聯盟（下稱人約盟）提出之法庭

    之友意見書，指出被告調整程序不完備，調整結果無法有效

    協助原告執行工作、發揮所長，被告逕行以此考評原告考績

    ，應屬違法：

　  ⑴人約盟於105年8月12日正式登記立案為人民團體後，原告

      訴訟代理人翁國彥律師即未曾依章程被選任為執行委員，

      近10年來也未曾擔任人約盟之執行委員，翁國彥律師對於

      本件法庭之友意見書主要撰寫人即人權政策中心主任黃嵩

      立及執行長黃怡碧，均無任何指揮監督關係，實無從影響

      其等撰寫該意見書意願與方向，難認該意見書之作成有偏

      頗之虞。又該意見書清楚揭露其與訴訟兩造間沒有利害關

      係，純粹係出於公益考量，秉持對國際人權公約在我國落

      實之信念與專業能力，檢視被告是否確實履行對障礙者之

      合理調整義務、考評原告考績是否有基於身障之歧視，並

      提供在本件中解釋適用國際人權公約意旨之專業意見，殊

      值參考。

　  ⑵針對身權公約於我國之適用，本件法庭之友意見書強調被

      告負有落實身權公約之義務，若拒絕提供合理調整，即屬

      基於身障之歧視，並闡釋合理調整之程序，可由障礙者或

      義務承擔人開啟，當需求發生時，雇主即應展開對話協商

      、確認何種調整措施可以解決障礙者面對的挑戰，且需要

      先確認調整的合理性，再進一步檢視調整是否對被告產生

      過度負擔，過度負擔之舉證責任應由被告負擔。其中，我

      國的職務再設計制度，屬於合理調整在職場運用之一環，

      雖然目前其程序面、法律效果等，均遠遠不及於合理調整

      ，惟職務再設計與職業重建評估時所必須具備之專業要求

      ，應可運用在合理調整之評估。

　  ⑶人約盟檢視被告自102年原告入職至111年間工作內容之調

      整（包括一開始工作業務、調整公文數量、調整休假日不

      分公文等調整），以及期間對於職務調整之會議紀錄，包

      括108年5月間詢問原告是否調職檔案室或登記桌工作、10

      9年7月討論調任勞動教育文化科及就業安全科之可能性、

      113年4月間討論其他適合職務，惟最終均未調整職務之過

      程，以分析雙方協商過程。本件法庭之友意見書更以被告

      提出113年「身心障礙者職務再設計服務建議表」為例，

      指出被告對於原告文件處理的工作量、工作負荷以及流程

      均無具體客觀之分析，所提供之建議也過於籠統、缺乏可

      操作性，未提供具體支持或訓練方案協助原告克服社交障

      礙，也沒有評估以書面作業替代部分對內、對外之溝通聯

      繫、調職合適性或可行性等，並未針對原告之工作上阻礙

      進行評估與建議。在未執行有效之合理調整之前，被告認

      為原告之工作較少或屬於非核心工作，反映的是被告合理

      調整措施不足、無效，而非當事人工作不力造成，被告據

      此考評原告之考績，仍非屬公平，況經過調整之工作項目

      即不得作為給予不利考績之事由，否則即使基於身障之歧

      視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。

　8.綜上所述，原告於111年以前，多次提出減少對內外溝通情

    境、正面表列工作表現考評標準及調職，以改善職場環境友

    善等調整訴求，惟被告均未依循最高行判決、身權公約、身

    權委員會、注意事項及勞動部指引意旨，具體審酌原告之障

    礙特質、工作阻礙及調整措施之合理性與比例性，也未實施

    相關調整措施，或尋求專業人士之協助調整程序，致使原告

    於111年仍反覆遭受相同之工作上阻礙，顯屬未盡合理調整

    義務，被告逕行考評原告考績，難認適法。再者，被告仍以

    原告工作簡單制式、電話禮貌不佳等涉及原告障礙特質、應

    予合理調整卻未予調整之事由考評原告乙等考績，亦屬基於

    身障之歧視，被告甚至於本件訴訟中反稱前開事由並非考績

    乙等主因，而稱主因係原告公文品質不佳、經輔導仍未改善

    ，卻未舉證以實其說，顯不足採。爰請求依法撤銷原處分，

    以達到促進身障公務員充分融入職場、平等保障其工作權之

    目的，並確保國際人權公約於我國之具體落實。

  ㈡聲明：復審決定及原處分均撤銷。

四、被告答辯及聲明：

　㈠答辯要旨：

　1.被告確實已盡合理調整義務，自不容原告以被告未盡合理調

    整義務而主張原處分違法：

　  ⑴原告自102年進入被告服務後，被告即不斷主動或依原告之

      申請而調整原告之職務，並無原告所稱未盡合理調整義務

      之情形，原告曾分別就107年度、108年度考績事件提起行

      政爭訟，迭經本院108年度訴字第2000號判決（下稱107年

      考績本院判決）、107年考績最高行判決、本院109年度訴

      字第1324號判決（下稱108年考績本院判決）、108年考績

      最高行判決，均認定被告盡其所能提供適度調整措施，並

      無怠於依原告請求進行工作合理調整之情事，自不容原告

      以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法。

　  ⑵被告針對原告之身障特質，自102年起，即不斷盡合理調整

      義務，進行10餘次調整，不斷減少原告之工作負擔。原告

      於106年間尚需處理相較之下較為複雜的勞退金委員變更

      每日3件（按：實際上仍屬較為制式化之工作）。於107年

      4月23日，被告將勞退金委員變更每日3件，調整為勞資會

      議備查每日3件，加上原告原本需要辦理的勞資會議備查

      每日3件，合計為勞資會議備查每日6件；108年9月9日，

      原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件；109年6月2

      2日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件（休假

      停分，無需補分），迄今未再調整。原告106年間之工作

      量，比107年及108年之工作內容更多，但於106年考績甲

      等，且原告109年迄今之工作內容，大致都沒有調整，原

      告仍於109年及112年考績均甲等，足證原告可以勝任目前

      工作，且被告未因其身障特質，而給予不利之考績。原告

      多次向被告表示能勝任工作，也曾表示「工作調整到目前

      都還好」，甚至親向法官表明：「只要能夠經過指導，原

      則上都可以勝任」等語，但卻又多次透過律師以書狀表示

      被告未盡合理調整義務，致被告十分困惑。被告乃多次與

      原告協商，請求原告填寫工作日誌，以確認原告就目前所

      執行之業務所花費之時間，且此部分於調解委員在調解時

      ，亦建議原告配合，但原告仍拒絕配合，顯見原告是以被

      告未盡合理調整義務，包裝其對於考績不滿之訴求。

　  ⑶就原告稱被告未盡合理調整義務乙節，然被告已定期召開

      工作調整會議，且原告之工作內容亦係機關中溝通程度最

      低者，為原告所不爭執，僅係希望主管在其遭遇困難時，

      被告可以提供協助，被告至遲也在109年起，即已多次口

      頭及書面告知，可以提供代為接聽電話之協助。就原告所

      稱需要專業人士協助乙節，被告旋商請就業服務員協助，

      然原告一開始以「如未保證甲等考績，不願接受就業服務

      員之協助」等理由，婉拒就業服務員協助。其後，經被告

      多次溝通後，原告勉為接受就業服務員協助瞭解其工作狀

      況。詎料，就業服務員協助1次後，原告以擔心遭受異樣

      眼光，再度拒絕就業服務員之協助。被告商請原告製作工

      作日誌，以瞭解其工作所遭遇之困難與阻礙，也遭到原告

      拒絕。由此可見，原告是否真有其所稱之工作困境，或原

      告真意是否在解決其工作困境，均非無疑。倘若原告真的

      需要進行合理調整，為何在被告積極開啟對話協商後，原

      告卻一再拒絕被告提供之所有協助？凡此種種，均足認原

      告所稱被告未盡合理調整義務，只是原告包裝其對考績乙

      等之不滿而已。

　  ⑷身權公約第2條所稱「合理之對待」，是指根據具體需要，

      於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修

      改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行

      使所有人權及基本自由。換言之，合理對待的前提，在於

      「不造成過度或不當負擔之情況下」，惟依原告之要求，

      不論是否業已超出被告之過度及不當負擔，但被告均仍積

      極協助原告進行必要及適當的修改與調整，原告卻仍謂被

      告未盡合理調整義務，實令人情何以堪？

　2.原告並未證明符合考績法施行細則第4條規定事由，具有特

    殊條件各目之一或一般條件2目以上，原告之考績自不得考

    列甲等：

　　⑴依考績法施行細則第4條規定，受考人必須具有公務人員考

      績法施行細則第4條第1項之特殊條件各目之一或一般條件

      2目以上之具體事蹟，始得評列甲等。經查，原告至多僅

      符合考績法施行細則第4條第1項之一般條件「（六）全年

      無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者

      。」但並無同細則第4條第1項之其他特殊條件或一般條件

      ，故自不得考列甲等甚明。　

　　⑵依原告之平時考核表所示，111年1月1日至同年4月30日之

      「工作知能及工作績效」、「創新研究及簡化流程」、「

      年度工作計畫」等與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級

      均為C，且111年5月1日至同年8月31日之以上3項與障礙特

      質無關之項目，考核紀錄等級亦均為C。換言之，即便排

      除原告之障礙特質等項目，原告之考核成績幾乎均為等級

      C，與考績法施行細則第4條所稱甲等考績之要件完全不符

      。原告起訴迄今已逾18個月，卻完全未就其以上3項與障

      礙特質無關之項目考評結果等級甚差之原因提出說明，反

      係不斷要求被告提出同事之輔導紀錄、電話投訴紀錄等等

      ，原告顯應正面回應公文品質不佳之事實，平時考核表所

      載「直屬主管綜合考評及具體建議事項」，主要係主管對

      於受考人之具體建議，並提醒受考人有待改進之事項，非

      考績作成之基礎，原告切勿混淆視聽。

　3.原告曾就職務合理調整之範圍向監察院提出陳情，經監察院

    以110年2月22日院台教字第1102430037函提出審核意見（下

    稱監察院審核意見）所示，合理調整應以「事」為本體，在

    不改變工作所需能力的要求前提下，身障者透過合理調整能

    從事職務的核心職能發揮能力，若身障者之障礙特質影響其

    執行現行職務之核心職能，應採行職務轉換措施。就原告歷

    次調整情形而言，原告要求原工作量減量而非透過合理調整

    使自身能達到其職務核心職能之能力要求，已改變合理調整

    「以事為本體」之前提，其能力未能符合該職務所需，顯然

    原告應選擇從事其他職務。況公務體系受到困境抗辯（公務

    員轉調、任用有官職等、職系限制）之影響，被告只能於不

    造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調

    整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人

    權及基本自由。倘原告之身障特質影響其從事相關核心職能

    之工作時，原告之能力未能符合該職務所需，顯然原告應選

    擇從事其他職務。另依余建中於本件及另案（按：本院112

    年度訴字第428號事件，即原告之110年考績事件）之證述內

    容可知，余建中既已有實際協助原告處理溝通事宜，原告稱

    被告未盡合理調整義務，顯與事實不符，亦足證原告係因公

    文品質不佳，而未獲得甲等考績，並非被告對原告有身障之

    歧視。

　㈡聲明：原告之訴駁回。

五、本院之判斷：

  ㈠前提事實：

　　前揭事實概要欄之事實，有原處分（本院卷1第51頁）及復

    審決定（本院卷1第55-63頁）在卷可稽，堪可認定。

  ㈡應適用之法令及說明：

　1.考績法及考績法施行細則：

　　⑴考績法：

　　  ①第2條規定：「公務人員之考績，應本綜覈名實、信賞必

        罰之旨，作準確客觀之考核。」

　　　②第3條第1款規定：「公務人員考績區分如左：一、年終

        考績：係指各官等人員，於每年年終考核其當年1至12

        月任職期間之成績。」

　　　③第5條第1項規定：「年終考績應以平時考核為依據。平

        時考核就其工作、操行、學識、才能行之。」

　　  ④第6條第1項規定：「（第1項）年終考績以100分為滿分

        ，分甲、乙、丙、丁四等，各等分數如左：甲等：80分

        以上。乙等：70分以上，不滿80分。……。」

　　　⑤第7條第1項第1、2款規定：「年終考績獎懲依左列規定︰

        一、甲等︰晉本俸一級，並給與1個月俸給總額之1次獎

        金；……。二、乙等︰晉本俸一級，並給與半個月俸給總

        額之1次獎金；……。」

　　  ⑥第9條規定：「公務人員之考績，除機關首長由上級機關

        長官考績外，其餘人員應以同官等為考績之比較範圍。

        」

　　  ⑦第11條第1項規定：「各機關參加考績人員任本職等年終

        考績，具有左列各款情形之一者，取得同官等高一職等

        之任用資格：一、2年列甲等者。二、1年列甲等2年列

        乙等者。」

　　  ⑧第14條第1項規定：「各機關對於公務人員之考績，應由

        主管人員就考績表項目評擬，遞送考績委員會初核，機

        關長官覆核，經由主管機關或授權之所屬機關核定，送

        銓敘部銓敘審定。……。」

　　⑵考績法施行細則：

　　  ①第3條第1項規定：「公務人員年終考績，綜合其工作、

        操行、學識、才能四項予以評分。其中工作占考績分數

        百分之65；操行占考績分數百分之15；學識及才能各占

        考績分數百分之10。」

　　  ②第4條第1項規定：「公務人員年終考績，應就考績表按

        項目評分，除本法及本細則另有規定應從其規定者外，

        須受考人在考績年度內具有下列特殊條件各目之一或一

        般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等：一、特殊

        條件：（一）因完成重大任務，著有貢獻，獲頒勳章者

        。（二）依獎章條例，獲頒功績、楷模或專業獎章者。

        （三）依本法規定，曾獲1次記1大功，或累積達記1大

        功以上之獎勵者。（四）對本職業務或與本職有關學術

        ，研究創新，其成果獲主管機關或聲譽卓著之全國性或

        國際性學術團體，評列為最高等級，並頒給獎勵者。（

        五）主辦業務經上級機關評定成績特優者。（六）對所

        交辦重要專案工作，經認定如期圓滿達成任務者。（七

        ）奉派代表國家參加與本職有關之國際性比賽，成績列

        前3名者。（八）代表機關參加國際性會議，表現卓著

        ，為國爭光者。（九）依考試院所頒激勵法規規定獲選

        為模範公務人員或獲頒公務人員傑出貢獻獎者。二、一

        般條件：（一）依本法規定，曾獲1次記功2次以上，或

        累積達記功2次以上之獎勵者。（二）對本職業務或與

        本職有關學術，研究創新，其成果經權責機關或學術團

        體，評列為前3名，並頒給獎勵者。（三）在工作或行

        為上有良好表現，經權責機關或聲譽卓著團體，公開表

        揚者。（四）對主管業務，提出具體方案或改進辦法，

        經採行認定確有績效者。（五）負責盡職，承辦業務均

        能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者。（六）全

        年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5

        日者。（七）參加與職務有關之終身學習課程超過120

        小時，且平時服務成績具有優良表現者。但參加之課程

        實施成績評量者，須成績及格，始得採計學習時數。（

        八）擔任主管或副主管職務領導有方，績效優良者。（

        九）主持專案工作，規劃周密，經考評有具體績效者。

        （十）對於艱鉅工作，能克服困難，達成任務，有具體

        事蹟，經權責機關獎勵者。（十一）管理維護公物，克

        盡善良管理職責，減少損害，節省公帑，有具體重大事

        蹟，經權責機關獎勵者。（十二）辦理為民服務業務，

        工作績效及服務態度良好，有具體事蹟者。」

　　  ③第6條第1項規定：「受考人所具條件，不屬第4條及本法

        第6條所列舉甲等或丁等條件者，由機關長官衡量其平

        時成績紀錄及獎懲，或就其具體事蹟，評定適當考績等

        次。」

　　　④第16條規定：「（第1項）公務人員平時考核獎懲，應併

        入年終考績增減分數。嘉獎或申誡1次者，考績時增減

        其分數1分；記功或記過1次者，增減其分數3分；記1大

        功或1大過者，增減其分數9分。（第2項）前項增分或

        減分，應於主管人員就考績表項目評擬時為之。獎懲之

        增減分數應包含於評分之內。」

　　⑶綜上規定，可知公務人員之年終考績乃於每年年終考核公

      務人員當年1至12月任職期間之成績，應務求準確客觀，

      其評定須以對受評人之工作、操行、學識、才能所作平時

      考核為依據，方符綜覈名實之宗旨。而考績除首長外，係

      以機關同一官等之公務員為比較，本質上具競爭性，俾公

      務員能恪守本分，提升公務效能，因此賦予機關主管管理

      與用人之手段，以確保國家事務之履行，並增進政府效能

      之目的。又公務人員之平時學識、能力、操守及工作態度

      ，非藉由親身經歷，並長期觀察部屬具體表現之單位主管

      為之，殊難正確判斷與綜合評價。故公務人員之平時成績

      考核，具有高度屬人性，非他人所能擅代，自具判斷餘地

      。茍其判斷非出於錯誤之事實認定或資訊，亦無違反一般

      公認之價值判斷標準及逾越權限或濫用權力之情形，行政

      法院審查時應予適度尊重，而採取較低審查密度。

  2.憲法第7條規定：「中華民國人民，無分男女、宗教、種族

    、階級、黨派，在法律上一律平等。」乃是保障法律上平等

    的總則性規定，上述各要素僅是例示規定，身障雖未列於條

    文，法令如以身體、智力或精神上之障礙為差別待遇，仍須

    受平等原則之拘束，人民不可因身障的理由而遭受歧視。憲

    法增修條文第10條第7項亦明定：「國家對於身心障礙者之

    保險與就醫、無障礙環境之建構、教育訓練與就業輔導及生

    活維護與救助，應予保障，並扶助其自立與發展。」彰顯身

    障者的權利主體地位，確認國家的作為義務在於協助身障者

    自立發展、確保其平等參與社會的機會。而身權法第16條第

    1項規定：「身心障礙者之人格及合法權益，應受尊重及保

    障，對其接受教育、應考、進用、就業、居住、遷徙、醫療

    等權益，不得有歧視之對待。」亦已揭示不歧視原則。前揭

    規定係課予國家作為義務，保障身障者免於遭受歧視，以落

    實憲法平等權保障的保護義務功能。又聯合國大會於西元20

    06年12月13日決議通過身權公約（CRPD）。我國已於103年8

    月20日制定公布「身心障礙者權利公約施行法」，其第1條

    規定：「為實施聯合國2006年身心障礙者權利公約……，維護

    身心障礙者權益，保障其平等參與社會、政治、經濟、文化

    等之機會，促進其自立及發展，特制定本法。」第2條規定

    ：「公約所揭示保障身心障礙者人權之規定，具有國內法律

    之效力。」第4條規定：「各級政府機關行使職權，應符合

    公約有關身心障礙者權利保障之規定，避免侵害身心障礙者

    權利，保護身心障礙者不受他人侵害，並應積極促進各項身

    心障礙者權利之實現。」依此，身權公約已內國法化，各級

    政府機關行使職權，應符合身權公約有關身障者權利保障的

    規定。從而，身權法第16條第1項規定所稱不得為歧視性的

    對待，即可參照身權公約第2條規定：「定義……『基於身心障

    礙之歧視』是指基於身心障礙而作出之任何區別、排斥或限

    制，其目的或效果損害或廢除在與其他人平等基礎上於政治

    、經濟、社會、文化、公民或任何其他領域，所有人權及基

    本自由之認可、享有或行使。基於身心障礙之歧視包括所有

    形式之歧視，包括拒絕提供合理之對待；『合理之對待』是指

    根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必

    要及適當之修改與調整，以確保身心障礙者在與其他人平等

    基礎上享有或行使所有人權及基本自由；……。」第5條規定

    ：「平等與不歧視：1.締約國確認，在法律之前，人人平等

    ，有權不受任何歧視地享有法律給予之平等保障與平等受益

    。2.締約國應禁止所有基於身心障礙之歧視，保障身心障礙

    者獲得平等與有效之法律保護，使其不受基於任何原因之歧

    視。3.為促進平等與消除歧視，締約國應採取所有適當步驟

    ，以確保提供合理之對待。4.為加速或實現身心障礙者事實

    上之平等而必須採取之具體措施，不得視為本公約所指之歧

    視。」等規定予以解釋。準此，身權公約將合理調整（對待

    ）與基於身障之歧視加以連結，由此建構國家實踐實質平等

    之積極作為義務，確保障礙者享有並行使權利之機會平等。

    法院於個案中對於內國法律自須作符合身權公約意旨之法律

    解釋，行政機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績

    時，亦不例外，如未考量身權公約保障身障者人權之意旨，

    或是作了牴觸身權公約意旨之決定，即構成違法。應特別說

    明者：

    ⑴身權公約第5條第3項所稱「合理之對待」，係譯自英文「r

      easonable accommodation」，亦可譯為「合理調整」，

      其目的在使身障者可享有或行使其他非身障者原本即享有

      或行使之人權與基本自由，故係追求一種機會平等狀態；

      依身權公約第2條規定，拒絕對身障者提供合理調整，構

      成基於身障之歧視，身障者對合理調整之提供，享有相對

      應之法律上請求權。究應如何落實提供合理調整義務方面

      ，依身權委員會第6號一般意見書第26段（點）之意旨，

      提出幾項判準：包括7項核心要素：1.須與身障者對話，

      找出其行使權利的障礙。2.評估某項調整措施在法律上與

      事實上是否可行。3.評估某項調整措施在系爭權利的實現

      上是否具有關聯性與有效性，亦即障礙者所要求之調整措

      施，須為其行使特定權利所需。4.評估某項調整措施是否

      帶給調整義務人過度或不當之負擔，其評估手段與目的及

      權利行使之間是否符合比例原則。5.確保調整措施有助於

      達成平等與消除對身心障礙者歧視之基本目標。因此，應

      由身障者與調整義務承擔者依具體個案進行協商，應列入

      考慮之要素包括財務成本、可得資源（包括公共輔助）、

      調整義務方之規模（須以調整方之整體加以觀察）、該項

      調整對機關（構）或企業的影響、第三人的利益、對其他

      人的負面影響，以及合理的健康與安全要求。6.應確保身

      心障礙者盡可能不負擔所需支出之成本。7.由主張過度或

      不當負擔之調整義務承擔者負舉證責任（最高行110上502

      判決參照）。準此，合理調整是針對個別身障者，在具體

      個案中遭遇障礙時所採取的事後調整措施，合理調整義務

      的存在是條件式的，並非絕對，涉及個案利益衡量，只有

      在合理調整措施不會造成過度或不當負擔情形下，義務方

      之調整義務才成立，因此必須依照身障者所處環境作具體

      判斷，於調整義務人收到身障者之請求後，應與身障者進

      行討論，確定可採取哪些必要調整措施，俾其得以執行職

      務。如義務方未盡其對身障者提供合理調整之義務，以使

      身障者立於平等受考績評價之機會，即遭受考績不利之評

      價，該考績之評價自難謂公平，應認屬基於身障之歧視，

      構成違法。惟是否構成身障之歧視，應綜合觀察義務方一

      切作為或不作為之整體客觀情狀，合理評價之。

    ⑵另外，身權委員會第8號一般性意見則係對身權公約第27條

      關於身障者工作與就業之規定再為深化解釋，其中第16點

      關於平等不歧視在就業週期的核心義務、第19點關於拒絕

      合理調整的意涵、第45點關於雇主提供合理調整的步驟等

      核心內涵，應認皆為前開最高行110上502判決依身權公約

      第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實

      提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵所涵蓋；至於

      其中第3點及第7點關於對健全主義所為批評、第4點關於

      結構性勞動市場的不平等現象、第8點關於身障的人權模

      式，雖係自宏觀視角而為敘述，然細繹其中內容，仍可認

      前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7

      項核心要素之實質內涵，已將前述第3點及第7點之消除健

      全主義偏見，與第4點之消除結構性勞動市場的不平等現

      象，以及第8點強調身障人權模式之核心精神包含其中，

      並將之實際轉化為行政法院所適用之具體審查基準。從而

      ，身權委員會第8號一般性意見中之第3點、第4點、第7點

      、第8點、第16點、第19點及第45點之內容，皆無礙於本

      件仍須依前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調

      整義務7項核心要素而為審查。

　　⑶至於身權公約第5條第4項之具體措施，則係採取較合理調

      整更為積極之手段，使身障者能優先獲得非身障者所未享

      有之地位，又稱為積極平權措施之優惠性差別待遇；有無

      提供此等措施之必要，締約國乃享有一定之政策裁量空間

      ，身障者並未享有相對應之請求權。揆諸考績法前揭規定

      ，各機關對於受考人之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之

      旨，綜合其工作、操行、學識、才能，作準確客觀之考核

      ，核實評定其考績等第；如對身障者之考績提供優惠性差

      別待遇，即不問身障者事實上工作表現是否優於或同於非

      身障者，一律保證一定比例之身障者得獲甲等考績，此以

      「身分」而非以考績法所指之「事實」為考量基礎，已非

      強調機會平等，而是要求考績的結果平等，勢必以犧牲非

      身障者公平競爭之機會為代價，將衍生另一違反平等原則

      之爭議，且可能加深社會對身障者的刻板印象，反而輕忽

      其工作表現，妨礙其職涯發展，顯非適宜。故對於為身障

      者之公務員評定考績，評價重點應在於任職機關提供合理

      調整後，身障者對於職務之工作表現優劣，以符合身權公

      約藉由調整措施之提供，使身障者得享有與其他人平等工

      作權利之意旨。另服務機關辦理考績業務，不得有認定事

      實錯誤或違反一般公認之價值判斷標準等逾越法律界限之

      缺失，自不待言。　　　　　　　

　㈢經查：　

  1.被告於111年間對原告之工作安排，已善盡合理調整義務：

　  ⑴查原告於107年年終考績、108年年終考績、110年年終考績

      各為被告考列乙等，原告皆不服，各循序提起行政訴訟救

      濟。而107年年終考績事件，前經107年考績本院判決撤銷

      該次處分、申訴決定及再申訴決定，後經107年考績最高

      行判決駁回上訴而確定；108年年終考績事件，前經108年

      考績本院判決原告之訴駁回，後經108年考績最高行判決

      駁回上訴而確定；110年年終考績事件，則經本院112年度

      訴字第428號判決原告之訴駁回，目前尚未確定一情，有1

      07年考績本院判決（本院卷1第203-219頁）、107年考績

      最高行判決（本院卷1第469-479頁）、108年考績本院判

      決（本院卷1第221-249頁）、108年考績最高行判決（本

      院卷1第481-491頁）及本院112年度訴字第428號判決（本

      院卷2第267-292頁）在卷可憑，首堪認定。

　　⑵又依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本

      院卷1第199-202頁）以觀，可見原告任職迄今之業務調整

      歷程為：102年7月間工作內容原為一股：負責工會事務職

      缺，後為二股：負責勞資會議及勞健保補助款業務；102

      年8月間工作內容為：勞資會議業務、勞退金變更及勞工

      建構住宅貸款；103年至106年間工作內容為：①勞資會議

      代表備查，每日3件。②勞退金委員變更，每日3件。③勞工

      建構住宅貸款。④身障業務窗口；107年間工作內容為：①

      勞資會議代表備查，自107年5月1日後，改為每日6件。②

      勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。另外，勞退金委員

      變更案自107年4月23日起停分；108年間工作內容為：①勞

      資會議代表備查，原每日6件，自108年9月間後改為每日4

      件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；109年間工作

      內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（自109年2月11日

      工作調整會議後，休假停分不須補件）。②勞工建構住宅

      貸款。③身障業務窗口；110年至111年間工作內容為：①勞

      資會議代表備查，每日4件（休假停分不須補件）。②勞工

      建構住宅貸款。③身障業務窗口。依上可知，被告於原告

      任職起迄今已多次調整原告工作內容。

    ⑶再者，依本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-29

      2頁）所引據之109年2月11日決議後決行內容、原告會後

      出具之意見、109年12月10日工作輔導會議之原告陳述、

      該案中之原告陳述、原告於109年年終考績為甲等之事證

      ，可見被告於109年期間曾對原告工作安排及適應狀況，

      多次密集開會，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協

      助處理，又經由被告逐年調整至109年間，而原告於110年

      間之工作內容與109年間之工作內容既屬相同，業如前述

      ，且原告於109年年終考績為甲等，足見110年間並無特別

      需調整之處。況依107年考績最高行判決（本院卷1第469-

      479頁）及108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）

      所示，均經最高行分別認定被告就該2年之考績年度並無

      未盡合理調整義務之情事。從而可認，被告於本件111年

      度以前，業已逐年踐行合理調整義務。

　　⑷復依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本

      院卷1第199-202頁）、111年9月30日○○科簽呈（本院卷1

      第351-352頁）、111年9月30日員工面談紀錄表（本院卷1

      第353-354頁）、112年5月15日○○科便簽（本院卷1第277

      頁）、原告提出之111年9月23日衛福部身障者權益受損協

      調會議紀錄（本院卷1第157-159頁）、112年2月間原告寄

      予被告之電子郵件與書面回復（本院卷2第185-190頁）、

      112年3月13日○○科簽呈（本院卷2第191頁）、112年5月10

      日○○科簽呈（本院卷2第193-195頁）及112年5月15日○○科

      簽呈（本院卷2第197頁）以觀，可見被告於上開一覽表中

      所陳：110年全年度至111年3月31日期間，原告未提出合

      理調整需求；111年9月30日工作調整會議，原告表示希望

      勞資會議代表備查調整為每日3件，○○科回應請原告提出

      明確其病症影響工作情形說明，並提出請原告試行1個月

      填寫工作日誌，以利○○科了解其實際工作情況與困難點，

      提出更適切之合理調整方案及正面表列工作表現標準表供

      原告理解；111年10月6日，原告母親來電告知，原告不願

      寫工作日誌，想調整至其他科室任職，惟截今原告未向○○

      科回復；111年9月29日，人事室將調任意願表交給原告；

      111年10月12日，原告回復調任意願依序為就安科、勞教

      科、重建處；111年10月13日工作調整會議，原告表達意

      願至就安科工作；111年10月19日，人事室請就安科填寫

      目前該科科員職務，並提供表格供原告填寫；111年11月2

      日，原告經與就安科科長面談後，無調任就安科意願；11

      1年11月7日，原告修正其欲調任科室或所屬機關之意願，

      依序為就安科、重建處、就服處；111年11月28日，原告

      表示因交通因素，無意願調任重建處，且有意願陞任就服

      處之南港就業服務站或信義就業服務站站長；111年12月7

      日，被告請就服處與原告面談，因被告局內並無原告欲調

      任之科室，故原告仍先留任○○科，並請該科與原告協商，

      由該科正面表列工作表現標準，以評估工作績效；112年2

      月15日，經就服處於112年2月8日上午與原告訪談，原告

      表示無意願調整至就服處擔任站長，另○○科原擬於2月初

      召開會議與原告協商，惟原告請被告提供書面想法，原告

      再以書面回復；112年3月13日，○○科擬將原告於科內調整

      業務，臚列該科工作內容，請原告填報意願順序及可適任

      工作內容，之後再進行工作合理調整；112年5月15日，○○

      科依原告簽辦意見，請原告試行填寫工作日誌，以利了解

      其工作狀況，俾利後續工作調整事宜，因原告拒絕填寫，

      致該科無法了解原告每日實際工作情形。該科亦提供科內

      工作內容與職務說明，請原告填報意願順序及可適任工作

      內容，原告乃表示對目前工作無不能勝任之情事，爰維持

      原告之工作內容等情，應可採認。準此，已可見被告於11

      1年度及至112年5月15日止之期間對原告工作安排及適應

      狀況，亦有多次密集進行面談及書面溝通，以便隨時知悉

      原告工作狀態並積極進行協助處理。而依原告於112年2月

      間寄予被告之電子郵件與書面回復中固曾述及：……原告目

      前所辦理業務項目，多半仍需與事業單位溝通協調，如需

      調整輪換業務，仍需考量原告於工作適應與適能適性等因

      素，再做調整。……有關正面表列工作表現的標準，○○科至

      今未有相關評定標準，仍請○○科針對原告障礙特質訂定具

      體評定標準。……等語；惟最末已敘述：……六、綜上，原告

      對於目前指派之工作項目並無推辭之意，亦無不能勝任情

      事，可受公評者，目前負責的業務既非科室主管所稱之簡

      單、制式業務，亦非科室主管所稱非核心業務，公文量雖

      經歷來調減仍居全科之冠，業務性質呈現多樣且繁瑣，需

      要協調溝通聯絡情事，亦不少見，身障業務窗口，以往亦

      曾擔任身權國際公約檢視工作，均為科內唯一承辦人，甚

      至常遇到連續休假職務代理人難尋之窘況，原告平日工作

      兢兢業業，未敢稍怠，任勞任怨，埋頭苦幹，僅因卑微的

      爭取合理的考績對待，甚至招致可能繼續不利的打壓，倍

      感氣餒挫折，以上，謹祈鈞長及各位長官諒察等語（本院

      卷2第187-190頁）。據此，可認原告對於其在111年度期

      間所承擔之工作內容，當可勝任而屬合理業務範圍，益徵

      被告於111年度考績核定前仍當有克盡合理調整義務，且

      依前述可知，原告實係對○○科未針對其障礙特質另訂正面

      表列工作表現之標準將可能影響其考績而有所不平，然此

      並不足以認為被告於111年度考績考評前對原告有未盡合

      理調整義務（詳後述），是原告執前揭主張要旨2.、3.各

      情而謂被告未盡合理調整義務，仍屬基於身障之歧視云云

      ，核屬其一己之歧異見解，尚無足採。　　　　　　

　  ⑸至原告雖主張因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不

      順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情

      況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面

      談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施

      ，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云。惟綜

      合前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身

      權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7

      項核心要素，檢視本件情況如下：

　　　①被告針對原告之障礙情況已多次密集開會，且亦逐年予

        以調整業務內容及工作量，而於本件111年度期間，先

        由110年全年度至111年3月31日之期間，原告未提出合

        理調整需求，其後原告雖表示希望勞資會議代表備查調

        整為每日3件，但仍未依○○科之需求提供工作日誌，無

        從使該科了解其實際工作情況與困難點而提出更適切之

        合理調整方案，嗣後原告固再表示調任科室意願順序，

        然經與相關科室主管面談或考量後，其後表示無意願調

        任，且因被告局內已無原告欲調任之科室，故原告仍先

        留任○○科，之後依原告於112年2月間寄予被告之電子郵

        件與書面回復內容，仍顯示原告對於其在111年度期間

        所承擔之工作內容當可勝任等節，業如前述，且該時為

        原告之直屬主管余建中於本院審理中亦證述：其有口頭

        向原告表達可協助接共線的電話，也有幫原告撥打或接

        通電話。大約是在111年8月原告與旅行社發生爭執之後

        ，到112年、113年都還有幫忙接電話及處理。還有發電

        子郵件宣導要接電話，要注意電話禮貌，但因大家都是

        平等，如每天跟原告提醒，原告會認為是特別針對原告

        等語明確（本院卷1第426-428頁），並有余建中所發含

        原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件

        （本院卷2第45-61頁）可資佐證。由上可見，於本件11

        1年度期間，被告除於○○科內、外協助尋找適合原告之

        工作（低溝通必要之工作內容）外，於無法尋找到適合

        之其他科室時，則由原告承辦之業務內容中，藉由工作

        量及工作內容給予協助（如接聽電話部分若遇到困難可

        轉請余建中處理或協助）及提醒（如電子郵件內容中提

        醒含原告在內之同仁注意電話禮貌及服務態度，被民眾

        申訴相關案件將列入年終考評）。據此，可認被告已積

        極與原告對話並積極找出障礙，並依其障礙狀況予以彈

        性及妥適處理，並據以安排工作，未見有何消極不作為

        之處，尚不因余建中有述及其不清楚亞斯伯格症之症狀

        或障礙特質為何、或避免被原告認為被針對，故採對含

        原告在內全體同仁為宣導提醒方式、抑或依111年9月5

        日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）所示，原告因業

        務而以電話接聽、撥打過程未當而遭民眾陳情之情形，

        而有影響。

　　　②又所謂「特考特用、限制轉調」人事政策之目的，乃一

        方面避免錄取率偏高之部分特種考試及格人員，藉由轉

        調制度輕易取得不同職系之任用資格；另一方面則有利

        於用人機關留住人才，避免辦理考試及訓練後，及格人

        員輕易商調離職，各機關必須不斷培訓初任人員，影響

        行政效能。而公務人員調任需受公務人員任用法第18條

        所定職等、職組、職系等之限制，亦即原告縱有轉任、

        轉調之請求，亦應考量於現行法律範圍之可行性、以及

        是否會造成被告（義務方）過度負擔及失所比例等因素

        ，尚難期待被告於個案中面對原告調任、調整訴求時，

        略過公務人員考試法、公務人員任用法之規定予以處理

        之。再者，優惠性差別待遇（即身障公務人員特考制度

        ）固然開啟障礙者服公職之機會，但特定職務需要哪些

        核心能力、不同障別之障礙者執行同一項職務時，所面

        臨之困難點欠缺事前評估與準備，而後續訓練、任用、

        考績、升遷、進修訓練等事項，亦無相應之法律規範之

        ，此仍待未來法律明文規定方得處理（參身心障礙公務

        人員之合理調整請求權，孫迺翊，臺灣法律人第15期，

        西元2022年8月，本院卷1第137-150頁），故由現行法

        規範容許之範圍考量，實難苛責被告略過相關公務人員

        之法規範而逕依原告請求為超過法規範外之跨部門調整

        。

　    ③依上所述，原告與被告間依具體情況已進行多次會議討

        論、協商，而由被告所採取之措施，可知被告已於符合

        目前公務人員考試法、公務人員任用法等規定範圍內，

        依原告之身障特質盡力調整原告職務內容、工作量，並

        予以相關協助，亦即原告於本件111年度期間之工作內

        容，已屬被告目前基於法律規定下，於其局內○○科內所

        能調整之合理工作內容之最大可能性，原告雖執前主張

        而謂：因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢

        、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況

        ，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面

        談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措

        施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云，

        然礙於目前公務人員考試法、公務人員任用法等規範，

        於相關法律尚未修改前，被告僅得於現行法規範內，盡

        其最大之調整義務，故原告執前主張，仍難認有據，尚

        無足採。　　　　　　

  2.被告業已盡合理調整之義務，原告在111年度期間所承擔之

    工作內容乃在合理業務範圍內，均如前述，則基於以下審查

    ，被告對原告111年考績考評，難認有違法情形：

　  ⑴查依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）

      所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為B

      ，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服

      務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級

      C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「未主動積

      極落實顧客導向，提升服務品質，未優先考量組織目標之

      達成」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「對於

      工作相關知識不夠精進，無自動自發的工作態度，經輔導

      仍未檢討改進，須加強自我檢討能力」，並無個人重大具

      體優劣事蹟等紀錄；復依原告之111年5月至8月平時考核

      表（本院卷1第304頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級

      ，除品德操守等級為A，其他（工作知能及公文績效、創

      新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年

      度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議

      事項記載：「電話禮貌及服務態度極差，經輔導仍不認錯

      ，工作知能經輔導後仍未成長或進步」，單位主管綜合考

      評及具體建議事項記載：「單純的電話基本禮貌經提醒指

      導仍無法改善，且為民服務的態度與精神均無法達成組織

      及公務標準及目標」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄

      。再觀以被告111年12月6日甄審及考績委員會（下稱考績

      委員會）會議紀錄（本院卷1第327-328頁）及原告之111

      年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可見原告

      111年度之年終考績，係參採上開之平時考核等級，按公

      務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目之考

      核，最終係以直屬或上級長官欄所記載「處理人民申請案

      件及為民服務態度欠佳」評語，及全年無嘉獎、記功、申

      誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度

      奬懲併入總分後，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送

      被告考績委員會綜合評分為79分，又原告並未具有考績法

      施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2

      目之具體事蹟，機關長官據以綜合評分其111年年終考績

      為乙等79分，經核尚無違誤，本院應予尊重。　

　  ⑵原告雖主張：被告對原告為考績乙等之主要理由，係原告

      經調整之工作簡單制式、與民眾溝通狀況不佳，以原告電

      話禮貌、服務態度不佳給予不利考績，屬於直接歧視云云

      。然查：

　　　①依考績法第13條前段：「平時成績紀錄及獎懲，應為考

        績評定分數之重要依據。」考績法施行細則第17條：「

        （第1項）本法第13條所稱平時成績紀錄，指各機關單

        位主管應備平時成績考核紀錄，具體記載屬員工作、操

        行、學識、才能之優劣事實。其考核紀錄格式，由各機

        關視業務需要，自行訂定。（第2項）各機關單位主管

        對其屬員之平時考核應依規定確實辦理，其辦理情形列

        入該單位主管年終考績參考。」等規定可知，各機關單

        位主管依法被賦予就屬員之平時工作、操行、學識、才

        能等項具有考評權限。

　　　②又依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁

        ）、111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）及1

        11年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可知

        被告對於原告111年度之年終考績，係綜合考量平時考

        核中之工作知能及公文績效（內容：嫻熟工作相關專業

        知識，且具有業務需要之基本電腦作業能力，並能充分

        運用。公文處理均能掌握品質及時效，臨時交辦案件亦

        能依限完成）、創新研究及簡化流程（內容：對於承辦

        業務能提出具體改進措施，或運用革新技術、方法及管

        理知識，簡化工作流程，提升效能效率，增進工作績效

        ）、服務態度（內容：負責盡職，自動自發，積極辦理

        業務，落實顧客導向，提升服務品質。發揮團隊精神，

        對於工作與職務調整，及與他人協調合作，能優先考量

        組織目標之達成）、品德操守（內容：敦厚謙和，謹慎

        懇摯，廉潔自持，無驕恣貪惰，奢侈放蕩，冶遊賭博，

        吸食毒品，足以損失名譽之行為）、領導及協調溝通能

        力（內容：具判斷決策溝通協調能力，並能傳授知識、

        經驗、技能，適當指導同仁，且經常檢討工作計畫執行

        情形，達成預定績效目標）、年度工作計畫（內容：工

        作計畫按預定進度如期完成或較預定進度超前，充分達

        成計畫目標，績效卓著）等各考核項目及考核紀錄等級

        ，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜

        合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作

        （細目：質量〈內容：處理業務是否精確妥善暨數量之

        多寡〉、時效〈內容：能否依限完成應辦之工作〉、方法〈

        內容：能否運用科學方法辦事執簡馭繁有條不紊〉、主

        動〈內容：能否不待督促自動自發積極辦理〉、負責〈內

        容：能否任勞任怨勇於負責〉、勤勉〈內容：能否認真勤

        慎熱誠任事不遲到早退〉、合作〈內容：與其他有關人員

        能否密切配合〉、檢討〈內容：對本身工作能否不斷檢討

        悉心研究〉、改進〈內容：對本身工作能否隨時注意改進

        〉、便民〈內容：處理人民申請案件能否隨到隨辦利民便

        民〉）、操行（細目：忠誠〈內容：是否忠於國家及職守

        言行一致誠實不欺〉、廉正〈內容：是否廉潔自持予取不

        苟大公無私正直不阿〉、性情〈內容：是否敦厚謙和謹慎

        懇摯〉）、學識（學驗〈內容：對本職學能是否充裕經驗

        及常識是否豐富〉、見解〈內容：見解是否正確能否運用

        科學頭腦判斷是非分析因果〉、進修〈內容：是否勤於進

        修充實學識技能〉）、才能（表達〈內容：敘述是否簡要

        中肯言詞是否詳實清晰〉、實踐〈內容：作事能否貫徹始

        終力行不懈〉、體能〈內容：體力是否強健能否勝任繁劇

        工作〉）等項細目之考核，以及直屬或上級長官、考績

        委員會（主席）、機關首長之綜合評分，請假及曠職、

        平時考核獎懲等項目的整體考核結果，而為年終考績之

        最終考評，從而，即令直屬主管或單位主管曾於其欄位

        中記載對於某部分考核項目內容之評語或具體建議事項

        ，抑或被告於原告不服考績所進行之救濟程序中曾於書

        狀內敘述某部分考核項目內容之情形，然此皆無非係其

        等欲強調原告工作情形與考核內容最不符合之部分，並

        非謂其等對於原告其餘考核項目及內容即屬認為良好而

        不予爭執，此觀之上開2次平時考核表所示，除品德操

        守等級各為B及A外，其他（工作知能及公文績效、創新

        研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年

        度工作計畫）均為等級C一情，即可得知。是以，被告

        於本件訴訟程序進行中，本即可對除服務態度、工作內

        容質量範圍以外之其餘考核項目及內容再為理由之追補

        ，且與「未改變行政處分之本質與結果（同一性）」、

        「須屬於裁判基準時已存在之理由」、「無礙當事人之

        攻擊防禦（程序保障權利）」及「須由行政機關自行追

        補理由」之前提無違，也符合訴訟（程序）經濟之要求

        ，自當允許被告為此部分理由之追補。是原告執前揭主

        張要旨4.、5.各情中就此所認，並不足採。

　　　③復依上開2次平時考核表所示，顯見被告已就前段4個月

        與後段4個月依各該期間之具體工作狀態情形不同，而

        由直屬主管及單位主管對原告為各該期間之考核項目及

        內容為考核等級評價，以及認與考核內容最不符合之部

        分予以評語及建議，足見被告乃針對原告於各該期間不

        同之具體工作狀態予以公平考評，未見有何因歧視而失

        客觀之處。再者，觀之余建中於本件中為原告之直屬主

        管，且依法令被賦予就原告之平時工作、操行、學識、

        才能等項具有考評權限，又與原告並無仇恨怨懟，衡情

        自無可能甘冒刑法偽證罪責，虛構事實而故為不利原告

        證述之理，是余建中於本院審理中證述原告有電話禮貌

        、服務態度、公文品質等不佳，且經其輔導後仍未成長

        或進步之情形（本院卷1第421-430頁），亦有上開2次

        平時考核表所示原告之工作知能及公文績效、創新研究

        及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工

        作計畫均為等級C可佐，而當認余建中於本院審理中之

        證述，應可採信，尚不因111年9月5日員工輔導紀錄表

        （復審卷2第369頁）及余建中所發含原告在內等為○○科

        人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61

        頁）等內容未敘及原告之公文品質不佳等情，而認為不

        可採信。從而，被告所稱原告有電話禮貌、服務態度、

        公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步之

        情形，當可採認，即令將原告所爭執之非於111年度協

        助原告對外與3個事業單位撥打、接聽電話，原告假裝

        不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來

        等情予以摒除不論，仍無礙於原告有被告所稱電話禮貌

        、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未

        成長或進步等情之認定。綜上，被告對原告為考績之主

        要評估因素，乃係以原告於111年間之服務態度（電話

        禮貌、服務態度）為主要評分標準，並輔以工作知能及

        公文績效（公文品質）、創新研究及簡化流程、品德操

        守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目

        等事項予以綜合評估，經核對其111年1月至4月、111年

        5月至8月之各該期間之各考核項目之評比等級，以及最

        終考績等級為乙，尚未見有何於法不合之處，亦未見有

        何凸顯原告障礙特質予以過度不利之評價，也未見有何

        失其客觀性及違法，是原告執前揭主張要旨4.、5.、6.

        、8.各情就此所認，仍屬其個人之歧異見解，尚無足採

        。　　

  ㈣綜上，於本件中，被告業已盡其合理調整義務，讓原告處於

    其能勝任之工作事項及工作量範圍內，予以考評原告111年

    度之工作績效，而原告111年度之年終考績，係被告綜合考

    量平時考核中之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程

    、服務態度、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計

    畫等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及

    具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公

    務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，

    最終綜合上開考核事項，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過

    ，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總

    分後，未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條

    件1目及一般條件2目之具體事蹟，直屬或上級長官綜合評分

    為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，機關首長綜

    合評分為79分，準此，堪認被告作成原處分所據之原告111

    年公務人員考績表及上開2次平時考核表，均未見有何違法

    之情況。

六、至原告於本院所提出人約盟法庭之友意見書中對本件適用身

    權公約之具體意見，結論固以：被告局內部之調整，程序不

    完備；調職至被告其他單位之調整，程序不完整；未提供有

    效之合理調整，基於原告工作表現之考績，無異使原告因單

    位無法提供有效之合理調整而承受雙重不利益後果，既無法

    發揮所長，又蒙受考績乙等之結果；建議原告再次基於充分

    協商提出合理調整方案，並於協商程序與過程中提供原告需

    要之調整與支持。若難以在原工作獲得適切之合理調整，由

    被告協助原告於局內或在臺北市政府內部調動至適合職缺，

    並由原告提出偏好職缺及工作內容，並透過提供合理調整，

    使其能達到新職務之要求等語（本院卷1第435-444頁）。然

    而，為建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保身障者

    享有並行使權利之機會平等，行政機關對於合理調整義務是

    否踐行、身障公務員分配工作及考評考績時是否經公平、客

    觀評價等，均屬法院必須審慎進行司法審查之事項，惟如前

    述，被告業已盡其合理調整義務，且被告已多次密集開會針

    對原告於工作適應之情況進行討論，開會期間均讓原告充分

    陳述意見，以便即時了解並提供解決方針，應已符合有效協

    商之核心價值及精神。此外，基於現行公務人員考試法、公

    務人員任用法等規範，被告業已於符合法規範可能之範圍內

    ，就原告之工作量、質（盡力調整至低溝通必要之工作項目

    ）及可能面臨之溝通上問題提出協助方案，亦即針對原告之

    身障特質予以相應之協助，亦徵被告並非以一般人之標準要

    求原告之工作表現，而係於察覺原告之身障特質後，為兼顧

    原告之權益及身障特質、民眾權益、公務處理順暢等因素下

    ，於原告處理業務過程中，被告於符合法規範圍內，盡可能

    給予以相應之協助（如由直屬主管余建中協助接聽電話等）

    。是以，經本院所為審查尚難認被告有如前開意見書結論所

    載之情事，是原告執前主張要旨7.各情所認，尚無可採。

七、綜上所述，原告執前揭主張要旨各節，均非可採，被告綜合

    考量原告平時成績考核紀錄等級、無具體優劣事蹟、直屬主

    管綜合考評及具體建議事項、單位主管綜合考評及具體建議

    事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等

    項細目考核，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、

    遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，且未

    具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一

    般條件2目之具體事蹟，及直屬或上級長官、考績委員會（

    主席）、機關首長之綜合評分，以原處分據以核布原告111

    年年終考績為乙等，尚無違誤，復審決定遞予維持，亦無不

    合。原告訴請撤銷，為無理由，應予駁回。

八、本件判決基礎已經明確，兩造其餘攻擊防禦方法及訴訟資料

    經本院斟酌後，均與判決結果不生影響，而無一一論述之必

    要，併予敘明。

九、結論：原告之訴為無理由。　　

中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　13　　日

                              審判長法  官　許麗華

                                    法  官　吳坤芳

                                    法  官　林家賢  

一、上為正本係照原本作成。

二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭

    提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內

    補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，

    應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附

    繕本）。

三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，

    逕以裁定駁回。

四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟

    法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不

    委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。

得不委任律師為訴訟代理人之情形 所  需  要  件 ㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　 1.上訴人或其代表人、管理人、法定代   理人具備法官、檢察官、律師資格或   為教育部審定合格之大學或獨立學院   公法學教授、副教授者。 2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、   管理人、法定代理人具備會計師資格   者。 3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 ㈡非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人 1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。 2.稅務行政事件，具備會計師資格者。 3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。 是否符合㈠、㈡之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。  

中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　24　　日

                                    書記官  張正清




臺北高等行政法院判決
高等行政訴訟庭第七庭
113年度訴字第146號
114年10月9日辯論終結
原      告  廖原佑                                      


訴訟代理人  翁國彥  律師
            曾培琪  律師
被      告  ○○○○○○○○


代  表  人  ○○○（局長）
訴訟代理人  謝昇宏                               
            吳啟玄  律師
            吳啟豪  律師
上列當事人間考績事件，原告不服公務人員保障暨培訓委員會中華民國112年12月5日112公審決字第000724號復審決定，提起行政訴訟，本院判決如下：
    主  文
原告之訴駁回。
訴訟費用由原告負擔。
　　事實及理由
一、程序事項：
　　本件原告起訴時，被告代表人原為高寶華，於訴訟進行中變更為○○○，業經其新任代表人具狀聲明承受訴訟（本院卷2第65頁），核無不合，應予准許。　　
二、事實概要：
    原告為領有身心障礙（下稱身障）證明之輕度身障者，應民國102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發，自102年7月25日起任職被告所屬○○○○科（下稱○○科），迄今仍任職於○○科擔任科員。被告以112年3月6日北市勞人字第1126057221號考績（成）通知書（下稱原處分）核布原告111年年終考績考列乙等。原告不服，提起復審，經公務人員保障暨培訓委員會（下稱保訓會）112年12月5日112公審決字第000724號復審決定（下稱復審決定）駁回後，原告仍不服，遂提起本件行政訴訟。
三、原告起訴主張及聲明：
  ㈠主張要旨：
　1.原告持有身障證明，障礙類別為亞斯伯格症，係應102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發至被告服務至今，現為薦任7職等科員。原告對承辦業務始終全力以赴，但自103年至111年間共9年度之考績結果，只有106年及109年之2年度考列甲等，其餘年度都遭被告考列乙等。原告於111年亦全力投入工作，經辦1,349件公文，被告卻仍以原處分給予原告考列乙等。
　2.依據身心障礙者權利公約（下稱身權公約或CRPD）、聯合國身心障礙者權利委員會（下稱身權委員會）一般性意見、行政法院近期判決意旨，行政機關對於身障公務員負有合理調整之義務，並應依據合理調整後之工作範圍與內容考核考績，另負擔舉證責任，若未能舉證說明已盡合理調整義務，再依據調整結果評定考績，即構成對身障者之歧視，違反憲法第7條平等保障之要求、身權公約及身心障礙者權益保障法（下稱身權法）第16條不得歧視之規定：
　　⑴針對原告107年及108年之考績事件，最高行政法院（下稱最高行）111年度上字第504號判決（下稱107年考績最高行判決）、112年度上字第351號判決（下稱108年考績最高行判決），一致指出，身權公約所揭示保障身障者人權之規定，乃具有國內法律之效力，各級政府機關行使職權時，應參照該公約規定之意旨及身權委員會對公約之解釋，對機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，亦不例外。而最高行111年度上字第520號判決亦揭示，對於具有身障之公務員差勤及工作安排，行政機關應依據身權公約之要求盡合理調整之義務。則被告作為行政機關，行使職權本應符合身障公約關於身障者保障之要求，對於其所屬公務員工作安排分配、差勤紀錄、考績考評等事項，自應依據身權公約、身權委員會一般性意見及上開最高行政法院判決，善盡合理調整義務。本件涉及被告對於在其內部單位任職、具有身障身分之原告工作安排以及相應之考績考評，倘若未依身權公約規定之意旨及身權委員會一般性意見之解釋，盡合理調整義務，則原處分應屬違法。
　　⑵參照最高行110年度上字第502號判決（下稱110上502判決）意旨及孫迺翊教授所著文章對於身權公約第5條第3項以及身權委員會第6號一般性意見所定義與揭示之合理調整義務內容，詳為闡釋，並提出具體判斷標準，包括：合理調整義務方具有開啟對話，隨時秉於誠信與身障者對話之義務、身障者無法達成職能與其障礙之關聯性、合理調整是否符合比例原則、調整方式是否得以協助身障者實踐權利、促進平等等，均應詳予審酌，否則仍屬未盡合理調整義務，而構成對身障者之歧視。
　　⑶身權委員會近期針對身障者就業與工作權所決議、公告之第8號一般性意見，對於身權公約第27條第1項規定提出進一步闡釋，說明在工作與就業的整個週期，包括持續進行的工作中以及升遷時，都不得對身障者為任何形式的歧視，包括不得拒絕提供合於身權公約的合理調整。就此，考績考評屬於身障公務員工作與就業的一環，不得基於其身障給予不利對待，並且應以合理調整後的職務內容作為考評基礎，方符合身權委員會第8號一般性意見之平等不歧視意旨。我國行政院人事行政總處於114年3月5日發函編列合理調整注意事項（下稱注意事項），要求各機關依循具有內國法效力之身權公約落實公務人員之合理調整，注意事項第3條、第7條亦明確宣示身障公務人員之合理調整標的，不但包括工作項目及工作內容，尚包括調任至職務列等及職務相當之其他職務，且對於身障者之考績考評，也應衡酌其身心狀況，不因為考績具有競爭性而排除其作為合理調整之標的。勞動部近期依循身權公約意旨公布實施之勞動部行政指導，也強調應重視身障者身邊的重要他人協助提出的合理調整請求，雇主與身障勞工對話時應釐清困難、完善需求評估過程、並時時確認先前遇到的困難是否已被有效解決，方屬符合身權公約合理調整精神之調整方式。
　　⑷被告作為原告之雇主，明知原告具有自閉症類群障礙之身心障礙，應本於合理調整義務方之地位，開啟與原告基於誠信與對話之協商，並提供明確之協商管道，亦應詳予檢視原告與其代理人提出之調整方案，具體審酌原告於工作上無法達成之事務是否與其障礙特質具有相當關聯性；協商合理調整方案時，則應與原告共同辨識潛在的調整方案，以原告偏好之方案為優先考量，倘若無法採取原告偏好之方案，亦應具體舉證何以構成過度負擔，方與身權公約揭示之合理調整意旨無違。
　3.被告對原告所為之工作調整，未考量對於原告障礙特質與關聯性與有效性，與身權委員會第6號、第8號一般性意見、最高行110上502判決闡釋之合理調整義務，未盡相符，仍屬基於身障之歧視：
　  ⑴原告之障礙類型為自閉症障礙類群，經108年7月臺北市勞動力重建運用處進行職務再設計服務評估報告（下稱108年評估報告）所載內容，足見原告執行職務時，面臨與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考、難以運用策略解決複雜情況之障礙，與其障礙特質具有相當關聯性，因此，被告應以避免上開障礙或提供原告有效支持之方式提供合理調整，方符合身權委員會一般性意見及最高行110上502判決要求符合「有效性」及「適切性」之合理調整。
　  ⑵原告曾依據身權法提起身障者權益受損協調申請，衛生福利部（下稱衛福部）身心障礙者權益保障推動小組於109年7月及9月之會議（下稱109年2次協調會議）中明確建議被告：考量原告特殊狀況及局內正當需求，……並參酌原告所建議如勞工教育、就業安全等其他局內業務部門調整職務之可能性，適度調整其工作職務及內容，以符合身權公約有關合理調整之要求；儘速與原告建立合理調整協商機制（正面表列工作表現的標準等），再行積極與其協商，適度調整其工作內容，或是與局內其他業務部門調整職務之可能性，以符合CRPD有關合理調整之要求等語。原告在109年2次協調會議中，更反覆訴求減少對內外溝通問題及改善職場友善環境。被告雖於109年7月30日召開跨部門工作調整協調會議、111年9月30日召開工作輔導會議（下稱111年9月會議），惟自109年至今，被告均仍未執行109年2次協調會議之調整措施，依據身權委員會第8號一般性意見第19點，已屬拒絕提供合理調整之歧視。
　　⑶被告於111年9月會議中要求原告製作工作日誌，以釐清原告之工作調整需求。惟就此早已於108年評估報告具體說明，被告應無推諉不知之理，況在109年及111年之上開會議中，原告及代理人反覆訴求、協調會議明確要求之調整措施至少仍包括：①減少溝通問題；②正面表列考績考評標準；③改善職場友善環境等，此等訴求應毋庸由原吿填寫工作日誌即得以評估執行，詎被告仍單方面要求原告須製作工作日誌，甚至以原告不願意填寫與合理調整訴求無關的工作日誌為理由，逕行拒絕提供合理調整，顯然違反身權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45點所揭示之協商義務。而復審決定對此不察，亦屬不法，應予撤銷。
　　⑷原告於111年間，實際執行勞資會議代表紙本來文案件備查業務時，往往須以電話聯繫事業單位確認資料、要求補正、請求配合協助，仍需執行對外溝通之工作內容，且仍需協助處理因無法順利辦理線上申報（即勞動即時通）所衍生之複雜個案。111年8月間民眾陳情事件之發生，凸顯原告在工作上仍會因為障礙特質而遭遇阻礙，難認當時被告執行之合理調整措施，已能有效消除原告面臨之工作上阻礙。被告雖稱主管已透過電子郵件提醒同仁「應注意電話禮貌」，惟原告之直屬主管即證人余建中固曾以電子郵件提醒全體同仁執行業務之注意事項，惟該等郵件內容僅屬普遍性、通案性之電話禮貌宣導與提醒，並無任何針對原告之障礙特質與個別情狀，提出實際且可操作之具體建議措施，也難謂被告已針對原告的溝通問題踐行合理調整義務。
　　⑸原告請求轉調科室、改善職場友善環境之訴求，被告雖在111年9月至12月間，先以書面調查原告轉調科室之意願，再安排各科室主管與原告面談，但面談時，仍僅向原告說明該科室既有工作內容，並屢向原告強調他科室之業務存有大量不確定變數、有時效之急迫性、任務出狀況可能面臨遭連坐，恐怕不適合原告，或要求原告調任至與原告職系、職等均不相符之登記桌職缺等，過程中均未討論針對原告障礙特質之潛在調整方案，即婉拒原告調職，迄今更未執行任何職務調整。實際上，原告仍持續表達調職意願，以及表達職務調動時能夠如同一般人轉調職務一樣有輔導、轉銜之期間與支援，仍得依據身權公約第5條第3項進行合理調整。被告僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，顯然也與身權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45點之要求不符。
　　⑹衛福部協調會專家建議被告採取正面表列工作表現標準之調整措施，原告後續多次以書面提出訴求，被告均未予正面回應，迄今仍未提出正面表列工作表現之標準，且被告最終拒絕依據原告提出之工作表現考評方式調整建議，卻也沒有提出其他合理調整方案，更未正面表列工作表現考評標準，直到111年結束後，被告仍舊消極處理衛福部協調會議決議之合理調整建議，仍拒絕實施進一步對話溝通、實施有效之合理調整措施。再者，證人余建中始終未能充分瞭解原告之身障性質及個人功能限制，也不曉得亞斯伯格症此類障礙者之症狀，其主觀上不願體認原告處理民眾陳情事件與原告障礙特質間之關聯性，反而質疑原告無法自行處理複雜事件、面對與民眾產生之衝突是原告故意、怠惰，顯然欠缺對原告障礙特質之正確理解，自然難以與原告展開基於理解與誠信之合理調整對話協商，拒絕看見原告之障礙特質，並規劃執行有效之合理調整措施，無從展開合於身權公約意旨之合理調整。
　　⑺被告雖於109年6月22日邀請中華民國自閉症基金會執行董事即訴外人呂熙莉，協助與原告進行溝通輔導，惟該次輔導會議中，呂熙莉顯然並未協助原告與其主管對話、進一步瞭解原告之身心障礙特質、其在工作職場上遭遇之阻礙，反而單方面要求原告應加強自身競爭力，以符合一般人之工作表現標準。此等輔導意見，不但已非目前協助自閉症類群障礙者在職場上解決適應困難之主流見解，且顯未能重視與尊重差異，更嚴重牴觸雇主應促進身障者發揮其工作知能之合理調整精神，實難以據此認定被告已履行合理調整之義務。被告在未踐行合理調整義務之狀況下，仍逕行考評，給予原告工作表現不利評價，已構成基於身障之歧視，原處分之作成顯屬違法，應予撤銷。
　4.被告以原告處理之事務制式、簡單，認定原告未達負責盡職之要求，係屬針對原告之障礙特質給予不利對待，已構成身權委員會一般性意見所闡釋之歧視，已屬違法，應予撤銷：
　　被告基於原告障礙特質之工作分派結果，因工作內容較為簡單、制式，給予原告不利之考績評價，自屬身權委員會第6號一般性意見第18點、第8號一般性意見第17點所指針對身障特性之直接歧視。被告至111年，仍持續以原告身障之特質，給予原告不利之考績評價，持續強化對原告身障之刻板印象，亦已違反其作為國家雇主消除歧視與刻板印象之義務。原告雖未承辦專案活動，但是111年完成簽核之紙本公文數量達1,349件，為○○科同仁之冠，況原告處理紙本申請之勞資會議代表名冊備查業務，較諸線上申報者須額外花費時間精力將紙本資料鍵入勞動即時通系統、將所有紙本資料自行掃描歸檔，亦可見原告分擔該科較多紙本公文數量，節省其他科員花費處理之時間，並使其他同仁得專注辦理其他業務，雖然原告工作內容與其他科員不盡相同，但仍與其他科員具有相同價值，依據身權委員會第8號一般性意見第28點，自應給予相同之評價與報酬。被告卻給予原告不利考績，造成領取較其他人為低之獎金報酬，並阻礙升遷機會，均與身權委員會第8號一般性意見關於平等保障身障者報酬與升遷機會之意旨不符。
　5.被告又以原告電話禮貌不佳為理由，認定未達到負責盡職之考核標準，仍屬基於身障之歧視。復審決定亦維持此一考績理由，逕認原處分合法，同屬違法，應一併撤銷：
　　⑴公務人員考績法（下稱考績法）第13條至第14條規範之考績考評條件與程序，考績表及平時成績考核紀錄表（下稱平時考核表）之記載，均屬考評之重要依據，被告既將服務品質、電話禮貌等事由，數次記載於原告之考績表及平時考核表中，足徵被告確是以原告之電話禮貌、為民服務態度不佳等理由，作為給予原告考績乙等之主要基礎。被告忽指原告工作制式、簡單，忽而改指原告電話禮貌不佳，至行政訴訟階段又稱前開因素均非考績乙等之主要理由，前後立場多次改變，實屬臨訟置辯、混淆視聽之詞，不足採信。
    ⑵觀諸111年8月26日民眾陳情事件之陳情內容記載，可見因勞動即時通系統設計不良，所衍生之線上申報與紙本申報均難以進行之複雜個案。雖然原告負責的是紙本來文申報，但面對系統設計不良所造成之作業困難，仍勉力以電話與事業單位之民眾溝通聯繫，企圖協助排除困難，但原告反覆說明其所知悉之處理方式，未獲得民眾接受，並遭民眾強烈質疑，原告實已盡力協助完成通報之責任。108年評估報告已指出，原告以電話與民眾溝通時，基於其障礙特質，難以自行應對與民眾之無效溝通或不友善態度，亦較為欠缺運用策略解決問題之能力。是被告以民眾陳情原告態度不佳、處理事務化簡為繁、未能解決民眾問題，逕行給予不利考績考評，完全未考量此實因原告礙於障礙特質而無法妥善處理案件，仍屬直接歧視。又觀諸當時為原告之直屬主管即股長余建中證稱其在111年8月接獲民眾陳情後，以協助原告接聽困難個案電話的方式提供支援，其後原告較未再發生與民眾衝突的情形。況余建中支援原告接聽較棘手困難之民眾來電，明確告知原告工作上需改進之處，既屬對原告障礙特質之合理調整措施，被告竟以未經合理調整前原告之工作表現（即111年8月民眾陳情事件以及未經告知之公文處理瑕疵），以及為原告實施調整措施、提供支援為理由，給予原告111年不利之考績考評，顯然並非以合理調整後職務之工作表現優劣為評價，構成基於針對原告身障之歧視，原處分據此作成，實屬違法，應予撤銷。
    ⑶被告於輔導紀錄中，要求原告「我們是公務機關對於民眾來電洽詢服務及問題，都應保持電話禮儀並應秉持積極、負責的服務態度，盡量與民眾溝通、說明及處理；以後希望你能改善及注意一下電話禮儀及服務態度」，而余建中之證詞內容，也顯示其從未實質審酌。相較於其他同仁，原告何以比較不會在電話聯繫方面尋求主管協助？主管是否已充分向原告說明能夠尋求協助的時機與方式？原告未能與其他同仁一樣尋求主管之協助，是否有其個別、與障礙特質相關之考量？原告在對內、對外之溝通過程，是否長期面對被敵意對待、欠缺支援的制度性歧視？實際上，原告自102年7月底至被告任職，被告延宕多年未提供原告在接聽電話方面之具體協助，令原告長期、多次獨自面對因其障礙特質，而無法妥善處理之爭議情境，事後更屢屢因此遭到不利之考績考評，此正是原告難以向主管尋求支援協助的重要因素。被告考評原告考績，未能考量上開原告之障礙特質、個別差異及其在職場所面對的制度性歧視，僅反覆稱原告違反一般公務員電話溝通及禮儀標準，以對一般公務員之標準要求具有身障之原告，似認為原告能夠以努力克服不擅於溝通之障礙而企圖扭轉之，漠視原告作為身障者之差異性，已構成基於身障之歧視，原處分據此作成，自屬違法。
    ⑷被告迄未提出關於原告「假裝不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來」之輔導紀錄、通聯紀錄或電話錄音，余建中所述欠缺證據佐證，已無可信度可言。余建中於該年度寄發之電子郵件雖提及「電話禮貌分數」、「有些同仁坐在座位上不主動接聽電話」、「會找時間針對本股同仁做的電話禮貌測試，測試不合格的同仁將列為考績依據」，惟均未特定電話禮貌不佳者為何人，被告也未提出前揭作為考評依據之「電話禮貌分數」及「電話禮貌測試」結果，僅泛稱此等測驗與紀錄均未留下書面資料，未能舉證原告平時確有電話禮貌不佳之具體事證，原處分欠缺明確證據支持，實屬違法，應予撤銷。余建中另證稱其協助原告撥打數次電話，惟其所述協助原告對外與三個事業單位撥打、接聽電話，並非111年發生，與本件111年考績案之考評應屬無涉。原告與被告秘書室間之公文分派爭議，亦屬於原告不擅於溝通、與其欠缺彈性思考之障礙特質直接關聯之表徵，直屬主管予以協助改分派公文，亦為合理調整措施之一，被告自不得以此給予原告不利之考評。
    ⑸身障者的工作阻礙，可以藉由充分的合理調整消除，但障礙特質不會因而消失，一般人被主管要求保持電話禮儀，或許能透過努力改善而達成目標，故對於一般人未能達到電話禮儀時，給予不利考績或屬有理，但原告基於其障礙特質，顯然不可能只因主管要求，就能一夕之間變成有能力圓融、彈性處理不理性民眾之每一通來電，則被告要求原告必須為此承受不利之考績考評，顯係「要求障礙者為其所不能」，已構成基於身障者的直接及間接歧視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。
　6.被告在111年度及復審階段，從未指摘原告辦理公文品質不佳，遲至本院審理中突然提出此一考績事由，卻未能依考績法要求，具體舉證原告辦理公文有顯著缺失，且曾要求原告改善。被告稱此為考績乙等之主要原因，顯係臨訟置辯之詞，不足採信：
　　⑴余建中證稱原告公文處理時有錯字、未修改例稿之情形，某次輔導時其告知原告後，原告才慢慢修改，但仍有漏掉，被告乃據稱原告並未用心在公文上面，公文品質不佳，不如其他同事，並稱原告平時考核表「工作知能及公文績效」之項目二度給予C之考核結果，並記載包括原告「工作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠精進」，足見原告考績乙等之主要理由，係公文品質不佳。惟查，被告於復審階段，從未指摘原告公文品質不佳，也未曾提出任何原告公文品質不佳、針對公文品質與工作知能對原告進行輔導之具體事證，在111年針對原告進行之輔導紀錄內，僅有9月間上述涉及民眾陳情之事件，其餘並無任何輔導事項，難認被告係以公文品質為考評考績之主要事由。
　　⑵另依「行政院及所屬各機關公務人員平時考核要點」（下稱平時考核要點）第4點第2項規定，原告之直屬主管余建中應有義務提醒原告瞭解平時考核結果等情事。然被告未提出111年度期間，向原告即時、適度揭示平時考核結果之事證，更未向原告說明公文處理品質問題，導致原告無從據以改善或尋求調整支援，被告此部分處理方式，應不符平時考核要點第4點第2項之要求。被告於平時考核表之具體建議事項中，僅書以「工作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠精進」等流於空泛之意見，並未給予任何「培訓或調整職務等具體建議」，對於本有溝通障礙、不擅於解讀抽象意涵之原告而言，實無從知悉其工作知能方面之具體改善、進步方向為何？是否係公文有錯漏字？公文辦理時效不佳？抑或公文解釋適用法規有所錯誤？更欠缺任何改進方向，被告復未提供任何針對改善原告工作上有待進步之處之培訓資源或指導計畫，難認被告已依據平時考核要點及身權委員會第8號一般性意見意旨，保障原告平等行使工作權之權利。被告逕行以此認定原告公文品質不佳，給予不利考績考評，亦屬違法，原處分應予撤銷。
　　⑶余建中稱曾於111年間向原告說明公文處理問題，惟此在原告之平時考核表及輔導紀錄內，均無相關記載，自應由被告舉證以實其說。退步言，縱使余建中曾於111年間向原告說明公文處理問題，然依其述，原告之公文處理雖有部分瑕疵，但在余建中當面、明確、直接告知後，原告確實能配合逐步修改，益徵平時考核表記載「經輔導仍未檢討改進」、「工作知能經輔導後仍未成長或進步」，與事實不符，被告據以考評原告之年終考績，即屬違法，應予撤銷。
    ⑷原告辦理公文之效率甚佳，辦理全股最多之紙本公文，均能夠在時限之內完成受交付之工作，也完全不敢在上班時間從事私人事務，實屬認真盡責、奉公守法、循規蹈矩，符合考績法施行細則第4條第1項第1款第5目「負責盡職，承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者」之條件，再加上原告111年全年無遲到、早退、曠職、事病假，亦符合同條項款第6目「全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者」之條件，已達到一般條件2目以上得評列甲等之標準。詎料，被告仍以原告工作知能及公文績效不佳，作為給予原告不利考績考評之理由，顯然與事實不符，更是以調整措施為不利考評之基礎，構成基於身心障礙之歧視，亦屬甚明。
　7.社團法人人權公約施行監督聯盟（下稱人約盟）提出之法庭之友意見書，指出被告調整程序不完備，調整結果無法有效協助原告執行工作、發揮所長，被告逕行以此考評原告考績，應屬違法：
　  ⑴人約盟於105年8月12日正式登記立案為人民團體後，原告訴訟代理人翁國彥律師即未曾依章程被選任為執行委員，近10年來也未曾擔任人約盟之執行委員，翁國彥律師對於本件法庭之友意見書主要撰寫人即人權政策中心主任黃嵩立及執行長黃怡碧，均無任何指揮監督關係，實無從影響其等撰寫該意見書意願與方向，難認該意見書之作成有偏頗之虞。又該意見書清楚揭露其與訴訟兩造間沒有利害關係，純粹係出於公益考量，秉持對國際人權公約在我國落實之信念與專業能力，檢視被告是否確實履行對障礙者之合理調整義務、考評原告考績是否有基於身障之歧視，並提供在本件中解釋適用國際人權公約意旨之專業意見，殊值參考。
　  ⑵針對身權公約於我國之適用，本件法庭之友意見書強調被告負有落實身權公約之義務，若拒絕提供合理調整，即屬基於身障之歧視，並闡釋合理調整之程序，可由障礙者或義務承擔人開啟，當需求發生時，雇主即應展開對話協商、確認何種調整措施可以解決障礙者面對的挑戰，且需要先確認調整的合理性，再進一步檢視調整是否對被告產生過度負擔，過度負擔之舉證責任應由被告負擔。其中，我國的職務再設計制度，屬於合理調整在職場運用之一環，雖然目前其程序面、法律效果等，均遠遠不及於合理調整，惟職務再設計與職業重建評估時所必須具備之專業要求，應可運用在合理調整之評估。
　  ⑶人約盟檢視被告自102年原告入職至111年間工作內容之調整（包括一開始工作業務、調整公文數量、調整休假日不分公文等調整），以及期間對於職務調整之會議紀錄，包括108年5月間詢問原告是否調職檔案室或登記桌工作、109年7月討論調任勞動教育文化科及就業安全科之可能性、113年4月間討論其他適合職務，惟最終均未調整職務之過程，以分析雙方協商過程。本件法庭之友意見書更以被告提出113年「身心障礙者職務再設計服務建議表」為例，指出被告對於原告文件處理的工作量、工作負荷以及流程均無具體客觀之分析，所提供之建議也過於籠統、缺乏可操作性，未提供具體支持或訓練方案協助原告克服社交障礙，也沒有評估以書面作業替代部分對內、對外之溝通聯繫、調職合適性或可行性等，並未針對原告之工作上阻礙進行評估與建議。在未執行有效之合理調整之前，被告認為原告之工作較少或屬於非核心工作，反映的是被告合理調整措施不足、無效，而非當事人工作不力造成，被告據此考評原告之考績，仍非屬公平，況經過調整之工作項目即不得作為給予不利考績之事由，否則即使基於身障之歧視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。
　8.綜上所述，原告於111年以前，多次提出減少對內外溝通情境、正面表列工作表現考評標準及調職，以改善職場環境友善等調整訴求，惟被告均未依循最高行判決、身權公約、身權委員會、注意事項及勞動部指引意旨，具體審酌原告之障礙特質、工作阻礙及調整措施之合理性與比例性，也未實施相關調整措施，或尋求專業人士之協助調整程序，致使原告於111年仍反覆遭受相同之工作上阻礙，顯屬未盡合理調整義務，被告逕行考評原告考績，難認適法。再者，被告仍以原告工作簡單制式、電話禮貌不佳等涉及原告障礙特質、應予合理調整卻未予調整之事由考評原告乙等考績，亦屬基於身障之歧視，被告甚至於本件訴訟中反稱前開事由並非考績乙等主因，而稱主因係原告公文品質不佳、經輔導仍未改善，卻未舉證以實其說，顯不足採。爰請求依法撤銷原處分，以達到促進身障公務員充分融入職場、平等保障其工作權之目的，並確保國際人權公約於我國之具體落實。
  ㈡聲明：復審決定及原處分均撤銷。
四、被告答辯及聲明：
　㈠答辯要旨：
　1.被告確實已盡合理調整義務，自不容原告以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法：
　  ⑴原告自102年進入被告服務後，被告即不斷主動或依原告之申請而調整原告之職務，並無原告所稱未盡合理調整義務之情形，原告曾分別就107年度、108年度考績事件提起行政爭訟，迭經本院108年度訴字第2000號判決（下稱107年考績本院判決）、107年考績最高行判決、本院109年度訴字第1324號判決（下稱108年考績本院判決）、108年考績最高行判決，均認定被告盡其所能提供適度調整措施，並無怠於依原告請求進行工作合理調整之情事，自不容原告以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法。
　  ⑵被告針對原告之身障特質，自102年起，即不斷盡合理調整義務，進行10餘次調整，不斷減少原告之工作負擔。原告於106年間尚需處理相較之下較為複雜的勞退金委員變更每日3件（按：實際上仍屬較為制式化之工作）。於107年4月23日，被告將勞退金委員變更每日3件，調整為勞資會議備查每日3件，加上原告原本需要辦理的勞資會議備查每日3件，合計為勞資會議備查每日6件；108年9月9日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件；109年6月22日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件（休假停分，無需補分），迄今未再調整。原告106年間之工作量，比107年及108年之工作內容更多，但於106年考績甲等，且原告109年迄今之工作內容，大致都沒有調整，原告仍於109年及112年考績均甲等，足證原告可以勝任目前工作，且被告未因其身障特質，而給予不利之考績。原告多次向被告表示能勝任工作，也曾表示「工作調整到目前都還好」，甚至親向法官表明：「只要能夠經過指導，原則上都可以勝任」等語，但卻又多次透過律師以書狀表示被告未盡合理調整義務，致被告十分困惑。被告乃多次與原告協商，請求原告填寫工作日誌，以確認原告就目前所執行之業務所花費之時間，且此部分於調解委員在調解時，亦建議原告配合，但原告仍拒絕配合，顯見原告是以被告未盡合理調整義務，包裝其對於考績不滿之訴求。
　  ⑶就原告稱被告未盡合理調整義務乙節，然被告已定期召開工作調整會議，且原告之工作內容亦係機關中溝通程度最低者，為原告所不爭執，僅係希望主管在其遭遇困難時，被告可以提供協助，被告至遲也在109年起，即已多次口頭及書面告知，可以提供代為接聽電話之協助。就原告所稱需要專業人士協助乙節，被告旋商請就業服務員協助，然原告一開始以「如未保證甲等考績，不願接受就業服務員之協助」等理由，婉拒就業服務員協助。其後，經被告多次溝通後，原告勉為接受就業服務員協助瞭解其工作狀況。詎料，就業服務員協助1次後，原告以擔心遭受異樣眼光，再度拒絕就業服務員之協助。被告商請原告製作工作日誌，以瞭解其工作所遭遇之困難與阻礙，也遭到原告拒絕。由此可見，原告是否真有其所稱之工作困境，或原告真意是否在解決其工作困境，均非無疑。倘若原告真的需要進行合理調整，為何在被告積極開啟對話協商後，原告卻一再拒絕被告提供之所有協助？凡此種種，均足認原告所稱被告未盡合理調整義務，只是原告包裝其對考績乙等之不滿而已。
　  ⑷身權公約第2條所稱「合理之對待」，是指根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由。換言之，合理對待的前提，在於「不造成過度或不當負擔之情況下」，惟依原告之要求，不論是否業已超出被告之過度及不當負擔，但被告均仍積極協助原告進行必要及適當的修改與調整，原告卻仍謂被告未盡合理調整義務，實令人情何以堪？
　2.原告並未證明符合考績法施行細則第4條規定事由，具有特殊條件各目之一或一般條件2目以上，原告之考績自不得考列甲等：
　　⑴依考績法施行細則第4條規定，受考人必須具有公務人員考績法施行細則第4條第1項之特殊條件各目之一或一般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等。經查，原告至多僅符合考績法施行細則第4條第1項之一般條件「（六）全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者。」但並無同細則第4條第1項之其他特殊條件或一般條件，故自不得考列甲等甚明。　
　　⑵依原告之平時考核表所示，111年1月1日至同年4月30日之「工作知能及工作績效」、「創新研究及簡化流程」、「年度工作計畫」等與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級均為C，且111年5月1日至同年8月31日之以上3項與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級亦均為C。換言之，即便排除原告之障礙特質等項目，原告之考核成績幾乎均為等級C，與考績法施行細則第4條所稱甲等考績之要件完全不符。原告起訴迄今已逾18個月，卻完全未就其以上3項與障礙特質無關之項目考評結果等級甚差之原因提出說明，反係不斷要求被告提出同事之輔導紀錄、電話投訴紀錄等等，原告顯應正面回應公文品質不佳之事實，平時考核表所載「直屬主管綜合考評及具體建議事項」，主要係主管對於受考人之具體建議，並提醒受考人有待改進之事項，非考績作成之基礎，原告切勿混淆視聽。
　3.原告曾就職務合理調整之範圍向監察院提出陳情，經監察院以110年2月22日院台教字第1102430037函提出審核意見（下稱監察院審核意見）所示，合理調整應以「事」為本體，在不改變工作所需能力的要求前提下，身障者透過合理調整能從事職務的核心職能發揮能力，若身障者之障礙特質影響其執行現行職務之核心職能，應採行職務轉換措施。就原告歷次調整情形而言，原告要求原工作量減量而非透過合理調整使自身能達到其職務核心職能之能力要求，已改變合理調整「以事為本體」之前提，其能力未能符合該職務所需，顯然原告應選擇從事其他職務。況公務體系受到困境抗辯（公務員轉調、任用有官職等、職系限制）之影響，被告只能於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由。倘原告之身障特質影響其從事相關核心職能之工作時，原告之能力未能符合該職務所需，顯然原告應選擇從事其他職務。另依余建中於本件及另案（按：本院112年度訴字第428號事件，即原告之110年考績事件）之證述內容可知，余建中既已有實際協助原告處理溝通事宜，原告稱被告未盡合理調整義務，顯與事實不符，亦足證原告係因公文品質不佳，而未獲得甲等考績，並非被告對原告有身障之歧視。
　㈡聲明：原告之訴駁回。
五、本院之判斷：
  ㈠前提事實：
　　前揭事實概要欄之事實，有原處分（本院卷1第51頁）及復審決定（本院卷1第55-63頁）在卷可稽，堪可認定。
  ㈡應適用之法令及說明：
　1.考績法及考績法施行細則：
　　⑴考績法：
　　  ①第2條規定：「公務人員之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之旨，作準確客觀之考核。」
　　　②第3條第1款規定：「公務人員考績區分如左：一、年終考績：係指各官等人員，於每年年終考核其當年1至12月任職期間之成績。」
　　　③第5條第1項規定：「年終考績應以平時考核為依據。平時考核就其工作、操行、學識、才能行之。」
　　  ④第6條第1項規定：「（第1項）年終考績以100分為滿分，分甲、乙、丙、丁四等，各等分數如左：甲等：80分以上。乙等：70分以上，不滿80分。……。」
　　　⑤第7條第1項第1、2款規定：「年終考績獎懲依左列規定︰一、甲等︰晉本俸一級，並給與1個月俸給總額之1次獎金；……。二、乙等︰晉本俸一級，並給與半個月俸給總額之1次獎金；……。」
　　  ⑥第9條規定：「公務人員之考績，除機關首長由上級機關長官考績外，其餘人員應以同官等為考績之比較範圍。」
　　  ⑦第11條第1項規定：「各機關參加考績人員任本職等年終考績，具有左列各款情形之一者，取得同官等高一職等之任用資格：一、2年列甲等者。二、1年列甲等2年列乙等者。」
　　  ⑧第14條第1項規定：「各機關對於公務人員之考績，應由主管人員就考績表項目評擬，遞送考績委員會初核，機關長官覆核，經由主管機關或授權之所屬機關核定，送銓敘部銓敘審定。……。」
　　⑵考績法施行細則：
　　  ①第3條第1項規定：「公務人員年終考績，綜合其工作、操行、學識、才能四項予以評分。其中工作占考績分數百分之65；操行占考績分數百分之15；學識及才能各占考績分數百分之10。」
　　  ②第4條第1項規定：「公務人員年終考績，應就考績表按項目評分，除本法及本細則另有規定應從其規定者外，須受考人在考績年度內具有下列特殊條件各目之一或一般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等：一、特殊條件：（一）因完成重大任務，著有貢獻，獲頒勳章者。（二）依獎章條例，獲頒功績、楷模或專業獎章者。（三）依本法規定，曾獲1次記1大功，或累積達記1大功以上之獎勵者。（四）對本職業務或與本職有關學術，研究創新，其成果獲主管機關或聲譽卓著之全國性或國際性學術團體，評列為最高等級，並頒給獎勵者。（五）主辦業務經上級機關評定成績特優者。（六）對所交辦重要專案工作，經認定如期圓滿達成任務者。（七）奉派代表國家參加與本職有關之國際性比賽，成績列前3名者。（八）代表機關參加國際性會議，表現卓著，為國爭光者。（九）依考試院所頒激勵法規規定獲選為模範公務人員或獲頒公務人員傑出貢獻獎者。二、一般條件：（一）依本法規定，曾獲1次記功2次以上，或累積達記功2次以上之獎勵者。（二）對本職業務或與本職有關學術，研究創新，其成果經權責機關或學術團體，評列為前3名，並頒給獎勵者。（三）在工作或行為上有良好表現，經權責機關或聲譽卓著團體，公開表揚者。（四）對主管業務，提出具體方案或改進辦法，經採行認定確有績效者。（五）負責盡職，承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者。（六）全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者。（七）參加與職務有關之終身學習課程超過120小時，且平時服務成績具有優良表現者。但參加之課程實施成績評量者，須成績及格，始得採計學習時數。（八）擔任主管或副主管職務領導有方，績效優良者。（九）主持專案工作，規劃周密，經考評有具體績效者。（十）對於艱鉅工作，能克服困難，達成任務，有具體事蹟，經權責機關獎勵者。（十一）管理維護公物，克盡善良管理職責，減少損害，節省公帑，有具體重大事蹟，經權責機關獎勵者。（十二）辦理為民服務業務，工作績效及服務態度良好，有具體事蹟者。」
　　  ③第6條第1項規定：「受考人所具條件，不屬第4條及本法第6條所列舉甲等或丁等條件者，由機關長官衡量其平時成績紀錄及獎懲，或就其具體事蹟，評定適當考績等次。」
　　　④第16條規定：「（第1項）公務人員平時考核獎懲，應併入年終考績增減分數。嘉獎或申誡1次者，考績時增減其分數1分；記功或記過1次者，增減其分數3分；記1大功或1大過者，增減其分數9分。（第2項）前項增分或減分，應於主管人員就考績表項目評擬時為之。獎懲之增減分數應包含於評分之內。」
　　⑶綜上規定，可知公務人員之年終考績乃於每年年終考核公務人員當年1至12月任職期間之成績，應務求準確客觀，其評定須以對受評人之工作、操行、學識、才能所作平時考核為依據，方符綜覈名實之宗旨。而考績除首長外，係以機關同一官等之公務員為比較，本質上具競爭性，俾公務員能恪守本分，提升公務效能，因此賦予機關主管管理與用人之手段，以確保國家事務之履行，並增進政府效能之目的。又公務人員之平時學識、能力、操守及工作態度，非藉由親身經歷，並長期觀察部屬具體表現之單位主管為之，殊難正確判斷與綜合評價。故公務人員之平時成績考核，具有高度屬人性，非他人所能擅代，自具判斷餘地。茍其判斷非出於錯誤之事實認定或資訊，亦無違反一般公認之價值判斷標準及逾越權限或濫用權力之情形，行政法院審查時應予適度尊重，而採取較低審查密度。
  2.憲法第7條規定：「中華民國人民，無分男女、宗教、種族、階級、黨派，在法律上一律平等。」乃是保障法律上平等的總則性規定，上述各要素僅是例示規定，身障雖未列於條文，法令如以身體、智力或精神上之障礙為差別待遇，仍須受平等原則之拘束，人民不可因身障的理由而遭受歧視。憲法增修條文第10條第7項亦明定：「國家對於身心障礙者之保險與就醫、無障礙環境之建構、教育訓練與就業輔導及生活維護與救助，應予保障，並扶助其自立與發展。」彰顯身障者的權利主體地位，確認國家的作為義務在於協助身障者自立發展、確保其平等參與社會的機會。而身權法第16條第1項規定：「身心障礙者之人格及合法權益，應受尊重及保障，對其接受教育、應考、進用、就業、居住、遷徙、醫療等權益，不得有歧視之對待。」亦已揭示不歧視原則。前揭規定係課予國家作為義務，保障身障者免於遭受歧視，以落實憲法平等權保障的保護義務功能。又聯合國大會於西元2006年12月13日決議通過身權公約（CRPD）。我國已於103年8月20日制定公布「身心障礙者權利公約施行法」，其第1條規定：「為實施聯合國2006年身心障礙者權利公約……，維護身心障礙者權益，保障其平等參與社會、政治、經濟、文化等之機會，促進其自立及發展，特制定本法。」第2條規定：「公約所揭示保障身心障礙者人權之規定，具有國內法律之效力。」第4條規定：「各級政府機關行使職權，應符合公約有關身心障礙者權利保障之規定，避免侵害身心障礙者權利，保護身心障礙者不受他人侵害，並應積極促進各項身心障礙者權利之實現。」依此，身權公約已內國法化，各級政府機關行使職權，應符合身權公約有關身障者權利保障的規定。從而，身權法第16條第1項規定所稱不得為歧視性的對待，即可參照身權公約第2條規定：「定義……『基於身心障礙之歧視』是指基於身心障礙而作出之任何區別、排斥或限制，其目的或效果損害或廢除在與其他人平等基礎上於政治、經濟、社會、文化、公民或任何其他領域，所有人權及基本自由之認可、享有或行使。基於身心障礙之歧視包括所有形式之歧視，包括拒絕提供合理之對待；『合理之對待』是指根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身心障礙者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由；……。」第5條規定：「平等與不歧視：1.締約國確認，在法律之前，人人平等，有權不受任何歧視地享有法律給予之平等保障與平等受益。2.締約國應禁止所有基於身心障礙之歧視，保障身心障礙者獲得平等與有效之法律保護，使其不受基於任何原因之歧視。3.為促進平等與消除歧視，締約國應採取所有適當步驟，以確保提供合理之對待。4.為加速或實現身心障礙者事實上之平等而必須採取之具體措施，不得視為本公約所指之歧視。」等規定予以解釋。準此，身權公約將合理調整（對待）與基於身障之歧視加以連結，由此建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保障礙者享有並行使權利之機會平等。法院於個案中對於內國法律自須作符合身權公約意旨之法律解釋，行政機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，亦不例外，如未考量身權公約保障身障者人權之意旨，或是作了牴觸身權公約意旨之決定，即構成違法。應特別說明者：
    ⑴身權公約第5條第3項所稱「合理之對待」，係譯自英文「reasonable accommodation」，亦可譯為「合理調整」，其目的在使身障者可享有或行使其他非身障者原本即享有或行使之人權與基本自由，故係追求一種機會平等狀態；依身權公約第2條規定，拒絕對身障者提供合理調整，構成基於身障之歧視，身障者對合理調整之提供，享有相對應之法律上請求權。究應如何落實提供合理調整義務方面，依身權委員會第6號一般意見書第26段（點）之意旨，提出幾項判準：包括7項核心要素：1.須與身障者對話，找出其行使權利的障礙。2.評估某項調整措施在法律上與事實上是否可行。3.評估某項調整措施在系爭權利的實現上是否具有關聯性與有效性，亦即障礙者所要求之調整措施，須為其行使特定權利所需。4.評估某項調整措施是否帶給調整義務人過度或不當之負擔，其評估手段與目的及權利行使之間是否符合比例原則。5.確保調整措施有助於達成平等與消除對身心障礙者歧視之基本目標。因此，應由身障者與調整義務承擔者依具體個案進行協商，應列入考慮之要素包括財務成本、可得資源（包括公共輔助）、調整義務方之規模（須以調整方之整體加以觀察）、該項調整對機關（構）或企業的影響、第三人的利益、對其他人的負面影響，以及合理的健康與安全要求。6.應確保身心障礙者盡可能不負擔所需支出之成本。7.由主張過度或不當負擔之調整義務承擔者負舉證責任（最高行110上502判決參照）。準此，合理調整是針對個別身障者，在具體個案中遭遇障礙時所採取的事後調整措施，合理調整義務的存在是條件式的，並非絕對，涉及個案利益衡量，只有在合理調整措施不會造成過度或不當負擔情形下，義務方之調整義務才成立，因此必須依照身障者所處環境作具體判斷，於調整義務人收到身障者之請求後，應與身障者進行討論，確定可採取哪些必要調整措施，俾其得以執行職務。如義務方未盡其對身障者提供合理調整之義務，以使身障者立於平等受考績評價之機會，即遭受考績不利之評價，該考績之評價自難謂公平，應認屬基於身障之歧視，構成違法。惟是否構成身障之歧視，應綜合觀察義務方一切作為或不作為之整體客觀情狀，合理評價之。
    ⑵另外，身權委員會第8號一般性意見則係對身權公約第27條關於身障者工作與就業之規定再為深化解釋，其中第16點關於平等不歧視在就業週期的核心義務、第19點關於拒絕合理調整的意涵、第45點關於雇主提供合理調整的步驟等核心內涵，應認皆為前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵所涵蓋；至於其中第3點及第7點關於對健全主義所為批評、第4點關於結構性勞動市場的不平等現象、第8點關於身障的人權模式，雖係自宏觀視角而為敘述，然細繹其中內容，仍可認前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵，已將前述第3點及第7點之消除健全主義偏見，與第4點之消除結構性勞動市場的不平等現象，以及第8點強調身障人權模式之核心精神包含其中，並將之實際轉化為行政法院所適用之具體審查基準。從而，身權委員會第8號一般性意見中之第3點、第4點、第7點、第8點、第16點、第19點及第45點之內容，皆無礙於本件仍須依前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素而為審查。
　　⑶至於身權公約第5條第4項之具體措施，則係採取較合理調整更為積極之手段，使身障者能優先獲得非身障者所未享有之地位，又稱為積極平權措施之優惠性差別待遇；有無提供此等措施之必要，締約國乃享有一定之政策裁量空間，身障者並未享有相對應之請求權。揆諸考績法前揭規定，各機關對於受考人之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之旨，綜合其工作、操行、學識、才能，作準確客觀之考核，核實評定其考績等第；如對身障者之考績提供優惠性差別待遇，即不問身障者事實上工作表現是否優於或同於非身障者，一律保證一定比例之身障者得獲甲等考績，此以「身分」而非以考績法所指之「事實」為考量基礎，已非強調機會平等，而是要求考績的結果平等，勢必以犧牲非身障者公平競爭之機會為代價，將衍生另一違反平等原則之爭議，且可能加深社會對身障者的刻板印象，反而輕忽其工作表現，妨礙其職涯發展，顯非適宜。故對於為身障者之公務員評定考績，評價重點應在於任職機關提供合理調整後，身障者對於職務之工作表現優劣，以符合身權公約藉由調整措施之提供，使身障者得享有與其他人平等工作權利之意旨。另服務機關辦理考績業務，不得有認定事實錯誤或違反一般公認之價值判斷標準等逾越法律界限之缺失，自不待言。　　　　　　　
　㈢經查：　
  1.被告於111年間對原告之工作安排，已善盡合理調整義務：
　  ⑴查原告於107年年終考績、108年年終考績、110年年終考績各為被告考列乙等，原告皆不服，各循序提起行政訴訟救濟。而107年年終考績事件，前經107年考績本院判決撤銷該次處分、申訴決定及再申訴決定，後經107年考績最高行判決駁回上訴而確定；108年年終考績事件，前經108年考績本院判決原告之訴駁回，後經108年考績最高行判決駁回上訴而確定；110年年終考績事件，則經本院112年度訴字第428號判決原告之訴駁回，目前尚未確定一情，有107年考績本院判決（本院卷1第203-219頁）、107年考績最高行判決（本院卷1第469-479頁）、108年考績本院判決（本院卷1第221-249頁）、108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）及本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-292頁）在卷可憑，首堪認定。
　　⑵又依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本院卷1第199-202頁）以觀，可見原告任職迄今之業務調整歷程為：102年7月間工作內容原為一股：負責工會事務職缺，後為二股：負責勞資會議及勞健保補助款業務；102年8月間工作內容為：勞資會議業務、勞退金變更及勞工建構住宅貸款；103年至106年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日3件。②勞退金委員變更，每日3件。③勞工建構住宅貸款。④身障業務窗口；107年間工作內容為：①勞資會議代表備查，自107年5月1日後，改為每日6件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。另外，勞退金委員變更案自107年4月23日起停分；108年間工作內容為：①勞資會議代表備查，原每日6件，自108年9月間後改為每日4件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；109年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（自109年2月11日工作調整會議後，休假停分不須補件）。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；110年至111年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（休假停分不須補件）。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。依上可知，被告於原告任職起迄今已多次調整原告工作內容。
    ⑶再者，依本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-292頁）所引據之109年2月11日決議後決行內容、原告會後出具之意見、109年12月10日工作輔導會議之原告陳述、該案中之原告陳述、原告於109年年終考績為甲等之事證，可見被告於109年期間曾對原告工作安排及適應狀況，多次密集開會，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協助處理，又經由被告逐年調整至109年間，而原告於110年間之工作內容與109年間之工作內容既屬相同，業如前述，且原告於109年年終考績為甲等，足見110年間並無特別需調整之處。況依107年考績最高行判決（本院卷1第469-479頁）及108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）所示，均經最高行分別認定被告就該2年之考績年度並無未盡合理調整義務之情事。從而可認，被告於本件111年度以前，業已逐年踐行合理調整義務。
　　⑷復依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本院卷1第199-202頁）、111年9月30日○○科簽呈（本院卷1第351-352頁）、111年9月30日員工面談紀錄表（本院卷1第353-354頁）、112年5月15日○○科便簽（本院卷1第277頁）、原告提出之111年9月23日衛福部身障者權益受損協調會議紀錄（本院卷1第157-159頁）、112年2月間原告寄予被告之電子郵件與書面回復（本院卷2第185-190頁）、112年3月13日○○科簽呈（本院卷2第191頁）、112年5月10日○○科簽呈（本院卷2第193-195頁）及112年5月15日○○科簽呈（本院卷2第197頁）以觀，可見被告於上開一覽表中所陳：110年全年度至111年3月31日期間，原告未提出合理調整需求；111年9月30日工作調整會議，原告表示希望勞資會議代表備查調整為每日3件，○○科回應請原告提出明確其病症影響工作情形說明，並提出請原告試行1個月填寫工作日誌，以利○○科了解其實際工作情況與困難點，提出更適切之合理調整方案及正面表列工作表現標準表供原告理解；111年10月6日，原告母親來電告知，原告不願寫工作日誌，想調整至其他科室任職，惟截今原告未向○○科回復；111年9月29日，人事室將調任意願表交給原告；111年10月12日，原告回復調任意願依序為就安科、勞教科、重建處；111年10月13日工作調整會議，原告表達意願至就安科工作；111年10月19日，人事室請就安科填寫目前該科科員職務，並提供表格供原告填寫；111年11月2日，原告經與就安科科長面談後，無調任就安科意願；111年11月7日，原告修正其欲調任科室或所屬機關之意願，依序為就安科、重建處、就服處；111年11月28日，原告表示因交通因素，無意願調任重建處，且有意願陞任就服處之南港就業服務站或信義就業服務站站長；111年12月7日，被告請就服處與原告面談，因被告局內並無原告欲調任之科室，故原告仍先留任○○科，並請該科與原告協商，由該科正面表列工作表現標準，以評估工作績效；112年2月15日，經就服處於112年2月8日上午與原告訪談，原告表示無意願調整至就服處擔任站長，另○○科原擬於2月初召開會議與原告協商，惟原告請被告提供書面想法，原告再以書面回復；112年3月13日，○○科擬將原告於科內調整業務，臚列該科工作內容，請原告填報意願順序及可適任工作內容，之後再進行工作合理調整；112年5月15日，○○科依原告簽辦意見，請原告試行填寫工作日誌，以利了解其工作狀況，俾利後續工作調整事宜，因原告拒絕填寫，致該科無法了解原告每日實際工作情形。該科亦提供科內工作內容與職務說明，請原告填報意願順序及可適任工作內容，原告乃表示對目前工作無不能勝任之情事，爰維持原告之工作內容等情，應可採認。準此，已可見被告於111年度及至112年5月15日止之期間對原告工作安排及適應狀況，亦有多次密集進行面談及書面溝通，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協助處理。而依原告於112年2月間寄予被告之電子郵件與書面回復中固曾述及：……原告目前所辦理業務項目，多半仍需與事業單位溝通協調，如需調整輪換業務，仍需考量原告於工作適應與適能適性等因素，再做調整。……有關正面表列工作表現的標準，○○科至今未有相關評定標準，仍請○○科針對原告障礙特質訂定具體評定標準。……等語；惟最末已敘述：……六、綜上，原告對於目前指派之工作項目並無推辭之意，亦無不能勝任情事，可受公評者，目前負責的業務既非科室主管所稱之簡單、制式業務，亦非科室主管所稱非核心業務，公文量雖經歷來調減仍居全科之冠，業務性質呈現多樣且繁瑣，需要協調溝通聯絡情事，亦不少見，身障業務窗口，以往亦曾擔任身權國際公約檢視工作，均為科內唯一承辦人，甚至常遇到連續休假職務代理人難尋之窘況，原告平日工作兢兢業業，未敢稍怠，任勞任怨，埋頭苦幹，僅因卑微的爭取合理的考績對待，甚至招致可能繼續不利的打壓，倍感氣餒挫折，以上，謹祈鈞長及各位長官諒察等語（本院卷2第187-190頁）。據此，可認原告對於其在111年度期間所承擔之工作內容，當可勝任而屬合理業務範圍，益徵被告於111年度考績核定前仍當有克盡合理調整義務，且依前述可知，原告實係對○○科未針對其障礙特質另訂正面表列工作表現之標準將可能影響其考績而有所不平，然此並不足以認為被告於111年度考績考評前對原告有未盡合理調整義務（詳後述），是原告執前揭主張要旨2.、3.各情而謂被告未盡合理調整義務，仍屬基於身障之歧視云云，核屬其一己之歧異見解，尚無足採。　　　　　　
　  ⑸至原告雖主張因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云。惟綜合前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素，檢視本件情況如下：
　　　①被告針對原告之障礙情況已多次密集開會，且亦逐年予以調整業務內容及工作量，而於本件111年度期間，先由110年全年度至111年3月31日之期間，原告未提出合理調整需求，其後原告雖表示希望勞資會議代表備查調整為每日3件，但仍未依○○科之需求提供工作日誌，無從使該科了解其實際工作情況與困難點而提出更適切之合理調整方案，嗣後原告固再表示調任科室意願順序，然經與相關科室主管面談或考量後，其後表示無意願調任，且因被告局內已無原告欲調任之科室，故原告仍先留任○○科，之後依原告於112年2月間寄予被告之電子郵件與書面回復內容，仍顯示原告對於其在111年度期間所承擔之工作內容當可勝任等節，業如前述，且該時為原告之直屬主管余建中於本院審理中亦證述：其有口頭向原告表達可協助接共線的電話，也有幫原告撥打或接通電話。大約是在111年8月原告與旅行社發生爭執之後，到112年、113年都還有幫忙接電話及處理。還有發電子郵件宣導要接電話，要注意電話禮貌，但因大家都是平等，如每天跟原告提醒，原告會認為是特別針對原告等語明確（本院卷1第426-428頁），並有余建中所發含原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61頁）可資佐證。由上可見，於本件111年度期間，被告除於○○科內、外協助尋找適合原告之工作（低溝通必要之工作內容）外，於無法尋找到適合之其他科室時，則由原告承辦之業務內容中，藉由工作量及工作內容給予協助（如接聽電話部分若遇到困難可轉請余建中處理或協助）及提醒（如電子郵件內容中提醒含原告在內之同仁注意電話禮貌及服務態度，被民眾申訴相關案件將列入年終考評）。據此，可認被告已積極與原告對話並積極找出障礙，並依其障礙狀況予以彈性及妥適處理，並據以安排工作，未見有何消極不作為之處，尚不因余建中有述及其不清楚亞斯伯格症之症狀或障礙特質為何、或避免被原告認為被針對，故採對含原告在內全體同仁為宣導提醒方式、抑或依111年9月5日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）所示，原告因業務而以電話接聽、撥打過程未當而遭民眾陳情之情形，而有影響。
　　　②又所謂「特考特用、限制轉調」人事政策之目的，乃一方面避免錄取率偏高之部分特種考試及格人員，藉由轉調制度輕易取得不同職系之任用資格；另一方面則有利於用人機關留住人才，避免辦理考試及訓練後，及格人員輕易商調離職，各機關必須不斷培訓初任人員，影響行政效能。而公務人員調任需受公務人員任用法第18條所定職等、職組、職系等之限制，亦即原告縱有轉任、轉調之請求，亦應考量於現行法律範圍之可行性、以及是否會造成被告（義務方）過度負擔及失所比例等因素，尚難期待被告於個案中面對原告調任、調整訴求時，略過公務人員考試法、公務人員任用法之規定予以處理之。再者，優惠性差別待遇（即身障公務人員特考制度）固然開啟障礙者服公職之機會，但特定職務需要哪些核心能力、不同障別之障礙者執行同一項職務時，所面臨之困難點欠缺事前評估與準備，而後續訓練、任用、考績、升遷、進修訓練等事項，亦無相應之法律規範之，此仍待未來法律明文規定方得處理（參身心障礙公務人員之合理調整請求權，孫迺翊，臺灣法律人第15期，西元2022年8月，本院卷1第137-150頁），故由現行法規範容許之範圍考量，實難苛責被告略過相關公務人員之法規範而逕依原告請求為超過法規範外之跨部門調整。
　    ③依上所述，原告與被告間依具體情況已進行多次會議討論、協商，而由被告所採取之措施，可知被告已於符合目前公務人員考試法、公務人員任用法等規定範圍內，依原告之身障特質盡力調整原告職務內容、工作量，並予以相關協助，亦即原告於本件111年度期間之工作內容，已屬被告目前基於法律規定下，於其局內○○科內所能調整之合理工作內容之最大可能性，原告雖執前主張而謂：因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云，然礙於目前公務人員考試法、公務人員任用法等規範，於相關法律尚未修改前，被告僅得於現行法規範內，盡其最大之調整義務，故原告執前主張，仍難認有據，尚無足採。　　　　　　
  2.被告業已盡合理調整之義務，原告在111年度期間所承擔之工作內容乃在合理業務範圍內，均如前述，則基於以下審查，被告對原告111年考績考評，難認有違法情形：
　  ⑴查依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為B，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「未主動積極落實顧客導向，提升服務品質，未優先考量組織目標之達成」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「對於工作相關知識不夠精進，無自動自發的工作態度，經輔導仍未檢討改進，須加強自我檢討能力」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄；復依原告之111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為A，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「電話禮貌及服務態度極差，經輔導仍不認錯，工作知能經輔導後仍未成長或進步」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「單純的電話基本禮貌經提醒指導仍無法改善，且為民服務的態度與精神均無法達成組織及公務標準及目標」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄。再觀以被告111年12月6日甄審及考績委員會（下稱考績委員會）會議紀錄（本院卷1第327-328頁）及原告之111年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可見原告111年度之年終考績，係參採上開之平時考核等級，按公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目之考核，最終係以直屬或上級長官欄所記載「處理人民申請案件及為民服務態度欠佳」評語，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，又原告並未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，機關長官據以綜合評分其111年年終考績為乙等79分，經核尚無違誤，本院應予尊重。　
　  ⑵原告雖主張：被告對原告為考績乙等之主要理由，係原告經調整之工作簡單制式、與民眾溝通狀況不佳，以原告電話禮貌、服務態度不佳給予不利考績，屬於直接歧視云云。然查：
　　　①依考績法第13條前段：「平時成績紀錄及獎懲，應為考績評定分數之重要依據。」考績法施行細則第17條：「（第1項）本法第13條所稱平時成績紀錄，指各機關單位主管應備平時成績考核紀錄，具體記載屬員工作、操行、學識、才能之優劣事實。其考核紀錄格式，由各機關視業務需要，自行訂定。（第2項）各機關單位主管對其屬員之平時考核應依規定確實辦理，其辦理情形列入該單位主管年終考績參考。」等規定可知，各機關單位主管依法被賦予就屬員之平時工作、操行、學識、才能等項具有考評權限。
　　　②又依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）、111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）及111年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可知被告對於原告111年度之年終考績，係綜合考量平時考核中之工作知能及公文績效（內容：嫻熟工作相關專業知識，且具有業務需要之基本電腦作業能力，並能充分運用。公文處理均能掌握品質及時效，臨時交辦案件亦能依限完成）、創新研究及簡化流程（內容：對於承辦業務能提出具體改進措施，或運用革新技術、方法及管理知識，簡化工作流程，提升效能效率，增進工作績效）、服務態度（內容：負責盡職，自動自發，積極辦理業務，落實顧客導向，提升服務品質。發揮團隊精神，對於工作與職務調整，及與他人協調合作，能優先考量組織目標之達成）、品德操守（內容：敦厚謙和，謹慎懇摯，廉潔自持，無驕恣貪惰，奢侈放蕩，冶遊賭博，吸食毒品，足以損失名譽之行為）、領導及協調溝通能力（內容：具判斷決策溝通協調能力，並能傳授知識、經驗、技能，適當指導同仁，且經常檢討工作計畫執行情形，達成預定績效目標）、年度工作計畫（內容：工作計畫按預定進度如期完成或較預定進度超前，充分達成計畫目標，績效卓著）等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作（細目：質量〈內容：處理業務是否精確妥善暨數量之多寡〉、時效〈內容：能否依限完成應辦之工作〉、方法〈內容：能否運用科學方法辦事執簡馭繁有條不紊〉、主動〈內容：能否不待督促自動自發積極辦理〉、負責〈內容：能否任勞任怨勇於負責〉、勤勉〈內容：能否認真勤慎熱誠任事不遲到早退〉、合作〈內容：與其他有關人員能否密切配合〉、檢討〈內容：對本身工作能否不斷檢討悉心研究〉、改進〈內容：對本身工作能否隨時注意改進〉、便民〈內容：處理人民申請案件能否隨到隨辦利民便民〉）、操行（細目：忠誠〈內容：是否忠於國家及職守言行一致誠實不欺〉、廉正〈內容：是否廉潔自持予取不苟大公無私正直不阿〉、性情〈內容：是否敦厚謙和謹慎懇摯〉）、學識（學驗〈內容：對本職學能是否充裕經驗及常識是否豐富〉、見解〈內容：見解是否正確能否運用科學頭腦判斷是非分析因果〉、進修〈內容：是否勤於進修充實學識技能〉）、才能（表達〈內容：敘述是否簡要中肯言詞是否詳實清晰〉、實踐〈內容：作事能否貫徹始終力行不懈〉、體能〈內容：體力是否強健能否勝任繁劇工作〉）等項細目之考核，以及直屬或上級長官、考績委員會（主席）、機關首長之綜合評分，請假及曠職、平時考核獎懲等項目的整體考核結果，而為年終考績之最終考評，從而，即令直屬主管或單位主管曾於其欄位中記載對於某部分考核項目內容之評語或具體建議事項，抑或被告於原告不服考績所進行之救濟程序中曾於書狀內敘述某部分考核項目內容之情形，然此皆無非係其等欲強調原告工作情形與考核內容最不符合之部分，並非謂其等對於原告其餘考核項目及內容即屬認為良好而不予爭執，此觀之上開2次平時考核表所示，除品德操守等級各為B及A外，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C一情，即可得知。是以，被告於本件訴訟程序進行中，本即可對除服務態度、工作內容質量範圍以外之其餘考核項目及內容再為理由之追補，且與「未改變行政處分之本質與結果（同一性）」、「須屬於裁判基準時已存在之理由」、「無礙當事人之攻擊防禦（程序保障權利）」及「須由行政機關自行追補理由」之前提無違，也符合訴訟（程序）經濟之要求，自當允許被告為此部分理由之追補。是原告執前揭主張要旨4.、5.各情中就此所認，並不足採。
　　　③復依上開2次平時考核表所示，顯見被告已就前段4個月與後段4個月依各該期間之具體工作狀態情形不同，而由直屬主管及單位主管對原告為各該期間之考核項目及內容為考核等級評價，以及認與考核內容最不符合之部分予以評語及建議，足見被告乃針對原告於各該期間不同之具體工作狀態予以公平考評，未見有何因歧視而失客觀之處。再者，觀之余建中於本件中為原告之直屬主管，且依法令被賦予就原告之平時工作、操行、學識、才能等項具有考評權限，又與原告並無仇恨怨懟，衡情自無可能甘冒刑法偽證罪責，虛構事實而故為不利原告證述之理，是余建中於本院審理中證述原告有電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經其輔導後仍未成長或進步之情形（本院卷1第421-430頁），亦有上開2次平時考核表所示原告之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫均為等級C可佐，而當認余建中於本院審理中之證述，應可採信，尚不因111年9月5日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）及余建中所發含原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61頁）等內容未敘及原告之公文品質不佳等情，而認為不可採信。從而，被告所稱原告有電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步之情形，當可採認，即令將原告所爭執之非於111年度協助原告對外與3個事業單位撥打、接聽電話，原告假裝不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來等情予以摒除不論，仍無礙於原告有被告所稱電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步等情之認定。綜上，被告對原告為考績之主要評估因素，乃係以原告於111年間之服務態度（電話禮貌、服務態度）為主要評分標準，並輔以工作知能及公文績效（公文品質）、創新研究及簡化流程、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目等事項予以綜合評估，經核對其111年1月至4月、111年5月至8月之各該期間之各考核項目之評比等級，以及最終考績等級為乙，尚未見有何於法不合之處，亦未見有何凸顯原告障礙特質予以過度不利之評價，也未見有何失其客觀性及違法，是原告執前揭主張要旨4.、5.、6.、8.各情就此所認，仍屬其個人之歧異見解，尚無足採。　　
  ㈣綜上，於本件中，被告業已盡其合理調整義務，讓原告處於其能勝任之工作事項及工作量範圍內，予以考評原告111年度之工作績效，而原告111年度之年終考績，係被告綜合考量平時考核中之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，最終綜合上開考核事項，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，機關首長綜合評分為79分，準此，堪認被告作成原處分所據之原告111年公務人員考績表及上開2次平時考核表，均未見有何違法之情況。
六、至原告於本院所提出人約盟法庭之友意見書中對本件適用身權公約之具體意見，結論固以：被告局內部之調整，程序不完備；調職至被告其他單位之調整，程序不完整；未提供有效之合理調整，基於原告工作表現之考績，無異使原告因單位無法提供有效之合理調整而承受雙重不利益後果，既無法發揮所長，又蒙受考績乙等之結果；建議原告再次基於充分協商提出合理調整方案，並於協商程序與過程中提供原告需要之調整與支持。若難以在原工作獲得適切之合理調整，由被告協助原告於局內或在臺北市政府內部調動至適合職缺，並由原告提出偏好職缺及工作內容，並透過提供合理調整，使其能達到新職務之要求等語（本院卷1第435-444頁）。然而，為建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保身障者享有並行使權利之機會平等，行政機關對於合理調整義務是否踐行、身障公務員分配工作及考評考績時是否經公平、客觀評價等，均屬法院必須審慎進行司法審查之事項，惟如前述，被告業已盡其合理調整義務，且被告已多次密集開會針對原告於工作適應之情況進行討論，開會期間均讓原告充分陳述意見，以便即時了解並提供解決方針，應已符合有效協商之核心價值及精神。此外，基於現行公務人員考試法、公務人員任用法等規範，被告業已於符合法規範可能之範圍內，就原告之工作量、質（盡力調整至低溝通必要之工作項目）及可能面臨之溝通上問題提出協助方案，亦即針對原告之身障特質予以相應之協助，亦徵被告並非以一般人之標準要求原告之工作表現，而係於察覺原告之身障特質後，為兼顧原告之權益及身障特質、民眾權益、公務處理順暢等因素下，於原告處理業務過程中，被告於符合法規範圍內，盡可能給予以相應之協助（如由直屬主管余建中協助接聽電話等）。是以，經本院所為審查尚難認被告有如前開意見書結論所載之情事，是原告執前主張要旨7.各情所認，尚無可採。
七、綜上所述，原告執前揭主張要旨各節，均非可採，被告綜合考量原告平時成績考核紀錄等級、無具體優劣事蹟、直屬主管綜合考評及具體建議事項、單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，且未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，及直屬或上級長官、考績委員會（主席）、機關首長之綜合評分，以原處分據以核布原告111年年終考績為乙等，尚無違誤，復審決定遞予維持，亦無不合。原告訴請撤銷，為無理由，應予駁回。
八、本件判決基礎已經明確，兩造其餘攻擊防禦方法及訴訟資料經本院斟酌後，均與判決結果不生影響，而無一一論述之必要，併予敘明。
九、結論：原告之訴為無理由。　　
中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　13　　日
                              審判長法  官　許麗華
                                    法  官　吳坤芳
                                    法  官　林家賢  
一、上為正本係照原本作成。
二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附繕本）。
三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，逕以裁定駁回。
四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。
		得不委任律師為訴訟代理人之情形

		所  需  要  件



		㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　

		1.上訴人或其代表人、管理人、法定代
  理人具備法官、檢察官、律師資格或
  為教育部審定合格之大學或獨立學院
  公法學教授、副教授者。
2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、
  管理人、法定代理人具備會計師資格
  者。
3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。



		㈡非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人

		1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。
2.稅務行政事件，具備會計師資格者。
3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。
4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。



		是否符合㈠、㈡之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。

		








中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　24　　日
                                    書記官  張正清

臺北高等行政法院判決

高等行政訴訟庭第七庭

113年度訴字第146號

114年10月9日辯論終結

原      告  廖原佑                                      



訴訟代理人  翁國彥  律師

            曾培琪  律師

被      告  ○○○○○○○○



代  表  人  ○○○（局長）

訴訟代理人  謝昇宏                               

            吳啟玄  律師

            吳啟豪  律師

上列當事人間考績事件，原告不服公務人員保障暨培訓委員會中華民國112年12月5日112公審決字第000724號復審決定，提起行政訴訟，本院判決如下：

    主  文

原告之訴駁回。

訴訟費用由原告負擔。

　　事實及理由

一、程序事項：

　　本件原告起訴時，被告代表人原為高寶華，於訴訟進行中變更為○○○，業經其新任代表人具狀聲明承受訴訟（本院卷2第65頁），核無不合，應予准許。　　

二、事實概要：

    原告為領有身心障礙（下稱身障）證明之輕度身障者，應民國102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發，自102年7月25日起任職被告所屬○○○○科（下稱○○科），迄今仍任職於○○科擔任科員。被告以112年3月6日北市勞人字第1126057221號考績（成）通知書（下稱原處分）核布原告111年年終考績考列乙等。原告不服，提起復審，經公務人員保障暨培訓委員會（下稱保訓會）112年12月5日112公審決字第000724號復審決定（下稱復審決定）駁回後，原告仍不服，遂提起本件行政訴訟。

三、原告起訴主張及聲明：

  ㈠主張要旨：

　1.原告持有身障證明，障礙類別為亞斯伯格症，係應102年公務人員特種考試身障人員考試三等考試錄取分發至被告服務至今，現為薦任7職等科員。原告對承辦業務始終全力以赴，但自103年至111年間共9年度之考績結果，只有106年及109年之2年度考列甲等，其餘年度都遭被告考列乙等。原告於111年亦全力投入工作，經辦1,349件公文，被告卻仍以原處分給予原告考列乙等。

　2.依據身心障礙者權利公約（下稱身權公約或CRPD）、聯合國身心障礙者權利委員會（下稱身權委員會）一般性意見、行政法院近期判決意旨，行政機關對於身障公務員負有合理調整之義務，並應依據合理調整後之工作範圍與內容考核考績，另負擔舉證責任，若未能舉證說明已盡合理調整義務，再依據調整結果評定考績，即構成對身障者之歧視，違反憲法第7條平等保障之要求、身權公約及身心障礙者權益保障法（下稱身權法）第16條不得歧視之規定：

　　⑴針對原告107年及108年之考績事件，最高行政法院（下稱最高行）111年度上字第504號判決（下稱107年考績最高行判決）、112年度上字第351號判決（下稱108年考績最高行判決），一致指出，身權公約所揭示保障身障者人權之規定，乃具有國內法律之效力，各級政府機關行使職權時，應參照該公約規定之意旨及身權委員會對公約之解釋，對機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，亦不例外。而最高行111年度上字第520號判決亦揭示，對於具有身障之公務員差勤及工作安排，行政機關應依據身權公約之要求盡合理調整之義務。則被告作為行政機關，行使職權本應符合身障公約關於身障者保障之要求，對於其所屬公務員工作安排分配、差勤紀錄、考績考評等事項，自應依據身權公約、身權委員會一般性意見及上開最高行政法院判決，善盡合理調整義務。本件涉及被告對於在其內部單位任職、具有身障身分之原告工作安排以及相應之考績考評，倘若未依身權公約規定之意旨及身權委員會一般性意見之解釋，盡合理調整義務，則原處分應屬違法。

　　⑵參照最高行110年度上字第502號判決（下稱110上502判決）意旨及孫迺翊教授所著文章對於身權公約第5條第3項以及身權委員會第6號一般性意見所定義與揭示之合理調整義務內容，詳為闡釋，並提出具體判斷標準，包括：合理調整義務方具有開啟對話，隨時秉於誠信與身障者對話之義務、身障者無法達成職能與其障礙之關聯性、合理調整是否符合比例原則、調整方式是否得以協助身障者實踐權利、促進平等等，均應詳予審酌，否則仍屬未盡合理調整義務，而構成對身障者之歧視。

　　⑶身權委員會近期針對身障者就業與工作權所決議、公告之第8號一般性意見，對於身權公約第27條第1項規定提出進一步闡釋，說明在工作與就業的整個週期，包括持續進行的工作中以及升遷時，都不得對身障者為任何形式的歧視，包括不得拒絕提供合於身權公約的合理調整。就此，考績考評屬於身障公務員工作與就業的一環，不得基於其身障給予不利對待，並且應以合理調整後的職務內容作為考評基礎，方符合身權委員會第8號一般性意見之平等不歧視意旨。我國行政院人事行政總處於114年3月5日發函編列合理調整注意事項（下稱注意事項），要求各機關依循具有內國法效力之身權公約落實公務人員之合理調整，注意事項第3條、第7條亦明確宣示身障公務人員之合理調整標的，不但包括工作項目及工作內容，尚包括調任至職務列等及職務相當之其他職務，且對於身障者之考績考評，也應衡酌其身心狀況，不因為考績具有競爭性而排除其作為合理調整之標的。勞動部近期依循身權公約意旨公布實施之勞動部行政指導，也強調應重視身障者身邊的重要他人協助提出的合理調整請求，雇主與身障勞工對話時應釐清困難、完善需求評估過程、並時時確認先前遇到的困難是否已被有效解決，方屬符合身權公約合理調整精神之調整方式。

　　⑷被告作為原告之雇主，明知原告具有自閉症類群障礙之身心障礙，應本於合理調整義務方之地位，開啟與原告基於誠信與對話之協商，並提供明確之協商管道，亦應詳予檢視原告與其代理人提出之調整方案，具體審酌原告於工作上無法達成之事務是否與其障礙特質具有相當關聯性；協商合理調整方案時，則應與原告共同辨識潛在的調整方案，以原告偏好之方案為優先考量，倘若無法採取原告偏好之方案，亦應具體舉證何以構成過度負擔，方與身權公約揭示之合理調整意旨無違。

　3.被告對原告所為之工作調整，未考量對於原告障礙特質與關聯性與有效性，與身權委員會第6號、第8號一般性意見、最高行110上502判決闡釋之合理調整義務，未盡相符，仍屬基於身障之歧視：

　  ⑴原告之障礙類型為自閉症障礙類群，經108年7月臺北市勞動力重建運用處進行職務再設計服務評估報告（下稱108年評估報告）所載內容，足見原告執行職務時，面臨與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考、難以運用策略解決複雜情況之障礙，與其障礙特質具有相當關聯性，因此，被告應以避免上開障礙或提供原告有效支持之方式提供合理調整，方符合身權委員會一般性意見及最高行110上502判決要求符合「有效性」及「適切性」之合理調整。

　  ⑵原告曾依據身權法提起身障者權益受損協調申請，衛生福利部（下稱衛福部）身心障礙者權益保障推動小組於109年7月及9月之會議（下稱109年2次協調會議）中明確建議被告：考量原告特殊狀況及局內正當需求，……並參酌原告所建議如勞工教育、就業安全等其他局內業務部門調整職務之可能性，適度調整其工作職務及內容，以符合身權公約有關合理調整之要求；儘速與原告建立合理調整協商機制（正面表列工作表現的標準等），再行積極與其協商，適度調整其工作內容，或是與局內其他業務部門調整職務之可能性，以符合CRPD有關合理調整之要求等語。原告在109年2次協調會議中，更反覆訴求減少對內外溝通問題及改善職場友善環境。被告雖於109年7月30日召開跨部門工作調整協調會議、111年9月30日召開工作輔導會議（下稱111年9月會議），惟自109年至今，被告均仍未執行109年2次協調會議之調整措施，依據身權委員會第8號一般性意見第19點，已屬拒絕提供合理調整之歧視。

　　⑶被告於111年9月會議中要求原告製作工作日誌，以釐清原告之工作調整需求。惟就此早已於108年評估報告具體說明，被告應無推諉不知之理，況在109年及111年之上開會議中，原告及代理人反覆訴求、協調會議明確要求之調整措施至少仍包括：①減少溝通問題；②正面表列考績考評標準；③改善職場友善環境等，此等訴求應毋庸由原吿填寫工作日誌即得以評估執行，詎被告仍單方面要求原告須製作工作日誌，甚至以原告不願意填寫與合理調整訴求無關的工作日誌為理由，逕行拒絕提供合理調整，顯然違反身權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45點所揭示之協商義務。而復審決定對此不察，亦屬不法，應予撤銷。

　　⑷原告於111年間，實際執行勞資會議代表紙本來文案件備查業務時，往往須以電話聯繫事業單位確認資料、要求補正、請求配合協助，仍需執行對外溝通之工作內容，且仍需協助處理因無法順利辦理線上申報（即勞動即時通）所衍生之複雜個案。111年8月間民眾陳情事件之發生，凸顯原告在工作上仍會因為障礙特質而遭遇阻礙，難認當時被告執行之合理調整措施，已能有效消除原告面臨之工作上阻礙。被告雖稱主管已透過電子郵件提醒同仁「應注意電話禮貌」，惟原告之直屬主管即證人余建中固曾以電子郵件提醒全體同仁執行業務之注意事項，惟該等郵件內容僅屬普遍性、通案性之電話禮貌宣導與提醒，並無任何針對原告之障礙特質與個別情狀，提出實際且可操作之具體建議措施，也難謂被告已針對原告的溝通問題踐行合理調整義務。

　　⑸原告請求轉調科室、改善職場友善環境之訴求，被告雖在111年9月至12月間，先以書面調查原告轉調科室之意願，再安排各科室主管與原告面談，但面談時，仍僅向原告說明該科室既有工作內容，並屢向原告強調他科室之業務存有大量不確定變數、有時效之急迫性、任務出狀況可能面臨遭連坐，恐怕不適合原告，或要求原告調任至與原告職系、職等均不相符之登記桌職缺等，過程中均未討論針對原告障礙特質之潛在調整方案，即婉拒原告調職，迄今更未執行任何職務調整。實際上，原告仍持續表達調職意願，以及表達職務調動時能夠如同一般人轉調職務一樣有輔導、轉銜之期間與支援，仍得依據身權公約第5條第3項進行合理調整。被告僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，顯然也與身權委員會第6號一般性意見第26點、第8號一般性意見第45點之要求不符。

　　⑹衛福部協調會專家建議被告採取正面表列工作表現標準之調整措施，原告後續多次以書面提出訴求，被告均未予正面回應，迄今仍未提出正面表列工作表現之標準，且被告最終拒絕依據原告提出之工作表現考評方式調整建議，卻也沒有提出其他合理調整方案，更未正面表列工作表現考評標準，直到111年結束後，被告仍舊消極處理衛福部協調會議決議之合理調整建議，仍拒絕實施進一步對話溝通、實施有效之合理調整措施。再者，證人余建中始終未能充分瞭解原告之身障性質及個人功能限制，也不曉得亞斯伯格症此類障礙者之症狀，其主觀上不願體認原告處理民眾陳情事件與原告障礙特質間之關聯性，反而質疑原告無法自行處理複雜事件、面對與民眾產生之衝突是原告故意、怠惰，顯然欠缺對原告障礙特質之正確理解，自然難以與原告展開基於理解與誠信之合理調整對話協商，拒絕看見原告之障礙特質，並規劃執行有效之合理調整措施，無從展開合於身權公約意旨之合理調整。

　　⑺被告雖於109年6月22日邀請中華民國自閉症基金會執行董事即訴外人呂熙莉，協助與原告進行溝通輔導，惟該次輔導會議中，呂熙莉顯然並未協助原告與其主管對話、進一步瞭解原告之身心障礙特質、其在工作職場上遭遇之阻礙，反而單方面要求原告應加強自身競爭力，以符合一般人之工作表現標準。此等輔導意見，不但已非目前協助自閉症類群障礙者在職場上解決適應困難之主流見解，且顯未能重視與尊重差異，更嚴重牴觸雇主應促進身障者發揮其工作知能之合理調整精神，實難以據此認定被告已履行合理調整之義務。被告在未踐行合理調整義務之狀況下，仍逕行考評，給予原告工作表現不利評價，已構成基於身障之歧視，原處分之作成顯屬違法，應予撤銷。

　4.被告以原告處理之事務制式、簡單，認定原告未達負責盡職之要求，係屬針對原告之障礙特質給予不利對待，已構成身權委員會一般性意見所闡釋之歧視，已屬違法，應予撤銷：

　　被告基於原告障礙特質之工作分派結果，因工作內容較為簡單、制式，給予原告不利之考績評價，自屬身權委員會第6號一般性意見第18點、第8號一般性意見第17點所指針對身障特性之直接歧視。被告至111年，仍持續以原告身障之特質，給予原告不利之考績評價，持續強化對原告身障之刻板印象，亦已違反其作為國家雇主消除歧視與刻板印象之義務。原告雖未承辦專案活動，但是111年完成簽核之紙本公文數量達1,349件，為○○科同仁之冠，況原告處理紙本申請之勞資會議代表名冊備查業務，較諸線上申報者須額外花費時間精力將紙本資料鍵入勞動即時通系統、將所有紙本資料自行掃描歸檔，亦可見原告分擔該科較多紙本公文數量，節省其他科員花費處理之時間，並使其他同仁得專注辦理其他業務，雖然原告工作內容與其他科員不盡相同，但仍與其他科員具有相同價值，依據身權委員會第8號一般性意見第28點，自應給予相同之評價與報酬。被告卻給予原告不利考績，造成領取較其他人為低之獎金報酬，並阻礙升遷機會，均與身權委員會第8號一般性意見關於平等保障身障者報酬與升遷機會之意旨不符。

　5.被告又以原告電話禮貌不佳為理由，認定未達到負責盡職之考核標準，仍屬基於身障之歧視。復審決定亦維持此一考績理由，逕認原處分合法，同屬違法，應一併撤銷：

　　⑴公務人員考績法（下稱考績法）第13條至第14條規範之考績考評條件與程序，考績表及平時成績考核紀錄表（下稱平時考核表）之記載，均屬考評之重要依據，被告既將服務品質、電話禮貌等事由，數次記載於原告之考績表及平時考核表中，足徵被告確是以原告之電話禮貌、為民服務態度不佳等理由，作為給予原告考績乙等之主要基礎。被告忽指原告工作制式、簡單，忽而改指原告電話禮貌不佳，至行政訴訟階段又稱前開因素均非考績乙等之主要理由，前後立場多次改變，實屬臨訟置辯、混淆視聽之詞，不足採信。

    ⑵觀諸111年8月26日民眾陳情事件之陳情內容記載，可見因勞動即時通系統設計不良，所衍生之線上申報與紙本申報均難以進行之複雜個案。雖然原告負責的是紙本來文申報，但面對系統設計不良所造成之作業困難，仍勉力以電話與事業單位之民眾溝通聯繫，企圖協助排除困難，但原告反覆說明其所知悉之處理方式，未獲得民眾接受，並遭民眾強烈質疑，原告實已盡力協助完成通報之責任。108年評估報告已指出，原告以電話與民眾溝通時，基於其障礙特質，難以自行應對與民眾之無效溝通或不友善態度，亦較為欠缺運用策略解決問題之能力。是被告以民眾陳情原告態度不佳、處理事務化簡為繁、未能解決民眾問題，逕行給予不利考績考評，完全未考量此實因原告礙於障礙特質而無法妥善處理案件，仍屬直接歧視。又觀諸當時為原告之直屬主管即股長余建中證稱其在111年8月接獲民眾陳情後，以協助原告接聽困難個案電話的方式提供支援，其後原告較未再發生與民眾衝突的情形。況余建中支援原告接聽較棘手困難之民眾來電，明確告知原告工作上需改進之處，既屬對原告障礙特質之合理調整措施，被告竟以未經合理調整前原告之工作表現（即111年8月民眾陳情事件以及未經告知之公文處理瑕疵），以及為原告實施調整措施、提供支援為理由，給予原告111年不利之考績考評，顯然並非以合理調整後職務之工作表現優劣為評價，構成基於針對原告身障之歧視，原處分據此作成，實屬違法，應予撤銷。

    ⑶被告於輔導紀錄中，要求原告「我們是公務機關對於民眾來電洽詢服務及問題，都應保持電話禮儀並應秉持積極、負責的服務態度，盡量與民眾溝通、說明及處理；以後希望你能改善及注意一下電話禮儀及服務態度」，而余建中之證詞內容，也顯示其從未實質審酌。相較於其他同仁，原告何以比較不會在電話聯繫方面尋求主管協助？主管是否已充分向原告說明能夠尋求協助的時機與方式？原告未能與其他同仁一樣尋求主管之協助，是否有其個別、與障礙特質相關之考量？原告在對內、對外之溝通過程，是否長期面對被敵意對待、欠缺支援的制度性歧視？實際上，原告自102年7月底至被告任職，被告延宕多年未提供原告在接聽電話方面之具體協助，令原告長期、多次獨自面對因其障礙特質，而無法妥善處理之爭議情境，事後更屢屢因此遭到不利之考績考評，此正是原告難以向主管尋求支援協助的重要因素。被告考評原告考績，未能考量上開原告之障礙特質、個別差異及其在職場所面對的制度性歧視，僅反覆稱原告違反一般公務員電話溝通及禮儀標準，以對一般公務員之標準要求具有身障之原告，似認為原告能夠以努力克服不擅於溝通之障礙而企圖扭轉之，漠視原告作為身障者之差異性，已構成基於身障之歧視，原處分據此作成，自屬違法。

    ⑷被告迄未提出關於原告「假裝不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來」之輔導紀錄、通聯紀錄或電話錄音，余建中所述欠缺證據佐證，已無可信度可言。余建中於該年度寄發之電子郵件雖提及「電話禮貌分數」、「有些同仁坐在座位上不主動接聽電話」、「會找時間針對本股同仁做的電話禮貌測試，測試不合格的同仁將列為考績依據」，惟均未特定電話禮貌不佳者為何人，被告也未提出前揭作為考評依據之「電話禮貌分數」及「電話禮貌測試」結果，僅泛稱此等測驗與紀錄均未留下書面資料，未能舉證原告平時確有電話禮貌不佳之具體事證，原處分欠缺明確證據支持，實屬違法，應予撤銷。余建中另證稱其協助原告撥打數次電話，惟其所述協助原告對外與三個事業單位撥打、接聽電話，並非111年發生，與本件111年考績案之考評應屬無涉。原告與被告秘書室間之公文分派爭議，亦屬於原告不擅於溝通、與其欠缺彈性思考之障礙特質直接關聯之表徵，直屬主管予以協助改分派公文，亦為合理調整措施之一，被告自不得以此給予原告不利之考評。

    ⑸身障者的工作阻礙，可以藉由充分的合理調整消除，但障礙特質不會因而消失，一般人被主管要求保持電話禮儀，或許能透過努力改善而達成目標，故對於一般人未能達到電話禮儀時，給予不利考績或屬有理，但原告基於其障礙特質，顯然不可能只因主管要求，就能一夕之間變成有能力圓融、彈性處理不理性民眾之每一通來電，則被告要求原告必須為此承受不利之考績考評，顯係「要求障礙者為其所不能」，已構成基於身障者的直接及間接歧視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。

　6.被告在111年度及復審階段，從未指摘原告辦理公文品質不佳，遲至本院審理中突然提出此一考績事由，卻未能依考績法要求，具體舉證原告辦理公文有顯著缺失，且曾要求原告改善。被告稱此為考績乙等之主要原因，顯係臨訟置辯之詞，不足採信：

　　⑴余建中證稱原告公文處理時有錯字、未修改例稿之情形，某次輔導時其告知原告後，原告才慢慢修改，但仍有漏掉，被告乃據稱原告並未用心在公文上面，公文品質不佳，不如其他同事，並稱原告平時考核表「工作知能及公文績效」之項目二度給予C之考核結果，並記載包括原告「工作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠精進」，足見原告考績乙等之主要理由，係公文品質不佳。惟查，被告於復審階段，從未指摘原告公文品質不佳，也未曾提出任何原告公文品質不佳、針對公文品質與工作知能對原告進行輔導之具體事證，在111年針對原告進行之輔導紀錄內，僅有9月間上述涉及民眾陳情之事件，其餘並無任何輔導事項，難認被告係以公文品質為考評考績之主要事由。

　　⑵另依「行政院及所屬各機關公務人員平時考核要點」（下稱平時考核要點）第4點第2項規定，原告之直屬主管余建中應有義務提醒原告瞭解平時考核結果等情事。然被告未提出111年度期間，向原告即時、適度揭示平時考核結果之事證，更未向原告說明公文處理品質問題，導致原告無從據以改善或尋求調整支援，被告此部分處理方式，應不符平時考核要點第4點第2項之要求。被告於平時考核表之具體建議事項中，僅書以「工作知能經輔導仍未成長進步」、「對於工作相關知識不夠精進」等流於空泛之意見，並未給予任何「培訓或調整職務等具體建議」，對於本有溝通障礙、不擅於解讀抽象意涵之原告而言，實無從知悉其工作知能方面之具體改善、進步方向為何？是否係公文有錯漏字？公文辦理時效不佳？抑或公文解釋適用法規有所錯誤？更欠缺任何改進方向，被告復未提供任何針對改善原告工作上有待進步之處之培訓資源或指導計畫，難認被告已依據平時考核要點及身權委員會第8號一般性意見意旨，保障原告平等行使工作權之權利。被告逕行以此認定原告公文品質不佳，給予不利考績考評，亦屬違法，原處分應予撤銷。

　　⑶余建中稱曾於111年間向原告說明公文處理問題，惟此在原告之平時考核表及輔導紀錄內，均無相關記載，自應由被告舉證以實其說。退步言，縱使余建中曾於111年間向原告說明公文處理問題，然依其述，原告之公文處理雖有部分瑕疵，但在余建中當面、明確、直接告知後，原告確實能配合逐步修改，益徵平時考核表記載「經輔導仍未檢討改進」、「工作知能經輔導後仍未成長或進步」，與事實不符，被告據以考評原告之年終考績，即屬違法，應予撤銷。

    ⑷原告辦理公文之效率甚佳，辦理全股最多之紙本公文，均能夠在時限之內完成受交付之工作，也完全不敢在上班時間從事私人事務，實屬認真盡責、奉公守法、循規蹈矩，符合考績法施行細則第4條第1項第1款第5目「負責盡職，承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者」之條件，再加上原告111年全年無遲到、早退、曠職、事病假，亦符合同條項款第6目「全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者」之條件，已達到一般條件2目以上得評列甲等之標準。詎料，被告仍以原告工作知能及公文績效不佳，作為給予原告不利考績考評之理由，顯然與事實不符，更是以調整措施為不利考評之基礎，構成基於身心障礙之歧視，亦屬甚明。

　7.社團法人人權公約施行監督聯盟（下稱人約盟）提出之法庭之友意見書，指出被告調整程序不完備，調整結果無法有效協助原告執行工作、發揮所長，被告逕行以此考評原告考績，應屬違法：

　  ⑴人約盟於105年8月12日正式登記立案為人民團體後，原告訴訟代理人翁國彥律師即未曾依章程被選任為執行委員，近10年來也未曾擔任人約盟之執行委員，翁國彥律師對於本件法庭之友意見書主要撰寫人即人權政策中心主任黃嵩立及執行長黃怡碧，均無任何指揮監督關係，實無從影響其等撰寫該意見書意願與方向，難認該意見書之作成有偏頗之虞。又該意見書清楚揭露其與訴訟兩造間沒有利害關係，純粹係出於公益考量，秉持對國際人權公約在我國落實之信念與專業能力，檢視被告是否確實履行對障礙者之合理調整義務、考評原告考績是否有基於身障之歧視，並提供在本件中解釋適用國際人權公約意旨之專業意見，殊值參考。

　  ⑵針對身權公約於我國之適用，本件法庭之友意見書強調被告負有落實身權公約之義務，若拒絕提供合理調整，即屬基於身障之歧視，並闡釋合理調整之程序，可由障礙者或義務承擔人開啟，當需求發生時，雇主即應展開對話協商、確認何種調整措施可以解決障礙者面對的挑戰，且需要先確認調整的合理性，再進一步檢視調整是否對被告產生過度負擔，過度負擔之舉證責任應由被告負擔。其中，我國的職務再設計制度，屬於合理調整在職場運用之一環，雖然目前其程序面、法律效果等，均遠遠不及於合理調整，惟職務再設計與職業重建評估時所必須具備之專業要求，應可運用在合理調整之評估。

　  ⑶人約盟檢視被告自102年原告入職至111年間工作內容之調整（包括一開始工作業務、調整公文數量、調整休假日不分公文等調整），以及期間對於職務調整之會議紀錄，包括108年5月間詢問原告是否調職檔案室或登記桌工作、109年7月討論調任勞動教育文化科及就業安全科之可能性、113年4月間討論其他適合職務，惟最終均未調整職務之過程，以分析雙方協商過程。本件法庭之友意見書更以被告提出113年「身心障礙者職務再設計服務建議表」為例，指出被告對於原告文件處理的工作量、工作負荷以及流程均無具體客觀之分析，所提供之建議也過於籠統、缺乏可操作性，未提供具體支持或訓練方案協助原告克服社交障礙，也沒有評估以書面作業替代部分對內、對外之溝通聯繫、調職合適性或可行性等，並未針對原告之工作上阻礙進行評估與建議。在未執行有效之合理調整之前，被告認為原告之工作較少或屬於非核心工作，反映的是被告合理調整措施不足、無效，而非當事人工作不力造成，被告據此考評原告之考績，仍非屬公平，況經過調整之工作項目即不得作為給予不利考績之事由，否則即使基於身障之歧視，原處分據此作成，顯屬違法，應予撤銷。

　8.綜上所述，原告於111年以前，多次提出減少對內外溝通情境、正面表列工作表現考評標準及調職，以改善職場環境友善等調整訴求，惟被告均未依循最高行判決、身權公約、身權委員會、注意事項及勞動部指引意旨，具體審酌原告之障礙特質、工作阻礙及調整措施之合理性與比例性，也未實施相關調整措施，或尋求專業人士之協助調整程序，致使原告於111年仍反覆遭受相同之工作上阻礙，顯屬未盡合理調整義務，被告逕行考評原告考績，難認適法。再者，被告仍以原告工作簡單制式、電話禮貌不佳等涉及原告障礙特質、應予合理調整卻未予調整之事由考評原告乙等考績，亦屬基於身障之歧視，被告甚至於本件訴訟中反稱前開事由並非考績乙等主因，而稱主因係原告公文品質不佳、經輔導仍未改善，卻未舉證以實其說，顯不足採。爰請求依法撤銷原處分，以達到促進身障公務員充分融入職場、平等保障其工作權之目的，並確保國際人權公約於我國之具體落實。

  ㈡聲明：復審決定及原處分均撤銷。

四、被告答辯及聲明：

　㈠答辯要旨：

　1.被告確實已盡合理調整義務，自不容原告以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法：

　  ⑴原告自102年進入被告服務後，被告即不斷主動或依原告之申請而調整原告之職務，並無原告所稱未盡合理調整義務之情形，原告曾分別就107年度、108年度考績事件提起行政爭訟，迭經本院108年度訴字第2000號判決（下稱107年考績本院判決）、107年考績最高行判決、本院109年度訴字第1324號判決（下稱108年考績本院判決）、108年考績最高行判決，均認定被告盡其所能提供適度調整措施，並無怠於依原告請求進行工作合理調整之情事，自不容原告以被告未盡合理調整義務而主張原處分違法。

　  ⑵被告針對原告之身障特質，自102年起，即不斷盡合理調整義務，進行10餘次調整，不斷減少原告之工作負擔。原告於106年間尚需處理相較之下較為複雜的勞退金委員變更每日3件（按：實際上仍屬較為制式化之工作）。於107年4月23日，被告將勞退金委員變更每日3件，調整為勞資會議備查每日3件，加上原告原本需要辦理的勞資會議備查每日3件，合計為勞資會議備查每日6件；108年9月9日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件；109年6月22日，原告所辦理的勞資會議備查再調整為每日4件（休假停分，無需補分），迄今未再調整。原告106年間之工作量，比107年及108年之工作內容更多，但於106年考績甲等，且原告109年迄今之工作內容，大致都沒有調整，原告仍於109年及112年考績均甲等，足證原告可以勝任目前工作，且被告未因其身障特質，而給予不利之考績。原告多次向被告表示能勝任工作，也曾表示「工作調整到目前都還好」，甚至親向法官表明：「只要能夠經過指導，原則上都可以勝任」等語，但卻又多次透過律師以書狀表示被告未盡合理調整義務，致被告十分困惑。被告乃多次與原告協商，請求原告填寫工作日誌，以確認原告就目前所執行之業務所花費之時間，且此部分於調解委員在調解時，亦建議原告配合，但原告仍拒絕配合，顯見原告是以被告未盡合理調整義務，包裝其對於考績不滿之訴求。

　  ⑶就原告稱被告未盡合理調整義務乙節，然被告已定期召開工作調整會議，且原告之工作內容亦係機關中溝通程度最低者，為原告所不爭執，僅係希望主管在其遭遇困難時，被告可以提供協助，被告至遲也在109年起，即已多次口頭及書面告知，可以提供代為接聽電話之協助。就原告所稱需要專業人士協助乙節，被告旋商請就業服務員協助，然原告一開始以「如未保證甲等考績，不願接受就業服務員之協助」等理由，婉拒就業服務員協助。其後，經被告多次溝通後，原告勉為接受就業服務員協助瞭解其工作狀況。詎料，就業服務員協助1次後，原告以擔心遭受異樣眼光，再度拒絕就業服務員之協助。被告商請原告製作工作日誌，以瞭解其工作所遭遇之困難與阻礙，也遭到原告拒絕。由此可見，原告是否真有其所稱之工作困境，或原告真意是否在解決其工作困境，均非無疑。倘若原告真的需要進行合理調整，為何在被告積極開啟對話協商後，原告卻一再拒絕被告提供之所有協助？凡此種種，均足認原告所稱被告未盡合理調整義務，只是原告包裝其對考績乙等之不滿而已。

　  ⑷身權公約第2條所稱「合理之對待」，是指根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由。換言之，合理對待的前提，在於「不造成過度或不當負擔之情況下」，惟依原告之要求，不論是否業已超出被告之過度及不當負擔，但被告均仍積極協助原告進行必要及適當的修改與調整，原告卻仍謂被告未盡合理調整義務，實令人情何以堪？

　2.原告並未證明符合考績法施行細則第4條規定事由，具有特殊條件各目之一或一般條件2目以上，原告之考績自不得考列甲等：

　　⑴依考績法施行細則第4條規定，受考人必須具有公務人員考績法施行細則第4條第1項之特殊條件各目之一或一般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等。經查，原告至多僅符合考績法施行細則第4條第1項之一般條件「（六）全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者。」但並無同細則第4條第1項之其他特殊條件或一般條件，故自不得考列甲等甚明。　

　　⑵依原告之平時考核表所示，111年1月1日至同年4月30日之「工作知能及工作績效」、「創新研究及簡化流程」、「年度工作計畫」等與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級均為C，且111年5月1日至同年8月31日之以上3項與障礙特質無關之項目，考核紀錄等級亦均為C。換言之，即便排除原告之障礙特質等項目，原告之考核成績幾乎均為等級C，與考績法施行細則第4條所稱甲等考績之要件完全不符。原告起訴迄今已逾18個月，卻完全未就其以上3項與障礙特質無關之項目考評結果等級甚差之原因提出說明，反係不斷要求被告提出同事之輔導紀錄、電話投訴紀錄等等，原告顯應正面回應公文品質不佳之事實，平時考核表所載「直屬主管綜合考評及具體建議事項」，主要係主管對於受考人之具體建議，並提醒受考人有待改進之事項，非考績作成之基礎，原告切勿混淆視聽。

　3.原告曾就職務合理調整之範圍向監察院提出陳情，經監察院以110年2月22日院台教字第1102430037函提出審核意見（下稱監察院審核意見）所示，合理調整應以「事」為本體，在不改變工作所需能力的要求前提下，身障者透過合理調整能從事職務的核心職能發揮能力，若身障者之障礙特質影響其執行現行職務之核心職能，應採行職務轉換措施。就原告歷次調整情形而言，原告要求原工作量減量而非透過合理調整使自身能達到其職務核心職能之能力要求，已改變合理調整「以事為本體」之前提，其能力未能符合該職務所需，顯然原告應選擇從事其他職務。況公務體系受到困境抗辯（公務員轉調、任用有官職等、職系限制）之影響，被告只能於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身障者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由。倘原告之身障特質影響其從事相關核心職能之工作時，原告之能力未能符合該職務所需，顯然原告應選擇從事其他職務。另依余建中於本件及另案（按：本院112年度訴字第428號事件，即原告之110年考績事件）之證述內容可知，余建中既已有實際協助原告處理溝通事宜，原告稱被告未盡合理調整義務，顯與事實不符，亦足證原告係因公文品質不佳，而未獲得甲等考績，並非被告對原告有身障之歧視。

　㈡聲明：原告之訴駁回。

五、本院之判斷：

  ㈠前提事實：

　　前揭事實概要欄之事實，有原處分（本院卷1第51頁）及復審決定（本院卷1第55-63頁）在卷可稽，堪可認定。

  ㈡應適用之法令及說明：

　1.考績法及考績法施行細則：

　　⑴考績法：

　　  ①第2條規定：「公務人員之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之旨，作準確客觀之考核。」

　　　②第3條第1款規定：「公務人員考績區分如左：一、年終考績：係指各官等人員，於每年年終考核其當年1至12月任職期間之成績。」

　　　③第5條第1項規定：「年終考績應以平時考核為依據。平時考核就其工作、操行、學識、才能行之。」

　　  ④第6條第1項規定：「（第1項）年終考績以100分為滿分，分甲、乙、丙、丁四等，各等分數如左：甲等：80分以上。乙等：70分以上，不滿80分。……。」

　　　⑤第7條第1項第1、2款規定：「年終考績獎懲依左列規定︰一、甲等︰晉本俸一級，並給與1個月俸給總額之1次獎金；……。二、乙等︰晉本俸一級，並給與半個月俸給總額之1次獎金；……。」

　　  ⑥第9條規定：「公務人員之考績，除機關首長由上級機關長官考績外，其餘人員應以同官等為考績之比較範圍。」

　　  ⑦第11條第1項規定：「各機關參加考績人員任本職等年終考績，具有左列各款情形之一者，取得同官等高一職等之任用資格：一、2年列甲等者。二、1年列甲等2年列乙等者。」

　　  ⑧第14條第1項規定：「各機關對於公務人員之考績，應由主管人員就考績表項目評擬，遞送考績委員會初核，機關長官覆核，經由主管機關或授權之所屬機關核定，送銓敘部銓敘審定。……。」

　　⑵考績法施行細則：

　　  ①第3條第1項規定：「公務人員年終考績，綜合其工作、操行、學識、才能四項予以評分。其中工作占考績分數百分之65；操行占考績分數百分之15；學識及才能各占考績分數百分之10。」

　　  ②第4條第1項規定：「公務人員年終考績，應就考績表按項目評分，除本法及本細則另有規定應從其規定者外，須受考人在考績年度內具有下列特殊條件各目之一或一般條件2目以上之具體事蹟，始得評列甲等：一、特殊條件：（一）因完成重大任務，著有貢獻，獲頒勳章者。（二）依獎章條例，獲頒功績、楷模或專業獎章者。（三）依本法規定，曾獲1次記1大功，或累積達記1大功以上之獎勵者。（四）對本職業務或與本職有關學術，研究創新，其成果獲主管機關或聲譽卓著之全國性或國際性學術團體，評列為最高等級，並頒給獎勵者。（五）主辦業務經上級機關評定成績特優者。（六）對所交辦重要專案工作，經認定如期圓滿達成任務者。（七）奉派代表國家參加與本職有關之國際性比賽，成績列前3名者。（八）代表機關參加國際性會議，表現卓著，為國爭光者。（九）依考試院所頒激勵法規規定獲選為模範公務人員或獲頒公務人員傑出貢獻獎者。二、一般條件：（一）依本法規定，曾獲1次記功2次以上，或累積達記功2次以上之獎勵者。（二）對本職業務或與本職有關學術，研究創新，其成果經權責機關或學術團體，評列為前3名，並頒給獎勵者。（三）在工作或行為上有良好表現，經權責機關或聲譽卓著團體，公開表揚者。（四）對主管業務，提出具體方案或改進辦法，經採行認定確有績效者。（五）負責盡職，承辦業務均能於限期內完成，績效良好，有具體事蹟者。（六）全年無遲到、早退或曠職紀錄，且事、病假合計未超過5日者。（七）參加與職務有關之終身學習課程超過120小時，且平時服務成績具有優良表現者。但參加之課程實施成績評量者，須成績及格，始得採計學習時數。（八）擔任主管或副主管職務領導有方，績效優良者。（九）主持專案工作，規劃周密，經考評有具體績效者。（十）對於艱鉅工作，能克服困難，達成任務，有具體事蹟，經權責機關獎勵者。（十一）管理維護公物，克盡善良管理職責，減少損害，節省公帑，有具體重大事蹟，經權責機關獎勵者。（十二）辦理為民服務業務，工作績效及服務態度良好，有具體事蹟者。」

　　  ③第6條第1項規定：「受考人所具條件，不屬第4條及本法第6條所列舉甲等或丁等條件者，由機關長官衡量其平時成績紀錄及獎懲，或就其具體事蹟，評定適當考績等次。」

　　　④第16條規定：「（第1項）公務人員平時考核獎懲，應併入年終考績增減分數。嘉獎或申誡1次者，考績時增減其分數1分；記功或記過1次者，增減其分數3分；記1大功或1大過者，增減其分數9分。（第2項）前項增分或減分，應於主管人員就考績表項目評擬時為之。獎懲之增減分數應包含於評分之內。」

　　⑶綜上規定，可知公務人員之年終考績乃於每年年終考核公務人員當年1至12月任職期間之成績，應務求準確客觀，其評定須以對受評人之工作、操行、學識、才能所作平時考核為依據，方符綜覈名實之宗旨。而考績除首長外，係以機關同一官等之公務員為比較，本質上具競爭性，俾公務員能恪守本分，提升公務效能，因此賦予機關主管管理與用人之手段，以確保國家事務之履行，並增進政府效能之目的。又公務人員之平時學識、能力、操守及工作態度，非藉由親身經歷，並長期觀察部屬具體表現之單位主管為之，殊難正確判斷與綜合評價。故公務人員之平時成績考核，具有高度屬人性，非他人所能擅代，自具判斷餘地。茍其判斷非出於錯誤之事實認定或資訊，亦無違反一般公認之價值判斷標準及逾越權限或濫用權力之情形，行政法院審查時應予適度尊重，而採取較低審查密度。

  2.憲法第7條規定：「中華民國人民，無分男女、宗教、種族、階級、黨派，在法律上一律平等。」乃是保障法律上平等的總則性規定，上述各要素僅是例示規定，身障雖未列於條文，法令如以身體、智力或精神上之障礙為差別待遇，仍須受平等原則之拘束，人民不可因身障的理由而遭受歧視。憲法增修條文第10條第7項亦明定：「國家對於身心障礙者之保險與就醫、無障礙環境之建構、教育訓練與就業輔導及生活維護與救助，應予保障，並扶助其自立與發展。」彰顯身障者的權利主體地位，確認國家的作為義務在於協助身障者自立發展、確保其平等參與社會的機會。而身權法第16條第1項規定：「身心障礙者之人格及合法權益，應受尊重及保障，對其接受教育、應考、進用、就業、居住、遷徙、醫療等權益，不得有歧視之對待。」亦已揭示不歧視原則。前揭規定係課予國家作為義務，保障身障者免於遭受歧視，以落實憲法平等權保障的保護義務功能。又聯合國大會於西元2006年12月13日決議通過身權公約（CRPD）。我國已於103年8月20日制定公布「身心障礙者權利公約施行法」，其第1條規定：「為實施聯合國2006年身心障礙者權利公約……，維護身心障礙者權益，保障其平等參與社會、政治、經濟、文化等之機會，促進其自立及發展，特制定本法。」第2條規定：「公約所揭示保障身心障礙者人權之規定，具有國內法律之效力。」第4條規定：「各級政府機關行使職權，應符合公約有關身心障礙者權利保障之規定，避免侵害身心障礙者權利，保護身心障礙者不受他人侵害，並應積極促進各項身心障礙者權利之實現。」依此，身權公約已內國法化，各級政府機關行使職權，應符合身權公約有關身障者權利保障的規定。從而，身權法第16條第1項規定所稱不得為歧視性的對待，即可參照身權公約第2條規定：「定義……『基於身心障礙之歧視』是指基於身心障礙而作出之任何區別、排斥或限制，其目的或效果損害或廢除在與其他人平等基礎上於政治、經濟、社會、文化、公民或任何其他領域，所有人權及基本自由之認可、享有或行使。基於身心障礙之歧視包括所有形式之歧視，包括拒絕提供合理之對待；『合理之對待』是指根據具體需要，於不造成過度或不當負擔之情況下，進行必要及適當之修改與調整，以確保身心障礙者在與其他人平等基礎上享有或行使所有人權及基本自由；……。」第5條規定：「平等與不歧視：1.締約國確認，在法律之前，人人平等，有權不受任何歧視地享有法律給予之平等保障與平等受益。2.締約國應禁止所有基於身心障礙之歧視，保障身心障礙者獲得平等與有效之法律保護，使其不受基於任何原因之歧視。3.為促進平等與消除歧視，締約國應採取所有適當步驟，以確保提供合理之對待。4.為加速或實現身心障礙者事實上之平等而必須採取之具體措施，不得視為本公約所指之歧視。」等規定予以解釋。準此，身權公約將合理調整（對待）與基於身障之歧視加以連結，由此建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保障礙者享有並行使權利之機會平等。法院於個案中對於內國法律自須作符合身權公約意旨之法律解釋，行政機關內有身障情形之公務員分配工作及評定考績時，亦不例外，如未考量身權公約保障身障者人權之意旨，或是作了牴觸身權公約意旨之決定，即構成違法。應特別說明者：

    ⑴身權公約第5條第3項所稱「合理之對待」，係譯自英文「reasonable accommodation」，亦可譯為「合理調整」，其目的在使身障者可享有或行使其他非身障者原本即享有或行使之人權與基本自由，故係追求一種機會平等狀態；依身權公約第2條規定，拒絕對身障者提供合理調整，構成基於身障之歧視，身障者對合理調整之提供，享有相對應之法律上請求權。究應如何落實提供合理調整義務方面，依身權委員會第6號一般意見書第26段（點）之意旨，提出幾項判準：包括7項核心要素：1.須與身障者對話，找出其行使權利的障礙。2.評估某項調整措施在法律上與事實上是否可行。3.評估某項調整措施在系爭權利的實現上是否具有關聯性與有效性，亦即障礙者所要求之調整措施，須為其行使特定權利所需。4.評估某項調整措施是否帶給調整義務人過度或不當之負擔，其評估手段與目的及權利行使之間是否符合比例原則。5.確保調整措施有助於達成平等與消除對身心障礙者歧視之基本目標。因此，應由身障者與調整義務承擔者依具體個案進行協商，應列入考慮之要素包括財務成本、可得資源（包括公共輔助）、調整義務方之規模（須以調整方之整體加以觀察）、該項調整對機關（構）或企業的影響、第三人的利益、對其他人的負面影響，以及合理的健康與安全要求。6.應確保身心障礙者盡可能不負擔所需支出之成本。7.由主張過度或不當負擔之調整義務承擔者負舉證責任（最高行110上502判決參照）。準此，合理調整是針對個別身障者，在具體個案中遭遇障礙時所採取的事後調整措施，合理調整義務的存在是條件式的，並非絕對，涉及個案利益衡量，只有在合理調整措施不會造成過度或不當負擔情形下，義務方之調整義務才成立，因此必須依照身障者所處環境作具體判斷，於調整義務人收到身障者之請求後，應與身障者進行討論，確定可採取哪些必要調整措施，俾其得以執行職務。如義務方未盡其對身障者提供合理調整之義務，以使身障者立於平等受考績評價之機會，即遭受考績不利之評價，該考績之評價自難謂公平，應認屬基於身障之歧視，構成違法。惟是否構成身障之歧視，應綜合觀察義務方一切作為或不作為之整體客觀情狀，合理評價之。

    ⑵另外，身權委員會第8號一般性意見則係對身權公約第27條關於身障者工作與就業之規定再為深化解釋，其中第16點關於平等不歧視在就業週期的核心義務、第19點關於拒絕合理調整的意涵、第45點關於雇主提供合理調整的步驟等核心內涵，應認皆為前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵所涵蓋；至於其中第3點及第7點關於對健全主義所為批評、第4點關於結構性勞動市場的不平等現象、第8點關於身障的人權模式，雖係自宏觀視角而為敘述，然細繹其中內容，仍可認前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素之實質內涵，已將前述第3點及第7點之消除健全主義偏見，與第4點之消除結構性勞動市場的不平等現象，以及第8點強調身障人權模式之核心精神包含其中，並將之實際轉化為行政法院所適用之具體審查基準。從而，身權委員會第8號一般性意見中之第3點、第4點、第7點、第8點、第16點、第19點及第45點之內容，皆無礙於本件仍須依前開最高行110上502判決所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素而為審查。

　　⑶至於身權公約第5條第4項之具體措施，則係採取較合理調整更為積極之手段，使身障者能優先獲得非身障者所未享有之地位，又稱為積極平權措施之優惠性差別待遇；有無提供此等措施之必要，締約國乃享有一定之政策裁量空間，身障者並未享有相對應之請求權。揆諸考績法前揭規定，各機關對於受考人之考績，應本綜覈名實、信賞必罰之旨，綜合其工作、操行、學識、才能，作準確客觀之考核，核實評定其考績等第；如對身障者之考績提供優惠性差別待遇，即不問身障者事實上工作表現是否優於或同於非身障者，一律保證一定比例之身障者得獲甲等考績，此以「身分」而非以考績法所指之「事實」為考量基礎，已非強調機會平等，而是要求考績的結果平等，勢必以犧牲非身障者公平競爭之機會為代價，將衍生另一違反平等原則之爭議，且可能加深社會對身障者的刻板印象，反而輕忽其工作表現，妨礙其職涯發展，顯非適宜。故對於為身障者之公務員評定考績，評價重點應在於任職機關提供合理調整後，身障者對於職務之工作表現優劣，以符合身權公約藉由調整措施之提供，使身障者得享有與其他人平等工作權利之意旨。另服務機關辦理考績業務，不得有認定事實錯誤或違反一般公認之價值判斷標準等逾越法律界限之缺失，自不待言。　　　　　　　

　㈢經查：　

  1.被告於111年間對原告之工作安排，已善盡合理調整義務：

　  ⑴查原告於107年年終考績、108年年終考績、110年年終考績各為被告考列乙等，原告皆不服，各循序提起行政訴訟救濟。而107年年終考績事件，前經107年考績本院判決撤銷該次處分、申訴決定及再申訴決定，後經107年考績最高行判決駁回上訴而確定；108年年終考績事件，前經108年考績本院判決原告之訴駁回，後經108年考績最高行判決駁回上訴而確定；110年年終考績事件，則經本院112年度訴字第428號判決原告之訴駁回，目前尚未確定一情，有107年考績本院判決（本院卷1第203-219頁）、107年考績最高行判決（本院卷1第469-479頁）、108年考績本院判決（本院卷1第221-249頁）、108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）及本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-292頁）在卷可憑，首堪認定。

　　⑵又依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本院卷1第199-202頁）以觀，可見原告任職迄今之業務調整歷程為：102年7月間工作內容原為一股：負責工會事務職缺，後為二股：負責勞資會議及勞健保補助款業務；102年8月間工作內容為：勞資會議業務、勞退金變更及勞工建構住宅貸款；103年至106年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日3件。②勞退金委員變更，每日3件。③勞工建構住宅貸款。④身障業務窗口；107年間工作內容為：①勞資會議代表備查，自107年5月1日後，改為每日6件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。另外，勞退金委員變更案自107年4月23日起停分；108年間工作內容為：①勞資會議代表備查，原每日6件，自108年9月間後改為每日4件。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；109年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（自109年2月11日工作調整會議後，休假停分不須補件）。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口；110年至111年間工作內容為：①勞資會議代表備查，每日4件（休假停分不須補件）。②勞工建構住宅貸款。③身障業務窗口。依上可知，被告於原告任職起迄今已多次調整原告工作內容。

    ⑶再者，依本院112年度訴字第428號判決（本院卷2第267-292頁）所引據之109年2月11日決議後決行內容、原告會後出具之意見、109年12月10日工作輔導會議之原告陳述、該案中之原告陳述、原告於109年年終考績為甲等之事證，可見被告於109年期間曾對原告工作安排及適應狀況，多次密集開會，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協助處理，又經由被告逐年調整至109年間，而原告於110年間之工作內容與109年間之工作內容既屬相同，業如前述，且原告於109年年終考績為甲等，足見110年間並無特別需調整之處。況依107年考績最高行判決（本院卷1第469-479頁）及108年考績最高行判決（本院卷1第481-491頁）所示，均經最高行分別認定被告就該2年之考績年度並無未盡合理調整義務之情事。從而可認，被告於本件111年度以前，業已逐年踐行合理調整義務。

　　⑷復依被告提出之歷年原告工作輔導及調整情形一覽表（本院卷1第199-202頁）、111年9月30日○○科簽呈（本院卷1第351-352頁）、111年9月30日員工面談紀錄表（本院卷1第353-354頁）、112年5月15日○○科便簽（本院卷1第277頁）、原告提出之111年9月23日衛福部身障者權益受損協調會議紀錄（本院卷1第157-159頁）、112年2月間原告寄予被告之電子郵件與書面回復（本院卷2第185-190頁）、112年3月13日○○科簽呈（本院卷2第191頁）、112年5月10日○○科簽呈（本院卷2第193-195頁）及112年5月15日○○科簽呈（本院卷2第197頁）以觀，可見被告於上開一覽表中所陳：110年全年度至111年3月31日期間，原告未提出合理調整需求；111年9月30日工作調整會議，原告表示希望勞資會議代表備查調整為每日3件，○○科回應請原告提出明確其病症影響工作情形說明，並提出請原告試行1個月填寫工作日誌，以利○○科了解其實際工作情況與困難點，提出更適切之合理調整方案及正面表列工作表現標準表供原告理解；111年10月6日，原告母親來電告知，原告不願寫工作日誌，想調整至其他科室任職，惟截今原告未向○○科回復；111年9月29日，人事室將調任意願表交給原告；111年10月12日，原告回復調任意願依序為就安科、勞教科、重建處；111年10月13日工作調整會議，原告表達意願至就安科工作；111年10月19日，人事室請就安科填寫目前該科科員職務，並提供表格供原告填寫；111年11月2日，原告經與就安科科長面談後，無調任就安科意願；111年11月7日，原告修正其欲調任科室或所屬機關之意願，依序為就安科、重建處、就服處；111年11月28日，原告表示因交通因素，無意願調任重建處，且有意願陞任就服處之南港就業服務站或信義就業服務站站長；111年12月7日，被告請就服處與原告面談，因被告局內並無原告欲調任之科室，故原告仍先留任○○科，並請該科與原告協商，由該科正面表列工作表現標準，以評估工作績效；112年2月15日，經就服處於112年2月8日上午與原告訪談，原告表示無意願調整至就服處擔任站長，另○○科原擬於2月初召開會議與原告協商，惟原告請被告提供書面想法，原告再以書面回復；112年3月13日，○○科擬將原告於科內調整業務，臚列該科工作內容，請原告填報意願順序及可適任工作內容，之後再進行工作合理調整；112年5月15日，○○科依原告簽辦意見，請原告試行填寫工作日誌，以利了解其工作狀況，俾利後續工作調整事宜，因原告拒絕填寫，致該科無法了解原告每日實際工作情形。該科亦提供科內工作內容與職務說明，請原告填報意願順序及可適任工作內容，原告乃表示對目前工作無不能勝任之情事，爰維持原告之工作內容等情，應可採認。準此，已可見被告於111年度及至112年5月15日止之期間對原告工作安排及適應狀況，亦有多次密集進行面談及書面溝通，以便隨時知悉原告工作狀態並積極進行協助處理。而依原告於112年2月間寄予被告之電子郵件與書面回復中固曾述及：……原告目前所辦理業務項目，多半仍需與事業單位溝通協調，如需調整輪換業務，仍需考量原告於工作適應與適能適性等因素，再做調整。……有關正面表列工作表現的標準，○○科至今未有相關評定標準，仍請○○科針對原告障礙特質訂定具體評定標準。……等語；惟最末已敘述：……六、綜上，原告對於目前指派之工作項目並無推辭之意，亦無不能勝任情事，可受公評者，目前負責的業務既非科室主管所稱之簡單、制式業務，亦非科室主管所稱非核心業務，公文量雖經歷來調減仍居全科之冠，業務性質呈現多樣且繁瑣，需要協調溝通聯絡情事，亦不少見，身障業務窗口，以往亦曾擔任身權國際公約檢視工作，均為科內唯一承辦人，甚至常遇到連續休假職務代理人難尋之窘況，原告平日工作兢兢業業，未敢稍怠，任勞任怨，埋頭苦幹，僅因卑微的爭取合理的考績對待，甚至招致可能繼續不利的打壓，倍感氣餒挫折，以上，謹祈鈞長及各位長官諒察等語（本院卷2第187-190頁）。據此，可認原告對於其在111年度期間所承擔之工作內容，當可勝任而屬合理業務範圍，益徵被告於111年度考績核定前仍當有克盡合理調整義務，且依前述可知，原告實係對○○科未針對其障礙特質另訂正面表列工作表現之標準將可能影響其考績而有所不平，然此並不足以認為被告於111年度考績考評前對原告有未盡合理調整義務（詳後述），是原告執前揭主張要旨2.、3.各情而謂被告未盡合理調整義務，仍屬基於身障之歧視云云，核屬其一己之歧異見解，尚無足採。　　　　　　

　  ⑸至原告雖主張因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云。惟綜合前開最高行110上502判決依身權公約第2條、第6條及身權委員會第6號一般性意見所揭示落實提供合理調整義務7項核心要素，檢視本件情況如下：

　　　①被告針對原告之障礙情況已多次密集開會，且亦逐年予以調整業務內容及工作量，而於本件111年度期間，先由110年全年度至111年3月31日之期間，原告未提出合理調整需求，其後原告雖表示希望勞資會議代表備查調整為每日3件，但仍未依○○科之需求提供工作日誌，無從使該科了解其實際工作情況與困難點而提出更適切之合理調整方案，嗣後原告固再表示調任科室意願順序，然經與相關科室主管面談或考量後，其後表示無意願調任，且因被告局內已無原告欲調任之科室，故原告仍先留任○○科，之後依原告於112年2月間寄予被告之電子郵件與書面回復內容，仍顯示原告對於其在111年度期間所承擔之工作內容當可勝任等節，業如前述，且該時為原告之直屬主管余建中於本院審理中亦證述：其有口頭向原告表達可協助接共線的電話，也有幫原告撥打或接通電話。大約是在111年8月原告與旅行社發生爭執之後，到112年、113年都還有幫忙接電話及處理。還有發電子郵件宣導要接電話，要注意電話禮貌，但因大家都是平等，如每天跟原告提醒，原告會認為是特別針對原告等語明確（本院卷1第426-428頁），並有余建中所發含原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61頁）可資佐證。由上可見，於本件111年度期間，被告除於○○科內、外協助尋找適合原告之工作（低溝通必要之工作內容）外，於無法尋找到適合之其他科室時，則由原告承辦之業務內容中，藉由工作量及工作內容給予協助（如接聽電話部分若遇到困難可轉請余建中處理或協助）及提醒（如電子郵件內容中提醒含原告在內之同仁注意電話禮貌及服務態度，被民眾申訴相關案件將列入年終考評）。據此，可認被告已積極與原告對話並積極找出障礙，並依其障礙狀況予以彈性及妥適處理，並據以安排工作，未見有何消極不作為之處，尚不因余建中有述及其不清楚亞斯伯格症之症狀或障礙特質為何、或避免被原告認為被針對，故採對含原告在內全體同仁為宣導提醒方式、抑或依111年9月5日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）所示，原告因業務而以電話接聽、撥打過程未當而遭民眾陳情之情形，而有影響。

　　　②又所謂「特考特用、限制轉調」人事政策之目的，乃一方面避免錄取率偏高之部分特種考試及格人員，藉由轉調制度輕易取得不同職系之任用資格；另一方面則有利於用人機關留住人才，避免辦理考試及訓練後，及格人員輕易商調離職，各機關必須不斷培訓初任人員，影響行政效能。而公務人員調任需受公務人員任用法第18條所定職等、職組、職系等之限制，亦即原告縱有轉任、轉調之請求，亦應考量於現行法律範圍之可行性、以及是否會造成被告（義務方）過度負擔及失所比例等因素，尚難期待被告於個案中面對原告調任、調整訴求時，略過公務人員考試法、公務人員任用法之規定予以處理之。再者，優惠性差別待遇（即身障公務人員特考制度）固然開啟障礙者服公職之機會，但特定職務需要哪些核心能力、不同障別之障礙者執行同一項職務時，所面臨之困難點欠缺事前評估與準備，而後續訓練、任用、考績、升遷、進修訓練等事項，亦無相應之法律規範之，此仍待未來法律明文規定方得處理（參身心障礙公務人員之合理調整請求權，孫迺翊，臺灣法律人第15期，西元2022年8月，本院卷1第137-150頁），故由現行法規範容許之範圍考量，實難苛責被告略過相關公務人員之法規範而逕依原告請求為超過法規範外之跨部門調整。

　    ③依上所述，原告與被告間依具體情況已進行多次會議討論、協商，而由被告所採取之措施，可知被告已於符合目前公務人員考試法、公務人員任用法等規定範圍內，依原告之身障特質盡力調整原告職務內容、工作量，並予以相關協助，亦即原告於本件111年度期間之工作內容，已屬被告目前基於法律規定下，於其局內○○科內所能調整之合理工作內容之最大可能性，原告雖執前主張而謂：因其障礙特質致與民眾、主管及同事溝通不順暢、處理事務欠缺彈性思考，難以運用策略解決複雜情況，然被告拒絕提供合理調整，僅執行調職意願調查與面談，面談時未考量原告進入新職缺所需要之合理調整措施，更未實際進行職務調整，未盡合理調整義務云云，然礙於目前公務人員考試法、公務人員任用法等規範，於相關法律尚未修改前，被告僅得於現行法規範內，盡其最大之調整義務，故原告執前主張，仍難認有據，尚無足採。　　　　　　

  2.被告業已盡合理調整之義務，原告在111年度期間所承擔之工作內容乃在合理業務範圍內，均如前述，則基於以下審查，被告對原告111年考績考評，難認有違法情形：

　  ⑴查依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為B，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「未主動積極落實顧客導向，提升服務品質，未優先考量組織目標之達成」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「對於工作相關知識不夠精進，無自動自發的工作態度，經輔導仍未檢討改進，須加強自我檢討能力」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄；復依原告之111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）所示，各考核項目之考核紀錄等級，除品德操守等級為A，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C，直屬主管綜合考評及具體建議事項記載：「電話禮貌及服務態度極差，經輔導仍不認錯，工作知能經輔導後仍未成長或進步」，單位主管綜合考評及具體建議事項記載：「單純的電話基本禮貌經提醒指導仍無法改善，且為民服務的態度與精神均無法達成組織及公務標準及目標」，並無個人重大具體優劣事蹟等紀錄。再觀以被告111年12月6日甄審及考績委員會（下稱考績委員會）會議紀錄（本院卷1第327-328頁）及原告之111年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可見原告111年度之年終考績，係參採上開之平時考核等級，按公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目之考核，最終係以直屬或上級長官欄所記載「處理人民申請案件及為民服務態度欠佳」評語，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，又原告並未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，機關長官據以綜合評分其111年年終考績為乙等79分，經核尚無違誤，本院應予尊重。　

　  ⑵原告雖主張：被告對原告為考績乙等之主要理由，係原告經調整之工作簡單制式、與民眾溝通狀況不佳，以原告電話禮貌、服務態度不佳給予不利考績，屬於直接歧視云云。然查：

　　　①依考績法第13條前段：「平時成績紀錄及獎懲，應為考績評定分數之重要依據。」考績法施行細則第17條：「（第1項）本法第13條所稱平時成績紀錄，指各機關單位主管應備平時成績考核紀錄，具體記載屬員工作、操行、學識、才能之優劣事實。其考核紀錄格式，由各機關視業務需要，自行訂定。（第2項）各機關單位主管對其屬員之平時考核應依規定確實辦理，其辦理情形列入該單位主管年終考績參考。」等規定可知，各機關單位主管依法被賦予就屬員之平時工作、操行、學識、才能等項具有考評權限。

　　　②又依原告之111年1月至4月平時考核表（本院卷1第303頁）、111年5月至8月平時考核表（本院卷1第304頁）及111年度公務人員考績表（本院卷1第301頁）所示，可知被告對於原告111年度之年終考績，係綜合考量平時考核中之工作知能及公文績效（內容：嫻熟工作相關專業知識，且具有業務需要之基本電腦作業能力，並能充分運用。公文處理均能掌握品質及時效，臨時交辦案件亦能依限完成）、創新研究及簡化流程（內容：對於承辦業務能提出具體改進措施，或運用革新技術、方法及管理知識，簡化工作流程，提升效能效率，增進工作績效）、服務態度（內容：負責盡職，自動自發，積極辦理業務，落實顧客導向，提升服務品質。發揮團隊精神，對於工作與職務調整，及與他人協調合作，能優先考量組織目標之達成）、品德操守（內容：敦厚謙和，謹慎懇摯，廉潔自持，無驕恣貪惰，奢侈放蕩，冶遊賭博，吸食毒品，足以損失名譽之行為）、領導及協調溝通能力（內容：具判斷決策溝通協調能力，並能傳授知識、經驗、技能，適當指導同仁，且經常檢討工作計畫執行情形，達成預定績效目標）、年度工作計畫（內容：工作計畫按預定進度如期完成或較預定進度超前，充分達成計畫目標，績效卓著）等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作（細目：質量〈內容：處理業務是否精確妥善暨數量之多寡〉、時效〈內容：能否依限完成應辦之工作〉、方法〈內容：能否運用科學方法辦事執簡馭繁有條不紊〉、主動〈內容：能否不待督促自動自發積極辦理〉、負責〈內容：能否任勞任怨勇於負責〉、勤勉〈內容：能否認真勤慎熱誠任事不遲到早退〉、合作〈內容：與其他有關人員能否密切配合〉、檢討〈內容：對本身工作能否不斷檢討悉心研究〉、改進〈內容：對本身工作能否隨時注意改進〉、便民〈內容：處理人民申請案件能否隨到隨辦利民便民〉）、操行（細目：忠誠〈內容：是否忠於國家及職守言行一致誠實不欺〉、廉正〈內容：是否廉潔自持予取不苟大公無私正直不阿〉、性情〈內容：是否敦厚謙和謹慎懇摯〉）、學識（學驗〈內容：對本職學能是否充裕經驗及常識是否豐富〉、見解〈內容：見解是否正確能否運用科學頭腦判斷是非分析因果〉、進修〈內容：是否勤於進修充實學識技能〉）、才能（表達〈內容：敘述是否簡要中肯言詞是否詳實清晰〉、實踐〈內容：作事能否貫徹始終力行不懈〉、體能〈內容：體力是否強健能否勝任繁劇工作〉）等項細目之考核，以及直屬或上級長官、考績委員會（主席）、機關首長之綜合評分，請假及曠職、平時考核獎懲等項目的整體考核結果，而為年終考績之最終考評，從而，即令直屬主管或單位主管曾於其欄位中記載對於某部分考核項目內容之評語或具體建議事項，抑或被告於原告不服考績所進行之救濟程序中曾於書狀內敘述某部分考核項目內容之情形，然此皆無非係其等欲強調原告工作情形與考核內容最不符合之部分，並非謂其等對於原告其餘考核項目及內容即屬認為良好而不予爭執，此觀之上開2次平時考核表所示，除品德操守等級各為B及A外，其他（工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫）均為等級C一情，即可得知。是以，被告於本件訴訟程序進行中，本即可對除服務態度、工作內容質量範圍以外之其餘考核項目及內容再為理由之追補，且與「未改變行政處分之本質與結果（同一性）」、「須屬於裁判基準時已存在之理由」、「無礙當事人之攻擊防禦（程序保障權利）」及「須由行政機關自行追補理由」之前提無違，也符合訴訟（程序）經濟之要求，自當允許被告為此部分理由之追補。是原告執前揭主張要旨4.、5.各情中就此所認，並不足採。

　　　③復依上開2次平時考核表所示，顯見被告已就前段4個月與後段4個月依各該期間之具體工作狀態情形不同，而由直屬主管及單位主管對原告為各該期間之考核項目及內容為考核等級評價，以及認與考核內容最不符合之部分予以評語及建議，足見被告乃針對原告於各該期間不同之具體工作狀態予以公平考評，未見有何因歧視而失客觀之處。再者，觀之余建中於本件中為原告之直屬主管，且依法令被賦予就原告之平時工作、操行、學識、才能等項具有考評權限，又與原告並無仇恨怨懟，衡情自無可能甘冒刑法偽證罪責，虛構事實而故為不利原告證述之理，是余建中於本院審理中證述原告有電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經其輔導後仍未成長或進步之情形（本院卷1第421-430頁），亦有上開2次平時考核表所示原告之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、領導及協調溝通能力、年度工作計畫均為等級C可佐，而當認余建中於本院審理中之證述，應可採信，尚不因111年9月5日員工輔導紀錄表（復審卷2第369頁）及余建中所發含原告在內等為○○科人員之111年1月至7月間之電子郵件（本院卷2第45-61頁）等內容未敘及原告之公文品質不佳等情，而認為不可採信。從而，被告所稱原告有電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步之情形，當可採認，即令將原告所爭執之非於111年度協助原告對外與3個事業單位撥打、接聽電話，原告假裝不在位置上、不接電話、10通電話有9通是母親撥打來等情予以摒除不論，仍無礙於原告有被告所稱電話禮貌、服務態度、公文品質等不佳，且經余建中輔導後仍未成長或進步等情之認定。綜上，被告對原告為考績之主要評估因素，乃係以原告於111年間之服務態度（電話禮貌、服務態度）為主要評分標準，並輔以工作知能及公文績效（公文品質）、創新研究及簡化流程、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目等事項予以綜合評估，經核對其111年1月至4月、111年5月至8月之各該期間之各考核項目之評比等級，以及最終考績等級為乙，尚未見有何於法不合之處，亦未見有何凸顯原告障礙特質予以過度不利之評價，也未見有何失其客觀性及違法，是原告執前揭主張要旨4.、5.、6.、8.各情就此所認，仍屬其個人之歧異見解，尚無足採。　　

  ㈣綜上，於本件中，被告業已盡其合理調整義務，讓原告處於其能勝任之工作事項及工作量範圍內，予以考評原告111年度之工作績效，而原告111年度之年終考績，係被告綜合考量平時考核中之工作知能及公文績效、創新研究及簡化流程、服務態度、品德操守、領導及協調溝通能力、年度工作計畫等各考核項目及考核紀錄等級，以及直屬主管綜合考評及具體建議事項與單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，最終綜合上開考核事項，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，直屬或上級長官綜合評分為79分，遞送被告考績委員會綜合評分為79分，機關首長綜合評分為79分，準此，堪認被告作成原處分所據之原告111年公務人員考績表及上開2次平時考核表，均未見有何違法之情況。

六、至原告於本院所提出人約盟法庭之友意見書中對本件適用身權公約之具體意見，結論固以：被告局內部之調整，程序不完備；調職至被告其他單位之調整，程序不完整；未提供有效之合理調整，基於原告工作表現之考績，無異使原告因單位無法提供有效之合理調整而承受雙重不利益後果，既無法發揮所長，又蒙受考績乙等之結果；建議原告再次基於充分協商提出合理調整方案，並於協商程序與過程中提供原告需要之調整與支持。若難以在原工作獲得適切之合理調整，由被告協助原告於局內或在臺北市政府內部調動至適合職缺，並由原告提出偏好職缺及工作內容，並透過提供合理調整，使其能達到新職務之要求等語（本院卷1第435-444頁）。然而，為建構國家實踐實質平等之積極作為義務，確保身障者享有並行使權利之機會平等，行政機關對於合理調整義務是否踐行、身障公務員分配工作及考評考績時是否經公平、客觀評價等，均屬法院必須審慎進行司法審查之事項，惟如前述，被告業已盡其合理調整義務，且被告已多次密集開會針對原告於工作適應之情況進行討論，開會期間均讓原告充分陳述意見，以便即時了解並提供解決方針，應已符合有效協商之核心價值及精神。此外，基於現行公務人員考試法、公務人員任用法等規範，被告業已於符合法規範可能之範圍內，就原告之工作量、質（盡力調整至低溝通必要之工作項目）及可能面臨之溝通上問題提出協助方案，亦即針對原告之身障特質予以相應之協助，亦徵被告並非以一般人之標準要求原告之工作表現，而係於察覺原告之身障特質後，為兼顧原告之權益及身障特質、民眾權益、公務處理順暢等因素下，於原告處理業務過程中，被告於符合法規範圍內，盡可能給予以相應之協助（如由直屬主管余建中協助接聽電話等）。是以，經本院所為審查尚難認被告有如前開意見書結論所載之情事，是原告執前主張要旨7.各情所認，尚無可採。

七、綜上所述，原告執前揭主張要旨各節，均非可採，被告綜合考量原告平時成績考核紀錄等級、無具體優劣事蹟、直屬主管綜合考評及具體建議事項、單位主管綜合考評及具體建議事項，再依公務人員考績表所列工作、操行、學識、才能等項細目考核，及全年無嘉獎、記功、申誡、記過，無請假、遲到、早退或曠職等紀錄，並將年度奬懲併入總分後，且未具有考績法施行細則第4條所定得考列甲等特殊條件1目及一般條件2目之具體事蹟，及直屬或上級長官、考績委員會（主席）、機關首長之綜合評分，以原處分據以核布原告111年年終考績為乙等，尚無違誤，復審決定遞予維持，亦無不合。原告訴請撤銷，為無理由，應予駁回。

八、本件判決基礎已經明確，兩造其餘攻擊防禦方法及訴訟資料經本院斟酌後，均與判決結果不生影響，而無一一論述之必要，併予敘明。

九、結論：原告之訴為無理由。　　

中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　13　　日

                              審判長法  官　許麗華

                                    法  官　吳坤芳

                                    法  官　林家賢  

一、上為正本係照原本作成。

二、如不服本判決，應於送達後20日內，向本院高等行政訴訟庭提出上訴狀，其未表明上訴理由者，應於提出上訴後20日內補提理由書；如於本判決宣示或公告後送達前提起上訴者，應於判決送達後20日內補提上訴理由書（均須按他造人數附繕本）。

三、上訴未表明上訴理由且未於前述20日內補提上訴理由書者，逕以裁定駁回。

四、上訴時應委任律師為訴訟代理人，並提出委任書（行政訴訟法第49條之1第1項第3款）。但符合下列情形者，得例外不委任律師為訴訟代理人（同條第3項、第4項）。

得不委任律師為訴訟代理人之情形 所  需  要  件 ㈠符合右列情形之一者，得不委任律師為訴訟代理人　 1.上訴人或其代表人、管理人、法定代   理人具備法官、檢察官、律師資格或   為教育部審定合格之大學或獨立學院   公法學教授、副教授者。 2.稅務行政事件，上訴人或其代表人、   管理人、法定代理人具備會計師資格   者。 3.專利行政事件，上訴人或其代表人、管理人、法定代理人具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 ㈡非律師具有右列情形之一，經最高行政法院認為適當者，亦得為上訴審訴訟代理人 1.上訴人之配偶、三親等內之血親、二親等內之姻親具備律師資格者。 2.稅務行政事件，具備會計師資格者。 3.專利行政事件，具備專利師資格或依法得為專利代理人者。 4.上訴人為公法人、中央或地方機關、公法上之非法人團體時，其所屬專任人員辦理法制、法務、訴願業務或與訴訟事件相關業務者。 是否符合㈠、㈡之情形，而得為強制律師代理之例外，上訴人應於提起上訴或委任時釋明之，並提出㈡所示關係之釋明文書影本及委任書。  

中　　華　　民　　國　　114 　年　　11　　月　　24　　日

                                    書記官  張正清



