FHLMAE B RAT
1094 & 5§ + F 125
doF 4 1h@

PRI A R N
At A s SRR IO S AN S

E N IE A A
FRRRILA 3 R X R
g =
P FEARGFREH ?é?—ti o Fer A R ®108F 12
P20p APk At 5 el08F BN F T F0065L % - F B4
F3F o ARIT109E 8 24P T AR K B A AT
BR >
R Bl ABE B W 3T A A 2 K2R INA 0 R Em P LR
DR o
P FA RS F AR SRI11,429~ - 2 p A ®108# 3 28
PACT P o o E LB 2L -
Bept ABw o
Fo o~ FTmp A AR A HES0%  ARd R A R
TR s2d
— N L%&A,j,:?‘;’rz{ pe;’r—_‘, 3E
FV’%&a%@Hwﬁlzﬂwﬂi. BT A DD R
xa b E rr/%@?%m ’ ﬁ%’r’fr; **(TPEME;”? 000m4c#
1

ﬁ;%iS%‘i?é;ﬂ Hb B PR AT ST Bt
7118, 113~ ~FFL P F 1 F47, 701~ 2 ik A ik 1 75,
74m’ﬂh¢rﬂ% hed FE 39,0965~ B FH L REE
63,3337~ ~ 107# & & & & %% #030%= 138,571 ~ ~ & % f&
£62,060~ > T A EjE 2 o
(S)iag b 24 47 8 pE A ya2 AR T T4 138 e 1;;:}7;
PAegrEia ) QB2 i 2w Ef L35 8o

1



FO I L kP R A B A A e R T % o 4 3% K
p P :>5/10 ~ 8/10 ~ 11/10 ~ 2/10% 2 & & Fowv /% f|:E =
BE2ZT0% > EFRREEE > #p F30%FEELEFT I #Fx%
P48 B p Pt -4 AFF R AE WL BEE R~ ERIR
FARG o TN E FIFAKHR . F A E R B R R R A
BAEEWAE o, o0 2T LA FFA ML B LR
AL A\ﬁoz\ oo B H AE R IR R E R
@ﬁ$’“$F%&”5mﬁ%ﬁ$ GRS YA B 1

PR3 F Ay E PR EPH o HLEGU LD ;_»g BT
m@é’?%\& LE‘ s BOHEE D R gl b or A pokeZa g
ErfpRBGYERAIRER B 1IHFEE TP LM A
@JE%Aﬂ*iﬁﬁuf%klﬂaﬁﬁﬁ%ﬁlm’£m€%%
PFAFERESF AT E SR A o d M R
DA PR AT FARLFAT P D ﬁﬂﬁ&mpfﬁ@
i AR 1 %%”H‘ﬂéﬁﬁaﬁﬁps*ﬂﬁ
&*ﬁ#ﬁ%ﬂl"%@%BifuﬁiﬁAﬁgﬁﬁﬁ
ZERIERFEP R PFERCEM L EE TR A
R R 0 TR RN S RS HnE
FOiE o

(Hh¢P’%&@JiﬁT¢W¥€&¢’Iﬁ%%u‘g{;- LN
B LR A L B R4 B P

g5 10 R FIRMEE 3 AR AR RS 1

B T REBEPE T T o Bt AR 2 0

584,208 [ EHREFLI07TEG? TP 2107T#127% 6

A r(06 07~06.30x F)H)+(7T® 1 F)4(81 1

FO+9 2 FTHH0 2 FH+(11 7 2 FH+(12.01~12. 062

ﬁ>%%PﬁA£—AﬁF«M?%QEJ/&BQ]=[FMW6

5/30%24)+(51765+130000)+(48309+30817)+(47751)+(47751
+60000)+(47751)+(47751/30%0)-0000-000 ;, /6=84258 1 -

lzi:ﬁ%x; WREEGFI2EFIE R T > U R A T 51 ?8

4,208t E 5> bR A p102F 122 16 2 107T#122 7P X k&

W

\—4 4m\¢ \?.:

= P



AL A 2 E 0 T 44%111[% ! 225 AR PR A RS
FFAFEF 209, 7097» [:+55% ¢ (84258%1/2%4)+(8425
8*1/2*1/12*11)+(84258*1/2*1/12*22/30)=209, 09 ~ > /|
Bl T T~ ) ’a‘r%#ﬁti FAL g H TR 118,11
37 PR A RE 9L, 596 o
W3 M Se FH 8 HEE B IFAREEE3, 3337 AN
Ao RFHARIH G EEYESE F2.3FERT F 14
&?éﬁ%ﬁ%%ﬂﬁ%’ﬂF%4%@$%ﬁ%£$
f‘T’\é‘z‘"’*FFﬁﬁfﬁ#a’- F#e rﬁWﬁﬁ £l
?ﬁ‘éﬁﬁ’ M A #’E"’:‘!L“fﬁ
%@ﬁﬂéﬁliﬁ%’i@miﬁfﬁﬁﬁjﬁABm%
TodrfE s RE TTRITHY G e
)5 B F 4 RI07T® 4 & f2 & %7 2030% 7 138,571 = 3%
Ao RFIAGHEEEIEEF2IFRT R IR §
F2HAEREET A PIE o FIERA L BB PR AT
- = E2 0% 8 AT A AR E R4
P1048 % = FH G LT 0% it BB L RT3
0% L8 B &4 8 &2 30%= = » R 5L & &2 2.3
AR TR § X288 E7 5 e | 02
AR TR LA T2 Ry 2o H R RE7 S P
B B X AR TR 1Bz BA LA RT 50%F S
FFEAR M Y BARIT S B v PR A G R10TE

«
s
~==y
oy
=
TN
E‘;
<3
&
)
P
st

L%
2 EH L RELEETHRI%LED KGR R é&fizf %
P BiE L E P BiEE REGR 1R Bl e
W ot KEE R ERA J_;ﬁ;%—;%{g,ﬁ » @A LB A K

N % 2| Lfﬁ%ﬁ$#ﬁvﬂwmﬁ’ﬂﬁﬁ%ﬁﬁ@ﬁé
2. 30%m 53R E_ o MEIRAL Y A PSR G B £ R £030%
GRS GNP T i DM EBE B A 30%ET
%ﬁ’@ﬁﬁiﬁ&%@éﬁﬁuﬁ?&ﬁiﬁfﬁ%ﬁ$
g A3 B D EALL PR AM G E Ao

w



ERFERA(LRFE 5193

A& BT 230%0 A éu»,’%s RAE 5] 30%% % 0 @ 4o
%ﬁi%‘ﬁ&wiﬁi’%ﬁiﬁAW&?@ﬁﬁﬁﬁ%
THERA P RERGEGHETZFH LB EFET RN
mﬁﬁ%ﬁ%ﬁﬁ@&ﬁzé B E30% > AR g

FRF A = AR RT A30% 0 AR AT fORE € R
Ris=F2feéh ~HEA TR AT UHR A LI
&ﬁ3§$mﬂ%ﬁ%agmzbaw%ﬁ@ﬁ 70%

~ ~ 130,000~ ~ 60,000~ » P& amAk + 27 A 3% =
WA HR30%%E #%%wméﬂ% R *éiﬁﬁk%
ﬁ'ﬂ'@;ﬁfw’ﬁdéﬂ%_ﬁfx*‘—‘"‘ ’;B’“%scﬂ_[rﬂ% B PR AR
T AT B @ggﬁwm1q,ﬁm%mé"”ﬂbﬁF’%&?pM—l
074*}%*5 FH LR LR AP N #30% 0 bk
FARDNPITERDZ FH L AL FTHREN T S
s MR RAT TR £ R ®

-v—;\\
%ﬂ
% o

()fznyaaﬁ$62mmaﬂu> ENTEE S o5 SLSER PSS
TRAF1ERBEE B AP RENPFELE2ZFFIMT A
B2 PR E o ERFHAR M FAEC BB EA oA S
PR A R RENFEE TR 2L EF
P d R EER9) ERAY Y S F R334 R g
HAfgP g BRAsi e i wn TLREY
3o FECUREE RS B A 5201 LR e E B ’LL“'”‘T‘ iE

\
ok
e
o
3
5
.o
\ I

Ji#&a*-ﬁ"z b A 107E F 2
o R RA M3 Fgp et g ’»’%%; i
&%%ﬁﬁiﬁ4ﬁdﬁ¢%g@aﬁgﬁ§m;‘%4@
Vo » L P 2R A RN 10TE L2 TP Bk F 25> @ bR AgE
B E T2 B AL S PERESIOIESIEE F14
ERT ORI FAKGLREF R ERFELET R
A ’m’%'l"é‘“J FAPLEXELIRR B D5 RS TFA
ﬂﬁ%ﬁ WA ET GRS RA O iR
A pLrEITGREHERELZ R .

\ﬂ"

In%
W =k =
ok b



UV B 0 A b 27 X i i 3R £ 355,560 % B - & p A=k
BAFZRpAIFED L FHELIEZAIL -
CARL R AR

PR 2P E R EGL P Y LA S ‘
kG EEFRZIEE > RmF T FEAEIREL P RF
%J?twﬁﬁ$’ﬂzﬁﬁﬁéﬁiﬁﬁ &

Boo Bl FRERBA- BERT SN E R
&ﬁ?jérﬁwﬁﬁffJofﬂ,ﬁjﬁAQﬁiéﬁ
ERPIF LG LR BRLPY AL T LEES
PR B R AFBIHELE 0 bR
(R SER AR S L -2 o 5 -

)
—eq-
EL
)
Ny
#
‘1\\
>¢
=
‘3‘}
()
Ri
b
\_.
| im‘
w1
= .

o

‘-',-\1:

¥
ppant

5
NS

—=\

e

w

r Ty
Nk:
e
4 ey

* R
F o5 W
w

;.\
T
o)
0.
\l‘
Y
3
—
LAV
: =+
S '
\ﬁ"
b
=
>~
—mh
N
)
(ﬂ]‘
&
oo
5
s
o
I
ey
oo

%

Y

g

-

o

NG

N

s

N

A

E‘?ﬁ

*

“ﬂ _‘1\0}
Ry

Vo) o

=\ |

-5

>~ oD
S

p:ui N

%

# 7

=

‘A'\\ —=h

~ =

T Tl

=) 4
il

s

a1
Er 2 B3 AP EEDTRIAAT ) PR AR
B i f o BRI AL A RRPE AL

T RPNy N S LS A s DARE -
IHREF2HEEEFAIPH ) 0 2 Fe A FLLR
rﬁ?ﬂ@’wﬁngCABﬂiiﬁéiiiﬁ
iil$%ﬁéﬁi°J’r%Pf%kéf?uw&1297pa@%,éi
cREH LR eI TRARRE F 2 ML HEET
ﬁ@JL%£°
HEFARI0TE R B A EIEE 505,204,018~ > fag
o (FIOTEI27 TP m ) T w tk 2024, 747, 208~ » K4z
#::£ 30,456,810~ » Azt &% ED5.1T% > 4% %5 2
FarpE g 5 30% 0 e AR E Hk i (30%-55. 17%=-25. 1

ﬁ
‘o

()

%&#ﬂimJW%



%) » 2 PR ANTE T L e g ¥ T RkE 20 %
IR R PR YR E B AN B R R
ERB AP RTEN LTRSS 0 I FA D R AEL0
T4 8 R & T AR30% R &I o
@%jﬁAiﬁiﬁﬁﬁﬁﬁﬁ,@%iﬁAQﬁiﬁwﬁﬂ
PEE S CESPTER IR S NER A B4R TR
ATE10TEL2Y TP HLB T%%407E
ﬂagﬁﬁ’é%hﬁrwﬁiﬁAQEﬁﬂi

FHoPHAAKRZER  ENRFRIEANFIE L
TR R IRBEN LT FT P wd R AR F
wiEELHE (R T o b
) 2,
P

2 42
RE 2018 R LEag ey & SLINERLF 6 - 482
Eywz ~ P IRBTIA 3 TRP] - B A
%#wa&%& &%Am@%\m+ﬂ: ~ LINE% 32
G L TEA NP PR TR rE A G
ﬁ\:sﬂiﬁz‘if&AuB105&réuﬁ¢ar&ﬁ@4z7m%

-

ﬁ§%§§~ﬂ§%aéiﬂﬁ%jﬁ%g“A‘éﬂﬁ
FYBLE AW FRN18E B EILE xr_ﬁﬁffg;
+

¥ BLAEEPE CBAY AT L E fié;ﬁ(’)’?%%
119-159 ~ 195-251 ~ 307F > ~ra% % 71-77 ~ 111-113
) AR AEAEFIE L CHLEE A IY LT RN
FORFAGRR A LHI0TER S T4 8 263,
333~ - 107)3;@4 & pE & g 2138, 571~ ~ & % & £62, 060
z%;u % %891, 596~ - F:&I‘*’d VAP RRIPART =T
AN N3 e R DTS RS- LRI T il f Ca ol i ?
EEO2 o T AAEE P ) P EURES

N
N

b ‘“)&



FPHREINLe2 g S EREE H B

B gAY 1 E AT EAE L B

BT SRE AR, k% 5 ol B
LR HA > A& J2tp A F FHAN L A 2
A Xy TF TR FLER ) Ko A A
TR, AT o TEFELRE  F o -
B2 TS T R o AR RS AT R T F A
W 2 TREEYME ) Rk BAAEZHEVERALZ
BEH LG 22Tl o BB L e HF a4 Ea b
EFPEE AL HAE 2 pa BHEG R SRR
?iﬁ?’*%?¥lalﬁﬁﬁ7iv’ﬁﬁﬁaﬁjz
“‘T‘#'H_l’/\l’f”ﬁ‘%l]’f%% " 7] F.#P:] oo
U*P%%P%&fé‘iﬁ%mw %o 2P ERIT
ﬂ’@ﬁ%lﬁﬁpﬁi:aﬁlm“,£1$&§g17

PETEMY 2P d T AR BELERTERES
5 Tt o RS D RARFIE TR T R I Y B i iE
| ) TR &2 gy FIH R
Faram EERPET 0 W HF R AR D
?—E;ﬂi”‘IQﬁi»“rLﬁi’ ﬁ IS > 2 2R R A F G2 ¥
% T FEE A 4 f
H = s 38 F ;’1‘4 ‘:’F ‘f»;\ ﬁ P L%§91,596;‘“7~$K"”\ ’ ?—EL ’ 3?“
FHpAL L PR A LSRR 0L L TG R E YRR 2P e
ﬁ;gﬁ?%ﬁlﬁiﬁﬁfaﬂ%Fﬁﬁﬁimﬁﬁéﬁ
DS A PR KR ﬁ;’u£ﬁ;ﬁﬁé$r

£
ﬁﬂ%@iuafigm%ﬁw+rdgﬁfﬁﬁﬁ@wioasv@a

ﬁ% B A A



Giad TEAAL C RET HBE ~ £330a
2k A AR et B 2 WA AR & AR
£ BRGHS MMz R 8 2L F I 2
FRER 0 RE > pd gk 3 A 2 FYE RS 5D
FH > RpERPHRESFREBEE AR Y
FEHFR )~ Fr ik ‘*“ﬁ-ﬂ%mﬁﬁfﬁxr%ﬁ
e~k g ﬁ%ﬁ$‘4ﬁﬁ$ EN 2D A

fﬁ%i%w#ﬁyfoj(@ﬁg“wg

*&Lﬁ‘b\ A48 e gl o P W
é?ﬁﬁé%.jﬂﬁﬁ’ﬁ%ﬁﬁﬁxﬁ@
mo2EE I A 2 ¥ f%’ifzﬁapuiﬁu

Ape b PFA AR AT EAERESS
FHIE ORI T TR o B PR T e

% 84,258 % > «?wkiﬁagﬁazw'mgm,#M$¢¢
s HZ FRYLS 18R > & @AEBFit 391,596~ >
TRy oA
@ﬁ%’%U??%%”$w§ﬁ%ﬁ£&ﬁﬁvﬁw>u@ﬁ’

7.

—|
B o B

[E—
(@]
O
8.
iy

1,
=N
*g
kD \%: D TS
W

=
do JF 3O~ o e

-

|+
- TR

W R
T
RO
PR
H\

(w

)

RIS (“‘

W

»m%

[e]

¢’@$ I I KA ﬁ&(@

T) o B AR B Y EEYEES2i152.32 9T T
2P EGFREe FHELEE A LA ”EL PEURE Y5 AEERl
S BTN Y SR S XL Y
Ha), ST opum RSB RER P ERF B8 2
RFlFALARRESE LFFEN BLEFELETE
FUAEFEEGSFIFFILIFL XL TGF LRI AE
A FEREZQEF o oa LN EFRAEZES111214 -
EERLESELETIEEY I8 SRR o % P LE
WA 0 F b PR A A SEAN B £ PR F20E2 3RTNR 1 g

¥ 3



Mo ER T RA QT LR EFEEIZ P 5 BRI R
Hirfed (v d g FARE $2 P g&@“ 2
éﬁﬁéﬁ’uﬁﬁéﬁﬁéﬁﬁm ﬁ &mnv
P BB LR B LIEZ R T P ST B
F”—’F4’% u:»;léd gk E2 P :‘«u*\ﬂgggwg Fﬂ? ¥ 57
EEFENERSTERE 2 BN SART LY
Boa A1 BALYRER O Iyt gLy )
AFFE R EREEFTAGR PR 12 IRRLE
Benh > 78 LIy 51052 F ehA B p A FARBA
Qg o fim o P AT 0T E(20 TP S+ 374 ¥
AR FIESOEY I TR EZ L TR TS
g4 ER s FIR G R I RA LGS e T4 L #£63,3
%i’%%ﬁ%o
(/"i)ij&;i FE AT RL0TE 2 #E B £62,060 2384 L A
BT ATI0TEL2Y Tp 1 “a‘wéﬁ@/z F1EShE5Td ¥
Wb b r A2 R T 2R AT AR ERTD
7E£’ W’QP’%E&wﬂﬂﬁﬁﬁﬁﬁiﬂﬁ =
s Y FE T BEAR o P IR A 43R ﬁm}giﬁw T2 & (%
$5% % F1016E $ 198 2 % 148 %0 4k b 37 A 87
HL M REZFICELREEST P FA agq;&g:«_p R
PEIFEERN2DPfREIFA O HREEFIER? F 7
BEEBPEY RPEE > AR o kAR R AL ERP] ¥ 390
Ao T B¥ii-#£10 xa»ﬁ W’%%gﬁl%
: =)

_3
R

»

3 ‘%%ﬁﬁﬁﬁ§°?wbuﬁﬁﬁ£2£fk%@3
PEIFTBFLA 2 F T 0 RPN LT ERYE T RIS
B2 RAEIRAGI0TELZY TE Sax b

FEA L E AR S 10E SO Y 1 H A T2 1 (R
g3 00 FE o Bl R A MG & 1 IR B 390E 47
REDELFZ R PERIZ AT PG R = > &
AL IR A TR IR A G F IR I 2 0 R A E



Lol

|

R

o

‘-1-'
TR
N ,

o

=
S T
M owy & e
TR
S o=

g
{ m I ¥ ]
Bid o MAFRIEHE S 2EL TEEEA LA BT T
23RN 0 (R TR RS
;:;ﬁﬂ;},%vﬂ'm%wi&:'!fﬁ% N A

ﬁﬁPﬁ4wdﬁ»7§ﬁ%ﬁ$£q 5138, 571 %2 204 » i

(A r o r zZ e bz 54 taiz T4 139
WA g rHE =R D N B2 A b2 mw A -4
AR RSP R B A 0 h R o 4,350
pEp c35/10 ~ 8/10 ~ 11710 ~ 2/108 *x & F fwn % )3
BEE2T0% - EREEL > #pF30NEEFRTH B
PAc-id B p PIELE o A 43 AR BB E R & RAE
FIR INEEIF AR F EE R B g4
G AR o %%’w #gepeyrzevi (RF
E514TE ) > TP xR &R EyH2 54k 0T £ 4
%%#mﬂF%&u“”Eﬁéﬁﬂ?é% R kL =
Moo NP R4 L A BN R g %k p o okl ?%ﬁb
mEJIE L2 T70% 0 @ TR E ?fn,wﬂ:’f I~ L3
0%’E%j%%@@%A’Zﬁﬁ@¥?w3®W'“9’ﬂﬂﬁ*E
REREGLIEPHF > aAE I RAETPRRLIPEREE
o N S S S Iﬁ;‘fybw EAE S ET0% o F1 4 g R
FA30%Y Ao pAEFTA LR BE T H= o
%ﬁﬁ&?#ﬂ%é@?Em’$%ﬁ%ﬁ$ﬁw%4m%

A AERAE  HL B LR~ ERFLIE :

\%

RN
FEAFARE o5 EERKI2Y BFEF R M8 E AR
-ﬂ:;fo i fff_g ’ ':%‘II—L‘ ’ ]Z{Iﬂ@éﬂ %ﬁ$ff":/z— %41'*—\#&?&,'1&’
R SRR S A PRl WA L2

10



T0% > ™ -2 Fgm izl = g £30% 0 B 5 2 & RT 350 3%
AR 530%2 2N A > Lt E E K120 PEE R g s
HEBEUBFE 72 FRELEEIRZZRT FE
e 25 30% % % J‘zz;"f?gzﬁ B127 PEiv 5 AE @ % 2 (%
FHIE > LN ERFRAFAFTRERATIRAZLE
=P ﬂpﬁ$ ﬁ*%? ﬁﬁ%?%ﬁﬁ@iﬂ%’ﬁ
Bk & BT AN Y 0 T oy £EKIZY AR
Flpt 0 ZEE T EHINFEF 2 I ARGZEE LR
Jﬁ’ﬂﬁ-ﬁféflfwﬁ}%;%ﬁfl%? » AT R A2 2 SN
gz 3 FE K122 ’?ﬁﬁr;“-ﬂ ERRVIET R E A
f%@’%iso%igixafﬁf&;F'frwﬂw@wﬁ*wﬂ? i
Q’ﬁﬁﬁ%giﬁ%mﬁﬁﬁﬁy’ﬁﬁﬁ@ﬂﬁii
g MATAA P FAJRNE RN S AR PR A GRE A
& FF #30% 0 rtamd o

Qesranm v d 8 £yp F23F TR R 3 4B
PH 2, 2888 E 3 PF o ) BFF2R2T BRIH
1 B2 Q’B%E%é?{?ﬁ%ﬁf$ IR SRR
%?O\«?UP:]‘J ’31'#\8#@Fﬁ;‘%@’ﬁyxgooo’;ﬁ/zﬁﬂ%ﬁ
TR B EFT AN G PR LR T2 R
L PREF23FL AT 2 BRI PERRY F2 4
B s s LB BEETHIYTELY L ARTFEL K
B FlE BRI ERABERY > AT G A2 AT
e W EKIZAERLFER AT WAEN Ty
By F2d0EE 2R RV A AET KA
A ;}‘?’a‘%ﬂ SFNITEFR e T3 NP BrEHEL
oo Y I L HIF 2 EEIIEI B EH o L A
ﬁ%;}fﬁﬂ’,r is ’,}_,F‘ﬁ_li;”%éf B 230%>E K120 w43

BEFAKICR A E )@:Jés—)f—g zwga

%gﬁf_f%éﬂ’ﬁj\SO%lﬁi’?‘f &¥ > 7]

B PEE R 3MER T2 A, T »i,u 51 7



B)F ALtz igerm A D072 BB A £33 % % 555, 204,
018 > Lf_{ﬁ}ﬁﬁﬁ‘é?ﬂ (F107TE127 Tp o ) Wzw k2024, 747,
208~ » A4 2i£ 30,456,810~ » KA B :ED5. 17% »
$A4F EF 2 EarE £30% A R p Bk e (30%-55. 17%=-
25TM)J*”W9#F¢mw’ﬂ kPR G R E RS R

312 % ¢ b R éﬁ%«},‘??&ﬁﬂ G 3 SR !
B gfuf?ﬁ“ SR FH L2 an%m%@%&
FPE2EGEAR PRSI URBRF FL EFLRTL I

REFTHIE2L I 2 HS LHE S BV R a;L;_E' i e
BEEPEE 2 RAZ g HERETETUBA LS L AR
E2 L ERE A GARVEREALS FHE P4 d 2
l“"}i&l?zﬁf‘r&\ﬁo’b—flr’aﬂfh’ﬂ—\;'—sl KR E1xe %
YFARAERE FER LS e ZHEEE2 25> 07
e TR AEREEFTHI0%N2ZFd > BV AT Flp o 3
Am = F2 AT EAEET0,000~ ~ 130,000~ ~ 60,
000~ » R PR £FLmEe 25 %stpsziE
B AAENIFAATe TEE LRI G50 BEF R
VRE o
et A st R L0TR B & g 430k £354 > 08 0
FFA107T# w;ééﬂi &£ 570,000~ ~ 130,000~ ~ 60,000
oo B Ap B2 30%4 B pE A T 5 111,429~ (mESY (7
0,000+130, 000+60, 000 J +0. Tx0. 3=111,429 > ~ 11 F w &
) Ft e PR A 2R 1L, 429 R 55 R
d 0 @t SRS o R EF S I IR A ara sk
7&%%?%’%5%&aP%A%%%¢H%L?%ﬁ
A B he T2 0% % A E 0 H_FF A IR
/,,\;%—-}\, T dp o P RETF 0 EH A AP o
A%ﬁ%ﬁﬁﬁ*ﬁﬁﬁ’w%*?wﬁ4@¢'wd%
LA p ok g@aﬁgoﬁwﬁﬁ
A dezrm ik iE ok o ‘lz:g‘liﬁ_r_};ﬁé,\ Hépd o EHB
AP 5E 2. f:;;f;\-ﬁ » B3 @_4 e — 2.3 4 o X @bﬁilﬁzz\u,\

[ X|

3

N~

.‘4

;F'T' e M

Z\l

12



V-~

7 ~
=N
=~
d

IV
3 18

E&SHRE o R FGRERZ TIFFE 2 BEAIL
Nk H2290F  F2IBIEXRLF A EF P Y o B A FE
AL H30% T A G AR E T, 429’3%@13\ ;”ﬁﬂ—’.d ’
Sdrm it oA A BTk E A (10883 2T & FEER
M FARSE L FEERTAETHE (L HEFO6T
) »RIderAgRp addephygrEgydp (r108#3
9285>£ﬁnﬁﬁﬂiz¢aa@aﬁus’%%ﬁyi’%%ét
RO P AF R IFALHI0TR R T4 G EES
0% ¥ Ax111, 429m » 2 p108# 32 2TP A2 i P ok » &
£ AR 2 IA T ®d 5 S EF W

£ 12 d ’%ﬂ.ﬂroﬁﬁﬁ&} 2%

]

\

4\" -l

iy

a0 s PR A RER

2B G R FER 1
B d] o L3 IBd o IR P el 2 F 2 Aon o I b
FAZF R RAFIA 0 RAL R PP A R i
&2 6 PR Eg B3 BRea S RE > S E L
U

AEE B BRSBTS 22 B S AR
BAYE > WREEF AP EAA L2 R 7 - - /it
L

-

(ba

I EENT SRR ST TR PRI
3%’%éiﬁ4ﬁ%’§ﬁiﬁié$:ﬁ%§o
i 0 1AL g

P ANE RS F4360F 2 1% 35 ~ %4491 % 158 ~ %450
p/_,_ \ :},79;1 J’FL;\:\, ;"J i——kr’_‘__l_'\? o

E= Y 2| 109 = 9 3 14 2
F#iEre  FHERE OF O EFH
#F FiE
=7 REY
T AGBRRE AR o
F oo

13



14

109

T

14




.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;
}

.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);
  }
}
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臺灣臺北地方法院民事判決
109年度勞簡上字第12號
上  訴  人  王俊傑
訴訟代理人  羅文謹律師
被上訴人    豪仁貿易股份有限公司


法定代理人  林永彬
訴訟代理人  李晉安律師
            林柏成
上列當事人間請求給付資遣費等事件，上訴人對於民國108年12月20日本院臺北簡易庭108年度北勞簡字第56號第一審判決提起上訴，本院於109年8月24日言詞辯論終結，判決如下：
    主      文
原判決關於駁回上訴人主文第2項請求之部分，及訴訟費用之裁判均廢棄。
被上訴人應給付上訴人新台幣111,429元，及自民國108年3月28日起至清償日止，按年息5%計算之利息。
其餘上訴駁回。
第一、二審訴訟費用由被上訴人負擔30%，餘由上訴人負擔。
    事實及理由
一、上訴人起訴及上訴主張：
  ㈠上訴人自民國102年12月16日起任職於被上訴人公司，嗣擔任海外事業處課長，每月薪資新台幣(下同)4萬7,000元加業績獎金(季發)，被上訴人於107年12月7日以勞動基準法第11條第5款事由終止與上訴人間之勞動契約，給付上訴人資遣費118,113元、預告期間工資47,751元及特休未休之工資5,174元，然被上訴人仍短付資遣費91,596元、第四季銷售獎金63,333元、107年銷售獎金保留款30%共138,571元、年終獎金62,060元，以下分別計算之。
  ㈡依被上訴人銷售獎金辦法第4條規定：「4.1核計期間：依據財會計單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。4.2發放標準：依據核定之銷售獎金比例分配表實施。4.3發放日期：於5/10、8/10、11/10、2/10發放各季稅前淨利達成獎金之70%。於年度結算後，擇日發放30%獎金保留款，發放日如遇假日則順延。4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」，由此可見被上訴人銷售獎金發放標準係依銷售獎金比例分配表實施，且其係制度化設計按季發放銷售獎金，且被上訴人亦自承銷售獎金之發放門檻為公司營業額及當季淨利皆達公司設定目標，顯見其係以公司經營績效是否達成設定目標做為發給標準；又被上訴人自承該銷售獎金分配原則係考量員工配合度、員工積極度、平日表現，而被上訴人亦有定期就上訴人平日表現作績效評估，並細部就上訴人營業額達成率及新戶達成情形做系統化評分，由此顯見被上訴人亦有審視上訴人平日對公司貢獻程度做為其銷售獎金發給標準，即屬於以勞工達成預定目標為發給標準，而屬於經常性給予工資，詎原審判決僅以被上訴人銷售金獎辦法第1條規範目論述，即率斷認定該銷售獎金僅係給予職員適時獎勵之辦法，屬於恩惠性、勉勵性給予，其認事用法顯有違誤。
  ㈢就被上訴人發放員工酬勞部分，原審判決認定其不具經常性給予之性質，惟此員工酬勞之發放，係被上訴人依據公司章程第19條規定而制度性發放，亦屬有制度性發放之經常性工資，自亦應屬得計算平均工資之列。因此本件原告之平均工資即為84,258元【計算期間為107年6月7日至107年12月6日。計算式：〔「(06.07~06.30工資)+(7月工資)+(8月工資)+(9月工資)+(10月工資)+(11月工資)+(12.01~12.06工資)-鑽石週代金-代收代付健保退費」/6個月〕=〔「(46765/30*24)+(51765+130000)+(48309+30817)+(47751)+(47751+60000)+(47751)+(47751/30*0)-0000-000」/6=84258〕。依據勞工退休金條例第12條第1項規定，以上訴人平均工資84,258元計算，上訴人自102年12月16日至107年12月7日受僱於被上訴人公司，計有4年11個月22日，被上訴人應給付上訴人資遣費即為209,709元【計算式：(84258*1/2*4)+(84258*1/2*1/12*11)+(84258*1/2*1/12*22/30)=209,709元，小數點以下四捨五入】，扣除被上訴人已經給付資遣費118,113元，則被上訴人仍應給付91,596元。
  ㈣有關第四季銷售獎金，被上訴人應給付63,333元予上訴人部分，原審判決雖似以銷售獎金辦法第2.3條規定：員工離職，當季之銷售獎金不予核發，因上訴人業已離職故不得請求云云，然上開條款字面上既已規定「員工離職」等語，則文義解釋上自僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解雇員工之情形，更何況上開條款係被上訴人自行規定，如解釋上有疑義，亦應作對勞工有利之認定。
  ㈤有關上訴人請求107年銷售獎金保留款30%即138,571元部分，原審判決謂銷售獎金辦法第2.3條規定：員工離職，當季之銷售獎金不予核發，因上訴人業已離職，則上訴人自不得請求前三季之30%銷售獎金保留款，上訴人前亦無足額領取104年前三季銷售獎金保留款30%，故該銷售獎金保留款30%並非職員銷售獎金之30%云云，然系爭銷售獎金辦法第2.3條係規定：「員工離職，當季之銷售獎金不予核發。」，已明確規定倘員工離職，僅該員工離職當季之銷售獎金不予核發，其並未規定員工離職之前三季銷售獎金保留款30%不予核發，詎原審判決竟以上開規定作為駁回上訴人請求107年前三季銷售獎金保留款30%之理由，顯有認定事實未依憑證據之違誤；再者上開條款亦已規定係員工離職，則同前所述，此文義解釋上應僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解僱員工之情形。
  ㈥原審判決就銷售獎金保留款30%部分，以並非職員銷售獎金之30%而為認定，似採認被上訴人抗辯該銷售獎金保留款30%係屬銷售部門整體保留款，並非銷售職員個人30%保留款之辯詞，惟查被上訴人業已自承該107年度前三季之銷售獎金保留款30%最後發放金額，仍需待被上訴人財會單位扣除該年度營業損失(見原審卷第193頁第4行)，由此足見該前三季銷售獎金保留款30%部分，非必然足額比例30%發放，而須扣除被上訴人年度營業損失，然被上訴人經計算後亦必然發放予銷售職員，且最重要係無論該前三季銷售獎金保留款30%部分係屬銷售職員個人前三季銷售獎金30%，亦或屬於銷售部門前三季整體保留款30%，然被上訴人亦已自承其會依據員工前三季之配合度、積極度、平日表現予以發放，而上訴人前三季表現亦屬良好，故而曾分別領取銷售獎金70,000元、130,000元、60,000元，則無論被上訴人發放該前三季銷售獎金保留款30%係直接發放予銷售職員，亦或先發放予銷售單位，再由銷售單位計算發放予銷售職員，上訴人最終皆可領取該銷售獎金保留款30%部分，故倘被上訴人否認其107年度前三季銷售獎金保留款最終發放成數30%，應命被上訴人提出公司107年度前三季銷售獎金保留款最終計算成數為何，以釐清上訴人可資請求之金額為何。
  ㈦就給付年終獎金62,060元部分，雇主依勞動基準法第29條規定給予勞工年終獎金，其並無發放年終獎金之時勞工仍需在職之限制規定，詎原審判決竟以上訴人業已離職為由，而率斷認定上訴人不得再請求年終獎金，顯有適用法律之違誤。況且細繹臺灣高等法院99 年度勞上易字第33號判決意旨，其亦指明倘若雇主刻意於發放年終獎金之前，恣意解僱勞工，藉以規避依勞動基準法第29條規定發放年終，此亦有違誠信原則，而原審判決雖又另以上訴人107年並非全年工作，故認定上訴人仍不得請求年終獎金，然原審判決卻嚴重忽略本件被上訴人係刻意於計算發放年終獎金前將上訴人解僱，被上訴人係於107年12月7日終止勞動契約，而上訴人距離全年工作之要件僅餘25天，則依民法第101條第1項及第148條規定，被上訴人顯係為規避依法發放年終獎金予上訴人，而刻意於上訴人符合全年工作要件前25日解僱上訴人，其解僱行為顯屬不當且有違反誠實信用原則，故以自應認為上訴人已符合全年工作請求給付年終獎金之要件。
　㈧並聲明：被上訴人應給付上訴人355,560元整，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按年息5%計算之利息。
二、被上訴人則以：
  ㈠被上訴人公司季獎金係為公司在營業額及當季淨利達標時，始具有獎金發放之情事，故若公司營運未達設定之目標時，將不予發放獎金，包含當季有達標之業務人員亦無獎金可領取，因此，季獎金應屬非一般情況下經常可以領得之給付，在性質上為「非經常性給與」。另外，被上訴人公司之季獎金在核發上具有勉勵及恩惠之性質，故被告公司之季獎金應為非經常性之給與，同時也非勞務之對價給付，在本質上，應屬勞基法施行細則第10條第二款所稱之競賽獎金，非屬工資範疇，故不應列入平均工資計算。
  ㈡被上訴人業務獎金的發放是以公司達到業務目標才會有獎金的發放。而發放是直接分配給「各事業處」，並非分配給個人。個人能領多少獎金，則由最高權限主管核定各事業處，依主管自由判斷而核定，並非每個人都一定能分配得到，也不一定每一個人的獎金金額會一致。被上訴人也有明訂規範參被證4之發放標準，而且更有離職人員非被上訴人所正式任用之員工，皆無領取獎金的資格之規定，上訴人在職時也係屬一般主管，對被上訴人之獎金發放規範當然也清楚明瞭。
  ㈢依被上訴人公司所訂銷售獎金辦法之第二項第2.3款規定：「員工離職當季之銷售獎金不予核發」，及第四項第4.1款規定：「核計期間，依據財會單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。」，而上訴人是於107年12月7日離職，故業已符合銷售獎金辦法所訂之「員工離職當季之銷售獎金不予核發」之規定。
  ㈣另查上訴人於107年度個人業務業績為55,204,018元，在離職前（即107年12月7日前）僅收回帳款24,747,208元，未收款達30,456,810元，未收款比例高達55.17%，第4季保留之業務獎金為30%，故已是呈現負數狀態（30%-55.17%=-25.17%），且上訴人於107年下半年度就業務工作狀態不正常，以致造成被上訴人營業款項嚴重遲延未能收取入帳，致使當年度被上訴人公司稅前淨利金額減少，故上訴人不能領取107銷售獎金保留款30%應屬合理。
  ㈤就上訴人主張之年終獎金部分，依照上訴人公司之薪酬管理辦法第二條亦明訂須員工須為正式任用人員始具有資格援用本管理辦法。故上訴人既於107年12月7日離職，就非107年度全年工作，且因已經離職，自不得再向被上訴人公司請求終止勞動契約後之年終獎金。
  ㈥並聲明：上訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執行。
三、得心證之理由：
  ㈠經查，上訴人主張之事實，業於原審提出經濟部商工登記公示資料、員工離職證明書、薪資明細表、股份有限公變更登記表等文件為證（原審卷第17-61頁），被上訴人則否認上訴人之主張，而以前詞資為抗辯，除於原審提出交通費里程報單、2018年度上半年績效考核表、LINE訊息畫面、銷售獎金辦法、上課簽到表、工作規則、薪酬管理辦法、上訴人申請款項之原始憑證及匯款明細表、電子郵件、LINE對話紀錄、被上訴人公司內部網路資料夾、歷年獎金比例分配簽核、公司章程、上訴人103-105年各季獎金及隔年發放之30%獎金薪資條、中華民國勞資關係服務協會勞資爭議調解紀錄等文件為證，復於上訴提出2018年原料業務單位獎金計算表、勞務委託證明書、個人營收統計表等文件為證（原審卷第119-159、195-251、307頁，本院卷第71-77、111-113頁），是本件所應審究者為：銷售獎金、員工酬勞是否屬於工資？上訴人請求被上訴人給付107年度第四季銷售獎金63,333元、107度銷售獎金保留款138,571元、年終獎金62,060元、資遣費差額91,596元，有無理由？以下分別論述之。
  ㈡按工資乃勞工因工作而獲得之報酬，如經常性給與之工資、薪金固均屬之，即便是按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給與之獎金、津貼及其他任何名義經常性之給與，如係以勞工達成預定目標而發給，具有因工作而獲得對價之性質者，參諸勞動基準法第2條第3款及該法施行細則第10條規定之精神，亦應包括在內，初不因其形式上所用之名稱而受影響。而所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務對價性」而言，又「經常性之給與」者，係指在一般情形下經常可以領得之給付。判斷某項給付是否具「勞務對價性」及「給與經常性」，應依一般社會之通常觀念為之，其給付名稱為何，尚非所問。惟雇主為改善勞工生活而給付非經常性給與；或為其單方之目的，給付具有勉勵、恩惠性質之給與，即非為勞工之工作給付之對價，與勞動契約上之經常性給與有別，應不得列入工資範圍之內。
  ㈢本件依被上訴人之公司章程第19條規定，公司年度如有獲利，應提撥不低於百分之二為員工酬勞，及不高於百分之六為董監事酬勞。但公司尚有累積虧損時，應預先保留彌補虧損。因此，依照公司章程第19條所規定之員工酬勞發放之條件，乃係以「公司獲利」作為前提要件，此與勞工因其提供勞務而獲得報酬之情形，尚屬有間，是故本件被上訴人之公司章程第19條所規定之員工酬勞，乃非屬上訴人勞務之對價，並非屬於工資之範圍。
  ㈣其次，就上訴人請求資遣費差額91,596元之部分，經查，就此部分業據被上訴人主張略以：制定銷售獎金辦法之目的，係為客觀評估員工與事業單位在工作上的實質表現及對公司的貢獻或是對公司未來發展的助益，以及做為目標達成情況之獎金分配的參考依據，並給予勞工適度獎勵，且銷售獎金的發放是以公司達到業務目標才會有獎金的發放。而發放是直接分配給各事業處，並非分配給個人，個人能領多少獎金，則由最高權限主管核定各事業處，依主管自由判斷而核定，並非每個人都一定能分配的到，也不一定每一個人的獎金金額會一致，若公司營運未達設定之目標時，將不予發放獎金等語，經核與本件系爭銷售獎金辦法第3條所規定銷售獎金係由事業處處長、總經理、財務長、會計部主管、總管理處主管分層決定分配比例，之情形相吻合，是該部分獎金，顯然係給予團體之獎勵，而並非為勞務對價之所得，應可確定，況且，此由被上訴人之薪酬管理辦法第5.11條「業務單位：依據年度目標達成情況為獎金分配之參考依據，並按季發放」、第四條薪資架構之非經常性薪資「職員：年終獎金、績效獎金、銷售獎金、生產獎金、後勤獎金及各項補助款或獎金等非經常性給與。」（原審卷第153、155頁）等規定觀之，足見銷售獎金之發放係以公司整體部門營業額及當季淨利達標為考量標準，乃屬於勉勵、恩惠性質之給與，而非勞工個人之勞務對價，均不得列入平均工資作為計算，是故上訴人主張：員工酬勞與銷售獎金均為制度性發放之經常性工資，應列入平均工資計算，加總後上訴人之平均工資為84,258元，得領取之資遣費為209,709元，扣除被上訴人已給付之資遣費118,113元後，尚得領取資遣費91,596元，即屬無據，不能准許。
  ㈤再者，就上訴人請求第四季銷售獎金63,333元部分，經查，被上訴人所規定之銷售獎金辦法第2條2.3係規定「員工離職，當季之銷售獎金不予核發。」等語（原審卷第147頁），是本件上訴人依照銷售獎金辦法第2條2.3之約定，即不得請求第四季銷售獎金；而上訴人雖以「文義解釋上僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解僱員工之情形」等語資為抗辯，然勞動基準法上關於勞動契約終止之原因，有雇主須預告始得終止勞動契約、雇主無須預告即得終止勞動契約、勞工得不經預告終止契約、勞工須預告始得終止勞動契約等情形，而分別為勞動基準法第11、12、14、15條所明定，惟凡此均為員工離職之情形，而僅為其原因各別不同，故上訴人主張銷售獎金辦法第2條2.3僅限於員工自請離職之情形，已非無疑；且查文義解釋固為解釋法律解釋之方法，然法律解釋本不以文義解釋為惟一方法，若以文義解釋方法無從探究意涵，不妨輔以其他解釋方式以為探究，而本件被上訴人制定銷售獎金辦法之目的，係為客觀評估員工與事業單位在工作上的實質表現及對公司的貢獻或是對公司未來發展的助益，以及做為目標達成情況之獎金分配的參考依據，此由銷售獎金辦法第1條之目的可以明知，因此被上訴人發放勞工銷售獎金之目的，係以公司整體部門營業額及當季淨利達標為考量標準，乃屬於勉勵、恩惠性質之給與，而非勞工個人之勞務對價，是故倘勞工於雇主考核決定是否發放銷售獎金時並未在職，即與勉勵勞工之恩惠性給與目的不符，亦與上揭辦法第1條之目的不符，自不得領取銷售獎金。從而，上訴人既已於107年12月7日經被上訴人以勞動基準法第11條第5款勞工對於所擔任之工作確不能勝任為由予以資遣，因此其請求被上訴人給付第四季銷售獎金63,333元，即屬無據。
  ㈥就上訴人所請求107年之年終獎金62,060元之部分：經查，被上訴人於107年12月7日以勞動基準法第11條第5款事由終止與上訴人間之勞動契約，因此，本件上訴人並未符合於107年全年工作之要件，即與取得107年年終獎金之要件不符合，應可確定；雖然，上訴人主張：距離全年工作之要件僅餘25天，依民法第101條第1項及第148條規定，被上訴人顯係為規避依法發放年終獎金予上訴人，而刻意於上訴人符合全年工作要件前25日解僱上訴人，其解僱行為顯屬不當且有違反誠實信用原則等語，然而，依被上訴人工作規則第39條規定，係為酬謝員工一年工作之投入與辛勞，對於全年工作並無過失之勞工，本公司於年度終了結算時，視盈餘狀況並參考同業水準發放年終獎金。因此，年終獎金之發放對象為全年工作並無過失之勞工，故必須於公司年度終了結算時，已全年工作為要件，然本件上訴人係於107年12月7日經被上訴人以勞動基準法第11條第5款勞工對於所擔任之工作確不能勝任為由予以資遣，則上訴人既非符合工作規則第39條所規定全年工作之要件，即難認為其得為此項請求，況且，本件被上訴人係以上訴人有勞工對於所擔任之工作確不能勝任之情形，而依照勞動基準法第11條第5款之規定為資遣，則上訴人是否符合工作規則第39條所規定全年工作並無過失之要件，亦非無疑，尤其，雇主主張終止勞動契約，為雇主權利之正當行使，而上訴人並未主張被上訴人終止勞動契約不合法，亦未就不能勝任、全年工作並無過失之部分提出任何主張任何事證以為證明，更就其所主張被上訴人解僱行為違反誠信原則之部分提出證據以為證明，是上訴人此部分主張，即難認屬有理，並無從採據。
  ㈦就上訴人所請求107度銷售獎金保留款138,571元之部分，經查：
  ⑴被上訴人之銷售獎金辦法第4條係規定：「4.1核計期間：依據財會計單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。4.2發放標準：依據核定之銷售獎金比例分配表實施。4.3發放日期：於5/10、8/10、11/10、2/10發放各季稅前淨利達成獎金之70%。於年度結算後，擇日發放30%獎金保留款，發放日如遇假日則順延。4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」等語，此有銷售獎金辦法在卷可按（原審卷第147頁），因此，依照銷售獎金辦法第4條之規定，季銷售獎金係被上訴人以營業額及當季淨利達標並考核勞工表現，於核定銷售獎金後，將於所規定發放日期，發放各季稅前淨利達成獎金之70%，而所剩餘各季稅前淨利達成獎金30%，則為獎金保留款，該獎金保留款30%之部分，則係於年度結算後再擇日發放，而本件上訴人經考核認為符合獎金發放標準，並且已發放季稅前淨利達成獎金70%，剩餘獎金保留款30%尚未發放，此為雙方所不爭執，應可確定；其次，就獎金保留款30%之保留目的，依照銷售獎金辦法第4.4條係規定「4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」等語，因此，依照銷售獎金辦法第4條之規定以觀，其係規定各季稅前淨利達成獎金之核定後，僅先發放獎金之70%，而將各季稅前淨利達成獎金30%，則為獎金保留款，該獎金保留款30%之部分，再於當年年底12月時與實際發放之銷售獎金做調整，換言之，依照銷售獎金辦法之規定，獎金保留款30%係保留該款項至該年底12月時作為調整使用之保留款項，以避免於年底時突然發生事故導致原訂目標無法達成時，因為獎金已經於各季發放而必須再行取回之困擾，而將獎金保留款30%暫時保留，作為當年年底12月調整之用，因此，該獎金保留款30%實際上乃為勞工本應該取得之款項，因為要使之作為年底調整使用，所以用保留款之方式暫時留存，於年底12月調整後再行返還，應可確定，是該獎金保留款30%之款項既然為上訴人原本應該取得款項之一部分，而暫時保留至年底作為調整使用，而就年底調整之事由，既未據被上訴人提出事證以為主張，則上訴人請求該獎金保留款30%，即非無由。
  ⑵就此部分亦可由銷售獎金辦法第2.3條所規定「員工離職『當季』之銷售獎金不予核發。」等語之規定，係規定於員工離職之後，自離職當季起之銷售獎金，將不予核發，而所規範之範圍中，並未包括獎金保留款30%，且辦法內亦無員工離職，獎金保留款30%不予核發之規定，換言之，依照銷售獎金辦法第2.3條之規定，乃係規定不核發離職當季之銷售獎金，但是，獎金保留款30%實際為勞工本應該取得之款項，因為要使之作為年底調整使用，所以用保留款之方式暫時留存，於年底12月調整後再行返還，本質上即非屬於「離職當季之銷售獎金」之範圍，應可確定，而本件並未據被上訴人公司提出公司於107年第四季有足以影響全年營運結果，就營業額、毛利率、全年淨利額目標之事證，被上訴人亦未提出其他在職員工之獎金保留款30%於年底12月發生調整之情形，則即無從認為有調整扣減之情形，故應將原本屬於上訴人所應取得獎金保留款30%全數發給，應可確定，因此，依照銷售獎金辦法第2.3條規定之情形，亦足以為上訴人主張有據之認定。
  ⑶另被上訴人雖以上訴人「於107年度個人業務業績為55,204,018元，在離職前（即107年12月7日前）僅收回帳款24,747,208元，未收款達30,456,810元，未收款比例高達55.17%，第4季保留之業務獎金30%已是呈現負數狀態（30%-55.17%=-25.17%）」等部分資為抗辯，但是，依照銷售獎金辦法第2.3條之規定，已經核發員工離職當季之銷售獎金，本此以觀，既然已經否決離職當季銷售獎金之發放，而不審酌離職當季之業績表現，即無以此再以離職當季之業績表現作為扣減保留款項之依據，方屬公允對等，應可確定；且依照銷售獎金辦法之規定意旨，銷售獎金並非僅以個人業績為分配獎金之考量標準，而係分配可發放額度給予各單位，並委由各單位之處級主管進行分配，已如前述，是故縱使員工第四季業績表現未達標準，亦僅影響第四季銷售獎金之結果，而不能作為調整獎金保留款30%之事由，應可確定；因此，上訴人前三季之業績表現既得以領取70,000元、130,000元、60,000元，足見上訴人業績表現業已達到發放銷售獎金之標準，自不得以上訴人第四季業績表現不佳為由拒絕核發，應可確定。
  ⑷就上訴人所請求107度獎金保留款30%之金額部分，經查：上訴人107年前三季銷售獎金為70,000元、130,000元、60,000元，得以領取之30%銷售獎金即為111,429元（既算式：〔70,000+130,000+60,000〕÷0.7×0.3≒111,429，元以下四捨五入），因此，上訴人之請求，於111,429元範圍內為有理由，逾此範圍，為無理由，不應准許；至於上訴人所主張107年第四季銷售獎金部分，上訴人既不符合領取之資格條件，自應不得領取該第四季之30%保留獎金，是上訴人此部分請求，即非有據，不應准許，併予敘明。
  ㈧末按給付無確定期限者，債務人於債權人得請求給付時，經其催告而未為給付，自受催告時起，負遲延責任。其經債權人起訴而送達訴狀，或依督促程序送達支付命令，或為其他相類之行為者，與催告有同一之效力。又遲延之債務以支付金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息，民法第229條、第233條第1項分別定有明文。查上訴人請求被上訴人給付30%保留銷售獎金111,429元範圍內為有理由，已如前述，而本件起訴狀繕本係於108年3月27日合法送達於被上訴人設籍地址，有送達證書在卷可稽（見北簡卷第67頁），則上訴人請求自民事起訴狀繕本送達翌日（即108年3月28日）起至清償日止之法定遲延利息，即屬有據，應予准許。
四、綜上所述，上訴人請求被上訴人給付107度前三季銷售獎金30%保留款111,429元，及自108年3月27日起至清償日止，按年息5%計算之利息有理由，應予准許，逾此範圍之請求，為無理由，應予駁回。原審就上開應准許部分，為上訴人敗訴之判決，尚有未洽，上訴意旨指摘原判決此部分不當，求與廢棄改判，為有理由，爰廢棄改判如主文第2項所示。至上訴人之請求不應准許部分，原判決為上訴人敗訴之判決，經核並無不合，上訴意旨求予廢棄改判，為無理由，應駁回其上訴。
五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，附此敘明。
六、訴訟費用之負擔：第一、二審訴訟費用，應由被上訴人負擔30%，餘由上訴人負擔，爰確定如主文第二項所載。
七、據上論結，上訴人之訴一部有理由、一部無理由，爰依民事訴訟法民事訴訟法第436條之1第3項、第449條第1項、第450條、第79條規定，判決如主文。
中　　華　　民　　國　　109 　年　　9 　　月　　14　　日
                  勞動法庭    審判長法　官　林春鈴
　　　　　　　　　　　　　　　 　　 法  官  李桂英
　　　　　　　　　　　　　　　 　　 法  官  蘇嘉豐
以上正本係照原本作成。
不得上訴。
中　　華　　民　　國　　109 　年　　9 　　月　　14　　日
                                    書記官　曾東紅

臺灣臺北地方法院民事判決

109年度勞簡上字第12號

上  訴  人  王俊傑

訴訟代理人  羅文謹律師

被上訴人    豪仁貿易股份有限公司



法定代理人  林永彬

訴訟代理人  李晉安律師

            林柏成

上列當事人間請求給付資遣費等事件，上訴人對於民國108年12

月20日本院臺北簡易庭108年度北勞簡字第56號第一審判決提起

上訴，本院於109年8月24日言詞辯論終結，判決如下：

    主      文

原判決關於駁回上訴人主文第2項請求之部分，及訴訟費用之裁

判均廢棄。

被上訴人應給付上訴人新台幣111,429元，及自民國108年3月28

日起至清償日止，按年息5%計算之利息。

其餘上訴駁回。

第一、二審訴訟費用由被上訴人負擔30%，餘由上訴人負擔。

    事實及理由

一、上訴人起訴及上訴主張：

  ㈠上訴人自民國102年12月16日起任職於被上訴人公司，嗣擔任

    海外事業處課長，每月薪資新台幣(下同)4萬7,000元加業績

    獎金(季發)，被上訴人於107年12月7日以勞動基準法第11條

    第5款事由終止與上訴人間之勞動契約，給付上訴人資遣費1

    18,113元、預告期間工資47,751元及特休未休之工資5,174

    元，然被上訴人仍短付資遣費91,596元、第四季銷售獎金63

    ,333元、107年銷售獎金保留款30%共138,571元、年終獎金6

    2,060元，以下分別計算之。

  ㈡依被上訴人銷售獎金辦法第4條規定：「4.1核計期間：依據

    財會計單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。4.2

    發放標準：依據核定之銷售獎金比例分配表實施。4.3發放

    日期：於5/10、8/10、11/10、2/10發放各季稅前淨利達成

    獎金之70%。於年度結算後，擇日發放30%獎金保留款，發放

    日如遇假日則順延。4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預

    算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷

    售獎金做調整。」，由此可見被上訴人銷售獎金發放標準係

    依銷售獎金比例分配表實施，且其係制度化設計按季發放銷

    售獎金，且被上訴人亦自承銷售獎金之發放門檻為公司營業

    額及當季淨利皆達公司設定目標，顯見其係以公司經營績效

    是否達成設定目標做為發給標準；又被上訴人自承該銷售獎

    金分配原則係考量員工配合度、員工積極度、平日表現，而

    被上訴人亦有定期就上訴人平日表現作績效評估，並細部就

    上訴人營業額達成率及新戶達成情形做系統化評分，由此顯

    見被上訴人亦有審視上訴人平日對公司貢獻程度做為其銷售

    獎金發給標準，即屬於以勞工達成預定目標為發給標準，而

    屬於經常性給予工資，詎原審判決僅以被上訴人銷售金獎辦

    法第1條規範目論述，即率斷認定該銷售獎金僅係給予職員

    適時獎勵之辦法，屬於恩惠性、勉勵性給予，其認事用法顯

    有違誤。

  ㈢就被上訴人發放員工酬勞部分，原審判決認定其不具經常性

    給予之性質，惟此員工酬勞之發放，係被上訴人依據公司章

    程第19條規定而制度性發放，亦屬有制度性發放之經常性工

    資，自亦應屬得計算平均工資之列。因此本件原告之平均工

    資即為84,258元【計算期間為107年6月7日至107年12月6日

    。計算式：〔「(06.07~06.30工資)+(7月工資)+(8月工資)+(

    9月工資)+(10月工資)+(11月工資)+(12.01~12.06工資)-鑽

    石週代金-代收代付健保退費」/6個月〕=〔「(46765/30*24)+

    (51765+130000)+(48309+30817)+(47751)+(47751+60000)+(

    47751)+(47751/30*0)-0000-000」/6=84258〕。依據勞工退

    休金條例第12條第1項規定，以上訴人平均工資84,258元計

    算，上訴人自102年12月16日至107年12月7日受僱於被上訴

    人公司，計有4年11個月22日，被上訴人應給付上訴人資遣

    費即為209,709元【計算式：(84258*1/2*4)+(84258*1/2*1/

    12*11)+(84258*1/2*1/12*22/30)=209,709元，小數點以下

    四捨五入】，扣除被上訴人已經給付資遣費118,113元，則

    被上訴人仍應給付91,596元。

  ㈣有關第四季銷售獎金，被上訴人應給付63,333元予上訴人部

    分，原審判決雖似以銷售獎金辦法第2.3條規定：員工離職

    ，當季之銷售獎金不予核發，因上訴人業已離職故不得請求

    云云，然上開條款字面上既已規定「員工離職」等語，則文

    義解釋上自僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契

    約而解雇員工之情形，更何況上開條款係被上訴人自行規定

    ，如解釋上有疑義，亦應作對勞工有利之認定。

  ㈤有關上訴人請求107年銷售獎金保留款30%即138,571元部分，

    原審判決謂銷售獎金辦法第2.3條規定：員工離職，當季之

    銷售獎金不予核發，因上訴人業已離職，則上訴人自不得請

    求前三季之30%銷售獎金保留款，上訴人前亦無足額領取104

    年前三季銷售獎金保留款30%，故該銷售獎金保留款30%並非

    職員銷售獎金之30%云云，然系爭銷售獎金辦法第2.3條係規

    定：「員工離職，當季之銷售獎金不予核發。」，已明確規

    定倘員工離職，僅該員工離職當季之銷售獎金不予核發，其

    並未規定員工離職之前三季銷售獎金保留款30%不予核發，

    詎原審判決竟以上開規定作為駁回上訴人請求107年前三季

    銷售獎金保留款30%之理由，顯有認定事實未依憑證據之違

    誤；再者上開條款亦已規定係員工離職，則同前所述，此文

    義解釋上應僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契

    約而解僱員工之情形。

  ㈥原審判決就銷售獎金保留款30%部分，以並非職員銷售獎金之

    30%而為認定，似採認被上訴人抗辯該銷售獎金保留款30%係

    屬銷售部門整體保留款，並非銷售職員個人30%保留款之辯

    詞，惟查被上訴人業已自承該107年度前三季之銷售獎金保

    留款30%最後發放金額，仍需待被上訴人財會單位扣除該年

    度營業損失(見原審卷第193頁第4行)，由此足見該前三季銷

    售獎金保留款30%部分，非必然足額比例30%發放，而須扣除

    被上訴人年度營業損失，然被上訴人經計算後亦必然發放予

    銷售職員，且最重要係無論該前三季銷售獎金保留款30%部

    分係屬銷售職員個人前三季銷售獎金30%，亦或屬於銷售部

    門前三季整體保留款30%，然被上訴人亦已自承其會依據員

    工前三季之配合度、積極度、平日表現予以發放，而上訴人

    前三季表現亦屬良好，故而曾分別領取銷售獎金70,000元、

    130,000元、60,000元，則無論被上訴人發放該前三季銷售

    獎金保留款30%係直接發放予銷售職員，亦或先發放予銷售

    單位，再由銷售單位計算發放予銷售職員，上訴人最終皆可

    領取該銷售獎金保留款30%部分，故倘被上訴人否認其107年

    度前三季銷售獎金保留款最終發放成數30%，應命被上訴人

    提出公司107年度前三季銷售獎金保留款最終計算成數為何

    ，以釐清上訴人可資請求之金額為何。

  ㈦就給付年終獎金62,060元部分，雇主依勞動基準法第29條規

    定給予勞工年終獎金，其並無發放年終獎金之時勞工仍需在

    職之限制規定，詎原審判決竟以上訴人業已離職為由，而率

    斷認定上訴人不得再請求年終獎金，顯有適用法律之違誤。

    況且細繹臺灣高等法院99 年度勞上易字第33號判決意旨，

    其亦指明倘若雇主刻意於發放年終獎金之前，恣意解僱勞工

    ，藉以規避依勞動基準法第29條規定發放年終，此亦有違誠

    信原則，而原審判決雖又另以上訴人107年並非全年工作，

    故認定上訴人仍不得請求年終獎金，然原審判決卻嚴重忽略

    本件被上訴人係刻意於計算發放年終獎金前將上訴人解僱，

    被上訴人係於107年12月7日終止勞動契約，而上訴人距離全

    年工作之要件僅餘25天，則依民法第101條第1項及第148條

    規定，被上訴人顯係為規避依法發放年終獎金予上訴人，而

    刻意於上訴人符合全年工作要件前25日解僱上訴人，其解僱

    行為顯屬不當且有違反誠實信用原則，故以自應認為上訴人

    已符合全年工作請求給付年終獎金之要件。

　㈧並聲明：被上訴人應給付上訴人355,560元整，及自起訴狀繕

    本送達翌日起至清償日止，按年息5%計算之利息。

二、被上訴人則以：

  ㈠被上訴人公司季獎金係為公司在營業額及當季淨利達標時，

    始具有獎金發放之情事，故若公司營運未達設定之目標時，

    將不予發放獎金，包含當季有達標之業務人員亦無獎金可領

    取，因此，季獎金應屬非一般情況下經常可以領得之給付，

    在性質上為「非經常性給與」。另外，被上訴人公司之季獎

    金在核發上具有勉勵及恩惠之性質，故被告公司之季獎金應

    為非經常性之給與，同時也非勞務之對價給付，在本質上，

    應屬勞基法施行細則第10條第二款所稱之競賽獎金，非屬工

    資範疇，故不應列入平均工資計算。

  ㈡被上訴人業務獎金的發放是以公司達到業務目標才會有獎金

    的發放。而發放是直接分配給「各事業處」，並非分配給個

    人。個人能領多少獎金，則由最高權限主管核定各事業處，

    依主管自由判斷而核定，並非每個人都一定能分配得到，也

    不一定每一個人的獎金金額會一致。被上訴人也有明訂規範

    參被證4之發放標準，而且更有離職人員非被上訴人所正式

    任用之員工，皆無領取獎金的資格之規定，上訴人在職時也

    係屬一般主管，對被上訴人之獎金發放規範當然也清楚明瞭

    。

  ㈢依被上訴人公司所訂銷售獎金辦法之第二項第2.3款規定：「

    員工離職當季之銷售獎金不予核發」，及第四項第4.1款規

    定：「核計期間，依據財會單位每月出具之損益表上之稅前

    淨利金額為準。」，而上訴人是於107年12月7日離職，故業

    已符合銷售獎金辦法所訂之「員工離職當季之銷售獎金不予

    核發」之規定。

  ㈣另查上訴人於107年度個人業務業績為55,204,018元，在離職

    前（即107年12月7日前）僅收回帳款24,747,208元，未收款

    達30,456,810元，未收款比例高達55.17%，第4季保留之業

    務獎金為30%，故已是呈現負數狀態（30%-55.17%=-25.17%

    ），且上訴人於107年下半年度就業務工作狀態不正常，以

    致造成被上訴人營業款項嚴重遲延未能收取入帳，致使當年

    度被上訴人公司稅前淨利金額減少，故上訴人不能領取107

    銷售獎金保留款30%應屬合理。

  ㈤就上訴人主張之年終獎金部分，依照上訴人公司之薪酬管理

    辦法第二條亦明訂須員工須為正式任用人員始具有資格援用

    本管理辦法。故上訴人既於107年12月7日離職，就非107年

    度全年工作，且因已經離職，自不得再向被上訴人公司請求

    終止勞動契約後之年終獎金。

  ㈥並聲明：上訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為

    假執行。

三、得心證之理由：

  ㈠經查，上訴人主張之事實，業於原審提出經濟部商工登記公

    示資料、員工離職證明書、薪資明細表、股份有限公變更登

    記表等文件為證（原審卷第17-61頁），被上訴人則否認上

    訴人之主張，而以前詞資為抗辯，除於原審提出交通費里程

    報單、2018年度上半年績效考核表、LINE訊息畫面、銷售獎

    金辦法、上課簽到表、工作規則、薪酬管理辦法、上訴人申

    請款項之原始憑證及匯款明細表、電子郵件、LINE對話紀錄

    、被上訴人公司內部網路資料夾、歷年獎金比例分配簽核、

    公司章程、上訴人103-105年各季獎金及隔年發放之30%獎金

    薪資條、中華民國勞資關係服務協會勞資爭議調解紀錄等文

    件為證，復於上訴提出2018年原料業務單位獎金計算表、勞

    務委託證明書、個人營收統計表等文件為證（原審卷第119-

    159、195-251、307頁，本院卷第71-77、111-113頁），是

    本件所應審究者為：銷售獎金、員工酬勞是否屬於工資？上

    訴人請求被上訴人給付107年度第四季銷售獎金63,333元、1

    07度銷售獎金保留款138,571元、年終獎金62,060元、資遣

    費差額91,596元，有無理由？以下分別論述之。

  ㈡按工資乃勞工因工作而獲得之報酬，如經常性給與之工資、

    薪金固均屬之，即便是按計時、計日、計月、計件以現金或

    實物等方式給與之獎金、津貼及其他任何名義經常性之給與

    ，如係以勞工達成預定目標而發給，具有因工作而獲得對價

    之性質者，參諸勞動基準法第2條第3款及該法施行細則第10

    條規定之精神，亦應包括在內，初不因其形式上所用之名稱

    而受影響。而所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「

    勞務對價性」而言，又「經常性之給與」者，係指在一般情

    形下經常可以領得之給付。判斷某項給付是否具「勞務對價

    性」及「給與經常性」，應依一般社會之通常觀念為之，其

    給付名稱為何，尚非所問。惟雇主為改善勞工生活而給付非

    經常性給與；或為其單方之目的，給付具有勉勵、恩惠性質

    之給與，即非為勞工之工作給付之對價，與勞動契約上之經

    常性給與有別，應不得列入工資範圍之內。

  ㈢本件依被上訴人之公司章程第19條規定，公司年度如有獲利

    ，應提撥不低於百分之二為員工酬勞，及不高於百分之六為

    董監事酬勞。但公司尚有累積虧損時，應預先保留彌補虧損

    。因此，依照公司章程第19條所規定之員工酬勞發放之條件

    ，乃係以「公司獲利」作為前提要件，此與勞工因其提供勞

    務而獲得報酬之情形，尚屬有間，是故本件被上訴人之公司

    章程第19條所規定之員工酬勞，乃非屬上訴人勞務之對價，

    並非屬於工資之範圍。

  ㈣其次，就上訴人請求資遣費差額91,596元之部分，經查，就

    此部分業據被上訴人主張略以：制定銷售獎金辦法之目的，

    係為客觀評估員工與事業單位在工作上的實質表現及對公司

    的貢獻或是對公司未來發展的助益，以及做為目標達成情況

    之獎金分配的參考依據，並給予勞工適度獎勵，且銷售獎金

    的發放是以公司達到業務目標才會有獎金的發放。而發放是

    直接分配給各事業處，並非分配給個人，個人能領多少獎金

    ，則由最高權限主管核定各事業處，依主管自由判斷而核定

    ，並非每個人都一定能分配的到，也不一定每一個人的獎金

    金額會一致，若公司營運未達設定之目標時，將不予發放獎

    金等語，經核與本件系爭銷售獎金辦法第3條所規定銷售獎

    金係由事業處處長、總經理、財務長、會計部主管、總管理

    處主管分層決定分配比例，之情形相吻合，是該部分獎金，

    顯然係給予團體之獎勵，而並非為勞務對價之所得，應可確

    定，況且，此由被上訴人之薪酬管理辦法第5.11條「業務單

    位：依據年度目標達成情況為獎金分配之參考依據，並按季

    發放」、第四條薪資架構之非經常性薪資「職員：年終獎金

    、績效獎金、銷售獎金、生產獎金、後勤獎金及各項補助款

    或獎金等非經常性給與。」（原審卷第153、155頁）等規定

    觀之，足見銷售獎金之發放係以公司整體部門營業額及當季

    淨利達標為考量標準，乃屬於勉勵、恩惠性質之給與，而非

    勞工個人之勞務對價，均不得列入平均工資作為計算，是故

    上訴人主張：員工酬勞與銷售獎金均為制度性發放之經常性

    工資，應列入平均工資計算，加總後上訴人之平均工資為84

    ,258元，得領取之資遣費為209,709元，扣除被上訴人已給

    付之資遣費118,113元後，尚得領取資遣費91,596元，即屬

    無據，不能准許。

  ㈤再者，就上訴人請求第四季銷售獎金63,333元部分，經查，

    被上訴人所規定之銷售獎金辦法第2條2.3係規定「員工離職

    ，當季之銷售獎金不予核發。」等語（原審卷第147頁），

    是本件上訴人依照銷售獎金辦法第2條2.3之約定，即不得請

    求第四季銷售獎金；而上訴人雖以「文義解釋上僅限於員工

    自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解僱員工之情形」

    等語資為抗辯，然勞動基準法上關於勞動契約終止之原因，

    有雇主須預告始得終止勞動契約、雇主無須預告即得終止勞

    動契約、勞工得不經預告終止契約、勞工須預告始得終止勞

    動契約等情形，而分別為勞動基準法第11、12、14、15條所

    明定，惟凡此均為員工離職之情形，而僅為其原因各別不同

    ，故上訴人主張銷售獎金辦法第2條2.3僅限於員工自請離職

    之情形，已非無疑；且查文義解釋固為解釋法律解釋之方法

    ，然法律解釋本不以文義解釋為惟一方法，若以文義解釋方

    法無從探究意涵，不妨輔以其他解釋方式以為探究，而本件

    被上訴人制定銷售獎金辦法之目的，係為客觀評估員工與事

    業單位在工作上的實質表現及對公司的貢獻或是對公司未來

    發展的助益，以及做為目標達成情況之獎金分配的參考依據

    ，此由銷售獎金辦法第1條之目的可以明知，因此被上訴人

    發放勞工銷售獎金之目的，係以公司整體部門營業額及當季

    淨利達標為考量標準，乃屬於勉勵、恩惠性質之給與，而非

    勞工個人之勞務對價，是故倘勞工於雇主考核決定是否發放

    銷售獎金時並未在職，即與勉勵勞工之恩惠性給與目的不符

    ，亦與上揭辦法第1條之目的不符，自不得領取銷售獎金。

    從而，上訴人既已於107年12月7日經被上訴人以勞動基準法

    第11條第5款勞工對於所擔任之工作確不能勝任為由予以資

    遣，因此其請求被上訴人給付第四季銷售獎金63,333元，即

    屬無據。

  ㈥就上訴人所請求107年之年終獎金62,060元之部分：經查，被

    上訴人於107年12月7日以勞動基準法第11條第5款事由終止

    與上訴人間之勞動契約，因此，本件上訴人並未符合於107

    年全年工作之要件，即與取得107年年終獎金之要件不符合

    ，應可確定；雖然，上訴人主張：距離全年工作之要件僅餘

    25天，依民法第101條第1項及第148條規定，被上訴人顯係

    為規避依法發放年終獎金予上訴人，而刻意於上訴人符合全

    年工作要件前25日解僱上訴人，其解僱行為顯屬不當且有違

    反誠實信用原則等語，然而，依被上訴人工作規則第39條規

    定，係為酬謝員工一年工作之投入與辛勞，對於全年工作並

    無過失之勞工，本公司於年度終了結算時，視盈餘狀況並參

    考同業水準發放年終獎金。因此，年終獎金之發放對象為全

    年工作並無過失之勞工，故必須於公司年度終了結算時，已

    全年工作為要件，然本件上訴人係於107年12月7日經被上訴

    人以勞動基準法第11條第5款勞工對於所擔任之工作確不能

    勝任為由予以資遣，則上訴人既非符合工作規則第39條所規

    定全年工作之要件，即難認為其得為此項請求，況且，本件

    被上訴人係以上訴人有勞工對於所擔任之工作確不能勝任之

    情形，而依照勞動基準法第11條第5款之規定為資遣，則上

    訴人是否符合工作規則第39條所規定全年工作並無過失之要

    件，亦非無疑，尤其，雇主主張終止勞動契約，為雇主權利

    之正當行使，而上訴人並未主張被上訴人終止勞動契約不合

    法，亦未就不能勝任、全年工作並無過失之部分提出任何主

    張任何事證以為證明，更就其所主張被上訴人解僱行為違反

    誠信原則之部分提出證據以為證明，是上訴人此部分主張，

    即難認屬有理，並無從採據。

  ㈦就上訴人所請求107度銷售獎金保留款138,571元之部分，經

    查：

  ⑴被上訴人之銷售獎金辦法第4條係規定：「4.1核計期間：依

    據財會計單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。4.

    2發放標準：依據核定之銷售獎金比例分配表實施。4.3發放

    日期：於5/10、8/10、11/10、2/10發放各季稅前淨利達成

    獎金之70%。於年度結算後，擇日發放30%獎金保留款，發放

    日如遇假日則順延。4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預

    算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷

    售獎金做調整。」等語，此有銷售獎金辦法在卷可按（原審

    卷第147頁），因此，依照銷售獎金辦法第4條之規定，季銷

    售獎金係被上訴人以營業額及當季淨利達標並考核勞工表現

    ，於核定銷售獎金後，將於所規定發放日期，發放各季稅前

    淨利達成獎金之70%，而所剩餘各季稅前淨利達成獎金30%，

    則為獎金保留款，該獎金保留款30%之部分，則係於年度結

    算後再擇日發放，而本件上訴人經考核認為符合獎金發放標

    準，並且已發放季稅前淨利達成獎金70%，剩餘獎金保留款3

    0%尚未發放，此為雙方所不爭執，應可確定；其次，就獎金

    保留款30%之保留目的，依照銷售獎金辦法第4.4條係規定「

    4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預

    先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」等

    語，因此，依照銷售獎金辦法第4條之規定以觀，其係規定

    各季稅前淨利達成獎金之核定後，僅先發放獎金之70%，而

    將各季稅前淨利達成獎金30%，則為獎金保留款，該獎金保

    留款30%之部分，再於當年年底12月時與實際發放之銷售獎

    金做調整，換言之，依照銷售獎金辦法之規定，獎金保留款

    30%係保留該款項至該年底12月時作為調整使用之保留款項

    ，以避免於年底時突然發生事故導致原訂目標無法達成時，

    因為獎金已經於各季發放而必須再行取回之困擾，而將獎金

    保留款30%暫時保留，作為當年年底12月調整之用，因此，

    該獎金保留款30%實際上乃為勞工本應該取得之款項，因為

    要使之作為年底調整使用，所以用保留款之方式暫時留存，

    於年底12月調整後再行返還，應可確定，是該獎金保留款30

    %之款項既然為上訴人原本應該取得款項之一部分，而暫時

    保留至年底作為調整使用，而就年底調整之事由，既未據被

    上訴人提出事證以為主張，則上訴人請求該獎金保留款30%

    ，即非無由。

  ⑵就此部分亦可由銷售獎金辦法第2.3條所規定「員工離職『當

    季』之銷售獎金不予核發。」等語之規定，係規定於員工離

    職之後，自離職當季起之銷售獎金，將不予核發，而所規範

    之範圍中，並未包括獎金保留款30%，且辦法內亦無員工離

    職，獎金保留款30%不予核發之規定，換言之，依照銷售獎

    金辦法第2.3條之規定，乃係規定不核發離職當季之銷售獎

    金，但是，獎金保留款30%實際為勞工本應該取得之款項，

    因為要使之作為年底調整使用，所以用保留款之方式暫時留

    存，於年底12月調整後再行返還，本質上即非屬於「離職當

    季之銷售獎金」之範圍，應可確定，而本件並未據被上訴人

    公司提出公司於107年第四季有足以影響全年營運結果，就

    營業額、毛利率、全年淨利額目標之事證，被上訴人亦未提

    出其他在職員工之獎金保留款30%於年底12月發生調整之情

    形，則即無從認為有調整扣減之情形，故應將原本屬於上訴

    人所應取得獎金保留款30%全數發給，應可確定，因此，依

    照銷售獎金辦法第2.3條規定之情形，亦足以為上訴人主張

    有據之認定。

  ⑶另被上訴人雖以上訴人「於107年度個人業務業績為55,204,0

    18元，在離職前（即107年12月7日前）僅收回帳款24,747,2

    08元，未收款達30,456,810元，未收款比例高達55.17%，第

    4季保留之業務獎金30%已是呈現負數狀態（30%-55.17%=-25

    .17%）」等部分資為抗辯，但是，依照銷售獎金辦法第2.3

    條之規定，已經核發員工離職當季之銷售獎金，本此以觀，

    既然已經否決離職當季銷售獎金之發放，而不審酌離職當季

    之業績表現，即無以此再以離職當季之業績表現作為扣減保

    留款項之依據，方屬公允對等，應可確定；且依照銷售獎金

    辦法之規定意旨，銷售獎金並非僅以個人業績為分配獎金之

    考量標準，而係分配可發放額度給予各單位，並委由各單位

    之處級主管進行分配，已如前述，是故縱使員工第四季業績

    表現未達標準，亦僅影響第四季銷售獎金之結果，而不能作

    為調整獎金保留款30%之事由，應可確定；因此，上訴人前

    三季之業績表現既得以領取70,000元、130,000元、60,000

    元，足見上訴人業績表現業已達到發放銷售獎金之標準，自

    不得以上訴人第四季業績表現不佳為由拒絕核發，應可確定

    。

  ⑷就上訴人所請求107度獎金保留款30%之金額部分，經查：上

    訴人107年前三季銷售獎金為70,000元、130,000元、60,000

    元，得以領取之30%銷售獎金即為111,429元（既算式：〔70,

    000+130,000+60,000〕÷0.7×0.3≒111,429，元以下四捨五入

    ），因此，上訴人之請求，於111,429元範圍內為有理由，

    逾此範圍，為無理由，不應准許；至於上訴人所主張107年

    第四季銷售獎金部分，上訴人既不符合領取之資格條件，自

    應不得領取該第四季之30%保留獎金，是上訴人此部分請求

    ，即非有據，不應准許，併予敘明。

  ㈧末按給付無確定期限者，債務人於債權人得請求給付時，經

    其催告而未為給付，自受催告時起，負遲延責任。其經債權

    人起訴而送達訴狀，或依督促程序送達支付命令，或為其他

    相類之行為者，與催告有同一之效力。又遲延之債務以支付

    金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息，

    民法第229條、第233條第1項分別定有明文。查上訴人請求

    被上訴人給付30%保留銷售獎金111,429元範圍內為有理由，

    已如前述，而本件起訴狀繕本係於108年3月27日合法送達於

    被上訴人設籍地址，有送達證書在卷可稽（見北簡卷第67頁

    ），則上訴人請求自民事起訴狀繕本送達翌日（即108年3月

    28日）起至清償日止之法定遲延利息，即屬有據，應予准許

    。

四、綜上所述，上訴人請求被上訴人給付107度前三季銷售獎金3

    0%保留款111,429元，及自108年3月27日起至清償日止，按

    年息5%計算之利息有理由，應予准許，逾此範圍之請求，為

    無理由，應予駁回。原審就上開應准許部分，為上訴人敗訴

    之判決，尚有未洽，上訴意旨指摘原判決此部分不當，求與

    廢棄改判，為有理由，爰廢棄改判如主文第2項所示。至上

    訴人之請求不應准許部分，原判決為上訴人敗訴之判決，經

    核並無不合，上訴意旨求予廢棄改判，為無理由，應駁回其

    上訴。

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院

    斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，

    附此敘明。

六、訴訟費用之負擔：第一、二審訴訟費用，應由被上訴人負擔

    30%，餘由上訴人負擔，爰確定如主文第二項所載。

七、據上論結，上訴人之訴一部有理由、一部無理由，爰依民事

    訴訟法民事訴訟法第436條之1第3項、第449條第1項、第450

    條、第79條規定，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　9 　　月　　14　　日

                  勞動法庭    審判長法　官　林春鈴

　　　　　　　　　　　　　　　 　　 法  官  李桂英

　　　　　　　　　　　　　　　 　　 法  官  蘇嘉豐

以上正本係照原本作成。

不得上訴。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　9 　　月　　14　　日

                                    書記官　曾東紅




臺灣臺北地方法院民事判決

109年度勞簡上字第12號

上  訴  人  王俊傑

訴訟代理人  羅文謹律師

被上訴人    豪仁貿易股份有限公司



法定代理人  林永彬

訴訟代理人  李晉安律師

            林柏成

上列當事人間請求給付資遣費等事件，上訴人對於民國108年12月20日本院臺北簡易庭108年度北勞簡字第56號第一審判決提起上訴，本院於109年8月24日言詞辯論終結，判決如下：

    主      文

原判決關於駁回上訴人主文第2項請求之部分，及訴訟費用之裁判均廢棄。

被上訴人應給付上訴人新台幣111,429元，及自民國108年3月28日起至清償日止，按年息5%計算之利息。

其餘上訴駁回。

第一、二審訴訟費用由被上訴人負擔30%，餘由上訴人負擔。

    事實及理由

一、上訴人起訴及上訴主張：

  ㈠上訴人自民國102年12月16日起任職於被上訴人公司，嗣擔任海外事業處課長，每月薪資新台幣(下同)4萬7,000元加業績獎金(季發)，被上訴人於107年12月7日以勞動基準法第11條第5款事由終止與上訴人間之勞動契約，給付上訴人資遣費118,113元、預告期間工資47,751元及特休未休之工資5,174元，然被上訴人仍短付資遣費91,596元、第四季銷售獎金63,333元、107年銷售獎金保留款30%共138,571元、年終獎金62,060元，以下分別計算之。

  ㈡依被上訴人銷售獎金辦法第4條規定：「4.1核計期間：依據財會計單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。4.2發放標準：依據核定之銷售獎金比例分配表實施。4.3發放日期：於5/10、8/10、11/10、2/10發放各季稅前淨利達成獎金之70%。於年度結算後，擇日發放30%獎金保留款，發放日如遇假日則順延。4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」，由此可見被上訴人銷售獎金發放標準係依銷售獎金比例分配表實施，且其係制度化設計按季發放銷售獎金，且被上訴人亦自承銷售獎金之發放門檻為公司營業額及當季淨利皆達公司設定目標，顯見其係以公司經營績效是否達成設定目標做為發給標準；又被上訴人自承該銷售獎金分配原則係考量員工配合度、員工積極度、平日表現，而被上訴人亦有定期就上訴人平日表現作績效評估，並細部就上訴人營業額達成率及新戶達成情形做系統化評分，由此顯見被上訴人亦有審視上訴人平日對公司貢獻程度做為其銷售獎金發給標準，即屬於以勞工達成預定目標為發給標準，而屬於經常性給予工資，詎原審判決僅以被上訴人銷售金獎辦法第1條規範目論述，即率斷認定該銷售獎金僅係給予職員適時獎勵之辦法，屬於恩惠性、勉勵性給予，其認事用法顯有違誤。

  ㈢就被上訴人發放員工酬勞部分，原審判決認定其不具經常性給予之性質，惟此員工酬勞之發放，係被上訴人依據公司章程第19條規定而制度性發放，亦屬有制度性發放之經常性工資，自亦應屬得計算平均工資之列。因此本件原告之平均工資即為84,258元【計算期間為107年6月7日至107年12月6日。計算式：〔「(06.07~06.30工資)+(7月工資)+(8月工資)+(9月工資)+(10月工資)+(11月工資)+(12.01~12.06工資)-鑽石週代金-代收代付健保退費」/6個月〕=〔「(46765/30*24)+(51765+130000)+(48309+30817)+(47751)+(47751+60000)+(47751)+(47751/30*0)-0000-000」/6=84258〕。依據勞工退休金條例第12條第1項規定，以上訴人平均工資84,258元計算，上訴人自102年12月16日至107年12月7日受僱於被上訴人公司，計有4年11個月22日，被上訴人應給付上訴人資遣費即為209,709元【計算式：(84258*1/2*4)+(84258*1/2*1/12*11)+(84258*1/2*1/12*22/30)=209,709元，小數點以下四捨五入】，扣除被上訴人已經給付資遣費118,113元，則被上訴人仍應給付91,596元。

  ㈣有關第四季銷售獎金，被上訴人應給付63,333元予上訴人部分，原審判決雖似以銷售獎金辦法第2.3條規定：員工離職，當季之銷售獎金不予核發，因上訴人業已離職故不得請求云云，然上開條款字面上既已規定「員工離職」等語，則文義解釋上自僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解雇員工之情形，更何況上開條款係被上訴人自行規定，如解釋上有疑義，亦應作對勞工有利之認定。

  ㈤有關上訴人請求107年銷售獎金保留款30%即138,571元部分，原審判決謂銷售獎金辦法第2.3條規定：員工離職，當季之銷售獎金不予核發，因上訴人業已離職，則上訴人自不得請求前三季之30%銷售獎金保留款，上訴人前亦無足額領取104年前三季銷售獎金保留款30%，故該銷售獎金保留款30%並非職員銷售獎金之30%云云，然系爭銷售獎金辦法第2.3條係規定：「員工離職，當季之銷售獎金不予核發。」，已明確規定倘員工離職，僅該員工離職當季之銷售獎金不予核發，其並未規定員工離職之前三季銷售獎金保留款30%不予核發，詎原審判決竟以上開規定作為駁回上訴人請求107年前三季銷售獎金保留款30%之理由，顯有認定事實未依憑證據之違誤；再者上開條款亦已規定係員工離職，則同前所述，此文義解釋上應僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解僱員工之情形。

  ㈥原審判決就銷售獎金保留款30%部分，以並非職員銷售獎金之30%而為認定，似採認被上訴人抗辯該銷售獎金保留款30%係屬銷售部門整體保留款，並非銷售職員個人30%保留款之辯詞，惟查被上訴人業已自承該107年度前三季之銷售獎金保留款30%最後發放金額，仍需待被上訴人財會單位扣除該年度營業損失(見原審卷第193頁第4行)，由此足見該前三季銷售獎金保留款30%部分，非必然足額比例30%發放，而須扣除被上訴人年度營業損失，然被上訴人經計算後亦必然發放予銷售職員，且最重要係無論該前三季銷售獎金保留款30%部分係屬銷售職員個人前三季銷售獎金30%，亦或屬於銷售部門前三季整體保留款30%，然被上訴人亦已自承其會依據員工前三季之配合度、積極度、平日表現予以發放，而上訴人前三季表現亦屬良好，故而曾分別領取銷售獎金70,000元、130,000元、60,000元，則無論被上訴人發放該前三季銷售獎金保留款30%係直接發放予銷售職員，亦或先發放予銷售單位，再由銷售單位計算發放予銷售職員，上訴人最終皆可領取該銷售獎金保留款30%部分，故倘被上訴人否認其107年度前三季銷售獎金保留款最終發放成數30%，應命被上訴人提出公司107年度前三季銷售獎金保留款最終計算成數為何，以釐清上訴人可資請求之金額為何。

  ㈦就給付年終獎金62,060元部分，雇主依勞動基準法第29條規定給予勞工年終獎金，其並無發放年終獎金之時勞工仍需在職之限制規定，詎原審判決竟以上訴人業已離職為由，而率斷認定上訴人不得再請求年終獎金，顯有適用法律之違誤。況且細繹臺灣高等法院99 年度勞上易字第33號判決意旨，其亦指明倘若雇主刻意於發放年終獎金之前，恣意解僱勞工，藉以規避依勞動基準法第29條規定發放年終，此亦有違誠信原則，而原審判決雖又另以上訴人107年並非全年工作，故認定上訴人仍不得請求年終獎金，然原審判決卻嚴重忽略本件被上訴人係刻意於計算發放年終獎金前將上訴人解僱，被上訴人係於107年12月7日終止勞動契約，而上訴人距離全年工作之要件僅餘25天，則依民法第101條第1項及第148條規定，被上訴人顯係為規避依法發放年終獎金予上訴人，而刻意於上訴人符合全年工作要件前25日解僱上訴人，其解僱行為顯屬不當且有違反誠實信用原則，故以自應認為上訴人已符合全年工作請求給付年終獎金之要件。

　㈧並聲明：被上訴人應給付上訴人355,560元整，及自起訴狀繕本送達翌日起至清償日止，按年息5%計算之利息。

二、被上訴人則以：

  ㈠被上訴人公司季獎金係為公司在營業額及當季淨利達標時，始具有獎金發放之情事，故若公司營運未達設定之目標時，將不予發放獎金，包含當季有達標之業務人員亦無獎金可領取，因此，季獎金應屬非一般情況下經常可以領得之給付，在性質上為「非經常性給與」。另外，被上訴人公司之季獎金在核發上具有勉勵及恩惠之性質，故被告公司之季獎金應為非經常性之給與，同時也非勞務之對價給付，在本質上，應屬勞基法施行細則第10條第二款所稱之競賽獎金，非屬工資範疇，故不應列入平均工資計算。

  ㈡被上訴人業務獎金的發放是以公司達到業務目標才會有獎金的發放。而發放是直接分配給「各事業處」，並非分配給個人。個人能領多少獎金，則由最高權限主管核定各事業處，依主管自由判斷而核定，並非每個人都一定能分配得到，也不一定每一個人的獎金金額會一致。被上訴人也有明訂規範參被證4之發放標準，而且更有離職人員非被上訴人所正式任用之員工，皆無領取獎金的資格之規定，上訴人在職時也係屬一般主管，對被上訴人之獎金發放規範當然也清楚明瞭。

  ㈢依被上訴人公司所訂銷售獎金辦法之第二項第2.3款規定：「員工離職當季之銷售獎金不予核發」，及第四項第4.1款規定：「核計期間，依據財會單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。」，而上訴人是於107年12月7日離職，故業已符合銷售獎金辦法所訂之「員工離職當季之銷售獎金不予核發」之規定。

  ㈣另查上訴人於107年度個人業務業績為55,204,018元，在離職前（即107年12月7日前）僅收回帳款24,747,208元，未收款達30,456,810元，未收款比例高達55.17%，第4季保留之業務獎金為30%，故已是呈現負數狀態（30%-55.17%=-25.17%），且上訴人於107年下半年度就業務工作狀態不正常，以致造成被上訴人營業款項嚴重遲延未能收取入帳，致使當年度被上訴人公司稅前淨利金額減少，故上訴人不能領取107銷售獎金保留款30%應屬合理。

  ㈤就上訴人主張之年終獎金部分，依照上訴人公司之薪酬管理辦法第二條亦明訂須員工須為正式任用人員始具有資格援用本管理辦法。故上訴人既於107年12月7日離職，就非107年度全年工作，且因已經離職，自不得再向被上訴人公司請求終止勞動契約後之年終獎金。

  ㈥並聲明：上訴駁回；如受不利判決，願供擔保請准宣告免為假執行。

三、得心證之理由：

  ㈠經查，上訴人主張之事實，業於原審提出經濟部商工登記公示資料、員工離職證明書、薪資明細表、股份有限公變更登記表等文件為證（原審卷第17-61頁），被上訴人則否認上訴人之主張，而以前詞資為抗辯，除於原審提出交通費里程報單、2018年度上半年績效考核表、LINE訊息畫面、銷售獎金辦法、上課簽到表、工作規則、薪酬管理辦法、上訴人申請款項之原始憑證及匯款明細表、電子郵件、LINE對話紀錄、被上訴人公司內部網路資料夾、歷年獎金比例分配簽核、公司章程、上訴人103-105年各季獎金及隔年發放之30%獎金薪資條、中華民國勞資關係服務協會勞資爭議調解紀錄等文件為證，復於上訴提出2018年原料業務單位獎金計算表、勞務委託證明書、個人營收統計表等文件為證（原審卷第119-159、195-251、307頁，本院卷第71-77、111-113頁），是本件所應審究者為：銷售獎金、員工酬勞是否屬於工資？上訴人請求被上訴人給付107年度第四季銷售獎金63,333元、107度銷售獎金保留款138,571元、年終獎金62,060元、資遣費差額91,596元，有無理由？以下分別論述之。

  ㈡按工資乃勞工因工作而獲得之報酬，如經常性給與之工資、薪金固均屬之，即便是按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給與之獎金、津貼及其他任何名義經常性之給與，如係以勞工達成預定目標而發給，具有因工作而獲得對價之性質者，參諸勞動基準法第2條第3款及該法施行細則第10條規定之精神，亦應包括在內，初不因其形式上所用之名稱而受影響。而所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務對價性」而言，又「經常性之給與」者，係指在一般情形下經常可以領得之給付。判斷某項給付是否具「勞務對價性」及「給與經常性」，應依一般社會之通常觀念為之，其給付名稱為何，尚非所問。惟雇主為改善勞工生活而給付非經常性給與；或為其單方之目的，給付具有勉勵、恩惠性質之給與，即非為勞工之工作給付之對價，與勞動契約上之經常性給與有別，應不得列入工資範圍之內。

  ㈢本件依被上訴人之公司章程第19條規定，公司年度如有獲利，應提撥不低於百分之二為員工酬勞，及不高於百分之六為董監事酬勞。但公司尚有累積虧損時，應預先保留彌補虧損。因此，依照公司章程第19條所規定之員工酬勞發放之條件，乃係以「公司獲利」作為前提要件，此與勞工因其提供勞務而獲得報酬之情形，尚屬有間，是故本件被上訴人之公司章程第19條所規定之員工酬勞，乃非屬上訴人勞務之對價，並非屬於工資之範圍。

  ㈣其次，就上訴人請求資遣費差額91,596元之部分，經查，就此部分業據被上訴人主張略以：制定銷售獎金辦法之目的，係為客觀評估員工與事業單位在工作上的實質表現及對公司的貢獻或是對公司未來發展的助益，以及做為目標達成情況之獎金分配的參考依據，並給予勞工適度獎勵，且銷售獎金的發放是以公司達到業務目標才會有獎金的發放。而發放是直接分配給各事業處，並非分配給個人，個人能領多少獎金，則由最高權限主管核定各事業處，依主管自由判斷而核定，並非每個人都一定能分配的到，也不一定每一個人的獎金金額會一致，若公司營運未達設定之目標時，將不予發放獎金等語，經核與本件系爭銷售獎金辦法第3條所規定銷售獎金係由事業處處長、總經理、財務長、會計部主管、總管理處主管分層決定分配比例，之情形相吻合，是該部分獎金，顯然係給予團體之獎勵，而並非為勞務對價之所得，應可確定，況且，此由被上訴人之薪酬管理辦法第5.11條「業務單位：依據年度目標達成情況為獎金分配之參考依據，並按季發放」、第四條薪資架構之非經常性薪資「職員：年終獎金、績效獎金、銷售獎金、生產獎金、後勤獎金及各項補助款或獎金等非經常性給與。」（原審卷第153、155頁）等規定觀之，足見銷售獎金之發放係以公司整體部門營業額及當季淨利達標為考量標準，乃屬於勉勵、恩惠性質之給與，而非勞工個人之勞務對價，均不得列入平均工資作為計算，是故上訴人主張：員工酬勞與銷售獎金均為制度性發放之經常性工資，應列入平均工資計算，加總後上訴人之平均工資為84,258元，得領取之資遣費為209,709元，扣除被上訴人已給付之資遣費118,113元後，尚得領取資遣費91,596元，即屬無據，不能准許。

  ㈤再者，就上訴人請求第四季銷售獎金63,333元部分，經查，被上訴人所規定之銷售獎金辦法第2條2.3係規定「員工離職，當季之銷售獎金不予核發。」等語（原審卷第147頁），是本件上訴人依照銷售獎金辦法第2條2.3之約定，即不得請求第四季銷售獎金；而上訴人雖以「文義解釋上僅限於員工自請離職，而不包括雇主終止勞動契約而解僱員工之情形」等語資為抗辯，然勞動基準法上關於勞動契約終止之原因，有雇主須預告始得終止勞動契約、雇主無須預告即得終止勞動契約、勞工得不經預告終止契約、勞工須預告始得終止勞動契約等情形，而分別為勞動基準法第11、12、14、15條所明定，惟凡此均為員工離職之情形，而僅為其原因各別不同，故上訴人主張銷售獎金辦法第2條2.3僅限於員工自請離職之情形，已非無疑；且查文義解釋固為解釋法律解釋之方法，然法律解釋本不以文義解釋為惟一方法，若以文義解釋方法無從探究意涵，不妨輔以其他解釋方式以為探究，而本件被上訴人制定銷售獎金辦法之目的，係為客觀評估員工與事業單位在工作上的實質表現及對公司的貢獻或是對公司未來發展的助益，以及做為目標達成情況之獎金分配的參考依據，此由銷售獎金辦法第1條之目的可以明知，因此被上訴人發放勞工銷售獎金之目的，係以公司整體部門營業額及當季淨利達標為考量標準，乃屬於勉勵、恩惠性質之給與，而非勞工個人之勞務對價，是故倘勞工於雇主考核決定是否發放銷售獎金時並未在職，即與勉勵勞工之恩惠性給與目的不符，亦與上揭辦法第1條之目的不符，自不得領取銷售獎金。從而，上訴人既已於107年12月7日經被上訴人以勞動基準法第11條第5款勞工對於所擔任之工作確不能勝任為由予以資遣，因此其請求被上訴人給付第四季銷售獎金63,333元，即屬無據。

  ㈥就上訴人所請求107年之年終獎金62,060元之部分：經查，被上訴人於107年12月7日以勞動基準法第11條第5款事由終止與上訴人間之勞動契約，因此，本件上訴人並未符合於107年全年工作之要件，即與取得107年年終獎金之要件不符合，應可確定；雖然，上訴人主張：距離全年工作之要件僅餘25天，依民法第101條第1項及第148條規定，被上訴人顯係為規避依法發放年終獎金予上訴人，而刻意於上訴人符合全年工作要件前25日解僱上訴人，其解僱行為顯屬不當且有違反誠實信用原則等語，然而，依被上訴人工作規則第39條規定，係為酬謝員工一年工作之投入與辛勞，對於全年工作並無過失之勞工，本公司於年度終了結算時，視盈餘狀況並參考同業水準發放年終獎金。因此，年終獎金之發放對象為全年工作並無過失之勞工，故必須於公司年度終了結算時，已全年工作為要件，然本件上訴人係於107年12月7日經被上訴人以勞動基準法第11條第5款勞工對於所擔任之工作確不能勝任為由予以資遣，則上訴人既非符合工作規則第39條所規定全年工作之要件，即難認為其得為此項請求，況且，本件被上訴人係以上訴人有勞工對於所擔任之工作確不能勝任之情形，而依照勞動基準法第11條第5款之規定為資遣，則上訴人是否符合工作規則第39條所規定全年工作並無過失之要件，亦非無疑，尤其，雇主主張終止勞動契約，為雇主權利之正當行使，而上訴人並未主張被上訴人終止勞動契約不合法，亦未就不能勝任、全年工作並無過失之部分提出任何主張任何事證以為證明，更就其所主張被上訴人解僱行為違反誠信原則之部分提出證據以為證明，是上訴人此部分主張，即難認屬有理，並無從採據。

  ㈦就上訴人所請求107度銷售獎金保留款138,571元之部分，經查：

  ⑴被上訴人之銷售獎金辦法第4條係規定：「4.1核計期間：依據財會計單位每月出具之損益表上之稅前淨利金額為準。4.2發放標準：依據核定之銷售獎金比例分配表實施。4.3發放日期：於5/10、8/10、11/10、2/10發放各季稅前淨利達成獎金之70%。於年度結算後，擇日發放30%獎金保留款，發放日如遇假日則順延。4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」等語，此有銷售獎金辦法在卷可按（原審卷第147頁），因此，依照銷售獎金辦法第4條之規定，季銷售獎金係被上訴人以營業額及當季淨利達標並考核勞工表現，於核定銷售獎金後，將於所規定發放日期，發放各季稅前淨利達成獎金之70%，而所剩餘各季稅前淨利達成獎金30%，則為獎金保留款，該獎金保留款30%之部分，則係於年度結算後再擇日發放，而本件上訴人經考核認為符合獎金發放標準，並且已發放季稅前淨利達成獎金70%，剩餘獎金保留款30%尚未發放，此為雙方所不爭執，應可確定；其次，就獎金保留款30%之保留目的，依照銷售獎金辦法第4.4條係規定「4.4預估調整：銷售獎金應列入年度預算預估，並於每季預先提撥。當年年底12月與實際發放之銷售獎金做調整。」等語，因此，依照銷售獎金辦法第4條之規定以觀，其係規定各季稅前淨利達成獎金之核定後，僅先發放獎金之70%，而將各季稅前淨利達成獎金30%，則為獎金保留款，該獎金保留款30%之部分，再於當年年底12月時與實際發放之銷售獎金做調整，換言之，依照銷售獎金辦法之規定，獎金保留款30%係保留該款項至該年底12月時作為調整使用之保留款項，以避免於年底時突然發生事故導致原訂目標無法達成時，因為獎金已經於各季發放而必須再行取回之困擾，而將獎金保留款30%暫時保留，作為當年年底12月調整之用，因此，該獎金保留款30%實際上乃為勞工本應該取得之款項，因為要使之作為年底調整使用，所以用保留款之方式暫時留存，於年底12月調整後再行返還，應可確定，是該獎金保留款30%之款項既然為上訴人原本應該取得款項之一部分，而暫時保留至年底作為調整使用，而就年底調整之事由，既未據被上訴人提出事證以為主張，則上訴人請求該獎金保留款30%，即非無由。

  ⑵就此部分亦可由銷售獎金辦法第2.3條所規定「員工離職『當季』之銷售獎金不予核發。」等語之規定，係規定於員工離職之後，自離職當季起之銷售獎金，將不予核發，而所規範之範圍中，並未包括獎金保留款30%，且辦法內亦無員工離職，獎金保留款30%不予核發之規定，換言之，依照銷售獎金辦法第2.3條之規定，乃係規定不核發離職當季之銷售獎金，但是，獎金保留款30%實際為勞工本應該取得之款項，因為要使之作為年底調整使用，所以用保留款之方式暫時留存，於年底12月調整後再行返還，本質上即非屬於「離職當季之銷售獎金」之範圍，應可確定，而本件並未據被上訴人公司提出公司於107年第四季有足以影響全年營運結果，就營業額、毛利率、全年淨利額目標之事證，被上訴人亦未提出其他在職員工之獎金保留款30%於年底12月發生調整之情形，則即無從認為有調整扣減之情形，故應將原本屬於上訴人所應取得獎金保留款30%全數發給，應可確定，因此，依照銷售獎金辦法第2.3條規定之情形，亦足以為上訴人主張有據之認定。

  ⑶另被上訴人雖以上訴人「於107年度個人業務業績為55,204,018元，在離職前（即107年12月7日前）僅收回帳款24,747,208元，未收款達30,456,810元，未收款比例高達55.17%，第4季保留之業務獎金30%已是呈現負數狀態（30%-55.17%=-25.17%）」等部分資為抗辯，但是，依照銷售獎金辦法第2.3條之規定，已經核發員工離職當季之銷售獎金，本此以觀，既然已經否決離職當季銷售獎金之發放，而不審酌離職當季之業績表現，即無以此再以離職當季之業績表現作為扣減保留款項之依據，方屬公允對等，應可確定；且依照銷售獎金辦法之規定意旨，銷售獎金並非僅以個人業績為分配獎金之考量標準，而係分配可發放額度給予各單位，並委由各單位之處級主管進行分配，已如前述，是故縱使員工第四季業績表現未達標準，亦僅影響第四季銷售獎金之結果，而不能作為調整獎金保留款30%之事由，應可確定；因此，上訴人前三季之業績表現既得以領取70,000元、130,000元、60,000元，足見上訴人業績表現業已達到發放銷售獎金之標準，自不得以上訴人第四季業績表現不佳為由拒絕核發，應可確定。

  ⑷就上訴人所請求107度獎金保留款30%之金額部分，經查：上訴人107年前三季銷售獎金為70,000元、130,000元、60,000元，得以領取之30%銷售獎金即為111,429元（既算式：〔70,000+130,000+60,000〕÷0.7×0.3≒111,429，元以下四捨五入），因此，上訴人之請求，於111,429元範圍內為有理由，逾此範圍，為無理由，不應准許；至於上訴人所主張107年第四季銷售獎金部分，上訴人既不符合領取之資格條件，自應不得領取該第四季之30%保留獎金，是上訴人此部分請求，即非有據，不應准許，併予敘明。

  ㈧末按給付無確定期限者，債務人於債權人得請求給付時，經其催告而未為給付，自受催告時起，負遲延責任。其經債權人起訴而送達訴狀，或依督促程序送達支付命令，或為其他相類之行為者，與催告有同一之效力。又遲延之債務以支付金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息，民法第229條、第233條第1項分別定有明文。查上訴人請求被上訴人給付30%保留銷售獎金111,429元範圍內為有理由，已如前述，而本件起訴狀繕本係於108年3月27日合法送達於被上訴人設籍地址，有送達證書在卷可稽（見北簡卷第67頁），則上訴人請求自民事起訴狀繕本送達翌日（即108年3月28日）起至清償日止之法定遲延利息，即屬有據，應予准許。

四、綜上所述，上訴人請求被上訴人給付107度前三季銷售獎金30%保留款111,429元，及自108年3月27日起至清償日止，按年息5%計算之利息有理由，應予准許，逾此範圍之請求，為無理由，應予駁回。原審就上開應准許部分，為上訴人敗訴之判決，尚有未洽，上訴意旨指摘原判決此部分不當，求與廢棄改判，為有理由，爰廢棄改判如主文第2項所示。至上訴人之請求不應准許部分，原判決為上訴人敗訴之判決，經核並無不合，上訴意旨求予廢棄改判，為無理由，應駁回其上訴。

五、本件事證已臻明確，兩造其餘攻擊防禦方法及證據，經本院斟酌後，認為均不足以影響本判決之結果，爰不一一論述，附此敘明。

六、訴訟費用之負擔：第一、二審訴訟費用，應由被上訴人負擔30%，餘由上訴人負擔，爰確定如主文第二項所載。

七、據上論結，上訴人之訴一部有理由、一部無理由，爰依民事訴訟法民事訴訟法第436條之1第3項、第449條第1項、第450條、第79條規定，判決如主文。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　9 　　月　　14　　日

                  勞動法庭    審判長法　官　林春鈴

　　　　　　　　　　　　　　　 　　 法  官  李桂英

　　　　　　　　　　　　　　　 　　 法  官  蘇嘉豐

以上正本係照原本作成。

不得上訴。

中　　華　　民　　國　　109 　年　　9 　　月　　14　　日

                                    書記官　曾東紅



