e s TR IRE ) SN AR P

X F
*RE
ihlﬁ':"
i+ Bk
S5 A8
ERRA 25
% E

BRp

o
AP
AT A
B

ik g ()

Flpd (gl

114# & £ %37 F %635

B P2 M4

,
WG o2 M
T~

%— 7

A

)



G o= e
A Jor

-~
Wi
~ .
W

TR L
o2 Fm

ppas}
w3
M

Job

oW WM OE Y R RO W W

¥

My
a

-
9%

N— N2

= i
NI A ERH-F R
ek b R
T AR
i P eBTA RGP

F R RIEA g
PRI A A E AR R
PAFEARSHIRELFEE > AT AAI4ES 260 3



ﬂ“@*ﬁ%wﬁibﬁﬁ%%rwigr@ﬁﬁﬁﬁJﬁ%ﬁ
E 2 pEdz THILAEP BT p BRI FHR L
REEFFF AL 82 )8
B2 HAepr 28w o
wmp o d AR

I=q
-\
\_.
Yo
(Q.
=4
E;m

Eaprzz o 4d RE ¥
BT R otk = r
/n\

L R R T - , A - E L RCE gt

I W RSN A AT RATEEER LEL LB

HF o
TPz

- ~ R4 a5k

()BEELupE- 2 TIRBPEFTALEpY | Frrrp i
e S AT &%J415£17434\5? d e g M43
Rt 7= p T P ARk A A SE162 3 o 4
P13 R ARI09ES Y §p 5o > T d HHk A PR LA

OO~FZOO 7" OO0 KE - I &FF - X L - 2R
-ﬂjfﬂwﬁlznﬁﬁ LB A btk o R 1Tk
('Tf Fi9iEG]) %1 f,’ii’h?ﬁé—%Lp/F EJ%{—’FI’L'JE?’;T_"
Pr09E T 1P s NERFTEFIEFTLP CREZ BT
PP EFRFERET (TR AEERD ) o Vitd 2 Bt
mi%%x&%?OQ\DOO~—QO~6©O‘ﬁO

O~AROO~20O0 (THFOOETA ) 7 FAR 1 N
jﬁﬂﬂﬁ%#lﬁiﬁﬁ’ﬂﬁﬁ@,ﬁE&@@ﬁ“

o R REGPAT D FERPFRFATES - B FT A

oo T iRAR A AR X2 ARFTA B PRE T e F 1R FR T
Ry BIEpNFH o NFHEFETE Do F AR

BT 2% - RAEIE ’*ﬁé%@*+?ﬂw§ﬁ&*;§&%34
5L '“L—*Oof)%’ 7'\ﬁ‘gl‘«z&}‘?ﬂ\li W SR PEFL N
e il PR A LT R TR 2 ;n}ﬁiun%ﬁ T A T
1 IFFEET2HEa0Te L ¥ R 2 s 2 2 e

b
i
mj



%i%&l%ﬁgnty<‘a%#éguﬁé’?*ﬁéﬁ
SoF A E REAT TR A PF AL o LR

'T);? w7 APfTﬂz‘/‘ ’}Ll;‘: ’bﬁ'é\fl‘/\ ’ j‘?‘ﬁ‘ b E"P%Nﬁvé
("L‘f“t,z—> 2% & ﬁ\lﬁa)ﬁ%;lj)\liﬂlﬁg’l‘

—\\

ﬂ‘»t ‘{& >ﬂ~

N

/

N

A I T

(Z)EREPH S RE2FETRLAY P TIppEse |~ T
Hupkdg 78D > REFHBHEEZHITERT TG G
TR ARZ MG o AP AR SR TS F 1 T 1T L3R
oo Jr 4 _g%k,ﬁpF’&Aﬁfﬂ AEY kg (T -
o T EBTEEE ) cETEEERRRE -
£ R TR LG H a‘iép”*ﬂ’ﬁ %*’7?2»%‘7% ERE S
viﬂ*‘f‘l&i”’f"* FE]D? O BRFAIRIEFE BT RY
é%WQLJ?;E@ﬁﬂ%va~wﬁ e (Tink
F R el - ~ = riiﬁ—jﬁféﬁﬁﬁja}%@&%ﬁ) 25 H oW P 4
W R EE R R S £ T i
FRE) RIPF o hErBRELT
E S 200mp 0 F riBASKHAESE EH L 43
o AL G AT BT VN ERLEH o a2 e
R H2Z YR O REREFFIR ST T L SRk
o AR i E SR R T ’wi’* mEEFI A H
£ TERERGILAAD 2 FRLEE D 3 B B
szz TELF 0 I T TR o TR AR

£ RE ~Er£PF S BAR I BLHAE

2L

),
nﬁ:
ﬂm
e

T

4
-l
\_.

S

Gl ey I = S I S G S B e - R
AL PRT ﬁ%ihai%%ﬁwa@iiglfgg
ik gy T 5cr822 127 150 5 82/544010%85 &0 1% 2 T g /A

“THhE 4’5\‘;’]‘#" ’IPE TR T2 BB P 4 ('T,f’ br Y
7R i?'ii;’l SIE R A ) 2T FEE > oA T MO F L
L551'+‘%h84l' 2 5T R s k- 2 A A X
T EaF 2L G ),%‘?“Efﬁ"%l ATty Tina 'F“’( o

oW

£mA



(z )& &4 A% 5841522~ %5HH0% ~ ..‘ff";é?\%’ib’*%ii?% AR
i;igmr’l'x ﬁ%?ﬁ;y‘éf: (T ez ) %95 (108287 30p
B w2 FOIE) ~ A 1 R A RRA (TH
3‘5’?7]&#&&1']) %391"%%31??’” s HB10EF L S I3 s FRENF1

BERT R L B FIRE ~pir g 2 BHIS 5

ki "

£4 s ﬁ\ AL RS BAevitd -~ C
RE R T A 2 EpA - 2 THILARE P

il

i B B AR R L o R E L5963 2 1 8

= AR R

(-)R4 ~<OO~""O0~200 200 (’fvﬁiﬁOO%ﬁM
) H"‘Eﬁ*‘»ﬁrﬁ;’* 3 BE A frétd‘ =P %%\:4‘7 ‘T“}’F‘rrv——
@ﬁﬁﬁﬁﬂ%%7w%iﬁﬂﬁ?ﬁ’ﬂﬁ¢ﬁ$4*d
Bl RIEIFITRZ BN SF £ IRELE 0 T EE
Ha-skvia e R ROOF4A AT 2EF F 795

AL TEEE B AR T TR

iﬁﬁﬁfﬁ’%%%—%%ﬁ’@mﬁﬁﬂ%%ﬂ
PERPREZ T2 A3 ROOF A Fdz & 225 1%
EF-FF LR B@AW%HLJL’%J %a’
PEE AR R LG

(B2 otgs Tuyigs @ wg Teup
£ T TEYHEE L AP - g ERD

FELz T EMEE BT - P IR 2 BGANTRR

“i#ﬂ Wﬂ%ﬁﬁﬁﬁJrzﬂaéﬁﬁJﬁ&.’aﬁﬁé
BO2f 4 T A2 FeFTFNE | > o2 B 1 ¥
ﬁ&lﬁyﬁw“iﬁ’mrﬁﬂiyﬁ$JmTrj#ﬁ

ZRBRIE A ARE2B P FLAEE I 10082 =

w

£ |
FHR L EF IR R/ ARELERF Y FHER
L m g hiTER S P ERE24B Y o s TP
TR0 P HE1.2B 2 215 o 2 LT W LY
BT FREYHE LG s EG 5P X
AR IR EF TSGR TRPBET LIS

FER



(2 Yk 5 Ao

fagd
P 3
_ml

- ~J:~l':¢‘/_:é,lz;[&] i;?ﬁ"/f (Tﬁ‘g}?

Z ) ®14iE - $33ERT > RFEERFLEBFL - HEAREF
B2 AR 0 Bd Tt %ﬂ.ﬁ’%’ﬂ"’fﬂ_&u’}\%@i,
N TR S RS P N SRR L BF TRt
TERER G EEY T

e
#
¥R o d By i;u?w%””
ﬁ&’ﬁﬁrﬁ%ﬁivf‘iﬁw%ﬂ ‘FEAblEA
AR EE - AR TAAE D
Egﬂx;rr‘wi/w\ﬁ P oo ik S ARIREL AT 3
2SR Y A F LT EE g
EREBE AL A &ﬁé% B BB J g
%?i%iﬁ&ﬁ%%@; Frablc o iGN YOE 2 e
=1

FTEEE R h A B ARFREE - RERE 2

T%Liﬁﬁ’“"%’v"—?—!’f%i vP‘Li'\ﬂ\%ﬁ-‘ LA K OpE o r“”é;ufﬁ

f’—J ~ rlf%‘ﬁ:ﬁJ ~ r’lél: i/ﬁﬁ‘é}JB_& np,l'u‘ﬁl""’ \ﬁ‘}ﬁ?

:l‘4—7 E"s %’E"?}z‘/—;ﬁ ) ;H: }%J‘ ’F,‘(%@; ’ W,,x?;}’#y’f{:/z—‘ J’E_‘,i-‘—r a2

Fl3tT o1 F2 P 0 FRIDAN T TP RE o
$F 4 Hiars e gL g

&%_ij‘é:p ,ng ‘LFL:L _Iijlp_;zm'#

1TEPEF T (RGP TR s 3T h e o TR ) 2
FAIFLZEE ~ L5 Eﬁ;—"_?_rglj‘_ﬁ '}ﬂ'_‘/;._lfiﬁ ‘b s H ApTE
PAA ST TR e r] T35 F A
®d > FEARPET B4 EE ) FF o BA) T2 T



B HAR U E - F w1 TR L (R

-

(E4REY ~ 4e3TR ) 2 QAR E £ T30 TH P £ AT d Sk
P A A T3o1 TR E L SR PEE > AP 25 5
MNIEE1 FE o A AREFTA SR i T b2 Hig 0 Tk
FEAIRITE G a2 IR F RO A G BT
LA GERE RIS LN B SHILE - & A b S TR
%i%’ﬁl%?%%@%%“M@i%i&ﬁ@@%ﬁ#
FEFRL2BRLER RN ETE WL R 27 3
¢’ﬁg£gé&~§?%L%#”ﬂ’?ﬁ%ﬁé&aa
EARE VY REFEFI4-BEERT AL D BTN
H- gl g hRY 5 AR AR TS
B2 T G RRBEIIRE AP AT IEL > B2 P

G AR MR AR Wt 06E B RS ARR96#£5 0 1T
PEYFHF 09602605480%£m'é‘ VAR 2 AETTAc LR JiE P
et TR FEBER BRI
‘ﬂaﬁﬁ’rwip»fmwﬂ@w@i#wgha¢wmmzpé
PRE g RSN THLF2ZHP ) BF 00
FEz2Ep o Fl2 o R2F0O0%TA ~ 2 F004 4
I/APfT%‘:‘/‘}.aLl:F ’l}g‘%f’/\”%l% 'ﬂé‘;é‘z“ ’#%;J‘l;%j\fi
1&#5%@??%k’@%ﬁ-»

(F)EF  Ro TP PFEY S B ERFLLEFR (THE
ﬁ&iiﬁ)%ﬂhﬁﬁ%g’ﬁﬁ CTREAEEALT L
BRIZHBZI gL AETTA1IEEPFERAZ
# i PRt o E’Filﬁ*ﬁaiﬁ’sﬁ“ﬁ%; I B A I A W
@dxﬁﬁlé%ﬂ(w"}&g_'_?lé T A *?i'g‘li,}:gﬁ
FHIEEER G s FRTE IR LREL LGS
ﬁ?”ﬁry%2ﬁﬁ”“ﬁ$7%i¥?&ma_é = fF
Vool TRES G E XA/ TR 7 BN
T Fo P E 0 RAGRE ERA -

(ZOXBF D LR 2378w o 2408 % 2] B kA

T h s B3 e

* ,,;nj)\lym

R



@6‘“—

naﬁwiﬁ(ﬂjﬂ%%—$4%i4ma\%x:$Wi79

T RE|AFE BT AR o)

%T‘ﬁﬁ <$4 AL R 2

3(@4*00 7 OO~ 7 OOF0A & HAp sk 4 F3
) Aulpdeitd - ~ 2 A TIRGZAEFTAL P AT
2 PAes it Atd o Eauptient k- TERISFR S,
o TR Pl AT P BT ETE TR
S o BEMNHFABGET 21 FE TN 2 BFA
B~ 3R E A fele £ AR Aot A - TR Ak
2o TR E gk, ~ Tdele & A8k T o

(Z)REFOQOETAIRNIBE L ~ 6 ¥ #TAFB-2 AFFL4c &
2300 3w 3B Y ~6F " ”LrAEE’»‘iLFF Hbe 52 T 1o
R dorgd o TR )~ T @ @4 i

;E‘?mil**

(= )%
(=)

‘a‘:ﬂ

et o

(m At 282 301088127 B&rgd - RE84 370 £ 1k
1, SRR E B2EN T T8 & R R
L T301 FHP 4> TEFAL - L EZ B0 Tk E
PREREALRIIET S [T R RN
A et m B RA8A “;':/%"é?:ﬁ&']ﬁ AT L’@ﬁ%i B AR TL 4
B E o T gL B EAR  Tib1 T
Btz ERETETE

(TR }1’?\00344 'W_LéEgﬁ-]‘\ﬁﬁ-?‘cﬁ‘%? SARTTA A S M T3S
1 ";””‘ B "gf,ﬁ:J“ £ -~ ii’ﬁkéi AL JACKEFERE LR

N o

‘F

11l B & %3 51775 - i%%ikhu

144%{}’4:‘#7&{‘ Alll# R ¥ 37 F %448
’Effu}"lii-léifi~ Al10# B §37F %3355L - 248 32111
1 & RS 5 F 54958 Ame ~ Arlll# B ¥ 73 5201
XA ek (TREIL P EmETLL) o

W‘*waﬁ
e~ H W S S ARTTA LR J i

\*%’@ﬁ%iQW”%%& » FRAR

‘&‘%
i‘
RN
\-‘-
Jiy
pac
()



W Ao R - - BATE ST 2 B a‘}%é% .
G S %’WME& EE ST TR
, . 5

2

ARIEN SRS

458 kS <>@4&©o

P
BiF &2 -m2(Z )R $ﬁ: iﬁﬁﬂﬁﬁ—‘iﬂ%ﬁi
Tt 3 £97 0 F #Id 7 HGR A T2 HET AT
(= )R ROOFAA A A B350 5 5 &8 Raw L2 72
ez 5 a7 Lk A B v

1468927 9p B 2 (N F3F3i2 ¥ 2440 ¥ 190 % 24 > %R
Frz Tormthen, B 5 TRpkaz ARFER, > 2
Florwthaz ia s o  FERFEFAPLE > RIFRATL
Pop R g Sl R AP A o RIPTHETRE] 4 2 TR
BIPF > A Rk R 2 A3 k2 R FFF Ordd w2 ka2
??—Faé BEady o “HREEREARE- RAEF L 2 EM
E=) T %H ER L SN Ve ) ﬂ—“ ﬂfﬁfn

%%w SRR ELES SRS 3o bR
BRI AR g A F 2 A%k 2 zu@”rﬁliﬁm

AHILATR ) 2 T H# G G 2 A4 fifeanivr o Uy
g A i},ﬂz Bedp ) 5 D gt iRl 2 AN A F 2 A
HFM LR RZRY TR LA > Lz
Fla A BL & "W RAS 2 KﬁﬁzJ<ﬁa¢hAMﬁ

B ediF %0258 T8 9 FBR) o

HR O REROQOELAA D AN PR ZFEEZG > A RR
//’_/\Z’}];/_L R mz{}tAL A kMt 2 — )E:’Tﬁ;J ,‘.)3;5 ] ﬁﬂ ‘Kﬁ'Z\':
TP I W P RFEFE T IR AT
ﬁﬁ(&00%9>‘%%F(WOO~£OO~%OO%
A 7l rTaa ?“"LE' » RSB RS %E\HQT’}'\Q’

W o ’g

FE I EI AL BEG AL RQO};LLAMI-,&E,%
Plggs IR gLFMT ($FEREA(T)) > 7 ki

AR



[—
P
e
Loy
Iy

¥ i H8AFEL 2 H55H R TR T RN

T AR R R T S0 TR
okt d B 4 £ LR F0
P

&
A
ALRZREIRER Pk A XIES:
WRH PR LTI F o A L F R
AR E L A F 2 & LA 4 R
p/)g & ~i9kE2F o
JEM AL R R2 ROOS4 2 Y e « Hu s
& 0 RN - rﬂEt:rer'J~~‘=v"7§;9 G A TiRKRp B
FRITRPE > AES 2 T T E 2
2

%iF?éﬁi?Liﬁﬁﬁ%L#ﬂ’@Wjﬁﬁﬁ%L
;&7?”4/2{F;D}|J/LL%W£ Lé&—i? ),\»\__, ;’J)ﬁ%l,{:&;
1*“T§W£”1Lﬁié‘%’%%i”%z%%&r £ )

f
VD E RS %m %ﬁfjfaiﬁ « %%”rﬂ’i‘iiiﬁ:&}’d

’ l% ﬁbI/{



=4
Bisffha ) o )
ok jZ'}‘J‘ % 'k’i

i
J@rwfizw»*r g;*#?.u pé’a@x o HETRIBHH AT E THF R

T’F*EJEJ“@WT%‘/ 2T H¥F ifgl—\;mw fs.ﬁ%m\
s -mflfwﬁM‘ < B
3 hAl R ¥

RERE A RE S e S -

2 r+ . ﬁf/ﬁvrz‘ w.@ﬁtfg ol SRS
ZFA ARG 0 B R EN TR %10
235 ”Lr«‘fﬂ L fpiber AN nEy 2 FEETR ARG Y
(BB 21008 & 5 3 %8015 247 5 %FR) -
2ATTT 4 8 Jix 7 840 B304
Mh £ %2O0%TA ERAE I L FRATFLA A P47
(hevg 2 = %27433) ~R23F00= Bﬁk‘ B2 Hp R
%#m’?ﬁ‘% E e (Aot S &%34) » e BT
#(K%a%iﬁ()>’ﬁﬁgaojﬁﬁ$ﬁ§
MR LR E O S AEFIBGR TR 0 T ORGER
% st\ﬁﬂgngfﬁﬂﬁ%’ﬁ%ﬂ@%
RF R BEF R BAGF Tl FiEET LR
T Faipz gl Ly RE 2 FHEEREA

r_‘J
N
=
- B~

o
.Sv: >‘]\
= ‘-H!: *;\ﬁ:

=

)=’
X B

(¥

&
= TE 4

b
+
|
m



BARFL  GIARFIR B~ L E @ P L b L g
LAfe® - %1612 168F ) » Mk 1 FlHEFsk
; WL lp2 B> AP AR 0
AR Tz chliEfTre g T2 AR o 2 WA
Bl RF T2 1 FEEE SRR

EFFMAREZ G o E D RF 1 Fla Eer g2 SRR
‘ i ¥ '

ETIRS

Sl A i Mo
¥ ANE - AT

"\

Ls%ﬁﬁ,jn%%ﬂ@ﬁﬁiﬁﬁl”@ﬁﬁaig
FEHBE S PERRAAFL S - L EP BB ERI RS
jan lﬁﬁﬁomﬁ4%ﬁ%ﬂﬁf~%L€&%@
PRV EEEGE S BHHE FEBRR LTS
AR SRR O @4ﬁ003745%4+00¢ﬁ
ARk BIRT A e

(24 & fuprd 7:1 E AR T%W S EE > gL A ? %

%iiﬁiﬁ’ﬁﬁﬁgirwﬁﬁfﬁ -
Bldg €0 VR FIRE SN S A AR
*‘}l'\fi\:;j’b&%\zﬁl‘f‘f’:f’éylj)x?la;Ij;_jj_F;‘ﬁxxkﬁa;é‘ﬁ » B\
ISP i "F]*; BiAKE= 2 o B} Fmétd\;gp,_»}g
F%\*%}g%;%,ﬁ_J; M e u#lu,l/\bta 7"14’? *—2‘%&%2{//—.
DIEFIHRTZIFT RN domit o HAGEEIH
Fﬁg L:h%$ %\ F]H :»TI‘)_{%C‘%—\'; ‘}L l:r ’b&ét (A ! l" ]|J P e

3

t

N

R 2wmdy o RPN T L Rk L T
R RN U 2L SE Fmvfz4’4&mwbamd%%ﬁp“%

‘,?p;
&
o
g
T
o
5
ﬂ)—
i
S
%:
>
(ﬂd\
A
h
-
\i'
=
B
L
W
-
i
o
ﬂ N



SAS

Z PR EAEER G2
/—I—I— ﬁ%}"a%&_ﬁ'wt}’

™
[ ole
F
W

H
whARTHEE ﬁ%ﬁ 2.
~%3%$3ﬁ”ﬂ‘45‘“%i_ﬂg(iiﬁvéﬂ“SWE
) o WAL EEIRER (R AKRE - $5551556
T)HRT > 1t s 82> isz2 B RANHBGU>ER
B2 A LA R TEATAA RSN (FTH) > 2 &
BR1FL AT 2 (588%1%) » tEa
T g~ St b2 St d s B AL B AR
BoOFEEWHIFL T RF8EF2HF1D 777 FE
THAEE (58EF2 51D ) « Ranpdz 1iFfk 4
2kt hati et LH > Bl L H ik REA
fem PR BAERE  pEIPEEY 2 TAEE TR
Erpsti MRIPF AL 23 Al (8
F1ES1p) 2022k >  HMinh L ARE # g2
PERBLTREZ G e RF 5 v AT AP oo
REFERBESIRTIIPEEY 2T EE > kg
ERIIFE X % v %2 2k @ &P D ALEH
%ﬁz%gilﬁ”ié%éﬁﬁ<fﬂ~2#§ﬂw ° % F B
ER2 AP RS REE L P hREATE T A
R Pz (TALS Po% > A A% - $5T125767 )
ZRETFEEZ > B AR EE2 B R Y T PR 2

S EREREE

YR R 0ER T TERAY PEMST 1 - v 7 %
PR REFE- B XFL- B FEPLTERE A
?%ﬁ’E{%—%ﬂiﬁﬁo:~c? %&i%&~
oo FFLELB FELAGEE RETFE > T HY
-~ B LEFF o AR I GREF & 7 AR
Fog L (fRE) 0 FL0BERY: TV AP 2
A - B R REE S By B 2B F
FLTGRE A FHAA EE T FF AR L



(f0e) o 43 (A AfE- 55742575 ) &t BRT
Bz o BRI R VL FIEFREFEIE T EFER]
B2 AERFEL TSR E FRTREFE T AR
@;5%{ﬁ%@%93‘53ﬁﬁ@$ﬁﬁl&4’ﬂ
YT GREE PFBEERIIAR Y BRSSO
CPRG AR RS LW BRI RELFER
BT % 22 B HEBZET
@F Pz 53 %1 F1 23~ %2782 T- &R
TR EEL P ER RS LR 1Y Emk
TEEB-EE AT ERY PRI PG R
Ppoo TRELPRAIIE BT FE R T2 F P
P AR RATEFE2 SY PRE R TR A
g To T A AR R - Y RER
PooOERRA R Ea g FERC 2B HyRL T

Rg TAFAGL - oA B EE IR IR
()R TZEANTILHRGFRH)BFY o (2 )k
A2 ke MERBER S TR S LG R
FEMALTFFOREL -, ~ TV A TPt Euya
2.3 -'ﬂé’u",f%i NECE I l’}’\ﬁi“ CRB R L(fRR) B
LR S A \(%)@%%M?%fz-fﬁ;
Bt o AREREPERZ o (R ARE - F5T1F)
ZRIPRRLITFT O BRI G R :Lpé;—;v
ﬁ)’jf‘uﬂlf%‘#ﬁfﬁw%?%“‘iﬁﬁf B R 4 7?:;‘—':1;5\

CEH B BIB Y AR FHEL T SEE O RS

)3%_457\@/5 y ik — SEAE g 7_ 3 #g}: &Fiﬁmﬁv 1 ﬁq. Nog
o X AR T "“ﬁ‘]“}% 2 }—J—,% (;“g;’ﬁ)ﬂ) o g X A y 3
- dpERP > BB B1ER RFER E6B F
ByFR T A I 2457 e :Hg AR A
PR gL M ERR L2 £ R
J,;Jfrn N gﬂ}gégﬁ‘g\l,@; LIV *’?‘%Pﬁ ,:V‘é?/gé_;:
£ L @R RERS E6B 7 RIEFEERG]IE

$+ma



®

©

£ £

FoRH I ER R BFLERFL TS RE A
GABRESRERP T GIFR o FET R
ZHELBEF IR ELFBRT T L HR -

TPy P12EFIERT: TABHER Y P 81

Bz W F R F AT - \ﬁ}gf#_&)‘g FEa57? 5

%’@%ﬁ%ﬂﬂﬁ&&,uﬁﬁﬁﬁafﬁﬁA%ﬁ@
LS T AERE S B ERLGEY IS %

%’zﬁﬁ%ﬂﬂa&&’u%ﬂ&ﬁﬁﬁf%‘&ﬁg
SRERL L AERE S SE AR M

X S S AR 4&’ MG ERTPSAKE A
LT SRR ‘ﬁg¢#ﬁ)§lf%{$q\‘éﬁ§ljﬁ A

BB T R g R E R KT A
2217 LEBiEe, (AAFE - 5570F ) o ®pL

PR P 120G BHE R P ¥ ez S
WH LA WE L AT F A2 W Gl LR ER L (T
TEIGER PP TRF T 27591 k17 £35%
%i,g?%g%%ﬁﬁgiébiﬁ’ﬁQW%ﬁmﬁ
PRALB EL Y EEE GO IREZFBF AL

&

—~e
[e]

AN REAERPBRTFF2? LG AP (T
ﬁﬂiﬂﬁ)iaﬁﬁﬁﬁi’*ﬁ4ﬁ%%i oo 2
EH B AR B T e o TR NIEINATHF
AR FEESY A”ﬁ* R E (THRLENER) S
B (A AREZ $57T208F ) o B REINE B2 7+ 2
FEE B AR SR BN mBH N REIEINE 7K
PPl £ B ¥ A 8 53T 5T 28 XLk P RE
FPHRAIPEE O QFENTRAFSE TR IR EF I
TEP PR E P ARE TG RT A v 5 F]R 1 E
B1ied @73 EnTa2d g LA F8mid
e FRTTESgRME S LA - AT SN T UARE 2
EH o aTIRL TR R HET R SR AREP B



FARER2ERIHATL
-
=L

(8 A% - %312 ; P 0120 A )
FiElre - 22 BE > FRHE L FFmRIF I 5
Bo Edipes ERY L CBotEL 2P ELEET R
FIAEHEEE EEEY L 8B 2B T2 - A
Al L FEE LR 2 IS A EY BT 4 o

©5t AL EL FRGHET £

BRZWE > 2 k- B g 2 AV BRAHEY 13
o X ARER PV S EREH/Y (R o Bdew
o T ABEETLIRE RS E > 2 L2
Foa 2@ » T T2 R A#H - hE1%RTY
BT f BRS

ﬂ@ﬁé(“ﬁ THEEE Gk s
H 1 a

}

Qs F w2548 51205 BT Te ~ Focp g
(C)FERF AT RSP LT E 2485
s REEFERAPHRABE AL ARFAZLE T
Y RURFEFLY S 2Y > BB LR 1 F
FRTH5APE 0 I AR E M e B FER
WarleoH fﬂ&=*+-@@ﬂX:T%§%gé
r‘ .

£ %7 g
T;z,,u—);g‘_h B ” @zig\ebﬂ‘"g,ﬁk Aﬁﬁ 'T,z TR F AR
CRRFIAR T AR, F o SRR EL - B B &
XoX53 22 -B-B? > AR oe B? > &F4eit=
‘&?_g‘!;,: B 5o mitappAE LT P B 2P %
%(F - BB - B=Y<>% %= 5z %=V
Z% o FZEFELE L UEY) Sk SESEROR
I %(F- %5 - B=VY<I %> %= %isI R=Y

Y\

w

38
+
>k
m



<A% 0 FzBiELE%=Y); YR TRFH, ARE TR
T PRI FI R R 2o 5~ T(2)
RBHLG R FARG AR e 2 fg@,ﬁl?‘ﬁ%
iﬁ:’?ﬁ?’é’n@ﬁ:ﬁ”;ﬁiﬂxi&ﬁ(a\ﬂ I?E'%-;p(i;?igé@$

fi'?’f%iﬁ%‘;’fﬁéﬁﬁﬁ %ﬁfﬁm@ 02;216@%
Bt il izizz ;fﬁa,ﬂﬁﬁgﬁ‘ﬁyﬂﬁﬂ
» P & FCREC R 0 KE RPN T U RESHE

4.5 Frca R A AREE -, ~ T (2 )i
$2 4] LA B P @A E A AdH W
lﬁt‘%ﬁlﬁgksr&&a AR F R o 2T R R LT B
f%%ﬁﬁﬁﬁ%ﬁ CFAB O 2B TR AR, - 3B
*ﬂﬁﬁ%%ﬂ %iﬁ @paiﬁﬁiﬂwg
NI RE NN

N\

ppau)

)

|~

>
NS

B

T

~
o

“
A
wE

5

£
WY

N

2 >

—

;\‘1_

kg =k
>
F_‘-
Ay

-,

a%;l])x Tﬂf(a‘\r‘léiﬁa]}?},fgﬁ;;
N I'( ) g f«ﬁ)i‘gg_g\gg,
,?“i"%‘a,

=

EL
EE & S A

|
SOk e TR gk N
*

o
e
iy
P

3
o JE e

7 B

P
=9

Yo

=
©
ﬁ\
S
A
e
(w,
R
=g
e8>
Ty 3
B!
) oy W w
J.
_\,\‘

371939

|15
ol

o
TN
=i

=B P — \_H>, R
o a};;
(bal
Y
4t
Y4

£ o B dem (v
S B oo
&

%o L
:\\\- A o~ 3

i

|
ﬂd\
. i
.CH\
“

5
DO m@ eeat
| e R

=l
Ty
W
E:D

&Y
1 o
—

N
pd
X
—\

Gar
gl

= H’% v g
=
N

Jr»
Yo
.
S|

I

(=
= R AT ke =k
Et

o
it
% ™o

»;‘g;‘;“\ﬁ\'-r\ 3L

— LN

,\} =

C

2N

a
(4
<
i
I
%D:‘
Ao
“

%__ :.\
P
S
>

g
Wiy

L
%Y
oy
[
(w
<,
=

~

2
hei 115:;
F
by

i

Wy~ Tk
_‘:35

- g

(w
Ao Ty SO 4w
Sk
H\
(i

¥
P

&
=1
Ny
A\
?’5
A
N
=
[ (‘H}
i
S
o H\
Vs Y
Ry
Ja

=
ﬁ\

SRR E (F 0§
LR T DREIEE .
2R TRIETEFTERTG
asw#ﬁ“%zﬁ%w%Lxﬁf*tl’
NEFEERXTRE G 2 THERR 5?@“)&5:}?

-y
>
—\\
G
:’; \
£\

xR Ty

[ T TS T = S . W
0%1'55%:&?—'

SR A - - - I A
\%

Lo o

+>
M iy S

@?

8

Y

\ ~
o)
W
\ﬂ"
~
N
4

\_,\
)
—_—\
=~

@

N

Kl

=

N -

i S

44& s
i ST Re R A

P

#ttR



FIRL S AE AT HF I TL 2 8 A A

o R R SRS R P R F AR
E2 18 AL LG LR ARE B TEF
o pERTEFRHLFTEF  TRINGAE T2
SFELHE (LA E - 5092687 ) 5 fadom it » H ot
E2 AR v T g £33 T2 T e
FRRFEREEE, 2 TREHR RE 2TV E
AR FRFIZRRERE 2 a3 R PRk

BoBRFEFLIF -PHIEFFAF LA ETL &
BRIFKIFITEREETEFH T AHhE A
PERFRLFT AR TR RBE LR LN AT
g P BRI PRGN G K SRR G ¥
FABHRES *’zﬁ%ﬁ TR E A R F
AN 2 IR b I A A SR A R R
W@&%;MMﬁ~%@Hwﬁ’@a%mﬁ§>§ﬁ¥

*’E%

Lk F 208 B3R A 2
@L % #4 i,&iiﬁi’%??&&»%a- Bik ENiF- T £

BEMXERDAB TIAR Lo JEH FTE R N AT
B(zd BT EA ) AB() Tk T~ ARS
= ‘%&iﬂ¥$ﬂ(@&)ﬁ”’W$%%Mh$ P 4% e B
PI(H ZRATIEE® A BARE FYVRPEF)FL - (- )
. 243 4

o (Z )X PR 'kﬁ () w2
2 AR o, (LAFRE- %555
BRI U U S I Ry N A i AN RO A
Bl 2 ERDEBRZ ARG FRpd 1 T A2 Foak
B2 gl o BlE R P TR B AT LA BB bl
B3 Ti;gﬁlk—"z » TR I P LT E R kg T B
ﬁﬁéﬁﬁﬁglﬁﬁﬁJzﬂwﬂ S Sl e
@Fﬁéﬁiir‘gliiiﬁ%ﬁl%%?%i%?l‘w#&a- R4
ﬁ%:Lﬁﬁalﬁﬁ§~%ﬁﬁ§1&ﬁ@ﬁﬁaﬁﬁ
FRIFRARRE  REDVLIFL LT TR

S

3

\%

%+ N\E



T AL (DL FSFRE £ er ) BRE o T H
FLIEE LG g - (D)1 FLRF B2l e
Ak R ELTRES Gl - (DF G R T
ir"ﬁ‘l TpE & - = ;—EF—"—]];:,IF,\(% 2 \h;[]i:,lf,\~ H]‘;D]}?,IF)'Z)
s joF 1 iTE g X %0(4) - }P‘E'E‘»(%z"}"}}?\i
,F;‘\,H_}!,—D;}]%,E;‘)#E‘g - B X 5 » AT AR i R
g o 2F R NslE A HFFREZGR > U AREZ
HinTios A1 ivp bR et b p ez FAZ L5
Lo ;| (AAfe¥- %DH5D1056F ) - mMEFFIRRT > ¥
S (R A R S & e B B E RN BT S e
REEE Ry YA REEF LG RERPN TP
TRRFBEEL Ry XAEPRTY EhEREL B8
P OH g WIEE - %o k- ARAbE 2 W F A ML
;,:gfz: BTz 1ITEEZI a1 E ERFKE
AR ¥ o
O 222 TRFI0ERT TLHE-RRATIHER
’iﬁ‘u-"’f’ﬁlﬁﬁf@" g e RETTRLEER
FRAZEEGPFR  CTREERIPERE o) 3D
BN R E 0 %Ef—“"—ﬁ%”}/{?’”ﬁﬁgi?;—'}%ﬁ 7 5c
&éé%EOJ(ii%%—$5
FWF AN EEZLHFE T w2 ’;\*v ;”%4% ,
LR E R Yor g2 ¥ 1 S I {1 ﬁ’:&'*w‘;
CESSN AR 62 ol e o A e
@5t B phe a1 Tl AL Foxph s llocpk 2
P e ¥ A2 R0 R AT L AR AT AR SR
W0 P 1 it g R Bk g2 B x;—%uigv' W ¥ B
AHINEY I REFR > T AR I TSV EERELHEY
(p) > WEBAE S LRl pe 2 .]vjtgr e i o
F{Z,}l;'-li}be‘{7 ’E[ ,Jaﬁ%!,;)@; B E—E/ f,;gjg ?‘» rjt
?’Bﬂnpﬁklfj‘ﬁ"*aéﬂi
(2)R:2Z00~200~700~200 00~ AOO ~

\\

F+HLR



FOO~FOOFFF LR F IR &4 = A F &
BT LA AL S = ’3»“#?"'"‘15‘ GRS
lagizrgd - ~ = 97571 > @?FRzZ~ﬁAﬁPEF&%‘i\73ﬁ7~ 30 F
FREGFERG o B AR FOLFL2RT FMF ARG
T 2 EF’:( ) },’@721}1,7]:‘51 q*;/z-é“r'f’?gl’]i’l'ﬁaﬂj’%*”'ﬁ » I
WRAF KW EE2ZET > PlikFE F00ERETIE o H
o KRR FIEFIZRTL T2 A3 kE2 :*Pi’*ﬁfwv
- ~RFRHIERTEIIRZLIAZ RHEOER TS LT
Rz 1 A > 1 iTE %;‘%‘alBﬁﬁ » Jed 1R B30 Adk2 ¥

\
\:

& > 1 IFEFTALEIOE Y » F Ml EH LY B AH2 IR
EoHupETRLELZIEDE  ARLELAT L
P EBMDBAELY) > FRFIEFIA SR R

= ,g—m Jip 2 Tz

A~
;7-.\\

= _?‘ R
g

gx’i -

W T

- \fg\

N

Y

ST

e

o (;‘ }

|

)

-v-*\

[

5

W

S (7 P §AER R ¢ SR E55ES 1
B T e A g

a T'F-/&jf‘ s B Rl ELE2R Al RAZFEIDAEZ I IF-&E‘ J
FH1ELe A BoF REA5BARL T, THA
F1A R & Al R8> Gp B REFLR Y T30

A

LR o RPL AP REFOOETA ~ 2 R

FOO2 TR EBIFPF » ABAETTA LN LI 7 4 B4
T FEE o ARLHEH g BN AEE o X AR
Jod & A A RAort R Z HBL2T3 3447 2 PRI E T A2 P
B~ 9RpE TR A Al TELEFT4 S s T 74
NEEFEILR (FFELRIFA(C)(2)) ARG
%i¢iﬁﬁ%ﬁﬁF%@ﬁ§4iﬁ¢§9w#§ﬁg%
¢ 2 PTIR  rk z\,_\},%"* < 8 A G ARAR R AT N 2

%

F
B IRAEEIA K HE A e R A B2 N 35 T
(3

ax

441 v BT F 18k p430p p &
i3 Bﬁﬁm /EEE%\ Eﬂ@?



}=4

AN

ﬁto@ﬁiﬁﬁ’uiﬁﬁﬁéﬁﬁﬁ’%ﬁ&ﬁﬁ ik
- TR BEL  BREAIAZ G BAIF RGN
R ET SR 0 E IS 559 0 1048107 23p B 1
A REE T WA F290F > F AL EHODEFIE R E R E
%2290 % 178 ~ %2331 % 138 ~ %2030 A W] 23 P = o J&_
Moo AR A B HEAZ RE X84 RE30Pp 28 p AT
Bt SR EREF IR SR 2 T LAY
T ‘T‘Bﬂﬂﬁk_l./p P ook FHFEJ IO E 2 B
ﬂ’}lj‘és ’ ?’P%P:}j% }@»J JBEF o

R AR R R E L £ R (1L 0 RIS

\

Frik o ik 2 s A Z OOE8 A @k & ¥ 842
2~ %55EE % 1T % 145 ~ %39 ~ iTdppaiz $ 9 ~ 13 (RRR
$9iE% 19 ~ %1015 % 158 ”‘l%‘fﬁ*ﬁa’ R et £

ir@ﬁﬁﬁﬁJW%ﬁﬁﬁﬁérﬂéiﬁﬂjﬁwTB
WAZ 0P 2 ReiE {15506 H 2 x@uﬂ R
40 TR R G R R MhRE o BT S
¥ o

iﬁ%%%iﬁ’$¥l%ﬂa;@%iﬁﬁﬂfﬁﬁmﬁ
4475 5 138 ~ S22 R BRFEE 2 B
HNEF PR L TREIEFEERE L5 BERF TﬁﬂL
ottt = TR G BREFEERLEE ) BT AmE 2 84
R peeRite o HBERFL BT Lol 0 BE A 5§ﬁb o
AEFHE G S G2 T IES 22 FR TR
EMRBES  RIIF AP ERAAA 8% T3 - -
7] BERNE S = o 22

,%»‘wéybrgﬁy FEFEFINESRFEHFDEFTY



Gt B b g T 200 N b AR LY SRR o de

LR o - wﬁ‘ép\—f G X

¢ ®E 0 ® 114 & 9 v 23
LR




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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

.barcode {
	font-family: "Free 3 of 9";
}
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臺灣臺北地方法院民事判決
114年度重勞訴字第63號
原      告  鮑博文
            張永平
            鄭明峰
            丘大華
            黃麗華
            王順天
            洪鳳珠
            翁茂昇
            汪立群


            馮華  
            鄭明光
            徐志航
            張蔡麟


            葉蒼發
            謝文智
            詹世宗


            王台國
            楊尚志
            劉玉英
            涂燕光
            張裕明
            陳根在
            李培基
            林淑貞（即劉增勇之繼承人）  


            劉家志（即劉增勇之繼承人）


            林家成（即劉增勇之繼承人）


            廖貴亮
            王清安
            范浚澤
            蘇錫塘
            張居嚴
            余成田
            郭保欽
            陳明州
            呂明宏
            蔡忠亮
            張駿綸
            陀銘雄
            王福溢
            巫錦魁
            李清榮
            胡俊隆
            徐光毅
            楊國岡


共      同
訴訟代理人  邱靖棠律師          
            姚妤嬙律師
            華育成律師
被      告  台灣電力股份有限公司


法定代理人  曾文生  
訴訟代理人  趙偉程律師
上列當事人間給付退休金差額事件，本院於民國114年8月26日言詞辯論終結，判決如下：
　　主　文
被告應給付如附表三所示原告各如附表三「應補發金額」欄所示金額，及各自附表三「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按週年利率百分之五計算之利息。
原告其餘之訴駁回。
訴訟費用由被告負擔百分之二，餘由原告負擔。
本判決第一項得假執行；但被告如以附表三「免為假執行供擔保金額」欄所示金額分別為附表三所示原告預供擔保，各得免為假執行。 
　　事實及理由
一、原告主張：
(一)渠等分別自附表一、二「服務年資起算日期」欄所示日期起受僱於被告，附表二編號1至15及17至34之原告均已自「退休或死亡日期」欄所示日期退休，而附表二編號16之訴外人劉增勇則於民國109年5月8日死亡，並由其繼承人即原告戊○○、寅○○、丁○○繼承其一切權利義務。又附表一之原告則於108年12月間分別與被告協議，依勞工退休金條例（下稱勞退條例）第11條第3項規定結清勞退舊制年資，並均以109年7月1日為約定結清舊制年資之日，復簽立台灣電力公司年資結清協議書（下稱系爭協議書）。另附表二編號27至33號之原告癸○○、己○○、甲○○、乙○○、丙○○、庚○○、辛○○（下稱癸○○等7人）有帶領員工外出並協調班員完成工作之責任，因肩負較重責任獲發領班加給，該加給數額固定，且發放時間固定隨每一個月薪資發放，且依被告所制定之領班加給辦法可知，勞工除須執行其原有職務內容外，尚需擔負督導責任，且如部屬有發生問題，均需立於第一線處理，勞務對價性質相當明確；編號34號原告子○○除原本職務外兼任司機而經按月核發兼任司機加給，該加給非因應臨時性之業務需求而偶爾發放，屬特定工作條件下之固定工作中取得給與，且依被告頒布之司機加給支給要點及108年9月12日致各區營業處之函文，可知擔任司機後，當月份出車未達4次即不予核發司機加給。足見，被告所發給之領班加給、兼任司機加給，本質上即屬勞動基準法（下稱勞基法）第2條第3款之工資，應列入平均工資計算。
(二)再被告核發予原告之薪給資料表中既載明「考核獎金」、「
　　其他獎金」項目，依勞動事件法第37條規定，因係勞動關係所受領之給付，相關獎金均應先推定為勞工因工作所得之報酬。原告在職期間每年均受領考績獎金（平均金額如附表一
　　、二「平均考績獎金」欄所示），該考績獎金係依原告前一年度之貢獻所核發之給付，顯然具有勞務對價性，且被告發放時點均係每年1月，應認有制度上經常性，性質上自屬勞基法所定之工資；另原告在職期間亦受領其他獎金（平均金額如附表一、二「平均其他獎金」欄所示），該其他獎金即被告本於經濟部所屬事業經營績效獎金實施要點（下稱獎金實施要點）規定核發，係依照原告之貢獻、考評結果等所計算、給予之給付項目，且依過往經驗均在每年5月左右發放，與考績獎金類似，雖非每月均能獲致之給付，惟被告已形成給付之習慣，顯然具備制度上經常性，且以被告經營狀況，於被告連年虧損情況下，被告仍每年發放系爭其他獎金，即可確認該等給付項目不因被告虧損而有影響，屬於勞基法所定工資，亦應列入平均工資計算。詎料，被告結清原告之舊制結清金或退休金、撫卹金時，均未將上開給付項目納入平均工資計算。
(三)附表一之原告雖與被告依勞退條例第11條第3項規定個別簽立系爭協議書，惟系爭協議書第2條中段約定平均工資採行係依據行政院82年12月15日台82經44010號函核定「經濟部所屬事業機構列入計算平均工資之給與項目表」（下稱經濟部事業平均工資項目表）之規定辦理，而該約定低於勞基法第55條、第84條之2所定給與標準，附表一之原告自不受該約款之拘束，應回歸勞基法認定計算平均工資。
(四)爰依勞基法第84條之2、第55條、經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法（下稱退撫辦法）第9條（即108年8月30日修正前退撫辦法第6條）、臺灣省工廠工人退休規則（下稱退休規則）第9條第1款、第10條第1項第1款、勞退條例第11條第3項等規定，請求被告給付退休金、撫卹金及舊制結清金差額等語。並聲明：被告應給付原告各如附表一、二「應補發金額」欄所示金額，及各自附表一、二「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按年息5％計算之利息。
二、被告則以：
(一)原告辰○○、卯○○、壬○○、丑○○（下稱辰○○等4人
　　）前曾就被告主張領班加給、兼任司機加給之性質為工資，向被告起訴因未將之列入平均工資計算，因而請求被告給付依上開平均工資計算之舊制結清金、退休金差額，並分別經判決勝訴而確定；原告辰○○等4人未在前案事實審言詞辯論終結前主張系爭考績獎金、其他獎金應計入平均工資計算舊制結清金或退休金，顯非屬一部請求，應認前案判決既判力客觀範圍及於全部。故原告辰○○等4人提起本件訴訟係違反一事不再理原則，自應受前案確定判決之既判力所及，不得再主張請求給付差額。
(二)被告除獎金實施要點之「經營績效獎金」外，別無「年終獎金」一項，而「經營績效獎金」非但性質上與一般企業或公司行號之「年終獎金」相仿，一般實務上也將經濟部所屬國營事業之「經營績效獎金」以「年終獎金」稱之，而依被告自92年起之「考成等第及獎金發放情形表」，如被告員工當年度工作考成列甲等者，則「經營績效獎金」項下「考核獎金」之提撥總額以不超過2個月薪給總額為限，100年之考成等第為乙等，考核獎金之提撥總額以不超過1.8個月薪給總額為限；而績效獎金近年雖多核定提撥2.4個月，但也有核定提撥1.6個月甚或1.2個月之情形。又依獎金實施要點第1點規定，發給經營績效獎金係以激勵、嘉勉員工為目的，並非對於員工提供勞務所給付之報酬。另按獎金實施要點第4點第1款規定，可得知被告之「經營績效獎金」均係按公司各年工作考成成績及盈餘達成情形一次性結發，相當於年終獎金性質之恩勉性給與，並非按勞工勞務計時、計日、計月、計件逐月發給之經常性給與，即非屬工資。因之，本件原告主張將「經營績效獎金」項下「考核獎金」中的「考績獎金」、「工作獎金」及「經營績效獎金」另一項下「績效獎金」，列入平均工資計算退休金或舊制結清金等之給與，即屬無由。
(三)被告為經濟部所屬國營事業，依國營事業管理法（下稱國管法）第14條、第33條規定，國營事業應撙節開支，其人員待遇及福利，應由行政院規定標準，不得為標準以外之開支，及國營事業人員之進用、考核、退休、撫卹、資遣及其他人事管理事項，除法律另有規定外，由國營事業主管機關擬訂辦法，報請行政院核定。另經濟部所屬國營事業自61年起，依行政院命令實施用人費率單一薪給制度，即人員所從事工作之報酬業於所支領基本薪給充分反映。依經濟部81年7月3日所制定公布之經濟部所屬事業機構用人費薪給管理要點，各事業機構含被告在內之人員基本薪給，採薪點制，由經濟部訂定各等級人員所對應之薪點數，再依經濟部核准之薪點折算標準，據以計算所屬人員之基本薪給數額。原告從事工作之報酬業於其所支領之基本薪給充分反映，「考績獎金」、「工作獎金」、「績效獎金」自始即係恩惠性、獎勵性之單方額外給與，非屬工資範疇，亦非退撫辦法規定所得列計平均工資之項目，歷來均未納入平均工資計算退休金。
(四)依經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法作業手冊對於平均工資列入計算之項目，已明確規定「計算平均工資之經常性給與：目前各機構人員之（薪）工資，除單一薪給、延長工作時間工資（超時工作報酬、加班費均屬之，以下同）及經本部核定准併入平均工資計算之經常性給與者外，其餘項目不予列入平均工資計算，如確認應列入平均工資者應詳述理由，報經本部核可後始得併計」等語，則列入平均工資計算之給付項目僅限於單一薪給、延長工作時間工資（超時工作報酬、加班費）及經濟部事業平均工資項目表所示由經濟部核定准併入平均工資計算之經常性給與，其餘項目不予列入平均工資計算。又領班加給及兼任司機加給之待遇，係被告長久以來即已存在之制度，勞雇雙方從來就未有將領班加給及兼任司機加給計入工資之約定；且被告為經濟部所屬國營事業，員工薪資依據國管法第14條等規定，係由經濟部核定並需受立法院之監督，如屬於薪資者，縱令被告公司不發給，亦會受經濟部、審計部之考核糾正，實無規避法律之必要或故意。另依國管法第14、33條等規定，被告公司係實施單一薪給制之經濟部所屬國營事業，則所屬人員工資性質給與之認定，均係依照行政院及經濟部相關規定辦理，被告自不得有所逾越；復以被告前於96年亦再獲經濟部96年5月17日經營字第09602605480號函重申被告之領班加給及兼任司機加給「係屬體恤、慰勞及鼓勵員工性質，非上揭行政院之規定標準，亦未納入『經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法』規定列計平均工資之項目」等語，而不得列入平均工資計算之項目。因之，原告癸○○等7人、原告子○○分別以領班加給及兼任司機加給亦屬工資範疇云云，據以為本件退休金差額之請求，應屬無理。
(五)再者，依台電公司核發經營績效獎金應行注意事項（下稱獎金注意事項）第10點之規定，各單位應依本事項規定，事先與員工及對應之工會分會，溝通訂定員工獎金核發原則及逐年適時檢討，並確依規定核發獎金，如有不公或流於寬濫，應由各單位負責收回，有關主管並負行政及法律責任，益證有關工作獎金及績效獎金之發放僅具恩惠性、勉勵性之給與性質，如有不公或流於寬濫之情事時，始得由各單位負責收回。故工作獎金及績效獎金並非屬工資之性質，自不應列入平均工資之計算，原告請求為無理由。
(六)並聲明：⒈原告之訴駁回。⒉如受不利判決，願供擔保請准予宣告免為假執行。
三、兩造不爭執事項（見本院卷一第439至440頁、卷二第77至79頁，並依判決格式修正或刪減文句）：
(一)原告前、現任職於被告，皆為被告僱用之員工。
(二)原告（原告戊○○、寅○○、丁○○部分為其被繼承人劉增勇）分別自如附表一、二所示「服務年資起算日期」欄所示之日起受僱於被告，並分別於如附表一「舊制結清日期」、附表二「退休或死亡日期」欄所示日期結清舊制年資或退休
　　、死亡。渠等於勞基法施行前後之工作年資所計算之結清基數、退休金基數及撫恤金基數各如附表一「結清基數」、附表二「退休金基數」、「撫恤金基數」欄所示。
(三)原告癸○○等7人退休前3個月、6個月所領取之領班加給，原告子○○退休前3個月、6個月所領取兼任司機加給之平均金額各如附表二「平均領班加給」、「平均兼任司機加給」欄所示。
(四)被告公司已於108年12月間與附表一原告8人簽訂系爭協議書，系爭協議書第2條約定平均工資之計算悉依據經濟部事業平均工資項目表，即領班加給、兼任司機加給、考績獎金及其他獎金非在舊制年資結清之「平均工資」計算範圍內。被告已於前開原告8人結清舊制年資後，給付除上開領班加給、兼任司機加給、考績獎金及其他獎金未納入平均工資計算以外之舊制年資結清金。
(五)原告辰○○等4人前主張請求將夜點費、領班加給列入平均工資計算舊制結清金、退休金，對被告提起給付退休金差額事件，分別經本院111年度勞訴字第177號、臺灣高等法院111年度勞上易字第144號判決確定、本院111年度勞訴字第448號判決確定、本院110年度勞訴字第335號、臺灣高等法院111年度勞上易字第49號判決確定、本院111年度勞訴字第201號判決確定在案（下統稱系爭前案確定判決）。
四、本院得心證之理由：
　　原告主張被告發放之考績獎金、其他獎金、領班加給及兼任司機加給均屬工資之一部，應納入平均工資範疇計算，故被告尚應給付如附表一、二應補發金額欄所示之舊制結清金、退休金、撫卹金及法定遲延利息予渠等等情，為被告所否認，並以前詞置辯。是本件兩造爭點應為：(一)原告辰○○等4人提起本件訴訟，是否為系爭前案確定判決之既判力所及？(二)考績獎金、其他獎金、領班加給及兼任司機加給是否應計入平均工資，作為計算原告之退休金、撫卹金或舊制結清金之一部？(三)原告請求被告補發如附表一、二所示之應補發金額，有無理由？茲就本院之判斷論述如下：
(一)原告辰○○等4人提起本件訴訟為系爭前案確定判決之既判力所及，均不合法，應予駁回：
　⒈按89年2月9日修正之民事訴訟法第244條第1項第2款，將原規定之「訴訟標的」修正為「訴訟標的及其原因事實」，乃因訴訟標的之涵義，必須與原因事實相結合，以使訴狀所表明請求法院審判之範圍更加明確。則於判斷既判力之客觀範圍時，自應依原告起訴主張之原因事實所特定之訴訟標的法律關係為據，凡屬確定判決同一原因事實所涵攝之法律關係，均應受其既判力之拘束，且不得以該確定判決言詞辯論終結前，所提出或得提出而未提出之其他攻擊防禦方法，為與該確定判決意旨相反之主張，此乃法院應以「既判事項為基礎處理新訴」及「禁止矛盾」之既判力積極的作用，以杜當事人就法院據以為判斷訴訟標的權利或法律關係存否之基礎資料，再次要求法院另行確定或重新評價，俾免該既判力因而失其意義，亦即既判力之「遮斷效」（最高法院100年度台抗字第62號裁定意旨參照）。
　⒉經查，原告辰○○等4人前曾本於相同之勞動契約，主張受僱於被告，而被告於依附表一「舊制結清日」欄、附表二「退休日期」欄所示日期結清舊制年資或退休時，未將領班加給（辰○○部分）或夜點費（卯○○、壬○○、丑○○部分）列入平均工資計算，致短少給付舊制結清金或退休金，業經系爭前案判決被告應給付原告辰○○等4人所主張之舊制結清金、退休金差額確定（參不爭執事項(五)），而原告辰○○等4人在系爭前案中均主張依勞退條例第11條第3項、勞基法第84條之2、第55條及退撫辦法、退休規則之相關規定，請求被告將領班加給或夜點費列入平均工資計算，以此請求被告給付舊制結清金、退休金差額，是其等於系爭前案所主張之原因事實，自應包括表明其等結清舊制年資、退休前3個月及6個月之平均工資，並據此分別按適用勞基法前後之基數計算被告應補發之金額，以資判斷被告有無短付舊制結清金、退休金之事。
　⒊惟關於本件被告給付原告辰○○等4人之考績獎金、其他獎金，於依附表一「舊制結清日」欄、附表二「退休日期」欄所示日期結清年資或退休時，未經列入平均工資計算之事實，係於系爭前案言詞辯論終結前即已存在之事實，屬渠等於系爭前案言詞辯論終結前可提出之攻擊防禦方法。因我國民事訴訟法就事實之主張及證據之提出，原則上係採辯論主義，舉凡法院判決之範圍及判決基礎之訴訟資料，均應以當事人所聲明及所主張者為限，依民事訴訟法第388條之規定，除別有規定外，法院不得就當事人未聲明之事項為判決，是原告辰○○等4人於系爭前案中對於考績獎金、其他獎金是否屬於工資性質而應列入平均工資計算，使之成為攻擊防禦方法，並據此主張舊制結清金、退休金之差額，自應由渠4人負主張責任，非法院所得干涉。原告辰○○等4人既未於系爭前案言詞辯論終結前提出上開攻擊防禦方法，依前開說明，應認此攻擊防禦方法已為系爭前案確定判決之既判力所遮斷，原告辰○○等4人即不得據此再為與系爭前案確定判決意旨相反之主張，而要求法院就被告所應給付之舊制結清金、退休金差額重行再為計算與評價。準此，原告辰○○等4人於系爭前案確定判決後，再以相同之原因事實提起本件訴訟，所主張之訴訟標的法律關係與系爭前案相同，違反民事訴訟法第249條第1項第7款之規定，於法尚有未合，應予駁回。
(二)領班加給、兼任司機加給屬於勞基法第2條第3款規定之工資
　　，應計入被告之平均工資計算退休金；考績獎金及其他獎金則非屬工資，不得計入：
　⒈按勞基法第2條第3款規定：「工資，謂勞工因工作而獲得之報酬，包括工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給付之獎金、津貼及其他任何名義之經常性給與均屬之」。該所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務對價性」而言，所謂「經常性之給與」者，係指在一般情形下經常可以領得之給付。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。是以雇主依勞動契約、工作規則或團體協約之約定，對勞工提供之勞務反覆應為之給與，乃雇主在訂立勞動契約或制定工作規則或簽立團體協約前已經評量之勞動成本，無論其名義為何？如在制度上通常屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），即具工資之性質而應納入平均工資之計算基礎，此與同法第29條規定之獎金或紅利，係事業單位於營業年度終了結算有盈餘，於繳納稅捐、彌補虧損及提列股息、公積金後，對勞工所為之給與，該項給與既非必然發放，且無確定標準，僅具恩惠性、勉勵性給與非雇主經常性支出之勞動成本，而非工資之情形未盡相同，亦與同法施行細則第10條第2款所指不具經常性給與且非勞務對價之獎金性質迥然有別（最高法院100年度台上字第801號判決意旨參照）。
　⒉領班加給與兼任司機加給部分：
　　⑴原告癸○○等7人任職被告期間兼職領班而領取領班加給（如附表二編號27至33）、原告子○○任職被告期間兼任司機而領取兼任司機加給（如附表二編號34），為兩造所不爭執（參不爭執事項(三)），均堪信實。上開加給係渠等受僱期間各同時兼任司機、領班職務所獨有，可見該項加給係兼任司機、領班者所享有且按月核發，並非因應臨時性之業務需求而偶爾發放，屬在該特定工作條件下之固定常態工作中勞工取得之給與，此有被告之各單位設置領班辦法、設置領班、副領班要點、兼任司機加給支給要點附卷可參（見本院卷一第161至168頁），此種雇主因特殊工作條件而對勞工所加給之給付，本質上自應認係勞工於該本職工作之外兼任行政管理工作之勞務對價，且既係兩造間就特定之工作條件達成協議，為勞工於該一般情形下經常可以領得之給付，性質上屬勞工因工作所獲之報酬，在制度上亦具有經常性，而符合「勞務對價性」及「經常性給與」之要件，自屬工資之一部分，故其應計入平均工資計算退休金，堪以認定。又工資之認定未必以員工薪資高低、作業種類、考績升等、年資職級之區別為必然，就整體工資報酬結構而言，如有不具區分實益之項目，猶得為相同數額之給付，是統一發給相同金額之領班加給、兼任司機加給，並不影響因應環境等特殊工作條件給予之勞務對價性，自難認領班加給、兼任司機加給僅係恩惠性給與而不具工資性質。是被告所辯領班加給、兼任司機加給不具經常性及對價性，係屬體恤、慰勞及鼓勵員工性質給與云云，洵無足取；原告癸○○等7人及原告子○○此部分主張，則屬有據。
　　⑵被告尚抗辯其為經濟部所屬國營事業，以經濟部為主管機關並受其監督，相關部會對「經常性給與」之項目已有特別指定，另依行政院及經濟部相關函釋，未見領班加給或兼任司機加給核定為列入計算平均工資之給與項目，自無法計入平均工資計算退休金云云。惟上開加給項目具有「勞務對價性」及「經常性給與」之性質，核屬勞基法第2條第3款規定之工資等情，已如前述，是縱被告援引上開機關函釋表明領班加給及兼任司機加給不得列入平均工資計算項目之論據，然此行政機關相關釋示之行政命令僅有參考性質，並無拘束法院之效力，從而被告前揭所辯亦不足採，併此敘明。　　
　⒊考績獎金、其他獎金部分：
　　⑴按被告當年度經營績效獎金，包括「考核獎金」及「績效獎金」兩部分，其中考核獎金之項目包括各事業總經理及所屬人員考績獎金、工作獎金等節，獎金實施要點第2點
　　　、第3點第3款第2、4目等規定甚明（見本院卷一第537頁
　　　）。另揆諸被告獎金注意事項（見本院卷一第555至556頁）規定，工作獎金及績效獎金之核發原則均係以全年度均在職之該注意事項第7點所列人員為限（第7點），且係按員工薪給比例分配至各單位（第8點第1款），各單位工作獎金、績效獎金之分配應視單位績效及員工貢獻差異程度，按合理比例發給，並依第8點第2款第1目所列因素核定個人獎金（第8點第2款第1目）。足認被告之工作獎金及績效獎金均係分配至各單位後，再由各單位依上規定分配而核定個人獎金，此與考核獎金中之考成獎金、考績獎金、全勤獎金係依有關規定核實列支，不予分配（第8點第1款第⒈⑴目）之規定不同，堪認原告主張其他獎金之內容應係工作獎金及績效獎金等語為可採，先予敘明。
　　⑵考績獎金不具工資之性質：
　　①獎金實施要點第3點所定考核獎金中之考績獎金，係依當年度工作考成列甲等、乙等之不同，而各核發以不超過本機構2個月至1個月之薪給總額（第1、2款參照）。又有關等第之考核及考績獎金之核發係依經濟部所屬事業機構人員考核辦法（下稱考核辦法，見本院卷一第571至576頁）之規定辦理之，是以，考績獎金之性質自應由考核辦法之相關規定予以釐清。
　　②按考核辦法第9條規定：「年度考核獎懲如下：一、甲等
　　　：晉原等薪級一級，並發給一個月薪額之考績獎金；無級可晉者，另發給一個月之薪額。二、乙等：晉原等薪級一級，並發給半個月薪額之考績獎金；無級可晉者，另發給一個月之薪額。三、丙等：留原等薪級。四、丁等：免職或除名（解僱）。」；第10條規定：「另予考核列甲等者
　　　，給予一個月薪額之考績獎金；列乙等者，給予半個月薪額之考績獎金；列丙等者不予獎懲；列丁等者免職或除名（解僱）。」（見本院卷一第574至575頁）。依上開規定觀之，年度考核甲等、乙等均晉原等薪級1級，並各發給1個月或半個月薪額之考績獎金，丙等留原等薪級，丁等解僱；另予考核部分除甲等、乙等無晉原等薪級1級外，其餘考績獎金之核發均與年度考核相同，且同辦法第9條並已明定係「年度考核獎懲」之詞，堪認考績獎金之發給係屬對甲等、乙等之獎勵，屬獎勵之性質。
　　③考核辦法第3條第1項第1、2款、第2項規定：「一、年度考核：於每年考核年度終了時舉辦，各機構人員正式任職至年終滿一年者，予以考核；年度考核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；考核細目由各機構依其事業特性及經營管理需要訂定報本部備查。」、「二、另予考核：各機構人員於同一考核年度內，任職不滿一年而連續任職已達六個月者辦理之考核。但有下列情形之一，該六個月之計算得不以連續為必要：(一)養育三足歲以下子女辦理留資(職)停薪者。(二)本人或配偶之直系血親尊親屬年滿六十五歲以上或重大傷病須侍奉辦理留資(職)停薪者。」、「另予考核於年終辦理之；因免除職務、撤職、休職、免職、除名(解僱)、辭職、退休、資遣、死亡或留資(職)停薪期間考核年資無法併計者，得隨時辦理之。」（見本院卷一第571頁）。是依上開規定可知，年度考核係以平時考核為依據，平時考核就其工作、操行、學識、才能行之，並於考核為甲等或乙等者，始發給1個月或半個月薪額之考績獎金，則考績獎金之發給，依一般社會之通常觀念顯難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬）。再者，於同一考核年度內，任職不滿1年而連續任職已達6個月者，應辦理另予考核，並考核為甲等或乙等者，分別發給1個月或半個月薪額之考績獎金，此與任職滿1年所為之年度考核甲等、乙等亦均各發給1個月或半個月薪額之考績獎金，並無不同，則任職已達6個月不滿1年者與任職滿1年者，兩者考核之等第相同時，均發給相同之考績獎金，而非係就未滿1年者按任職期間之比例發給，益徵考績獎金之發給與勞工提供之勞務間不具對價性。
　　④考核辦法第12條第1項規定：「各機構年度考核列甲等人數之比率規定如下：一、機構年度工作考成成績列甲等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之七十五為最高額。二、機構年度工作考成成績列乙等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之六十五為最高額。三、機構年度工作考成成績列丙等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之四十五為最高額。四、機構年度工作考成成績列丁等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之三十五為最高額。」（見本院卷一第575頁）。準此，參諸考核辦法第12條就各機構年度考核列甲等人數之比率設有限制，即得考列甲等人數之比例尚受該機關年度工作考成成績等第之影響，即最高甲等之75％至最低丁等35％不等，更可知基於考核為甲等或乙等者，而分別發給1個月或半個月薪額之考績獎金，係與勞工提供之勞務間不具對價性。
　　⑤至於原告主張同屬國營事業之中華郵政股份有限公司（下稱中華郵政）之考核獎金發放，與被告相關規定雷同，俱在其他判決被認定屬工資云云，並提出交通部所屬實施用人費率事業經營績效獎金實施要點（下稱交通部要點）為憑（見本院卷二第57至58頁）。按交通部要點之若干規定確與獎金實施要點相似，細繹其內容亦係經交通部及行政院辦理年度考成結果評定為甲等或乙等為前提，始得提撥發給考核獎金，丙等以下則不發給，並非員工提供勞務，並達到考核獎金發放標準即必然可領取，仍可能因員工年度工作考成遭列丙等以下而不予發給，足見中華郵政考核獎金之發放亦具變動性，非在一般情形下經常可以領得之給付，與前揭被告考績獎金之論證並無二致，無從證明屬勞基法第2條第3款規定之工資。而原告所引之法院判決（見本院卷二第31至33頁）僅係部分實務見解，未經上級審法院為統一法律之解釋，實則其他若干確定裁判均已揭櫫中華郵政之年度考核獎金、績效獎金、全勤獎金等不具勞務對價性及給與經常性之要件，認非屬工資之一部分。本院同此確信，認原告此部分主張並無可採。
　　⑥綜上，本件考績獎金之發給係屬對甲等、乙等之獎勵，屬獎勵之性質，且依一般社會之通常觀念難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），均如前述，故考績獎金僅具恩惠性、勉勵性給與，不具工資之性質，自不得納入平均工資之計算基礎。原告主張考績獎金具有工資之性質云云，自屬無據。
　　⑶其他獎金（即工作獎金及績效獎金）不具工資之性質：
　　①其他獎金之內容係工作獎金及績效獎金兩項目，其核發係依獎金實施要點及獎金注意事項規定，業如前述，則其性質為何，應自上開相關規定判斷之。
　　②獎金實施要點第4點第1至5款分別規定：「四、績效獎金
　　　：(一)當年度審定決算無盈餘或虧損之事業，不發給績效獎金。但事業當年度無盈餘或虧損係受政策因素影響，並經申算該影響金額後可為盈餘者，其績效獎金總額由各事業依下列方式計算，且以不超過本機構二點四個月薪給總額為限。績效獎金月數＝一點二個月加X；『總盈餘』達『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，以一點二個月為限；未達『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，以一點二個月按達成比率調減；超過『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，績效獎金為一點二個月加X；X為零至一點二個月，每級距零點四個月，最高加計三級至一點二個月為限。前述級距基準台電、中油公司為六％(第一級距為一％≦Y＜六％，第二級距為六％≦Y＜十二％，第三級距為十二％≦Y)；台水、台糖、漢翔公司為五％(第一級距為一％≦Y＜五％，第二級距為五％≦Y＜十％，第三級距為十％≦Y); Y為『總盈餘』超過『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』之比例。」、「(二)總盈餘以審定決算稅前盈餘為基準，經扣除非屬員工貢獻之收益後，再加減申算因各項政策因素項目導致之影響金額。」、「(三)前項『政策因素』係指：⒈為配合政府穩定物價政策，致無法反映成本，調整產品售價。⒉配合專屬該事業政策任務之法令規定，致成本增加或價格無法調漲部分。⒊為配合政府政策，從事國內外投資以致虧損。⒋經行政院與本部政策指示辦理事項。」、「(四)政策因素之限制：⒈處理土地盈餘不得作為計算獎金之基礎，僅其中屬員工貢獻部分得認列政策因素。⒉因天然災害影響致營業收入與盈餘減少事項，不屬於『政策因素』。⒊屬於因政府法規修正影響事項，應為公民營企業一體遵循，非屬各事業肩負之政策任務。⒋屬公司經營範疇或企業責任者，不列入『政策因素』範圍，但情況特殊者不在此限。」、「(五)各事業於年度結束後，得就影響決算盈餘之政策因素項目提報本部審議後，再由各事業自行從嚴核算各項政策因素之影響金額，並依績效獎金計算方式申算獎金總額，由董事會核定。」（見本院卷一第537至539頁）。是依上揭規定可知，績效獎金係以事業當年度有盈餘（包含事業當年度無盈餘或虧損係受政策因素影響，並經申算該影響金額後可為盈餘之情形者）時，始得依上開規定之比例（即「總盈餘」是否達「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」，及「總盈餘」超過「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」之比例，而為不同績效獎金月數、級距之規定），核定績效獎金，至當年度審定決算無盈餘或虧損之事業（包括申算受政策因素影響金額後仍無盈餘或虧損之情形者），則不發給績效獎金。準此，績效獎金之核發與否繫乎事業當年度有盈餘之條件，自非必然發放，此核與勞基法第29條規定之獎金或紅利，係事業單位於營業年度終了結算有盈餘，於繳納稅捐、彌補虧損及提列股息、公積金後，對勞工所為之給與，兩者性質相類似，為具恩惠性、勉勵性給與之性質。原告固主張績效獎金之核發，不以被告具有盈餘為前提，被告有虧損仍會發放，自得推定性質係屬工資等語，並提出經濟部長受訪之報導為證（見本院卷二第59至68頁）；惟如前述，績效獎金之發放標準仍繫乎「總盈餘」是否達「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」，及「總盈餘」超過「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」之比例，而有不同之發放標準，獎勵金額之多寡、核發月數時間亦皆具不確定性，要與員工因從事工作獲致每月穩定、經常性，且不論業績如何皆須發給之薪資不同，故應認績效獎金非屬經常固定給與，且與員工之工作無對價關係。從而，縱論被告有營業發生虧損仍發給績效獎金、工作獎金等之情形，然此或因政策及激勵員工潛能各因素考量而發給之，尚不能倒果為因指此非為恩惠性、勉勵性給與，進而遽認該等獎金係勞基法第2條第3款規定所指之工資。
　　③再者，獎金注意事項第7點規定：「核發工作獎金及績效獎金以全年度均在職之下列人員為限。惟其若於年度內新進(含由其他事業調入)、復職(工)、退休、資遣、在職死亡、入退伍或調往(商調)其他公務機關服務，則按在職比例(不含新進雇用人員課程及實習訓練期間)發給。(一)編制內正式員工。(二)約聘雇人員。(三)工作訓練之新進人員。(四)實習或試用之新進人員。」（見本院卷一第555頁）。依此規定，除有獎金注意事項所定之例外情形外，係以全年度均在職之人員始有請求核發工作獎金及績效獎金之權利。則年度中非因前開所定例外情形而離職，例如自請離職者，即不予核發工作獎金及績效獎金，亦徵上開獎金之發給與勞工提供之勞務間不具有對價性。
　　④另獎金注意事項第8點第2款第1、2目規定：「員工獎金之核發：⒈各單位工作獎金、績效獎金之分配應視單位績效及員工貢獻差異程度，按合理比例發給，並依下列因素核定個人獎金：(1)工作成績優異受記功以上獎勵者，得增發工作獎金或績效獎金。(2)工作表現不佳受記過以上處分者，應減發工作獎金或績效獎金。(3)每請事假一天，扣發工作獎金一天；每請病假(不含公傷病假、住院病假)一天，扣發工作獎金半天。(4)請事、病假(不含公傷病假、住院病假)積計超過二個月者，不發工作獎金或績效獎金。⒉因記功或記過而增減發獎金之幅度，以不超過該單位平均每人工作獎金或績效獎金日數之百分之二十為限。」（見本院卷一第555至556頁）。觀諸上開規定，可知工作獎金及績效獎金發放之數額依年度內獎懲作為加、減發獎金之依據，另工作獎金發放之數額亦依年度內考勤作為減發獎金之依據，足見其性質上僅屬激勵性之給與，且其發放之數額並非一定，依一般社會之通常觀念，顯難認依上規定發放之工作獎金及績效獎金係員工當年度提供勞務之對價。
　　⑤末查獎金注意事項第10條規定：「各單位應依本事項規定，事先與員工及對應之工會分會，溝通訂定員工獎金核發原則及逐年適時檢討，並確依規定核發獎金，如有不公或流於寬濫，應由各單位負責收回，有關主管並應負行政及法律責任。」（見本院卷一第556頁）。依此，各單位若認有不公或流於寬濫之情事即可收回已發放之獎金，益證工作獎金及績效獎金非勞工提供勞務之對價，其發放當屬恩惠性、勉勵性給與之性質。
　　⑥綜上，其他獎金包括工作獎金及績效獎金，惟績效獎金之核發核與勞基法第29條規定所發放之獎金或紅利性質相類似，且工作獎金及績效獎金之發放，依一般社會之通常觀念難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），僅具恩惠性、勉勵性給與之性質，均如前述，故被告發放之其他獎金應不具勞基法第2條第3款工資之性質，自不得納入平均工資之計算基礎。　
(三)原告癸○○、己○○、甲○○、乙○○、丙○○、庚○○、辛○○、子○○請求被告補發退休金如附表三「應補發金額」欄所示差額及其利息為有理由；逾此範圍則屬無據：
　⒈按依附表一、二所示，原告服務年資期間跨越73年7月30日勞基法施行前後，依勞基法第84條之2規定，有關勞基法施行前之年資，應依當時適用之法令即退休規則規定計算，至於原告勞基法施行後之年資，則依同法第55條規定計算。其次，退休規則第9條第1款規定：「工人退休金之給與規定如左：一、依第5條規定自願退休之工人及依第6條規定命令退休之工人，工作年資滿15年者，應由工廠給與30個基數之退休金，工作年資超過15年者，每逾1年增給半個基數之退休金，其賸餘年資滿半年者以1年計算，未滿半年者不計，合計最高以35個基數為限」，並依第10條第1項第1款規定，應以結清前3個月平均工資（依同條第2項規定，工資依工廠法施行細則第4條規定）所得為準；勞基法第55條第1項第1款、第2項分別規定：「勞工退休金之給與標準如下：按其工作年資，每滿1年給與2個基數。但超過15年之工作年資，每滿1年給與1個基數，最高總數以45個基數為限」、「前項第1款退休金基數之標準，係指核准退休時1個月平均工資」。
　⒉查前揭領班加給、兼任司機加給屬勞基法第2條第3款工資性質，業經認定如前。然被告在計算原告癸○○等7人、及原告子○○之退休金數額時，未將領班加給或兼任司機加給納入平均工資計算，被告對此自有短付之情事。又被告對於上開原告等人主張如附表二編號27至34所示之服務年資起算日期、退休日期、退休金基數、平均領班加給、平均兼任司機加給等情均不爭執（參不爭執事項(二)、(三)），則依首揭規定，本件被告短付上開原告等人之退休金分別計算整理如附表三所示，如附表三之原告共8人請求被告補發此部分之退休金差額，為有理由。
　⒊又按勞工退休金之給付，雇主應於勞工退休之日起30日內給付之。給付有確定期限者，債務人自期限屆滿時起，負遲延責任。遲延之債務，以支付金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息。應付利息之債務，其利率未經約定，亦無法律可據者，週年利率為5％。104年10月23日修正前勞基法施行細則第29條、勞基法第55條第3項前段及民法第229條第1項、第233條第1項、第203條分別定有明文。從而，被告分別自附表三原告共8人退休後30日之翌日起即屬遲延給付狀態，是渠等請求被告給付如附表三「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按週年利率5％計算之遲延利息，即屬有據，應予准許。
　⒋至本件原告其餘主張請求被告應補發之金額及利息，則均屬無據，應予駁回。
五、綜上所述，附表三所示原告癸○○等8人依勞基法第84條之2、第55條第1項第1款、第3項、退撫辦法第9條、退休規則第9條第1項、第10條第1項第1款規定，請求被告給付如附表三「應補發金額」欄所示金額及自「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按週年利率5％計算之遲延利息，為有理由，應予准許。原告逾上開範圍之請求，則屬無據，應予駁回。
六、本件為勞動事件，就勞工即附表三原告之給付請求勝訴部分
　　，依勞動事件法第44條第1項、第2項規定，應依職權宣告假執行，同時宣告雇主即被告得供擔保而免為假執行，並酌定如附表三「免為假執行供擔保金額」欄所示相當之金額。至原告敗訴部分，其假執行之聲請即失所附麗，應併予駁回。
七、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及證據資料，經本院斟酌後，認均不足以影響本判決之結果，爰不一一論列，併此敘明。
八、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79條。
中　　華　　民　　國　　114 　年　　9 　　月　　23　　日
　　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　　楊承翰
以上正本係照原本作成。
如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如
委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。
中　　華　　民　　國　　114 　年　　9 　　月　　23　　日
　　　　　　　　　　　　　　　　書記官　　馮姿蓉
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原      告  鮑博文

            張永平

            鄭明峰

            丘大華

            黃麗華

            王順天

            洪鳳珠

            翁茂昇

            汪立群



            馮華  

            鄭明光

            徐志航

            張蔡麟



            葉蒼發

            謝文智

            詹世宗



            王台國

            楊尚志

            劉玉英

            涂燕光

            張裕明

            陳根在

            李培基

            林淑貞（即劉增勇之繼承人）  



            劉家志（即劉增勇之繼承人）



            林家成（即劉增勇之繼承人）



            廖貴亮

            王清安

            范浚澤

            蘇錫塘

            張居嚴

            余成田

            郭保欽

            陳明州

            呂明宏

            蔡忠亮

            張駿綸

            陀銘雄

            王福溢

            巫錦魁

            李清榮

            胡俊隆

            徐光毅

            楊國岡



共      同

訴訟代理人  邱靖棠律師          

            姚妤嬙律師

            華育成律師

被      告  台灣電力股份有限公司



法定代理人  曾文生  

訴訟代理人  趙偉程律師

上列當事人間給付退休金差額事件，本院於民國114年8月26日言

詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

被告應給付如附表三所示原告各如附表三「應補發金額」欄所示

金額，及各自附表三「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，

按週年利率百分之五計算之利息。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔百分之二，餘由原告負擔。

本判決第一項得假執行；但被告如以附表三「免為假執行供擔保

金額」欄所示金額分別為附表三所示原告預供擔保，各得免為假

執行。 

　　事實及理由

一、原告主張：

(一)渠等分別自附表一、二「服務年資起算日期」欄所示日期起

    受僱於被告，附表二編號1至15及17至34之原告均已自「退

    休或死亡日期」欄所示日期退休，而附表二編號16之訴外人

    劉增勇則於民國109年5月8日死亡，並由其繼承人即原告戊○

    ○、寅○○、丁○○繼承其一切權利義務。又附表一之原告則於1

    08年12月間分別與被告協議，依勞工退休金條例（下稱勞退

    條例）第11條第3項規定結清勞退舊制年資，並均以109年7

    月1日為約定結清舊制年資之日，復簽立台灣電力公司年資

    結清協議書（下稱系爭協議書）。另附表二編號27至33號之

    原告癸○○、己○○、甲○○、乙○○、丙○○、庚○○、辛○○（下稱癸

    ○○等7人）有帶領員工外出並協調班員完成工作之責任，因

    肩負較重責任獲發領班加給，該加給數額固定，且發放時間

    固定隨每一個月薪資發放，且依被告所制定之領班加給辦法

    可知，勞工除須執行其原有職務內容外，尚需擔負督導責任

    ，且如部屬有發生問題，均需立於第一線處理，勞務對價性

    質相當明確；編號34號原告子○○除原本職務外兼任司機而經

    按月核發兼任司機加給，該加給非因應臨時性之業務需求而

    偶爾發放，屬特定工作條件下之固定工作中取得給與，且依

    被告頒布之司機加給支給要點及108年9月12日致各區營業處

    之函文，可知擔任司機後，當月份出車未達4次即不予核發

    司機加給。足見，被告所發給之領班加給、兼任司機加給，

    本質上即屬勞動基準法（下稱勞基法）第2條第3款之工資，

    應列入平均工資計算。

(二)再被告核發予原告之薪給資料表中既載明「考核獎金」、「

　　其他獎金」項目，依勞動事件法第37條規定，因係勞動關係

    所受領之給付，相關獎金均應先推定為勞工因工作所得之報

    酬。原告在職期間每年均受領考績獎金（平均金額如附表一

　　、二「平均考績獎金」欄所示），該考績獎金係依原告前一

    年度之貢獻所核發之給付，顯然具有勞務對價性，且被告發

    放時點均係每年1月，應認有制度上經常性，性質上自屬勞

    基法所定之工資；另原告在職期間亦受領其他獎金（平均金

    額如附表一、二「平均其他獎金」欄所示），該其他獎金即

    被告本於經濟部所屬事業經營績效獎金實施要點（下稱獎金

    實施要點）規定核發，係依照原告之貢獻、考評結果等所計

    算、給予之給付項目，且依過往經驗均在每年5月左右發放

    ，與考績獎金類似，雖非每月均能獲致之給付，惟被告已形

    成給付之習慣，顯然具備制度上經常性，且以被告經營狀況

    ，於被告連年虧損情況下，被告仍每年發放系爭其他獎金，

    即可確認該等給付項目不因被告虧損而有影響，屬於勞基法

    所定工資，亦應列入平均工資計算。詎料，被告結清原告之

    舊制結清金或退休金、撫卹金時，均未將上開給付項目納入

    平均工資計算。

(三)附表一之原告雖與被告依勞退條例第11條第3項規定個別簽

    立系爭協議書，惟系爭協議書第2條中段約定平均工資採行

    係依據行政院82年12月15日台82經44010號函核定「經濟部

    所屬事業機構列入計算平均工資之給與項目表」（下稱經濟

    部事業平均工資項目表）之規定辦理，而該約定低於勞基法

    第55條、第84條之2所定給與標準，附表一之原告自不受該

    約款之拘束，應回歸勞基法認定計算平均工資。

(四)爰依勞基法第84條之2、第55條、經濟部所屬事業人員退休

    撫卹及資遣辦法（下稱退撫辦法）第9條（即108年8月30日

    修正前退撫辦法第6條）、臺灣省工廠工人退休規則（下稱

    退休規則）第9條第1款、第10條第1項第1款、勞退條例第11

    條第3項等規定，請求被告給付退休金、撫卹金及舊制結清

    金差額等語。並聲明：被告應給付原告各如附表一、二「應

    補發金額」欄所示金額，及各自附表一、二「利息起算日」

    欄所示日期起至清償日止，按年息5％計算之利息。

二、被告則以：

(一)原告辰○○、卯○○、壬○○、丑○○（下稱辰○○等4人

　　）前曾就被告主張領班加給、兼任司機加給之性質為工資，

    向被告起訴因未將之列入平均工資計算，因而請求被告給付

    依上開平均工資計算之舊制結清金、退休金差額，並分別經

    判決勝訴而確定；原告辰○○等4人未在前案事實審言詞辯論

    終結前主張系爭考績獎金、其他獎金應計入平均工資計算舊

    制結清金或退休金，顯非屬一部請求，應認前案判決既判力

    客觀範圍及於全部。故原告辰○○等4人提起本件訴訟係違反

    一事不再理原則，自應受前案確定判決之既判力所及，不得

    再主張請求給付差額。

(二)被告除獎金實施要點之「經營績效獎金」外，別無「年終獎

    金」一項，而「經營績效獎金」非但性質上與一般企業或公

    司行號之「年終獎金」相仿，一般實務上也將經濟部所屬國

    營事業之「經營績效獎金」以「年終獎金」稱之，而依被告

    自92年起之「考成等第及獎金發放情形表」，如被告員工當

    年度工作考成列甲等者，則「經營績效獎金」項下「考核獎

    金」之提撥總額以不超過2個月薪給總額為限，100年之考成

    等第為乙等，考核獎金之提撥總額以不超過1.8個月薪給總

    額為限；而績效獎金近年雖多核定提撥2.4個月，但也有核

    定提撥1.6個月甚或1.2個月之情形。又依獎金實施要點第1

    點規定，發給經營績效獎金係以激勵、嘉勉員工為目的，並

    非對於員工提供勞務所給付之報酬。另按獎金實施要點第4

    點第1款規定，可得知被告之「經營績效獎金」均係按公司

    各年工作考成成績及盈餘達成情形一次性結發，相當於年終

    獎金性質之恩勉性給與，並非按勞工勞務計時、計日、計月

    、計件逐月發給之經常性給與，即非屬工資。因之，本件原

    告主張將「經營績效獎金」項下「考核獎金」中的「考績獎

    金」、「工作獎金」及「經營績效獎金」另一項下「績效獎

    金」，列入平均工資計算退休金或舊制結清金等之給與，即

    屬無由。

(三)被告為經濟部所屬國營事業，依國營事業管理法（下稱國管

    法）第14條、第33條規定，國營事業應撙節開支，其人員待

    遇及福利，應由行政院規定標準，不得為標準以外之開支，

    及國營事業人員之進用、考核、退休、撫卹、資遣及其他人

    事管理事項，除法律另有規定外，由國營事業主管機關擬訂

    辦法，報請行政院核定。另經濟部所屬國營事業自61年起，

    依行政院命令實施用人費率單一薪給制度，即人員所從事工

    作之報酬業於所支領基本薪給充分反映。依經濟部81年7月3

    日所制定公布之經濟部所屬事業機構用人費薪給管理要點，

    各事業機構含被告在內之人員基本薪給，採薪點制，由經濟

    部訂定各等級人員所對應之薪點數，再依經濟部核准之薪點

    折算標準，據以計算所屬人員之基本薪給數額。原告從事工

    作之報酬業於其所支領之基本薪給充分反映，「考績獎金」

    、「工作獎金」、「績效獎金」自始即係恩惠性、獎勵性之

    單方額外給與，非屬工資範疇，亦非退撫辦法規定所得列計

    平均工資之項目，歷來均未納入平均工資計算退休金。

(四)依經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法作業手冊對於平

    均工資列入計算之項目，已明確規定「計算平均工資之經常

    性給與：目前各機構人員之（薪）工資，除單一薪給、延長

    工作時間工資（超時工作報酬、加班費均屬之，以下同）及

    經本部核定准併入平均工資計算之經常性給與者外，其餘項

    目不予列入平均工資計算，如確認應列入平均工資者應詳述

    理由，報經本部核可後始得併計」等語，則列入平均工資計

    算之給付項目僅限於單一薪給、延長工作時間工資（超時工

    作報酬、加班費）及經濟部事業平均工資項目表所示由經濟

    部核定准併入平均工資計算之經常性給與，其餘項目不予列

    入平均工資計算。又領班加給及兼任司機加給之待遇，係被

    告長久以來即已存在之制度，勞雇雙方從來就未有將領班加

    給及兼任司機加給計入工資之約定；且被告為經濟部所屬國

    營事業，員工薪資依據國管法第14條等規定，係由經濟部核

    定並需受立法院之監督，如屬於薪資者，縱令被告公司不發

    給，亦會受經濟部、審計部之考核糾正，實無規避法律之必

    要或故意。另依國管法第14、33條等規定，被告公司係實施

    單一薪給制之經濟部所屬國營事業，則所屬人員工資性質給

    與之認定，均係依照行政院及經濟部相關規定辦理，被告自

    不得有所逾越；復以被告前於96年亦再獲經濟部96年5月17

    日經營字第09602605480號函重申被告之領班加給及兼任司

    機加給「係屬體恤、慰勞及鼓勵員工性質，非上揭行政院之

    規定標準，亦未納入『經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣

    辦法』規定列計平均工資之項目」等語，而不得列入平均工

    資計算之項目。因之，原告癸○○等7人、原告子○○分別以領

    班加給及兼任司機加給亦屬工資範疇云云，據以為本件退休

    金差額之請求，應屬無理。

(五)再者，依台電公司核發經營績效獎金應行注意事項（下稱獎

    金注意事項）第10點之規定，各單位應依本事項規定，事先

    與員工及對應之工會分會，溝通訂定員工獎金核發原則及逐

    年適時檢討，並確依規定核發獎金，如有不公或流於寬濫，

    應由各單位負責收回，有關主管並負行政及法律責任，益證

    有關工作獎金及績效獎金之發放僅具恩惠性、勉勵性之給與

    性質，如有不公或流於寬濫之情事時，始得由各單位負責收

    回。故工作獎金及績效獎金並非屬工資之性質，自不應列入

    平均工資之計算，原告請求為無理由。

(六)並聲明：⒈原告之訴駁回。⒉如受不利判決，願供擔保請准予

    宣告免為假執行。

三、兩造不爭執事項（見本院卷一第439至440頁、卷二第77至79

    頁，並依判決格式修正或刪減文句）：

(一)原告前、現任職於被告，皆為被告僱用之員工。

(二)原告（原告戊○○、寅○○、丁○○部分為其被繼承人劉增勇）分

    別自如附表一、二所示「服務年資起算日期」欄所示之日起

    受僱於被告，並分別於如附表一「舊制結清日期」、附表二

    「退休或死亡日期」欄所示日期結清舊制年資或退休

　　、死亡。渠等於勞基法施行前後之工作年資所計算之結清基

    數、退休金基數及撫恤金基數各如附表一「結清基數」、附

    表二「退休金基數」、「撫恤金基數」欄所示。

(三)原告癸○○等7人退休前3個月、6個月所領取之領班加給，原

    告子○○退休前3個月、6個月所領取兼任司機加給之平均金額

    各如附表二「平均領班加給」、「平均兼任司機加給」欄所

    示。

(四)被告公司已於108年12月間與附表一原告8人簽訂系爭協議書

    ，系爭協議書第2條約定平均工資之計算悉依據經濟部事業

    平均工資項目表，即領班加給、兼任司機加給、考績獎金及

    其他獎金非在舊制年資結清之「平均工資」計算範圍內。被

    告已於前開原告8人結清舊制年資後，給付除上開領班加給

    、兼任司機加給、考績獎金及其他獎金未納入平均工資計算

    以外之舊制年資結清金。

(五)原告辰○○等4人前主張請求將夜點費、領班加給列入平均工

    資計算舊制結清金、退休金，對被告提起給付退休金差額事

    件，分別經本院111年度勞訴字第177號、臺灣高等法院111

    年度勞上易字第144號判決確定、本院111年度勞訴字第448

    號判決確定、本院110年度勞訴字第335號、臺灣高等法院11

    1年度勞上易字第49號判決確定、本院111年度勞訴字第201

    號判決確定在案（下統稱系爭前案確定判決）。

四、本院得心證之理由：

　　原告主張被告發放之考績獎金、其他獎金、領班加給及兼任

    司機加給均屬工資之一部，應納入平均工資範疇計算，故被

    告尚應給付如附表一、二應補發金額欄所示之舊制結清金、

    退休金、撫卹金及法定遲延利息予渠等等情，為被告所否認

    ，並以前詞置辯。是本件兩造爭點應為：(一)原告辰○○等4

    人提起本件訴訟，是否為系爭前案確定判決之既判力所及？

    (二)考績獎金、其他獎金、領班加給及兼任司機加給是否應

    計入平均工資，作為計算原告之退休金、撫卹金或舊制結清

    金之一部？(三)原告請求被告補發如附表一、二所示之應補

    發金額，有無理由？茲就本院之判斷論述如下：

(一)原告辰○○等4人提起本件訴訟為系爭前案確定判決之既判力

    所及，均不合法，應予駁回：

　⒈按89年2月9日修正之民事訴訟法第244條第1項第2款，將原規

    定之「訴訟標的」修正為「訴訟標的及其原因事實」，乃因

    訴訟標的之涵義，必須與原因事實相結合，以使訴狀所表明

    請求法院審判之範圍更加明確。則於判斷既判力之客觀範圍

    時，自應依原告起訴主張之原因事實所特定之訴訟標的法律

    關係為據，凡屬確定判決同一原因事實所涵攝之法律關係，

    均應受其既判力之拘束，且不得以該確定判決言詞辯論終結

    前，所提出或得提出而未提出之其他攻擊防禦方法，為與該

    確定判決意旨相反之主張，此乃法院應以「既判事項為基礎

    處理新訴」及「禁止矛盾」之既判力積極的作用，以杜當事

    人就法院據以為判斷訴訟標的權利或法律關係存否之基礎資

    料，再次要求法院另行確定或重新評價，俾免該既判力因而

    失其意義，亦即既判力之「遮斷效」（最高法院100年度台

    抗字第62號裁定意旨參照）。

　⒉經查，原告辰○○等4人前曾本於相同之勞動契約，主張受僱於

    被告，而被告於依附表一「舊制結清日」欄、附表二「退休

    日期」欄所示日期結清舊制年資或退休時，未將領班加給（

    辰○○部分）或夜點費（卯○○、壬○○、丑○○部分）列入平均工

    資計算，致短少給付舊制結清金或退休金，業經系爭前案判

    決被告應給付原告辰○○等4人所主張之舊制結清金、退休金

    差額確定（參不爭執事項(五)），而原告辰○○等4人在系爭

    前案中均主張依勞退條例第11條第3項、勞基法第84條之2、

    第55條及退撫辦法、退休規則之相關規定，請求被告將領班

    加給或夜點費列入平均工資計算，以此請求被告給付舊制結

    清金、退休金差額，是其等於系爭前案所主張之原因事實，

    自應包括表明其等結清舊制年資、退休前3個月及6個月之平

    均工資，並據此分別按適用勞基法前後之基數計算被告應補

    發之金額，以資判斷被告有無短付舊制結清金、退休金之事

    。

　⒊惟關於本件被告給付原告辰○○等4人之考績獎金、其他獎金，

    於依附表一「舊制結清日」欄、附表二「退休日期」欄所示

    日期結清年資或退休時，未經列入平均工資計算之事實，係

    於系爭前案言詞辯論終結前即已存在之事實，屬渠等於系爭

    前案言詞辯論終結前可提出之攻擊防禦方法。因我國民事訴

    訟法就事實之主張及證據之提出，原則上係採辯論主義，舉

    凡法院判決之範圍及判決基礎之訴訟資料，均應以當事人所

    聲明及所主張者為限，依民事訴訟法第388條之規定，除別

    有規定外，法院不得就當事人未聲明之事項為判決，是原告

    辰○○等4人於系爭前案中對於考績獎金、其他獎金是否屬於

    工資性質而應列入平均工資計算，使之成為攻擊防禦方法，

    並據此主張舊制結清金、退休金之差額，自應由渠4人負主

    張責任，非法院所得干涉。原告辰○○等4人既未於系爭前案

    言詞辯論終結前提出上開攻擊防禦方法，依前開說明，應認

    此攻擊防禦方法已為系爭前案確定判決之既判力所遮斷，原

    告辰○○等4人即不得據此再為與系爭前案確定判決意旨相反

    之主張，而要求法院就被告所應給付之舊制結清金、退休金

    差額重行再為計算與評價。準此，原告辰○○等4人於系爭前

    案確定判決後，再以相同之原因事實提起本件訴訟，所主張

    之訴訟標的法律關係與系爭前案相同，違反民事訴訟法第24

    9條第1項第7款之規定，於法尚有未合，應予駁回。

(二)領班加給、兼任司機加給屬於勞基法第2條第3款規定之工資

　　，應計入被告之平均工資計算退休金；考績獎金及其他獎金

    則非屬工資，不得計入：

　⒈按勞基法第2條第3款規定：「工資，謂勞工因工作而獲得之

    報酬，包括工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金

    或實物等方式給付之獎金、津貼及其他任何名義之經常性給

    與均屬之」。該所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合

    「勞務對價性」而言，所謂「經常性之給與」者，係指在一

    般情形下經常可以領得之給付。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。是以雇主依勞動契約、工作

    規則或團體協約之約定，對勞工提供之勞務反覆應為之給與

    ，乃雇主在訂立勞動契約或制定工作規則或簽立團體協約前

    已經評量之勞動成本，無論其名義為何？如在制度上通常屬

    勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），

    即具工資之性質而應納入平均工資之計算基礎，此與同法第

    29條規定之獎金或紅利，係事業單位於營業年度終了結算有

    盈餘，於繳納稅捐、彌補虧損及提列股息、公積金後，對勞

    工所為之給與，該項給與既非必然發放，且無確定標準，僅

    具恩惠性、勉勵性給與非雇主經常性支出之勞動成本，而非

    工資之情形未盡相同，亦與同法施行細則第10條第2款所指

    不具經常性給與且非勞務對價之獎金性質迥然有別（最高法

    院100年度台上字第801號判決意旨參照）。

　⒉領班加給與兼任司機加給部分：

　　⑴原告癸○○等7人任職被告期間兼職領班而領取領班加給（如

      附表二編號27至33）、原告子○○任職被告期間兼任司機而

      領取兼任司機加給（如附表二編號34），為兩造所不爭執

      （參不爭執事項(三)），均堪信實。上開加給係渠等受僱

      期間各同時兼任司機、領班職務所獨有，可見該項加給係

      兼任司機、領班者所享有且按月核發，並非因應臨時性之

      業務需求而偶爾發放，屬在該特定工作條件下之固定常態

      工作中勞工取得之給與，此有被告之各單位設置領班辦法

      、設置領班、副領班要點、兼任司機加給支給要點附卷可

      參（見本院卷一第161至168頁），此種雇主因特殊工作條

      件而對勞工所加給之給付，本質上自應認係勞工於該本職

      工作之外兼任行政管理工作之勞務對價，且既係兩造間就

      特定之工作條件達成協議，為勞工於該一般情形下經常可

      以領得之給付，性質上屬勞工因工作所獲之報酬，在制度

      上亦具有經常性，而符合「勞務對價性」及「經常性給與

      」之要件，自屬工資之一部分，故其應計入平均工資計算

      退休金，堪以認定。又工資之認定未必以員工薪資高低、

      作業種類、考績升等、年資職級之區別為必然，就整體工

      資報酬結構而言，如有不具區分實益之項目，猶得為相同

      數額之給付，是統一發給相同金額之領班加給、兼任司機

      加給，並不影響因應環境等特殊工作條件給予之勞務對價

      性，自難認領班加給、兼任司機加給僅係恩惠性給與而不

      具工資性質。是被告所辯領班加給、兼任司機加給不具經

      常性及對價性，係屬體恤、慰勞及鼓勵員工性質給與云云

      ，洵無足取；原告癸○○等7人及原告子○○此部分主張，則

      屬有據。

　　⑵被告尚抗辯其為經濟部所屬國營事業，以經濟部為主管機

      關並受其監督，相關部會對「經常性給與」之項目已有特

      別指定，另依行政院及經濟部相關函釋，未見領班加給或

      兼任司機加給核定為列入計算平均工資之給與項目，自無

      法計入平均工資計算退休金云云。惟上開加給項目具有「

      勞務對價性」及「經常性給與」之性質，核屬勞基法第2

      條第3款規定之工資等情，已如前述，是縱被告援引上開

      機關函釋表明領班加給及兼任司機加給不得列入平均工資

      計算項目之論據，然此行政機關相關釋示之行政命令僅有

      參考性質，並無拘束法院之效力，從而被告前揭所辯亦不

      足採，併此敘明。　　

　⒊考績獎金、其他獎金部分：

　　⑴按被告當年度經營績效獎金，包括「考核獎金」及「績效

      獎金」兩部分，其中考核獎金之項目包括各事業總經理及

      所屬人員考績獎金、工作獎金等節，獎金實施要點第2點

　　　、第3點第3款第2、4目等規定甚明（見本院卷一第537頁

　　　）。另揆諸被告獎金注意事項（見本院卷一第555至556頁

      ）規定，工作獎金及績效獎金之核發原則均係以全年度均

      在職之該注意事項第7點所列人員為限（第7點），且係按

      員工薪給比例分配至各單位（第8點第1款），各單位工作

      獎金、績效獎金之分配應視單位績效及員工貢獻差異程度

      ，按合理比例發給，並依第8點第2款第1目所列因素核定

      個人獎金（第8點第2款第1目）。足認被告之工作獎金及

      績效獎金均係分配至各單位後，再由各單位依上規定分配

      而核定個人獎金，此與考核獎金中之考成獎金、考績獎金

      、全勤獎金係依有關規定核實列支，不予分配（第8點第1

      款第⒈⑴目）之規定不同，堪認原告主張其他獎金之內容應

      係工作獎金及績效獎金等語為可採，先予敘明。

　　⑵考績獎金不具工資之性質：

　　①獎金實施要點第3點所定考核獎金中之考績獎金，係依當年

      度工作考成列甲等、乙等之不同，而各核發以不超過本機

      構2個月至1個月之薪給總額（第1、2款參照）。又有關等

      第之考核及考績獎金之核發係依經濟部所屬事業機構人員

      考核辦法（下稱考核辦法，見本院卷一第571至576頁）之

      規定辦理之，是以，考績獎金之性質自應由考核辦法之相

      關規定予以釐清。

　　②按考核辦法第9條規定：「年度考核獎懲如下：一、甲等

　　　：晉原等薪級一級，並發給一個月薪額之考績獎金；無級

      可晉者，另發給一個月之薪額。二、乙等：晉原等薪級一

      級，並發給半個月薪額之考績獎金；無級可晉者，另發給

      一個月之薪額。三、丙等：留原等薪級。四、丁等：免職

      或除名（解僱）。」；第10條規定：「另予考核列甲等者

　　　，給予一個月薪額之考績獎金；列乙等者，給予半個月薪

      額之考績獎金；列丙等者不予獎懲；列丁等者免職或除名

      （解僱）。」（見本院卷一第574至575頁）。依上開規定

      觀之，年度考核甲等、乙等均晉原等薪級1級，並各發給1

      個月或半個月薪額之考績獎金，丙等留原等薪級，丁等解

      僱；另予考核部分除甲等、乙等無晉原等薪級1級外，其

      餘考績獎金之核發均與年度考核相同，且同辦法第9條並

      已明定係「年度考核獎懲」之詞，堪認考績獎金之發給係

      屬對甲等、乙等之獎勵，屬獎勵之性質。

　　③考核辦法第3條第1項第1、2款、第2項規定：「一、年度考

      核：於每年考核年度終了時舉辦，各機構人員正式任職至

      年終滿一年者，予以考核；年度考核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；考核細目

      由各機構依其事業特性及經營管理需要訂定報本部備查。

      」、「二、另予考核：各機構人員於同一考核年度內，任

      職不滿一年而連續任職已達六個月者辦理之考核。但有下

      列情形之一，該六個月之計算得不以連續為必要：(一)養

      育三足歲以下子女辦理留資(職)停薪者。(二)本人或配偶

      之直系血親尊親屬年滿六十五歲以上或重大傷病須侍奉辦

      理留資(職)停薪者。」、「另予考核於年終辦理之；因免

      除職務、撤職、休職、免職、除名(解僱)、辭職、退休、

      資遣、死亡或留資(職)停薪期間考核年資無法併計者，得

      隨時辦理之。」（見本院卷一第571頁）。是依上開規定

      可知，年度考核係以平時考核為依據，平時考核就其工作

      、操行、學識、才能行之，並於考核為甲等或乙等者，始

      發給1個月或半個月薪額之考績獎金，則考績獎金之發給

      ，依一般社會之通常觀念顯難認屬勞工提供勞務，並在時

      間上可經常性取得之對價（報酬）。再者，於同一考核年

      度內，任職不滿1年而連續任職已達6個月者，應辦理另予

      考核，並考核為甲等或乙等者，分別發給1個月或半個月

      薪額之考績獎金，此與任職滿1年所為之年度考核甲等、

      乙等亦均各發給1個月或半個月薪額之考績獎金，並無不

      同，則任職已達6個月不滿1年者與任職滿1年者，兩者考

      核之等第相同時，均發給相同之考績獎金，而非係就未滿

      1年者按任職期間之比例發給，益徵考績獎金之發給與勞

      工提供之勞務間不具對價性。

　　④考核辦法第12條第1項規定：「各機構年度考核列甲等人數

      之比率規定如下：一、機構年度工作考成成績列甲等者，

      該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之七

      十五為最高額。二、機構年度工作考成成績列乙等者，該

      機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之六十

      五為最高額。三、機構年度工作考成成績列丙等者，該機

      構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之四十五

      為最高額。四、機構年度工作考成成績列丁等者，該機構

      考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之三十五為

      最高額。」（見本院卷一第575頁）。準此，參諸考核辦

      法第12條就各機構年度考核列甲等人數之比率設有限制，

      即得考列甲等人數之比例尚受該機關年度工作考成成績等

      第之影響，即最高甲等之75％至最低丁等35％不等，更可知

      基於考核為甲等或乙等者，而分別發給1個月或半個月薪

      額之考績獎金，係與勞工提供之勞務間不具對價性。

　　⑤至於原告主張同屬國營事業之中華郵政股份有限公司（下

      稱中華郵政）之考核獎金發放，與被告相關規定雷同，俱

      在其他判決被認定屬工資云云，並提出交通部所屬實施用

      人費率事業經營績效獎金實施要點（下稱交通部要點）為

      憑（見本院卷二第57至58頁）。按交通部要點之若干規定

      確與獎金實施要點相似，細繹其內容亦係經交通部及行政

      院辦理年度考成結果評定為甲等或乙等為前提，始得提撥

      發給考核獎金，丙等以下則不發給，並非員工提供勞務，

      並達到考核獎金發放標準即必然可領取，仍可能因員工年

      度工作考成遭列丙等以下而不予發給，足見中華郵政考核

      獎金之發放亦具變動性，非在一般情形下經常可以領得之

      給付，與前揭被告考績獎金之論證並無二致，無從證明屬

      勞基法第2條第3款規定之工資。而原告所引之法院判決（

      見本院卷二第31至33頁）僅係部分實務見解，未經上級審

      法院為統一法律之解釋，實則其他若干確定裁判均已揭櫫

      中華郵政之年度考核獎金、績效獎金、全勤獎金等不具勞

      務對價性及給與經常性之要件，認非屬工資之一部分。本

      院同此確信，認原告此部分主張並無可採。

　　⑥綜上，本件考績獎金之發給係屬對甲等、乙等之獎勵，屬

      獎勵之性質，且依一般社會之通常觀念難認屬勞工提供勞

      務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），均如前述

      ，故考績獎金僅具恩惠性、勉勵性給與，不具工資之性質

      ，自不得納入平均工資之計算基礎。原告主張考績獎金具

      有工資之性質云云，自屬無據。

　　⑶其他獎金（即工作獎金及績效獎金）不具工資之性質：

　　①其他獎金之內容係工作獎金及績效獎金兩項目，其核發係

      依獎金實施要點及獎金注意事項規定，業如前述，則其性

      質為何，應自上開相關規定判斷之。

　　②獎金實施要點第4點第1至5款分別規定：「四、績效獎金

　　　：(一)當年度審定決算無盈餘或虧損之事業，不發給績效

      獎金。但事業當年度無盈餘或虧損係受政策因素影響，並

      經申算該影響金額後可為盈餘者，其績效獎金總額由各事

      業依下列方式計算，且以不超過本機構二點四個月薪給總

      額為限。績效獎金月數＝一點二個月加X；『總盈餘』達『法

      定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，以一點二個月為

      限；未達『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，以一

      點二個月按達成比率調減；超過『法定稅前盈餘加減政策

      因素影響金額』者，績效獎金為一點二個月加X；X為零至

      一點二個月，每級距零點四個月，最高加計三級至一點二

      個月為限。前述級距基準台電、中油公司為六％(第一級距

      為一％≦Y＜六％，第二級距為六％≦Y＜十二％，第三級距為十二

      ％≦Y)；台水、台糖、漢翔公司為五％(第一級距為一％≦Y＜五

      ％，第二級距為五％≦Y＜十％，第三級距為十％≦Y); Y為『總盈

      餘』超過『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』之比例。

      」、「(二)總盈餘以審定決算稅前盈餘為基準，經扣除非

      屬員工貢獻之收益後，再加減申算因各項政策因素項目導

      致之影響金額。」、「(三)前項『政策因素』係指：⒈為配

      合政府穩定物價政策，致無法反映成本，調整產品售價。

      ⒉配合專屬該事業政策任務之法令規定，致成本增加或價

      格無法調漲部分。⒊為配合政府政策，從事國內外投資以

      致虧損。⒋經行政院與本部政策指示辦理事項。」、「(四

      )政策因素之限制：⒈處理土地盈餘不得作為計算獎金之基

      礎，僅其中屬員工貢獻部分得認列政策因素。⒉因天然災

      害影響致營業收入與盈餘減少事項，不屬於『政策因素』。

      ⒊屬於因政府法規修正影響事項，應為公民營企業一體遵

      循，非屬各事業肩負之政策任務。⒋屬公司經營範疇或企

      業責任者，不列入『政策因素』範圍，但情況特殊者不在此

      限。」、「(五)各事業於年度結束後，得就影響決算盈餘

      之政策因素項目提報本部審議後，再由各事業自行從嚴核

      算各項政策因素之影響金額，並依績效獎金計算方式申算

      獎金總額，由董事會核定。」（見本院卷一第537至539頁

      ）。是依上揭規定可知，績效獎金係以事業當年度有盈餘

      （包含事業當年度無盈餘或虧損係受政策因素影響，並經

      申算該影響金額後可為盈餘之情形者）時，始得依上開規

      定之比例（即「總盈餘」是否達「法定稅前盈餘加減政策

      因素影響金額」，及「總盈餘」超過「法定稅前盈餘加減

      政策因素影響金額」之比例，而為不同績效獎金月數、級

      距之規定），核定績效獎金，至當年度審定決算無盈餘或

      虧損之事業（包括申算受政策因素影響金額後仍無盈餘或

      虧損之情形者），則不發給績效獎金。準此，績效獎金之

      核發與否繫乎事業當年度有盈餘之條件，自非必然發放，

      此核與勞基法第29條規定之獎金或紅利，係事業單位於營

      業年度終了結算有盈餘，於繳納稅捐、彌補虧損及提列股

      息、公積金後，對勞工所為之給與，兩者性質相類似，為

      具恩惠性、勉勵性給與之性質。原告固主張績效獎金之核

      發，不以被告具有盈餘為前提，被告有虧損仍會發放，自

      得推定性質係屬工資等語，並提出經濟部長受訪之報導為

      證（見本院卷二第59至68頁）；惟如前述，績效獎金之發

      放標準仍繫乎「總盈餘」是否達「法定稅前盈餘加減政策

      因素影響金額」，及「總盈餘」超過「法定稅前盈餘加減

      政策因素影響金額」之比例，而有不同之發放標準，獎勵

      金額之多寡、核發月數時間亦皆具不確定性，要與員工因

      從事工作獲致每月穩定、經常性，且不論業績如何皆須發

      給之薪資不同，故應認績效獎金非屬經常固定給與，且與

      員工之工作無對價關係。從而，縱論被告有營業發生虧損

      仍發給績效獎金、工作獎金等之情形，然此或因政策及激

      勵員工潛能各因素考量而發給之，尚不能倒果為因指此非

      為恩惠性、勉勵性給與，進而遽認該等獎金係勞基法第2

      條第3款規定所指之工資。

　　③再者，獎金注意事項第7點規定：「核發工作獎金及績效獎

      金以全年度均在職之下列人員為限。惟其若於年度內新進

      (含由其他事業調入)、復職(工)、退休、資遣、在職死亡

      、入退伍或調往(商調)其他公務機關服務，則按在職比例

      (不含新進雇用人員課程及實習訓練期間)發給。(一)編制

      內正式員工。(二)約聘雇人員。(三)工作訓練之新進人員

      。(四)實習或試用之新進人員。」（見本院卷一第555頁

      ）。依此規定，除有獎金注意事項所定之例外情形外，係

      以全年度均在職之人員始有請求核發工作獎金及績效獎金

      之權利。則年度中非因前開所定例外情形而離職，例如自

      請離職者，即不予核發工作獎金及績效獎金，亦徵上開獎

      金之發給與勞工提供之勞務間不具有對價性。

　　④另獎金注意事項第8點第2款第1、2目規定：「員工獎金之

      核發：⒈各單位工作獎金、績效獎金之分配應視單位績效

      及員工貢獻差異程度，按合理比例發給，並依下列因素核

      定個人獎金：(1)工作成績優異受記功以上獎勵者，得增

      發工作獎金或績效獎金。(2)工作表現不佳受記過以上處

      分者，應減發工作獎金或績效獎金。(3)每請事假一天，

      扣發工作獎金一天；每請病假(不含公傷病假、住院病假)

      一天，扣發工作獎金半天。(4)請事、病假(不含公傷病假

      、住院病假)積計超過二個月者，不發工作獎金或績效獎

      金。⒉因記功或記過而增減發獎金之幅度，以不超過該單

      位平均每人工作獎金或績效獎金日數之百分之二十為限。

      」（見本院卷一第555至556頁）。觀諸上開規定，可知工

      作獎金及績效獎金發放之數額依年度內獎懲作為加、減發

      獎金之依據，另工作獎金發放之數額亦依年度內考勤作為

      減發獎金之依據，足見其性質上僅屬激勵性之給與，且其

      發放之數額並非一定，依一般社會之通常觀念，顯難認依

      上規定發放之工作獎金及績效獎金係員工當年度提供勞務

      之對價。

　　⑤末查獎金注意事項第10條規定：「各單位應依本事項規定

      ，事先與員工及對應之工會分會，溝通訂定員工獎金核發

      原則及逐年適時檢討，並確依規定核發獎金，如有不公或

      流於寬濫，應由各單位負責收回，有關主管並應負行政及

      法律責任。」（見本院卷一第556頁）。依此，各單位若

      認有不公或流於寬濫之情事即可收回已發放之獎金，益證

      工作獎金及績效獎金非勞工提供勞務之對價，其發放當屬

      恩惠性、勉勵性給與之性質。

　　⑥綜上，其他獎金包括工作獎金及績效獎金，惟績效獎金之

      核發核與勞基法第29條規定所發放之獎金或紅利性質相類

      似，且工作獎金及績效獎金之發放，依一般社會之通常觀

      念難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價

      （報酬），僅具恩惠性、勉勵性給與之性質，均如前述，

      故被告發放之其他獎金應不具勞基法第2條第3款工資之性

      質，自不得納入平均工資之計算基礎。　

(三)原告癸○○、己○○、甲○○、乙○○、丙○○、庚○○、辛○○、子○○請

    求被告補發退休金如附表三「應補發金額」欄所示差額及其

    利息為有理由；逾此範圍則屬無據：

　⒈按依附表一、二所示，原告服務年資期間跨越73年7月30日勞

    基法施行前後，依勞基法第84條之2規定，有關勞基法施行

    前之年資，應依當時適用之法令即退休規則規定計算，至於

    原告勞基法施行後之年資，則依同法第55條規定計算。其次

    ，退休規則第9條第1款規定：「工人退休金之給與規定如左

    ：一、依第5條規定自願退休之工人及依第6條規定命令退休

    之工人，工作年資滿15年者，應由工廠給與30個基數之退休

    金，工作年資超過15年者，每逾1年增給半個基數之退休金

    ，其賸餘年資滿半年者以1年計算，未滿半年者不計，合計

    最高以35個基數為限」，並依第10條第1項第1款規定，應以

    結清前3個月平均工資（依同條第2項規定，工資依工廠法施

    行細則第4條規定）所得為準；勞基法第55條第1項第1款、

    第2項分別規定：「勞工退休金之給與標準如下：按其工作

    年資，每滿1年給與2個基數。但超過15年之工作年資，每滿

    1年給與1個基數，最高總數以45個基數為限」、「前項第1

    款退休金基數之標準，係指核准退休時1個月平均工資」。

　⒉查前揭領班加給、兼任司機加給屬勞基法第2條第3款工資性

    質，業經認定如前。然被告在計算原告癸○○等7人、及原告

    子○○之退休金數額時，未將領班加給或兼任司機加給納入平

    均工資計算，被告對此自有短付之情事。又被告對於上開原

    告等人主張如附表二編號27至34所示之服務年資起算日期、

    退休日期、退休金基數、平均領班加給、平均兼任司機加給

    等情均不爭執（參不爭執事項(二)、(三)），則依首揭規定

    ，本件被告短付上開原告等人之退休金分別計算整理如附表

    三所示，如附表三之原告共8人請求被告補發此部分之退休

    金差額，為有理由。

　⒊又按勞工退休金之給付，雇主應於勞工退休之日起30日內給

    付之。給付有確定期限者，債務人自期限屆滿時起，負遲延

    責任。遲延之債務，以支付金錢為標的者，債權人得請求依

    法定利率計算之遲延利息。應付利息之債務，其利率未經約

    定，亦無法律可據者，週年利率為5％。104年10月23日修正

    前勞基法施行細則第29條、勞基法第55條第3項前段及民法

    第229條第1項、第233條第1項、第203條分別定有明文。從

    而，被告分別自附表三原告共8人退休後30日之翌日起即屬

    遲延給付狀態，是渠等請求被告給付如附表三「利息起算日

    」欄所示日期起至清償日止，按週年利率5％計算之遲延利息

    ，即屬有據，應予准許。

　⒋至本件原告其餘主張請求被告應補發之金額及利息，則均屬

    無據，應予駁回。

五、綜上所述，附表三所示原告癸○○等8人依勞基法第84條之2、

    第55條第1項第1款、第3項、退撫辦法第9條、退休規則第9

    條第1項、第10條第1項第1款規定，請求被告給付如附表三

    「應補發金額」欄所示金額及自「利息起算日」欄所示日期

    起至清償日止，按週年利率5％計算之遲延利息，為有理由，

    應予准許。原告逾上開範圍之請求，則屬無據，應予駁回。

六、本件為勞動事件，就勞工即附表三原告之給付請求勝訴部分

　　，依勞動事件法第44條第1項、第2項規定，應依職權宣告假

    執行，同時宣告雇主即被告得供擔保而免為假執行，並酌定

    如附表三「免為假執行供擔保金額」欄所示相當之金額。至

    原告敗訴部分，其假執行之聲請即失所附麗，應併予駁回。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及證據資料，

    經本院斟酌後，認均不足以影響本判決之結果，爰不一一論

    列，併此敘明。

八、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79

    條。

中　　華　　民　　國　　114 　年　　9 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　　楊承翰

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　114 　年　　9 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　書記官　　馮姿蓉
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原      告  鮑博文

            張永平

            鄭明峰

            丘大華

            黃麗華

            王順天

            洪鳳珠

            翁茂昇

            汪立群



            馮華  

            鄭明光

            徐志航

            張蔡麟



            葉蒼發

            謝文智

            詹世宗



            王台國

            楊尚志

            劉玉英

            涂燕光

            張裕明

            陳根在

            李培基

            林淑貞（即劉增勇之繼承人）  



            劉家志（即劉增勇之繼承人）



            林家成（即劉增勇之繼承人）



            廖貴亮

            王清安

            范浚澤

            蘇錫塘

            張居嚴

            余成田

            郭保欽

            陳明州

            呂明宏

            蔡忠亮

            張駿綸

            陀銘雄

            王福溢

            巫錦魁

            李清榮

            胡俊隆

            徐光毅

            楊國岡



共      同

訴訟代理人  邱靖棠律師          

            姚妤嬙律師

            華育成律師

被      告  台灣電力股份有限公司



法定代理人  曾文生  

訴訟代理人  趙偉程律師

上列當事人間給付退休金差額事件，本院於民國114年8月26日言詞辯論終結，判決如下：

　　主　文

被告應給付如附表三所示原告各如附表三「應補發金額」欄所示金額，及各自附表三「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按週年利率百分之五計算之利息。

原告其餘之訴駁回。

訴訟費用由被告負擔百分之二，餘由原告負擔。

本判決第一項得假執行；但被告如以附表三「免為假執行供擔保金額」欄所示金額分別為附表三所示原告預供擔保，各得免為假執行。 

　　事實及理由

一、原告主張：

(一)渠等分別自附表一、二「服務年資起算日期」欄所示日期起受僱於被告，附表二編號1至15及17至34之原告均已自「退休或死亡日期」欄所示日期退休，而附表二編號16之訴外人劉增勇則於民國109年5月8日死亡，並由其繼承人即原告戊○○、寅○○、丁○○繼承其一切權利義務。又附表一之原告則於108年12月間分別與被告協議，依勞工退休金條例（下稱勞退條例）第11條第3項規定結清勞退舊制年資，並均以109年7月1日為約定結清舊制年資之日，復簽立台灣電力公司年資結清協議書（下稱系爭協議書）。另附表二編號27至33號之原告癸○○、己○○、甲○○、乙○○、丙○○、庚○○、辛○○（下稱癸○○等7人）有帶領員工外出並協調班員完成工作之責任，因肩負較重責任獲發領班加給，該加給數額固定，且發放時間固定隨每一個月薪資發放，且依被告所制定之領班加給辦法可知，勞工除須執行其原有職務內容外，尚需擔負督導責任，且如部屬有發生問題，均需立於第一線處理，勞務對價性質相當明確；編號34號原告子○○除原本職務外兼任司機而經按月核發兼任司機加給，該加給非因應臨時性之業務需求而偶爾發放，屬特定工作條件下之固定工作中取得給與，且依被告頒布之司機加給支給要點及108年9月12日致各區營業處之函文，可知擔任司機後，當月份出車未達4次即不予核發司機加給。足見，被告所發給之領班加給、兼任司機加給，本質上即屬勞動基準法（下稱勞基法）第2條第3款之工資，應列入平均工資計算。

(二)再被告核發予原告之薪給資料表中既載明「考核獎金」、「

　　其他獎金」項目，依勞動事件法第37條規定，因係勞動關係所受領之給付，相關獎金均應先推定為勞工因工作所得之報酬。原告在職期間每年均受領考績獎金（平均金額如附表一

　　、二「平均考績獎金」欄所示），該考績獎金係依原告前一年度之貢獻所核發之給付，顯然具有勞務對價性，且被告發放時點均係每年1月，應認有制度上經常性，性質上自屬勞基法所定之工資；另原告在職期間亦受領其他獎金（平均金額如附表一、二「平均其他獎金」欄所示），該其他獎金即被告本於經濟部所屬事業經營績效獎金實施要點（下稱獎金實施要點）規定核發，係依照原告之貢獻、考評結果等所計算、給予之給付項目，且依過往經驗均在每年5月左右發放，與考績獎金類似，雖非每月均能獲致之給付，惟被告已形成給付之習慣，顯然具備制度上經常性，且以被告經營狀況，於被告連年虧損情況下，被告仍每年發放系爭其他獎金，即可確認該等給付項目不因被告虧損而有影響，屬於勞基法所定工資，亦應列入平均工資計算。詎料，被告結清原告之舊制結清金或退休金、撫卹金時，均未將上開給付項目納入平均工資計算。

(三)附表一之原告雖與被告依勞退條例第11條第3項規定個別簽立系爭協議書，惟系爭協議書第2條中段約定平均工資採行係依據行政院82年12月15日台82經44010號函核定「經濟部所屬事業機構列入計算平均工資之給與項目表」（下稱經濟部事業平均工資項目表）之規定辦理，而該約定低於勞基法第55條、第84條之2所定給與標準，附表一之原告自不受該約款之拘束，應回歸勞基法認定計算平均工資。

(四)爰依勞基法第84條之2、第55條、經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法（下稱退撫辦法）第9條（即108年8月30日修正前退撫辦法第6條）、臺灣省工廠工人退休規則（下稱退休規則）第9條第1款、第10條第1項第1款、勞退條例第11條第3項等規定，請求被告給付退休金、撫卹金及舊制結清金差額等語。並聲明：被告應給付原告各如附表一、二「應補發金額」欄所示金額，及各自附表一、二「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按年息5％計算之利息。

二、被告則以：

(一)原告辰○○、卯○○、壬○○、丑○○（下稱辰○○等4人

　　）前曾就被告主張領班加給、兼任司機加給之性質為工資，向被告起訴因未將之列入平均工資計算，因而請求被告給付依上開平均工資計算之舊制結清金、退休金差額，並分別經判決勝訴而確定；原告辰○○等4人未在前案事實審言詞辯論終結前主張系爭考績獎金、其他獎金應計入平均工資計算舊制結清金或退休金，顯非屬一部請求，應認前案判決既判力客觀範圍及於全部。故原告辰○○等4人提起本件訴訟係違反一事不再理原則，自應受前案確定判決之既判力所及，不得再主張請求給付差額。

(二)被告除獎金實施要點之「經營績效獎金」外，別無「年終獎金」一項，而「經營績效獎金」非但性質上與一般企業或公司行號之「年終獎金」相仿，一般實務上也將經濟部所屬國營事業之「經營績效獎金」以「年終獎金」稱之，而依被告自92年起之「考成等第及獎金發放情形表」，如被告員工當年度工作考成列甲等者，則「經營績效獎金」項下「考核獎金」之提撥總額以不超過2個月薪給總額為限，100年之考成等第為乙等，考核獎金之提撥總額以不超過1.8個月薪給總額為限；而績效獎金近年雖多核定提撥2.4個月，但也有核定提撥1.6個月甚或1.2個月之情形。又依獎金實施要點第1點規定，發給經營績效獎金係以激勵、嘉勉員工為目的，並非對於員工提供勞務所給付之報酬。另按獎金實施要點第4點第1款規定，可得知被告之「經營績效獎金」均係按公司各年工作考成成績及盈餘達成情形一次性結發，相當於年終獎金性質之恩勉性給與，並非按勞工勞務計時、計日、計月、計件逐月發給之經常性給與，即非屬工資。因之，本件原告主張將「經營績效獎金」項下「考核獎金」中的「考績獎金」、「工作獎金」及「經營績效獎金」另一項下「績效獎金」，列入平均工資計算退休金或舊制結清金等之給與，即屬無由。

(三)被告為經濟部所屬國營事業，依國營事業管理法（下稱國管法）第14條、第33條規定，國營事業應撙節開支，其人員待遇及福利，應由行政院規定標準，不得為標準以外之開支，及國營事業人員之進用、考核、退休、撫卹、資遣及其他人事管理事項，除法律另有規定外，由國營事業主管機關擬訂辦法，報請行政院核定。另經濟部所屬國營事業自61年起，依行政院命令實施用人費率單一薪給制度，即人員所從事工作之報酬業於所支領基本薪給充分反映。依經濟部81年7月3日所制定公布之經濟部所屬事業機構用人費薪給管理要點，各事業機構含被告在內之人員基本薪給，採薪點制，由經濟部訂定各等級人員所對應之薪點數，再依經濟部核准之薪點折算標準，據以計算所屬人員之基本薪給數額。原告從事工作之報酬業於其所支領之基本薪給充分反映，「考績獎金」、「工作獎金」、「績效獎金」自始即係恩惠性、獎勵性之單方額外給與，非屬工資範疇，亦非退撫辦法規定所得列計平均工資之項目，歷來均未納入平均工資計算退休金。

(四)依經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法作業手冊對於平均工資列入計算之項目，已明確規定「計算平均工資之經常性給與：目前各機構人員之（薪）工資，除單一薪給、延長工作時間工資（超時工作報酬、加班費均屬之，以下同）及經本部核定准併入平均工資計算之經常性給與者外，其餘項目不予列入平均工資計算，如確認應列入平均工資者應詳述理由，報經本部核可後始得併計」等語，則列入平均工資計算之給付項目僅限於單一薪給、延長工作時間工資（超時工作報酬、加班費）及經濟部事業平均工資項目表所示由經濟部核定准併入平均工資計算之經常性給與，其餘項目不予列入平均工資計算。又領班加給及兼任司機加給之待遇，係被告長久以來即已存在之制度，勞雇雙方從來就未有將領班加給及兼任司機加給計入工資之約定；且被告為經濟部所屬國營事業，員工薪資依據國管法第14條等規定，係由經濟部核定並需受立法院之監督，如屬於薪資者，縱令被告公司不發給，亦會受經濟部、審計部之考核糾正，實無規避法律之必要或故意。另依國管法第14、33條等規定，被告公司係實施單一薪給制之經濟部所屬國營事業，則所屬人員工資性質給與之認定，均係依照行政院及經濟部相關規定辦理，被告自不得有所逾越；復以被告前於96年亦再獲經濟部96年5月17日經營字第09602605480號函重申被告之領班加給及兼任司機加給「係屬體恤、慰勞及鼓勵員工性質，非上揭行政院之規定標準，亦未納入『經濟部所屬事業人員退休撫卹及資遣辦法』規定列計平均工資之項目」等語，而不得列入平均工資計算之項目。因之，原告癸○○等7人、原告子○○分別以領班加給及兼任司機加給亦屬工資範疇云云，據以為本件退休金差額之請求，應屬無理。

(五)再者，依台電公司核發經營績效獎金應行注意事項（下稱獎金注意事項）第10點之規定，各單位應依本事項規定，事先與員工及對應之工會分會，溝通訂定員工獎金核發原則及逐年適時檢討，並確依規定核發獎金，如有不公或流於寬濫，應由各單位負責收回，有關主管並負行政及法律責任，益證有關工作獎金及績效獎金之發放僅具恩惠性、勉勵性之給與性質，如有不公或流於寬濫之情事時，始得由各單位負責收回。故工作獎金及績效獎金並非屬工資之性質，自不應列入平均工資之計算，原告請求為無理由。

(六)並聲明：⒈原告之訴駁回。⒉如受不利判決，願供擔保請准予宣告免為假執行。

三、兩造不爭執事項（見本院卷一第439至440頁、卷二第77至79頁，並依判決格式修正或刪減文句）：

(一)原告前、現任職於被告，皆為被告僱用之員工。

(二)原告（原告戊○○、寅○○、丁○○部分為其被繼承人劉增勇）分別自如附表一、二所示「服務年資起算日期」欄所示之日起受僱於被告，並分別於如附表一「舊制結清日期」、附表二「退休或死亡日期」欄所示日期結清舊制年資或退休

　　、死亡。渠等於勞基法施行前後之工作年資所計算之結清基數、退休金基數及撫恤金基數各如附表一「結清基數」、附表二「退休金基數」、「撫恤金基數」欄所示。

(三)原告癸○○等7人退休前3個月、6個月所領取之領班加給，原告子○○退休前3個月、6個月所領取兼任司機加給之平均金額各如附表二「平均領班加給」、「平均兼任司機加給」欄所示。

(四)被告公司已於108年12月間與附表一原告8人簽訂系爭協議書，系爭協議書第2條約定平均工資之計算悉依據經濟部事業平均工資項目表，即領班加給、兼任司機加給、考績獎金及其他獎金非在舊制年資結清之「平均工資」計算範圍內。被告已於前開原告8人結清舊制年資後，給付除上開領班加給、兼任司機加給、考績獎金及其他獎金未納入平均工資計算以外之舊制年資結清金。

(五)原告辰○○等4人前主張請求將夜點費、領班加給列入平均工資計算舊制結清金、退休金，對被告提起給付退休金差額事件，分別經本院111年度勞訴字第177號、臺灣高等法院111年度勞上易字第144號判決確定、本院111年度勞訴字第448號判決確定、本院110年度勞訴字第335號、臺灣高等法院111年度勞上易字第49號判決確定、本院111年度勞訴字第201號判決確定在案（下統稱系爭前案確定判決）。

四、本院得心證之理由：

　　原告主張被告發放之考績獎金、其他獎金、領班加給及兼任司機加給均屬工資之一部，應納入平均工資範疇計算，故被告尚應給付如附表一、二應補發金額欄所示之舊制結清金、退休金、撫卹金及法定遲延利息予渠等等情，為被告所否認，並以前詞置辯。是本件兩造爭點應為：(一)原告辰○○等4人提起本件訴訟，是否為系爭前案確定判決之既判力所及？(二)考績獎金、其他獎金、領班加給及兼任司機加給是否應計入平均工資，作為計算原告之退休金、撫卹金或舊制結清金之一部？(三)原告請求被告補發如附表一、二所示之應補發金額，有無理由？茲就本院之判斷論述如下：

(一)原告辰○○等4人提起本件訴訟為系爭前案確定判決之既判力所及，均不合法，應予駁回：

　⒈按89年2月9日修正之民事訴訟法第244條第1項第2款，將原規定之「訴訟標的」修正為「訴訟標的及其原因事實」，乃因訴訟標的之涵義，必須與原因事實相結合，以使訴狀所表明請求法院審判之範圍更加明確。則於判斷既判力之客觀範圍時，自應依原告起訴主張之原因事實所特定之訴訟標的法律關係為據，凡屬確定判決同一原因事實所涵攝之法律關係，均應受其既判力之拘束，且不得以該確定判決言詞辯論終結前，所提出或得提出而未提出之其他攻擊防禦方法，為與該確定判決意旨相反之主張，此乃法院應以「既判事項為基礎處理新訴」及「禁止矛盾」之既判力積極的作用，以杜當事人就法院據以為判斷訴訟標的權利或法律關係存否之基礎資料，再次要求法院另行確定或重新評價，俾免該既判力因而失其意義，亦即既判力之「遮斷效」（最高法院100年度台抗字第62號裁定意旨參照）。

　⒉經查，原告辰○○等4人前曾本於相同之勞動契約，主張受僱於被告，而被告於依附表一「舊制結清日」欄、附表二「退休日期」欄所示日期結清舊制年資或退休時，未將領班加給（辰○○部分）或夜點費（卯○○、壬○○、丑○○部分）列入平均工資計算，致短少給付舊制結清金或退休金，業經系爭前案判決被告應給付原告辰○○等4人所主張之舊制結清金、退休金差額確定（參不爭執事項(五)），而原告辰○○等4人在系爭前案中均主張依勞退條例第11條第3項、勞基法第84條之2、第55條及退撫辦法、退休規則之相關規定，請求被告將領班加給或夜點費列入平均工資計算，以此請求被告給付舊制結清金、退休金差額，是其等於系爭前案所主張之原因事實，自應包括表明其等結清舊制年資、退休前3個月及6個月之平均工資，並據此分別按適用勞基法前後之基數計算被告應補發之金額，以資判斷被告有無短付舊制結清金、退休金之事。

　⒊惟關於本件被告給付原告辰○○等4人之考績獎金、其他獎金，於依附表一「舊制結清日」欄、附表二「退休日期」欄所示日期結清年資或退休時，未經列入平均工資計算之事實，係於系爭前案言詞辯論終結前即已存在之事實，屬渠等於系爭前案言詞辯論終結前可提出之攻擊防禦方法。因我國民事訴訟法就事實之主張及證據之提出，原則上係採辯論主義，舉凡法院判決之範圍及判決基礎之訴訟資料，均應以當事人所聲明及所主張者為限，依民事訴訟法第388條之規定，除別有規定外，法院不得就當事人未聲明之事項為判決，是原告辰○○等4人於系爭前案中對於考績獎金、其他獎金是否屬於工資性質而應列入平均工資計算，使之成為攻擊防禦方法，並據此主張舊制結清金、退休金之差額，自應由渠4人負主張責任，非法院所得干涉。原告辰○○等4人既未於系爭前案言詞辯論終結前提出上開攻擊防禦方法，依前開說明，應認此攻擊防禦方法已為系爭前案確定判決之既判力所遮斷，原告辰○○等4人即不得據此再為與系爭前案確定判決意旨相反之主張，而要求法院就被告所應給付之舊制結清金、退休金差額重行再為計算與評價。準此，原告辰○○等4人於系爭前案確定判決後，再以相同之原因事實提起本件訴訟，所主張之訴訟標的法律關係與系爭前案相同，違反民事訴訟法第249條第1項第7款之規定，於法尚有未合，應予駁回。

(二)領班加給、兼任司機加給屬於勞基法第2條第3款規定之工資

　　，應計入被告之平均工資計算退休金；考績獎金及其他獎金則非屬工資，不得計入：

　⒈按勞基法第2條第3款規定：「工資，謂勞工因工作而獲得之報酬，包括工資、薪金及按計時、計日、計月、計件以現金或實物等方式給付之獎金、津貼及其他任何名義之經常性給與均屬之」。該所謂「因工作而獲得之報酬」者，係指符合「勞務對價性」而言，所謂「經常性之給與」者，係指在一般情形下經常可以領得之給付。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。是以雇主依勞動契約、工作規則或團體協約之約定，對勞工提供之勞務反覆應為之給與，乃雇主在訂立勞動契約或制定工作規則或簽立團體協約前已經評量之勞動成本，無論其名義為何？如在制度上通常屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），即具工資之性質而應納入平均工資之計算基礎，此與同法第29條規定之獎金或紅利，係事業單位於營業年度終了結算有盈餘，於繳納稅捐、彌補虧損及提列股息、公積金後，對勞工所為之給與，該項給與既非必然發放，且無確定標準，僅具恩惠性、勉勵性給與非雇主經常性支出之勞動成本，而非工資之情形未盡相同，亦與同法施行細則第10條第2款所指不具經常性給與且非勞務對價之獎金性質迥然有別（最高法院100年度台上字第801號判決意旨參照）。

　⒉領班加給與兼任司機加給部分：

　　⑴原告癸○○等7人任職被告期間兼職領班而領取領班加給（如附表二編號27至33）、原告子○○任職被告期間兼任司機而領取兼任司機加給（如附表二編號34），為兩造所不爭執（參不爭執事項(三)），均堪信實。上開加給係渠等受僱期間各同時兼任司機、領班職務所獨有，可見該項加給係兼任司機、領班者所享有且按月核發，並非因應臨時性之業務需求而偶爾發放，屬在該特定工作條件下之固定常態工作中勞工取得之給與，此有被告之各單位設置領班辦法、設置領班、副領班要點、兼任司機加給支給要點附卷可參（見本院卷一第161至168頁），此種雇主因特殊工作條件而對勞工所加給之給付，本質上自應認係勞工於該本職工作之外兼任行政管理工作之勞務對價，且既係兩造間就特定之工作條件達成協議，為勞工於該一般情形下經常可以領得之給付，性質上屬勞工因工作所獲之報酬，在制度上亦具有經常性，而符合「勞務對價性」及「經常性給與」之要件，自屬工資之一部分，故其應計入平均工資計算退休金，堪以認定。又工資之認定未必以員工薪資高低、作業種類、考績升等、年資職級之區別為必然，就整體工資報酬結構而言，如有不具區分實益之項目，猶得為相同數額之給付，是統一發給相同金額之領班加給、兼任司機加給，並不影響因應環境等特殊工作條件給予之勞務對價性，自難認領班加給、兼任司機加給僅係恩惠性給與而不具工資性質。是被告所辯領班加給、兼任司機加給不具經常性及對價性，係屬體恤、慰勞及鼓勵員工性質給與云云，洵無足取；原告癸○○等7人及原告子○○此部分主張，則屬有據。

　　⑵被告尚抗辯其為經濟部所屬國營事業，以經濟部為主管機關並受其監督，相關部會對「經常性給與」之項目已有特別指定，另依行政院及經濟部相關函釋，未見領班加給或兼任司機加給核定為列入計算平均工資之給與項目，自無法計入平均工資計算退休金云云。惟上開加給項目具有「勞務對價性」及「經常性給與」之性質，核屬勞基法第2條第3款規定之工資等情，已如前述，是縱被告援引上開機關函釋表明領班加給及兼任司機加給不得列入平均工資計算項目之論據，然此行政機關相關釋示之行政命令僅有參考性質，並無拘束法院之效力，從而被告前揭所辯亦不足採，併此敘明。　　

　⒊考績獎金、其他獎金部分：

　　⑴按被告當年度經營績效獎金，包括「考核獎金」及「績效獎金」兩部分，其中考核獎金之項目包括各事業總經理及所屬人員考績獎金、工作獎金等節，獎金實施要點第2點

　　　、第3點第3款第2、4目等規定甚明（見本院卷一第537頁

　　　）。另揆諸被告獎金注意事項（見本院卷一第555至556頁）規定，工作獎金及績效獎金之核發原則均係以全年度均在職之該注意事項第7點所列人員為限（第7點），且係按員工薪給比例分配至各單位（第8點第1款），各單位工作獎金、績效獎金之分配應視單位績效及員工貢獻差異程度，按合理比例發給，並依第8點第2款第1目所列因素核定個人獎金（第8點第2款第1目）。足認被告之工作獎金及績效獎金均係分配至各單位後，再由各單位依上規定分配而核定個人獎金，此與考核獎金中之考成獎金、考績獎金、全勤獎金係依有關規定核實列支，不予分配（第8點第1款第⒈⑴目）之規定不同，堪認原告主張其他獎金之內容應係工作獎金及績效獎金等語為可採，先予敘明。

　　⑵考績獎金不具工資之性質：

　　①獎金實施要點第3點所定考核獎金中之考績獎金，係依當年度工作考成列甲等、乙等之不同，而各核發以不超過本機構2個月至1個月之薪給總額（第1、2款參照）。又有關等第之考核及考績獎金之核發係依經濟部所屬事業機構人員考核辦法（下稱考核辦法，見本院卷一第571至576頁）之規定辦理之，是以，考績獎金之性質自應由考核辦法之相關規定予以釐清。

　　②按考核辦法第9條規定：「年度考核獎懲如下：一、甲等

　　　：晉原等薪級一級，並發給一個月薪額之考績獎金；無級可晉者，另發給一個月之薪額。二、乙等：晉原等薪級一級，並發給半個月薪額之考績獎金；無級可晉者，另發給一個月之薪額。三、丙等：留原等薪級。四、丁等：免職或除名（解僱）。」；第10條規定：「另予考核列甲等者

　　　，給予一個月薪額之考績獎金；列乙等者，給予半個月薪額之考績獎金；列丙等者不予獎懲；列丁等者免職或除名（解僱）。」（見本院卷一第574至575頁）。依上開規定觀之，年度考核甲等、乙等均晉原等薪級1級，並各發給1個月或半個月薪額之考績獎金，丙等留原等薪級，丁等解僱；另予考核部分除甲等、乙等無晉原等薪級1級外，其餘考績獎金之核發均與年度考核相同，且同辦法第9條並已明定係「年度考核獎懲」之詞，堪認考績獎金之發給係屬對甲等、乙等之獎勵，屬獎勵之性質。

　　③考核辦法第3條第1項第1、2款、第2項規定：「一、年度考核：於每年考核年度終了時舉辦，各機構人員正式任職至年終滿一年者，予以考核；年度考核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；考核細目由各機構依其事業特性及經營管理需要訂定報本部備查。」、「二、另予考核：各機構人員於同一考核年度內，任職不滿一年而連續任職已達六個月者辦理之考核。但有下列情形之一，該六個月之計算得不以連續為必要：(一)養育三足歲以下子女辦理留資(職)停薪者。(二)本人或配偶之直系血親尊親屬年滿六十五歲以上或重大傷病須侍奉辦理留資(職)停薪者。」、「另予考核於年終辦理之；因免除職務、撤職、休職、免職、除名(解僱)、辭職、退休、資遣、死亡或留資(職)停薪期間考核年資無法併計者，得隨時辦理之。」（見本院卷一第571頁）。是依上開規定可知，年度考核係以平時考核為依據，平時考核就其工作、操行、學識、才能行之，並於考核為甲等或乙等者，始發給1個月或半個月薪額之考績獎金，則考績獎金之發給，依一般社會之通常觀念顯難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬）。再者，於同一考核年度內，任職不滿1年而連續任職已達6個月者，應辦理另予考核，並考核為甲等或乙等者，分別發給1個月或半個月薪額之考績獎金，此與任職滿1年所為之年度考核甲等、乙等亦均各發給1個月或半個月薪額之考績獎金，並無不同，則任職已達6個月不滿1年者與任職滿1年者，兩者考核之等第相同時，均發給相同之考績獎金，而非係就未滿1年者按任職期間之比例發給，益徵考績獎金之發給與勞工提供之勞務間不具對價性。

　　④考核辦法第12條第1項規定：「各機構年度考核列甲等人數之比率規定如下：一、機構年度工作考成成績列甲等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之七十五為最高額。二、機構年度工作考成成績列乙等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之六十五為最高額。三、機構年度工作考成成績列丙等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之四十五為最高額。四、機構年度工作考成成績列丁等者，該機構考列甲等人數，以參加當年度考核總人數百分之三十五為最高額。」（見本院卷一第575頁）。準此，參諸考核辦法第12條就各機構年度考核列甲等人數之比率設有限制，即得考列甲等人數之比例尚受該機關年度工作考成成績等第之影響，即最高甲等之75％至最低丁等35％不等，更可知基於考核為甲等或乙等者，而分別發給1個月或半個月薪額之考績獎金，係與勞工提供之勞務間不具對價性。

　　⑤至於原告主張同屬國營事業之中華郵政股份有限公司（下稱中華郵政）之考核獎金發放，與被告相關規定雷同，俱在其他判決被認定屬工資云云，並提出交通部所屬實施用人費率事業經營績效獎金實施要點（下稱交通部要點）為憑（見本院卷二第57至58頁）。按交通部要點之若干規定確與獎金實施要點相似，細繹其內容亦係經交通部及行政院辦理年度考成結果評定為甲等或乙等為前提，始得提撥發給考核獎金，丙等以下則不發給，並非員工提供勞務，並達到考核獎金發放標準即必然可領取，仍可能因員工年度工作考成遭列丙等以下而不予發給，足見中華郵政考核獎金之發放亦具變動性，非在一般情形下經常可以領得之給付，與前揭被告考績獎金之論證並無二致，無從證明屬勞基法第2條第3款規定之工資。而原告所引之法院判決（見本院卷二第31至33頁）僅係部分實務見解，未經上級審法院為統一法律之解釋，實則其他若干確定裁判均已揭櫫中華郵政之年度考核獎金、績效獎金、全勤獎金等不具勞務對價性及給與經常性之要件，認非屬工資之一部分。本院同此確信，認原告此部分主張並無可採。

　　⑥綜上，本件考績獎金之發給係屬對甲等、乙等之獎勵，屬獎勵之性質，且依一般社會之通常觀念難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），均如前述，故考績獎金僅具恩惠性、勉勵性給與，不具工資之性質，自不得納入平均工資之計算基礎。原告主張考績獎金具有工資之性質云云，自屬無據。

　　⑶其他獎金（即工作獎金及績效獎金）不具工資之性質：

　　①其他獎金之內容係工作獎金及績效獎金兩項目，其核發係依獎金實施要點及獎金注意事項規定，業如前述，則其性質為何，應自上開相關規定判斷之。

　　②獎金實施要點第4點第1至5款分別規定：「四、績效獎金

　　　：(一)當年度審定決算無盈餘或虧損之事業，不發給績效獎金。但事業當年度無盈餘或虧損係受政策因素影響，並經申算該影響金額後可為盈餘者，其績效獎金總額由各事業依下列方式計算，且以不超過本機構二點四個月薪給總額為限。績效獎金月數＝一點二個月加X；『總盈餘』達『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，以一點二個月為限；未達『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，以一點二個月按達成比率調減；超過『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』者，績效獎金為一點二個月加X；X為零至一點二個月，每級距零點四個月，最高加計三級至一點二個月為限。前述級距基準台電、中油公司為六％(第一級距為一％≦Y＜六％，第二級距為六％≦Y＜十二％，第三級距為十二％≦Y)；台水、台糖、漢翔公司為五％(第一級距為一％≦Y＜五％，第二級距為五％≦Y＜十％，第三級距為十％≦Y); Y為『總盈餘』超過『法定稅前盈餘加減政策因素影響金額』之比例。」、「(二)總盈餘以審定決算稅前盈餘為基準，經扣除非屬員工貢獻之收益後，再加減申算因各項政策因素項目導致之影響金額。」、「(三)前項『政策因素』係指：⒈為配合政府穩定物價政策，致無法反映成本，調整產品售價。⒉配合專屬該事業政策任務之法令規定，致成本增加或價格無法調漲部分。⒊為配合政府政策，從事國內外投資以致虧損。⒋經行政院與本部政策指示辦理事項。」、「(四)政策因素之限制：⒈處理土地盈餘不得作為計算獎金之基礎，僅其中屬員工貢獻部分得認列政策因素。⒉因天然災害影響致營業收入與盈餘減少事項，不屬於『政策因素』。⒊屬於因政府法規修正影響事項，應為公民營企業一體遵循，非屬各事業肩負之政策任務。⒋屬公司經營範疇或企業責任者，不列入『政策因素』範圍，但情況特殊者不在此限。」、「(五)各事業於年度結束後，得就影響決算盈餘之政策因素項目提報本部審議後，再由各事業自行從嚴核算各項政策因素之影響金額，並依績效獎金計算方式申算獎金總額，由董事會核定。」（見本院卷一第537至539頁）。是依上揭規定可知，績效獎金係以事業當年度有盈餘（包含事業當年度無盈餘或虧損係受政策因素影響，並經申算該影響金額後可為盈餘之情形者）時，始得依上開規定之比例（即「總盈餘」是否達「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」，及「總盈餘」超過「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」之比例，而為不同績效獎金月數、級距之規定），核定績效獎金，至當年度審定決算無盈餘或虧損之事業（包括申算受政策因素影響金額後仍無盈餘或虧損之情形者），則不發給績效獎金。準此，績效獎金之核發與否繫乎事業當年度有盈餘之條件，自非必然發放，此核與勞基法第29條規定之獎金或紅利，係事業單位於營業年度終了結算有盈餘，於繳納稅捐、彌補虧損及提列股息、公積金後，對勞工所為之給與，兩者性質相類似，為具恩惠性、勉勵性給與之性質。原告固主張績效獎金之核發，不以被告具有盈餘為前提，被告有虧損仍會發放，自得推定性質係屬工資等語，並提出經濟部長受訪之報導為證（見本院卷二第59至68頁）；惟如前述，績效獎金之發放標準仍繫乎「總盈餘」是否達「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」，及「總盈餘」超過「法定稅前盈餘加減政策因素影響金額」之比例，而有不同之發放標準，獎勵金額之多寡、核發月數時間亦皆具不確定性，要與員工因從事工作獲致每月穩定、經常性，且不論業績如何皆須發給之薪資不同，故應認績效獎金非屬經常固定給與，且與員工之工作無對價關係。從而，縱論被告有營業發生虧損仍發給績效獎金、工作獎金等之情形，然此或因政策及激勵員工潛能各因素考量而發給之，尚不能倒果為因指此非為恩惠性、勉勵性給與，進而遽認該等獎金係勞基法第2條第3款規定所指之工資。

　　③再者，獎金注意事項第7點規定：「核發工作獎金及績效獎金以全年度均在職之下列人員為限。惟其若於年度內新進(含由其他事業調入)、復職(工)、退休、資遣、在職死亡、入退伍或調往(商調)其他公務機關服務，則按在職比例(不含新進雇用人員課程及實習訓練期間)發給。(一)編制內正式員工。(二)約聘雇人員。(三)工作訓練之新進人員。(四)實習或試用之新進人員。」（見本院卷一第555頁）。依此規定，除有獎金注意事項所定之例外情形外，係以全年度均在職之人員始有請求核發工作獎金及績效獎金之權利。則年度中非因前開所定例外情形而離職，例如自請離職者，即不予核發工作獎金及績效獎金，亦徵上開獎金之發給與勞工提供之勞務間不具有對價性。

　　④另獎金注意事項第8點第2款第1、2目規定：「員工獎金之核發：⒈各單位工作獎金、績效獎金之分配應視單位績效及員工貢獻差異程度，按合理比例發給，並依下列因素核定個人獎金：(1)工作成績優異受記功以上獎勵者，得增發工作獎金或績效獎金。(2)工作表現不佳受記過以上處分者，應減發工作獎金或績效獎金。(3)每請事假一天，扣發工作獎金一天；每請病假(不含公傷病假、住院病假)一天，扣發工作獎金半天。(4)請事、病假(不含公傷病假、住院病假)積計超過二個月者，不發工作獎金或績效獎金。⒉因記功或記過而增減發獎金之幅度，以不超過該單位平均每人工作獎金或績效獎金日數之百分之二十為限。」（見本院卷一第555至556頁）。觀諸上開規定，可知工作獎金及績效獎金發放之數額依年度內獎懲作為加、減發獎金之依據，另工作獎金發放之數額亦依年度內考勤作為減發獎金之依據，足見其性質上僅屬激勵性之給與，且其發放之數額並非一定，依一般社會之通常觀念，顯難認依上規定發放之工作獎金及績效獎金係員工當年度提供勞務之對價。

　　⑤末查獎金注意事項第10條規定：「各單位應依本事項規定，事先與員工及對應之工會分會，溝通訂定員工獎金核發原則及逐年適時檢討，並確依規定核發獎金，如有不公或流於寬濫，應由各單位負責收回，有關主管並應負行政及法律責任。」（見本院卷一第556頁）。依此，各單位若認有不公或流於寬濫之情事即可收回已發放之獎金，益證工作獎金及績效獎金非勞工提供勞務之對價，其發放當屬恩惠性、勉勵性給與之性質。

　　⑥綜上，其他獎金包括工作獎金及績效獎金，惟績效獎金之核發核與勞基法第29條規定所發放之獎金或紅利性質相類似，且工作獎金及績效獎金之發放，依一般社會之通常觀念難認屬勞工提供勞務，並在時間上可經常性取得之對價（報酬），僅具恩惠性、勉勵性給與之性質，均如前述，故被告發放之其他獎金應不具勞基法第2條第3款工資之性質，自不得納入平均工資之計算基礎。　

(三)原告癸○○、己○○、甲○○、乙○○、丙○○、庚○○、辛○○、子○○請求被告補發退休金如附表三「應補發金額」欄所示差額及其利息為有理由；逾此範圍則屬無據：

　⒈按依附表一、二所示，原告服務年資期間跨越73年7月30日勞基法施行前後，依勞基法第84條之2規定，有關勞基法施行前之年資，應依當時適用之法令即退休規則規定計算，至於原告勞基法施行後之年資，則依同法第55條規定計算。其次，退休規則第9條第1款規定：「工人退休金之給與規定如左：一、依第5條規定自願退休之工人及依第6條規定命令退休之工人，工作年資滿15年者，應由工廠給與30個基數之退休金，工作年資超過15年者，每逾1年增給半個基數之退休金，其賸餘年資滿半年者以1年計算，未滿半年者不計，合計最高以35個基數為限」，並依第10條第1項第1款規定，應以結清前3個月平均工資（依同條第2項規定，工資依工廠法施行細則第4條規定）所得為準；勞基法第55條第1項第1款、第2項分別規定：「勞工退休金之給與標準如下：按其工作年資，每滿1年給與2個基數。但超過15年之工作年資，每滿1年給與1個基數，最高總數以45個基數為限」、「前項第1款退休金基數之標準，係指核准退休時1個月平均工資」。

　⒉查前揭領班加給、兼任司機加給屬勞基法第2條第3款工資性質，業經認定如前。然被告在計算原告癸○○等7人、及原告子○○之退休金數額時，未將領班加給或兼任司機加給納入平均工資計算，被告對此自有短付之情事。又被告對於上開原告等人主張如附表二編號27至34所示之服務年資起算日期、退休日期、退休金基數、平均領班加給、平均兼任司機加給等情均不爭執（參不爭執事項(二)、(三)），則依首揭規定，本件被告短付上開原告等人之退休金分別計算整理如附表三所示，如附表三之原告共8人請求被告補發此部分之退休金差額，為有理由。

　⒊又按勞工退休金之給付，雇主應於勞工退休之日起30日內給付之。給付有確定期限者，債務人自期限屆滿時起，負遲延責任。遲延之債務，以支付金錢為標的者，債權人得請求依法定利率計算之遲延利息。應付利息之債務，其利率未經約定，亦無法律可據者，週年利率為5％。104年10月23日修正前勞基法施行細則第29條、勞基法第55條第3項前段及民法第229條第1項、第233條第1項、第203條分別定有明文。從而，被告分別自附表三原告共8人退休後30日之翌日起即屬遲延給付狀態，是渠等請求被告給付如附表三「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按週年利率5％計算之遲延利息，即屬有據，應予准許。

　⒋至本件原告其餘主張請求被告應補發之金額及利息，則均屬無據，應予駁回。

五、綜上所述，附表三所示原告癸○○等8人依勞基法第84條之2、第55條第1項第1款、第3項、退撫辦法第9條、退休規則第9條第1項、第10條第1項第1款規定，請求被告給付如附表三「應補發金額」欄所示金額及自「利息起算日」欄所示日期起至清償日止，按週年利率5％計算之遲延利息，為有理由，應予准許。原告逾上開範圍之請求，則屬無據，應予駁回。

六、本件為勞動事件，就勞工即附表三原告之給付請求勝訴部分

　　，依勞動事件法第44條第1項、第2項規定，應依職權宣告假執行，同時宣告雇主即被告得供擔保而免為假執行，並酌定如附表三「免為假執行供擔保金額」欄所示相當之金額。至原告敗訴部分，其假執行之聲請即失所附麗，應併予駁回。

七、本件事證已臻明確，兩造其餘之攻擊防禦方法及證據資料，經本院斟酌後，認均不足以影響本判決之結果，爰不一一論列，併此敘明。

八、訴訟費用負擔之依據：勞動事件法第15條、民事訴訟法第79條。

中　　華　　民　　國　　114 　年　　9 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　勞動法庭　　法　官　　楊承翰

以上正本係照原本作成。

如對本判決上訴，須於判決送達後20日內向本院提出上訴狀。如

委任律師提起上訴者，應一併繳納上訴審裁判費。

中　　華　　民　　國　　114 　年　　9 　　月　　23　　日

　　　　　　　　　　　　　　　　書記官　　馮姿蓉



