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在被解除合同后往往会提起劳动仲裁主张权利，实践中较多

的劳动者会主张要求用人单位支付在职工作期间的加班费，

尤其在涉及与高级管理人员的劳动争议，企业一旦败诉，很

可能需要支付不菲的赔偿金。本文通过分析两个高管人员要

求支付加班费的劳动争议案例出发，浅析企业如何通过规范

、完善规章制度来避免员工关系管理中的法律风险。 一、基

本案情 案例一：屠某原系A工程公司项目经理，负责A公司

在J省Q市的某装饰工程，后在项目接近完成时与A公司有关

人员发生纠纷，A公司以2005年6月旷工12天违反劳动纪律为

由作出开除决定，屠某不服，遂提起劳动仲裁。庭审中，屠

某提出因工程项目的需要，项目经理在工地上实际上并没有

休息日，从2003年起至2005年6月间几乎没有正常的周末和法

定节假日休息，因此要求A公司支付上述期间的加班费6万余

元。屠某提供了2003年起工程部的考勤表，考勤表显示屠某

在此期间大部分的双休日和法定节假日均在工地出勤，考勤

表上均盖有A公司的工程项目章。A公司提出，因屠某系项目

经理，工程项目章由屠某保管，因此屠某的考勤记录系自行

制作，否认考勤记录的真实性。A公司同时提出屠某作为项

目经理是在上海总部考勤的，并提供了上海总部的考勤记录

，记录上显示屠某在2005年6月有12天的记录为空白。 法院最

终判决A公司需支付屠某加班工资5万余元。 案例二：张某原

系B贸易公司中国区人力资源总监，并直接对亚太区人力资源



总监负责。后因与新任的德国籍上司发生矛盾，B公司于2006

年3月29日决定终止与张某的劳动合同。张某遂提出劳动仲裁

，其诉讼请求之一是要求B公司支付2005年2月起至今的加班

工资13万余元，张某认为她作为B公司的高管长期大量的加班

，公司从未支付加班费。张某提供的证据是2005年2月起的出

租车票近200张（大部分车票显示的上车时间均为晚上6点后

至凌晨2点不等）以及加班车费、餐费报销单五张，以证明其

上司知道她的加班情况，并且事后也给予了车费、餐费报销

。B公司的律师则提出，张某作为高管不需要考勤，且并不存

在加班事实，报销车费、餐费仅是公司给高管人员的福利待

遇，不能证明张某的加班情况。 劳动仲裁委审理后认为，张

某的车票显示的记录可以认定加班事实，判令B公司支付合理

的加班费用。 二、争议问题 上述两个案例中，双方在诉讼中

争议的问题主要有：①工程部的考勤记录和公司总部的考勤

记录以哪个为准？②作为负责工程部员工考勤的项目经理是

否有权力为自己考勤？③作为公司高管是否需要和普通员工

同样考勤？④没有考勤记录的高管人员如何证明自己加班的

事实？ 笔者认为，出现上述矛盾的原因关于在于A公司和B公

司中员工管理制度的缺位。换句话说，并不一定是企业中原

先没有员工管理制度，也很可能是现有制度缺乏合理性和可

操作性。上述两案虽然法院和仲裁委基本上都支持了劳动者

的加班费要求，但从企业的角度来说，总结其中暴露出来的

问题，建立并健全有效的员工管理制度，才是防范此类风险

的根本解决之道。 三、企业如何建立有效的员工管理制度来

防范风险 （一）确立员工管理制度 建立合理、有效的规章制

度是企业防范风险的基石，员工管理制度是规章制度的核心



部分，良好的员工关系管理可以留住人才，直接影响企业的

竞争力。在建立、健全员工管理制度时，既要考虑既满足企

业特点和生产经营的需要，同时又要考虑能最大程度地调动

员工的积极性。 1、考勤制度是员工管理制度的重要组成部

分 员工管理制度包括考勤制度、绩效制度、薪酬福利制度等

几个方面，就目前主流的人力资源管理理论的观点而言，一

般认为考勤是包含在绩效制度中的。但从律师而视角来说，

必须提醒我们的企业一个设计合理的考勤制度能为企业避免

大量的法律风险，于无形中创造经济效益。 上述案例一中，

屠某身为项目经理，本来就是负责工程工地的考勤工作。不

仅如此，A公司确实对工程部制定了很多制度，包括安全生

产制度、岗位责任制度、奖惩制度等，但仔细考察后可以发

现这些制度均较为笼统、概括，有很多规定没有根据企业实

际情况作细化，缺乏可操作性。 2、规章制度应通过公示、

签阅等方式告知员工 从诉讼层面来说，目前劳动法已规定用

人单位在劳动争议中需要对“开除、除名、辞退、解除劳动

合同、减少劳动报酬、计算劳动者工作年限”等法律事实负

举证责任。在没有规章制度或者企业没有将规章制度告知员

工的情况下，企业就上述事项与员工发生纠纷后在司法程序

中败诉的可能性极大。 应当看到，劳动者加班具有灵活性和

不确定性，它的报酬一般无法在劳动合同中预先固定下来，

因此，建立合理的规章制度并将其作为劳动合同的组成部分

就是企业不得不做的功课。 （二）高管人员的考勤问题 就目

前公司、企业的一般情况来看，高管人员加班的情况较为普

遍。高管人员作为企业决策的执行者，往往并不像普通员工

那样严格地考勤，老板通常会认为高管人员领取了不菲的薪



金，加班加点是再正常不过的事情了，何必要另行支付加班

费？普通员工在要求支付加班费时会有考勤卡等作为证据，

高管人员因其自身工作的特殊性，即兼具管理者（针对普通

员工）和服务者（针对公司）的角色，因此在与公司发生利

益冲突时，会获得较普通员工更有力的证据，此时企业面临

的风险就更大了。 上述案例二中，张某在诉讼中不仅提供

了B公司的规章制度，而且提供了数张财务报销凭证（系从财

务部门直接获得），这对于定案起到了直接作用。 （三）建

立区别普通员工、高级管理人员的员工管理制度 我国目前的

劳动法律制度把普通员工和高级管理人员均视为劳动者，在

劳动关系、劳动报酬等方面均适用基本相同的规则，因此在

发生涉及高级管理人员的劳动争议时，一般索赔数额较大，

企业一旦败诉，不仅可能需要恢复劳动关系，往往还需要支

付一笔较大数额的赔偿金。因此，对企业而言，风险防范的

重点应当着眼于在现行劳动法律的框架内建立适合企业特点

和需求的员工管理制度，笔者建立具体可以做以下几方面的

工作：1、建立区别普通员工、高级管理人员的员工管理制度

；2、健全与之相关的薪资福利制度、财务制度；3、完善劳

动合同制度。 （作者：汤淡宁，上海市汇业律师事务所）
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