
《劳动合同法》争议问题 PDF转换可能丢失图片或格式，建

议阅读原文

https://www.100test.com/kao_ti2020/486/2021_2022__E3_80_8A_

E5_8A_B3_E5_8A_A8_E5_c122_486414.htm 新年1月1日，备受

关注的《劳动合同法》正式开始实施。而在此之前，媒体就

已接连暴光了华为、沃尔玛等企业大规模裁员、重签劳动合

同的事件。的确，《劳动合同法》对我国劳动力市场和企业

雇用行为的冲击是非常强烈的，但是，这一旨在保护劳动者

合法权益、构建和发展和谐稳定劳动关系的法律，为何对用

人单位来说就好似“洪水猛兽”呢？个中原因众多，有些来

自于《劳动合同法》本身的漏洞，也有些是因为公众尤其是

用人单位对该法的误读。 无固定期限劳动合同并非“铁饭碗

” 《劳动合同法》第十四条规定了“应当订立”无固定期限

劳动合同的情形：一是劳动者在用人单位连续工作满十年的

；二是用人单位初次实行劳动合同制度或者国有企业改制重

新订立劳动合同时，劳动者在该用人单位连续工作满十年且

距法定退休年龄不足十年的；三是已经连续订立两次固定期

限劳动合同，且劳动者没有法定的用人单位解除合同情形的

。另外，如果用人单位自用工之日起不与劳动者订立书面劳

动合同满一年的，法律视为已订立了无固定期限劳动合同。 

这一规定的主要目的，就是引导劳动关系的稳定化和长期化

，引导企业抛却合同短期化弊端，增强劳动者的安全感，而

并非回归“铁饭碗”时代。所以，近期发生的突击裁员、劝

辞等用人单位逃避与劳动者签订无固定期限劳动合同的事件

，明显走入了误区。 所谓的无固定期限劳动合同，只是合同

双方没有约定终止期限，但这种合同仍然是可以解除的。只



是要依照法律，企业仍然能够行使解雇权利。比如《劳动合

同法》规定，在符合法定解除条件时就可解除劳动合同；同

时该法还对裁员的问题做了相比于《劳动法》更加宽松的规

定：新增加了企业由于转产、重大技术革新或者经营方式调

整，经变更劳动合同后仍需裁员的，也可以裁员的规定。这

些都保证了企业在雇工方面的灵活自主。 另外，以“工龄归

零”来规避《劳动合同法》的做法也是错误的。用人单位自

用工之日起即与劳动者建立劳动关系。只要劳动者继续在用

人单位工作，其劳动关系就是连续的，即使形式上采取了主

动辞职、自愿协议等方式改变劳动合同，也仍然改变不了劳

动关系连续的事实。 应当看到，《劳动合同法》提倡签订长

期或无固定期限合同能够留住一批技术精良的员工，这对企

业发展是有好处的。企业有必要建立起完善的奖惩制度，鼓

励职工向上和进行创新。同时，广大劳动者也要放弃“铁饭

碗”、“铁交椅”的思想，不断提高自身素质，在激烈的人

才竞争中把握住就业优势。 劳务派遣的异常繁荣 出于对无固

定期限劳动合同的误解和惧怕，一些企业将目光转向貌似更

容易的劳务派遣制度。在去年年底，以中石化为代表的石油

、航空、电信等行业的许多大型国有上市公司，就纷纷突击

把一些老员工改为劳务派遣。 劳务派遣是派遣单位与被派遣

劳动者订立劳动合同后，将该劳动者派遣到用工单位从事劳

动的一种特殊的用工形式。在这种用工形式下，劳务派遣单

位与被派遣劳动者建立劳动关系；而用工单位直接管理和指

挥劳动者从事劳动，但是与劳动者之间不存在劳动关系。在

《劳动合同法》实施以前，这种劳动形式成本较低，同时还

可以使用工单位规避本应由其负责的计划生育、养老保险、



工伤事故全生产责任。所以受到诸多企业的“青睐”。 《劳

动合同法》填补了上述法律空白。该法明确了劳务派遣单位

为用人单位，应当履行用人单位对劳动者的义务，禁止向被

派遣劳动者收取费用，同时要求用工单位执行国家劳动标准

、明确告知被派遣劳动者劳动派遣协议的内容、劳动报酬。

此外用工单位还应支付加班费、绩效奖金，提供与工作岗位

相关的福利待遇，连续用工的实行正常的工资调整机制。也

就是说，在收入方面，劳务派遣工与正式员工仅在基本工资

上存在差异。新法还明确禁止“二次派遣”、“本单位派遣

”等行为，并规定“劳动者在无工作期间，劳务派遣单位应

当按照所在地人民政府规定的最低工资标准，向其按月支付

报酬”。 这些规定旨在预防劳务派遣公司与用工单位之间因

机制不同而形成模糊地带，造成责任主体不明确，并防止二

者互相串通、恶意利用机制。然而，《劳动合同法》对劳务

派遣制度的规定也并非尽善尽美： 首先，该法第五十八条要

求劳务派遣单位应当与劳动者订立二年以上的固定期限劳动

合同，却没有提到无固定期限劳动合同。那么，新法第十四

条规定的三种应当订立无固定期限合同的情形，是否都使用

于劳务派遣呢？按照法的体系解释方法，答案是肯定的，但

如此理解无疑会给劳务派遣公司带来经营上的困难，也太不

符合劳动力自由流动的现实。 其次，关于劳务派遣的实施范

围，该法第六十六条确定了“三性”的要求，即规定“劳务

派遣一般在临时性、辅助性或者替代性的工作岗位上实施”

。对于“三性”究竟如何理解也存在不同的看法，这为一些

企业利用劳务派遣规避法律提供了缺口；而该条中的“一般

”更需要立法机关或者司法机关予以限定。 劳务派遣作为一



种全球性的用工形式在我国发展迅速，但是在具体执行中问

题仍然很多。这就需要国家机关尽快研究、制定全面完备的

法律法规，确保劳动者的合法权益不受到侵害，有效推动劳

动关系的和谐发展。 非全日制用工合同问题 有些企业用以降

低用工成本的另一做法，就是借非全日制用工制度来规避《

劳动合同法》。按照新法第十条的规定，建立劳动关系，应

当订立书面劳动合同。法律对此设置了严格的违法成本条款

，规定用人单位自用工之日起超过一个月不满一年未与劳动

者订立书面劳动合同的，应当向劳动者每月支付二倍的工资

。而该法对非全日制用工却放宽了限制，规定可以订立口头

协议，并规定用人单位在终止用工时无须支付经济补偿。于

是一些用人单位便想当然地将原有劳动合同改签为非全日制

用工合同。 其实，法律已经对这种用工形式作了严格规定：

在工作时间上，劳动者在同一用人单位一般平均每日工作时

间不超过四小时，每周工作时间累计不超过二十四小时；在

劳动报酬支付上，结算支付周期最长不得超过十五日；违反

这些规定将面临极大的法律责任。另外，后订立的非全日制

用工劳动合同不得影响先订立的劳动合同的履行，并且劳动

者可以随时解除合同而不用支付经济补偿，这些规定也在一

定程度上增加了用人单位的经营风险。由此可见企业选择这

种途径是得不偿失的。 《劳动合同法》对经济补偿金的规定

也使得一些用人单位感受到用工成本的压力。按照《劳动法

》的规定，在终止劳动合同时，用人单位一般不需要支付经

济补偿金。而《劳动合同法》规定，不论是因固定期限劳动

合同期满终止的，还是由于用人单位被依法宣告破产，或者

用人单位被吊销营业执照、责令关闭、撤销或者用人单位决



定提前解散而终止劳动合同的，都应当向劳动者支付经济补

偿金，除非当合同期满时，用人单位维持或者提高劳动合同

约定条件续订劳动合同，劳动者不同意续订。 在试用期条款

、违约金条款上，用人单位也往往感觉法律过于偏向于劳动

者的保护，以至于不得不采取变相规避法律的做法，如缩短

适用期同时规定过高的入职门槛、减少入职后培训以减低培

训费用等等。在《劳动合同法》中，也没有具体规定劳动合

同中止和工龄清零如何具体计算等问题作出规定。 近期，《

〈劳动合同法〉实施条例》正在制定过程之中，相关司法解

释也将出台。我们期待上述问题能够获得比较妥当的解答。

《劳动合同法》本身即是各方博弈的结果，已经充分考虑了

公平，当前我们要做的是如何把劳资关系有效纳入法制化轨

道，真正形成劳资自主协商和劳资自治。这首先要求各级政

府加强监管，同时还应充分发挥工会的作用，我们广大劳动

者更需要认真学习法律知识、提高自我保护的能力，用制度
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