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E8_81_98_E5_B9_BF_E5_c37_511175.htm 研究生毕业后，小毕

进了一家大型的国有企业。听说单位领导有意将自己送往国

外培训深造，小毕庆幸自己找到了一个好单位，也觉得自己

非常幸运。因此，工作中小毕自觉地加倍努力，经常自觉加

班。但是何时能出国深造，领导并没有明确的答复。时间一

长，小毕觉得自己受了欺骗，工作也不如以前积极了。 2006

年2月，小毕又看到某外资企业登出了一则招聘广告，广告中

称：“录用的员工将送到国外培训半年至一年”。小毕毅然

辞职，并顺利地进了新单位。加入新单位的小毕对工作充满

希望，想通过积极工作获得重视，得到出国机会。但是2年过

去了，出国培训的事情依然没有动静，也没有听说哪位同事

出国培训了。 小毕找到单位负责人，认为单位应当履行在招

聘广告中的承诺。单位负责人当面答应小毕一定会考虑，但

是几天过去后，单位还是没有动静。小毕觉得自己两次出国

都没有成功，用人单位实在欺人太甚，明明写好的条件却不

兑现，严重侵犯了自己的合法利益。 某区劳动仲裁委员会受

理了此案。单位在其应诉书中声称，单位与小毕的劳动合同

中，并没有规定单位具有送小毕出国培训的条款，因此，单

位没有此项义务，招聘广告中的条件并没有写进劳动合同中

来，因此并没有法律效力。 本期问题： 该外企是否需要按照

招聘时广告中声称的将小毕送往国外培训，理由是什么？ 专

家点评： 这个案例主要涉及两个方面：一是招聘广告的性质

及效力；二是招聘广告与随后签订的劳动合同的关系。我国



《合同法》第十三条规定：“当事人订立合同，采取要约、

承诺方式，”因此，要约与承诺是合同订立的必经程序，劳

动合同也不例外。 现实中，用人单位通过报刊、杂志、新闻

媒介等方式发布招聘广告，许多求职者则通过这些广告应聘

，对于招聘广告的法律性质需要有清醒的认识，首先要知道

什么是要约与要约邀请。 要约：是希望和他人订立合同的意

思表示，该意思表示应当符合以下规定：1、内容具体确定

；2、表明经受要约人承诺，要约人即受该意思表示的约束。

要约邀请：是希望他人向自己发出要约的意思表示。要约邀

请是要求他人向自己发出的，要约邀请本身对发出者并不具

备法律约束力。 要约与要约邀请在表面有相似之处，但还是

存在巨大的差别：（1）要约是订立合同的必经程序，要约邀

请则不是；（2）要约通常只能向特定的受要约人发出，除非

法律有规定，而要约邀请则不受此限制；（3）要约的内容应

当包含拟定立合同的主要条款，而要约邀请则不包含；（4）

要约的目的是希望和他人订立合同所发出的意思表示，而要

约邀请则是希望他人向自己发出要约所作出的意思表示。 根

据上述分析，案例中用人单位的招聘广告，在性质上只能属

于要约邀请，理由在于： 首先，要约要求其对象必须是特定

的对象，而招聘广告的对象并不是特定的人，而是潜在的不

特定的对象。 其次，招聘广告没有具备订立合同的主要条款

。 我国《劳动法》第十九条规定，劳动合同应当以书面形式

订立，并具备7项条款，企业的招聘广告一般并不包含上述法

律规定的劳动合同的必备条款。 最后，招聘广告是指企业承

担费用，通过一定的媒介和形式直接将招聘劳动者的信息向

不特定的多数人发布的行为。 因此，招聘广告本质上与招标



公告有非常相似之处，而我国1999年颁布的《合同法》第15

条，对招标广告的性质作了明确的界定。依照该法第15条的

规定：“寄送的价目表、拍卖公告、招标公告、招股说明书

、商业广告等为要约邀请。”招聘广告应当属于要约邀请。 

通过上述分析可以看出，企业发布的招聘广告应当属于要约

邀请，而非要约。相比要约具有法律约束力而言，要约邀请

发出后对发出人并不产生法律约束力，发出人没有履行要约

邀请内容的义务。 因此，用人单位对于招聘广告中的内容并

不承担必须履行的义务。受聘的劳动者如果要使用人单位受

招聘广告的约束，最好的办法，就是在与单位签订劳动合同

时，要求将广告的内容写入合同条款中，变为合同的内容。

这样，用人单位就应当受合同约束，如果单位不履行有关约

定，受聘者可以要求单实际履行。 网友讨论： 如招聘单位发

布虚假招聘信息，根据《就业服务和就业管理规定》第六十

七条，“由劳动保障行政部门责令改正，并可处以一千元以

下的罚款；对当事人造成损害的，应当承担赔偿责任。” 综

上所述，该外企不需将小毕送往国外培训，但类似这样的企

业，今后必将为其不诚信的行为承担相应的法律责任。 耗子

爱上猫： 根据《劳动法》第十九条规定，劳合同应当以书面

形式订立，并具备以下条款：（一）劳动合同期限；（二）

工作内容；（三）劳动保护和劳动条件；（四）劳动报酬；

（五）劳动纪律；（六）劳动合同终止的条件；（七）违反

劳动合同的责任。劳动合同除前款规定的必备条款外，当事

人可以协商约定其他内容。 案例中，小毕与该外资公司并未

就招聘广告中的出国培训事宜进行协商约定写入劳动合同当

中，因此不具备法律效力。 另外，按照《合同法》规定，企



业发布的招聘广告应当属于要约邀请，要约邀请发出后对发

出人并不产生法律约束力，发出人没有履行要约邀请内容的

义务，因此，用人单位对于招聘广告中的内容并不承担必须

履行的义务。 不过，尽管该企业并不需要按照招聘广告所称

的将小毕送往国外培训，其以国外培训来吸引人才应聘，最

终又不兑现的方式并不可取。企业没有了诚信，企业形象受

损，不利于企业的发展。同时，员工以出国培训为求职目的

，而忽视价值的创造，也与企业的发展背道而驰。 缔约过失

责任，是指当事人在订立合同过程中，因过错违反诚实信用

原则，导致合同不成立，或者合同虽然成立，但不符合法定

的生效条件而被确认无效、被变更或被撤销，给对方造成损

失时所应承担的民事责任。 劳动合同中的劳动关系不同于民

法中的一般合同关系。劳动合同并没有引入民法上的“缔约

过失责任制度”。因此，用人单位对在招聘广告中的承诺无

需赔偿。 招聘广告的对象是不特定的、潜在的，而且招聘广

告一般并不具备法律所规定的签订劳动合同的七项必备条款

。因此，招聘广告从法律上讲属于要约邀请。就法律约束力

而言，要约邀请发出后对发出人并不产生法律约束力，发出

人没有履行要约邀请内容的义务。因此，用人单位对于招聘

广告中的内容并不承担必须履行的义务。用单位与劳动者之

间的利义务的界定仍然要以书面的劳动合同为准。 中国优势

： 简单来说，用人单位之所以肆无忌惮，就是因为当初在招

聘广告上的承诺没有形成劳动合同条款，从而可以规避相关

的法律责任。从我国立法来看，涉及合同的订立程序以及相

关如诚实守信原则等，劳动法规没有专门详细规定，基本上

都是适用民法、合同法的条款。 作为招聘广告，从民法、合



同法的角度看属于“要约邀请”，对发出方没有法律上的约

束力。从合同法的角度看，招聘单位没有将送小毕出国培训

的承诺形成合同条款，从而也就没有了必须履行的义务，确

实很难要求其履行承诺。 另一方面，从现时的劳法规要求看

：《劳动合同法》第八条规定：“用人单位招用劳动者时，

应当如实告知劳动者工作内容、工作条件、工作地点、职业

危害、安全生产状况、劳动报酬以及劳动者要求了解的其他

情况”。 该外企违背诚信原则，拒绝履行承诺，不仅违背了

《劳动合同法》“如实告知”的要求，也构成虚假招聘信息

，触犯了劳动和社会保障部颁布的《就业服务与就业管理规

定》第十四条第一款“用人单位不得提供虚假招聘信息和发

布虚假广告”的规定。"#F8F8F8" 100Test 下载频道开通，各类
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