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感觉到阵阵寒意。然而，面对愈演愈烈的“金融海啸”，职

场人士早已经感受到了“寒流”的阴霾。时下职场中人流传

的“过冬10戒”就是很好的例证。尽管如此，职场的裁员浪

潮还是席卷而来。可以说，全球性的裁员潮成为金融危机扩

大化、深化的又一种表现，对很多公司和底层员工来说，更

艰难的日子还在后面。 为了让广大职场人士安然过冬，本栏

目将设置专题“金融海啸与劳动法”，刊登系列文章，以飨

读者。 由于“金融海啸”的席卷，在世界范围内，裁员似乎

已形成风潮。据《纽约时报》统计资料，仅仅在过去两三个

星期内，宣布裁员的美国大型企业就包括默克集团、雅虎、

通用电气、施乐公司、惠而浦、高盛、美国铝业、可口可乐

以及几乎所有航空公司。同时，索尼爱立信宣布近期在瑞典

裁员600名.惠普宣布裁员2.46万人.摩托罗拉也传出裁员超过千

人的消息.瑞典沃尔沃将在全球范围内裁员3300人。这仅仅是

裁减员工企业名单中的一部分。 与此同时，也有中国企业宣

布了裁员计划，特别是出口导向型的制造企业，很多都以关

门的形式让所有员工失业。 在我国，这种大规模的裁员，涉

及到《劳动法》中的“经济性裁员”的法律制度。 《劳动合

同法》所称的经济性裁员，是指劳动合同订立时所依据的客

观经济情况发生重大变化，致使劳动合同无法履行，或者在

经营中遇到严重困难，用人单位需要裁减20人以上，或者裁

减不足20人但占企业职工总数10%以上的人员。考试§大＾经



济性裁员属于特殊的非过失性解除劳动合同的行为，只是法

律规定了更为严格的条件： 1、裁员的前提条件作为经济性

裁员的前提条件，《劳动合同法》第41条规定四种情形可以

裁员。 第一种，依照《企业破产法》规定进行重整的。 中国

于2006通过新的《中华人民共和国企业破产法》，新设了“

重整”这一程序。 重整是指企业法人不能清偿到期债务，并

且资产不足以清偿全部债务或者明显缺乏清偿能力的，或者

有明显丧失清偿能力可能的，经人民法院批准，可以直接进

行重整或在破产申请后进行重整。重整的内容为在法院的主

持下，由债务人与债权人达成协议，制订重整计划并执行，

在一定的期限内，债务人按重整计划全部或部分地清偿债务

，同时，债务人可以继续经营其业务。 第二种，生产经营发

生严重困难的。 当企业的生产经营发生严重困难时，可以单

方集体解除劳动合同。《劳动合同法》对何谓“生产经营状

况发生严重困难”未作规定，国家劳动部门曾认为可由各地

政府自行规定困难标准。《劳动部关于gt.若干条文的说明》

第27条规定，“生产经营状况发生严重困难”可以根据地方

政府规定的困难企业标准来界定。考试§大＾目前，各地一

般从严规定。 第三种，企业转产、重大技术革新或者经营方

式调整，经变更劳动合同后，仍需裁减人员的。 这种情况属

于客观情况发生重大变化。对何谓客观情况发生重大变化，

《劳动法》和《劳动合同法》均未做规定，劳动部认为包括

发生不可抗力或企业迁移、被兼并、企业资产转移等。各地

多以列举的形式进行规定。 一般而言，客观情况变化程度必

须非常重大，导致劳动合同无法履行。此次，《劳动合同法

》明确列明，企业转产、重大技术革新或者经营方式调整可



以裁员。只是这种情况下，仍需要经过“变更劳动合同”的

环节。 第四种，其他因劳动合同订立时所依据的客观经济情

况发生重大变化，致使劳动合同无法履行的。 这种情形实际

上是一个概括式的、兜底性的条款，它实际上是对上述情形

的一种补充说明。对于这种法律未列明的情况，用人单位不

能直接予以解除合同，而是应当与劳动者进行协商，对劳动

合同予以变更。对变更不成的，方可予以解除合同。 2、裁

员的优先留用《劳动合同法》第41条规定，裁减人员时应当

优先留用三类劳动者：(1)与本单位订立较长期限的固定期限

劳动合同的.(2)订立无固定期限劳动合同的.(3)家庭无其他就

业人员，有需要扶养的老人或者未成年人的。概括起来可以

分为两类人：一类是合同期限较长人员.一类是困难人员，即

家庭无其他就业人员，有需要扶养的老人或者未成年人的员

工。 3、裁员的程序控制裁员程序包括提前说明、听取工会

意见、劳动行政部门报告三个主要程序。考试§大＾与非过

失性解除程序相比，体现了从严的特点。 提前说明程序。《

劳动合同法》规定，用人单位应当提前三十日向工会或者全

体职工说明情况，听取工会或者职工的意见后，才可以实施

裁员。 劳动行政部门报告程序。这是沿用《劳动法》的一个

行政备案程序。《劳动部关于gt.若干条文的说明》第27条规

定，报告“仅指说明情况，无批准的含义。” 征求工会意见

。裁员程序作为非过失性解除的一种，也适用征求工会意见

的程序。 4、裁员的禁止条件就禁止条件而言，《劳动合同

法》第42条规定对以下人员不得解除：从事接触职业病危害

作业的劳动者未进行离岗前职业健康检查，或者疑似职业病

病人在诊断或者医学观察期间的.患职业病或者因工负伤并被



确认丧失或者部分丧失劳动能力的.患病或者负伤，在规定的

医疗期内的.女职工在孕期、产期、哺乳期的.在本单位连续工

作满十五年，且距法定退休年龄不足五年的.法律、行政法规

规定的其他情形。 需要提醒注意的是，如果被裁减的员工仍

在试用期内，用人单位也不得裁减这部分员工。 5、裁员后

优先招用优先招用制度，是原《劳动法》就存在的一项制度

。《劳动合同法》第41条规定：“用人单位在六个月内重新

招用人员的，应当通知被裁减人员，并在同等条件下优先招

用被裁减的人员。”在符合招用同等条件下，被裁减人员具

有优先权。这里较之于《劳动法》，新法强化了用人单位招

用新员工时的“通知”被裁减人员的义务。这有利于优先招

用制度的落实。 6、支付经济补偿金需要注意的是，裁员程

序作为非过失性解除的一种，用人单位在经济性裁员的时候

，仍需要依法支付经济补偿金。经济补偿金等于劳动合同解

除、终止前劳动者十二个月的月平均工资，乘以劳动者的本

单位工作年限。 上面的文章一直在讲企业大规模的裁员行动

，但是，很多企业的裁员却静悄悄，即是一个一个的裁员。

为此，下期文章将就“个别裁员”的劳动法律问题展开评述

，并详解经济补偿金之支付标准。"#F8F8F8" 100Test 下载频道
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