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★乔法官说法

小白于 2021 年 1 月 1 日入
职上海 RY 公司担任版房主管 ，
双方签订了为期 3 年的劳动合
同， 并约定试用期从 1 月 1 日至
6 月 30 日。2021 年 6 月 28 日，人
事部门通知小白已通过试用期考

核， 并请他尽快至人事部门办理
转正申请手续。 但至 6 月 30 日，
小白所在业务部门的负责人又通

知他， 因其试用期内多次出现漏
打样板、尺寸不合理、不对称、样
版错误等基础性工作失误， 多次
导致工厂返工，故公司将以“不符
合录用条件”为由，与其解除劳动
合同。小白认为，告知解除通知的
并不是人事部门工作人员， 而是
业务部门负责人， 因此不能作为
正式的解除通知， 并拒绝办理交
接工作的手续。直至 7 月 6 日，公
司人事部门正式向小白出具了劳

动关系解除的通知， 并认可了之
前业务部门负责人的解除理由和

解除时间。 小白对公司如此前后
不一致的操作十分费解， 也对公
司解除劳动合同的理由不予认

可， 于是向公司所在地的劳动人
事争议仲裁机构提出了仲裁申

请。那么小白的主张，能否得到仲
裁机构的支持呢？

一、 解除劳动关系的通知应
当由有权部门或人员作出。

在人力资源管理的实践中，
用人单位系通过其内设部门或管

理人员实现对员工的管理， 相关
部门、 人员的管理权限来源自公
司的授权， 基于不同工作职责和
内容，授权范围并不相同。解除与
员工劳动关系的决定一般应当由

公司或能够代表公司行使该权利

的部门、管理人员做出。未得到公
司授权的工作人员无权代表公司

做出人事处理决定。
从本文前述案例来看， 小白

所在部门的负责人， 无证据证明
其得到公司可辞退员工的授权。
故在本案审理过程中， 仲裁机构
认为业务部门负责人在 2021 年
6 月 30 日通知辞退小白，该行为
属越权行为，在未经公司追认前，
不应作为公司行为， 不产生解除
劳动合同的法律后果。 直至 7 月
6 日， 公司人事部门追认了之前
业务负责人的通知解除行为，才
产生解除劳动合同的法律后果。

二、 以不符合条件为由解除
劳动合同，应在试用期内提出。

用人单位解除小白劳动合同

的做法， 是否符合法律规定呢？
《劳动合同法》 第三十九条规定：
“劳动者有下列情形之一的，用人
单位可以解除劳动合同：（一）在
试用期间被证明不符合录用条件

的……”该规定明确指出了，对试
用期内不符合录用条件的劳动

者， 用人单位可以在试用期内提
出解除劳动合同；若超过试用期，
则用人单位不能以试用期内不符

合录用条件为由解除劳动合同。
在前述案例的审理过程中，

公司认为已在 2021 年 7 月 6 日
追认业务部门负责人的行为有

效， 但公司的追认发生在试用期
结束之后。 根据《劳动合同法》的
规定， 不允许用人单位在试用期
结束后追认在试用期内做出的无

效解除劳动合同行为。 故仲裁机
构认定，试用期结束后，公司仍以
不符合录用条件为由辞退小白，
构成违法解除劳动合同， 应支付
小白违法解除劳动合同赔偿

金。 文 张佶

乔法官：
我们公司为了提升产能 、

提高企业竞争力， 经职代会讨
论通过对绩效奖金的发放等进

行了调整， 大家都参与讨论并
签字确认了。但实施过程中，员
工老袁多次提出异议还向上级

主管部门反映， 认为公司克扣
他奖金。 公司在多次复核无误
答复他后，老袁就经常找茬，且
常常不遵守劳动纪律。 车间主
任就让人记录他每天中午上下

岗时间，并找他谈话，他不仅对
脱岗事实予以否认， 认为手工
记录是无效的， 还称这是对他
反映情况的打击报复。

我们的手工考勤记录有效

吗？ 我们这样处理合法吗？
读者 鲁先生

鲁先生：
用人单位在行使用工管理

权时亦应当遵章执行， 不得损
害劳动者的合法利益。 关于绩
效奖金等涉及职工切身利益事

项的调整， 你们已经过民主程
序讨论，并为大家接受，只要依
照规定严格执行即可， 无需有
太多顾虑。

至于你们以老袁严重违纪

为由要对其进行处理， 这需要
有事实依据和制度规定。首先，
关于老袁脱岗的事实， 现仅有
一份未经其确认的手工记录，
真实性难以判断， 证据效力是
不足的。其次，根据规定因减少
工资或解除劳动合同发生的争

议， 应由用人单位承担举证的
责任。 即使老袁脱岗事实客观
存在， 在扣除他未出勤时间工
资外， 对他其他收入进行扣款
处理须有相应的依据。最后，以
违纪为由解除劳动合同是最严

厉的管理手段， 劳动者的违纪
行为要达到严重程度才可。 老
袁的行为是否已达到严重违纪

的程度，也需要你们公司举证。
用人单位正常行使管理权

受法律保护， 但行使管理权要
讲科学，讲方法。我建议你们升
级考勤管理系统，确保其客观、
真实，同时完善制度规定，做到
处理有理有据。另外，我也建议
你们了解一下老袁是否存在其

他特殊困难，做到教育为主、惩
戒为辅，妥善处理。

乔蓓华 （上海市第二中
级人民法院立案庭副庭长）

★案情简介
2021年4月， 汪某入职一家

从事教育培训公司，从事制片工
作，每月工资18000元。由于双减
政策，公司转型做其他课程。9月
初，公司项目经理在公司钉钉群

里发送消息， 内容为关于学科与
益智融合，各部门工作有所变化，
学员全部转至益智等。9月11日，
部门经理建议汪某转编剧岗位。
汪某对此表示同意。 然而9月17
日， 公司突然给汪某出具解除劳
动合同通知书， 载明：“公司受双

减政策影响，业务方向调整，团队
解散， 公司决定自2021年10月15
日起与你解除劳动合同。”汪某申
请仲裁， 要求公司支付违法解除
劳动合同赔偿金36000元。仲裁委
没有支持汪某的请求， 汪某不服
裁决，向法院起诉。

★争议焦点
汪某称， 公司虽然受双减政

策影响， 但她的工作内容并不受
影响， 公司第一次和她协商调至
编剧岗位时， 她是同意的。 在公
司解除劳动合同后， 她所在的团
队仍然在工作， 不存在团队解散
的情况。

公司辩称， 汪某所在工作团
队涉及数学等学科类教育， 受政
策影响较大， 公司因业务影响缩
编， 对同一批员工都进行过沟通
协商， 并非违法解除劳动合同。

★裁审结果
某思维科技有限公司未提供

充分证据证明已与劳动者协商，
但未能就变更劳动合同内容达成

协议， 故公司与汪某解除劳动合
同缺乏事实与法律依据， 系违法
解除。

★律师点评
《劳动合同法》第四十条第三

项规定， 劳动合同订立时所依据
的客观情况发生重大变化， 致使
劳动合同无法履行， 经用人单位

与劳动者协商， 未能就变更劳动
合同内容达成协议的， 用人单位
提前三十日以书面形式通知劳动

者本人或额外支付劳动者一个月

工资后，可以解除劳动合同。但有
几个步骤，缺一不可。 首先，一定
是客观情况发生变化。 司法实践
中，仲裁机构、司法部门认定客观
情况的重大变化， 亦指履行原劳
动合同所必要的客观条件， 如市
场情况、生产经营必要条件、经营
场所搬迁等因发生不可抗力抑或

出现其他情况致使劳动合同所确

定的生产、工作岗位消失，从而发
生了足以使原劳动合同不能履行

的情形， 而主观雇佣变化则不能
视为客观情况变化。

其次， 用人单位与劳动者必
须根据变化后的客观情况就变更

劳动合同进行协商。最后，如果双
方经协商后无法就变更劳动合同

达成一致意见， 用人单位才能解
除劳动合同。

本案中， 公司未能提供与汪
某协商变更劳动合同、 双方系无
法达成一致才解除劳动合同的证

据，其解除劳动合同不符合规定。
文 何永强 摄 展翔

超过约定试用期后
能以不符合录用条件为由解约吗


