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您好！ 一年前， 我入职某事
业单位工作， 没有编制， 我个人
档案在人才市场。 入职后， 单位
跟我签订了聘用合同， 工作期限
是2年； 工资实行的是绩效工资，
没有底薪； 合同到期前单方要解
除合同需要支付另一方违约金一
万元。 我想请问， 我们的聘用合
同属于什么性质？ 与劳动合同是
否一样及违约金条款是否有效？

谢谢！
职工 吕先生

律师解答：

您好， 事业单位人员结构，
归纳起来分为三类： 第一类是编
制内聘用人员， 包括签订聘用合
同的编制内聘用人员和无须签订
聘用合同的编制内聘用人员； 第
二类是编制外人员， 包括档案内
部管理的编外人员和档案外部管
理的编外人员， 编外人员一般实
行企业化管理， 与事业单位签订
劳动合同； 第三类是劳务派遣人
员 ， 是通过劳务派遣形式招用
的。 因此如果没有编制， 个人档
案在人才市场， 应当属于档案外
部管理的编外人员， 与单位不存
在人事管理关系， 您与单位应当
签订劳动合同， 即使名称上是聘
用合同， 本质上还是劳动合同。

另外 ， 根据 《劳动合同法 》
相关规定， 只有两种情况才能设
立违约条款： 一是用人单位对劳
动者提供了专项培训费用， 而劳
动者违反了服务期约定； 二是劳
动者违反了竞业限制和保密义务
的约定。 因此， 需要看您与单位
约定的违约金条款是否属于上述
两种情形， 否则无效。

需要注意的是， 竞业限制的
人员限于用人单位的高级管理人
员、 高级技术人员和其他负有保
密义务的人员。

北京市常鸿律师事务所主任
常卫东

《劳动合同法 》 第22条 ： 用
人单位为劳动者提供专项培训费
用， 对其进行专业技术培训的，
可以与该劳动者订立协议， 约定
服务期。

劳动者违反服务期约定的 ，
应当按照约定向用人单位支付违
约金。 违约金的数额不得超过用
人单位提供的培训费用。 用人单
位要求劳动者支付的违约金不得
超过服务期尚未履行部分所应分
摊的培训费用。

法律链接：

双方合同实为劳动合同
非特定情形违约金无效

无编制却让签聘用合同
还约离职违约金合法吗

签离职补偿协议反悔难获支持 □谭文忠
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员员工工没没完完成成任任务务
罚罚跪跪引引争争议议

律师： 强迫罚跪违法
工会： 主动下跪欠妥

□本报记者 王路曼

近日， 员工自愿下跪， 老板逼迫员工下跪， 客户逼迫员工
下跪等的报道屡见报端， 这让很多职工唏嘘不已。 日前， 记者
就员工罚跪现象采访了职工、 企业管理者等多方看法， 并邀请
律师就所涉及的相关法律法规进行了解读， 与此同时， 密云县
总工会权益部部长王朝也从工会角度， 为职工支招， 正当维权。

【法律咨询台】

职工观点
观点1：
下跪是对人格的侮辱

“也太夸张了吧！” 看到 《员
工未完成任务， 自罚跪天桥60分
钟》 的新闻， 职工李丹吃惊地瞪
大眼睛， 她说， “不管是不是自
愿的， 罚跪都是一种侮辱人格的
行为。”

都说男儿膝下有黄金， 怎么
能跟乞丐一样随便给人下跪呢！
李丹严肃地说， “如果我遇到这
样的老板 ， 我肯定就直接辞职
了。”

“这样侮辱人格， 应该属于
侵权行为。” 同样对企业罚跪职
工的行为表示反对的职工王晓蕾
认为， 每个人都应该维护自己的
人格尊严不受侵犯 ， 即便是辱
骂、 诽谤都属于侵权行为， 下跪
的性质就更加恶劣， 更何况是在
天桥上当众下跪。

观点2：
罚跪达不到惩罚效果

“用天桥罚跪来惩罚没有完
成任务的职工 ， 方法也太极端
了 。 ” 职 工 王 宾 笃 定 地 认 为 ，
“这种践踏职工自尊心的惩罚方
法， 一定不会真的被职工接受，
也达不到预期的惩罚效果。”

王宾告诉记者， 他曾经工作
过的一家房屋中介公司， 老板为
了激励职工提升业务水平， 要求
没完成工作任务的职工下班后进
行长走， 作为惩罚。 “从公司出
发， 环朝阳公园， 足足要走10公
里远。” 王宾说， 身为员工， 本
来就处于弱势 ， 有些人为了生
存， 只会屈服于老板。 选择接受
罚跪的职工， 大概也出于这个想
法。

此外， 还有的老板出言激励
职工， “连下跪都做不到， 还有

什么做得好。” 王宾说， 虽然这
美其名曰 “锻炼员工扩展业务的
‘厚脸皮 ’， 提高职工的销售能
力”， 但就此打破员工的自尊心，
也不是提高职工业务水平的好手
段， 没有职工会真的领这份情。

“员工对老板的顾忌， 导致
了下跪事件频发， 但顾客让员工
下跪作为道歉的做法， 员工完全
可以直接报警， 制止这种无理取
闹的行为。” 王宾说。

企业管理者观点
奖惩要利于企业长远发展

“用下跪来惩罚员工， 这样
的制度太随意了。” 陆娇是一家
外贸公司的行政主管， 对于罚跪
这样的惩罚制度， 她表示极大的
反对。 “这是不利于企业长远发
展的惩罚制度。” 陆娇说。

在陆娇看来， 企业管理制度
首先要合法， 不应该在任何条件
下侵犯职工的合法权益。 其次，
企业管理制度要合理。

事实上， 陆娇主张以奖励为
主的管理制度。 她认为， 对于没
奖励的职工就是一种惩罚。 “实
践证明， 用奖励来促进职工提高
生产力的手段是行之有效的 。”
陆娇说， 惩罚或许在短时间内可
起一定作用， 但长远看来， 惩罚
会让职工抗拒， 不是长远之计。

陆娇建议， 在鼓励员工努力
完成工作任务方面， 企业还可以
采取绩效排名的手段， 来激励职
工不断进取。 让内部竞争激发职
工长久的生产活力， 这比任何惩
罚的效果都要更积极。

律师观点
企业强迫职工罚跪违法

采访中， 怀柔区总工会劳动
争议调解中心调解员、 北京盈科
律师事务所律师赵鹏认为， 企业

强迫职工下跪属于违法行为。
赵鹏说， 首先， 在 《宪法 》

第38条规定： 公民的人格尊严不
受侵犯。 禁止用任何方法对公民
进行侮辱、 诽谤和诬告陷害。 而
《民法通则 》 第101条也明确指
出， 公民、 法人享有名誉权， 公
民的人格尊严受法律保护， 禁止
用侮辱、 诽谤等方式损害公民、
法人的名誉。

此外， 《劳动法》 第96条所
述， 用人单位有下列行为之一，
由公安机关对责任人员处以15日
以下拘留、 罚款或者警告； 构成
犯罪的， 对责任人员依法追究刑
事责任： （一） 以暴力、 威胁或
者非法限制人身自由的手段强迫
劳动的； （二） 侮辱、 体罚、 殴
打、 非法搜查和拘禁劳动者的。

在 《刑法 》 第246条 ， 也对
侮辱罪 、 诽谤罪进行了详细描
述： 以暴力或者其他方法公然侮
辱他人或者捏造事实诽谤他人，
情节严重的， 处3年以下有期徒
刑、 拘役、 管制或者剥夺政治权
利。 赵鹏说， 前款罪， 要有人告
诉才处理， 但是严重危害社会秩
序和国家利益的除外。

此次事件的定性关键在于劳
动者是否处于自愿。 法律语境下
的自愿表现为未受到任何暴力或
者受到其他方式的胁迫 （这里主
要是降职降薪、 扣发工资和解聘
等）， 出于意志独立， 根据自己
的意愿所作出决定， 没有违背自
己的根本意愿。 若职工非出于自

愿， 而单位强迫意味很明显， 甚
至公然采取了某些措施， 则可能
由单纯的民事责任或行政责任向
刑事责任转化。

工会建议
避免侵权应民主协商订制度

“我也在时刻关注 ‘职工罚
跪’ 的相关新闻。” 密云县总工
会权益部部长王朝在接受采访时
表示 ， “我个人认为 ‘职工罚
跪’ 事件体现了当今一些企业的
管理制度和奖惩措施不是很科学
合理， 有的条款甚至涉嫌违反我
国的法律法规。”

针对这种情况， 王朝建议企
业方在出台涉及企业职工重大切
身利益的规章、 制度前要与职工
方进行民主协商， 本着合法、 合
情、 合理、 科学的原则， 协商一
致后制定实施， 这样既能协调劳
动关系和谐发展， 也可避免 “职
工罚跪” 等现象的出现。

同时， 各级工会组织要密切
联系职工， 听取和反映职工的意
见和要求， 及时了解职工工作和
生活中遇到的困难， 通过帮扶和
技能培训等方式， 解决职工的实
际困难， 提高职工劳动技能， 使
职工体面工作。

“就 ‘职工罚跪’ 事件本身
而言， 如果是职工自愿， 我认为
罚跪方式不妥 ， 如果是企业强
迫， 工会应代表职工依法维护其
合法权益。” 王朝说。

案情
陆某在2010年9月与某钢铁

公司签订了一份为期两年、 工资
3000元的劳动合同， 从事业务员
一职。 合同到期前的2012年3月，
公司以经营原因为由提出与陆某
解除劳动合同， 经过协商后， 双
方签订了 《离职补偿协议书 》，
内容载明： “公司与陆某协商同
意办理离职， 公司决定一次给予
支付陆某3月份薪资和一次性离
职补偿金合计3800余元， 此协议
作为最终协议， 双方以后不再有
任何纠纷。”

协议签订后， 陆某收到了公
司的转账付款。 事后， 陆某觉得
公司与自己解除合同的原因存在
欺诈， 便一纸诉状将公司告到了
法院 ， 要求撤销与公司之间的
《离职补偿协议书》， 继续劳动合
同， 并由公司支付恶意克扣、 拖
欠的工资差额1.5万余元。

经审理， 法院认为当事人对
自己提出的主张， 有责任提供证
据。 虽然陆某主张与钢铁公司签
订 《离职补偿协议书》 时， 公司
存在欺诈行为， 但其并未能充分
举证证明， 所以对陆某的主张不
予采信。 陆某与钢铁公司所签订

的协议书内容是双方真实的意思
表示， 不违反法律、 行政法规的
强制性规定 ， 且不存在欺诈情
形， 应当认定为合法有效， 双方
均应恪守。

公司在签订协议书后， 对陆
某在职期间的3月份薪资和一次
性离职补偿金也进行了结算， 所
以作为完全民事行为能力人， 陆
某应当对其签字确认的行为承担
相应责任。 陆某在该协议书中明
确此协议作为最终协议， 双方以
后不再有任何纠纷， 现又提起诉
讼， 于法无据， 法院最终判决对
陆某的请求不予支持。

说法
在劳动合同解除或终止时 ，

劳资双方签订处分协议是双方当
事人就协商解除或终止劳动合同
后的法律后果达成的合意， 是对
劳动合同协商解除或终止后双方
权利义务的处分和安排。 只要该
协议不违反法律、 法规的强制性
规定， 且不存在欺诈、 胁迫或者
趁人之危情形的， 应认定有效。

当然， 用人单位与劳动者签
订处分协议时， 应当本着自愿、
平等、 公平的原则进行协商， 协
商后签订协议才比较保险。

资料图


