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在劳动关系中， 劳动者是处于弱势的一方， 因此国家制定的

劳动法律法规对劳动者有一些倾斜性的保护规定， 比如 《最高人

民法院关于审理劳动争议案件适用法律若干问题的解释》 就规

定， 因用人单位作出的开除、 除名、 辞退、 解除劳动合同、 减少

劳动报酬、 计算劳动者工作年限等决定而发生的劳动争议， 用人

单位负举证责任。

劳动者的弱势地位， 和收入本身并无直接关系。 即使是在公

司拿着高薪， 担任高管的劳动者， 也可能在工作中遭遇不公正对

待， 而需要法律的保护。
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缺少门禁记录 公司认定旷工
恢复劳动关系 获得仲裁支持

公司高管

年薪超过百万

王小姐属于人们常说的 “金

领”， 一直在公司从事高层管理工

作。 她与一家跨国公司的中国区总

部建立劳动关系， 双方签署了无固

定期限劳动合同。

根据双方协商的结果， 王小姐

在该公司担任部门总监， 每月固定

工资为 10 万元，其中包括基本工资

6 万元、住房津贴 2 万元、退休津贴

2000 元和补助金 18000 元。

此外， 根据双方劳动合同的约

定，王小姐在每月固定工资之外，每

年还可得到 169000 元的绩效奖金。

如此一来， 王小姐的年收入超

过了百万元。拿着如此高薪，她在工

作中自然是不敢怠慢。

工作一年

突然遭到辞退

虽然和公司签订的是无固定期

限的劳动合同， 但是只工作了 1 年

多， 王小姐就意外地收到了公司的

辞退邮件。

真可谓“人未走，茶先凉”，公司

辞退王小姐的动作堪称神速。

在邮件中， 公司要求王小姐在

收到辞退通知的次日就办理离职移

交手续，之后如果未经公司允许，她

就不得再进入该公司的办公场所。

对于无端遭到解雇， 王小姐感

到十分困惑和气愤。她向我咨询后，

我也认为公司的做法明显有违相关

劳动法规的规定。

于是我代理她以公司提出解除

劳动关系没有给出任何合法理由，

属于违法解雇为由， 提起了劳动仲

裁，并提出以下申诉请求：

要求公司恢复与她之间的劳动

关系； 要求公司支付自解除劳动关

系之日至恢复劳动关系之日的工

资； 要求公司支付前一年度的绩效

奖金。

公司辩称

解雇由于旷工

那么， 公司为何会突然解雇原

本高薪聘来的部门总监呢？

对此公司辩称： 王小姐在工作

的一个月期间常常无故旷工， 严重

影响了公司的工作安排和工作任务

的完成。公司领导几次找其沟通，要

求其能按时到公司上班， 对工作尽

职尽责， 但是王小姐的表现依然没

有大的改观。

于是，公司通过 EMS 快递向王

小姐发出了解除劳动关系的通知，

随后为王小姐办理了退工手续。

公司认为自己的解除合同行为

合法，无需恢复劳动关系。

严重违规

成为解雇依据

那么， 公司认为解除合同的证

据又是什么呢？

为此， 公司提供了一份王小姐

在工作的一个月期间的门禁记录，

以及公司的规章制度。

从这份门禁记录中可以看出，

王小姐在这段时间内累计有 14 个

工作日没有出入公司的记录， 公司

据此认定王小姐的长期旷工行为严

重违反了公司的规章制度。

公司还辩称， 虽然双方合同约

定王小姐有权参加公司的绩效奖金

计划， 但此奖金的发放由公司全权

裁量。

基于王小姐的工作表现， 公司

完全有权不向王小姐发放绩效奖

金。

总之， 该公司要求仲裁驳回王

小姐的全部仲裁请求。

电子证据

极易遭到修改

从案件情况看， 本案是用人单

位以劳动者严重违反单位规章制度

为由， 单方解除其劳动关系而引发

的纠纷。

根据相关法规，尤其是《最高人

民法院关于审理劳动争议案件适用

法律若干问题的解释》 第十三条的

规定， 因用人单位作出的开除、除

名、辞退、解除劳动合同、减少劳动

报酬、 计算劳动者工作年限等决定

而发生的劳动争议， 用人单位负举

证责任。

本案中， 用人单位负有举证证

明王小姐累计旷工 14 天的事实，否

则就应该承担举证不能的不利后

果。

对于这一关键事实， 用人单位

仅提供了一份没有经过公证的电子

门禁刷卡记录。

众所周知， 电子证据极易被人

为修改， 故法律对其真实性的证明

要求往往较高， 比如用人单位应办

理电子证据的保全公证， 还要证明

该电子证据没有被人为修改过。

门禁记录

不能等同考勤

我在仲裁过程中指出， 本案用

人单位显然没有完成对电子门禁刷

卡记录真实性的举证责任。此外，本

案还有一个特殊性， 即用人单位在

完成了电子刷卡记录的举证责任之

外， 还应举证证明该刷卡记录就是

考勤记录。

这是因为， 王小姐属于公司的

高管， 其工作性质决定了她常年在

客户处，很少坐班。

根据日常生活经验法则， 用人

单位往往对此类人员不采取朝九晚

五的考勤制度。

结合本案其他证据， 王小姐提

出门禁记录不能等同于考勤记录具

有一定的合理性， 公司也没有进一

步的证据来证明该门禁记录就是王

小姐的考勤记录。

因此我方认为， 公司在上述两

个方面都没有完成举证。

不发奖金

同样欠缺依据

至于王小姐主张的年度绩效奖

金问题，同样根据《最高人民法院关

于审理劳动争议案件适用法律若干

问题的解释》，用人单位对减少劳动

者劳动报酬的决定负有举证责任。

本案中， 单位主张王小姐不应

得到前一年度的绩效奖金， 那就应

当举证证明王小姐的工作业绩、工

作表现等不符合年度奖金的领取条

件。

但该用人单位并没有制定相应

的年度奖金考核和发放标准， 当然

也就无法证明王小姐不符合领取年

度奖金的条件， 其不利后果同样应

由单位承担。

仲裁审理

并未认定旷工

本案经过仲裁审理后认为，公

司提供了一份打印的门禁刷卡考勤

记录用于证明王小姐存在旷工事

实， 但是王小姐对该份门禁记录的

真实性不予认可， 公司并无其他证

据证明该考勤记录的真实性， 故仲

裁对该考勤记录的真实性不予认

可。

同时， 申请人辩解门禁刷卡记

录仅为进出大门的凭证， 有时候几

位员工一起进出门的话只要其中一

人刷卡即可，该门禁卡并非考勤卡，这

与用人单位提供的证据中公司考勤员

的证明相互对应。

因此， 仲裁庭对公司主张王小姐

长期旷工的事实不予采信。

劳动关系

裁决应当恢复

仲裁庭还认为， 虽然双方劳动合

同约定了公司对王小姐的绩效奖金计

划具有全权裁量权， 但公司不能提供

对绩效奖金发放的具体考核标准，也

不能提供证据证明王小姐不符合该年

度绩效奖金的发放条件，

最终仲裁庭裁决， 公司自违法解

除劳动合同之日起， 恢复与王小姐的

劳动关系， 按照 10 万元/月的标准支

付王小姐仲裁期间的全部工资， 并依

约向王小姐支付前一年度的绩效奖

金。

通过此案， 用人单位要吸取的教

训就是：务必完善考勤、考核、绩效奖

金发放、离职等各项管理规章制度，并

及时要求员工签收。

在对违纪员工进行处理之前，务

必做到事实清楚、证据确凿，法律适用

准确，必要时可以委托律师提前介入，

以免因违法辞退员工承担法律责任。
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