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公司高管的劳动者身份判定及其法律规则

？谢增毅
＊

【 内容摘要 】
根据 劳动者的 定义与 判 断标准 ，

公 司 董事 、监事不具备雇 员 （ 劳动者 ） 身份 ，
但由董事

会聘任或解聘的公司 法上的狭义 高管 则具备雇 员 身份 。 由于公司 高管雇 员 与
一般雇 员在职责与分工上

的 明显差 异 ，
所 以对其不 宜 简 单地适用 劳动法上的一般规则 。 劳动 法应在工作时 间 、最低工资 、

加班补

偿、解雇保护 以及合 同订 立形式等方面 对高管雇 员豁免适 用 一般规则或者提供相应的特殊规则 。 豁免

对 象或适用特殊规则 的 高管雇 员 的 范 围 应严格限于我 国 《公 司 法 》规定的 高级管理人 员 以及董事会聘

任的其他公司 尚管 。

【 关键词 】
公 司 高管 劳动者 特殊劳动者 劳动法

我国在 《劳动法 》 、 《 劳动合同法 》 等法律中并未明确界定劳动关系的内涵 ，
董事 、监事和经理人等公

司法上的高级管理人员 （ 以下简称公司高管 ） 是否 与公司建立了劳动关系 ，具备
“

劳动者
”

身份 ，是否 以

及如何受劳动法调整等问题一直都困扰着理论界和实务界 。 理论研究的薄弱 、制度供给的不足 以及现

实案例的涌现皆呼唤立法者和裁判机构能够提供相应的规则 。 此际 ，
不妨先从

一

个经典案例人手分析 ：

李某原系 甲有限责任公司董事长 ，根据甲公司章程的规定 ，董事长为公司的法定代表人 ，李某的任期 为

２０ ０８ 年 ５ 月 １ 日至 ２０ １ １ 年 ４ 月 ３０ 日
， 甲公司 的营业执照上亦载明李某为公司 的法定代表人 。 甲公司

的股东分别为 ：
李某 、张某 、孙某 、仇某 。 ２ ００９ 年 ３ 月 ，

李某将其在 甲公司 的全部股权转让给了 甲公司 的

另一股东张某 。 ４ 月 ， 甲公司 召开股东会并作出决议 ： 免去李某公司董事长的职务 ， 由张某担任公司的董

事长。 ５ 月
，
甲公司依法办理了变更登记手续 。 在李某担任董事长期间

，
公司一直未与其签订书面劳动

合同 。 随后 ，李某以 甲公司未与其签订书面劳动合同 、违法解除劳动合同等为 由 申请劳动仲裁 ，要求 甲

公司支付 ２０ ０８ 年 ６ 月 １ 日至 ２ ００９ 年 ４ 月 ３ １ 日期间的二倍工资 、
２ ００８ 年 ５ 月 １ 日 至 ２ ００９ 年 ４ 月 ３ １ 日

的加班工资 、违法解除劳动合同的赔偿金等 。

［
１

］此案提出 了诸多有待解决的实际问题 ，
比如 ，公司 高管

是否适用劳动法规则 ？ 如果适用 ，那么适用的规则是否应与劳动法
一般规则有所区别 ？ 如何确认适用

特殊规则的公司高管的范围 ？

据统计
，
截至 ２０ １ ４ 年 １ ２ 月底 ，

全国实有各类市场主体达 ６９ ３２ ．２２ 万户
，
企业达 １８ １ ９ ．２８ 万户 ，

［
２

］

由

此推算 ，企业与公司高管群体的数量不下千万 。 与此同时 ，涉及公司高管及类似人员的劳动纠纷案件在

全部劳动争议案件中的 占 比亦不容小觑 。 根据北京市海淀区人民法院的统计 ，从 ２ ０ １ ０ 年至 ２０ １４ 年 ，公

＊ 作者单位 ： 中 国社会科学院法 学研究所 。

〔 １ 〕 参见马君 、刘＊庆 ： 《公 司 高 管人 员 劳动法保护的 边与界》 ， 《 中 国 劳动 》 ２０ １ ２ 年第 １ ０ 期 。

〔 ２ 〕 参见 国 家工 商总局 ： 《 ２０ １ ４ 年度全 国 市场 主体发展 、
工商行政 管理市场 监管和 消 费 维权有 关情 况 》 ， ｈｔｔ
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司高管和高级技术人员所涉劳动争议纠纷数量从 ４４９ 件上升至 １ １２０ 件 ， 占同年劳动争议案件总量的 比

例从 １２ ．４％ 上升至 ２７ ． １％ 。

⑴
可见 ，对数量庞大的高管群体建立科学合理的劳动法规则 ，

明确其劳动法

适用机制意义重大 。

＿

、公司高管的法律地位及
“

雇员
”

身份的识别

公司高管有狭义和广义两种概念 。 狭义的公司
“

高级管理人员
”

， 即所谓的
“

经理人
”

，是指
“

公司的

经理 、副经理、财务负责人 ，
上市公司董事会秘书和公司章程规定的其他人员

”

，

［
４

］

不包括公司 的董事和

监事 。 而在广义的概念中 ，

一

般还包括公司的董事 、监事等公司决策或监督机构的成员 。

［
５

］我国虽然在

《劳动合同法 》 中使用了
“

高级管理人员
”

的提法 ，

［
６

 ］但并未明确其外延 ，
是否与 《公司法 》对

“

高级管理

人员
”

的解释
一致亦不明确 。 国 内多数劳动法学者在研究劳动法问题时

一般都未将董事 、监事与狭义的
“

高级管理人员
”

作出 区分。

〔
７

〕

董事以及其他高级管理人员与公司 的法律关系 ，主要是公司法的研究话题。 在大陆法系 国家和地

区 ，董事 、经理人与公司 的关系一般被认为是委任关系 。 我国 台湾地区学者指出 ，董事与公司之关系 ，从

民法关于委任之规定 ；经理人与公司之间 ，系委任契约关系 。

［ ８
］英美法系 国家一般认为 ，董事及高级职

员与公司之间是信托关系 ，董事和高级职员负有信义义务 （ｆｉｄｕｃｉａｒｙｄ
ｕｔ ｉｅｓ） 。

［
９

］虽然境外的制度和理论

较为定型 ，但是关于董事和经理人的法律地位的争议依然存在 。 例如 ，有学者认为 ，无论以
“

代理
”

、

“

委

任
”

、

“

信托
”

或其他类似的方式 ，欲概括地描述董事地位是不可能的 ，
现代公司董事的权力 、义务 、利益和

责任直接来 自法律的规定
，其与公司的关系应定位为

“

法定
”

更妥当 。

［
１ °

］可见 ， 即便从公司法角度考察 ，

董事 、经理人与公司的关系性质仍不易确定 。 尽管董事 、经理人与公司的法律关系仍存争论 ，但是我国

公司法对董事 、经理的产生 、权利义务等都作出 了相对明确之规定 ，特别是董事 、经理在公司业务经营上

的权力和义务较为清晰 。
［

１ １袖反 ，从劳动法的角度看 ，董事 、监事和经理人与公司之间的关系较为模糊 ，

并且立法和裁判机构并未给 出清晰的答案 。 事实上 ，公司的董事 、监事与狭义的公司高管的产生方式 、

地位以及在公司中 的作用有着很大的不同 。

公司 的董事 、监事一般 由股东选举产生 ，
并作为公司机关的成员开展工作 。 董事会、监事会作为

公司机构 ，
独立行使公司的权力 ， 特别是董事会行使着公司决策 、选择管理者以及对管理者进行监督

的重要权力 。

［
１２

］而且 ， 董事会具有独立性 ，

“

股东不能直接向董事会发出命令 ，
要求其采取任何特定

的行动
”

。

［
１３

］董事会事实上在公司运营 中处于中心地位 ，对外也代表公司 。 由此可知 ，
公司 的董事 、监

事在职务产生和解除以及在公司中的地位和作用 ，
与一般雇员接受公司的指挥 、管理和指示有着很大

的不同 ， 因 为从属性是雇员 的本质属性。 在德国 ，

“

雇员是指基于私人合同 ， 处于
‘

人身从属 （ｐｅ
ｒｓｏｎａｌ

〔
３

〕 参见北 京市 海淀 区人民法 院 ：《海 淀 区 劳动争议审判 情 况 白 皮书 （２０ １ ５
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〔
４

〕 参见我 国 《公司 法 》 第 ２ １６ 条 。

〔
５

〕 参见王学力 ： 《我 国 上市公司高管人员 薪酬差异情况分析 》
，
《 中 国 劳动 》 ２０ １４ 年第 ５ 期 。

〔
６ 〕 我 国 《劳动合同 法 》 第 ２４ 条。

〔 ７］ 参见姜颖 ： 《劳动合同 法论 》 ，
法律出版社 ２００６ 年版 ， 第 ５４
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〔 １０ 〕 参见梅慎实 ： 《现代公司机关权力构造论（修订版
） 》 ， 中 国政法大学 出版社 ２０００ 年版 ， 第 ３２ ８ 页 。

〔 １ １
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ｓｕｂｏｒｄｉｎａｔｉｏｎ）

’

关系中 ，而有义务为他人工作的人
”

，

“

这一准则的核心要素是人身从属性
”

。

［
１４

］英国的劳

动上诉法庭也指出 ：

“

雇员之所以被认为需要劳动法保护的原因在于他们和雇主相 比处于从属和依赖的

地位 。

１ ５

甸
■

见 ，雇员 的从属地位是劳动关系的应有之义 。 尽管我 国在劳动法 、劳动合同法等重要法律中

并未涉及到劳动关系的定义和判断标准 ，但从行政部 门的文件中可知 ， 我国基本上也采纳
“

从属性
”

的

理论及其相应的判断标准 。

［
１ ６

］因此 ，公司的董事 、监事等公司机构的成员与雇员的性质及地位有很大不

同 ，在法律上很难认定其
“

雇员
”

或
“

劳动者
”

身份 。

狭义的公司高管与董事 、监事的地位和作用并不相同 。 根据 《公司法 》的规定 ， 我国的高级管理人

员主要指 由董事会聘任或解聘的公司经理 、副经理和财务负责人。

［
１７

 ］

在美国 ，狭义的高管
一

般称为公

司高级职员 （ｏｆｆｉｃ ｅｒ） ，用来指代由董事会直接任命的公司管理人员 ，

［ １
８

］负责公司的 日常管理 。 在美国 ，董

事会不仅可 以任命公司 高级职员 ，也可以在具有或不具有理由时解除其职务 。

［
１ ９

 ］

可见 ， 与董事会作为

公司的核心机构不同 ，狭义的公司高管由董事会聘任或解聘 ，
向董事会负责 ，须接受董事会的指示和监

督 。 从此点看 ，狭义的公司高管虽然享有广泛的管理公司 日 常事务的权力 ，但仍受制于公司董事会 ， 因

此 ，仍符合雇员的
“

从属性
”

特征 。 这也是虽然现代公司法认为 ，
经理等髙管是代理人（ａｇｅｎｔｓ） ，公司是委

托人 （ｐｒｉｎｃ ｉｐａｌ） ，
并且由董事会对代理人进行监督 ，

［
２Ｄ

］但在法律上 ，

一

般都将经理等高管作为公司的雇员

（ｅｍｐ ｌｏｙｅｅ） 。 在美国 ，高级职员
一

词意指在公司的管理层级中级别比其他雇员高的
“

公司雇员 （
ｃｏｒｐｏ

ｒａｔｅ

ｅｍｐｌｏｙｅｅ）

”

。

［
２ １

］ 关于董事和高级职员是否具备雇员身份 ，
美国 《示范商事公司法 》也有较明确的规定 。

该法在第 １ ．
４０ 小节对雇员 （ｅｍｐ

ｌｏｙｅｅ） 的定义中 清楚地规定 ，

“

雇员包含高级职员但不包括董事 。

一个

董事可以承担
一种责任因而使他也成为雇员 。

”
［

２２
］

同时还规定 ，

“

高级职员被解雇并不影响其合同权利 ，

如果其与公司存在合同
”

，

“

高级职员的辞职并不影响其合同权利 ，
如果其与公司存在合同

”

，而在董事部

分 ，则无类似之规定。

［
２ ３

］这也再次证明了高级职员可以具备雇员身份 ，主张劳动合同权利 ，
但董事不具

备雇员身份 ，无法主张劳动合同权利 。

在我国 台湾地区 ，关于经理人能否适用劳动基准法同样存在争议。 持
“

肯定说
”

者认为 ，公司负责

人与经理之间就事务之处理 ，具有使用从属与指挥命令之性质 ，有劳雇之相对性 ；劳动契约并非以雇佣

契约为 限 ；劳动基准法系有关劳务条件之最低标准 ，与民法有关委任之规定并不冲突 。 持
“

否定说
”

者

认为 ，劳动契约中的劳工具有从属性 ，与委任契约 中处理
一定 目 的之事务 ，具有独立的裁量权的受托人

有别 。 持
“

折衷说
”

者认为 ，公司负责人对经理 ，就事务的处理 ，若具有使用从属与指挥命令之性质 ，且

经理实际参与生产业务 ， 即属于劳动契约的范畴 ，该经理与公司 间即有劳动基准法的适用 。 反之 ，则否 。

因此 ，
经理与公司 间能否适用劳动基准法 ，应视具体状况认定之 。

［
２４

］

相较而言 ，

“

折衷说
”

更为可取 ，更

符合公司的实际运作与雇员的本质特征 。 由此可见 ，
经理人的雇员身份也是可以成立的 。

综上可知 ， 因董事 、监事和狭义的公司高管在产生方式 、地位和职责上的差异 ，前者不具备雇员 （劳

动者 ）的身份 ，后者则可 以成为雇员 （劳动者 ）
，
并主张劳动合同的权利 。

［
１４

］ＭａｎｆｒｅｄＷｅ ｉｓｓ
 ａｎｄ

Ｍａｒｌ ｅｎｅ Ｓ ｃｈｍｉｄ ｔ
，

Ｌａｂｏｕｒ Ｌａｗ

ａｎｄ
Ｉｎｄｕｓ

ｔ
ｒｉａ

ｌ 
Ｒｅｌ ａｔ ｉｏｎｓｉｎＧｅ ｒｍ ａｎｙ，

ＫｌｕｗｅｒＬａｗ Ｉｎｔｅｒｎａｔｉｏｎ ａｌ
，

２００ ８

，ｐ ． ４５ ．

〔 １ ５ 〕 Ａ ． Ｃ ． Ｌ ． Ｄａｖｉ ｅｓ
，
Ｐ ｅｒｓ

ｐ
ｅｃｔ ｉｖｅｓ ｏｎ Ｌ ａｂｏｕｒ

Ｌａｗ
， 
ＣａｍｂｒｉｄｇｅＵｎｉ

ｖｅｒｓ
ｉｔｙ



Ｐｒｅ ｓｓ
， 
２００４

，ｐ
． ８ ８ ．

〔 １６ 〕 我 国原 劳动和社会保障部 于 ２００５ 年颁布 《关 于确 立劳动关 系有关事项的通知 》 ， 明确 了 劳动 关 系判断 的基本方 法 。 《
通知》

主要采用从属性理论
，
劳动者 必须具备人格从属性和组织从属性等 因素 。

〔 １ ７ 〕 参见我 国 《公司法 》第 ４ ６条 、第 ２１ ６ 条 。

〔
１ ８

〕 同前注 〔
１ ３ 〕

，

Ｓｔ ｅｖｅｎＬ ．Ｅｍａｎｕｅｌ书
，
第 ７６页 。

〔 １ ９
］ 同上注 。

〔
２０ 〕 同前注 〔 ９ 〕 ，

Ｃｈａｒｌ ｅｓ Ｒ ．Ｔ． ０
’

ｋｅ ｌｌ ｅ
ｙ

、 Ｒｏｂ ｅｒｔＢ ．Ｔｈｏｍ
ｐ
ｓ ｏｎ 书

，第１ ４３页 。

〔 ２１ 〕 同上注 。

〔
２２ 〕 §１

．４０（８ ） ，

Ｍｏｄｅ

ｌＢｕｓ ｉｎｅｓｓＣｏｒ
ｐ
ｏｒａ ｔ

ｉｏｎＡｃｔ
（
２００２

） ，
３ ｒｄＥｄｉ ｔｉｏｎ

，

２００３

，

ｔ
ｈｅ Ａｍｅｒｉｃａｎ ＢａｒＦｏｕｎｄａｔｉｏｎ ．

（ ２３
］Ｉｂｉｄ

，
§８ ． ０８

，
§ ８ ． ０９ ，§ ８ ． ４４ ．

〔 ２４ 〕 同前注 〔 ８ 〕
，梁 宇贤书 ， 第 １ ：２９ 页 。

９５
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二 、公司高管雇员与普通雇员的差异

虽然狭义的公司髙管仍符合雇员的
一般含义 ，

但由于其特殊的地位和职责 ，从公司法和劳动法角度

看 ，其与
一

般雇员的差异主要体现在以下方面 。

第
一

，公司高管雇员享有广泛的权力 ，可在
一定程度上代表

“

雇主
”

。 虽然具备雇员的身份 ，但作为

公司高管 ，其负责公司的 日 常事务
，
享有广泛的权力 和影响 。 正如美国学者指出 的那样 ，公司董事会的

存在是基于这样的前提 ：董事会监督管理层 ，
选择管理者并在其表现不佳时将其解雇 。 换言之 ，管理层

按照董事会的意愿行事 。 但事实恰好相反 。 董事们有赖于管理层的提名 、薪酬和信息 ，而且很多董事不

能或不愿花费必要的时间和精力去监督公司的经营 ，或者为公司的成功承担起财务的职责 。

［
２５ １

例如 ，在

美国 ，
２００３ 年美国公司 中董事花在董事会事务上的时间是月 均 １９ 个小时 ，

２００９ 年在月均 ２０ 个小时左

右徘徊 。

［
２ ６

］可见 ，董事对董事会和公司投人的精力是非常有限的 。 因此 ，
公司经理人理论上受制于公司

董事会 ，但在实际中享有很大的 自主权和管理权 。 在美国的公开公司 中 ，许多公司 已经形成了 以总经理

（ＣＥＯ ）为 中心的文化 ，
ＣＥＯ 并没有受到有效的监督 ，

实践中 ，许多公司的董事会听从于 ＣＥＯ
，沧为 ＣＥＯ

决策的橡皮图章 。
［
２７

〕在德国 ，高管职员 （ｅｘｅｃｕｔ ｉｖｅｓｔａｆｆ） 也被视为单独的雇员类型 。 它是基于这样的假

设——这类群体的问题和利益在许多方面与一般雇员并不相同 ；
鉴于他们的职责 ，他们处于雇员对立面

的地位 。 这一群体事实上的重要性要远超他们人数上较少的比例 。

［
２８

甸
■

见 ，高管雇员虽然也是
“

雇员
”

，

但是在一定程度上代表雇主行使权力 。 我 国公司法也规定了经理广泛的权力 ，包括主持公司的生产经

营管理工作 ，组织实施董事会决议 ；组织实施公司年度经营计划和投资方案 ；提请聘任或者解聘公司副

经理 、财务负责人 ；
决定聘任或者解聘除应由董事会决定聘任或者解聘以外的负责管理人员等 。

３因此 ，

经理人一方面受制于董事会 ，另一方面又拥有很大的 自主权 ，
在一定程度上代表着雇主 ，在大部分场合

处于管理或控制公司雇员的地位 。

第二 ，公司高管雇员通常拥有较高的薪酬 ，依其职务享有巨大的经济利益 。 在美国 ，
１９ ８０ 年公司主

要高管所得接近非管理员工所得的 ４５倍 ，
１ ９９５ 年超过了１６０倍 ，２０００ 年为 ４５ ８倍 。

［
３°

］公司经理人不仅

获得远高于普通雇员 的薪酬 ，甚至超过了董事的薪酬 。 ２０ １０ 年美国大型公开公司首席执行官的平均薪

酬将近 １２００ 万美元 ， 而非管理的董事的中间薪酬约为 ２２８５４０ 美元 ，也就说大型公开公司首席执行官

的薪酬是董事的 ５０ 倍 。

〔
３ １

〕

在我国 ，
总经理的薪酬也非常高 ，根据对 ２０ １２ 年上市公司高管年薪的调研 ，

上市公司董事长平均年薪为 ６６ ．７ 万元 ，
总经理平均年薪为 ６ ７ ． １ 万元 ，其中 中央企业控股的国有及国有

控股上市公司董事长年薪为 ８０ ． ５ 万元 ，总经理年薪为 ８ １ ． ３ 万元 。

［
３ ２

）

此外 ，通常情况下 ，公司高管的薪酬

除了工资 ，可能还包括股票 、期权等其他未来收入 ，而
一

般雇员仅能获得固定的工资收人 ，且工资数额有

限。 由于公司高管雇员的薪酬较高 ，故而其对公司承担的义务和责任较重 ，为公司付出 的时间和精力也

比一般雇员多 。 同时 ，高薪酬也意味着高管雇员职务的取得和丧失将给其自身利益带来巨大的影响 。

第三 ，公司高管雇员的聘任和解聘方式具有法定性 。 由于经理人尤其是高级经理人承担着公司的

重要职责 ，
担负着公司法明确规定的权力和义务 ，故对其职务的聘任和解聘有着严格的法律规定 。 如前

Ｃ 
２ ５ ）ＳｅｅＲｏｂｅｒｔＡ ．

Ｇ ．Ｍ ｏｎｋ ｓａｎｄ Ｎｅ ｌｌＭｉａｏｗ
，

Ｃｏｒ

ｐ
ｏｒａｔｅ Ｇｏｖｅｒｎａｎｃｅ

， 
Ｂｌ

ａｃｋｗｅｌ
ｌＰｕｂｌｉｓｈｅｒｓ

，
 １９９５

， ｐ
． １８４ ．

〔 ２ ６ 〕 转引 自 樊云 慧 ： 《公司 高管义务与董事义务一致吗 ？
——美国 的 司法 实践及其对我 国的启示 》 ， 《环球法律评论 》２０ １４年 第 １ 期 。

〔 ２ ７ 〕 参见谢增毅 ：《董事会委员 会与公司 治理 》， 《法学研究 》
２００５ 年 第 ５ 期 。

［ ２ ８ ］ 同前注 〔 Ｍ 〕
，

ＭａｎｆｒｅｄＷｅ ｉｓ ｓ
、
ＭａｒｌｅｎｅＳ ｃｈｍｉ ｄｔ书 ， 第５〇页 。

〔
２ ９

〕 参见我 国 《公司 法 》 第 ４９ 条 。

〔 ３ ０ 〕 转引 自 蒋建湘 ：《 国企高管薪酬法律规制研究 》 ， 《 中国 法学 》 ２０ １２ 年 第 １ 期 。

〔
３

１ ］ 同前注 〔
２６

〕 ，
樊云慧文 。

〔
３２ 〕 同前注 〔

５
〕 ，
王 学力文 。

９６





公司高管的劳动者身份判定及其法律规则


所述 ，在美国 ，髙级职员 由董事会聘任和解聘 ；
在中 国 ，

经理等高管也是由董事会聘任或解聘的Ｊ
３ ３

＿且
，

法律并不要求董事会聘任或解聘经理等高管人员需要理由 。 相 比聘任或解聘经理人的机构和程序的法

定性 ，

一般雇员主要通过与雇主签订合同的形式建立劳动关系 ，双方建立劳动关系 的形式并无严格的法

定要求 ，甚至雇员与雇主没有订立劳动合同也不影响双方劳动关系的确立 。 例如 ，我国 《劳动合同法 》

第 ７ 条规定 ，用人单位 自用工之 日起即与劳动者建立劳动关系 。 所以 ，劳动者即使未与用人单位订立劳

动合同 ，也不影响双方劳动关系的建立 。

第 四 ，公司高管雇员 自身地位和能力较强 ，需要法律介入的程度较低 。 由于高管雇员通常具有较

强的个人能力
，
属于人力资源市场上的稀缺资源 ，

与企业的谈判能力较强 ，加上在公司的运行中位高权

重 ， 因此与普通雇员相比 ，法律对其介人和保护的必要性较低 ，
故而留给高管雇员和企业 自 由协商的空

间更多 。 美国学者 Ｐａｕ ｌＷｅ ｉ ｌｅｉ

？ 教授指出 ：

“

具有讽刺意味的是 ，法官创设的保护那些在劳动力市场上貌

似无法保护 自 己的雇员的法律规则 ，实践的结果却是向上层 （ｕｐｐｅ
ｒ
－

ｌｅｖｅ ｌ）雇员输送了市场上大多数的福

利 。

”
［
３４

］实践也证明 ，髙管在纠纷中的维权能力普遍较强 。 调研表明 ，高管和高级技术人员 由于具备管理

能力 、工作经验 、学历水平等方面的优势 ，往往能够收集和掌握核心证据 ，应诉能力较强 ，维权相对较为

理性
，
胜诉比例明显高于普通劳动者 。

［
３５

 ］

因此 ，在劳动法理念上 ，基于髙管 自身的特殊能力和地位 ，
Ｘ寸其

保护程度可与一般雇员有所区别 ，
应该赋予公司和高管更多的 自 由协商的空间 。

由上可见 ， 经理人与普通雇员差异较大 ，不能简单地将劳动法一般规则适用于经理人 ，是故 ，对公司

高管提供相应的特殊规则成为必要 。

三 、公司高管雇员特殊规则的构建

由于公司高管雇员 的特殊地位和工作职责 ，其经常处于指挥管理其他雇员 的地位 ，因此 ，根据劳动

法规则的设立 目 的 ，
劳动法的一些规则难以适用于髙管 ，应对其予以豁免适用 ，同时在特定事项上对其

提供有别于一般雇员的特殊规则 。 这些规则通常包括工作时间 、工资制度 、解雇保护规则 、合同订立等 。

需要注意的是 ，劳动法规则对髙管 （经理人 ） 的不适用仅限于部分规则 。 故此 ， 以下将着重探讨公司高管

的特殊劳动法规则以及特殊规则适用于髙管的范围 。

（

一

）公司高管的特殊劳动法规则

１ ？ 工作时间 、最低工资和加班补偿制度 。 公司髙管负责公司的 日 常经营管理 ，需要及时应对各种突

发和复杂事务 ， 不仅工作时间较长 ，而且经常需要加班 。 在美国 ， 狭义高管的工作时间要远超董事花在

董事会事务上的时间 。 据保守估计 ，
２００９ 年髙管每周花在工作上的时间为 ５０ 个小时 ，也就是每月 ２００

个小时 ，是董事所花时间的 １ ０倍 。

［
３６

］

而且高管较高的薪酬也暗含了对加班的补偿 ， 因此 ，

一

般的工作

时间规则和加班补偿制度难以适用于高管 ，
否则因髙管工作时间的灵活性和不确定性将带来诸多的法

律纠纷 。 因公司高管
一般薪酬较高 ，故最低工资制度对其而言也就失去了适用的意义 。

一般工作时间规则不适用于高管也是许多国家的通行做法。 美国 《公平劳动标准法 》对高管等

白领雇员 豁免了劳动法的
一

些规则 。 该法对拥有管理 、行政或职业资格 （ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ
，ａｄｍ ｉｎ ｉｓｔｒａｔｉｖｅｏｒ

ｐｒｏｆｅｓｓ ｉｏｎａ ｌ） 的白领职员的雇主实施了豁免有关最低工资和加班补偿的政策 。 主要理由在于 ，这些白领

通常获得很高的收人 ，
而且他们通常每周的工作时间超过 ４０ 个小时 。 按照 ２００４ 年的规定

，
公司管理人

员 、行政人员和职业人员 ，
如果他们每周的工资超过 ４５ ５美元 ，其雇主就有可能被豁免 ；此外 ，年薪超过

１ ０ 万美元的雇员 的雇主也可能被豁免 。 公司管理人员 （ｅｘｅｃｕｔｉｖｅ ｓ）必须符合一定的条件
，
其雇主的责任

〔 ３３ 〕 我 国 《公 司法 》 第 ４７ 条 。

［ ３４ ）ＰａｕｌＣ ．

Ｗｅ ｉｌｅ ｒ
， 
Ｇｏｖｅｒｎ ｉｎｇ

ｔｈ ｅＷｏｒｋ
ｐ

ｌａｃｅ ：ＴｈｅＦｕｔｕｒｅ

ｏｆ Ｌａｂｏｒ ａｎｄＥｍｐｌｏ

ｙ
ｍｅｎｔ

Ｌａｗ，

ＨａｒｖａｒｄＵｎｉｖｅｒｓｉｔ

ｙ

Ｐｒｅ ｓｓ
，１ ９９３

， ｐ
．

 １ ５９ ．

〔
３ ５

〕
同前注 〔

３
〕 。

［
３ ６

］ 同前注 〔 ２６ 〕
，
樊云慧文 。

９７
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才可豁免 ：雇员的主要职责是作为其受雇企业 、企业部门或其分支的管理者 （ｍａｎａｇｅｍｅｎｔ） ；通常且惯常

地指示两个及以上雇员的工作 ；
有权雇用或解雇其他雇员 ， 或其关于雇用 、解聘 、晋升 、提拔或其他改变

雇员地位的建议或推荐具有相当的分量 。 雇员如果拥有企业不少于 ２０％ 的股权权益 ，
且积极参与公司

的管理 ，也属于豁免的对象。

［
３７

］

美国的规则主要考虑公司的管理人员是否真正具备管理的资格或地位 ，

即有权对其他雇员进行管理 、指挥和控制 ，若符合这
一特征 ，其具备一般雇员所不具有的权力和地位 ，

劳

动法的最低工资和加班补偿制度便不再对其适用 。

在 日 本 ，立法对高管工作时间也实行特殊安排 。 其 《劳动基准法 》第六章规定 ， 劳动基准法有关劳

动时间 、休息和休息 日 的规定不适用于任何种类企业
“

具有监督和管理地位者或担任机要事务者
”

。

［
３８

］

此即说明 了
“

具有监督和管理地位者
”

与一般雇员 的不同之处 。 管理监督者被除外适用的原因 ，
乃是因

为这些人员与经营者立于
一体之立场 ，且具有重要的职位与责任 ，随着经营上的必要 ，某种程度上得 自

由裁量本身的工作时间 ，不受上下班的严格限制 ，即使对于其工作时间未严格规制 ，
也不会有保护不周

之情形 。 因此 ，对高管不应适用
一般的工作时间规则 。 近年来 ，

“

管理监督者
”

的意义与判断标准受到诸

多瞩 目 ，其原因乃因许多连锁店产业中 ，雇主将店长认定为管理职 ，使其长时间加班又不给加班费 ， 因而

发生争议。

［
３９

３

因此 ，

一方面对高管应当提供特殊而灵活的规则 ，另
一

方面也应注意适用特殊规则的髙管

范围 ，否则可能使部分雇员被不当认定为
“

高管
”

而失去劳动法部分规则的保护 。

在德国 ，根据 《工作时间法 》第 １ ８ 条的规定 ，该法不适用于高级雇员 、主任医师以及公共服务机构

的部门和人事负责人。

［
４（ ）

］

事实上 ，我国有些地方性的规定也注意到了公司高管的特殊性 。 如 ２００３ 年 《北京市企业实行综合

计算工时工作制和不定时工作制的办法 》第 １ ６条第 ２ 款就规定
，

“

企业中的髙级管理人员实行不定时工

作制 ，不办理审批手续 。

”

该规定给予企业在决定高管的工作时间制度上更大的 自 主性 。

可见 ，对公司高管雇员豁免一般雇员 的工作时间 、加班工资和最低工资制度是许多国家的通行做

法 ，这是由高管雇员特殊的工作职责和内容以及较髙薪酬所决定的 。 我 国未来可以在劳动立法中借鉴

这
一

普遍做法 ，有关工作时间 、加班工资和最低工资制度的
一

般规则不适用于高管 。

２ ． 解雇保护制度 。 解雇保护即解雇雇员需具备正当理由和法定程序是劳动法为雇员就业安全提供

的最有力保护 ， 因此 ，高管如何适用雇员解雇保护规则是
一个重要问题。 由于髙管的产生和解除程序 、

工作岗位和职责与
一般雇员存在较大不同 ， 因此 ，高管的解雇保护规则是高管劳动法规则的一个重要而

复杂的问题 ，
在我国也具有非常现实的实践意义 。

２０ １ ５ 年上海案例及其判决结果具有很大的影响力 ，
也对该问题提出 了许多有待解决的课题 。 该案

的主要案情和处理结果如下 ：
２０ １４ 年 ５ 月 １３ 日

，
王苗被上海家化联合股份有限公司解除总经理及董事

职务 ，
理由是王茁的工作责任心不强导致普华永道对该公司 内部控制出具否定意见的审计报告 ，并被媒

体负面报道 ，
对公司造成恶劣影响 ，为严重失职 。 王苗于 ２０ １４ 年 ６ 月 ４ 日 向上海市虹 口 区劳动人事争

议仲裁委员会申请仲裁 ，要求恢复劳动关系 。 仲裁裁决支持了王茁的要求 ，上海家化不服裁决向法院起

诉。

一审法院认为上海家化并无证据可证明 《 内部控制审计报告 》 中指出 的重大缺陷是由于王苗个人

［
３７

３Ｓｅｅ ＭａｒｋＡ．

Ｒｏｔｈｓｔｅｉｎ
，

Ｃｈａｒｌｅｓ Ｂ ．Ｃ ｒａｖｅｒ

，

ＥｌｉｎｏｒＰ．Ｓｃｈｒｏｅｄｅｒ，

Ｅｌａｉｎ ｅＷ． Ｓｈｏｂ ｅｎ
，

Ｅｍｐ ｌｏｙ

ｍｅｎ
ｔ
Ｌａｗ

，

Ｗｅｓｔ

，

２００５

，
ｐｐ

．３４２
－

３４４ ．

［
３８ ］ 曰 本 《劳动基准法 》 （２０ １２ 年法律第 ４２ 号 ）第 六幸第 ４ １ 条规定 ，

“

本幸 、 第 六章以及第 六幸之二规定的有关劳动时间 、休息和

休息 日 的规定
，
不适 用 于下列各项 劳动 者 。 （

一

） 附表一第 六项 （
林业除外 ） 以及第七项所示企业的从业者 ；（

二 ） 无论企业 的种 类
，
具有监

督和管理地位 者或担任机要事务者 ； （
三

）
监视或 间 断性劳动的从事者 ，其雇 主须经行政官许可 。

”

《 劳动基准法 》第六幸为
“

年少者
”

，
第

六章之二为
“

孕妇产妇等
”

。 附表一第 六项的 内容为
“

土地的耕作 、开垦或者植物的栽植 、栽培 、
选取或采伐业以及其他农林业 。

”

第七项

的 内容为
“

动物 的饲 养以及水产动植物的捕捞或者养殖业及其他畜产 、养蚕及水产 的行业 。

”

〔 ３９ 〕 参见侯岳宏 ：《 曰本管理监督者与工作 时间除外适用之规定 》
，
栽黄越钦教授纪念论文编辑委员会主编 ：《社会公义——黄越钦

教授纪念论文集 》 ，元照 出版有限公司 ２０ １ １ 年版 ，第 １ ９７ 页 、第 １ ９９ 页 。

〔
４０

〕 参见 ［ 德 ］ 沃 尔 夫冈 ？

多伊普勒 ：《德 国劳动法 》
，

王債译 ，上海人民 出版社 ２０ １６ 年版 ， 第 １ ８６ 页 。

９８





公司高管的劳动者身份判定及其法律规则


的严重失职 、严重违纪所造成 ，诉求未获法院支持 。
〔

４
１

〕上海家化不服提起上诉 。 ２０ １ ５ 年 ９ 月 ２５ 日上海

市第二中级人民法院作出 了维持一审的终审判决 。

〔
４２

〕

随后上海家化给王茁安排了新职务 ，要求每周提

交不少于 ２ 万字关于中国文化研究的进展报告
，
薪酬为 ６０００ 元 ／ 月 。

〔
４ ３

〕

公司高管的职务解除与普通雇员解雇有诸多不同 ，结合上述案例来研究以下问题 ，
以期在未来的立

法或实践中予以明确 。

第
一

，解雇是否需要理由 ？

由于高管通常 由董事会聘任或解聘 ，为尊重董事会的集体决策权 ，且为迅速应对各种复杂情况 ，通

常董事会聘任或解聘公司高管都无需理由
，这是由董事会的地位以及公司追求效率的 目标所决定的 。

因此 ，髙管的解雇难以适用一般的解雇保护规则 ，即难以要求公司必须具备正当理由 。 事实上 ，董事会

关于髙管的聘任或解除职务的决定更多地是基于商业判断 ，而非客观事实 ，因此 ，雇主解雇决定的理由

是否
“

正当
”

难以判断 ，法院也无从审査董事会作出 的商业判断或事实判断是否
“

正当
”

。 自然法律上也

难以要求公司解雇高管必须具备正当理由 。 我国公司法关于董事会职权的规定也体现了这一点 。 董事

会聘任或解聘公司经理都不需要理由 。

Ｃ
４４

〕

而且
，对高管解除职务的原因不宜简单援用一般劳动者的解雇事由 。 因为法律对一般雇员的解雇

理由相对严格 ，除非雇员有不当行为 ，
或因身体原因 、不能胜任工作或其他原因 ，

雇主不得将其解雇 。

〔
《

〕

而公司通常高薪聘用经理人并委 以重任 ， 自然对其有更高要求 ，希望经理人具有出色能力 ，为公司创造

效益 ，带领公司取得发展 。 高管仅仅遵守
一

般雇员不被解雇的义务和标准 ，如没有
“

严重违反规章制度
”

、

没有
“

严重失职 ，
营私舞弊 ，给用人单位造成重大损害的

”

，并不足以构成其为适格经理人的标准。 在市
场高度竞争的状态下 ，如果经理人能力平平 ，不能给公司带来价值 、创造利润 ， 即便其未出现一般雇员可

被解雇的法定事由 ，也未必是合格的经理人 。 如果市场上有更有能力 、更适合担任经理人的人选 ，也不

应妨碍公司解聘现有经理人的职务 ，另聘他人 。 因此 ， 在解除高管职务的理由上
，不能简单地套用解雇

一般雇员的标准 ，也不应要求董事会聘任或解聘高管必须具有正当理 由 。

第二 ，董事会解除经理人职务行为是否构成公司的
“

解雇
”

行为 ？

答案是肯定的 。 虽然董事会的
“

解除职务
”

行为无需理由
，
或者解除职务的理由正当与否无从判断 ，

但解除职务的行为是由董事会代表公司作出 的 ， 当董事会作出决定后 ，
经理人就无法也不应继续为公司

工作 ， 因此 ，应该视为
“

解雇
”

行为 。 实务中也难以要求董事会在解除职务的决定中 ，另外再作出
“

解雇
”

的行为 。

第三 ，被解除职务的高管可否要求复职 ？

由于董事会的决议不应轻易被推翻 ，有关解除职务的决定往往难以撤销
， 而且 ，

经理等高管的位置

非常重要 ，且职数极为稀少和固定 ，当董事会解除高管的职务后 ，要恢复其职务在实务操作上也几无可

能 。 因此 ，在法律上 ，高管被免职后难以要求恢复其职务 。 这一做法被美国和德国 的立法所采纳 。 在美国 ，

董事会可以随时解雇公司高级职员 ，尽管高级职员的劳动合同 （ ｅｍｐ ｌｏｙｍｅｎｔ ｃｏｎｔｒａｃｔ ）依然有效董事

会有权力解雇髙级职员 ，相应地 ，高级职员有权起诉公司要求赔偿 ，但不可要求公司实际履行 ， 即为其复

职。 这是与一般雇员的解雇保护规则的差异之处。 在德国 ，法律对高管也作出了特别而重要的规定 。

如在劳动法的核心立法 《不当解雇保护法 》 （Ｐｒｏｔｅｃｔｉｏｎ ＡｇａｉｎｓｔＵｎｆａｉｒＤ ｉｓｍｉｓｓａ ｌＡｃｔ）（２００ １ 年 ） 中规
定

，
第一章 （主要是解雇的正当事由 ）不适用于下列人员 ： （ １ ）在法人机构中

，
依法可以代表该法人的机构

〔 ４ １ 〕 参见上海市虹口 区人民法院 （２０ １４） 虹民四 （ 民
）
初字第 ２ １ ００ 号 民事判决书 。

〔 ４２ 〕 参见上海市第二 中级人民法院 （２０ １ ５ ） 沪二 中民三 （ 民） 终字第 ７４７ 号民事判 决书 。

〔 ４３ 〕 参见 《 ２０ １ ５ 年 劳动 法典型个案 大盘点 》
，

ｈｔｔ
ｐ

：／ ／ｗｗｗ．ｈｒ． ｃｏｍ
．

ｅｎ／
ｐ
／ １４２３４ １ ４９ ６９

，

２ ０ １ ６ 年 １ 月 ２ １
日访 问 。

〔 ４４ 〕 参见我国 《公司法 》 第 ４６ 条 。

〔
４５ 〕 参见我 国 《劳动合同 法 》 第 ３９ 条 、第 ４０ 条 。

〔 ４６ 〕 同前注 ［ １ ３ 〕
，
Ｓｔｅｖｅｎ Ｌ ．

Ｅｍａｎｕｅ
ｌ书

，第７６页 。

９９
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的成员 。 （２）在合伙中 ，法律 、章程或章程细则规定的有权代表该合伙的人。 这类主体事实上并不符合
“

雇

员
”

的定义
，
难以作为雇员受到保护 。 该法第

一章部分规定也不适用于管理董事 （ｍａｎａｇｉｎｇ
ｄｉｒｅｃ ｔｏｒｓ） 、

企业内部机构的主管 （ｄ ｉｒｅｃｔｏ ｒｓｏｆ ｅｓ ｔａｂ ｌ ｉｓｈｍｅｎｔｓ） 以及类似的拥有独立的雇用或解雇雇员权力 的管理雇

员 （ｍａｎａｇｅｒｉａｌｅｍｐ
ｌｏｙｅｅｓ） ，这些人员如被解雇不得主张保留工作 ， 但可以请求支付离职补偿（ｓｅｖｅｒａｎｃｅ

ｐａｙ） 。

〔
４ ７

〕

从上述案例也可以看出 ，实务中 ，若允许被解除职务的高管复职 ，
将给公司经营带来极大的不确定

性 ，对公司的正常经营造成影响 。 而且 ，劳动关系需要劳动者与雇主之间的高度信任来维系 ，如果双方

Ｘｆ簿公堂 ，关系出现裂缝甚至破裂后 ，还允许高管复职居于重要岗位 ，
由于高管之前掌握公司的大量信

息以及其特殊影响力 ，将使公司的经营处于极大的风险之中 。 因此 ，不允许高管复职不管是从法理上还

是从公司实际运作上看都是合理的 。 在上述案例中 ，法院最终采取了调 岗的救济方式 ，这一做法是否妥

当 ？ 笔者认为 ，司法实践中也不应采此救济方式 。 主要理由在于 ：高管的职务职数极少 ，
且具有特定性 ，

难有同等或类似的岗位 ，

“

调岗
”

无法达到
“

复职
”

的效果 ，调岗事实上难以实施 。 而且 ，

“

调岗
”

往往使

髙管的岗位出 现落差 ，
无法令高管满意 ，加上高管被解除职务前的特殊地位和影响 ，在

“

调岗
”

后 ，事实

上也很难与公司以及同事处理好各种关系 。 因此 ，

“

调岗
”

并不是为被解除职务的高管提供救济的理想

方式 。 上述案例的判决结果也证明了这一点 。

第四
，
如何为被解除职务的高管提供救济 ？

由于董事会解除高管的职务通常无需理由 ，而高管被董事会解除职务后 ，将面临巨额的工资薪酬以

及名义等损失 ，复职无望之时如何提供救济是一个需要考虑的复杂的问题。 在美国 ， 由于劳动法奉行任

意雇佣原则 ，雇主解雇一般雇员无需理由 ，
并且也无需支付经济补偿或赔偿金 。

［
４ ８

］

美国的 《示范商事公

司法 》在公司高级职员 （ｏｆｆｉ ｃｅｒ） 部分也规定 ，

“

Ｘｔ高级职员的任命本身并不产生合同权利 。

”［
４９

］虽然雇主

解雇雇员通常不需要理由 ，
雇主也无需支付经济补偿 ，但允许双方通过合同对解雇的条件和赔偿责任进

行约定 。

［
５ （）

］

由于高管被解除职务可能面临较大的损失 ， 因此 ，在美国 ，如高级职员 因董事会的免职而要

求公司承担责任的话 ，应当与公司签订
一

份有期限的雇佣契约 。

［
５ １

］

通过合同约定 ，高级职员可以要求

公司支付赔偿金 。 在德国 ， 由于德国本身就存在严格的解雇保护制度 ，

［
５２墙员可 以直接要求企业支付离

职补偿金 ，作为高管的雇员也可 以要求公司支付赔偿金 。 两国的制度值得借鉴 ，在对待解雇高管的救济

问题上 ，规定被解雇的髙管不可 以要求公司为其复职 ，但可以要求公司为其支付经济补偿金 。 由于在法

律上很难要求公司解除其职务必须具备正当理由 ，
且髙管被解除职务时比一般雇员遭受的损失更大 ， 因

此 ，未来对经济补偿金的标准可适当放宽 ，允许经济补偿金的标准可以超出 目前 《劳动合同法 》规定的

经济补偿金标准 。 同时 ，应允许高管和公司在合同 中约定公司解除其职务的补偿金或赔偿金 。

３ ．合同订立的形式 。 如上所述 ，狭义的公司高管与公司可以建立劳动关系 ，签订劳动合同 。 于是前

述第一个案例引 出 了一个重要的实务问题 ，即高管未与公司签订书面合同时 ，可否主张二倍工资赔偿 ？

笔者认为 ，答案是否定的 。 理由如下 ：第一 ，虽然髙管没有与公司订立书面合同 ，但因聘任或解聘高管通

常需要由董事会作出决议 ，给予聘任或解聘 ， 因此 ，董事会的聘任行为可构成双方建立劳动关系的
一种

形式 ；
第二

，
高管通常位高权重 ，其完全可以借助于 自身的影响要求与公司订立书面劳动合同 ，若未订立

书面劳动合同高管 自 身也有过错 ，则不可完全归咎于公司 ；
第三 ， 由于高管通常可以获得较高甚至巨额

〔 ４７ 〕 Ｓｅｅ§ １４
，
Ｐ ｒｏｔｅ ｃｔｉｏｎ Ａ

ｇ
ａ ｉｎ ｓｔＵｎｆａｉｒ Ｄ ｉ

ｓｍ ｉｓｓａ ｌＡｃｔ
（２００ １ ）

．

［
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，
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 ＾

公司高管的劳动者身份判定及其法律规则


薪酬
，
如果还支持其获得二倍工资 ， 对公司而言并不公平 。 因此 ，在劳动合同的订立上 ，可不对公司高管

的劳动合同形式作出严格要求 ，
除非有例外情况 ，也不应支持高管要求公司支付二倍工资的主张 。

（二 ）公司高管劳动法特殊规则的适用对象范围

除了 明确公司 高管雇员实体上的特殊权利义务外 ，应对哪些高管雇员适用特殊规则也是公司高管

雇员特殊规则的重要考量内容 。

从以上分析可 以看出 ，美国 、德国等对豁免劳动法规则 的高管人员范围的确定较为灵活 ，主要看实

际管理权限 ，尤其是是否享有单独雇用或解雇他人的权力 ，并且考虑其参与公司经营管理的程度 、 是否

拥有公司股权 、薪酬情况等 。 换言之 ，这些国家的法律只提供
一个基本的判断标准 ，

某公司职员是否属

于应当豁免劳动法规则的高管应视具体情况而定 。

毫无疑问 ，
美国和德国 的做法比较理想 ，

也符合高管的特征和劳动法的 目 的 。 对此 ， 我国该如何借

鉴 ？ 由于国外的做法需要在个案中首先识别高管的存在 ，
对裁判机构而言难度较大 ，加上我 国劳动法对

劳动者的整体保护水平和发达的程度与成熟国家相比仍有差距 ，适用弹性标准认定髙管的存在 ，可能会

因识别错误而使一部分雇员因此无法得到劳动法的完全保护 ，故而不宜赋予裁判机构过大的权力来识

别高管的存在 ，并决定劳动法规则的豁免 。 考虑到我国对公司高管劳动法规则 尚缺乏经验 ， 当下借鉴国

外高管范围的灵活判断标准的时机并不成熟 ，可 以将豁免劳动法部分规则的高管范围明确限定在 《公司

法 》所规定的狭义的公司高管 ，
Ｂ
卩公司 的经理 、副经理 、财务负责人 、上市公司董事会秘书和公司章程规

定的其他人员 。 由于经理人的实质是由董事会任命的高管 ，除了 《公司法》第 ２ １６ 条规定的高管人员外 ，

其他由董事会任命的管理人员也可以作为规则豁免适用的对象 。

四 、结论与延伸

公司高管的劳动法规则是理论和实务的
一大难题 ，我 国立法与 司法解释均未对此作出 回应 ，但现实

案例提出 了诸多亟待确立的规则 。 根据劳动者的定义和判断标准 ，董事 、监事等不具备雇员的从属性 ，

不具备雇员 的身份 ， 由董事会聘任或解聘的狭义高管则可以具有雇员 的身份 。 虽然狭义公司高管雇员

具备雇员身份 ，但因其特殊的地位和责任 ，在权力的享有 、高薪的获得 、职务的取得和丧失的程序等方面

均与一般雇员不同 。 因此 ，对狭义的公司高管雇员不宜简单适用劳动法的
一

般规则 。 根据高管的特点

以及劳动法的立法 目的 ，劳动法应在工作时间 、最低工资 、加班补偿制度 、解雇保护 以及合同订立形式等

方面对高管豁免适用劳动法的
一

般规则或者提供相应的特殊规则 。 尤其是在高管的解雇规则方面 ，高

管被公司解聘后 ，不可请求公司为其复职 ，但可要求公司给予其
一

定的赔偿 。 对高管豁免适用的规则或

者适用特殊规则的人员范围应严格限于我国公司法规定的高级管理人员 以及董事会聘任和解聘的其他

公司高管 。

公司高管是劳动法上
一类典型的特殊雇员 ，

立法理应构建相应的特殊规则 。 推而广之 ，
除了公司高

管外
，
随着用工形式的多样化 ，

在劳动者内部存在着不同类型的劳动者 ，特别是越来越多的新型业态和

灵活就业方式的不断出现 ，对传统劳动法提出了挑战 。 而且 ，用人单位也存在多种类型 ，不同类型和不

同规模的用人单位对劳动法规则的需求和适应性也存在差异 ，因此 ，
对不同类型的劳动者宜采取分层 、

分类的调整方法。 当前 ，有关劳动法灵活性是否充足及其对企业用工成本的影响 ，
以及劳动合同法修改

的讨论已成热点问题 。 虽然 目前学界对此仍存在较大争议 ，但对包括公司高管在内的不同类型劳动者

提供差异化的规则 ， 以适应现实之需 ，
提高劳动法规则在此方面的灵活性和适应性 ，

无疑是未来劳动合

同法修改完善的任务之
一

。

（责任编辑 ：谢 青 ）
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