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★乔法官说法

以以案案 说
法

法定假期多两天，统筹安排有新规

员工有过错，为啥还要公司调解？

小李计划 2025 年春节假期
携带家人一起去国外度假旅游。
按以往经验，春节假期前后可能
会形成连续工作 7 天左右的情
况，因此小李会在假期前后申请
使用几天带薪年休假，以避免连
续工作 7 天带来的疲劳感。 公司
HR 告诉他，2025 年起，国家的放
假办法已更新，不仅增加了法定
节假日，也对连续放假的规则进
行了明确。

一、 法定节假日自 2025 年
起增加两天。

根据 2024 年 11 月国务院
关于修改《全国年节及纪念日放
假办法 》的决定 ，将第二条第二
项修改为 “春节 ，放假 4 天 （农
历除夕 、正月初一至初三）”，第
四项修改为 “劳动节 ，放假 2 天
（5 月 1 日、2 日）”。 这意味着，原
《全国年节及纪念日放假办法 》
中规定全体公民放假的法定节

假日 11 天变为每年 13 天。 因此
在 《国务院办公厅关于 2025 年
部分节假日安排的通知 》（国办
发明电 〔2024〕12 号 ） 中明确 ：
“二、春节：1 月 28 日（农历除夕、

周二） 至 2 月 4 日 （农历正月初
七、周二）放假调休，共 8 天。……
四、劳动节：5 月 1 日（周四）至 5
日（周一）放假调休，共 5 天。 ”这
也就意味着 2025 年春节将升级
为“8 天长假”。

二 、 假期调休安排有新规
则 。

对于放假时间变长， 职工们
普遍表示欢迎。 但正如本文前述
案例中小李所担忧的问题， 经调
休综合安排后的假期时间变长，
是否会意味着连续工作时间也

会增加呢 ？ 在新修订的《全国年
节及纪念日放假办法》和《国务院
办公厅关于 2025 年部分节假日
安排的通知》（国办发明电〔2024〕
12 号）中，也对这个问题作出了
明确。

新修订的 《全国年节及纪念
日放假办法》 第七条规定：“全体
公民放假的假日， 可合理安排统
一放假调休， 结合落实带薪年休
假等制度，实际形成较长假期。 ”
而《国务院办公厅关于 2025 年部
分节假日安排的通知》（国办发明
电〔2024〕12 号）中则进一步明确

了“长假调休”的实施原则：“经党
中央、国务院批准，根据 2024 年
11 月修订的《全国年节及纪念日
放假办法》， 自 2025 年 1 月 1 日
起， 全体公民放假的假日增加 2
天， 其中春节、 劳动节各增加 1
天。 据此对放假调休原则作进一
步优化完善，除个别特殊情形外，
春节自农历除夕起放假调休 8
天，国庆节自 10 月 1 日起放假调
休 7 天，劳动节放假调休 5 天，元
旦、清明节、端午节、中秋节分别
放假调休或连休 3 天 （如逢周三
则只在当日放假），国庆节放假如
逢中秋节则合并放假 8 天。 ”自
2025 年起 ，经调休安排 ，我国职
工将拥有“8 天春节假”“7 或 8 天
国庆假”“5 天劳动节假”，以及“1
或 3 天元旦、清明节、端午节、中
秋节假”。

与此同时， 新政策还规定：
“除个别特殊情形外，法定节假日
假期前后连续工作一般不超过 6
天。 ”本案中，小李所担忧的“长
假” 前后连续工作多日的问题将
得以优化改善。

文 张佶

乔法官：
我的一位 HR 朋友最近

和我吐槽， 说他们分公司一员
工午休时与来访朋友在休息室

打牌聊天， 上班半个小时还没
到岗， 正巧被集团公司督查人
员发现， 分公司因此被认为管
理松懈， 季度绩效考核被下拉
一档。经理非常生气，决定开除
此人以儆效尤。 但该员工随即
提起劳动仲裁， 称其午休时与
朋友小聚，因长久未碰到，一时
兴起， 忘了时间， 并非故意违
纪，认为公司违法解雇，应支付
其违法解除劳动合同赔偿金。
经理则认为该员工严重违纪导

致分公司在集团考核排名落

后， 公司四十几个人每人都要
少拿三四千块钱奖金， 这样处
理并不为过。 仲裁员一直在做
公司工作，说如不调解，公司败
诉风险很大。 我的 HR 朋友认
为仲裁委太偏向员工， 这样的
人不开除，公司还咋管呢？

读者 齐先生

齐先生：
在劳动合同的履行过程

中，用人单位是管理者。为了维
护正常的经营秩序， 确保劳动
合同顺利履行， 用人单位可以
依照制度规定依法行使其管理

职责，包括谈心、教育、警告、严
重警告，直至解除劳动合同。解
除劳动合同是从根本上消灭劳

动权利义务， 对用人单位而言
是最严厉的管理手段， 应当依

法审慎行使。劳动法明确规定，
严重违反劳动纪律或者用人单

位规章制度，或严重失职，营私
舞弊， 给用人单位造成重大损
害的， 用人单位可以解除劳动
合同并无需支付任何补偿金。
司法实践中， 我们通常会综合
考虑各方面的因素来判断员工

行为是否“严重”、是否达到足
以解除劳动合同的程度。 如劳
动者有无主观故意； 是否存在
屡教不改的情形； 对劳动者的
处罚是否明显失当； 用人单位
所依据的规章制度是否通过民

主程序制定并告知劳动者；劳
动者违纪行为及其程度是否在

规章制度中明确； 违纪行为是
否对用人单位造成重大损害或

给用人单位的正常经营产生重

大影响等。
你所提及的那位员工上班

时间仍与朋友在休息处打牌，
肯定存在过错。 但公司方未及
时提醒、制止，也没尽到管理职
责。 该员工行为是否达到可解
除合同的程度， 尚需综合其他
一些情况判断， 包括公司对相
关情形有否规定、 该员工是否
存在屡教不改等情形、 是否还
有其他更恰当的处理方式。 仅
从你目前表述看， 直接解除劳
动合同确实处罚过重。 劳动仲
裁和诉讼期间的调解都是法定

程序， 也是基于一定的事实和
依据，并不存在偏袒的说法。建
议你们充分考量后作出理智的

决定。 文 乔蓓华

★案情简介
2016 年 7 月 1 日，孙某与某

公司签订劳动合同，约定：劳动合
同期限为自 2016 年 7 月 1 日起
至 2019 年 6 月 30 日止； 乙方严
重违反甲方的劳动纪律、 规章制
度的， 甲方可以立即解除本合同
且不承担任何经济补偿； 甲方依
法制定并通过公示的各项规章制

度，如《员工手册》《奖励与处罚管
理规定》《员工考勤管理规定》等
文件作为本合同的附件， 与本合
同具有同等效力。

2017 年 9 月、10 月， 孙某先
后多次存在工作时间未穿工作

服、代他人考勤、在单位公共平台
留言辱骂公司主管等违纪行为。
事后，公司依据《奖励与处罚管理
规定》 对孙某上述违纪行为分别
给予扣分处罚。 2017 年 10 月 17
日， 公司以未及时上交履职期间
的营业款为由安排孙某停工，次
日孙某至公司刷卡考勤， 显示刷
卡信息无法录入。 10 月 25 日，公
司出具解除劳动合同通知书，载
明孙某在未履行请假手续也未经

任何领导批准情况下， 无故旷工
3 天以上， 即日起与孙某解除劳
动合同。 孙某随后上诉法院，要
求公司支付违法解除劳动合同赔

偿金 68500 元。

★争议焦点
孙某认为自己并非无故旷

工，是单位领导安排停工所致，并
提供刷卡失败视频为证， 后期公
司也没有安排其到公司报到，故
公司以旷工为由解除劳动合同属

于违法解除。
公司在审理过程中提出孙

某在职期间还存在未按规定着工

作服、代人打卡、谩骂主管及未
按公司规定及时上交营业款项

等违纪行为， 严重违反用人单位
规章制度； 加之孙某无故旷工多
日，依法解除其劳动合同，符合法
律规定。

本案争议焦点在于公司解除

劳动合同的行为是否合法。

★裁审结果
法院一审判决公司支付孙某

违法解除劳动合同赔偿金， 公司
不服，提起上诉，中院驳回上诉，
维持原判。

★点评
用人单位单方解除劳动合同

是因劳动者存在违反规章制度、
违反劳动合同约定的行为， 对该
解除行为合法性的认定也应以作

出解除劳动决定时的事实、 证据
和相关法律规定为依据。 用人单
位向劳动者送达的解除劳动合同

通知书， 是用人单位向劳动者作
出解除劳动合同的意思表示，对
用人单位具有法律约束力。 在案
件审理过程中， 用人单位超出解

除通知中载明的依据及事由，另
行提出劳动者在履行劳动合同期

间存在其他严重违反规章制度的

情形， 并据此主张符合解除劳动
合同调解的，法院不予支持。本案
中， 公司向孙某送达的解除劳动
合同通知书明确载明解除事由为

孙某无故旷工 3 天以上， 孙某的
诉请也是公司以其无故旷工 3 天
以上而解除劳动合同行为的合法

性， 因此法院对公司解除劳动合
同的合法性审查也以解除劳动合

同通知书上载明的内容和范围为

限。 虽然公司在庭审中提出孙某
在工作期间存在其他严重违反用

人单位规章制度， 公司有权解除
劳动合同的情形， 但在出具解除
劳动合同通知书上没有将这些行

为作为解除的理由， 因此对公司
在诉讼期间提出的主张， 法院不
予支持。 文 何永强 摄 展翔
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