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花艺项目|在这个世赛项目上中国蝉联金牌，只是因为幸运吗？（下）

【解密世赛】

【案情简介】
2014年9月23日，曹某入职

上海某精密机械公司工作，担任
品质保证部主任。2016年10月8
日，公司通知曹某参加2016年12
月 10 日至 2017 年 3 月 9 日的 CS
顾客服务中心培训，曹某表示此
培训与工作无关，拒绝参加。同
年10月13日，公司向曹某发出关
于督促接受培训的通知，通知曹
某参加 CS 顾客服务中心培训。
同年10月14日，因曹某拒绝接受
培训，公司向曹某作出书面警
告。同年10月21日，公司再次要
求曹某尽快与其他工作人员进
行交接参加工作培训。因曹
某仍拒绝接受培训再次向曹
某发出留用察看处分。同年
10月28日，公司向曹某发出
立即解除劳动合同通知书：
以曹某多次无正当理由拒绝
参加公司安排的培训，这个
行为已违反了职工守则第 6
条第3项的规定为由与曹某
解除劳动关系。随后，曹某
向劳动人事争议仲裁委员会
申请仲裁要求公司支付违法解
除劳动合同赔偿金。

庭审中，申请人称公司安
排 的 培 训 内 容 与 本 职 工 作 无
关，且安排的培训地点是在郊
区，不方便本人照顾家庭。安
排培训时间太长了，会影响到
本人的本职工作，故采取留在
原岗位办公的方式以示反对。
虽然本人未去培训不至于严重
到被解除，故公司与本人解除劳
动合同已构成违法。而被申请
人辩称，培训也是为了提高申请
人各项业务能力，与其工作是有
密切联系的。为了让申请人参
加培训不受干扰，故将申请人
原业务转移给其他人员暂时顶
替，并且采取岗位薪酬不变原

则。由于申请人对公司多次培训
通知予以拒绝，故公司根据规
章 制 度 与 申 请 人 解 除 劳 动 合
同，不属违法解除。

【争议焦点】
对于用人单位安排的培训，

劳动者可以拒绝参加吗？
【裁决结果】
用人单位作出解除劳动合

同决定的，应对违纪事实、适用
法律及处理程序合法承担举证
责任。被申请人因工作要求对
员工进行学习培训并无不妥，且
对申请人采取岗位薪酬不变原
则，安排申请人学习培训。申请

人未接受被申请人的安排，自
2016 年 10 月 8 日起多次对培训
通知置之不理。作为入职至今
的劳动者理应熟知公司规章制
度，自觉遵守相关的规定，但申
请人在明知公司规章制度的情
况下，在被申请人规定的时间内
多次无正当理由拒绝到岗培训，
其行为违反了规章制度，也不利
于公司正常管理秩序的开展。
因此，被申请人为维护用人单位
正常经营活动，根据申请人的行
为及劳动合同、规章制度规定对
其作出了解除劳动合同的决定，
符合法律规定，予以确认。

【分析点评】
《劳动 法》第 六 十 八 条 规

定，用人单位应当建立职业培

训制度，按照国家规定提取和
使用职业培训经费，根据本单
位实际，有计划地对劳动者进
行职业培训。用人单位根据生
产经营需要及劳动者自身能力
等情况，决定对劳动者进行培
训并无不可，也是用人单位正
常管理权的行使。劳动关系的
主体双方在支出劳动力和接受
劳动力之前需要进行平等协商,
双方具有平等性；而合同一经
缔结,劳动者成为用人单位的员
工,在身份上、组织上都从属于
用人单位，用人单位成为劳动
力的支配者和劳动力的管理者,

即双方形成一种隶属主体
间的以指挥和服从为特征
的管理与被管理关系。因
此劳动关系兼具平等性与
隶属性。劳动者不能一味
强调双方的平等性，对于
用人单位安排的培训应属
于工作安排的内容之一，
在无正当理由情形下应接
受用人单位的安排培训。

就本案而言，用人单位
组织培训，内容可以多样化，如
思想觉悟、职业道德、职业技能
等培训，申请人作为公司员工应
参加用人单位组织的培训，不能
以培训内容与其本职工作无关
拒绝参加培训。如申请人确有
事无法参加培训，完全可以通过
正当途径解决（如请假或者申请
参加下期培训等）。申请人在接
到多次培训通知后仍拒绝接受
参加培训，属严重违纪的行为，
被申请人基于申请人的行为已
给予相应处分，但申请人仍一意
孤行，在申请人多次拒绝参加培
训、不服从公司安排的情况下，
根据公司规章制度与其解除劳
动合同不违反法律规定。

（作者：晨熙）

劳动者可以拒绝单位安排的培训吗？

（续接上期）
2017年，是我国首次参加花

艺比赛项目。花艺项目属于时
尚创意类比赛，最大的难点在于
东西方文化审美的差异。朱迎
迎认为：“从历届赛事的趋势来
看，首先要掌握好基本功，其次，
从创意的角度看，趋势是要越来
越和国际接轨，很多作品要走国
际化道路——我们的目标就是

对接世界一流。”金牌得主潘
沈涵觉得，艺术的理解往往
因人而异，所以在大赛中崭
露头角的唯一方法就是让所
有人看到作品的美。

在朱迎迎看来，由于世
赛评委大多是欧洲人，我们
的作品要赢得高分就需要研
究西方审美。由于比赛前不
能拿到往届的评分标准，朱
迎迎的团队只能通过研究往
届获奖作品，自己摸索其中
的得分点。为此，朱迎迎带
着徒弟们走访多国，参加友
谊赛，通过这些，不仅能够学
习交流他国的花艺技能，做
到知己知彼，还能锻炼选手
们的应战能力，使选手参加

世赛时沉着冷静，从容面对。
据朱迎迎回忆：“花艺项目

每一届的比赛规则都不同，潘沈
涵那届是提前一天知道的比赛
内容，还有时间和老师讨论和准
备，而陆亦炜那届是提前一小时
知道的比赛内容，根本没办法讨
论和准备，需要选手有更强的应
变能力和心理素质。所以，培养
选手也不能照搬前一届，还是要

多方位培养。当然，也是很幸
运，潘沈涵和陆亦炜完全相反的
个性，也正巧适应不同的比赛规
则，所以，拿到冠军终究也是实
至名归！”

花艺项目共设 9 个单元，对
选手的考验来自多个方面，不
仅包括技能水平和操作手法，
还 包 含 阅 读 理 解 、外 语 水 平
等。若有一环出现失误，便会
导致作品方向的偏差。潘沈涵
在比赛中就吃过一次“亏”。有
一个项目是“桌子装饰”，要求

围绕桌子展开创作，可以把桌
子 当 作 底 座 ，也 可 以 当 作 素
材。潘沈涵选择将桌子斜线劈
开，重叠放置勾勒出高挑、悬空
的空间感，再加入适量花材予
以装饰。该项目明确要求只能
在单一桌子进行创作，而潘沈
涵的作品因涉及到两张桌面，
被视为违反限定规则，给予了
扣分处理。对此，潘沈涵也表
示，这就是比赛严格的地方，也
是最难的地方，它要求选手审
题时从细节寻找考点，否则，稍

不注意就会出现差错。
每个选手的花艺比赛场地

就相当于一个花店，所有做完的
作品都需要以最好看的一面面
向评委和观众。潘沈涵、陆亦
炜两位冠军在集训时就养成了
良好的习惯，每件作品完成后
都会将自己的工位整理得干干
净净，比赛中评委走过时也情
不自禁地夸奖：“Very clean”（非
常干净）。

两位世赛冠军也谈了对花
艺项目的理解：“花艺设计，是
一个自由的、开放的技能，花艺
比赛要展现出花艺自身所散发
出的一种魅力，要在掌握基本
功的基础上，保有自己的风格
和特色，这样才能赢得比赛，赢
得人生！”

（解放日报汪洁）

实行不定时制的劳动者是否可以享受年休假？

【案情简介】
曹某系上海市外来从业人

员，在上海某汽车运输有限公司
从事驾驶员工作。双方签订劳动
合同，工资标准约定为基本工资
8000 元+按运输里程数另行计
算。由于工作岗位性质的原因，
曹某所在的工作岗位经劳动行政
部门审批为不定时工作时间制
度。2018年9月25日，曹某向公

司提交辞职书，并表示自己在职
期间都没有安排年休假，由于自
己的工龄较长年休假应享受天数
为15天，公司拒绝支付。随后曹
某向劳动人事争议仲裁委员会申
请仲裁，要求公司支付2017年应
休未休年休假工资。

庭审中，申请人称，自己的工
作岗位虽然实行不定时工作时间
制度，但是也应该享受年休休
息。而被申请人辩称，实行不定
时工作制的员工，不适用加班费
的规定。基于该规定我们认为劳
动者未休年假也是加班的一种情
形，因此，实行不定时工作制的劳
动者不享受年休假。

【争议焦点】
实行不定时工时制的劳动者

是否可以享受年休假？
【裁决结果】
曹某的工作岗位虽

然实行不定时工作时间
制度，但根据相关法律规
定其符合年休假享受条
件，用人单位应对其进行
年休安排，未对其进行年
休安排应支付应休未休
年休工资，对申请人的请
求予以支持。

【分析点评】
不定时工作制，也叫无定时

工时制，它没有固定工作时间的
限制，是针对因生产特点、工作性
质特殊需要或职责范围的关系，
需要连续上班或难以按时上下
班，无法适用标准工作时间或需
要机动作业的职工而采用的一种
工作时间制度。实行不定时工时
制的劳动者是否可以享受年休
假？我们认为，法无明文禁止即
自由。第一、“机关、团体、企业、
事业单位、民办非企业单位、有雇
工的个体工商户等单位的职工
连续工作 1 年以上的，单位应当
保证职工享受带薪年休假”，可见
相关规定是通过列举法的方式来
对年休假享受主体进行规定，并
未从工时制度的角度对享受主体
加以限制。第二、根据《职工带薪
年休假条例》第四条规定，职工有
下列情形之一的，不享受当年的
年休假：(一)职工依法享受寒暑
假，其休假天数多于年休假天数
的；(二)职工请事假累计 20 天以
上且单位按照规定不扣工资的；
(三)累计工作满1年不满10年的
职工，请病假累计2个月以上的；
(四)累计工作满 10 年不满 20 年
的职工，请病假累计 3 个月以上

的；(五)累计工作满 20 年以上的
职工，请病假累计 4 个月以上
的。《企业职工带薪年休假实施办
法》规定，职工已享受当年的年休
假，年度内又出现以上第（二）、
（三）、（四）、（五）项规定情形之一
的，不享受下一年度的年休假。
对于不享受年休假的排除情形已
进行了明确规定，不应对其进行
扩大排除，可见实行不定时工时
制度的劳动者不在此情形，故实
行不定时工作时间制度的劳动者
在符合年休假享受的条件时均有
享受的权利。第三、年休假的享
受天数情况与劳动者的工作岗位
实行何种工时制度也没有关系，
与累计工作年限挂钩。综上分
析，执行不定时工时制度的劳动
者与享受带薪年休假并不冲突，

其并没有排除在享受年休假主体
之外，劳动者只要符合休假条件
的，用人单位也应当安排年休休
息。

对于实行不定时工作制和综
合计算工时工作制等其他工作和
休息办法的职工，企业应根据《中
华人民共和国劳动法》第一章、第
四章有关规定，在保障职工身体
健康并充分听取职工意见的基础
上，采用集中工作、集中休息、轮
休调休、弹性工作时间等适当方
式，确保职工的休息休假权利和
生产、工作任务的完成。也就是
说，对于不定时工时制的劳动者，
用人单位就不可以随时随地要求
劳动者加班加点工作，更不能限
制劳动者享受年休假的权利。不
定时工作制的劳动者只要满足享
受年休假的条件情形，是应当享
受年休假的。

当然，年休假的安排主体是
用人单位，但由于实行不定时的
员工，其工作和休息的时间相对
灵活和自由，劳动者在其中也有
很大的自主权，也建议劳动者
在确保工作完成的同时，也合
理安排时间向用人单位申请年
休假休息。 （作者：杨艳菁）


