
2025年6月19日2
案例分析

劳动者在试用期间被证明不符合录用条件的认定

维 权

监察之窗

夏季高温津贴应当如何发放？

案情简介

2024年3月4日，张女士应
聘进入本市某物流公司，从事
行政管理工作，月工资6000元。
双方签订了为期两年的劳动合
同，约定试用期从2024年3月4日
起至2024年5月3日止。

2024年5月6日，物流公司
以张女士在试用期间不符合录
用条件为由，解除劳动合同。双
方多次协商未果后，张女士于
2024年6月15日向劳动人事争
议仲裁委员会申请仲裁，要求
物流公司支付违法解除劳动合
同赔偿金6000元。仲裁委员会
受理了此案。

审理中，物流公司主张，张
女士主动学习能力不足，对工
作中出现的小问题经常推诿责
任，且未提出解决方案。公司还
称，双方约定的试用期满日恰逢

“五一”假期，因此试用期应顺延
至假期后的首个工作日，公司解
除劳动合同属于合法行为。

张女士则辩称，她在工作
期间尽职尽责，不存在不符合
岗位要求的情况。她还指出，物
流公司从未明确告知录用条
件，且试用期满日遇法定节假
日顺延的主张不成立，公司属
于违法解除劳动合同。

另查明，劳动合同解除前，
张女士的月平均工资为6000元。

争议焦点

物流公司以张女士在试用
期间不符合录用条件为由解除
劳动合同，是否合法有据？

处理结果

仲裁委员会依法裁决：支
持张女士要求物流公司支付违
法解除劳动合同赔偿金6000元
的请求。

案件评析

试用期是指用人单位和劳
动者建立劳动关系后，为相互
了解、选择而约定的考察期。根
据《劳动合同法》第十九条规定，
劳动合同期限三个月以上不满
一年的，试用期不得超过一个
月；一年以上不满三年的，试用
期不得超过二个月；三年以上固
定期限和无固定期限的劳动合
同，试用期不得超过六个月。试
用期包含在劳动合同期限内。

试用期对劳动关系双方都
有重要意义。一方面，用人单位
可以考察劳动者的思想品德、劳
动态度、工作能力及身体状况，
为每个岗位匹配合适的劳动者；
另一方面，劳动者也可以了解用

人单位的企业文化、工作内容、
劳动条件及薪酬待遇是否符合
法律规定和合同约定，从而选择
称心的雇主和岗位。

那么，用人单位应如何认
定劳动者在试用期间不符合录
用条件？解除劳动合同的程序
性要求又有哪些呢？

通常情况下，用人单位和
劳动者可以通过劳动合同约定
或规章制度规定等方式，结合
经营需要及岗位特点明确录用
条件，并以此作为试用期考核
的主要依据。录用条件应当具
备“客观明确”“可量化”的标
准。《劳动合同法》第三十九条
第一项规定，劳动者在试用期
间被证明不符合录用条件的，
用人单位可以解除劳动合同。
同时，该法第二十一条规定，在
试用期中，除劳动者有本法第
三十九条和第四十条第一项、
第二项规定的情形外，用人单
位不得解除劳动合同。用人单
位在试用期解除劳动合同的，
应当向劳动者说明理由。

用人单位以劳动者在试用
期间不符合录用条件为由解除
劳动合同，需要满足以下程序
性要求：

1.试用期约定合法：双方
当事人应当通过劳动合同约定
试用期，且试用期期限需符合
法律规定。试用期的具体期间
可通过协商一致确定，但需满
足合同期限、签订次数的法律
要求。如果仅签订了试用期劳
动合同，则试用期不能成立，该
期限应视为劳动合同期限。

2.明确录用条件并告知劳
动者：现行劳动法律法规虽未
对“录用条件”下定义，但用人
单位有权根据岗位特点设定具
体的业绩目标或工作要求。录
用条件不能违反法律强制性规
定或带有就业歧视条款。用人
单位需将录用条件明确告知劳
动者，以便其知晓考核标准。

3.及时完成考核并反馈结
果：用人单位需在试用期届满
前对劳动者进行考核评价，并
及时向劳动者反馈考核结果。
根据原劳动部办公厅发布的

《对〈关于如何确定试用期内不
符合录用条件可以解除劳动合
同的请示〉的复函》（劳办发

〔1995〕16号），试用期不存在遇
法定节假日换休顺延的说法，用
人单位应在试用期满前完成考
核。考核结果需通过送达方式告

知劳动者，并说明解除理由。
4.履行通知工会的程序：

根据《劳动合同法》第四十三
条，用人单位解除员工时，还应
当事先将解除理由通知工会并
研究工会意见。这一程序性规
范对限制用人单位滥用试用期
解除权起到了关键作用。

在实践中，许多用人单位
未与劳动者约定具体的录用条
件或考核标准，或未提供证据
证明劳动者不符合录用条件，
这容易引发试用期解除劳动合
同的争议。根据《最高人民法院
关于审理劳动争议案件适用法
律问题的解释（一）》第四十四
条，因用人单位作出的解除劳
动合同等决定而发生的劳动争
议，用人单位负举证责任。用人
单位在试用期满前认定劳动者

“不符合录用条件”时，需提供
明确的录用条件或岗位要求，
并证明劳动者存在不符合录用
条件的事实，结合其在试用期
内的工作表现进行综合评价。
否则，用人单位可能承担违法
解除劳动合同的法律后果。

回到本案，物流公司以张
女士在试用期间不符合录用条
件为由解除劳动合同，但未能
提供证据证明双方确认的录用
条件，也未充分举证张女士在工
作能力、日常表现等方面存在明
显不符合岗位要求之处。此外，
试用期不存在遇法定节假日顺
延的说法，物流公司应在试用期
内完成考核。因此，物流公司在
试用期届满后解除劳动合同的
行为显属不当，应承担违法解除
劳动合同的法律后果。仲裁庭支
持张女士要求支付违法解除劳
动合同赔偿金6000元的请求是
合理的。 （王海雯 顾松林）

基本案情

宝山区人力资源和社会保
障局执法大队接到劳动者李某
投诉，反映上海某设备安装公
司未按规定支付其2022年在职
期间的高温津贴。宝山大队接
到投诉后，高度重视，依法对该
公司实施了执法检查。

经查，该公司是一家空调设
备安装公司，李某为空调安装人
员，经常户外露天作业。李某于
2022年年初入职，同年7月5日
离职，离职时公司结清了李某的
工资，但是经李某核对工资明细，
发现公司并未支付其2022年6月
至7月的高温津贴，与单位交涉
一直无果，进而投诉。单位则称根
据天气预报，2022年6月份没有
一天达到过33℃以上的高温天
气，所以不需要发放高温津贴，
再说李某7月份就干了几天，未
满勤，更不需要支付高温津贴。

了解情况后，宝山大队执法人
员向该公司宣传了关于发放夏季高
温津贴的相关法律规定。该公司最
终认识到了错误，主动支付了李某
2022年6月和7月份的高温津贴。

综合点评

当前处于夏季高温季节，
劳动者辛勤工作，依法发放劳
动者高温津贴，是保障职工生
产安全身体健康，激发员工积
极性，创造社会价值的必然之
举。根据上海市人力资源和社
会保障局发布的《关于调整本
市夏季高温津贴标准的通知》
（沪人社规〔2019〕19 号）的规
定，企业每年6月至9月安排劳
动者露天工作以及不能采取有
效措施将工作场所温度降低到
33℃以下的（不含 33℃），应当
向劳动者支付夏季高温津贴，
本市夏季高温津贴标准为 300
元/月。有雇工的个体经济组
织、民办非企业单位参照执行。

本案中，李某所在公司对
高温津贴的发放标准存在两个
错误的认识。第一个是发放高
温津贴的条件，根据前述规定，
发放高温津贴的两个条件是露
天工作和不能采取有效措施将
工作场所温度有效降低在33℃
（不包含 33℃）以下，即满足这
两个条件任意一个，就符合发

放高温津贴的标准。因此，高温
津贴的发放是不以当月天气温
度或白班夜班等为标准的，关
键是要看用人单位安排的工作
环境是否露天、场所温度是否
低于 33℃。第二个错误认识是
发放高温津贴的标准，案例中
李某7月份虽未满勤，但是实际
工作的5天也符合发放条件，根
据公平原则，公司应当按照劳
动者当月实际出勤日为标准对
高温津贴进行折算发放，案例
中李某7月份的高温津贴应为
300÷21.75（月计薪天数）×5
（实际工作天数）=68.97元。

关于高温津贴发放，往往
还存在一些“半露天”等工作场
所性质难以确定的特殊情况，根
据相关规定，企业应当应结合实
际，通过工资集体协商等形式，
合理制定发放办法。另外，也在
此建议用人单位能够真正关心
那些在高温环境下辛勤工作的
职工，在发放劳动保护性质的夏
季高温津贴的同时，也能够做好
夏季工作现场清凉饮料的供应，
在炎炎夏日，为和谐劳动关系增
添一抹清凉。（谢腾飞 沈静慧）


