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室内工作环境温度
由谁来举证
★案情简介

钟某是本市某物业发展有限公

司的一名保洁员， 该公司负责本市
市郊一处高档住宅小区的物业管

理。 钟某负责小区内 4 号至 6 号楼
的保洁工作， 每天对该三幢楼的一
楼门厅及每一层过道上的楼梯及窗

台进行一次清扫 。 2017 年 3 月 ，
钟某向公司提出辞职后向劳动争议

仲裁委员会提出劳动争议仲裁申

请， 要求公司支付 2016 年 800 元
高温费以及 2015 年 1 月至 2016 年
12 月的加班费差额。 公司认为在
核实加班费后 ， 如有未足额支付
的， 愿意补足加班费， 但是不同意
支付高温费。

★争议焦点
钟某认为公司应当支付其高温

费的理由有两点： 第一， 她每日打
扫三幢楼， 虽然都是在室内， 但楼
道内的温度很高； 第二， 她负责打
扫的 4 号至 6 号这三幢楼之间都有
一定的距离， 她要冒着高温在室外
走 ， 有时还要在室外洗拖把 、 抹
布。

公司则认为尽管钟某需要在三

幢楼之间走动， 但是并不需要很长
的时间， 她主要的工作场所还是在
室内。 小区处于市郊， 楼与楼间隔
较宽 ， 而每一层都有窗户可以通
风， 温度并不会很高。

★裁判结果
仲裁委认为： 用人单位应当如

实记录劳动者从事高温作业情况及

高温津贴发放情况， 并由用人单位
承担举证责任。 某物业发展有限公
司未能提供证据证明钟某工作场所

温度在 33℃以下， 应当承担举证
不能的不利法律后果， 应当支付钟
某 2016 年高温费 800 元。

★律师点评
每到夏季， 高温费就成为广大

劳动者所关心的问题。 从 2011 年
起， 《关于调整本市企业高温季节
津贴标准的通知》 就明确了： 企业
每年 6 月到 9 月安排劳动者在高温
天气下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
者支付高温季节津贴， 标准为每月
200 元。 大家对于高温天气下露天
工作者高温费的支付一般没有争

议， 但是对部分岗位的劳动者， 比
如仓库、 工厂流水线等， 虽然工作
场所在室内， 但是否需要支付高温
费的问题一直是争议的焦点。 那么
在此情况下， 是由用人单位举证证
明劳动者的工作环境不符合支付高

温津贴的条件； 还是由劳动者举证
证明其工作环境需要支付高温津贴

呢？ 理论上存在很大争议， 实践中
也出现不同的处理方法。 如果让劳

乔法官：
我是一名从事医疗产品销售工

作的员工 。 因为想到大城市发展 ，
所以前年年初跳槽到了我们当地一

家医疗产品公司在上海的分公司担

任高级销售经理 。 上海分公司人员
不多， 工作主要由我负责。 分公司各
项费用的报销由员工填写、 财务审核
后发到总公司。

这两年， 上海分公司的业绩越来
越好， 我们拿的绩效奖励也比其他分
公司的同事多不少。 后来， 分管领导
暗示我几次， 讲公司的管理人员要轮
岗， 希望我主动将上海分公司的位子
让出来。 我没接他的话。 此后， 总公
司就多次在业务指标、 财务报销等方
面给我们下绊子。 今年年初， 总公司
突然发了一张解除通知给我， 理由为
严重违反公司纪律。 我找他们分辩。
总公司人事拿出我去年 7 月报销的几
张杭州出差时打车费的报销单和滴滴

打车的记录， 说滴滴打车记录显示的
上下车地点均为旅游景点及酒店， 认
为我属于虚假报销， 那两天亦属于旷
工。 同时称公司制度规定两次严重警
告可以解除合同， 而虚假报销及旷工
2 天均可处以严重警告， 所以公司解
除合同没问题。 我们搞销售的， 常常
在外面跑， 公司平时对我们也不怎么
考勤， 而且出差亦不同于朝九晚五的
上班， 通常只要事前提交出差计划、
事后提交相关报销凭证及工作汇报即

可。 我到杭州是找客户洽谈生意的，
有经批准的出差计划单证明。 至于滴
滴打车记录， 因为杭州几乎到处是景
点， 有时谈生意的茶馆、 酒店就在景
点附近， 我也可以找客户证明的， 公
司凭啥说我是旷工。 我递交的出差报
销单据等， 公司也早就审核批准了，
现在凭啥倒过来讲是虚假报销呢？ 而
且， 公司规章制度规定两次严重警告
才可解除劳动合同 。 收到解除通知
前， 公司从未对我做出过严重警告处
理， 他们现在这样做明显是想赶我
走。 难道仅凭滴滴打车记录就可以处
理员工了吗？ 请问， 我该怎么办呢？

读者 楚先生

楚先生：
你与公司因劳动合同解除而产

生争议 。 而公司解除你的理由是认
为你存在虚假报销及旷工的事实 ，
上述行为严重违反公司规章制度 。
该解雇行为是否合法主要看你是否

存在上述违纪事实 ， 以及你的行为
是否属于公司规章制度规定可以解除

劳动合同的情形。
按劳动合同约定提供劳动是员工

的基本义务， 而对员工是否正常出勤
进行管理并据此发放报酬则是用人单

位的职责。 至于如何对员工进行考勤
管理， 各企业根据行业特点、 员工工
作性质等亦有不同。 对于实行标准工
时制的员工， 企业通常会采用签到、
电子打卡、 指纹考勤、 人脸识别等方
式考勤， 以确定员工是否正常出勤。
而适用不定时工作制度的员工， 因其
可自由安排工作时间， 用人单位对其
日常管理相对宽松， 故对其是否履行
劳动义务多从劳动成果来判断。 日常
生活中， 我们也常常看到一些用人单
位对工作流动性较大的员工， 通过定
位、 微信工作汇报、 工作照片上传等
方式进行日常管理。 而员工出差一般
是为了完成某一特定的工作任务， 对
其是否正常提供劳动， 通常系通过其
是否从事了出差计划所确定的工作来

判断。
你主张至杭州系出差， 有经批准

的出差计划单 ， 并称可以找客户证
明。 而杭州是国际有名的旅游城市，
商务洽谈的茶馆、 酒店在景点附近也
符合常理。 因此， 公司仅根据你报销
差旅费中滴滴打车记录显示上下车地

点均为旅游景点及酒店就推定你系出

游而非工作， 并主张你旷工， 依据不
足。 至于是否存在虚假报销， 当然亦
需看报销事由是否存在及是否符合企

业报销制度。 你至杭州系出差的事实
一旦确定， 则符合公司规章制度的差
旅费用应由公司报销。 据你所述， 公
司财务经审核并报总公司批准， 已为
你报销了相应差旅费， 现仅凭滴滴打
车记录就认定你是虚假报销， 依据不
足。 此外， 用人单位在规章制度中针
对不同的违纪行为设置了不同层级的

惩戒措施。 对于职工轻微违纪的， 通
过严重警告处分等惩戒手段可以起到

警示、 教育作用， 避免其再犯类似错
误导致合同解除。 你们公司规定两次
严重警告可解除合同， 然在发生争议
前， 却从未就其主张的违纪行为对你
做出任何警告处分， 现直接解除劳动
合同亦不符合制度规定。 建议你先与
其协商， 协商不成可通过仲裁解决。

（乔蓓华，上海市第二中级人民
法院民二庭副庭长， 2017 年获评全
国优秀法官）

2018 年 10 月， 小王因家中有
事需向单位请假， 由于他当年度的
带薪年休假已使用完毕， 小王就请
了两天 “事假”。 次月 5 日， 小王
收到了单位发放的 10 月份工资 ，
发现单位扣了他四天的工资。 小王
认为 ， 他 10 月请了两天的事假 ，
也获得单位的批准， 为何扣了他四
天的工资 ？ 他来到人力资源部询
问， 经理向他出示了 《员工手册》，
其中的请假制度中写着： “公司员
工因私请事假的， 当月工资按每请
一日事假扣除两日工资的标准进行

减扣。” 经理告诉他， 《员工手册》
在小王入职时已经告知过他， 里面
的假期工资制度也已经实行多年，
员工必须遵守假期工资制度。 但小
王觉得这样的做法是不对的， 请事
假扣工资无可厚非， 但为何要按 2
倍扣呢？ 小王向所在地劳动保障监
察部门进行了投诉。 经劳动监察部
门责令整改， 公司退还多扣的工资
部分。 笔者借本文来为广大读者介
绍一下， 工资扣除时应当注重的一
些法律问题。

一、 用人单位的事假制度属于
内部管理权限。

关于事假的规定， 我国的劳动
法律法规中并未有详细的规范， 一
般来说事假制度由用人单位自行在

规章制度中进行管理 。 原劳动部
《对企业单位工人、 职员加班加点、
事假、 病假和停工期间工资待遇的
意见 （[59] 中劳薪字第 67 号） 有

过这样的指导意见： “……为了巩
固劳动纪律和提高出勤率， 并考虑
到企业和事业、 机关的不同情况，
对企业职工事假期间的工资待遇，
提出如下意见： 1．企业中的工人，
由于他们的工作性质不同 ， 进行
加班加点工作的时候 ， 可以享受
加班加点工资待遇 ， 因此 ， 在一
般事假期间一律不发给工资 。 2．
企业的行政管理人员 、 工程技术
人员和炊事人员 、 勤杂人员等 ，
由于他们不享受加班加点工资待

遇 ， 所得经常性的生产奖金也很
少 ， 对于他们在事假期间的工资
待遇 ， 应该与工人有所不同 。 因
此 ， 他们请事假每一季度在两个
工作日以内的 ， 工资照发 ； 超过
两个工作日以上的， 其超过天数不
发给工资。”

上述规定是计划经济体制下的

指导性文件， 随着 《劳动法》 对加
班工资制度的明确， 该规定应该说
已经不再具有现实的指导意义。 但
是， 事假制度作为用人单位可以进
行内部规范的一项管理制度， 仍然
是非常明确的。

二、 事假制度的制定不能违反
工资支付劳动标准。

请事假是否需要扣工资的问

题， 法律没有强制性规定。 有些用
人单位考虑到鼓励员工的工作积极

性， 允许在一定限度内享受带薪事
假， 是无可厚非的； 有些单位则秉
持公平原则， 坚持工资是劳动者付

出劳动的对价基础， 在事假制度中
规定经用人单位批准的事假属于无

薪假期 （即在月薪中扣除当日工
资）， 也是符合劳动法律规范的。

原劳动部制定的 《工资支付暂
行规定》 第十五条规定： “用人单
位不得克扣劳动者工资。 有下列情
况之一的， 用人单位可以代扣劳动
者工资： （一） 用人单位代扣代缴
的个人所得税； （二） 用人单位代
扣代缴的应由劳动者个人负担的各

项社会保险费用 ； （三 ） 法院判
决、 裁定中要求代扣的抚养费、 赡
养费； （四） 法律、 法规规定可以
从劳动者工资中扣除的其他费用。”
而在 《对 〈工资支付暂行规定〉 有
关问题的补充规定 》 （劳部发
[1995] 226 号） 第三条中进一步明
确： “三、 《工资支付暂行规定》
第十五条中所称 “克扣” 系指用人
单位无正当理由扣减劳动者应得工

资 （即在劳动者已提供正常劳动的
前提下用人单位按劳动合同规定的

标准应当支付给劳动者的全部劳动

报酬）”
因此， 本文前述案例中， 用人

单位以制度中有 “公司员工因私请
事假的， 当月工资按每请一日事假
扣除两日工资的标准进行减扣” 的
规则来管理， 不仅把事假规定为无
薪假期， 还加上了一倍的惩罚性罚
款， 那就违反了 《工资支付暂行规
定》， 属于无效的规章制度。

文 张佶

动者举证， 劳动者由于举证能力欠缺，
很难提供相应的证据； 而让用人单位对
每一位劳动者的工作环境温度进行记录

并要求劳动者签名确认的方法又不太现

实。
2016 年 5 月， 《上海市人力资源

和社会保障局关于做好本市夏季高温津

贴发放工作的通知》 第二条明确： “夏
季高温津贴纳入工资总额”。 高温费纳
入工资总额， 也就是说， 属于工资构成
部分。 对于减少劳动报酬的争议， 由用
人单位负责举证责任。

当然在司法实践中， 在双方提供的
证据证明力都较弱的情况下， 有时候裁
审部门也会根据劳动者具体岗位的性质

和工作环境， 根据生活经验及常识来进
行判断。 如环卫工人， 根据常识可认定

在一般情况下属于露天工作， 符合支付
高温费的条件； 而如果是普通的办公室
工作人员， 则一般来说不太可能存在高
温作业的情况。 但并不是所有的工种，
裁审部门根据生活经验和常识就可以做

出明确判断的， 比如有的工厂通风条件
比较好， 安装了空调； 而有些工厂通风
设备可能没那么好， 工作环境就比较闷
热， 室温就可能超过 33℃。 当这种情
况出现时， 用人单位又无法提供证据证
明室内温度低于 33℃， 用人单位就要
承担举证不利的后果。

通过本案， 有些劳动者的岗位以及
工作场所的性质存在难以确定的特殊情

况， 这时， 企业应结合实际， 通过工资
集体协商等民主管理程序， 合理制定发
放办法。 文 何永强 摄 金卫星


