案例1：                 

无固定期限合同，如此可怕？
    宋先生于1997年3月进入一家贸易公司工作。2001年7月1日，他和公司方签订了为期3年的劳动合同。虽然合同到期时，双方没有办理续签手续，但宋先生仍继续在公司工作，按原劳动合同履行其权利义务。2007年10月12日公司发布了一份文件，其中心内容是与在公司工作将近10年的员工终止劳动合同。这份文件是在《劳动合同法》实施前夕下达的，其意图很明显，就是在于避免与这些员工签订无固定期限劳动合同。宋先生就是其中一员。2007年11月12日，单位向宋先生等下达了终止事实劳动关系的通知。宋先生等不服，认为已经为公司服务了10年，遂向劳动争议仲裁委申请仲裁，要求公司与其签订无固定期限劳动合同。对此，公司老板于总感到特别郁闷。在他看来，宋先生等人虽然绩效不很突出，但是工作时间较长，对公司情况相当了解，与客户也很熟悉，工作还是很能够胜任的。说句心里话，于总也不想结束这个劳动关系，但是，一想到要签订无固定期限劳动合同，他心里就发休—今后万一公司有所变化，他没法养那么多员工啊。于总想，现在很多大公司，甚至跨国公司都在这个问题上采取了断然措施，我何不也借此机会给予了结呢?谁知，这事不但伤了员工感情，还惹上了官司……

    您是不是觉得这个案例中的两个角色—宋先生和于总—很眼熟?的确，他们可以说是近一年以来无数个“明争暗斗”的员工和老板的缩影，而其身后的“导演”，就是出现在《劳动合同法》中的“无固定期限劳动合同”。
  “无固定期限劳动合同”，真是一个神通广大的可怕怪物吗?

   无固定期限劳动合同的执行是使员工拥有“铁饭碗”吗？
   谈谈企业如何加强无固定期劳动合同的管理？
案例2：
试用期规定的变化与管理
小李大学刚毕业与一民营企业签订了1年的用工合同。前3个月为试用期，每月工资1200元，期满转正后每月工资2200元，并缴纳社会保险。

请结合劳动合同法，指出此用工合同的违法之处，并谈谈如何加强新员工试用期的管理。
案例3：
西门子培训索赔变成教训
经过2008年的努力，西门子终于走出贿赂门，但出前门入后门，一桩桩员工索赔案又把公司送进了“培训门”。

    事情起源于2005年夏天，西门子旗下自动化与驱动集团（A&D）在中国启动了名为“Sales 100”的培训生项目，该项目要求培训生在两年培训后，必须为西门子工作三年，否则要赔偿最多高达30万元的所谓“培训费”。

    西门子的培训协议中明确表述：“两年的培训由一年半在北京、上海、天津各业务部门、合资公司集中轮岗培训及半年的销售实践培训组成，并且会有资深工程师作为技术导师。经过近两年的技术和轮岗培训，培训生将成为具有高职业水准及高技术水准的销售工程师，逐渐成为自动化行业的精英。” 在西门子提供的为期两年的培训协议中，每年15万元左右的培训费条目包括了国内差旅费、住宿费、办公室网络使用费、通讯费、交通费、办公室租金、日常办公易耗品费用、电脑软件费、公司电脑折旧费、团队活动杂费等。

据西门子的大学生被告们陈述，西门子真正所谓的培训不过是安排了一个月的培训课程，内容多为对公司及其产品的介绍。之后，他们就被送上岗位，开始为西门子作电话热线的技术支持，以及为西门子筹备展会，进行现场技术服务，为项目提供技术支持等。2007年暑假，该培训项目第一期结束，但很多接受过“培训”的学生不愿与西门子签订三年劳工合同，原因是“培训”不过是个噱头，与“工作”无异，干活一样不少，拿钱一样不多，培训少之又少，而且都是形式主义。

见学生违约，西门子金刚怒目，随即在上海、北京等地提起多数起仲裁和诉讼，要求这些学生赔偿二三十万元不等。西门子是典型的跨国公司，培训又是学生与公司之间的典型磨擦，西门子的重拳出击很快掀起层层大浪。

    培训生制度并非西门子首创。在国外，许多大公司都会直接到大学招聘应届毕业生，然后将他们送至专业机构进行培训，培训合格后再进行录用，学生如果违约，支付一定的培训补偿也很常见。

    彭嘉是西门子中最典型的被告之一。她于2005年7月毕业后，与北京外企人力资源服务有限公司（FESCO）南京分公司签约，为期两年，被外派到西门子北京和上海分公司接受培训。5天之后，彭嘉与西门子签订培训协议，转入西门子的“Sales 100”培训计划。两年之后的2007年6月，在与FESCO的劳动关系到期后，彭嘉不愿再与西门子签订劳动合同。于是西门子在2007年8月向彭嘉发出通知，要求她支付违约金30余万元。

    9月6日，西门子申请仲裁委仲裁。

    请问：西门子能胜诉吗？为什么？请分析。

案例4：
企业应该何时与员工订立劳动合同？
甲公司原有一名办公室文员的劳动合同将于５月３１日到期，甲公司不再想与其续签劳动合同，便于３月３１日在人才市场上招录了一名刚毕业的大专生小龚，并随之与其签订了劳动合同，合同中约定小龚于６月１日来公司上班。至６月 １日，小龚由于去了另一家更有实力的公司（乙公司），就没有履行与甲公司签订的劳动合同。这种情况下，甲公司就要面临招聘小龚所耗费的招聘费损失及办公室文员暂时空缺情况下可能对工作带来的影响等实际风险。

请问何时与员工签订劳动合同合适？如何在管理中规避这种风险？

案例5：

招聘引起的纠纷

小甲因工资低一直想跳槽，正巧发现A公司高薪招聘的信息，经过几轮面试小甲被录用并签订了正式劳动合同，但小甲担心A公司的高薪岗位自己并不一定能够完全胜任，为保险起见小甲未与原单位解除劳动合同，而是托人开了张《医疗证明书》开始休病假。几个星期后，原单位发现自己一边受骗一边还要支付病假工资，极为恼火地向劳动仲裁机构申请了仲裁，小甲有错在先暂且不说，可怜的是A公司在毫不知情的情况下稀里糊涂成了争议第三方而承担连带责任。

小乙到B公司应聘，面试合格后按要求进行了体检，在报到时B公司发现小乙乙肝检查结果为病毒携带者，并以此为由拒绝录用她。小乙伤心之余在当地维权机构的支持下，通过电话录音收集了相关证据，然后以就业歧视为由对B公司提起诉讼，结果B公司败诉。

案例6：

工资误发引发的纠纷

C公司HR某次工作失误中把员工丙的工资核算少了，丙当时并未察觉，几个月后丙与上级发生争执准备辞职。在计算离职工资时，丙突然发现几个月前自己的工资发少了，便以企业拖欠工资为由提出解除劳动合同，并要求C公司支付经济补偿。

案例7：
规章制度生效方面的案例

E公司制定了新的《员工奖惩制度》并在厂区内公示，刚好几天后员工小戊触犯了规定，按新《员工奖惩制度》应被除名。小戊虽然多次向公司解释、协商，但最终还是被E公司解除了劳动合同。随后小戊以企业非法解除劳动合同为由申请劳动仲裁，对于新的《员工奖惩制度》小戊声称自己没看见过，而企业虽然公示过，但确实又拿不出相关的证据。

案例8：
特殊工时制执行方面的案例
F公司雇佣了几名推销员，由于工作时间不易控制，公司与推销员约定采用不定时工作，即出勤超过法定出勤天数不支付加班费，出勤不足不扣工资。开始这几名推销员工作积极性特别高，连续几个月每天都从公司领产品到外面去推销，后来其中一人小己因销售提成与F公司发生了争执，并在未提前通知的情况下离职，导致部分款项未能及时收回，F公司一怒之下对员工提起劳动仲裁。小己在胆战心惊准备应诉材料时突然发现，F公司执行不定时工作制竟然没有经过劳动部门审批，于是峰回路转，原告成了被告。

案例9：
员工离职手续办理方面的案例
销售业务员小庚刚从位于浙江的G公司离职，由于尚有部分个人负责的应收账款未回，G公司核算出小庚离职当月应发的工资数额后未直接支付，而是计划在相关款项到账后再打入小庚的工资卡。此后由于争夺客户，小庚与G公司发生争执，一怒之下依据《浙江省企业工资支付管理办法》，以G公司未在离职后5日内支付工资为由对G公司提起仲裁。

小辛与H公司老板关系紧张，最终被迫辞职，办理离职手续后为能够领取失业保险金，小辛请求H公司的HR以公司解除劳动合同的口径为其出具《解除劳动合同证明书》，并为其办理失业保险手续。一个月后，因业务关系，小辛与H公司老板再次碰面，并发生激烈冲突。事后无处撒气的小辛突然想起当初离厂时的《解除劳动合同证明书》，于是解除劳动合同经济补偿金等一系列的“合法”要求接踵而来。
