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堆裁員新聞接踵而來，第一個誤解是雇主們奮起反抗就要生效的《勞動合同法》，第二個誤解是「邪惡的」雇主們就是外資……然而最大的誤解，也許是以為，這部法律能保護它宣稱要保護的人。
「這應該是『和諧社會』的組成部分。」雙城律師事務所合夥人，對中國勞動法規素有研究的梅宇軒（Alexander May）說，一方面中國已成為全球最大的資本主義國家，另一方面，貧富落差越來越嚴重，政府在試著「保護」弱者。「資本主義不好搞啊。」
「這是中國勞動力市場最大的一個變化。」獨立經濟學家謝國忠表示，最讓人擔心的問題是會不會退回到大鍋飯？！
11月初，中國媒體先後報導了高科技公司華為和「天天平價」的沃爾瑪用喬裝打扮的裁員來規避《勞動合同法》的消息。據稱涉及的華為員工接近萬人，一舉超過了LG電子、展訊通信和沃爾瑪等企業，成為反應最強烈雇主。
一般認為，出臺《勞動合同法》根本目的在於提高就業品質、維護勞工權益。比如，工齡達到10年的雇員將自動獲得「無固定期限勞動合同」，相當於成為「終生雇員」。華為這此「勸」退的目標，是工齡達到8年的員工。此外，該法也對解雇員工規定了更高的賠償額（參見表：新瓶與老酒）。人大法學教授林嘉指出，「立法時更關注的是低端勞動者的保護」。人大勞動人事學院院長曾湘泉解釋說，今後企業就不能靠簡單的低成本，或壓榨勞工權益，獲得競爭優勢了。
新瓶裝老酒？
——《勞動合同法》與《勞動法》中有關勞動合同部分的扼要比較
	《勞動合同法》，2008年1月1日開始實施
	《勞動法》，1995年1月1日開始實施

	第十四條　無固定期限勞動合同，是指用人單位與勞動者約定無確定終止時間的勞動合同。
    用人單位與勞動者協商一致，可以訂立無固定期限勞動合同。有下列情形之一，勞動者提出或者同意續訂、訂立勞動合同的，除勞動者提出訂立固定期限勞動合同外，應當訂立無固定期限勞動合同：
    （一）勞動者在該用人單位連續工作滿十年的；
    （二）用人單位初次實行勞動合同制度或者國有企業改制重新訂立勞動合同時，勞動者在該用人單位連續工作滿十年且距法定退休年齡不足十年的；
    （三）連續訂立二次固定期限勞動合同，且勞動者沒有本法第三十九條和第四十條第一項、第二項規定的情形，續訂勞動合同的。
    用人單位自用工之日起滿一年不與勞動者訂立書面勞動合同的，視為用人單位與勞動者已訂立無固定期限勞動合同。
	第二十條　勞動合同的期限分為有固定期限、無固定期限和以完成一定的工作為期限。
　　勞動者在同一用人單位連續工作滿十年以上，當事人雙方同意續延勞動合同的，
如果勞動者提出訂立無固定期限的勞動合同，應當訂立無固定期限的勞動合同。

	    第十九條　勞動合同期限三個月以上不滿一年的，試用期不得超過一個月；勞動合同期限一年以上不滿三年的，試用期不得超過二個月；三年以上固定期限和無固定期限的勞動合同，試用期不得超過六個月。
    同一用人單位與同一勞動者只能約定一次試用期。
    以完成一定工作任務為期限的勞動合同或者勞動合同期限不滿三個月的，不得約定試用期。
    試用期包含在勞動合同期限內。勞動合同僅約定試用期的，試用期不成立，該期限為勞動合同期限。
	第二十一條　勞動合同可以約定試用期。試用期最長不得超過六個月。

	第八十五條　用人單位有下列情形之一的，由勞動行政部門責令限期支付勞動報酬、加班費或者經濟補償；勞動報酬低於當地最低工資標準的，應當支付其差額部分；逾期不支付的，責令用人單位按應付金額百分之五十以上百分之一百以下的標準向勞動者加付賠償金： 

　　（一）未按照勞動合同的約定或者國家規定及時足額支付勞動者勞動報酬的； 

　　（二）低於當地最低工資標準支付勞動者工資的； 

　　（三）安排加班不支付加班費的； 

　　（四）解除或者終止勞動合同，未依照本法規定向勞動者支付經濟補償的。
	第九十一條　用人單位有下列侵害勞動者合法權益情形之一的，由勞動行政部門責令支付勞動者的工資報酬、經濟補償，並可以責令支付賠償金：
　　（一）克扣或者無故拖欠勞動者工資的；
　　（二）拒不支付勞動者延長工作時間工資報酬的；
　　（三）低於當地最低工資標準支付勞動者工資的；
　　（四）解除勞動合同後，未依照本法規定給予勞動者經濟補償的。

	第八十七條　用人單位違反本法規定解除或者終止勞動合同的，應當依照本法第四十七條規定的經濟補償標準的二倍向勞動者支付賠償金。
	第九十八條　用人單位違反本法規定的條件解除勞動合同或者故意拖延不訂立勞動合同的，由勞動行政部門責令改正；對勞動者造成損害的，應當承擔賠償責任。


可惜的是，《勞動合同法》很難命中它畫好的靶心。
首先，這部意圖保護弱勢勞工的法律未能有效地甄別目標雇主。一方面，除了類似沃爾瑪這樣嚴重依賴成本控制的例子，在中國運營的跨國公司通常面對的最大人力資源難題是怎麼獲得急需人才，而不是怎麼削減雇員福利。另一方面，對於連「能上能下，能進能出」仍感困難的中國國有企業，該法的作用無異於退回大鍋飯時代。
然而華為既不是外資，也不靠天天平價。一些觀點傾向從高科技行業本身人才流動性很大來解釋。林嘉卻認為華為勸退行為和《勞動合同法》相關，「很多企業覺得難度加大了，是因為之前它們沒有很嚴格的遵守《勞動法》」。
梅宇軒律師認為，兩類公司受《勞動合同法》影響較大。一類是和雇員簽署集體合同的本地公司，另一類是佔有很大本地市場份額的大型外資製造企業，比如通用汽車的合資公司。梅宇軒認為，付錢勸退的做法比未來守法便宜很多。 

其次，一些跡象表明，出口型中小企業可能成為《勞動合同法》的主要犧牲品。接近該項立法的專家稱，中國廉價勞動力供過於求的狀況並未改變，中國的低成本優勢也並不會因此消失。但在最近調研中，中國發展研究基金會副秘書長湯敏發現，在包括取消出口退稅、提高農民工權益等幾個政策連番出臺的背景下，沿海中小企業目前處境堪憂。「中國出口增長過快是應該調，但應該調誰呢？」湯敏疑惑道。香港科技大學經濟學教授雷鼎鳴認為，受出口下降最大影響最大的不是老闆，而是低收入勞動者。
一種很有說服力的觀點認為，提高用工成本，會迫使企業增強效率、實現產業升級。更法學家思維的邏輯的，不守法的企業，倒閉了也無妨。問題是，在中國大量低收入群體就業能力並無大幅提高的前提下，僅僅依靠苛法嚴規就能實現技術創新和產業升級嗎？另一方面，絕大部分中小企業為中國經濟中最活躍和有前途的私營企業，其倒閉意味著真正具有創新能力的種子被扼殺。
最重要的是，一廂情願地「保護」並不是政府幫助低收入者最有效的途徑。諸如延長規定合同期限、提高解雇成本等做法，只會起到抑制就業的效果。而通過維護市場經濟創造就業、提供有效的就業培訓和強化對違背勞動法規行為的執法力度——既是政府應有之責，也是對低收入雇員最具實質性的扶助。「從國外的例子來看，窮人的問題很多時候是一個國家的福利政策出了問題」，雷鼎鳴說。
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