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独联体国家劳动合同法律要素比较分析

耿 玉 娟
（郑州大学 法学院，河南 郑州４５０００１）

摘　要：独联体各成员国法律制度的产生和发展，是一个循序渐进、不断完善的过程。在独联体国家法律脱离苏联

体制模式独立的过程中，每一个独联体国家都在设法创造一个最佳的法律条件，设法调和雇佣关系各方的利益，都

在积极以立法推动劳动关系的改革。然而，一些独联体国家目前的劳动立法对调节实践中出现的雇员和雇主之间

的矛盾是远远不够的，缔结劳动合同程序的合法性没有得到充分保障，其协调劳动关系各方不同利益的作用并没

有得到充分发挥。在这方面，对于独联体国家来说，有必要坚持遏制雇主根据自己的意愿与雇员缔结有期限劳动

合同的权力，以及减少对雇员提出解除劳动合同的限制，抵制弱化劳动法律制度的行为，加强工会组织保护员工权

利的能力。
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　　在独联体国家经济向市场经济过渡的过程中，

劳动法调整的社会关系发生了重大变化。目前，独
联体国家法学界对其劳动法律制度的改革与完善进

行了相应的讨论，出现了不少有价值的研究成果。

相比之下，我国法学界对独联体国家劳动法律制度
的改革完善虽然投以关注，但缺乏深入透彻的研究
和挖掘。研究独联体国家劳动法律制度的相关问
题，能够为中国劳动法律制度的进一步改革和完善
提供可资借鉴的经验。

一、独联体国家劳动合同法律制度的理论阐释
作为劳动法核心制度的劳动合同是雇员与雇主

之间根据劳动法和其他规范性法律文件建立劳动法

律关系的基础。在当前信用危机的环境下，利用劳
动合同对雇员实行法律保护具有特别重要的意义，

其迫切性尤为凸显。

（一）独联体国家劳动合同概念之比较
劳动关系是社会关系最基本的要素，劳动关系

双方主体对于确定劳动合同的概念起着决定作用。

劳动合同双方主体在劳动关系领域具有一般的法律

地位，不取决于具体的劳动形式、职业、专业和熟练
程度。

劳动合同概念的界定在很多国家是相似的，但
是也具有一定的区别。

在所有独联体国家的劳动法中，都包含有劳动
合同的定义（概念）。阿塞拜疆劳动法（第３条），塔
吉克斯坦劳动法（第２６条）和乌克兰劳动法（第２１
条）利用了两个术语“劳动合同”“契约”；而在白俄罗
斯劳动法中（第１７条），契约指的是有期限劳动合同
的各种不同表现形式［１］。根据阿塞拜疆劳动法（第

３条）的规定，劳动合同（契约）———是雇员与雇主之
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间根据单独的程序缔结的书面合同。该劳动合同的
定义反映了劳动关系的基本条件、劳动合同双方的
权利和义务。亚美尼亚劳动法（第８３条）的规定，劳
动合同———是雇员与雇主之间的协议，根据该协议，
雇员在遵守劳动纪律的前提下，有义务根据专业、技
能水平提供一定的劳务，而雇主有义务按照合同的
规定提供一定的工作岗位、支付约定的劳动报酬，并
且保障劳动条件［２］。俄罗斯联邦劳动法（第５６条）

和哈萨克斯坦劳动法（第１条）的规定，雇主根据雇
员的劳动能力有义务为雇员提供工作岗位，保障劳
动条件，及时和足额的支付劳动报酬，而雇员有义务
亲自履行劳动协议规定的职能，遵守内部劳动规章。
为了遏制雇主在实践中用民事法律行为取代劳

动合同的情况，规避向雇员提供劳动法所赋予雇员
的权利和保障，在独联体国家新的劳动立法中对此
行为进行了相应的法律限制。哈萨克斯坦劳动法
（第２７条）把劳动合同和其他形式的合同作了区别
性的规定［３］。俄罗斯劳动法（第１１条）规定，在某些
情况下，如果法院查明，具有民事法律性质的合同在
实践中调整劳动法律关系，则对于这样的关系适用
劳动法和包涵劳动法规的其他法律［４］。在吉尔吉斯
坦和俄罗斯的劳动法中，确定具体劳动合同概念的
定义时，雇员有义务亲自履行该协议规定的劳动义
务，纳入劳动法的这些规定对于保护雇员以及工会
的权力是至关重要的。
因此，从独联体国家劳动法对劳动合同的定义

可以得出，劳动合同是双方的协议，其中一方是公
民，缔结劳动合同是为了履行一定的工作职能，而劳
动合同的另一方是接受该公民进行工作的用人单位

（雇主或者授权单位、自然人或者法人）。
（二）独联体国家劳动合同内容之比较
劳动合同的内容是确定合同双方权利和义务的

总和，劳动合同的每一方主体都享有劳动合同和劳
动法规定的权利和义务，双方承诺服从该组织在劳
动方面的法律规定。大多数独联体国家的劳动法都
规定了劳动合同的具体内容，劳动合同的内容分为
强制性（实质）内容和补充性内容。
劳动合同的内容一般应该包括劳动合同主体的

一些资料。根据阿塞拜疆劳动法第４３条、亚美尼亚
劳动法第８４条、白俄罗斯劳动法第１９条、哈萨克斯
坦劳动法第２８条、吉尔吉斯坦劳动法第５４条、摩尔
多瓦劳动法第４９条的规定，下列条件是必须列入劳
动合同内容的：工作地点、劳动能力、雇员具体的工
作内容、工作开始的日期，如果缔结的是有期限的合

同，合同的有效期间、劳动报酬、工作时间和休假制
度也要纳入劳动合同。作为一般原则，工作地点应
该理解为合同签订之日雇主单位所在地，合同双方
可以在合同中约定具体的工作地点，可以是一个部
门，也可以是位于不同地点的分公司。根据雇员的
工作能力、职业、专业、技术水平合理安排雇员的工
作。俄罗斯劳动法第６０条对劳动职责确定原则，表
达得尤为充分，即不得要求雇员完成劳动合同中没
有约定的工作，劳动合同规定的劳动职责不经过另
一方的同意不得变更。亚美尼亚劳动法（第８４条）、
白俄罗斯劳动法（第１９条、５３条）、哈萨克斯坦劳动
法（第５４条）和摩尔多瓦劳动法（第４９条）规定，合
同主体的权利和义务，雇员的社会保险条件，以及合
同双方的责任作为劳动合同的必要条款。在摩尔多
瓦还包括职业风险，集体劳动合同和涉及雇员工作
条件的内部劳动规章等等［５］。
在一些独联体国家的劳动合同中，除了上面所

述的条款外，还包括劳动合同双方协商的其他一些
必要条款，这些条款将确定合同的类型（有期限的劳
动合同中的劳动期限、临时或季节性的工作、家庭作
业、兼职工作、非全日制工作等）。一些国家劳动法
中规定，根据劳动合同双方协商可以补充一些与法
律不相抵触的其他条款，比如雇员的主要职责：根据
劳动合同规定的专业、技术等级、职务亲自履行劳动
职责，因此，不允许通过代理人缔结劳动合同，雇员
只能是自然人。独联体国家劳动法（阿塞拜疆劳动
法第１２条、亚美尼亚劳动法第２６条、白俄罗斯劳动
法第５５条、哈萨克斯坦劳动法第２３条、吉尔吉斯坦
劳动法第２０条、摩尔多瓦劳动法第１０条、俄罗斯劳
动法第２２条、塔吉克斯坦劳动法第５条、乌克兰劳
动法第２９条），还规定必须保障雇员的工作条件，对
雇员必须进行职业保护，及时和足额支付雇员的劳
动报酬［６］。

根据独联体国家劳动法领域一些学者的意见，
目前劳动合同的内容没有考虑到劳动力市场的世界

发展趋势———用工形式的改变：从充分就业到不充
分就业；从直接在雇主企业里工作到到家庭式作业；
从编制内就业到编制外就业；从大企业工作到小企
业工作等。按照这些学者的意见，这些灵活的用工
形式需要以法制的发展作为基础，需要用完善劳动
合同的方法调整非典型的劳动法律关系。

（三）独联体国家劳动合同期限之比较
大部分独联体国家的劳动法，都规定了两种基

本形式的劳动合同，主要是根据合同的期限来划分
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的。包括：无期限的劳动合同和有期限的劳动合同
（不超过５年）。哈萨克斯坦劳动法第２９条规定有
期限的劳动合同的期限不得少于１年。
对雇员劳动权利保护的保障之一就是建立稳定

的劳动关系，按照阿塞拜疆劳动法（第４５条）、亚美
尼亚劳动法（第９４条）、吉尔吉斯坦劳动法（第５５
条）、摩尔多瓦劳动法（第５５条）、俄罗斯劳动法（第

５８条）、塔吉克斯坦（第３１条）、乌克兰劳动法（第２３
条）规定，如果在劳动合同中没有约定有效期间，那
么缔结的合同被认定为无期限的劳动合同。
通常情况下，缔结有期限的劳动合同是有限制

的。独联体国家立法者已经确立了缔结有期限劳动
合同的规则，即只能在具备足够法定理由的情况下
才能缔结有期限的劳动合同。因此，订立有期限劳
动合同的主要条件是因客观原因无法建立一个永久

性的雇佣关系。考虑当前用工的特点或者完成工作
的条件，在不能确定为无期限劳动合同的情况下，才
能缔结有期限的劳动合同，如果劳动法或者法律有
其他规定的除外。
哈萨克斯坦劳动法（第２９条）、吉尔吉斯坦劳动

法（第５５条）和俄罗斯劳动法（第５８条）规定，禁止
以缔结有期限的劳动合同来规避无期限劳动合同所

赋予雇员的权利、保障和补偿。目前，俄罗斯设法以
立法消除实践中出现的缔结有期限劳动合同的矛

盾，区别于其他独联体国家，俄罗斯立法者对此单独
作了规定，在某些情况下雇主必须缔结有期限的劳
动合同，而不取决于合同双方的意愿，而在某些情况
下，可以根据劳动合同双方的协商签订有期限的劳
动合同。俄罗斯劳动法（第５９条）规定了１２种必须
签订有期限劳动合同的理由［７］。俄罗斯联邦法律还
规定了根据合同双方主体的协商可以缔结有期限劳

动合同的１０种理由［８］。阿塞拜疆劳动法（第４７
条）、吉尔吉斯坦劳动法（第５５条）、摩尔多瓦劳动法
（第５４条和第５５条），也包含类似缔结有期限劳动
合同的规则。与俄罗斯联邦劳动法相区别的是吉尔
吉斯坦劳动法，规定缔结有期限劳动合同的情形不
仅仅包括进入组织———小型企业，而且还包括进入
到拥有１５名以上员工的中型企业。哈萨克斯坦劳
动法规定能够缔结有期限劳动合同是指下列情况：
完成工作具有确定的期间、替代临时性缺勤的雇员、
履行季节性的工作以及赋予雇员缔结不少于１年有
期限劳动合同的权利［９］。格鲁吉亚劳动法和乌克兰
劳动法还规定了缔结有期限劳动合同的理由和缔结

有期限劳动合同期间的范围。尽管白俄罗斯劳动法

没有规定缔结劳动合同的期限，但白俄罗斯总统在

１９９９年７月２６日第２９号总统令《关于完善劳动关
系，加强和执行劳动纪律的补充办法》中，也赋予雇
主有缔结有期限劳动合同的权力。吉尔吉斯坦劳动
法（第５５条）规定的是缔结无确定期限的劳动合同，
不经雇员同意不得变更为有期限的劳动合同。与雇
员缔结有期限的劳动合同赋予雇主一定的优先权，
即有权在本合同期限届满之前不需要任何理由解除

合同。对于这样的劳动合同，雇员面临着保护自己
的劳动权力和保护工作岗位之间的选择，为此，需要
大大缩短掌握专业技术的期限。
此外，独联体国家劳动合同期限届满后，它的效

力不能自动终止，因为有终止劳动合同意愿的雇主，
应当发出由于雇佣合同期限届满终止合同的通知

书，并且需提前一定的时间以书面的形式通知雇员，
在俄罗斯和白俄罗斯提前的时间不少于三天。
二、独联体国家劳动合同缔结和终止的法律阐

释

（一）独联体国家缔结劳动合同法定条件和程序
之比较
缔结劳动合同的程序是公民作为雇员实现就业

的途径。需要指出的是，独联体国家确立就业的程
序和法律保障是一致的。在独联体各国的劳动法中
都详细规定了缔结劳动合同的问题，缔结劳动合同
是实现劳动权和规范劳动力市场关系的基本方法之

一。
在独联体国家劳动法中，设定最低就业年龄是

保护未成年人身体最重要的保障，立法者对招募未
成年雇员设置了一定的限制。根据亚美尼亚、白俄
罗斯、格鲁吉亚、哈萨克斯坦、吉尔吉斯坦、摩尔多
瓦、俄罗斯劳动法的规定，缔结劳动合同（就业）的年
龄为１６岁，在阿塞拜疆和塔吉克斯坦为１５岁［１０］。

在摩尔多瓦，与１５岁的人缔结劳动合同，需要征得
他们的父母或者他们的法定监护人同意，并且为他
们提供的工作不能损害他们的身体健康、发展、学习
和职业培训，而在亚美尼亚、白俄罗斯、吉尔吉斯坦，
这样年龄的人实现就业，在特殊情况下需要与雇员
组织的代表机构或者授权劳动领域的机构进行协

商。然而，大多数独联体国家设定的一些例外规则，
在一定的条件下，降低了最低就业年龄。吉尔吉斯
坦、俄罗斯、塔吉克斯坦劳动法的规定，就业需要征
得父母（监护人、受托人）的同意，或者１４岁的人学
习的中学或职业学校的同意，并且从事的是对其身
体健康没有损害的、不能破坏学习过程（课余时间）
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的轻体力工作。在俄罗斯，这种情况下，还需要征得
（监护人、受托人）的同意。雇员和雇主之间产生的
劳动关系是建立在劳动合同的基础上，并且建立劳
动合同的条件和程序由法律、规范性法律文件以及
雇主单位的文件确定。
在大多数独联体国家的劳动法中，把缔结书面

形式的劳动合同写入劳动法（亚美尼亚劳动法第８５
条、白俄罗斯劳动法第１８条、哈萨克斯坦劳动法第

３２条、吉尔吉斯坦劳动法第５８条、摩尔多瓦劳动法
第５８条、俄罗斯劳动法第６７条）［１１］。只是格鲁吉
亚劳动法（第６条）和塔吉克斯坦（第３２条）不仅允
许缔结书面劳动形式的劳动合同，而且还可以订立
口头形式的劳动合同。在乌克兰，劳动合同通常以
书面的形式订立。劳动合同的所有条件都可以以统
一的格式记录在书面合同里，对于劳动合同来说，合
同双方主体是必要条款，用以确立他们之间的关系。
此外，用劳动立法提高实现劳动基本条件的保障，防
止在实践中出现的许多冲突。
在所有的独联体国家，雇主必须拒绝与没有达

到就业年龄的人缔结劳动合同，在某些情况下，他们
可以履行特定的工作；禁止妇女从事繁重的工作或
在有害或危险条件下工作；在需要专业知识的工作
岗位，拒绝与不具有相应教育文凭的人缔结合同；不
得与被法院有效判决剥夺从事一定职业的人缔结劳

动合同或者在法院指定的期限内不得从事某些活动

的人缔结劳动合同［１２］。在白俄罗斯、吉尔吉斯坦、

塔吉克斯坦，禁止国家公务人员同时在一个或另一
个同样的国家组织中兼职，如果他们彼此之间是近
亲属和工作上具有直接隶属关系或者一个人处于另

一个人的监督之下。在白俄罗斯和塔吉克斯坦，这
样的回避原则，可以根据所有者的决定设立在非国
家组织中［１３］。

（二）独联体国家终止劳动合同法定条件和程序
之比较
国际劳工组织的一系列文件规定了非法解雇成

立的标准，并规定对被非法解雇的雇员提供的保护
措施。因此，国际劳工组织公约第１５８号（１９８２年）
确定了终止劳动合同的规范（有关雇员劳动能力或
者劳动行为能力或者业务要求的法律依据）。今天，
大多数独联体国家的劳动立法都考虑在劳动关系领

域的国际基本法律规范。
在劳动立法中经常使用三个术语：“劳动合同的

终止”“劳动合同的解除”“辞职”，这三个术语都意味
着终止劳动关系。但前面两个术语在劳动合同中广

泛使用，而“辞职”这一术语是对雇员适用的。劳动
合同的终止意味着合同双方主体同时解除劳动合

同。终止和辞职具有统一的程序和理由，他们的法
律后果也是相同的。劳动合同的解除意味着根据单
方面的意思终止劳动合同（雇主或者雇员，或者根据
第三方的要求）。
劳动法调整终止劳动合同的问题，作为一般规

则，设定的是终止劳动合同的理由和辞职的程序（包
括一般类别的辞职保障和特殊类别的辞职保障）。
大部分独联体国家劳动合同终止的理由都是一致

的：（１）劳动合同期限届满；（２）合同双方协商；（３）雇
主的提议；（４）雇员的提议；（５）不取决于双方当事人
意志的情况。
多数独联体国家劳动立法的优越性在于对立法

层面的强化，规范雇主终止劳动合同的理由和程序。
允许根据雇主单方面的提议解除劳动合同，作为一
般规则，只能根据劳动法规定的法定理由，独联体各
成员国劳动立法有不同数量的这种理由的规定，其
中大部分理由都是相同的，但也有特定的理由。根
据雇主单方面的提议解除劳动合同的一般理由是：
组织进行清算或者企业活动终止；员工数量缩减；在
某些情况下，雇员无正当理由不履行劳动义务超过
两个月（哈萨克斯坦劳动法第５４条）或者连续４个
月不履行劳动义务（白俄罗斯劳动法第４２条、塔吉
克斯坦劳动法第４６条、乌克兰劳动法第４０条），或
者在过去十二个月由于临时丧失劳动能力（亚美尼
亚劳动法第１１３条）不履行劳动义务超过１４０天，雇
主有权解除劳动合同。员工在下列情况下可能被解
雇：在工作时酗酒、使用麻醉药品、毒品；破坏劳动保
护规则、消防安全；在工作场所盗窃财物。白俄罗斯
劳动法（第３６条）、摩尔多瓦劳动法（第８６条）、塔吉
克斯坦劳动法（第４６条）、吉尔吉斯坦劳动法（第７７
条）规定，当变更组织财产所有权时，赋予新的所有
权者自他拥有产权之日起不晚于三个月内，有权和
原组织的负责人、他的副职和总会计师解除劳动合
同。但是，变更组织财产所有权不是同组织的其他
雇员解除劳动合同的法定理由。在组织的管辖（隶
属）关系发生改变时，以及其重组（合并、加入、分立、
分离、改组）时，劳动关系可以在雇员同意下继续延
续（阿塞拜疆劳动法第６３条、白俄罗斯劳动法第３６
条、哈萨克斯坦劳动法第４９条、吉尔吉斯坦劳动法
第７７条、俄罗斯联邦劳动法第７５条、塔吉克斯坦劳
动法第４３条）。
大多数独联体国家的劳动法中都规定：在雇员
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临时丧失劳动能力期间或者休假期间，禁止雇主解
除劳动合同，由于雇主进入清算或者雇主停止活动
的情况除外。在亚美尼亚劳动法（第１１４条）中，除
了上面所述情况外，如果雇员依法律规定的程序参
加罢工和执行国家机构和地方自治机构赋予的义

务，禁止雇主在雇员作出罢工决定后和处于罢工期
间解除其劳动合同，法律有其他规定的情况除外。
下列原因不能被认为是雇主终止劳动合同的合

法理由：工会会员在非工作时间参加工会的活动，或
者经过用人单位同意在工作期间参加工会的活动；
雇员代表，就雇主违反法律和其他法规或集体合同
的行为向雇主提出要求。当达到退休年龄有权享受
养老金的情况除外。
三、结语
从独联体国家关于劳动合同法律要素的分析可

以得出结论，独联体国家有关劳动合同的立法有一
个显着的相似性规则，即他们的立法已经体现了调
整劳动法律关系的基本原则和国际法准则。在缔结
劳动合同时强化合同双方地位的平等性，在新的劳
动合同法中，把有关劳动合同的规范单独确定为一
个体系，填补了独联体各成员国的空白。
目前，独联体各国还处于经济发展困难时期，况

且在劳动法律关系领域还有权力机关和雇主协会的

阻碍，但大多数独联体国家的工会都没有减少员工
的劳动权利和降低员工的保障水平，都在积极以立
法推动劳动关系的改革。然而，在一些独联体国家，
按照劳动法的规定，有期限的劳动合同是雇员和雇
主之间劳动关系的主要或唯一的形式，使雇主缔结
口头劳动合同成为合法化，这是没有法律依据的。
根据雇员个人的意愿解除劳动合同需要有法律支

撑，拓宽雇员主动解除雇佣合同的理由。由于工会
组织的法律行为能力受到一定的限制，影响其对劳
动关系的调整。在大多数的独联体国家，立法者不
仅仅限制工会的权利，而且减少他们接触工作场所
的机会，并缩小了工会保护工人的范围。
我们不得不承认，今天在劳动关系领域，任何一

个独联体国家都在设法创造一个最佳的法律条件，
设法调和雇佣关系各方的利益。在信用危机中，工
人劳动权利保护的大部分问题是劳动法规不足，并
且不愿通过有效利用劳动法机制和程序维护自己的

权利，实践表明，法律是有局限性的，独联体国家目
前的劳动立法对调节实践中出现的雇员和雇主之间

的矛盾是远远不够的。
今天，作为协议的劳动合同，其缔结程序的合法

性没有得到充分保障，其协调劳动关系各方不同利
益的作用并没有得到充分发挥。在这方面，对于独
联体国家来说，有必要制定一个示范性的劳动合同，
它将最大限度反映所有积极的正面的劳动关系，这
一模式有必要出现在这些国家新的劳动法规中。有
必要指出，在适当情况下，坚持遏制雇主根据自己的
意愿与雇员缔结有期限劳动合同的权力是必要的，
并减少根据雇员的提议解除劳动合同的限制，因为
这种禁令限制了劳动力的自由流动。
目前，独联体国家最重要的首先是要抵制劳动

立法自由化的企图，抵制弱化劳动法律制度的行为。
其次，遏制雇主缔结有期限劳动合同的现行劳动法
规得以保持。最后，加强工会组织保护员工权利的
能力。在工会的立法工作中，最优先事项之一是进
一步加强国际法律文件在国家劳动立法中的作用。
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