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!律师信箱

又到了暑假时节，很多人的旅行计划也提上了日
程。如果您选择的是欧洲之旅，请在制定旅行计划之
前，先拿到一个申根签证。否则，各项工作准备就
绪，却因签证问题不能成行，那就未免太遗憾了。

很多人对什么是“申根签证”还不太了解。“申根”
一词来源于卢森堡边境小镇申根（!"#$%&$%）。'()*
年，德国、法国、荷兰、比利时、卢森堡 *国在此签定协
议：其成员国对短期逗留者颁发统一格式的签证，即
申根签证。申请人一旦获得某个国家的签证，即可于
签证有效期内，在所有申根国家自由旅行。

截至 +,-.年 /月底，申根成员国共有 +0个：奥
地利、比利时、丹麦、芬兰、法国、德国、冰岛、意
大利、希腊、卢森堡、荷兰、挪威、葡萄牙、西班
牙、瑞典、爱沙尼亚、拉脱维亚、立陶宛、波兰、捷
克、匈牙利、斯洛伐克、斯洛文尼亚、瑞士、马耳他
和列支敦士登。

申根签证分为入境和过境两类。

入境签证有一次入境和多次入境两种。签证持有
者分别可一次连续停留 1,天或每半年多次累计不超
过 2个月。如需长期停留，可向某一成员国申请只在
该国使用的国别签证。

过境签证指过境申根国家并前往协定国以外国家
的签证，有一次过境签证、两次过境签证两种，每次
过境时间一般为 2天，最长为 *天。

申请申根签证时要注意以下两点：

一是主访国原则。如果前往两个及两个以上的申
根国家，应向停留时间最长的国家办理申根签证。

二是首访国原则。如果前往两个及两个以上的申
根国家且在每个国家停留时间相同，应向先入境的国
家办理申根签证。两个原则中，主访国原则优于首访
国原则。

另外，不少人以为持某个国家签发的单次申根签
证，就只能去这个国家而不能前往其他申根国家。其
实，因为申根签证是在整个申根范围内有效，所以除
了有国家限制的 3 类 （国别） 签证，只要不出申根
范围，凭一次有效的签证就可以在各个申根国家之间
任意来往，签证也依然有效。

比如，持一次有效的申根签证，可以从荷兰去法
国、德国或意大利等申根国家。但是，凭同一签证入
境之后再去英国或者保加利亚等非申根国家，签证就
失效了，不能再凭此签证重新进入申根国家，如果想
重新进入申根国家，就要重新办理签证。

还有一些人，以为申根签证就是欧盟签证，有了
这个签证，就可以在欧洲大陆随便旅行了。其实，申
根国家和欧盟国家并不完全相同，虽然有不少国家既
加入了申根协议，又加入了欧洲联盟，但也有例外。
目前，申根国家中的挪威和冰岛未加入欧盟；欧盟中
的英国、爱尔兰、塞浦路斯、罗马尼亚、保加利亚未
加入申根协议，而是实施本国独立的签证政策。因
此，并没有一种统一的、所有欧盟国家都通行的签
证。建议您在旅行前，了解清楚欧洲哪些国家可以用
申根签证，哪些国家需要单独办理签证，以免入境时
被拒。

清楚了申根签证的具体内涵后，浪漫的欧洲行就
可以在这个暑期开始了！
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新修正的 《中华人民共和国劳动合同法》 （以下简称“新劳动

合同法”） 于 2013年 7月 1日起实施，这是对 2008年 1月 1日起

正式实施的劳动合同法 （以下简称“原劳动合同法”） 的第一次修

改。有读者想了解新劳动合同法较之原劳动合同法有哪些不同、能

给广大劳动者带来哪些实际保障等，我们请北京市赵晓鲁律师事务

所律师予以详细解读。

———编者

本次劳动合同法的修改，主要集中在“劳务派遣”相关的条文。劳务派
遣作为一种补充用工方式，在满足用人单位灵活用工需要和解决失业、促进
劳动者就业等方面发挥了积极作用。

原劳动合同法也用专门章节规定了劳务派遣用工制度，但由于一些相关
条款和规定比较原则性，缺乏明确界定，在实践中出现了一些问题。如，某
些用人单位打着劳务派遣的幌子，侵害劳动者权益、超范围使用被派遣劳动
者、降低工资待遇、逃避缴纳社会保险费、偷逃税款等。也有些不规范的劳
务派遣单位与用工单位串通，采用欺骗手段，克扣劳动者报酬。另外，各地
劳动仲裁委、法院，在劳务派遣的“三性”、“同工同酬”等相关问题的司
法认定上，掌握的尺度和标准也不统一，使得劳动者、用人单位、法律工作
者经常陷入困惑。

新劳动合同法增设了对劳务派遣单位的行政许可制度、进一步界定“三
性”工作岗位范围、严格控制劳务派遣用工数量、落实被派遣劳动者同工同
酬权利和加重违法行为法律责任等规定，对于劳务派遣单位依法规范经营、
用工单位依法合理使用被派遣劳动者、被派遣劳动者合法权益得到有效保
护、劳务派遣工作规范有序发展等都有着重要意义。

【律师解读】

劳务派遣用工制度，是指有资质的劳务派遣公
司作为用人单位，与被派遣的劳动者签订不低于两
年的固定期限劳动合同，并将劳动者派遣到实际提
供工作岗位的用工单位，从事辅助性、替代性或者
临时性工作的一种用工形式。劳务派遣公司应当在
劳动者没有被派遣用工期间，按政府规定的最低工
资标准按月支付其工资。

劳务派遣制度的特殊性在于：劳动力的雇佣与
劳动力的使用相分离。即，与劳动者成立劳动关
系、签订劳动合同的劳务派遣公司不用工，实际提
供工作岗位、提供工资报酬的是用工单位。

在实际中，因为门槛较低，规范不统一，市场中的
劳务派遣公司鱼龙混杂，很不规范。有些劳务派遣公
司，一边与用工单位签订劳务派遣协议，承诺提供经
过严格培训、有丰富经验的各类劳动力，收取管理费；
一边又从农村招募大量农民工，以介绍工作、代收工

资等名目，克扣用工单位发放的工资报酬。有些劳务
派遣公司为了逃避缴纳社保和纳税义务，不与劳动者
签订劳动合同或者只与劳动者签订中介服务合同、劳
务聘用合同等违法现象也屡见不鲜。劳动者面临举证
困难、投诉无门等维权难题。

新劳动合同法将劳务派遣公司注册资金由原来
的 *,万元提高到 +,,万元以上，提高了公司经营规
模门槛。更为重要的是，增设了劳务派遣经营的行
政许可。

劳务派遣业务的行政许可，是政府劳动主管部
门对劳务派遣公司的资质、业务经营能力等方面依
法进行前置审查，对符合法定要求和满足基本条件
的方予以许可从业。对于被许可的劳务派遣单位予
以公示，也有利于劳动者和社会用工单位等监督。

今后，未经行政许可审批程序、获取经营许可证
的公司，不得办理劳务派遣业务经营的工商登记。在
新劳动合同法实施前经营劳务派遣的公司，也应当在
一年内申请行政许可，方可经营新的劳务派遣业务。

【律师解读】

被派遣劳动者与用工单位正式员工“同工同
酬”的原则，在原劳动合同法里也有规定，但由于每
个劳动者的工作能力、工作状态等确实存在个体差
异，在是否“同工同酬”的劳动争议案件中，司法机
关往往不能简单地以相同岗位工作作为“同工”的
标准，而是要综合考虑劳动者的个人经验、工作技
能、工作积极性等因素，允许用工企业对相同工作
岗位的劳动者在劳动报酬方面有所差别。

在实践中，有些用工单位往往故意放大劳动
者的个体差异，对被派遣的劳动者采取“歧视”
待遇。如将企业正式员工所享受的绩效奖金、各
种津贴、福利待遇，统统取消；正式员工升职、
工资逐年递增等也不会发生在劳务派遣员工身
上。有些岗位的劳务派遣员工和正式员工的工资
待遇差异，多年累计下来甚至有几十万元之多。

新劳动合同法细化了劳动分配方法，明确规
定相同岗位的劳动者，不仅享有同工同酬的权利，
而且实行相同的劳动报酬分配方法，并且要求在劳
务派遣协议中予以载明或者约定。这样，将会减少
用工单位钻法律空子的空间，也给司法认定用工单
位是否对劳务派遣职工有歧视待遇，提供了明确的
参考依据。

欧洲行———
从申根签证开始

春 晖
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杜老师：

在报刊上有时看到“体型庞大”

的说法，有时又看到“体形庞大”的

说法。请您解释一下“体形”跟“体

型”在用法上的不同。谢谢！

天津读者 彭 硕

彭硕：

“体形”指人或动物身体的形
状，也用来指建筑物、机器等形状。
例如：
（1）运动能够使人的体形变得

更加匀称。

（2）从体形上就能看出这只羚

羊很瘦弱。

（3）这栋新建成的大楼，不但体

形新颖，而且很环保，能充分利用太

阳能。

（4）农场新购进的几种农业机

械体形庞大，现代化程度高。

“体型”指人体或动物的类型，
主要着眼于各部分之间的比例。例
如：
（5）成人跟儿童、男性跟女性，在体型上都有

差别。

（6）这种新引进的山羊跟原先养殖的山羊体

型不同。

（7）特殊体型的人，可以在这家商店买到适合

自己的服装。

“体形”主要着眼于外部形状，“体型”则着眼
于各部分之间的比例。说到人的高、矮、胖、瘦时，
主要指外部形状，宜用“体形”；说到人的身体各部
分之间的比例时，宜用“体型”。“体形”可用于人、
动物之外的建筑、机器等，“体型”只用于人或动
物，不用于其他事物。

至于你所问的问题，宜说
“体形庞大”，不宜说“体型庞
大”。 《语言文字报》原主编

杜永道
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【律师解读】

原劳动合同法规定，“劳务派遣一般在临时性、辅助性或者替代性的工
作岗位上实施。”在这一“一般”的原则规定下，实践中有些用人单位往往以
劳务派遣的名义，大量招收所谓临时工，长期从事其主营业务工作。在某些
国企或者大型集团、连锁企业的所谓“窗口”岗位或者在各地派驻的分公
司、分支机构，几乎绝大多数的基层岗位都是以劳务派遣方式用工。有些企
业正式员工仅有二三百人，但其雇佣的劳务派遣员工则达到了二三千人。
劳务派遣用工在某些地方或行业领域，已经成为了企业的主要用工形式。

企业以劳务派遣的用工形式逃避了用人单位的法定义务，已经完全
改变了立法机关将劳务派遣用工制度作为劳动合同用工制度的补充形
式，以满足灵活就业、临时用工需求的初衷。

新劳动合同法明确规定了，劳务派遣用工制度仅是劳动合同用工制
度的补充形式，只能在临时性、替代性、辅助性的工作岗位实施，并且
就“三性”工作岗位，做出了明确、细致的规定。同时，对劳务派遣用
工人数的数量进行了限定，体现了劳务派遣用工形式的本质，也使得将
来劳动争议案件的司法认定，有了明确的依据。

!

增设劳务派遣行政许可，规范劳务派遣经营

新劳动合同法第五十七条：经营劳务派遣业务应当具备下列条件：

（一）注册资本不得少于人民币二百万元；

（二）有与开展业务相适应的固定的经营场所和设施；

（三）有符合法律、行政法规规定的劳务派遣管理制度；

（四）法律、行政法规规定的其他条件。

经营劳务派遣业务，应当向劳动行政部门依法申请行政许可；经许可的，依法办理相应的

公司登记。未经许可，任何单位和个人不得经营劳务派遣业务。
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落实被派遣劳动者
同工同酬权利，细化劳动
报酬分配方法

新劳动合同法第六十三条：被派遣劳动

者享有与用工单位的劳动者同工同酬的权

利。用工单位应当按照同工同酬原则，对被

派遣劳动者与本单位同类岗位的劳动者实行

相同的劳动报酬分配办法。用工单位无同类

岗位劳动者的，参照用工单位所在地相同或

者相近岗位劳动者的劳动报酬确定。

劳务派遣单位与被派遣劳动者订立的劳

动合同和与用工单位订立的劳务派遣协议，

载明或者约定的向被派遣劳动者支付的劳动

报酬应当符合前款规定。

!

界定“三性”工作岗位范围，严格控制劳务
派遣用工数量

新劳动合同法第六十六条：劳动合同用

工是我国的企业基本用工形式。劳务派遣用

工是补充形式，只能在临时性、辅助性或者

替代性的工作岗位上实施。前款规定的临时

性工作岗位是指存续时间不超过六个月的岗

位；辅助性工作岗位是指为主营业务岗位提

供服务的非主营业务岗位；替代性工作岗位

是指用工单位的劳动者因脱产学习、休假等

原因无法工作的一定期间内，可以由其他劳

动者替代工作的岗位。

用工单位应当严格控制劳务派遣用工数

量，不得超过其用工总量的一定比例，具体

比例由国务院劳动行政部门规定。


