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热点聚焦 

 

1. 美国联邦贸易委员会发布《竞业限制条款最终规则》, 禁止大部分竞业限制协议的适用 

 

2024 年 4 月 23 日, 美国联邦贸易委员会(Federal Trade Commission)发布了具有里程碑意义的《竞业限制条款最终

规则》(“最终规则”), 该规则将于当地时间 2024 年 9 月 4 日生效, 且具有溯及既往效力。最终规则的生效, 意

味着美国全国范围内大多数劳动者与雇主之间签订的竞业限制协议将不再具有可执行性。 

 

根据最终规则, 劳动者的定义被扩展至包括雇员、独立承包商、实习生、志愿者、学徒以及个体经营者等的自然

人(但不包括特许经营关系中的特许经营商), 无论他们是否获得报酬, 只要他们为雇主提供服务。而竞业限制条

款则被明确界定为, 雇主对劳动者在雇佣关系终止后, 禁止其(1)在美国境内寻求或接受另一家雇主的工作, 或(2)

在美国经营业务的任何条款。 

 

最终规则生效后, 雇主将有责任向劳动者发出明确的通知, 告知他们之前签订的竞业限制条款将不再合法有效, 

且雇主也无法执行这些条款。然而, 在最终规则生效前, 雇主与高级管理人员(年薪超过 151,164 美元, 且担任公

司决策职位的人员)签订的竞业限制条款仍将保持有效。 

 

美国联邦贸易委员会认为, 竞业限制会抑制雇员和雇主之间的有效匹配, 对劳动力市场的竞争力造成负面影响, 

剥夺了人们的经济自由。最终规则的出台, 不仅体现了美国联邦政府减少企业对劳动者的就业限制的决心, 也彰

显了其鼓励市场竞争、促进经济自由的基本立场。 

 

2. 北京、上海相继发布劳动争议裁审意见, 统一劳动争议案件法律适用标准 

 

2024 年 4 月 30 日, 北京市高级人民法院和北京市劳动人事争议仲裁委员会联合发布了关于印发《北京市高级人

民法院、北京市劳动人事争议仲裁委员会关于审理劳动争议案件解答(一)》的通知(“《通知》”), 自公布之日起施

行, 《北京市高级人民法院、北京市劳动争议仲裁委员会关于劳动争议案件法律适用问题研讨会会议纪要》等文

件同步废止。针对诸多实践中常见疑难问题, 《通知》明确了审理口径并提供了指导意见, 例如: 《通知》第二

十三条明确了未依法办理《外国人就业证》《台港澳人员就业证》的外国人、港澳台地区居民的劳动关系如何认
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定问题; 第四十一条详细规定了二倍工资的起止时间、计算方法以及仲裁时效; 第七十五条明确了用人单位违法

解除或终止劳动合同时, 是否应支持劳动者继续履行劳动合同的审查思路。 

 

为优化溯源治理, 统一劳动争议裁审法律适用标准、规范裁审自由裁量尺度, 2024 年 4 月 26 日, 上海市第二中级

人民法院与上海市人力资源和社会保障局共同签署了《关于加强诉源治理和裁审衔接若干意见》(“《意见》”), 并

同步发布了十起劳动纠纷典型案例。在这些案例中, 案例二特别指出, 对于劳动者周末的“碎片式”办公, 如符

合在法定标准工作时间以外时间按单位要求完成一定的工作内容, 构成加班, 单位应支付加班工资。 
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新规动态 

 

1. 国务院正式发布《国有企业管理人员处分条例》, 自 2024 年 9 月 1 日起施行 

 

2024 年 4 月 26 日, 国务院召开常务会议, 审议通过《国有企业管理人员处分条例(草案)》。2024 年 5 月 28

日, 《国有企业管理人员处分条例》(“《条例》”)正式公布, 并将自 2024 年 9 月 1 日起施行。 

 

《条例》沿用了《监察法实施条例》中对国有企业管理人员的界定, 明确在国有独资、全资公司、企业, 或

者国有控股、参股公司及其分支机构中履行组织、领导、管理、监督等职责的人员均属于《条例》规制的

国有企业管理人员。而在处分的适用方面, 在与《公职人员政务处分法》保持衔接一致的基础上, 《条例》

进一步明确国有企业管理人员处分的种类和期间, 最严重者可被撤职、开除。此外, 《条例》还规定了对于

部分违法情形复杂、涉及面广或者造成重大影响的案件, 可以商请有管理权限的监察机构处理, 实现了与监

察机构在法规层面的程序联动。 

 

2. 财政部、税务总局发布《关于上市公司股权激励有关个人所得税政策的公告》 

 

2024 年 4 月 17 日, 财政部、税务总局颁发了《关于上市公司股权激励有关个人所得税政策的公告》(“《公告》”), 

《公告》自 2024 年 1 月 1 日起执行至 2027 年 12 月 31 日。同时, 《财政部 国家税务总局关于完善股权激励和

技术入股有关所得税政策的通知》(财税〔2016〕101 号)第二条第(一)项, 和《财政部 税务总局关于中关村国家

自主创新示范区核心区(海淀园)股权激励分期纳税政策的通知》(财税〔2022〕16 号)同步废止。 

 

《公告》进一步细化了上市公司股权激励的个人所得税的相关政策。根据公告, 境内上市公司授予个人的股票期

权、限制性股票和股权奖励, 个人应当在行权之日起 36 个月内缴纳个人所得税, 如果纳税人在此期间离职的, 应

在离职前缴纳所有税款。 

 

3. 北京市发布《关于本市开展工伤保险跨省异地就医直接结算试点工作的通知》 

 

2024 年 3 月 29 日, 北京市人力资源和社会保障局、北京市财政局和北京市卫生健康委员会联合发布了《关

于本市开展工伤保险跨省异地就医直接结算试点工作的通知》(“《通知》”), 《通知》自 2024 年 4 月 1 日

起生效。自该日起, 北京正式启动工伤保险跨省异地就医直接结算试点活动, 试点期限为一年。 
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根据《通知》, 异地长期居住、常驻异地工作和异地转诊转院的参保工伤职工, 已完成工伤认定、工伤复发

确认、工伤康复申请核准或辅助器具配置确认的三类人员可以申请办理跨省异地就医直接结算。在办理结

算前, 需要先办理跨省异地就医备案。异地长期居住和常驻异地工作就医直接结算的备案有效期为一年, 异

地转诊转院的备案有效期为六个月。目前, 已有多家工伤协议机构开展试点工作。 

 

案例速递 

 

1. 最高院发布典型案例: 员工的配偶投资、经营与员工原用人单位存在竞争关系的企业, 属于违反竞业限制 

 

 基本案情 

 

2018 年 7 月 31 日, 张某入职某体育公司, 任教学研发中心总经理, 负责教学教研管理。双方签订竞业限制

协议, 约定张某在劳动关系存续期间及离职后二年的竞业限制期间, 不得实施违反竞业限制的相关行为, 同

时约定竞业限制期间某体育公司向张某支付经济补偿, 张某违约应支付违约金, 违约金金额为双方劳动关

系终止或解除前 12 个月张某自某体育公司及关联公司取得收入的 10 倍。张某于 2021 年 7 月 31 日离职, 某

体育公司向张某支付了 5 个月的竞业限制经济补偿。张某之妻于 2021 年 12 月变更为某公司的投资人(持有

95%的股份), 经营业务与某体育公司存在竞争关系。张某之妻设立的某公司的关联公司为张某缴纳社会保

险。某体育公司认为张某违反竞业限制约定, 应返还竞业经济补偿并承担违约责任, 向某劳动人事争议仲裁

委员会申请仲裁。某劳动人事争议仲裁委员会裁决, 张某返还某体育公司竞业经济补偿、支付违约金。张某

不服, 诉至人民法院, 请求无需返还竞业经济补偿及支付违约金。 

 

 裁判要点 

 

审理法院认为, 作为高级管理人员的劳动者采取通过配偶实际经营竞争企业的方式实施竞业限制行为, 违

反竞业限制约定的方式更为隐蔽。本案中, 张某任教学研发中心总经理, 负责管理工作, 对某体育公司的经

营管理有决策权, 应按照竞业限制协议等约定履行竞业限制义务。张某之妻作为投资人的某公司, 在经营业

务上与某体育公司存在竞争关系, 属于竞业限制单位。考虑到张某与配偶之间具有紧密的人身和财产关系, 
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经济利益上具有一致性, 且其配偶的投资行为基本发生在张某从某体育公司离职后, 故认定张某违反了竞

业限制约定。判决张某支付某体育公司违反竞业限制违约金、返还竞业限制经济补偿。 

 

2. 深圳中院发布典型案例: 即使约定公司有权不向离职员工发放年终奖, 但若因公司违法解除, 不得仅以

员工曾签字确认为由拒绝发放 

 基本案情 

 

张某于 2019 年 9 月入职某公司, 工作岗位为产品经理。2022 年 4 月, 某公司以张某个人能力无法胜任

工作岗位为由, 通知张某解除劳动合同。张某主张, 某公司违法解除劳动合同, 因此申请仲裁并提起诉讼, 

要求某公司向其支付违法解除劳动关系赔偿金, 以及在职期间的年终奖。某公司则主张, 张某签字确认

的《薪酬确认书》明确约定, “员工不论因何种原因(提出)与公司解除劳动合同的, 公司有权决定不再发

放其年终奖金”, 因此拒绝向张某支付年终奖。 

 

 裁判要点 

 

法院认为, 用人单位有权与劳动者约定年终奖的发放条件以及发放标准。对于中途离职的劳动者是否享

有年终奖, 应遵循客观真实、合理合法的原则, 充分考虑劳动者离职的原因、工作表现等因素。如果劳动

合同的解除是非因劳动者的过错或主动辞职所导致, 在用人单位不能证明劳动者不符合年终奖发放条件

的情况下, 用人单位应当向劳动者发放年终奖。本案中, 双方虽然约定了“员工不论因何种原因(提出)与

公司解除劳动合同的, 公司有权决定不再发放其年终奖金”, 但系因某公司违法解除劳动合同, 也即劳动

合同的解除是非因劳动者的过错或主动辞职所致。在某公司未举证证明张某的工作业绩及表现不符合年

终奖发放标准的情况下, 某公司应当向张某支付年终奖。 

 



 

 

 

 

通力律师事务所劳动法业务介绍 

 

通力律师事务所为公司的商业需求提供高效的解决方案以及切实可行的劳动法合规建议。我们的服务范围包括为客户

提供日常劳动雇佣法合规咨询培训; 就经济性裁员制定设计方案、参与现场谈判实施; 协助提供并购项目中的人员安置

方案, 以及就罢工、停工以及其他集体行动提供现场支持和危机管理; 代表客户处理涉及违纪解除、奖金报酬支付等劳

动纠纷的争议解决; 就白领犯罪、反腐败和反商业贿赂、反歧视、个人信息保护、商业秘密保护和竞业限制、股权激励、

高管离职纠纷等方面提供法律意见, 并代表客户处理相关复杂争议纠纷。 

 

通力律师事务所及通力律师荣获:  

 钱伯斯《大中华区法律指南 2024》劳动与雇佣领域推荐律师 

 连续三年(2019 年-2021 年)获评 China Law & Practice 杰出劳动与雇佣律师 

 连续五年(2019 年-2023 年)获评 LEGALBAND 中国顶级律师榜单劳动法领域推荐律师 

 2023 年度 The Legal 500 监管与合规、劳动与雇佣领域的推荐律师 

 The Legal 500 2023 年度中国区榜单重点推荐律所及特别推荐律师 

 China Law & Practice Awards 2021 年度最创新律师事务所 

 Chambers China Awards 2020 年度客户服务最佳律师事务所 
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电话: +86 21 3135 8722 
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