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摘  要 

劳动者即时解除是劳资双方存续期间很重要的一个环节，即时解除权的行使既关系到劳动者的生活保障

来源和工作选择的自由，又关乎用人单位的员工管理秩序和生产经营状况；解除权对劳动关系的影响具

有举足轻重的作用。随着时代发展，现行立法规定已无法继续满足复杂多变的现实情况。本文开始对即

时解除权的概念和特征进行阐释；然后对现行立法规定进行梳理，结合当下对即时解除权的使用情况，

从而找出现行立法的不足之处；提出笔者对我国现行立法的一些建议和看法。 
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Abstract 
Immediate dismissal of workers is a very important link during the existence of both labor and 
capital. The exercise of the right of immediate dismissal is not only related to the freedom of 
workers’ sources of livelihood and job choices, but also related to the management order and 
production status of employees of the employing unit. The right of termination plays a role of la-
bor relation of the influence. With the development of the times, the current legislative provisions 
can no longer meet the complicated and changeable reality. This article begins to explain the con-
cept of the right of immediate release. Secondly, by combing the current legislative provisions and 
combining the current use of the right of immediate release, we can find out the shortcomings of 
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the current legislation. The author puts forward some opinions on the current legislation of our 
country. 
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1. 引言 

在劳动关系存续过程中，劳动者的解除权在劳动合同中是十分重要的一个环节，关乎到劳动双方的

切身利益，无论是从用人单位还是劳动者角度出发，即时解除权的使用都会对劳资双方产生影响，对于

即时解除权的行使情形，行为认定等，从现行立法来看，尚有待完善的空间。 
理论上，从立法规定来看，即时解除权的立法目的在于保护劳动者的自由择业权，立法者给予劳动

者即时解除权是为在工作中处于弱势的劳动者提供保障，在工作中因某些原因劳动者都会向用人单位做

出一些妥协，例如没有缴纳社会保险，工资经常不发放等等，另一方面，对于用人单位来说，该权的规

定也是为了使用人单位和劳动者之间的劳动关系达到稳定，理想化状态，使社会和谐安定。 
所以，劳动者即时解除权十分重要，不规制好劳动者与用人单位之间的矛盾解决办法，很可能会加

剧劳动者与用人单位之间的不信任感，使社会的劳资关系变得恶化不稳定。本文通过即时解除权涉及的

相关判例的分析和研究，对比当下劳动关系中需要解决的问题，对此提供一些处理方法，能够使劳动者

在劳动关系中很大程度上对劳动者提供保障，同时又要预防单方解除行为的滥用和任意性；有利于劳动

关系稳定和谐的建立，为经济的健康发展和社会的稳定和谐打下坚实基础。 

2. 劳动者即时解除权的界定 

2.1. 劳动者即时解除权的概念 

在劳动合同的全过程中，劳动关系的终止是一个非必要的步骤，但它对劳动者的解除有着重要的影

响。单方即时解除，系一方之意旨，与另一方之同意与否无关。也就是，解决权人只凭单方面的意思表

示，就可以立即解除劳动合同的权利和义务。单方面解除劳动合同是一种不适当的行为，它将有损于劳

动合同的有效性与尊严，并使另一方的权益受损。在此基础上，进一步认识和把握“即时解除”这一概

念，就显得非常重要。对此，存在以下观点：1) 劳动者即时解除权，也就是劳动者在法定情形下，由于

用人单位的过失，劳动者可以不经事先告知而直接解除劳动合同，即劳动者单方面立即解除劳动合同[1]；
2) “即时解除权”是指在法律规定的情况下，劳动者有权在不超过一段时间的情况下，即时解除劳动合

同[2]；3) “即时解除”指的是，一旦发生法定情形，劳动者有权在无需提前告知的前提下，立即解除劳

动合同，并解除劳动关系[3]。本文结合我国《劳动法》、《劳动合同法》等法律法规，并参考以上观点，

提出了“即时解除”的概念，即：劳动者或用人单位，只要有一方有违约、侵权、犯罪、欺诈等行为，

或在试用期间有损害其利益的事实，就可以立即解除劳动合同。 

2.2. 劳动者即时解除权的特征 

劳动合同的即时解除权，是我国法律赋予劳动者的一个极其重要的权利，权利依其作用可分为请求
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权、支配权、形成权和抗辩权。其中，形成权是指依一方之意思表示而生法律效果之权利。换言之，权

利人单独以意思表示，使法律关系因之而发生、变更或消灭的权利([4], p. 181)。有学者从民法学的角度

总结了形成权的特征，包括四个方面：第一，形成权的客体是民事法律关系；第二，形成权的行使是单

方法律行为，相对人无义务观念存在；第三，形成权多在基础法律关系附带存在，一般不能离开所依附

的法律关系而单独转让；第四，形成权一般不会受到侵害[5]。即时解除权的特性与形成权完全相符[6]。 

3. 劳动者即时解除权的适用现状 

3.1. 我国的立法现状 

在我国现行法律中，《劳动合同法》和《劳动法》都对劳动者使用即时解除权的情形做了规定，根

据法律的规定，当用人单位有过错时，并且过错的行为达到了法定的范围，使劳动合同无法再继续维持

下去或继续维持对双方利益都有损失的情况下，劳动者可单方解除劳动合同。 
《劳动法》第 32 条规定了三种情形： 
(一) 在试用期内的；(二) 用人单位以暴力，威胁或者非法限制人身自由的手段强迫劳动的；(三) 用

人单位未按照劳动合同约定支付劳动报酬或者提供劳动条件的。 
《劳动合同法》第 38 条规定了的情形主要包括：没有提供劳动条件、没有足额支付报酬和缴纳社保、

企业或者用人单位自己制定的规章制度和法律法规的规定相违背的、劳动合同无效的情形和强制劳动等

各种情形。 
关于赔偿责任，现行立法中规定的情形有两种：经济补偿金和违约金。关于经济补偿金，《劳动合

同法》第 46 条规定了七种用人单位向劳动者支付经济补偿金情形。 
关于违约金的规定，在现行的法律，法规的规定下，《劳动合同法》规定了用人单位与劳动者约定

违约金的情形只有两种：保密协议和服务期的相关约定。《劳动法》第 102 条规定：劳动者违反本法规

定的条件解除劳动合同或违反劳动合同中约定的保密事项，对用人单位造成经济损失的，应依法承担赔

偿责任[7]。 

3.2. 劳动者即时解除权的使用现状 

劳动者即时解除权对劳资关系影响甚大，为了研究即时解除权在当下劳资关系中的行使情况，对周

围已经就业的朋友做了一项调查，在此调查中有效问卷为 70 份，其中，有签过劳动合同或协议的仅 20
人，在签过劳动合同或协议的人数中了解劳动者即时解除权的仅 11 人，无人使用过劳动者即时解除权来

解除合同。另外，通过中国知网以“即时解除权”为关键词，检索到有 23 篇；以“单方解除权”为关键

词检索到有 241 篇；以“解除劳动合同”为关键词检索到有 1893 篇。通过以上数据可知，无论是从劳动

者即时解除权的调查问卷中，还是从具有权威性的中国知网中来看，其劳动者在工作中主动解除劳动合

同的占比很低，其中使用即时解除权与用人单位解除合同的占比更少，甚至在调查中显示出相当一部分

劳动者在从事劳动时并未与用人单位签署劳动合同，不知道劳动者即时解除权的占比高达 80%，由此，

可知在实践中，劳动者在与用人单位解除劳动合同时，很少用即时解除权来解除合同，更有甚者当权益

受到用人单位的压迫时，也不知该如何使用该权来维护权益争取自己应得的赔偿等，所以鉴于此，当下

对该权的研究很有必要。 

4. 劳动者即时解除权的不足 

何种情况可以解除，解除难度大等情形对劳动关系双方都会引起很大争议；当劳动者受到用人单位

的压迫时，可以行使即时解除权来维护自身利益，可是从法律的相关规定以及实践运用来看，劳动者在
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行使即时解除权来维护权益的过程也会引起很多争议。从现行法律规定来看，即时解除权有着很严格的

要求，只有当法定情形出现时，劳动者才能行使该权，所以这就会对于法定情形的规定要求很高。而相

反用人单位往往为了使得劳动者行使即时解除权不能成功，也会从即时解除权的法定情形入手，使其对

劳动者的剥削不会在法定的几种情形之内，或者与相关法定情形相类似但又有区别；例如《劳动合同法》

第 38 条第 3 款“未依法为劳动者缴纳社会保险费的”，实践中用人单位便未足额缴纳等情形来利用法律

“漏洞”。 
另一方面，用人单位针对劳动者非法解除等情况也会引起劳资双方的争议，大部分劳动者行使解除

权都是在权益得不到保障，无奈之下解除合同，但不乏有恶意解除劳动合同以此索取高额补偿金等情形，

例如某高级管理人员想跳槽却无正当理由辞职时，便可使用《劳动合同法》第 38 条第 2 款“未及时足额

支付劳动报酬的”解除合同，另外劳动者还可向公司主张经济补偿金。所以在以上情形下，对即时解除

权等相关情形的完善很有必要，这也是使即时解除权在实践中的争议减少的很重要原因，所以完善解除

权，帮助劳动者摆脱维权难，用人单位害怕劳动者滥用维权等情形。从使用该权的经验来看，劳动者即

时解除权立法规定的不足也导致了不少的问题，主要体现在以下几个方面： 

4.1. 即时解除权无时限规定 

在现行法律规定中，劳动者发现有法律规定的法定情形，就可决定是否向用人单位提出解除劳动合

同，而即时解除权的时限法律没有相关规定，该规定使得劳动者可以随时解除劳动合同，不受时限的约

束。对劳动者来说是一种权益的保护，但对用人单位而言，因为劳动者随时都有即时解除权，只要出现

法定情形下，而是否解除劳动合同是由劳动者决定，所以就可能会带来这样一种情况，举个实践中的案

例： 
李波于 2017 年 3 月 7 日在东莞市塘厦医院检查，医嘱建议其卧床休息 2 至 4 周，至 4 月 10 日李波

均未向阳光公司请假，于 4 月 11 日返岗上班，其公司在此期间并无异议；按规定阳光公司应支付李波 2
月份的工资，且需在 2017 年 3 月 25 日之前完成工资的支付，但阳光公司主张其在此期间无故旷工，所

以其工资一直拖延到 2017 年 4 月 20 日仍未支付，遂李波起诉该公司，主张拖欠员工工资并要求及时解

除劳动合同且支付经济补偿金。一审和二审法院均判决阳光公司支付李波工资并判决向李波支付解除劳

动合同的经济补偿金 38,000 元。1 
从上述案例可知，劳动者使用即时解除权解除劳动合同，一方面不仅会给公司或者企业带来损失。

另一方面，这对用人单位和员工双方之间在工作中都会有一种不信任感，而公司或者企业的文化，团队

凝聚力等都会受到影响，这些因素的影响也会给用人单位的工作带来一定程度上的难度和阻碍[8]。 

4.2. 即时解除权的法定情形表述不够准确 

从立法规定来看，劳动者单方即时解除权的使用要符合法定的几种情形，但从法律规定来看，对法

定情形的表述的不准确也可能会使得在实践中发生很大的争议。举个在实践中发生争议的案例： 
2010 年 3 月小王入职某机械公司从事操作工，在合同履行期间小王受到公司对其的处罚，因不满，

所以小王以公司未足额为其购买社会保险为由。向该公司提出解除劳动关系。2014 年小王申请劳动仲裁，

并要求该公司向其支付其经济补偿金。后因为该委员会没有受理，便向某区法院提起诉讼。该法院认为

在即时解除劳动关系的情形中，未缴纳不等于未足额，即未依法缴纳社会保险费不等于未足额缴纳，不

予支持。2 

 

 

1案例引自：广东省东莞市中级人民法院(2017)粤 19 民终 9574 号民事判决书。 
2以未缴社保为由解约案引自：http://china.findlaw.cn/lawyers/article/d403645.html。 
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从该案例中某法院的判决理由可以看出，法律的表述具有很严格的限制，若在对于法律条文的规定

中，没有做到很准确，合理的表述的话，则很有可能像上述案例中一样，在实践中引发很大的争议。因

而无论是对法条的表述用语，还是对法律条文中程度的表达，都应当做到表述准确、合理。 

4.3. 即时解除权的赔偿责任有待完善 

在劳动关系中，劳动者可以使用即时解除权来解除双方的劳动关系，但是劳动关系的解除之后双方

是否应当承担责任的问题有待进一步研究，从立法规定来看，经济补偿金的规定有着明确的赔偿情形和

计算方法，关于违约金的规定来看，具体的赔偿责任无明确规定。 
对于劳动者违法使用即时解除权解除劳动合同，给用人单位带来损失的情形下，劳动者在两种情形

下需要向用人单位支付违约金；仅限于保密协议和服务期，此外无其他情形规定，而且只有当劳动者解

除合约时，对用人单位造成损失的，才需承担赔偿责任。而实际上，对于用人单位来说，从开始招录员

工到培训员工正式上岗，都会花费一些人力资源和资金，一般岗位的员工也或多或少掌握着用人单位的

商业秘密，尤其是一些特殊的岗位，如果这些岗位的员工辞职会给单位带来损失，而且这里的法律并未

对竞业进行时间上的限制，仅针对保密协议，所以根据公平原则，这里对于用人单位来说是不公平的。

相反，劳动者解除劳动合同若是因为用人单位的过错造成的，并不是劳动者本意的情形下，例如劳动者

属于被迫辞职等情形下，根据法律规定，用人单位既要按标准支付经济补偿金，还要支付赔偿金[9]。这

也从侧面反映了对于经济补偿金这一块立法的不足，所以对于这一块的立法还需完善。 

5. 完善劳动者即时解除权的建议 

5.1. 就时限规定而言，限制劳动者即时解除权的滥用 

现行法律规定，劳动者即时解除权的使用不受限制，只要出现法定情形就可使用即时解除权，该情

形下劳动者对劳动合同的解除具有随时性，任意性；从用人单位来看是不公平的。在时限方面的规定上，

德国民法典规定在解除事由出现后两周内劳动者可以解除劳动合同，若两周内未解除，之后不可再以此

事由解除劳动合同[10]。国外相关法律的规定对于我国关于即时解除权的时限规定和限制劳动者滥用的情

形有很大借鉴作用，因此笔者认为，我国可以借鉴德国民法典的相关规定，对劳动者即时解除权的使用

时限做出规定，若在此时限内劳动者没有要求解除劳动合同，则之后不能以此为由解除劳动合同。这对

于用人单位和劳动者的稳定性起了一层保护作用。 
另一方面，对于限制即时解除权的滥用的前提是需要对即时解除权的相关法定情形规定全面，这从

内容方面限制了劳动者对该权的滥用。相比我国，国外的即时解除权的情形规定更加具体和全面，涉及

到试用期，用人单位违约行为和侵权行为，雇员所受到的损害或危险的可能等多方面，例如英国法律甚

至规定，用人单位对雇员关于缺乏足够劳动安全设备的申诉置之不理，没有对性骚扰进行适当调查等行

为，都可以推定为解雇行为[11]。相比之下，我国规定较为简单，即试用期内，用人单位有违约行为和强

迫劳动时才可解除，在劳动者即时解除权的法定情形规定下，对比国内外立法情形，笔者建议可以适当

增加两种即时解除权的法定情形。 
1) 增加对劳动者人格尊严进行侮辱和严重侵害的情形。在民法总则中对自然人的人身自由和人格尊

严进行法律保护。在《劳动合同法》也进行了规定，同样，劳动者的人格尊严也应受到保护，在现实的

职场环境中，会存在用人单位利用自身的权利对劳动者的隐私进行恶意的侵犯，或者对职场女性进行性

骚扰等严重侮辱侵害劳动者人格尊严的情况，而这些远比实际上的伤害更重，所以这类行为应该进行保

护。 
2) 除了劳动者自身外，将劳动者近亲属受到严重侵犯或犯罪的情形包括在内。在现实生活中，众多
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中国人对传统伦理的观念是以家庭为基础构建的，所以在近亲属这一块的严重侵权对劳动者而言也是很

大打击，因此笔者建议将此情形也包括在内。 

5.2. 就法定情形而言，用人单位过错认定标准应限定在“故意” 

在法律理论上来看，过错分为两种：故意和过失。这两种的区分在于行为人主观恶性的大小。在实

践中，符合法定的即时解除权的解约情形中，有部分的解约原因并非是用人单位的故意违约造成，而是

因为疏忽大意导致，例如管理上的漏洞，对某些政策文件的误读等等。这些都是用人单位的过失造成的，

在该情况下，若用人单位能够及时的给予弥补且对劳动者的损失进行赔偿，笔者认为则无需解除劳动合

同，否则对于用人单位而言过于严惩。相反，若用人单位是故意违约，例如强迫劳动者过度劳动，故意

逃避为劳动者缴纳社会保险费等情形，则劳动者有权即时解除劳动合同来维护自身权益[12]。 
在英国的相关法律规定中，用人单位的过错即为用人单位在先有违约行为。而用人单位违约行为在

英国的法律中又分为有明示和默示两种，仔细研究英国的明示和默示相关法定情形规定，其都是用人单

位在主观上故意违约的情形，而我国在这一块目前没有相关规定，这也就借鉴我国在法定情形的相关规

定下，其前提是用人单位的过错是故意而为，这也就防止某些劳动者利用这一点来挑选用人单位的过错

达到解除劳动合同的目的。 
笔者建议，用人单位的过程应当进行区分，看主观上是故意或者过失，并且由此引发的违约，如果

用人单位对此进行了合理的赔偿和弥补，那么为了用人单位员工管理的稳定性和生产经营的效率出发，

劳动者在此情形下不能解除合同，但相反用人单位若是故意为之，则劳动者可解除与用人单位的劳动合

同。 

5.3. 就赔偿责任而言，应当区别对待单方面解除合同的赔偿责任 

在赔偿责任这一块，法国的法律对相应的赔偿规定了明确的赔偿责任，符合即时解除劳动合同时，

企业需支付预告期赔偿金，辞退赔偿金，或者非法辞退赔偿金。所以对于解除劳动合同后的赔偿责任来

看，我们国家对此确实有相关规定，但无统一具体的赔偿标准，地方立法的规定标准又不统一，这也就

会导致劳动者得到的补偿存在差别。这一块我国有待完善，结合国外立法规定，笔者认为对于赔偿责任

应当区分看待。 
首先，用人单位违约而使得解除合同，目前《劳动合同法》仅是规定用人单位需要对劳动者进行经

济补偿金，但对于缺乏诚信的用人单位，若仅支付经济补偿金，其会认为违法成本是可接受，会使得用

人单位为了达到想解聘某员工的目的，故意拖欠工资等情形使其解除劳动合同，这样既可达到解聘不能

辞退的员工，又是合法的手段，还可因为是主动辞职避免支付违约解约的赔偿金。对于上述情形，用人

单位出了经济补偿金外，还应对劳动者造成的损失也要进行损害赔偿，该损失应当是既得利益，不包括

应当预见的利益。 
其次，从劳动者违法使用即时解除权解除合同，给用人单位带来损失的情形下，在目前立法规定中，

《劳动合同法》规定了用人单位只有在保密协议和服务期两种情形下约定违约金；而两种情形根本无法

对用人单位的损失进行保护，笔者建议增加用人单位主张违约金的情形，可以对劳动者的后劳动合同义

务进行约定，因为随着劳动合同解除，劳动关系也随之消灭。但劳动合同的解除并不代表全部义务都履

行结束。例如劳动者之前对用人单位保管的物品应当进行移交，尤其是在用人单位拥有单位代理权限的

员工，其具有代理权限的公章或者签约合同等物品更应当移交完毕；再者在竞业禁止上，劳动者在用人

单位工作一段时间或多或少会知晓一些商业秘密，为了保护用人单位的商业秘密，掌握的商业秘密可对

原离职的构成危险的员工进行一定程度上的规定，即在一段时间内不得到生产或经营同类产品具有竞争
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关系的单位任职，并且自营与原单位有竞争关系的产品或业务也需受一定时间上的限制，因此笔者认为

该类情形也应当对其进行规定。 

6. 结语 

在劳动关系中，劳动合同解除是劳动关系很重要的一个环节，且劳动合同法充分地保护了劳动者的

权益。但劳动合同如何解除，谁在哪种情形下才能行使解除权解除劳动合同的规定也非常重要，一段劳

动关系的解除涉及了劳动合同的结束，解除后工资，经济补偿金等各种赔偿问题的清算以及特殊岗位还

可能牵连到须继续履行的附加合同，例如保密协议等。所以关于解除权行使的相关规定也十分重要。在

当下以市场经济为主的体制下，无论是劳动者还是用人单位，在市场上都有着重要的地位和作用，在劳

动关系存续过程中，其各自的利益和冲突也是会发生，所以劳动者相比用人单位来说处于弱势，其保护

自身权益的解除权也显得尤为重要。其解除权的行使对双方的影响也很重大，不仅关系到劳动者的择业

和权益保护，而且还关乎到用人单位的生产发展状况。 
本文从我国现行立法规定出发，结合实际情况和国外其他国家的一些立法现状，进行对比和学习研

究，对我国现行立法不足之处提出一些笔者认为可行的建议。当然，实际情况千变万化，劳动者即时解

除权的完善也需要与时俱进，此将会是一个长期且复杂的，不断学习的一个过程，需要我们不断地学习

和努力。在对劳动关系的立法不断完善中，我们也应当坚持对弱势地位的劳动者进行合法权益的保护，

另一方面也要注意不能过于倾向劳动者，要建立公平，正义，平衡的劳动关系，以此构建健康，和谐的

劳动关系。 
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