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我国劳动合同预告解除制度的不足及其优化路径 
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【摘要】劳动关系是社会最基本的关系之一，其稳定与否直接关系到百姓的安居乐业和国家的长治久安。而

调整劳动关系退出机制的劳动合同解除制度更是整个劳动合同法乃至社会法的重中之重。但我国当前的劳动合同

解除制度却存在一定的问题，尤其是作为整个劳动合同解除制度重要组成部分的预告解除，存在对预告解除相关

概念界定不精确、解除流程不够规范、解除期间过于单一等问题。 
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The shortcomings of my country's labor contract termination system with advance notice and optimization 
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【Abstract】Labor relations are one of the most fundamental relationships in society, and their stability directly affects 
the well-being of the people and the long-term stability of the country. The system of terminating labor contracts by adjusting 
the exit mechanism of labor relations is of paramount importance to the entire labor contract law and even social law. However, 
there are certain problems with the current labor contract termination system in our country, especially with the issue of 
advance notice termination, which is an important component of the entire labor contract termination system. There are 
problems such as inaccurate definition of relevant concepts of advance notice termination, insufficient standardization of the 
termination process, and overly single termination period. 
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1 劳动合同预告解除制度概述 
1.1 研究的背景 
我国劳动合同解除制度主要是由预告解除和随时

解除两个部分组成，这体现在劳动合同法的第三十六

条到第四十二条。其中预告解除又分为劳动者的预告

解除与用人单位的预告解除，两者的预告解除期都是

三十日。此外，劳动合同法对两种情形下的预告解除进

行了灵活的规定。一是用人单位既可以选择在特定情

形下以提前三十日通知的方式与劳动者解除劳动关系，

也可以选择额外支付一个月工资的方式解除劳动关系；

二是对于试用期的劳动者只需提前三日通知用人单位

即可解除劳动合同。 
不能否定的是当前我国劳动合同预告解除制度对

于保护在市场经济条件下人力资源的充分流动发挥了

很大的作用。同时要求劳动者提前三十日以书面形式

通知用人单位解除劳动合同可以避免部分劳动者随时

任性解除劳动合同给用人单位造成损失。因为部分劳

动者处于单位核心岗位，对于他们的离职用人单位可

能需要一段时间对核心技术以及单位秘密采取保护措

施。但当前的法律制度没有对劳动者取得辞职权进行

任何限制，对辞职权的行使限制也缺乏必要的区分规

范[1]。同时预告解除的期间规定过于单一，无法满足市

场经济发展的需要。因此，应当以平衡劳动者与用人单

位的利益为完善该制度的方向[2]。 
1.2 相关理论 
我国对预告解除制度的研究主要集中在预告解除

权性质、辞职预告期性质以及责任承担三个方面。关于

预告解除权的性质有三种观点，一是“要约说”，持有
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该观点的学者认为，预告解除权的行使是一方发出“辞

职要约”，对方“承诺”，预告解除行为才能生效，该

理论的一个巨大缺陷是不利于人力资源的自由流动，

充分的配置资源并提高资源的利用效率是市场经济的

优势所在，如果劳动者辞职需要取得用人单位以“承诺”

方式同意，那么无疑会限制人力资源的高效利用。二是

“附期限民事法律行为说”，这部分学者认为，预告解

除符合附延缓期限民事法律行为的内在特征，两者均

是期限届满行为才产生相应的效力，期限届满前行为

成立但效力未定[3]。三是“形成权”，目前，理论界的

主流观点还是认为预告解除权属于形成权[4]。 
辞职预告期的性质也存在两种观点，一种认为“预

告期”是程序[5]，另一种认为“预告期”是条件。由于

把“预告期”作为程序会存在许多无法克服的缺陷，而

把它当作条件，即把三十日当作行为生效的必要条件，

就可以克服这些缺陷[6]。因此，学者大多数赞成辞职预

告期是条件而非程序。辞职预告期性质的认定对于在

辞职预告期内劳动合同的效力以及劳动者是否享有撤

销预告辞职的权利有着重要影响。就前者而言，有学者

认为辞职预告期届满劳动合同才解除，也有学者认为

预告辞职的通知到达用人单位时劳动合同就解除了。

至于预告辞职是否可以撤销问题上，一部分学者认为

由于预告解除权是形成权，一经作出即生效，因此不能

撤销，但是也有部分学者认为该行为可以撤销，只要对

方同意即可[7]。 
在责任承担问题上，有观点认为劳动者只承担损

害赔偿责任，也有观点认为应该区分劳动者依法辞职

和自动离职产生的不同法律后果，用人单位可以选择

追究违约责任或者损害赔偿责任[8]。 
2 当前预告解除制度存在的问题 
2.1 预告解除的流程不够规范 
当前我国在劳动合同法中仅就用人单位在行使预

告解除权时有一定的限制性规定，但对于用人单位和

劳动者行使预告解除权的流程并没有具体规定。比如，

劳动关系的解除时间是什么时候开始计算，是通知到

达对方时开始计算以及生效还是到达之后一段时间开

始计算以及生效都没有详细的规定。虽然对用人单位

享有预告解除权的情形作出了规定，但是对于劳动者

取得预告解除权的情形却没有任何的规定。虽然这里

面有立法对于劳动者自由就业权和人力资源充分流动

的保护，但是并非所有的劳动者都不需要对取得预告

解除权进行适当的限制，其中最典型的例子就是一些

单位付出了巨大成本培养的单位核心技术人才。对于

这样的劳动者，如果与普通劳动者享有相同的预告解

除权，对于单位来说存在一定的不公平的。此外，如果

一方行使预告解除权，另一方提出异议，如何解决争议，

当前劳动合同法也没有规定相应的解决办法。这里其

实也关系到立法是更多的保护劳动者的利益还是用人

单位利益的问题。 
2.2 预告解除期间过于单一 
对劳动者以及用人单位预告解除期间都是三十日

的规定，从表面上看对双方都是公平的，并且用人单位

只有在这特定的情形之内才能行使预告解除权，形式

上看也符合我国倾斜保护的立法宗旨。但这样的规定

并没有考虑到用人单位与劳动者之间的不同。在用人

单位方面，不同的用人单位经济实力是不同的，对所有

的劳动者都赋予其只需提前三十日通知或在试用期内

提前三日通知就可以预告解除合同，对于大企业来说，

可能影响不是非常大，但是对于一些正在发展中小企

业来说，会增大其用工成本，对于保护小企业合理的利

益是不利的。在劳动者方面，并不是所有的劳动者都是

弱者，也并不是所有的劳动者都是适合三十日的预告

解除期间。前者例如单位的管理岗位或者技术岗位，三

十日的预告解除期间可能会导致用人单位在短时间内

很难找到适合的工作人员以及对单位的核心秘密采取

充分的保护措施，最终可能会给用人单位带来巨大损

失。后者则主要是指对于一些劳动者而言，单位通过提

前三十日通知方式行使预告解除，在当前严峻的就业

形势下，其很难在短时间内找到新的工作。 
2.3 对预告解除相关概念界定不精确 
预告解除权与只需一方当事人作出意思表示就可

以使民事法律关系变化的形成权具有相似之处。但如

果直接把预告解除权作为形成权，又会在司法实践中

产生一系列矛盾，例如辞职预告期内劳动合同仍然存

续。如果不认定其在辞职预告期内具有相应的法律效

力，那么劳动者在这段时间倘若发生了工伤又该如何

处理？这些问题都关系着劳动者合法权益的维护。因

为如果是形成权，证明劳动关系已经解除了，那劳动者

请求获得工伤补偿的依据又何在？此外，对于预告解

除期间的性质也存在着“程序说”与“条件说”的争议。

把提前三十日通知当作劳动者预告辞职的程序以及义

务的“程序说”在司法实践中面临很多难题。一方面，

如果从司法实践中认为劳动者预告辞职权是形成权、

辞职预告期是程序为出发点，那么辞职预告期内劳动

合同效力认定会产生问题，这进一步会影响如何处理

劳动者和用人单位在这段期间内发生的相关劳动纠纷。
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因为“程序说”存在的问题较多，所以更多的学者还是

认为预告解除期间属于“条件”。由于预告解除相关概

念的界定不精确，导致司法实践中不同法院对同一类

型案例可能产生不同的处理方式。 
3 预告解除制度的优化路径 
3.1 细化预告解除的流程 
细化预告解除的流程对于明确认识在预告解除的

情形下劳动关系什么时候解除以及如果发生争议如何

解决具有重要的意义。具体需要从两方面入手，一是用

人单位方面，需要对用人单位行使预告解除权的具体

情形以及方式作出进一步的细化规定，虽然劳动合同

法已经规定用人单位在行使预告解除权时，应当以提

前三十日并且书面通知的形式告知劳动者，但是未对

通知的具体内容进行规定。例如，如果劳动者有异议，

如何解决，以及在预告解除期内发生其他劳动争议如

何处理等。二是劳动者方面，对于劳动者取得预告解除

权作出适当的细化规定，尤其是在劳动关系中处于较

强地位的劳动者，可以通过对其取得预告解除权的情

形进行适当限制，有利于既对劳动者做到倾斜保护也

可以适当兼顾用人单位的正当利益。此外，在一方行使

预告解除权，另一方有异议时，可以借鉴民法典合同解

除的规定，在民法典合同解除的规定中，如果一方的行

为只是一般违约并不会当然导致合同解除，只有其行

为导致根本违约时，合同才会解除。因此，在一方行使

预告解除权，另一方有异议的劳动合同中，则可以根据

一方的行为是否产生根本违约来决定是否解除劳动关

系。 
3.2 规定多样化的预告解除区间 
单一的预告解除区间对于劳动者和用人单位都是

不利的。因为随着社会经济的快速发展，不同行业、工

种中劳动者与用人单位的劳动关系中所处地位并不相

同，如果对所有情况都适用相同的预告解除区间，不仅

不能实现立法倾斜保护的目的，甚至用人单位的合理

利益也得不到保护。因此必须从用人单位和劳动者两

个方面对预告解除区间作出进一步的规定。在用人单

位层面，主要是对工作替代性程度高以及年龄较大的

劳动者的预告期间进行适当延长，因为从事该工作的

劳动者在短时间内很难找到新的工作，另外，年龄对于

大部分的劳动者也是求职的一大障碍，所以应该给这

样的劳动者更长的预告解除区间，让其有更多的时间

去寻找下一份工作。这样不仅可以起到保护劳动者的

作用，还可以稳定就业市场。在劳动者层面，应当区分

一般岗位还是技术管理岗位来设置预告解除区间，对

于一般岗位来说，较短的预告解除无可厚非，由于一般

岗位大多不涉及单位保密问题以及替代性强，即使劳

动者离职，单位一般也能很快招到新的员工，所以让劳

动者享有较短的预告解除区间，对于劳动者和用人单

位都不会产生不利影响。对于技术管理岗位来说，可以

适当延长预告解除区间，使用人单位有充足的过渡时

间去寻找其他合适的工作人员以及对单位和核心技术

秘密采取保护措施。因此，在保护劳动者预告辞职权的

同时，考虑用人单位的诉求，减少对其的影响，有利于

双方利益的平衡[9]。 
3.3 统一预告解除相关概念的认识 
预告解除权属于形成权已经是理论界的较为统一

认识，但是为了更好的理清在预告辞职期内劳动关系

仍然存在的事实，有必要对预告解除权作出进一步的

认识。一方面，劳动者行使预告解除权的过程是符合形

成权定义的，因为其通过单方意思表示就可以使劳动

关系发生变更，劳动者预告解除权具有极其强烈的形

成权的权利外观。另一方面，为了维护劳动者在预告辞

职期内的合法权益，如果把预告解除权当作是附期限的

形成权就能很好的解决这个问题，虽然一般情况下形成

权不得附条件附期限，但所附条件和期限是根据当事人

意思来定，与形成权的核心也不相违背。此外，所附期

限不会导致劳动关系处于不确定状态，因为该期限是确

定会到来的期限，同时该期限也没有超过形成权的除斥

期间。同时当预告解除权作为附期限的形成权，那么把

预告解除期当作条件也能更好的理解该期间的性质，因

为预告解除权在劳动者在发出预告辞职的意思表示之

后成立但未生效，辞职预告期开始起算，在辞职预告期

届满后，预告解除权生效，劳动合同效力解除。 
4 结语 
劳动合同法最主要的功能是调整用人单位和劳动

者之间的利益。在整个社会层面来说，劳动者与用人单

位相比，无疑处于弱势地位，因此，在两者的利益调整

上我国立法采取的是倾斜保护。但就具体的案例而论，

劳动者也并非总是处于弱者，比如处于领导岗位的劳

动者，或者掌握用人单位核心技术秘密的劳动者。所以

根据社会实际的需要，完善我国劳动合同预告解除制

度，使预告解除制度既能保障广大劳动者的权益，维护

劳动力市场的稳定，又能合理考虑用人单位的实际情

况，从而为社会、经济的健康发展提供长效的驱动力[10]。 
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