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主管“口头”开除员工惹争议
2021 年 8 月，王先生入职一家公司

从事生产操作工作，月工资为 2320 元，
2024 年 他 与 公 司 续 签 合 同 到 2027 年
底。没想到，2025 年 5 月 21 日，王先生
与部门主管魏某的一次争吵打乱了他
的工作轨迹。当天，王先生通过微信向
魏某请年假，魏某直接回复：“明天你被
开除了。”

就这一句话，王先生当了真。2025
年 5 月 22 日，他前往公司人事部门办理
离职手续，人事部门递给他一张空白的
离职申请单，并要求他要在“离职原因”
一栏写上因个人原因被开除，王先生未
同意签字并于当日向劳动人事争议仲裁
委员会（以下简称仲裁委）提起仲裁，“公
司行为属于违法解除劳动关系，要给我
违法解除劳动关系赔偿金、未休年休假
工资。”王先生说。

2025 年 6 月 3 日，公司人事部门通
过 微 信 通 知 他 参 加 体 检 ，王 先 生 未 回
复。第二天，公司法定代表人郭某打来
电话，“我收到仲裁通知才知道你没有
上班了，要不你继续回来工作？”王先生
没有答应。

2025 年 6 月 19 日，人事部门又给王
先生发微信，表示若再不上班将按旷工处
理。王先生更气愤了，“你们已经把我开
除了，又不同意调解，咱们就等（仲裁）开
庭吧！”

2025 年 12 月 3 日，仲裁委作出裁决
书，裁决某公司于裁决生效之日起十日内
支付王先生未休带薪年休假工资 468.58
元，驳回王先生的其他仲裁请求。王先生
不服仲裁裁决，向北京市石景山区法院提
起诉讼。

案件审理过程中，公司认可王先生
2025年5月21日之后未到岗，工资发放至
2025年5月，之后未再给其发放工资。

无解除权限人员能否“口头
禅”式辞退？

法院经审理认为，本案的争议焦点为：
无解除权限人员作出口头辞退意思表示，
某公司事后行为是否构成违法解除与王先
生的劳动关系。法院认为，在劳动争议案
件中，“部门主管作出开除决定”与“员工后
续未到岗”的行为定性往往是判定用人单
位是否构成违法解除劳动合同及是否需支
付经济赔偿金的核心争议点。当员工被部
门主管口头告知“开除”后停止到岗，用人
单位不能仅以劳动者“后续未到岗”“旷工”
为由单方解除劳动关系，如用人单位未及
时通知劳动者返岗、未继续发放工资，视为
用人单位明确作出辞退意向，应当对“部门
主管”辞退劳动者的行为承担相应的法律
后果。

法官认为，本案中，首先，魏某在2025
年5月21日作出开除王先生的意思表示，
魏某作为部门主管，其虽无解除员工的权
限，但次日王先生与某公司人事沟通离职
事宜时，人事并未采取合理措施应对、未向
王先生表明公司并无辞退王先生的意思表
示、并未要求王先生返岗，视为某公司对魏
某开除王先生这一意思表示的追认，该追
认行为足以使王先生产生自己已被辞退的
认识。

其次，某公司法定代表人郭某与王先
生电话沟通时间为2025年6月4日，录音
内容显示是在王先生提起劳动仲裁、公司
接到仲裁委通知后，郭某才与王先生沟
通，并不能当然撤销魏某开除王先生的意
思表示。

再次，2025年6月后某公司未再向王
先生发放工资，缴纳社保并不具有继续履
行劳动合同的法律效果，故某公司应当对
部门主管辞退王先生的行为承担相应的法
律后果。

综上，法院依法判决某公司向王先生
支付违法解除劳动合同经济赔偿金及未休
年休假工资。该案宣判后，双方当事人均
未提出上诉。

新华社北京9月7日电（记者李倩薇戴小
河）7日，国家市场监督管理总局发布一批网络
食品销售虚假宣传典型案例，释放出线上线下
共治、切实维护广大人民群众合法权益的积极
信号。

2026年4月，市场监管总局部署开展为期
半年的“网络食品销售虚假宣传专项整治行
动”。同期，市场监管总局与工业和信息化部、
民政部联合开展“保健食品护老提升专项行
动”。两个专项行动开展以来，各地市场监管
部门聚焦网络食品营销乱象、老年群体保健食
品消费骗局等突出问题，依法查处了一批违法
案件。

例如，北京市昌平区AI虚拟人直播带货虚
假宣传普通食品具有保健功能案中，当事人在
直播间利用AI虚拟人宣传该普通食品具备“有
助于提高免疫力”等保健功效，存在误导消费者
行为，违反了《中华人民共和国反不正当竞争
法》的相关规定。昌平区市场监管局依据相关
规定责令当事人立即停止违法行为，处以罚款
5000元。本案系《直播电商监督管理办法》施
行后，北京市查处的首个AI虚拟人直播带货虚
假宣传普通食品具有保健功能的典型案件，明
确了AI虚拟人并非虚假宣传的“挡箭牌”。

再如，广东省深圳市万丹通健康管理有限
公司虚假宣传普通食品治愈“三高”案中，当事
人对商品功能、性能作出引人误解的商业宣传，
导致多名老年消费者轻信产品治病功效，停用
降压药物，出现脑出血等健康问题。深圳市市
场监管局罗湖监管局依法责令当事人立即停止
违法行为，处以罚款25万元。本案系面向老年
群体开展会议营销、虚构普通食品疗效、导致患
者延误治疗出现健康问题的典型案例。

除上述案例外，此次发布的案例还有：江
苏省江阴市澄江街道嗨优日用品商行帮助其
他经营者虚假宣传案、安徽省无为市学哥文化
传媒有限公司发布虚假广告案、山东省潍坊市
易北特生物科技有限公司发布违法广告案、天
津市京东大药房万全道分公司网络销售特殊
医学用途特定全营养配方食品案、广西壮族自
治区富川县富川倪三炙保健用品商店销售有
毒有害食品及假冒保健食品批准文号案。

国家药监局日前发布的药品抽检通告显
示，经北京市药品检验研究院等5家药品检验
机构检验发现，13家企业生产的37批次药品
不符合规定。

这些药品包括：经厦门市食品药品质量检
验研究院检验，标示为武汉诺安药业有限公司
生产的4批次丙酸氟替卡松乳膏不符合规定，
不符合规定项目为pH值；经北京市药品检验
研究院检验，标示为珍视明（江西）药业股份有
限公司、成都青山利康药业股份有限公司生产
的共23批次妥布霉素地塞米松滴眼液不符合
规定，不符合规定项目涉及性状、粒度和无菌；
经福建省食品药品质量检验研究院检验，标示
为山东北大高科华泰制药有限公司生产的 1
批次盐酸胺碘酮注射液不符合规定，不符合规
定项目涉及有关物质、碘化物和含量测定；经
浙江省食品药品检验研究院检验，标示为安徽
汉盛药业有限公司、成都市祺隆中药饮片有限
公司、四川皓博药业有限公司生产的共3批次
款冬花不符合规定，不符合规定项目涉及杂质
和含量测定；经上海市药品检验研究院检验，
标示为安国市信隆药业有限公司、河北仁心药
业有限公司、哈尔滨义方药业有限公司、安徽
贵皖药业有限责任公司、山东一方制药有限公
司、四川金可药业有限责任公司生产的共6批
次远志不符合规定，不符合规定项目涉及性
状、黄曲霉毒素和含量测定。

国家药监局表示，对上述不符合规定药
品，已要求相关企业和单位采取暂停销售使
用、召回等风险控制措施，对不符合规定原因
开展调查并切实进行整改；要求相关省级药品
监督管理部门依据《中华人民共和国药品管理
法》，组织对上述企业和单位存在的涉嫌违法
行为立案调查，并按规定公开查处结果。

“你被开除了”，能随便说吗？
路红红

市场监管总局

发布一批网络食品销售
虚假宣传典型案例

国家药监局公布三十七批次
药品抽检不合格案例

已要求相关企业和单位采取
暂停销售使用、召回等措施
记者申少铁

“明天不用来了”“你被开除了”“能干就干，不能干走人”。现实中，一些不具备人事管理职权的部门领导经
常口头辞退劳动者，这样随口一说，实则暗藏法律风险，可能会给用人单位造成损失。近日，北京市石景山区人
民法院审结了一起劳动争议案件，法院认定，不具备人事管理职权的部门主管口头辞退劳动者，用人单位未及时
通知劳动者返岗、未继续发放工资，视为用人单位明确作出辞退意向，需承担相应法律责任。

劳动关系的和谐稳定，根植于法律
的刚性与管理的理性。劳动合同的解除
作为劳动关系中最激烈的变动形式，必
须严格遵循“实体合法”与“程序合规”的
双重标准。根据法律规定，劳动合同解
除是法律赋予用人单位与劳动者双向选
择的权利，但权利的行使必须以合法合
规为前提。

解除劳动合同也并非仅能通过书面
的形式作出。当“口头通知”作为解除劳
动关系的实际行为时，例如未及时通知劳
动者返岗、不再向劳动者发放工资、解除

劳动者工作系统权限、使劳动者无法进入
工作场所等，将会产生解除劳动合同的法
律效果，劳动者的合法权益将受到保护。

本案中，部门主管一句“你被开除
了”本应是管理过程中的情绪宣泄或无
效言论，却最终演变为用人单位承担高
额赔偿金的法律事实。究其根本，症结
在于用人单位未能建立起规范的解除权
行使机制。在现代企业治理中，解除劳
动合同的权力应当是集中、审慎且专业
的，绝不能沦为一线主管发泄情绪的“口
头禅”。
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违反法律和公序良俗的民事行为无效

劳动关系的和谐稳定，根植于法律
的刚性与管理的理性。劳动合同的解
除作为劳动关系中最激烈的变动形式，
必须严格遵循“实体合法”与“程序合
规”的双重标准。然而在司法实践中，
许多用人单位的败诉并非源于恶意裁
员，而是源于管理行为的随意与法律意
识的淡薄。

对于用人单位来说，要规范管理权
限，杜绝“口头禅”式辞退，加强对部门主
管的法律培训，明确其无权擅自代表公
司作出解除决定，避免因个人情绪化言
行引发群体性劳动争议；要及时纠偏，避
免“追认”风险，若发现下属管理人员有
口头辞退员工的不当行为，用人单位应
立即采取补救措施：第一时间书面通知

员工返岗，明确之前的辞退言论非公司
真实意思表示，并保留相关证据。若未
及时澄清且员工已离岗，极易被认定为
对不当辞退行为的“追认”，从而承担违
法解除的赔偿责任。

对于劳动者来说，在部门领导口头
作出辞退劳动者的意思表示后，能否“一
走了之”？如果用人单位人事部门后续
明确要求劳动者返岗，那么部门领导“口
头辞退”的行为将被认定为非用人单位
的真实意思表示，不产生法律意义上的
民事法律行为后果，劳动者不可“一走了
之”，应谨慎判断，积极与人事部门沟通，
避免用人单位以劳动者不及时返岗、“旷
工”为由解除劳动关系。

（来源：人民法院报）

用人单位对劳动关系解除的合法性负有举证责任
当主管在冲突中作出解除意思表

示后，用人单位若想阻断该行为的法律
效力，必须在合理期限内采取积极、明
确的“否定性”措施，如正式通知员工返
岗、恢复劳动条件。但遗憾的是，本案
中用人单位在事发后的“沉默”与“空白
离职单”的处理方式，实际上构成了对
主管越权行为的默示追认。这种追认
使得原本不合规的“口头辞退”完成了
向“公司意志”的转化。解除权系形成
权，用人单位事后的补救或再行通知无

法产生撤回的效果。
《最高人民法院关于审理劳动争议

案件适用法律问题的解释（一）》第四十
四条明确规定，“因用人单位作出的开
除、除名、辞退、解除劳动合同、减少劳
动报酬、计算劳动者工作年限等决定而
发生的劳动争议，用人单位负举证责
任。”若用人单位无法提供充分证据证
明解除事由符合法律规定或劳动合同
约定，则需承担违法解除劳动合同的法
律后果。

【
法
官
提
示
】

解除劳动合同须严格遵循实体合法与程序合规

（来源：人民日报）


