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BLLĐ 2012 Bộ luật Lao động số 10/2012/QH13 của nước Cộng hòa Xã hội Chủ 

nghĩa Việt Nam được Quốc hội thông qua vào ngày 18 tháng 6 năm 
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LDN 2020 Luật Doanh nghiệp số 59/2020/QH14 của nước Cộng hòa Xã hội Chủ 
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CPTPP Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương 

EVFTA Hiệp định Thương mại tự do EU-Việt Nam 

ILO Tổ chức Lao động Quốc tế 

UBND Ủy ban nhân dân 

TCĐDNLĐ Tổ chức đại diện người lao động 
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TCĐDNLĐCS Tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở 

TCĐDNSDLĐ Tổ chức đại diện người sử dụng lao động 
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SLĐTBXH Sở Lao động - Thương binh và Xã hội 
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LỜI NÓI ĐẦU 

 

BLLĐ 2012 được Quốc hội khóa XIII, kỳ họp thứ 3 thông qua ngày 18-6-2012 và có hiệu lực thi 

hành kể từ 01-5-2013. Từ khi ra đời, Bộ luật này đã khắc phục được nhiều điểm hạn chế của luật 

cũ. Tuy nhiên, sau nhiều năm áp dụng vào thực tiễn, BLLĐ 2012 đã bộc lộ nhiều bất cập, thiếu 

sót trong việc điều chỉnh quan hệ lao động, đặc biệt khi đặt trong bối cảnh thị trường lao động 

Việt Nam phát triển nhanh chóng và mạnh mẽ, yêu cầu nâng cao năng suất lao động cũng như 

cải tiến quản trị nhân lực doanh nghiệp do tác động của cách mạng công nghệ lần thứ 4. 

 

Mặt khác, trong những năm gần đây Quốc hội đã ban hành nhiều đạo luật mới làm thay đổi 

nhiều vấn đề liên quan đến nội dung, kết cấu của BLLĐ. Thêm vào đó, Việt Nam đã phê chuẩn 

Hiệp định Đối tác Toàn diện và Tiến bộ xuyên Thái Bình Dương (CPTPP) và ký kết Hiệp định 

Thương mại tự do Việt Nam - EU (EVFTA), theo đó, các quốc gia thành viên có nghĩa vụ tuân 

thủ thực hiện các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động của người lao động theo Tuyên bố 

năm 1998 của Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO). Những cam kết trong các Hiệp định Thương mại 

tự do nêu trên cũng là những cam kết của Việt Nam trong khuôn khổ Liên hợp quốc và là nghĩa 

vụ quốc gia thành viên của ILO. 

 

BLLĐ 2019 ra đời như một hệ quả tất yếu để giải quyết các vấn đề trong bối cảnh trên và đã được 

sửa đổi cơ bản, toàn diện nhằm: (i) Góp phần hoàn thiện thể chế kinh tế thị trường định hướng 

xã hội chủ nghĩa, thúc đẩy thị trường lao động phát triển; giải quyết căn bản các vướng mắc và 

tạo khung pháp lý thông thoáng, linh hoạt hơn góp phần nâng cao năng lực cạnh tranh; (ii) Bảo 

đảm tốt hơn quyền và lợi ích chính đáng của NLĐ và NSDLĐ; đảm bảo hài hòa lợi ích của NLĐ 

và NSDLĐ phù hợp với trình độ phát triển kinh tế-xã hội của Việt Nam hiện nay để xây dựng 

QHLĐ hài hòa, ổn định và tiến bộ; (iii) Đáp ứng các yêu cầu thể chế hóa Hiến pháp năm 2013 về 

các quyền và nghĩa vụ cơ bản của công dân trong lĩnh vực lao động và bảo đảm sự đồng bộ, 

thống nhất trong hệ thống pháp luật; (iv) Đáp ứng yêu cầu hội nhập kinh tế quốc tế. 

 

Vai trò và mục tiêu của Cẩm nang Thực hiện BLLĐ 2019 đối với NSDLĐ trong việc chuẩn bị 

để đáp ứng những thay đổi của BLLĐ 2019. 

 

Nhằm đáp ứng nhu cầu cập nhật và tìm hiểu những quy định mới của các doanh nghiệp, với tư 

cách NSDLĐ. Với sự hỗ trợ của Văn Phòng Giới Sử Dụng Lao Động thuộc Tổ chức Lao Động 

Quốc Tế (ILO) tại Bangkok (ACTEMPT), Văn Phòng ILO tại Hà Nội;  Văn Phòng Giới Sử Dụng 

Lao Động thuộc Chi nhánh Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam tại TP.Hồ Chí Minh 

(VCCI-HCM) thực hiện điều phối biên soạn cuốn cẩm nang này nhằm cung cấp cho NSDLĐ 

những thay đổi quan trọng của BLLĐ 2019 so với quy định của BLLĐ 2012, tạo điều kiện cho 

NSDLĐ tuân thủ đúng các quy định hiện hành trong QHLĐ. Từ đó, NSDLĐ sẽ có thể có những 

cải cách cần thiết trong bộ máy quản lý cũng như tổ chức các hoạt động đối thoại, TLTT để đảm 

bảo quyền lợi và nghĩa vụ của NSDLĐ và NLĐ theo đúng quy định của pháp luật, tránh các 

mâu thuẫn phát sinh giữa các bên. 
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Với mục tiêu đó, cẩm nang này tập trung vào các thay đổi quan trọng liên quan đến: HĐLĐ; 

hình thức của HĐLĐ; hành vi NSDLĐ không được làm khi giao kết, thực hiện HĐLĐ; thời gian 

thử việc; chuyển NLĐ làm công việc khác so với HĐLĐ; tạm hoãn thực hiện HĐLĐ; quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của NL; quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ tổ chức đối 

thoại tại nơi làm việc; TLTT; nguyên tắc trả lương; thưởng; làm thêm giờ; nghỉ lễ, tết; sử dụng 

NLĐ cao tuổi; tuổi nghỉ hưu. 

 

Lưu ý, phạm vi của cẩm nang dành cho đa số các doanh nghiệp sản xuất kinh doanh, tuy nhiên 

đối với các doanh nghiệp thuộc lĩnh vực kinh doanh có điều kiện như cho thuê lại lao động sẽ 

được hướng dẫn chi tiết ở tài liệu khác. 

 

Nội dung chính của cẩm nang bao gồm: Giới thiệu về TLTTNDN; QHLĐ và HĐLĐ; Chấm dứt 

HĐLĐ; Tiền lương; Ngày nghỉ lễ, tết – Quy định về làm thêm giờ; Nghỉ hưu; Lao động nữ; 

KLLĐ. 

 

Nội dung cẩm nang được trình bày theo bố cục các phần, mỗi phần phân tích về một nội dung 

chính như đã đề cập ở trên. Hướng tiếp cận của cẩm nang này là thông qua việc làm rõ sự khác 

biệt về quy định của BLLĐ 2012 và BLLĐ 2019 cùng với các văn bản pháp luật mới có liên quan 

điều chỉnh QHLĐ từ đó đưa ra các giải pháp, kiến nghị đối với doanh nghiệp trong việc cải cách 

các thay đổi đó.  

 

VCCI-HCM xin chân thành cám ơn sự hợp tác chặt chẽ của Luật sư Trần Thanh Tùng và các 

cộng sự đến từ Công ty Luật GVL trong suốt quá trình biên soạn cuốn cẩm nang này; Xin cám 

ơn sự hỗ trợ của Bà Trần Thị Lan Anh – Phó TTK VCCI; Ông Chang Hee Lee, Giám đốc và các 

đồng nghiệp tại VP ILO Hà Nội;  Ông Lee Dong Eung – ACTEMPT - ILO Bangkok, các chuyên 

gia về luật lao động và nhân sự tại các cơ quan, doanh nghiệp đã góp ý cho VCCI-HCM trong 

việc hoàn thiện cuốn cẩm nang này. 

 

Đây là một cẩm nang mở, khi hoàn thành ấn bản đầu tiên sẽ có nhiều điều luật và quy định mới 

chưa kịp cập nhật. Mọi đóng góp về chuyên môn xin vui lòng liên hệ Văn Phòng Giới Sử Dụng 

Lao Động, VCCI-HCM: Điện thoại: 0283 9325169; Email: bea@vcci-hcm.org.vn  
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CHƯƠNG I.  QUAN HỆ LAO ĐỘNG VÀ HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG 

 

I. QUAN HỆ LAO ĐỘNG 

 

QHLĐ là một quan hệ dân sự đặc thù bởi đối tượng được tác động trong mối quan hệ này 

là NLĐ – chủ thể luôn ở vị trí yếu thế hơn so với NSDLĐ trong việc thương lượng, thỏa 

thuận các vấn đề liên quan đến lao động. Bởi vậy, việc xác định và xây dựng QHLĐ là 

một trong những nội dung quan trọng trong pháp luật lao động. Theo đó, BLLĐ 2019 tiếp 

tục kế thừa các quy định của BLLĐ 2012, bên cạnh bổ sung những quy định mới như dưới 

đây. 

 

1. Chủ thể trong quan hệ lao động  
 

BLLĐ 2019 tiếp tục khẳng định QHLĐ là quan hệ xã hội phát sinh trong việc thuê 

mướn, sử dụng lao động, trả lương NLĐ. Tuy nhiên, BLLĐ còn quy định rõ chủ 

thể trong QHLĐ không chỉ bao gồm NLĐ, NSDLĐ mà còn có các TCĐDNLĐ và 

TCĐDNSDLĐ, cơ quan nhà nước có thẩm quyền. Điểm đáng lưu ý là BLLĐ 2019 

lần đầu tiên công nhận vai trò và tư cách của TCĐDNLĐ do NLĐ tự thành lập tại 

doanh nghiệp. Đây là một điểm mới nhằm đảm bảo quyền lợi hợp pháp và lợi ích 

chính đáng của NLĐ trong phạm vi QHLĐ tại cơ sở cũng như, ở tầm vĩ mô, là cách 

Việt Nam nội luật hóa các tiêu chuẩn lao động quốc tế và thực hiện các cam kết 

của Việt Nam khi gia nhập CPTPP và EVFTA. 

 

2. Dấu hiệu nhận biết quan hệ lao động 

 

QHLĐ có những điểm riêng biệt, khác với những quan hệ dân sự thông thường. 

Theo đó, BLLĐ 2019 lần đầu nhấn mạnh dấu hiệu nhận biết QHLĐ hay HĐLĐ là: 

(i) làm việc theo thỏa thuận, (ii) có trả công, tiền lương, (iii) có sự quản lý điều 

hành của một bên, không phụ thuộc vào tên gọi của thỏa thuận mà hai bên ký kết.1  

 

Với thay đổi này, NSDLĐ và NLĐ sẽ có căn cứ rõ hơn để xác định khi nào các bên 

đang xác lập QHLĐ được điều chỉnh bởi BLLĐ và phải ký kết HĐLĐ, khi nào là 

quan hệ dịch vụ thông thường được điều chỉnh bởi Bộ luật Dân sự và ký kết hợp 

đồng dịch vụ. Đặc biệt với những công việc mang tính chất đặc thù, không cố định 

và ổn định như công việc theo các dự án, công việc cộng tác viên. Chỉ khi xác định 

chính xác mối quan hệ giữa các bên, NSDLĐ và NLĐ mới có thể xây dựng được 

các quy định trong hợp đồng nhằm đảm bảo tuân thủ pháp luật như thời hạn hợp 

đồng, chấm dứt hợp đồng cũng như tiền lương/tiền công, chế độ phúc lợi cho 

NLĐ, KLLĐ. 

 

 
1 Điều 13.1 BLLĐ 2019 
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Do đó, NSDLĐ cần lưu ý rà soát lại việc ký kết và thực hiện các hợp đồng với các 

cá nhân để xem xét liệu có các dấu hiệu của QHLĐ nêu trên không. Đặc biệt dấu 

hiệu về sự quản lý điều hành các cá nhân đó, ví dụ yêu cầu cá nhân phải tuân thủ 

thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, KLLĐ và các quy định khác trong NQLĐ để 

ký kết các hợp đồng cho phù hợp.  

 

3. Quyền và nghĩa vụ cơ bản của NLĐ, NSDLĐ và các hành vi bị nghiêm cấm 

theo BLLĐ 2019 

  

BLLĐ 2019 tiếp tục kế thừa các quy định cốt lõi của BLLĐ 2012 về quyền và nghĩa 

vụ cơ bản của NLĐ, NSDLĐ; tuy nhiên, NSDLĐ nên chú ý tới một số thay đổi sau: 

 

(a) BLLĐ 2019 đưa ra định nghĩa cụ thể về phân biệt đối xử trong lao động tại 

Điều 3.8, theo đó, phân biệt đối xử được định nghĩa là một trong ba loại 

hành vi (i) phân biệt, (ii) loại trừ hoặc (iii) ưu tiên dựa trên các đặc điểm, 

tình trạng của NLĐ được liệt kê trong cùng điều khoản. Đặc biệt, NSDLĐ 

cần lưu ý, phân biệt đối xử được mở rộng thêm ở một số khía cạnh thường 

gặp phải trên thực tế như độ tuổi, tình trạng thai sản hay những khía cạnh 

mang tính chất tinh thần như chính kiến của mỗi cá nhân hay trách nhiệm 

gia đình. Ngoài ra, BLLĐ cũng đưa ra thêm các trường hợp ngoại trừ không 

bị coi là phân biệt đối xử như (i) xuất phát từ yêu cầu đặc thù của công việc, 

hoặc (ii) các hành vi duy trì, bảo vệ việc làm cho NLĐ dễ bị tổn thương. 

 

(b) BLLĐ 2019 bổ sung quyền của NLĐ được thành lập, gia nhập và hoạt động 

trong TCĐDNLĐ,2 thay vì chỉ trong tổ chức Công đoàn thuộc hệ thống của 

Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam như trước kia. Điều này phù hợp và 

thống nhất với việc mở rộng nội hàm của TCĐDNLĐ, bao gồm cả tổ chức 

do NLĐ tự thành lập tại doanh nghiệp.   

 

(c) BLLĐ 2019 tiếp tục cấm các hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc. Quấy 

rối tình dục tại nơi làm việc đã được định nghĩa trong BLLĐ 2019, cụ thể 

là: “hành vi có tính chất tình dục của bất kỳ người nào đối với người khác tại nơi 

làm việc mà không được người đó mong muốn hoặc chấp nhận. Nơi làm việc là bất 

kỳ nơi nào mà người lao động thực tế làm việc theo thỏa thuận hoặc phân công của 

người sử dụng lao động”3. Bên cạnh đó, BLLĐ 2019 nâng cao mức độ tuân 

thủ bằng cách yêu cầu doanh nghiệp xây dựng và thực hiện các giải pháp 

phòng, chống quấy rối tình dục tại nơi làm việc một cách đầy đủ và chi tiết 

như: cụ thể hóa các hành vi quấy rối tình dục, trách nhiệm, trình tự, thủ tục 

xử lý nội bộ đối với hành vi quấy rối tình dục tại nơi làm việc, bao gồm thủ 

tục, thời hạn giải quyết khiếu nại tố cáo, hình thức xử lý KLLĐ và BTTH 

 
2 Điều 5.1 (c) BLLĐ 2019 
3 Điều 3.9 BLLĐ 2019 
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cho nạn nhân trong NQLĐ của NSDLĐ.4 NSDLĐ cần lưu ý để bổ sung các 

nội dung này trong NQLĐ và đăng ký với cơ quan nhà nước có thẩm 

quyền. 

 

(d) BLLĐ 2019 bổ sung hành vi nghiêm cấm NSDLĐ “can thiệp, thao túng quá 

trình thành lập, bầu cử, xây dựng kế hoạch công tác và tổ chức thực hiện các hoạt 

động của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở, bao gồm cả việc hỗ trợ tài chính 

hoặc các biện pháp kinh tế khác nhằm làm vô hiệu hóa hoặc suy yếu việc thực hiện 

chức năng đại diện của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở hoặc phân biệt 

đối xử giữa các tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở”5. Có thể thấy, quy 

định trên hướng đến việc hạn chế, ngăn chặn sự chi phối của doanh nghiệp 

đến hoạt động của TCĐDNLĐCS, gián tiếp gây ảnh hưởng đến các quyết 

định, làm giảm tính hiệu quả của mục tiêu bảo vệ quyền và lợi ích hợp 

pháp, chính đáng của NLĐ của TCĐDNLĐCS.  

 

(e) Bổ sung nguyên tắc trả lương: “NSDLĐ không được hạn chế hoặc can thiệp vào 

quyền tự quyết chi tiêu lương của NLĐ; không được ép buộc NLĐ chi tiêu lương 

vào việc mua hàng hóa, sử dụng dịch vụ của NSDLĐ hoặc của đơn vị khác mà 

NSDLĐ chỉ định”.6 Quy định này nhằm đảm bảo quyền lợi chính đáng của 

NLĐ khi trên thực tế nhiều NSDLĐ yêu cầu NLĐ phải nhận/mua sản phẩm 

do công ty sản xuất vì lý do tồn kho hay để phục vụ mục đích marketing 

bằng tiền lương của NLĐ. 

 

II. THỬ VIỆC 

 

 NSDLĐ cần lưu ý một vài điểm mới trong nội dung thử việc như sau: 

 

1. Thời hạn thử việc 

  

BLLĐ 2019 đã cho phép thử việc đến 180 ngày đối với công việc của người quản 

lý doanh nghiệp theo quy định của LDN 2020, Luật Quản lý, sử dụng vốn nhà 

nước đầu tư vào sản xuất, kinh doanh tại doanh nghiệp.7  

 

Sự thay đổi này xuất phát từ thực tiễn đối với những vị trí nhân sự cấp cao như 

Giám đốc, Tổng Giám đốc hay những người giữ vị trí quản lý doanh nghiệp khác 

thì NSDLĐ cần một khoảng thời gian thử việc đủ dài để đánh giá hiệu quả công 

việc, mức độ phù hợp với văn hóa doanh nghiệp, kết quả sản xuất, kinh doanh 

dưới sự điều hành của những nhân sự này. Thời gian thử việc như trước đây tối 

 
4 Điều 8.3 BLLĐ 2019, Điều 69.2 (d) và Điều 85 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
5 Điều 175.2 BLLĐ 2019 
6 Điều 94.2 BLLĐ 2019 
7 Điều 25.1 BLLĐ 2019 
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đa chỉ có 60 ngày, không đảm bảo cho doanh nghiệp đánh giá đúng năng lực của 

những nhân sự cấp cao để từ đó xem xét có ký kết HĐLĐ chính thức hay không.  

 

Tuy nhiên, doanh nghiệp cần lưu ý đến phạm vi “người quản lý doanh nghiệp” để 

từ đó có cơ sở áp dụng thời hạn thử việc tối đa 180 ngày, như một vài gợi ý dưới 

đây:  

 

(a) Theo LDN 2020, người quản lý doanh nghiệp là “người quản lý doanh nghiệp 

tư nhân và người quản lý công ty, bao gồm chủ doanh nghiệp tư nhân, thành viên 

hợp danh, Chủ tịch Hội đồng thành viên, thành viên Hội đồng thành viên, Chủ 

tịch công ty, Chủ tịch Hội đồng quản trị, thành viên Hội đồng quản trị, Giám đốc 

hoặc Tổng giám đốc và cá nhân giữ chức danh quản lý khác theo quy định tại Điều 

lệ công ty”.8 

 

(b) Xét ở góc độ QHLĐ thì chỉ có vị trí Giám đốc/ Tổng Giám đốc được xác lập 

trên cơ sở QHLĐ bởi đáp ứng các tiêu chí như tại Mục I.2 nêu trên. Đối với 

vị trí khác như Chủ tịch Hội đồng quản trị, Chủ tịch Hội đồng thành viên, 

thành viên Hội đồng thành viên, thành viên Hội đồng quản trị thì theo quy 

định của LDN 2020 sẽ được xác lập thông qua cơ chế bầu, bổ nhiệm bởi 

chủ sở hữu và những người quản lý này sẽ nhận thù lao thay cho tiền 

lương. 

 

(c) Ngoài ra, nếu NSDLĐ muốn áp dụng thời hạn thử việc 180 ngày cho các 

người quản lý khác ngoài các chức danh nêu trên theo quy định của LDN 

2020 ví dụ Giám đốc tài chính, Giám đốc bán hàng, Giám đốc marketing 

hoặc các chức danh quản lý khác…thì cần quy định rõ các chức danh quản 

lý này trong Điều lệ của công ty. 

 

2. Trường hợp không áp dụng thử việc 

 

Theo quy định tại BLLĐ 2019, không áp dụng thử việc đối với NLĐ giao kết HĐLĐ 

có thời hạn dưới 01 tháng9 thay vì hợp đồng mùa vụ như BLLĐ 2012.10 Như vậy, 

theo BLLĐ 2019, NSDLĐ có quyền thử việc đối với bất kỳ hợp đồng nào có thời 

hạn trên 01 tháng, theo thời hạn thử việc tối đa được luật quy định, không kể đó 

là công việc theo mùa vụ như quy định của BLLĐ 2012 hay công việc cố định, liên 

tục.     

 

3. Hình thức của thỏa thuận thử việc 

 

 
8 Điều 4.24 LDN 2020 
9 Điều 24.3 BLLĐ 2019 
10 Điều 26.2 BLLĐ 2012 
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Một trong những thay đổi quan trọng là BLLĐ 2019 cho phép NSDLĐ và NLĐ có 

thể lựa chọn thỏa thuận nội dung thử việc trong HĐLĐ hoặc giao kết hợp đồng 

thử việc riêng thay vì chỉ cho phép giao kết hợp đồng thử việc để ghi nhận thỏa 

thuận về thử việc như BLLĐ 2012. Điểm mới này sẽ giúp NSDLĐ tháo gỡ một số 

khó khăn sau:  

 

(a) Giảm thiểu sự phức tạp/công việc giấy tờ cho doanh nghiệp khi phải xây 

dựng và tiến hành ký kết cả hai loại hợp đồng bao gồm hợp đồng thử việc 

và HĐLĐ trong khi phần lớn nội dung của hai loại hợp đồng này là tương 

tự nhau. 

 

(b) Giảm thiểu rủi ro cho NSDLĐ đặc biệt khi kết thúc thời hạn thử việc, 

NSDLĐ đã thông báo kết quả thử việc đạt và đề nghị ký HĐLĐ chính thức 

nhưng NLĐ không có bất kỳ phản hồi (im lặng) về việc ký HĐLĐ này trong 

khi đó theo quy định thì NSDLĐ có thể bị xử phạt nếu không giao kết 

HĐLĐ khi NLĐ thử việc đạt.11  

 

(c) Trước đây, trên thực tế rất nhiều doanh nghiệp đã ghi nhận thời gian thử 

việc vào HĐLĐ trong khi BLLĐ 2012 chỉ công nhận trường hợp thỏa thuận 

thử việc ghi nhận bằng hợp đồng thử việc. Việc này có thể dẫn đến rủi ro 

là HĐLĐ có thể được xem như đã được xác lập tại thời điểm giao kết, tức 

là từ ngày đầu tiên thử việc của NLĐ. Khi đó, NSDLĐ phải tuân thủ các 

quy định áp dụng cho HĐLĐ, đặc biệt là quy định về các trường hợp được 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ cũng như nghĩa vụ báo trước cho NLĐ mà 

không được áp dụng quy định về việc chấm dứt thời gian thử việc vì bất 

kỳ lý do nào và không cần báo trước theo Điều 29.2 của BLLĐ 2012. 

 

Hiện nay, với quy định tại Điều 27.1 và 34.13 của BLLĐ 2019 trong trường 

hợp thử việc không đạt yêu cầu thì mỗi bên có quyền hủy bỏ hợp đồng thử 

việc hoặc HĐLĐ đã giao kết mà không phải báo trước và không phải bồi 

thường. 

 

Từ thay đổi trên, NSDLĐ có thể xem xét quy định thỏa thuận thử việc trong 

HĐLĐ. Theo đó, NSDLĐ lưu ý rằng, khi gộp chung nội dung về thử việc vào 

HĐLĐ, cần quy định rõ nội dung về tiền lương, các phúc lợi, và các quyền và nghĩa 

vụ trong giai đoạn thử việc nếu có sự khác biệt so với nội dung tương tự trong thời 

hạn của HĐLĐ. 

 

4. Các vấn đề NSDLĐ cần lưu ý về thử việc 

 

 
11 Điều 9.2 Nghị định 28/2020/NĐ-CP 
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(a) Xử lý đối với trường hợp Giám đốc, Tổng Giám đốc thử việc không đạt 

 

Trong trường hợp hết thời gian thử việc mà người quản lý doanh nghiệp 

như Giám đốc, Tổng Giám đốc thuê không đạt yêu cầu thì ngoài việc có 

thông báo kết quả làm thử không đạt, doanh nghiệp phải thực hiện thủ tục 

bãi nhiệm Giám đốc, Tổng Giám đốc theo quy định của LDN 2020. 

 

(b) Kết thúc thời hạn thử việc nhưng người lao động vẫn làm việc 

 

Trước đây trên thực tế, có rất nhiều trường hợp khi kết thúc thời gian thử 

việc NLĐ vẫn tiếp tục đến nơi làm việc và thực hiện công việc mặc dù NLĐ 

và NSDLĐ chưa giao kết HĐLĐ chính thức. 

 

Tuy không có quy định trực tiếp tại BLLĐ 2012 và các văn bản hướng dẫn 

thi hành nhưng tại Án lệ số 20/2018/AL, trong tình huống này QHLĐ đã 

được xác lập sau khi thời hạn thử việc kết thúc và hai bên sẽ phải tuân thủ 

các quy định về thực hiện HĐLĐ, chấm dứt HĐLĐ, đóng các loại bảo hiểm 

bắt buộc… Tuy Án lệ này áp dụng quy định của BLLĐ 2012 nhưng khi xem 

xét sự tương đồng giữa các quy định về thử việc của BLLĐ 2012 với BLLĐ 

2019, quan điểm này của Tòa án về quan hệ HĐLĐ có thể sẽ duy trì sau khi 

BLLĐ 2019 có hiệu lực. 

 

Do vậy, các doanh nghiệp cần lưu ý tuân thủ đúng quy định về thông báo 

kết quả thử việc và việc giao kết HĐLĐ (nếu trước đó hai bên giao kết hợp 

đồng thử việc), lưu giữ các tài liệu chứng minh và có hướng xử lý đúng đắn 

trong trường hợp NLĐ hết thời hạn thử việc nhưng vẫn tiếp tục làm việc 

dù đã có thông báo kết quả thử việc không đạt hoặc NLĐ không có phản 

hồi về yêu cầu giao kết HĐLĐ của NSDLĐ. 

 

(c) Thử việc nhiều lần 

 

Cả BLLĐ 2012 và BLLĐ 2019 đều quy định chỉ được thử việc một lần đối 

với một công việc.12 Trước đây, có nhiều NSDLĐ mong muốn thử việc NLĐ 

lần hai hoặc nhiều lần hơn. Tuy nhiên, ngoại trừ trường hợp NLĐ làm đồng 

thời 02 loại công việc/vị trí khác nhau cho NSDLĐ, thử việc quá một lần 

đối với cùng một công việc là vi phạm pháp luật lao động và có thể bị xử 

phạt vi phạm hành chính.  

 

III.  HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG  

 

 
12 Điều 27 BLLĐ 2012 và Điều 25 BLLĐ 2019 
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1. Các loại HĐLĐ 

 

 Theo quy định tại Điều 20.1 BLLĐ 2019, hiện nay chỉ có 02 loại HĐLĐ, bao gồm: 

 

(a) HĐLĐ không xác định thời hạn; và 

 

(b) HĐLĐ xác định thời hạn (không quá 36 tháng). 

 

Với thay đổi này, NSDLĐ cần lưu ý BLLĐ 2019 đã không còn loại HĐLĐ theo mùa 

vụ hoặc theo một công việc nhất định dưới 12 tháng nữa. Thay vào đó, NSDLĐ và 

NLĐ chỉ được xem xét giao kết hoặc HĐLĐ không xác định thời hạn hoặc HĐLĐ 

xác định thời hạn (không quá 36 tháng). 

 

2. Nghĩa vụ cung cấp thông tin và hành vi không được làm khi giao kết HĐLĐ 

 

BLLĐ 2019 đã có những thay đổi đáng chú ý sau đây: 

 

(a) Yêu cầu cung cấp thông tin trung thực từ cả NSDLĐ và NLĐ 

 

Trước đây, BLLĐ 2012 cũng đã có quy định về cung cấp thông tin trước khi 

giao kết HĐLĐ. Tuy nhiên, nghĩa vụ này mới chỉ dừng lại ở mức nguyên 

tắc chứ chưa có các cơ chế để các bên có thể tự bảo vệ mình khi một bên vi 

phạm nghĩa vụ quan trọng này. Bằng việc bổ sung từ “trung thực” tại Điều 

16,13 BLLĐ 2019 nhấn mạnh rằng các bên không chỉ có nghĩa vụ cung cấp 

mà còn phải cung cấp trung thực các thông tin được yêu cầu để đảm bảo 

nguyên tắc giao kết HĐLĐ tại Điều 15.1 BLLĐ 2019 và sự minh bạch, công 

bằng trong quá trình thực hiện HĐLĐ. Bên cạnh đó, BLLĐ 2019 cũng tạo 

cơ chế để NLĐ và NSDLĐ bảo vệ mình khi bên kia không tuân thủ nghĩa 

vụ này. Cụ thể, mỗi bên đều có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ khi 

bên còn lại cung cấp không trung thực các thông tin tại Điều 16 BLLĐ 2019 

khi giao kết HĐLĐ làm ảnh hưởng đến việc thực hiện HĐLĐ hoặc tuyển 

dụng NLĐ.14 

 

Do đó, NSDLĐ nên đưa ra yêu cầu tuyển dụng rõ ràng, minh bạch. Ngoài 

ra, NSDLĐ có thể xem xét gửi cho NLĐ trước một thư mời làm việc khi 

muốn giao kết HĐLĐ với NLĐ, trong đó nêu rõ các thông tin cần thiết khi 

giao kết HĐLĐ theo Điều 16.1 BLLĐ 2019 để tránh hiểu lầm, thiếu sót trong 

quá trình trao đổi bằng miệng. 

 

 
13 Điều 16 BLLĐ 2019 
14 Điều 35.2(g) và 36.1(g) BLLĐ 2019 
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(b) Buộc NLĐ thực hiện HĐLĐ để trả nợ cho NSDLĐ 

 

Quy định cấm NSDLĐ không được buộc NLĐ thực hiện HĐLĐ để trả nợ 

là điểm mới của BLLĐ 2019,15 nhằm bảo đảm phòng chống lao động cưỡng 

bức đã quy định trong các Công ước lao động quốc tế cơ bản của ILO, phần 

nào khắc phục việc NSDLĐ lợi dụng việc đòi nợ để “bóc lột” sức lao động 

của NLĐ. 

 

Theo Điều 5.1(a) BLLĐ 2019 quy định NLĐ có quyền tự do lựa chọn việc 

làm, nơi làm việc, không bị cưỡng bức lao động. Do vậy, khi bên cho vay 

buộc bên vay phải thực hiện HĐLĐ để bù trừ khoản nợ đã làm mất đi 

quyền tự do lựa chọn việc làm của NLĐ. Ngoài ra, hành vi này cũng gây 

ảnh hưởng trong suốt quá trình ký kết, thực hiện và chấm dứt HĐLĐ. Cụ 

thể, trường hợp này có thể sẽ tạo ra vị thế không công bằng cho NLĐ trong 

quá trình thỏa thuận công việc, các phúc lợi và các điều khoản khác khi 

giao kết HĐLĐ, có khả năng cao NLĐ bị xâm phạm quyền lợi trong quá 

trình thực hiện HĐLĐ, hạn chế khả năng chấm dứt HĐLĐ trước khi trả hết 

khoản nợ cho NSDLĐ. 

 

3. Thỏa thuận về địa điểm làm việc 

 

NSDLĐ cần lưu ý rằng theo quy định tại BLLĐ 2019, trong trường hợp NLĐ làm 

việc có tính chất thường xuyên ở nhiều địa điểm khác nhau thì ghi đầy đủ các địa 

điểm đó16 thay vì chỉ ghi các địa điểm chính NLĐ làm việc17 như quy định trước 

đây. Do đó, NSDLĐ cần xem xét để quy định trong HĐLĐ cho phù hợp, đặc biệt 

trong trường hợp NLĐ làm việc theo dự án tại nhiều địa điểm khác nhau.  

 

4. Giao kết HĐLĐ bằng phương thức điện tử  

 

BLLĐ 2019 đã công nhận HĐLĐ được giao kết thông qua phương tiện điện tử dưới 

hình thức thông điệp dữ liệu theo quy định của pháp luật về giao dịch điện tử có 

giá trị như HĐLĐ bằng văn bản.18 Vì vậy, NSDLĐ có thể lựa chọn việc giao kết 

HĐLĐ dưới hình thức thông điệp dữ liệu điện tử với NLĐ, như bản hợp đồng 

định dạng file PDF và gửi qua phương tiện điện tử như email. Tuy nhiên, NSDLĐ 

cần lưu ý các quy định của Luật Giao dịch điện tử về việc đáp ứng các điều kiện 

để thông điệp dữ liệu có giá trị như bản gốc, cũng như quy định về chữ ký điện tử 

 
15 Điều 17.3 BLLĐ 2019 
16 Điều 3.3(b) Thông tư 10/2020/TT-BLĐTBXH quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của Bộ luật Lao 

động về nội dung của hợp đồng lao động, hội đồng thương lượng tập thể và nghề, công việc có ảnh hưởng xấu tới 

chức năng sinh sản, nuôi con của BLĐTBXH ban hành ngày 12/11/2020 
17 Điều 4.3(b) Nghị định 05/2015/NĐ-CP 
18 Điều 14.1 BLLĐ 2019 
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trước khi triển khai việc giao kết HĐLĐ thông qua phương tiện điện tử.  

 

5. Gia hạn HĐLĐ 

 

Nếu như BLLĐ 2012 cho phép thời hạn hợp đồng được sửa đổi 01 lần bằng phụ 

lục HĐLĐ19 thì theo quy định của BLLĐ 2019, phụ lục HĐLĐ không được sửa đổi 

thời hạn của HĐLĐ.20 

 

Với thay đổi này, NSDLĐ cần lưu ý các vấn đề sau: 

 

(a) Thực tiễn trước đây các doanh nghiệp thường ký phụ lục HĐLĐ để sửa 

đổi thời hạn HĐLĐ đối với HĐLĐ xác định thời hạn đầu tiên và HĐLĐ xác 

định thời hạn thứ hai. Vì thế, trước khi phải ký HĐLĐ không xác định thời 

hạn, các bên có thể ký đến hai lần HĐLĐ xác định thời hạn và hai lần phụ 

lục sửa đổi thời hạn của HĐLĐ. 

 

(b) Tuy nhiên với quy định mới tại BLLĐ 2019, khi HĐLĐ xác định thời hạn 

đầu tiên kết thúc, NSDLĐ chỉ có thể ký thêm một HĐLĐ xác định thời hạn 

nữa và sau đó phải ký HĐLĐ không xác định thời hạn với NLĐ.  

 

6. Các trường hợp ký nhiều lần HĐLĐ xác định thời hạn 

 

BLLĐ 2019 21 đưa ra quy định mới về việc được phép ký nhiều lần HĐLĐ xác định 

thời hạn cho những trường hợp sau đây: 

 

● Giám đốc trong doanh nghiệp có vốn nhà nước; 

 

● Người lao động cao tuổi;22 

 

● Người lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam;23 

 

● Phải gia hạn HĐLĐ đã giao kết đến hết nhiệm kỳ cho NLĐ là thành viên 

ban lãnh đạo của TCĐDNLĐCS đang trong nhiệm kỳ mà hết hạn HĐLĐ.24 

 

Như vậy, sự thay đổi này của BLLĐ 2019 đã giải quyết hai vướng mắc về gia hạn 

HĐLĐ cho hai đối tượng người lao động cao tuổi và người lao động nước ngoài 

làm việc tại Việt Nam như sau: 

 
19 Điều 5 Nghị định 05/2015/NĐ-CP 
20 Điều 22.2 BLLĐ 2019 
21 Điều 20.2(c) của BLLĐ 2019 
22 Điều 149.1 của BLLĐ 2019 
23 Điều 151.2 của BLLĐ 2019 
24 Điều 177.4 BLLĐ 2019 
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(a) Đối với người lao động cao tuổi:   

 

Họ là đối tượng đặc biệt do khả năng lao động phụ thuộc vào tình hình sức 

khỏe từng thời điểm. Trước đây, BLLĐ 2012 và các văn bản hướng dẫn thi 

hành có quy định NSDLĐ được kéo dài thời hạn HĐLĐ hoặc giao kết 

HĐLĐ mới với NLĐ cao tuổi có đủ sức khỏe theo kết luận của cơ sở khám 

bệnh, chữa bệnh.25 Mặc dù vậy, BLLĐ 2012 và các văn bản hướng dẫn thi 

hành không quy định rõ thêm về loại HĐLĐ mà NSDLĐ được quyền ký 

kết với NLĐ cao tuổi. Điều này dẫn đến việc thực hiện không thống nhất 

và lúng túng. Cụ thể, một số doanh nghiệp sẽ dựa vào thời hạn của giấy 

khám sức khỏe (có giá trị trong vòng 12 tháng kể từ ngày ký kết luận sức khỏe)26 

để ký HĐLĐ xác định thời hạn 12 tháng. Một số doanh nghiệp khác thì ký 

HĐLĐ xác định thời hạn (theo số lần mà BLLĐ 2012 cho phép) và sau đó ký 

HĐLĐ không xác định thời hạn.  

 

Bên cạnh đó, nếu doanh nghiệp muốn chấm dứt HĐLĐ với NLĐ cao tuổi 

khi doanh nghiệp không có nhu cầu hoặc NLĐ không còn đủ sức khỏe thì 

doanh nghiệp phải thỏa thuận chấm dứt HĐLĐ với NLĐ.27 Tuy vậy, nếu 

NLĐ cao tuổi không chấp nhận thỏa thuận chấm dứt HĐLĐ, NSDLĐ sẽ 

gặp khó khăn, đặc biệt trong trường hợp trước đó NSDLĐ đã ký HĐLĐ 

không xác định thời hạn. 

 

Có thể thấy, quy định mới của BLLĐ 2019 giúp các doanh nghiệp thống 

nhất cách hiểu về cách thức giao kết HĐLĐ đối với NLĐ cao tuổi. Điều này 

cũng phù hợp với đặc điểm sức khỏe không ổn định của NLĐ cao tuổi.  

 

(b) Đối với người lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam:  

 

Theo Điều 151.2 của BLLĐ 2019, thời hạn của hợp đồng lao động đối với 

người lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam không được vượt quá 

thời hạn của Giấy phép lao động. Khi sử dụng người lao động nước ngoài 

làm việc tại Việt Nam, hai bên có thể thỏa thuận giao kết nhiều lần hợp 

đồng lao động xác định thời hạn. 

 

Quy định của BLLĐ 2019 đã giải quyết vấn đề mâu thuẫn, bất cập của 

BLLĐ 2012, do giấy phép lao động của NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt 

Nam chỉ có thời hạn tối đa là 2 năm, trong khi đó, theo BLLĐ 2012, NSDLĐ 

chỉ được ký HĐLĐ xác định thời hạn tối đa là 02 lần và sau đó phải ký 

 
25 Điều 6.1 của Nghị định 05/2015/NĐ-CP 
26 Điều 8.3 (a) Thông tư 14/2013/TT-BYT ngày 06/5/2014 
27 Điều 6.2 Nghị định 05/2015/NĐ-CP sửa đổi bởi Nghị định 148/2018/NĐ-CP 
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HĐLĐ không xác định thời hạn.  

 

Với các điểm mới này của BLLĐ 2019, các doanh nghiệp đang sử dụng 

NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam có thể xem xét ký kết HĐLĐ xác 

định thời hạn nhiều lần theo quy định mới của BLLĐ 2019, phù hợp với 

thời hạn của giấy phép lao động. 

 

7. Thẩm quyền giao kết HĐLĐ 

 

NSDLĐ cần lưu ý điểm mới sau: 

 

(a) Theo BLLĐ 2012, khi tuyển dụng người dưới 15 tuổi, NSDLĐ chỉ cần ký 

kết HĐLĐ bằng văn bản với người đại diện theo pháp luật của NLĐ với sự 

đồng ý của NLĐ đó.28  Theo quy định mới của BLLĐ 2019, khi tuyển dụng 

người chưa đủ 15 tuổi, NSDLĐ lưu ý phải giao kết HĐLĐ bằng văn bản, 

có chữ ký của NLĐ chưa đủ 15 tuổi và người đại diện theo pháp luật của 

NLĐ đó.29  

 

(b) Tuy nhiên, cả BLLĐ 2012 và BLLĐ 2019 đều thiếu quy định cho trường hợp 

ký HĐLĐ đối với Giám đốc/Tổng Giám đốc trong doanh nghiệp. Thực tế, 

trường hợp này vẫn phải được xử lý theo quy định của LDN 2020. Theo 

đó, người ký kết HĐLĐ với Giám đốc/Tổng Giám đốc là Chủ tịch Hội đồng 

thành viên trong công ty trách nhiệm hữu hạn hai thành viên trở lên30 hoặc 

Chủ tịch Hội đồng quản trị đối với công ty cổ phần.31 

 

8. Phụ lục HĐLĐ 

 

Như đã nêu và phân tích tại Mục III.5 về gia hạn HĐLĐ, thay đổi quan trọng nhất 

về vấn đề này là phụ lục HĐLĐ không được sửa đổi thời hạn của HĐLĐ. 

 

9. Tạm hoãn thực hiện HĐLĐ 

 

BLLĐ 2019 có những điểm mới về tạm hoãn HĐLĐ như dưới đây: 

 

(a) Bổ sung các trường hợp được tạm hoãn thực hiện HĐLĐ bao gồm: (i) NLĐ 

tham gia dân quân tự vệ, (ii) NLĐ được ủy quyền để thực hiện quyền, trách 

nhiệm của doanh nghiệp đối với phần vốn của doanh nghiệp đầu tư tại 

 
28 Điều 164.2 BLLĐ 2012 
29 Điều 18.4 (c) BLLĐ 2019 
30 Điều 55.2(đ) LDN 2020 
31 Điều 153.2(i) LDN 2020 
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doanh nghiệp khác;32 

 

(b) Kế thừa các trường hợp tạm hoãn HĐLĐ được quy định tại Nghị định 

05/2015/NĐ-CP hướng dẫn BLLĐ 201233 và quy định khái quát trở thành 

một trong các trường hợp được tạm hoãn HĐLĐ trong BLLĐ 2019, cụ thể: 

NLĐ được bổ nhiệm làm người quản lý doanh nghiệp của công ty trách 

nhiệm hữu hạn một thành viên do Nhà nước nắm giữ 100% vốn điều lệ và 

NLĐ được ủy quyền để thực hiện quyền, trách nhiệm của đại diện chủ sở 

hữu Nhà nước đối với phần vốn Nhà nước tại doanh nghiệp.  

 

Tuy nhiên cần lưu ý hai điểm sau: 

 

(i) Theo quy định tại Điều 88.2(a) của LDN 2020, công ty trách nhiệm 

hữu hạn một thành viên do công ty mẹ Tập đoàn kinh tế nhà nước, 

Tổng công ty nhà nước, công ty mẹ trong mô hình công ty mẹ - công 

ty con làm chủ sở hữu (đối tượng được thỏa thuận tạm hoãn thực 

hiện HĐLĐ theo BLLĐ 2012) không còn được coi là công ty trách 

nhiệm hữu hạn một thành viên do Nhà nước nắm giữ 100% vốn 

điều lệ. Do vậy, NSDLĐ cần lưu ý khi NLĐ được bổ nhiệm làm 

người quản lý doanh nghiệp trong các công ty này thì không thuộc 

trường hợp được tạm hoãn thực hiện HĐLĐ theo BLLĐ 2019 nữa; 

 

(ii) Khác với quy định trước đây, BLLĐ 2019 chỉ quy định chung khi 

NLĐ được bổ nhiệm làm người quản lý doanh nghiệp của công ty 

trách nhiệm hữu hạn một thành viên do Nhà nước nắm giữ 100% 

vốn điều lệ thì có thể được tạm hoãn HĐLĐ, thay vì liệt kê cụ thể 

các vị trí quản lý NLĐ được bổ nhiệm như thành viên Hội đồng 

thành viên hoặc Chủ tịch công ty, Kiểm soát viên… để theo đó được 

tạm hoãn HĐLĐ. Do vậy, căn cứ vào Điều 4.24 của LDN 2020, nếu 

các chức danh Kiểm soát viên, Phó Tổng Giám đốc (Phó Giám đốc) 

hay Kế toán trưởng không được quy định rõ ràng là người quản lý 

doanh nghiệp tại điều lệ của công ty bổ nhiệm, thì khi NLĐ được 

bổ nhiệm giữ các chức danh này, họ sẽ không thuộc trường hợp 

được tạm hoãn thực hiện HĐLĐ theo Điều 30.1(đ) của BLLĐ 2019. 

 

(c) Làm rõ về nghĩa vụ của NSDLĐ trong thời gian tạm hoãn thực hiện HĐLĐ. 

Cụ thể, trong thời gian tạm hoãn thực hiện HĐLĐ, NLĐ không được 

hưởng lương và quyền, lợi ích đã giao kết trong HĐLĐ, trừ trường hợp hai 

bên có thỏa thuận hoặc pháp luật có quy định khác.34 

 
32 Điều 30.1(a) và 30.1(g) BLLĐ 2019 
33 Điều 9 Nghị định 05/2015/NĐ-CP 
34 Điều 30.2 BLLĐ 2019 
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(d) NSDLĐ chỉ có nghĩa vụ nhận lại NLĐ trở lại làm việc công việc theo HĐLĐ 

đã giao kết nếu HĐLĐ còn thời hạn.35 Như vậy, nếu NLĐ có mặt tại nơi 

làm việc khi HĐLĐ đã hết thời hạn thì NSDLĐ có thể không cần nhận lại 

NLĐ trở lại làm việc (trừ trường hợp các bên có thỏa thuận khác). Điều này là 

phù hợp bởi HĐLĐ có thể sẽ hết thời hạn trước khi NLĐ có mặt tại nơi làm 

việc (NLĐ có thời hạn 15 ngày kể từ ngày hết thời hạn tạm hoãn thực hiện HĐLĐ 

để có mặt tại nơi làm việc). 

 

10. Học nghề, tập nghề và hợp đồng đào tạo nghề 

 

BLLĐ 2019 có một số thay đổi đáng chú ý so với quy định về học nghề, tập nghề 

và đào tạo nghề tại BLLĐ 2012 như đưới đây:36 

 

a) BLLĐ 2019 đưa ra định nghĩa để phân biệt “học nghề” và “tập nghề”. Cụ thể, 

“học nghề” để làm việc cho NSDLĐ là việc NSDLĐ tuyển người vào để đào 

tạo nghề nghiệp tại nơi làm việc, còn “tập nghề” là hướng dẫn thực hành 

công việc, tập làm nghề theo vị trí việc làm. 

 

b) Đặc biệt, BLLĐ 2019 đã giới hạn thời hạn tập nghề “không quá 03 tháng” để 

hạn chế việc NSDLĐ lợi dụng chế độ này để kéo dài thời gian tập nghề quá 

mức cần thiết để không phải giao kết HĐLĐ. Ngoài ra, BLLĐ 2019 cũng 

yêu cầu NSDLĐ sắp xếp thời gian học nghề theo chương trình đào tạo của 

từng trình độ theo quy định của Luật Giáo dục nghề nghiệp. 

 

c) BLLĐ 2019 đã quy định rõ hợp đồng đào tạo (trong trường hợp học nghề, tập 

nghề) sẽ được thực hiện theo quy định của Luật Giáo dục nghề nghiệp để 

đảm bảo sự thống nhất giúp các doanh nghiệp dễ dàng hơn trong việc tuân 

thủ quy định pháp luật. 

 

d) NSDLĐ và NLĐ được thỏa thuận tiền lương trong thời gian đào tạo nâng 

cao trình độ, kỹ năng nghề, đào tạo lại ở trong nước hoặc nước ngoài tại 

hợp đồng đào tạo nghề.37  

 

So với trước đây tại BLLĐ 2012, NSDLĐ phải trả lương cho NLĐ theo mức 

lương quy định trong HĐLĐ. Nếu các bên muốn thay đổi mức lương trong 

thời gian đào tạo này (có thể do NLĐ không còn tham gia lao động đầy đủ như 

trong thời gian làm việc bình thường), các bên phải thỏa thuận sửa đổi HĐLĐ 

và tuân thủ các quy định về sửa đổi HĐLĐ như thời hạn báo trước và thực 

 
35 Điều 31 BLLĐ 2019 
36 Điều 61 và 62 BLLĐ 2019 
37 Điều 62.2(b) BLLĐ 2019 
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hiện lại quá trình sửa đổi HĐLĐ tương tự khi hết thời gian đào tạo để quy 

định lại mức lương. Do vậy, quy định này là phù hợp với thực tiễn, tạo sự 

chủ động cho doanh nghiệp và đề cao sự thỏa thuận, công bằng giữa các 

bên. 
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CHƯƠNG II.  CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG 

 

Về mặt pháp lý, việc chấm dứt HĐLĐ theo quy định của pháp luật hiện nay được thực hiện theo 

02 (hai) hướng: (1) thực hiện quyền chấm dứt HĐLĐ; hoặc (2) đương nhiên chấm dứt HĐLĐ, cụ 

thể: 

 

- Thực hiện quyền chấm dứt HĐLĐ, có thể hiểu là việc NSDLĐ hoặc NLĐ: (a) thực hiện 

quyền chấm dứt HĐLĐ một cách chủ ý theo quy định của pháp luật do thỏa thuận hoặc 

sự vi phạm của một bên đối với các quy định pháp luật hiện hành hoặc các chính sách nội 

bộ của doanh nghiệp; hoặc (b) chấm dứt HĐLĐ một cách chủ ý trái quy định của pháp 

luật của một bên. 

 

- Đương nhiên chấm dứt HĐLĐ, là các trường hợp HĐLĐ được xem là tự chấm dứt theo 

quy định của pháp luật. 

 

Nội dung phần này của cẩm nang sẽ trình bày một cách toàn diện những đáng điểm chú ý về các 

trường hợp thực hiện quyền chấm dứt HĐLĐ và đương nhiên chấm dứt HĐLĐ theo quy định 

của pháp luật lao động hiện nay.  

 

I. CHẤM DỨT HĐLĐ BỞI NSDLĐ 

 

1. Sa thải 

 

(a) Hành vi bị xử lý KLLĐ theo hình thức sa thải  

 

Một cách tổng quan có thể nhận thấy, BLLĐ 2019 vẫn tiếp tục quy định 

theo hướng kế thừa các hành vi bị xử lý kỷ luật theo hình thức sa thải của 

BLLĐ 2012. Số lượng và loại hành vi theo quy định hiện nay không bị lược 

bỏ hay giảm bớt so với BLLĐ 2012. Theo quy định hiện hành, NLĐ có một 

trong những hành vi sau sẽ bị xử lý KLLĐ theo hình thức sa thải:38 

 

(i) trộm cắp; 

 

(ii) tham ô;  

 

(iii) đánh bạc; 

 

(iv) cố ý gây thương tích; 

 

(v) sử dụng ma túy tại nơi làm việc; 

 
38 Điều 125 BLLĐ 2019 



CẨM NANG THỰC HIỆN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG 2019 TẠI DOANH NGHIỆP 

 

 

Sản phẩm thuộc bản quyền VCCI và ILO   Trang 25/131 

 

 

(vi) tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ; 

 

(vii) xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ của NSDLĐ; 

 

(viii) gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe dọa gây thiệt hại đặc biệt 

nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của NSDLĐ;  

 

(ix) quấy rối tình dục tại nơi làm việc được quy định trong NQLĐ; 

 

(x) bị xử lý kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương hoặc cách chức mà tái 

phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật; và 

 

(xi) tự ý bỏ việc 05 (năm) ngày cộng dồn trong thời hạn 30 (ba mươi) 

ngày hoặc 20 (hai mươi) ngày cộng dồn trong thời hạn 365 (ba trăm 

sáu mươi lăm) ngày tính từ ngày đầu tiên tự ý bỏ việc mà không có 

lý do chính đáng. 

 

“Lý do chính đáng” được hiểu là các trường hợp bao gồm thiên tai, hỏa hoạn, 

bản thân, thân nhân bị ốm có xác nhận của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có 

thẩm quyền và trường hợp khác được quy định trong NQLĐ của NSDLĐ. 

 

(b) Quy trình xử lý KLLĐ bằng hình thức sa thải 

 

Vui lòng xem quy trình xử lý KLLĐ đối với hình thức sa thải tại Chương 

III, Mục III của cẩm nang này. 

 

(c) Một số điểm mới của hình thức xử lý KLLĐ theo hình thức sa thải  

 

Trong số các hành vi nêu trên, “quấy rối tình dục tại nơi làm việc được quy 

định trong NQLĐ” là một hành vi được bổ sung sẽ bị xử lý KLLĐ bằng hình 

thức sa thải theo BLLĐ 2019.  

 

Quấy rối tình dục tại nơi làm việc không phải là vấn đề mới, mặc dù vậy 

chỉ đến những năm gần đây, hành vi này mới được các quốc gia đặc biệt 

quan tâm. Sự kiện đáng chú ý hơn hết là vào tháng 6 năm 2019, tại Hội nghị 

Lao động Quốc tế lần thứ 108, ILO đã thông qua Công ước số 190 về Chấm 

dứt Bạo lực và Quấy rối tại nơi làm việc. Sự kiện này đã đánh một dấu mốc 

quan trọng trong xu hướng toàn cầu cùng chống lại bạo lực và quấy rối 

tình dục tại nơi làm việc. Bắt kịp với xu hướng chung nói trên, BLLĐ 2019 

lần đầu tiên đã luật hóa và chính thức đưa ra chế tài kỷ luật sa thải đối với 

người có hành vi quấy tình dục tại nơi làm việc trong QHLĐ. 
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Hành vi quấy rối tình dục đã được quy định theo hướng mô tả, liệt kê rõ 

ràng hơn,39 cụ thể,  quấy rối tình dục có thể xảy ra dưới dạng trao đổi như 

đề nghị, yêu cầu, gợi ý, đe dọa, ép buộc đổi quan hệ tình dục lấy bất kỳ lợi 

ích nào liên quan đến công việc; hoặc những hành vi có tính chất tình dục 

không nhằm mục đích trao đổi, nhưng khiến môi trường làm việc trở nên 

khó chịu và bất an, gây tổn hại về thể chất, tinh thần, hiệu quả công việc và 

cuộc sống của người bị quấy rối.40 Quấy rối tình dục tại nơi làm việc bao 

gồm:41 

 

(i) Hành vi mang tính thể chất gồm hành động, cử chỉ, tiếp xúc, tác 

động vào cơ thể mang tính tình dục hoặc gợi ý tình dục; 

 

(ii) Quấy rối tình dục bằng lời nói gồm lời nói trực tiếp, qua điện thoại 

hoặc qua phương tiện điện tử có nội dung tình dục hoặc có ngụ ý 

tình dục; và 

 

(iii) Quấy rối tình dục phi lời nói gồm ngôn ngữ cơ thể; trưng bày, miêu 

tả tài liệu trực quan về tình dục hoặc liên quan đến hoạt động tình 

dục trực tiếp hoặc qua phương tiện điện tử. 

 

NSDLĐ cũng được phép cụ thể hóa các hành vi này tại NQLĐ để làm căn 

cứ quản lý và xử lý tại doanh nghiệp.42 Bên cạnh đó, khái niệm nơi làm việc 

để xác định phạm vi xảy ra hành vi quấy rối tình dục cũng được định nghĩa 

tương đối rộng và bao quát,43 thông qua đó, mở rộng phạm vi điều chỉnh 

của pháp luật lao động đối với các hành vi quấy rối tình dục. 

 

Ngoài những điểm mới trong khái niệm về quấy rối tình dục, trình tự, thủ 

tục về xử lý quấy rối tình dục, việc bồi thường thiệt hại cho nạn nhân và 

các biện pháp khắc phục hậu quả cũng bắt buộc phải quy định trong 

NQLĐ.44 Bên cạnh đó, trách nhiệm của NLĐ, NSDLĐ và TCĐDNLĐCS về 

phòng, chống quấy rối tình dục cũng được quy định cụ thể hơn theo quy 

định của pháp luật hiện nay.45 (Vui lòng xem nội dung liên quan đã được nêu 

tại Chương I, Mục I của cuốn sách này) 

 
39 Điều 84.2 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
40 Điều 84.1 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
41 Điều 84.1 và 84.2 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
42 Điều 125.2 BLLĐ 2019 
43 Điều 84.3 Nghị định 145/2020/NĐ-CP “Nơi làm việc ... là bất cứ địa điểm nào mà NLĐ thực tế làm việc theo thỏa thuận hoặc 

phân công của NSDLĐ, bao gồm cả những địa điểm hay không gian có liên quan đến công việc như các hoạt động xã hội, hội thảo, 

tập huấn, chuyến đi công tác chính thức, bữa ăn, hội thoại trên điện thoại, các hoạt động giao tiếp qua phương tiện điện tử, phương 

tiện đi lại do người NSDLĐ bố trí từ nơi ở đến nơi làm việc và ngược lại, nơi ở do NSDLĐ cung cấp và địa điểm khác do NSDLĐ 

quy định.” 
44 Điều 69.2.(d) và Điều 85.1.(đ) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
45 Điều 86 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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2. Các trường hợp NSDLĐ được đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

  

BLLĐ 2019 căn cứ vào nghĩa vụ thông báo trước theo luật định để chia các trường 

hợp NSDLĐ được thực hiện quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ thành 

02 nhóm chính, cụ thể như sau: 

 

(a) Các trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ phải thông báo trước46 

 

(i) NLĐ thường xuyên không hoàn thành công việc theo HĐLĐ trên 

cơ sở đánh giá căn cứ theo quy chế đánh giá mức độ hoàn thành 

công việc của NSDLĐ; 

 

(ii) NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị mà khả năng lao động chưa 

hồi phục, cụ thể như sau: 

 

- Đối với HĐLĐ không xác định thời hạn: đã điều trị 12 

(mười hai) tháng liên tục; hoặc 

  

- Đối với HĐLĐ có thời hạn từ 12 (mười hai) tháng đến 36 

(ba mươi sáu) tháng: đã điều trị 06 (sáu) tháng liên tục; 

hoặc 

 

- Đối với HĐLĐ có thời hạn dưới 12 (mười hai) tháng: đã 

điều trị quá nửa thời hạn HĐLĐ. 

 

Đối với trường hợp này, khi sức khỏe của NLĐ bình phục thì 

NSDLĐ xem xét để tiếp tục giao kết HĐLĐ với NLĐ. 

 

(iii) Do thiên tai, hỏa hoạn, dịch bệnh nguy hiểm, địch họa hoặc di dời, 

thu hẹp sản xuất, kinh doanh theo yêu cầu của cơ quan nhà nước 

có thẩm quyền mà NSDLĐ đã tìm mọi biện pháp khắc phục 

nhưng vẫn buộc phải giảm chỗ làm việc; 

 

(iv) NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định tại Điều 169 của BLLĐ 2019, 

trừ trường hợp NSDLĐ và NLĐ có thỏa thuận khác; và 

 

(v) NLĐ cung cấp không trung thực thông tin theo quy định tại Điều 

16.2 của BLLĐ 2019 khi giao kết HĐLĐ làm ảnh hưởng đến việc 

tuyển dụng NSDLĐ (“thông tin không trung thực của NLĐ”). 

 
46 Điều 36.1 BLLĐ 2019 
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Thông tin không trung thực của NLĐ được hiểu là họ tên, ngày 

tháng năm sinh, giới tính, nơi cư trú, trình độ học vấn, trình độ kỹ 

năng nghề, xác nhận tình trạng sức khỏe và vấn đề khác liên quan 

trực tiếp đến việc giao kết HĐLĐ của NLĐ mà NSDLĐ yêu cầu. 

 

Khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ theo một trong những trường 

hợp nêu trên, NSDLĐ phải báo trước cho NLĐ: 

 

(i)  ít nhất 45 (bốn mươi lăm) ngày đối với HĐLĐ không xác định thời 

hạn; 

 

(ii)  ít nhất 30 (ba mươi) ngày đối với HĐLĐ xác định thời hạn có thời 

hạn từ 12 (mười hai) đến 36 (ba mươi sáu) tháng;  

 

(iii)  ít nhất 03 (ba) ngày làm việc đối với HĐLĐ xác định thời hạn có thời 

hạn dưới 12 (mười hai) tháng và trường hợp NLĐ bị ốm đau, tai 

nạn đã điều trị mà khả năng lao động chưa hồi phục như quy định 

tại Mục I.2.(a).(ii) Chương này; và  

 

(iv)  theo thời hạn báo trước đối với một số ngành, nghề, công việc đặc 

thù như được nêu tại Mục II.1.(d) Chương này. 

 

(b) Các trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ không phải thông báo 

trước47 

 

(i) NLĐ tự ý bỏ việc mà không có “lý do chính đáng” từ 05 (năm) ngày 

làm việc liên tục trở lên; và 

 

(ii) NLĐ không có mặt tại nơi làm việc sau khi hết thời hạn tạm hoãn 

thực hiện HĐLĐ theo quy định tại Điều 31 BLLĐ 2019. 

 

3. Một số điểm mới và lưu ý khi NSDLĐ thực hiện quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ theo BLLĐ 2019 

 

So với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 đã bổ sung thêm 03 (ba) trường hợp NSDLĐ được 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ, cụ thể như sau:48 

 

(a) NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định tại Điều 169 BLLĐ 2019 

 

Theo BLLĐ 2012, NLĐ đã đủ điều kiện về thời gian đóng bảo hiểm xã hội 

 
47 Điều 36.3 BLLĐ 2019 
48 Điều 36.1.(d); (e); (g) BLLĐ 2019 
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và tuổi hưởng lương hưu là một trong những căn cứ chấm dứt HĐLĐ.49 

BLLĐ 2012 cũng cho phép NSDLĐ thỏa thuận để tiếp tục sử dụng NLĐ 

cao tuổi nếu có nhu cầu.50 Mặc dù vậy, pháp luật lao động lúc bấy giờ lại 

bỏ ngỏ trường hợp nếu NSDLĐ không có nhu cầu tiếp tục sử dụng NLĐ 

đã đủ tuổi nghỉ hưu nhưng chưa đủ thời gian đóng BHXH thì cần thực 

hiện thủ tục gì để chấm dứt QHLĐ. Trên thực tế, nếu không thể đạt được 

thỏa thuận, NSDLĐ sẽ không có căn cứ chấm dứt HĐLĐ với NLĐ. Với quy 

định mới này, BLLĐ 2019 đã gỡ bỏ bất cập và phần nào tạo hành lang pháp 

lý công bằng hơn để NSDLĐ được tự do cân nhắc thỏa thuận để sử dụng 

NLĐ cao tuổi. 

  

(b) NLĐ tự ý bỏ việc mà không có lý do chính đáng từ 05 (năm) ngày làm 

việc liên tục trở lên 

 

Theo quy định trước đây,51 nếu NLĐ tự ý nghỉ việc mà không có lý do chính 

đáng từ 05 (năm) ngày làm việc liên tục trở lên thì đây chỉ là căn cứ để xử 

lý KLLĐ theo hình thức sa thải. Mặc dù vậy với quy định mới này, NSDLĐ 

đã có thể trực tiếp thực hiện quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ 

vi phạm mà không cần phải thông báo trước.52  

 

(c) NLĐ cung cấp không trung thực thông tin theo quy định tại 16.2 BLLĐ 

2019 (liên quan trực tiếp đến việc giao kết HĐLĐ mà NSDLĐ yêu cầu) khi 

giao kết HĐLĐ làm ảnh hưởng đến việc tuyển dụng NLĐ 

 

BLLĐ 2012 quy định NLĐ phải có nghĩa vụ cung cấp thông tin liên quan 

trực tiếp đến việc giao kết HĐLĐ theo yêu cầu của NSDLĐ.53 Mặc dù vậy, 

BLLĐ 2012 lại không quy định bất cứ chế tài nào để bảo vệ quyền của 

NSDLĐ trong QHLĐ nếu NLĐ vi phạm nghĩa vụ này. Với quy định mới 

này, BLLĐ 2019 đã trực tiếp đưa ra chế tài để NSDLĐ áp dụng khi NLĐ 

không trung thực trong việc cung cấp thông tin.  

 

Mặc dù vậy để chấm dứt HĐLĐ với NLĐ, NSDLĐ phải chứng minh việc 

không tuân thủ nghĩa vụ cung cấp thông tin trung thực của NLĐ đã làm 

“ảnh hưởng đến việc tuyển dụng NLĐ”. Thực tế các quy định hiện nay vẫn 

chưa có hướng dẫn cụ thể về vấn đề này, việc đánh giá thế nào là “ảnh 

hưởng đến việc tuyển dụng NLĐ” vẫn còn mang tính quan điểm và định tính. 

Do đó, đối với trường hợp này NSDLĐ nên thu thập chứng cứ đầy đủ, cụ 

 
49 Điều 36.4 BLLĐ 2012 
50 Điều 167.1 BLLĐ 2012 
51 Điều 126.3 BLLĐ 2012 
52 Điều 36.1.(đ) BLLĐ 2019 
53 Điều 19.2 BLLĐ 2012 
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thể để chứng minh. Ngoài ra, nếu cần thiết, NSDLĐ cũng có thể tham vấn 

ý kiến chính thức của cơ quan quản lý lao động địa phương đối với vấn đề 

này để có căn cứ áp dụng, thực hiện. 

 

4. Quy định thời hạn báo trước của NSDLĐ riêng cho một số ngành nghề đặc thù 

 

Pháp luật lao động hiện hành đã tách và quy định riêng thời hạn báo trước cho 

một số ngành, nghề, công việc đặc thù; theo đó, các ngành, nghề, công việc được 

xem là đặc thù và thời hạn báo trước đối với nhóm ngành nghề, công việc này 

cũng được liệt kê rõ ràng hơn54. (Vui lòng xem nội dung này như được trình bày tại 

Mục II.1.(d) Chương này để có cơ sở thực hiện.) 

 

II. NLĐ ĐƠN PHƯƠNG CHẤM DỨT HĐLĐ  

 

Tương tự như trường hợp NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ, BLLĐ 2019 cũng căn cứ 

vào nghĩa vụ thông báo trước theo luật định để chia các trường hợp NLĐ được thực hiện 

quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ thành 02 (hai) nhóm chính, cụ thể như sau: 

 

1. Các trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ phải thông báo trước 

 

NLĐ có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ và phải báo trước cho NSDLĐ với 

thời hạn tương ứng như sau: 55 

 

(a) Ít nhất 03 (ba) ngày làm việc nếu làm việc theo HĐLĐ có thời hạn dưới 12 

(mười hai) tháng;  

 

(b) Ít nhất 30 (ba mươi) ngày nếu là HĐLĐ xác định thời hạn có thời hạn từ 12 

(mười hai) tháng đến 36 (ba mươi sáu) tháng;  

 

(c) Ít nhất 45 (bốn mươi lăm) ngày nếu là HĐLĐ không xác định thời hạn; và  

 

(d) Ít nhất 120 (một trăm hai mươi) ngày đối với HĐLĐ không xác định thời 

hạn hoặc HĐLĐ xác định thời hạn từ 12 (mười hai) tháng trở lên hoặc ít 

nhất bằng một phần tư thời hạn của HĐLĐ đối với HĐLĐ có thời hạn dưới 

12 (mười hai) tháng đối với những ngành, nghề, công việc đặc thù bao gồm: 

 

(i) Thành viên tổ lái tàu bay; nhân viên kỹ thuật bảo dưỡng tàu bay, 

nhân viên sửa chữa chuyên ngành hàng không; nhân viên điều độ, 

khai thác bay; 

 

 
54 Điều 36.2.(d) BLLĐ 2019 và Điều 7 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
55 Điều 35.1 BLLĐ 2019 và Điều 7 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 



CẨM NANG THỰC HIỆN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG 2019 TẠI DOANH NGHIỆP 

 

 

Sản phẩm thuộc bản quyền VCCI và ILO   Trang 31/131 

 

(ii) Người quản lý doanh nghiệp theo quy định của Luật Doanh 

nghiệp; Luật Quản lý, sử dụng vốn nhà nước đầu tư vào sản xuất, 

kinh doanh tại doanh nghiệp; 

 

(iii) Thuyền viên thuộc thuyền bộ làm việc trên tàu Việt Nam đang hoạt 

động ở nước ngoài; thuyền viên được doanh nghiệp Việt Nam cho 

thuê lại làm việc trên tàu biển nước ngoài; và 

 

(iv) Các trường hợp khác do pháp luật quy định. 

 

2. Các trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ không phải thông báo trước56 

 

NLĐ có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ không cần báo trước trong các 

trường hợp sau đây: 

 

(a) Không được bố trí theo đúng công việc, địa điểm làm việc hoặc không được 

bảo đảm điều kiện làm việc theo thỏa thuận, trừ trường hợp quy định tại 

Điều 29 của BLLĐ 2019; 

 

(b) Không được trả đủ lương hoặc trả lương không đúng thời hạn, trừ trường 

hợp quy định tại Điều 97.4 của BLLĐ 2019; 

 

(c) Bị NSDLĐ ngược đãi, đánh đập hoặc có lời nói, hành vi nhục mạ, hành vi 

làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân phẩm, danh dự; bị cưỡng bức lao động; 

 

(d) Bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc; 

 

(e) NLĐ nữ mang thai phải nghỉ việc theo quy định tại Điều 138.1 của BLLĐ 

2019; 

 

(f) Đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định tại Điều 169 của BLLĐ 2019, trừ trường 

hợp các bên có thỏa thuận khác; và 

 

(g) NSDLĐ cung cấp thông tin không trung thực theo quy định tại Điều 16.1 

của BLLĐ 2019 làm ảnh hưởng đến việc thực hiện HĐLĐ (“thông tin không 

trung thực của NSDLĐ”). 

 

Thông tin không trung thực của NSDLĐ bao gồm công việc, địa điểm làm 

việc, điều kiện làm việc, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, an toàn, vệ 

sinh lao động, tiền lương, hình thức trả lương, BHXH, BHYT, BHTN, quy 

 
56 Điều 35.2 BLLĐ 2019 
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định về bảo vệ bí mật kinh doanh, bảo vệ bí mật công nghệ và vấn đề khác 

liên quan trực tiếp đến việc giao kết HĐLĐ mà NLĐ yêu cầu. 

 

3. Những điểm mới liên quan đến việc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

 

(a) Theo BLLĐ 2012,57 chỉ có trường hợp NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác 

định thời hạn mới có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không cần 

lý do. Tuy nhiên, theo pháp luật lao động hiện nay, tất cả những NLĐ, kể 

cả NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác định thời hạn, HĐLĐ xác định thời 

hạn có thời hạn từ 12 (mười hai) tháng đến 36 (ba mươi sáu) tháng hoặc 

dưới 12 (mười hai) tháng, đều có quyền thông báo trước và đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ.58 

 

(b) Theo BLLĐ 2012, chỉ có NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị mà khả năng 

lao động chưa được hồi phục là có quyền chấm dứt HĐLĐ mà không cần 

thông báo trước. Còn lại, không có bất cứ trường hợp nào NLĐ được đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ mà không phải thông báo trước, kể cả trong 

trường hợp đó, NSDLĐ là bên có lỗi. Do đó, theo quy định của BLLĐ 2012, 

tất cả các trường hợp được nêu tại Mục II.1, Chương này đều thuộc trường 

hợp phải thông báo trước. Mặc dù vậy, với những thay đổi của BLLĐ 2019, 

NLĐ đã có thể dựa vào các trường hợp này để đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ mà không cần phải thông báo trước. 

 

(c) Chính vì quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ được mở rộng theo 

quy định của BLLĐ 2019, một số điều kiện để NLĐ được đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ theo quy định trước đây cũng đã được lược bỏ, cụ thể bao 

gồm:59  

 

(i) Bản thân hoặc gia đình có hoàn cảnh khó khăn không thể tiếp tục 

thực hiện HĐLĐ; 

 

(ii) Được bầu làm nhiệm vụ chuyên trách ở cơ quan dân cử hoặc được 

bổ nhiệm giữ chức vụ trong bộ máy nhà nước; và 

 

(iii) NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị mà khả năng lao động chưa được 

hồi phục. 

 

(d) Giống như quyền của NSDLĐ, pháp luật lao động hiện hành cũng bổ sung 

quyền của NLĐ được đơn phương chấm dứt HĐLĐ nếu thấy NSDLĐ cung 

 
57 Điều 37.3 BLLĐ 2012 
58 Điều 35.1 BLLĐ 2019 
59 Điều 37.1.(d); (đ); (g) BLLĐ 2012 
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cấp thông tin không trung thực như được quy định tại Điều 16.1 BLLĐ và 

làm ảnh hưởng đến việc thực hiện HĐLĐ.60  

 

(e) BLLĐ 2019 đã tách và quy định riêng thời hạn báo trước khi đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ của NLĐ làm việc trong các ngành, nghề, công việc đặc 

thù61 như được trình bày tại Mục II.1.(d), Chương này. 

 

III.  CHẤM DỨT HĐLĐ DO THAY ĐỔI CƠ CẤU, CÔNG NGHỆ HOẶC VÌ LÝ DO KINH 

TẾ 

 

Việc chấm dứt HĐLĐ do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế, về cơ bản được 

đặt ra nhằm phù hợp với nhu cầu thực tế về quản lý, vận hành và hoạt động của doanh 

nghiệp trong từng thời điểm, hướng đến hiệu quả sau cùng là doanh nghiệp có thể sử 

dụng nguồn lực hiệu quả, gia tăng hiệu suất và tăng lợi thế cạnh tranh.  

 

Theo đó, khi xảy ra các trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế được 

pháp luật lao động quy định làm ảnh hưởng đến việc làm của một hoặc nhiều NLĐ (từ 

hai NLĐ trở lên), NSDLĐ có thể cho NLĐ thôi việc và chấm dứt HĐLĐ nếu thỏa mãn các 

điều kiện luật định và thực hiện đầy đủ các bước quy trình, thủ tục bắt buộc theo quy 

định của pháp luật lao động. 

 

1. Căn cứ xác định thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc lý do kinh tế 

 

Tương tự như BLLĐ 2012 và các văn bản hướng dẫn thi hành liên quan trước đây, 

BLLĐ 2019 không đưa ra định nghĩa cụ thể hoặc giải thích nào cho thuật ngữ về 

“thay đổi cơ cấu, công nghệ”, “lý do kinh tế” mà chỉ liệt kê ra các trường hợp được 

xem là thay đổi cơ cấu, công nghệ; lý do kinh tế, bao gồm:62 

 

(a) Những trường hợp được xem là thay đổi cơ cấu, công nghệ 

 

(i) thay đổi cơ cấu tổ chức, tổ chức lại lao động; 

 

(ii) thay đổi quy trình, công nghệ, máy móc, thiết bị sản xuất, kinh 

doanh gắn với ngành, nghề sản xuất, kinh doanh của NSDLĐ;  và 

 

(iii) thay đổi sản phẩm hoặc cơ cấu sản phẩm. 

 

(b) Những trường hợp được xem là vì lý do kinh tế 

 

 
60 Điều 35.2.(g) BLLĐ 2019 
61 Điều 35.1.(d) BLLĐ 2019 và Điều 7 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
62 Điều 42 của BLLĐ 2019 
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(i) Khủng hoảng hoặc suy thoái kinh tế; và 

 

(ii) Thực hiện chính sách, pháp luật của Nhà nước khi cơ cấu lại nền 

kinh tế hoặc thực hiện cam kết quốc tế. 

 

2. Quy trình cho thôi việc 

 

Việc cho NLĐ thôi việc do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế phải 

đảm bảo tuân thủ đúng các bước thủ tục pháp lý theo quy định. Không xét đến 

các vấn đề nội bộ của NSDLĐ liên quan đến việc ban hành các nghị quyết/quyết 

định về việc thay đổi cơ cấu, công nghệ (vốn là các nội dung thuộc phạm vi điều chỉnh 

của pháp luật về doanh nghiệp), dưới góc độ của pháp luật lao động nói chung, 

NSDLĐ cần thực hiện các bước thủ tục cần thiết dưới đây khi cho NLĐ thôi việc 

do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế.  

 

(a) Bước 1: NSDLĐ lập danh sách những NLĐ sẽ được đào tạo lại để tiếp tục 

sử dụng.63  

 

(b) Bước 2: NSDLĐ xây dựng PASDLĐ với sự tham gia trao đổi của 

TCĐDNLĐCS đối với nơi có TCĐDNLĐCS.64  

 

(c) Bước 3: NSDLĐ tổ chức đối thoại tại nơi làm việc để trao đổi về việc xây 

dựng PASDLĐ và công bố công khai tại nơi làm việc những nội dung chính 

của đối thoại tại nơi làm việc trong vòng 03 ngày làm việc kể từ khi kết thúc 

đối thoại.65 

 

(d) Bước 5: NSDLĐ thông báo công khai PASDLĐ cho NLĐ biết trong thời hạn 

15 ngày kể từ ngày PASDLĐ được thông qua.66 

 

(e) Bước 6: NSDLĐ trao đổi ý kiến với TCĐDNLĐCS đối với nơi có 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ là thành viên về việc cho NLĐ thôi việc.67 

 

(f) Bước 7: NSDLĐ tổ chức đối thoại tại nơi làm việc để trao đổi về việc cho 

NLĐ thôi việc và công bố công khai tại nơi làm việc những nội dung chính 

của đối thoại tại nơi làm việc trong vòng 03 ngày làm việc kể từ khi kết thúc 

đối thoại.68 

 

 
63 Điều 42.3 của BLLĐ 2019 
64 Điều 44 của BLLĐ 2019 
65 Điều 41 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
66 Điều 44.2 của BLLĐ 2019 
67 Điều 42.6 của BLLĐ 2019 
68 Điều 41 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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(g) Bước 8: NSDLĐ thông báo cho NLĐ và UBND cấp tỉnh về việc cho NLĐ 

thôi việc. Thông báo này phải được thực hiện trước 30 ngày trước khi ban 

hành quyết định chấm dứt HĐLĐ với NLĐ.69 

 

(h) Bước 9: NSDLĐ ban hành (các) quyết định chấm dứt HĐLĐ với NLĐ. 

 

(i) Bước 10: NSDLĐ hoàn thành việc thanh toán các khoản tiền liên quan cho 

NLĐ trong thời hạn 14 (mười bốn) ngày làm việc kể từ ngày chấm dứt 

HĐLĐ (trừ các trường hợp được kéo dài thời hạn thanh toán không quá 30 (ba 

mươi) ngày)70, và hoàn thành các thủ tục liên quan khác cho NLĐ. (Vui lòng 

tham khảo trách nhiệm của NSDLĐ khi chấm dứt HĐLĐ như được trình bày tại 

Chương III, Mục V.1 của cuốn sách này). 

 

3. Những điểm mới cần lưu ý khi thực hiện quy trình cho thôi việc NLĐ do thay 

đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế theo BLLĐ 2019 

 

(a) Đối với trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ 

 

(i) Nếu việc thay đổi đổi cơ cấu, công nghệ chỉ làm ảnh hưởng đến 

việc làm của 01 (một) NLĐ, NSDLĐ chỉ được cho NLĐ này thôi việc 

khi đáp ứng các điều kiện sau:71 

 

• Đã trao đổi ý kiến với TCĐDNLĐCS đối với nơi có 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ là thành viên về việc cho thôi việc. 

 

Như vậy, nếu NLĐ không phải là thành viên của bất kỳ 

TCĐDNLĐCS nào tại doanh nghiệp, thì NSDLĐ không cần 

trao đổi ý kiến với TCĐDNLĐCS khi cho thôi việc đối với 

NLĐ. 

 

• Đã tổ chức đối thoại tại nơi làm việc về việc cho thôi việc đối 

với NLĐ. 

 

Đây là thủ tục bắt buộc mới đối với NSDLĐ theo quy định 

của BLLĐ 2019. Về điểm này, vui lòng xem nội dung liên 

quan đến trình tự, thủ tục tổ chức đối thoại được nêu tại 

Chương IV của cẩm nang này. Một điểm quan trọng mà 

NSDLĐ cần lưu ý về số lượng, thành phần tham gia đối 

thoại trong trường hợp này là ngoài các thành viên tham gia 

 
69 Điều 42.6 của BLLĐ 2019 
70 Điều 48 của BLLĐ 2019 
71 Điều 42.6 và Điều 63.2(c) của BLLĐ 2019 
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đối thoại được quy định tại Điều 38.3 của Nghị định 

145/2020/NĐ-CP, tất cả NLĐ hoặc một số NLĐ liên quan 

phải được mời để cùng tham gia đối thoại, bảo đảm có sự 

tham gia của đại diện lao động nữ khi đối thoại về các nội 

dung liên quan đến quyền, lợi ích của lao động nữ theo quy 

định của BLLĐ 2019.72 

 

• Đã thông báo trước 30 (ba mươi) ngày cho UBND cấp tỉnh 

và cho NLĐ. 

 

Như vậy, so với BLLĐ 2012 và các quy định hướng dẫn liên 

quan trước đây, BLLĐ 2019 và Nghị định 145/2020/NĐ-CP 

hiện hành đã đặt ra thêm yêu cầu về mặt thủ tục đối với 

NSDLĐ kể cả khi việc thay đổi đổi cơ cấu, công nghệ chỉ 

làm ảnh hưởng đến việc làm của một NLĐ.73  

 

Trước đây BLLĐ 2012 không có quy định rõ ràng về việc 

thông báo trước cho NLĐ về việc chấm dứt HĐLĐ trong 

trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ, kể cả đối với NLĐ 

làm việc theo HĐLĐ xác định thời hạn và HĐLĐ không xác 

định thời hạn (Thủ tục báo trước cho NLĐ trong trường hợp 

này (30 hoặc 45 ngày lịch tương ứng với loại HĐLĐ tương ứng) 

được doanh nghiệp áp dụng chủ yếu xuất phát từ thực tiễn là đã 

có các TCLĐ phát sinh và Tòa án có thẩm quyền giải quyết tranh 

chấp vẫn yêu cầu doanh nghiệp phải tuân thủ tương tự như 

trường hợp doanh nghiệp đơn phương chấm dứt HĐLĐ để bảo vệ 

tốt nhất cho quyền lợi của NLĐ). Hiện nay, như được quy định 

tại BLLĐ 2019, NSDLĐ phải tuân thủ thời hạn báo trước cho 

NLĐ 30 (ba mươi) ngày về việc chấm dứt HĐLĐ do thay 

đổi cơ cấu, công nghệ. 

 

(ii) Như vậy, nếu việc thay đổi đổi cơ cấu, công nghệ làm ảnh hưởng 

đến việc làm của 02 (hai) NLĐ trở lên, NSDLĐ phải xây dựng, thực 

hiện PASDLĐ và ưu tiên đào tạo lại NLĐ để tiếp tục sử dụng NLĐ 

nếu có chỗ làm việc mới.74 PASDLĐ phải có các nội dung chủ yếu 

được quy định tại Điều 44.1 của BLLĐ 2019. Khi xây dựng PASDLĐ 

phải trao đổi ý kiến với TCĐDNLĐCS đối với nơi có 

 
72 Điều 38.4 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
73 BLLĐ 2012 chỉ đặt ra yêu cầu trao đổi với tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở và thông báo trước 30 ngày cho 

cơ quan quản lý nhà nước về lao động cấp tỉnh trong trường hợp cho thôi việc đối với nhiều NLĐ (Điều 44.3) 
74 Điều 42.3 của BLLĐ 2019 
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TCĐDNLĐCS75 và tổ chức đối thoại tại nơi làm việc về PASDLĐ.76 

Nếu NLĐ không phải là thành viên của bất kỳ TCĐDNLĐCS nào 

tại doanh nghiệp, thì NSDLĐ không cần trao đổi ý kiến với 

TCĐDNLĐCS về PASDLĐ mà chỉ cần tổ chức đối thoại tại nơi làm 

việc về PASDLĐ như luật định. 

 

Sau khi đã thực hiện các bước thủ tục nói trên mà không còn cách 

nào khác buộc phải cho NLĐ thôi việc, NSDLĐ phải đảm bảo đáp 

ứng các điều kiện tiên quyết sau:77 

 

• NSDLĐ đã trao đổi ý kiến với TCĐDNLĐCS đối với nơi có 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ là thành viên về việc cho thôi việc 

đối với NLĐ;  

 

• NSDLĐ đã tổ chức đối thoại tại nơi làm việc về việc cho thôi 

việc đối với NLĐ theo trình tự, thủ tục tổ chức đối thoại 

được pháp luật quy định; và 

 

• Đã thông báo trước 30 (ba mươi) ngày cho UBND cấp tỉnh 

và cho NLĐ. 

 

(b) Đối với trường hợp vì lý do kinh tế 

 

(i) Trong trường hợp vì lý do kinh tế mà làm ảnh hưởng đến việc làm 

của 01 (một) NLĐ, NSDLĐ chỉ được cho NLĐ này thôi việc khi đáp 

ứng các điều kiện như được nêu tại Mục III.3.(a).(i).78 

 

(ii) Trong trường hợp vì lý do kinh tế mà làm ảnh hưởng đến việc làm 

của nhiều NLĐ (từ hai NLĐ trở lên), NSDLĐ phải xây dựng, thực 

hiện PASDLĐ theo quy định79 và đáp ứng các điều kiện tiên quyết 

như được nêu tại Mục III.3.(a).(ii). 

 

Nhìn một cách tổng quát, BLLĐ 2019 dường như đã siết chặt hơn quy trình, thủ 

tục chấm dứt HĐLĐ với NLĐ do thay đổi cơ cấu, công nghệ; lý do kinh tế; hướng 

đến việc NLĐ có thể “được biết” và “nắm rõ” hơn về kế hoạch thực hiện thay đổi 

cơ cấu, công nghệ; lý do kinh tế của NSDLĐ, có sự trao đổi kịp thời với NSDLĐ 

để bảo đảm quyền lợi của mình. Dưới góc độ thực tiễn áp dụng và thực hiện, các 

 
75 Điều 44.2 của BLLĐ 2019 
76 Điều 41.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
77 Điều 42.6 và Điều 63.2(c) của BLLĐ 2019  
78 Điều 42.6 và Điều 63.2(c) của BLLĐ 2019 
79 Điều 42.4 của BLLĐ 2019 
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bước thủ tục bắt buộc được quy định bổ sung như trên có thể sẽ làm kéo dài thêm 

quy trình cho NLĐ thôi việc do thay đổi cơ cấu, công nghệ; lý do kinh tế. 

 

4. Trách nhiệm chi trả trợ cấp mất việc làm của NSDLĐ khi chấm dứt HĐLĐ với 

NLĐ do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế 

 

Trong trường hợp phải cho NLĐ thôi việc và chấm dứt HĐLĐ do thay đổi cơ cấu, 

công nghệ hoặc vì lý do kinh tế thì NSDLĐ phải trả trợ cấp mất việc làm cho NLĐ 

đã làm việc thường xuyên cho mình từ đủ 12 (mười hai) tháng trở lên theo quy 

định.80 

 

5. Các vấn đề cần lưu ý khi chấm dứt HĐLĐ do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì 

lý do kinh tế 

 

(a) Xác định doanh nghiệp có thực sự thay đổi cơ cấu, công nghệ trên thực 

tế hay không 

 

Những năm gần đây, việc thay đổi cơ cấu, công nghệ thường được doanh 

nghiệp thực hiện thông qua các hình thức phổ biến như: giải thể hoàn toàn 

một bộ phận của doanh nghiệp; hoặc hợp nhất các phòng, ban hiện tại để 

trực thuộc dưới một bộ phận mới thành lập; hoặc đổi tên, tách nhỏ hoặc 

gộp chung các bộ phận/phòng ban hiện tại lại với nhau, v.v.  

 

Tuy nhiên, do BLLĐ 2019 vẫn chưa có một quy định hướng dẫn rõ ràng về 

các thuật ngữ liên quan, chẳng hạn như “thay đổi cơ cấu tổ chức, tổ chức lại 

lao động”, hay “bộ phận”, v.v, nên việc xác định doanh nghiệp có thuộc 

trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ hay không sẽ phụ thuộc rất nhiều 

vào quan điểm và đánh giá của cơ quan quản lý lao động địa phương hoặc 

Tòa án có thẩm quyền khi xem xét giải quyết TCLĐ phát sinh từ việc thay 

đổi cơ cấu, công nghệ của doanh nghiệp. 

 

Do đó, doanh nghiệp cần phải cân nhắc và đánh giá cẩn trọng lý do thay 

đổi cơ cấu, công nghệ trước khi việc chấm dứt HĐLĐ với NLĐ để đảm bảo 

thuyết phục được Tòa án có thẩm quyền khi có tranh chấp xảy ra. 

 

(b) Việc xây dựng và thực hiện PASDLĐ 

 

Như đã nói ở trên, xây dựng PASDLĐ là thủ tục bắt buộc phải thực hiện 

trong trường hợp việc thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế ảnh 

hưởng đến việc làm của 02 (hai) NLĐ trở lên. Thực tế cho thấy, đây được 

 
80 Điều 42.5 của BLLĐ 2019 
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xem là thủ tục khó khăn và rủi ro nhất cho NSDLĐ, bởi lẽ: 

 

(i) Tại PASDLĐ, NSDLĐ cần giải trình một cách thuyết phục lý do của 

việc thay đổi cơ cấu, công nghệ; lý do kinh tế và lý do dẫn đến việc 

cho thôi việc đối với những NLĐ có liên quan;  

 

(ii) Khi tiến hành xây dựng PASDLĐ, NSDLĐ phải trao đổi ý kiến với 

TCĐDNLĐCS đối với nơi có TCĐDNLĐCS và thực hiện tổ chức 

đối thoại tại nơi làm việc về PASDLĐ. Mặc dù quy định của pháp 

luật lao động không đòi hỏi nội dung của PASDLĐ phải được sự 

đồng ý của TCĐDNLĐCS đối với nơi có TCĐDNLĐCS, hoặc những 

người tham gia tổ chức đối thoại, nhưng ý kiến không đồng tình 

hoặc ý kiến bất lợi từ phía TCĐDNLĐCS đối với nơi có 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ là thành viên hoặc người đại diện tham gia 

tổ chức đối thoại sẽ tạo tiền đề cho sự phản đối từ phía những NLĐ 

hoặc đặt ra thêm yêu cầu giải trình từ phía cơ quan quản lý lao động 

địa phương đối với doanh nghiệp. Từ đó, kéo dài quy trình thủ tục 

cho NLĐ thôi việc do thay đổi cơ cấu, công nghệ; lý do kinh tế. 

 

Bên cạnh đó, mặc dù với quy định hiện hành, có thể hiểu rằng nếu 

TCĐDNLĐCS chưa được thành lập hoặc chưa đủ điều kiện thành 

lập tại doanh nghiệp, thì doanh nghiệp có thể không cần thực hiện 

bước tham khảo ý kiến từ TCĐDNLĐCS khi xây dựng PASDLĐ. 

Tuy nhiên, trên nguyên tắc cẩn trọng nhất, khi gặp những trường 

hợp này, doanh nghiệp nên trao đổi ý kiến với cơ quan quản lý lao 

động địa phương trước khi quyết định bỏ qua bước thủ tục này. 

 

IV. CÁC TRƯỜNG HỢP CHẤM DỨT HĐLĐ KHÁC 

 

1. Các trường hợp chấm dứt HĐLĐ khác theo quy định của BLLĐ 2019 

 

Theo quy định tại Điều 34 của BLLĐ 2019, ngoài các trường hợp chấm dứt HĐLĐ 

như đã phân tích, HĐLĐ sẽ bị chấm dứt khi rơi vào một trong các trường hợp sau: 

 

(a) Hết hạn HĐLĐ; 

 

(b) Đã hoàn thành công việc theo HĐLĐ; 

 

(c) Hai bên thỏa thuận chấm dứt HĐLĐ; 

 

(d) NLĐ bị kết án phạt tù nhưng không được hưởng án treo hoặc không thuộc 

trường hợp được trả tự do theo quy định tại  Điều 328.5 của Bộ luật Tố tụng 
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hình sự, tử hình hoặc bị cấm làm công việc ghi trong HĐLĐ theo bản án, 

quyết định của Tòa án đã có hiệu lực pháp luật; 

 

(e) NLĐ là người nước ngoài làm việc tại Việt Nam bị trục xuất theo bản án, 

quyết định của Tòa án đã có hiệu lực pháp luật, quyết định của cơ quan 

Nhà nước có thẩm quyền; 

 

(f) NLĐ chết; bị Tòa án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích hoặc 

đã chết; 

 

(g) NSDLĐ là cá nhân chết; bị Tòa án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, 

mất tích hoặc đã chết; 

 

(h) NSDLĐ không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động hoặc bị cơ quan chuyên 

môn về đăng ký kinh doanh thuộc UBND cấp tỉnh ra thông báo không có 

người đại diện theo pháp luật, người được ủy quyền thực hiện quyền và 

nghĩa vụ của người đại diện theo pháp luật; 

 

(i) NSDLĐ chia, tách, hợp nhất, sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình 

doanh nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng tài sản của 

doanh nghiệp, hợp tác xã; 

 

(j) Giấy phép lao động hết hiệu lực đối với NLĐ là người nước ngoài làm việc 

tại Việt Nam; và 

 

(k) Trường hợp thỏa thuận nội dung thử việc ghi trong HĐLĐ mà thử việc 

không đạt yêu cầu hoặc một bên hủy bỏ thỏa thuận thử việc. 

 

Như vậy, so với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 đã bổ sung thêm một số trường hợp chấm 

dứt HĐLĐ mới, bao gồm trường hợp (e), (h), (i), (j) và (k). 

 

BLLĐ 2019 cũng đã bỏ quy định về trường hợp HĐLĐ chấm dứt khi NLĐ đủ điều 

kiện về thời gian đóng BHXH và tuổi hưởng lương hưu theo quy định tại Điều 

36.4 của BLLĐ 2012. Khi NLĐ rơi vào trường hợp này, các bên có quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ khi NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định pháp luật (như 

đã phân tích ở trên). 

 

Khi HĐLĐ bị chấm dứt theo các trường hợp như được liệt kê tại Mục IV.1 nói trên, 

NSDLĐ phải thông báo bằng văn bản cho NLĐ về việc chấm dứt HĐLĐ, trừ các 

trường hợp được nêu tại Mục IV.1.(d), IV.1.(e), IV.1.(f), và IV.1.(g).81  

 
81 Điều 45.1 của BLLĐ 2019 
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2. Hết hạn HĐLĐ 

 

Nếu HĐLĐ đã ký giữa NLĐ và NSDLĐ là HĐLĐ xác định thời hạn và các bên 

không có nhu cầu tiếp tục công việc sau khi HĐLĐ hết hạn thì HĐLĐ sẽ tự động 

chấm dứt. Lưu ý rằng, nếu NLĐ là thành viên ban lãnh đạo của TCĐDNLĐCS 

đang trong nhiệm kỳ mà hết hạn HĐLĐ thì phải gia hạn HĐLĐ đã giao kết đến 

hết nhiệm kỳ cho NLĐ này. 

 

3. Thỏa thuận chấm dứt HĐLĐ 

 

Căn cứ theo Điều 34.3 của BLLĐ 2019, HĐLĐ sẽ có thể được chấm dứt theo thỏa 

thuận giữa NSDLĐ và NLĐ. Về nguyên tắc, việc thỏa thuận chấm dứt HĐLĐ có 

thể được thực hiện tại bất kỳ thời điểm nào theo mong muốn của các bên. Trong 

trường hợp này, HĐLĐ sẽ được chấm dứt vào thời điểm do các bên xác định và 

thỏa thuận.  

 

4. NLĐ bị kết án phạt tù nhưng không được hưởng án treo hoặc không thuộc 

trường hợp được trả tự do theo quy định của Bộ luật Tố tụng hình sự 

 

So với quy định tại Điều 36.5 của BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 đã đặt ra thêm điều kiện 

để HĐLĐ có thể được chấm dứt khi NLĐ bị kết án phạt tù theo quy định của Bộ 

luật Tố tụng hình sự. Theo đó, HĐLĐ chỉ chấm dứt nếu thỏa mãn 02 (hai) điều 

kiện là (a) NLĐ bị kết án phạt tù, và (b) không được hưởng án treo hoặc không 

thuộc trường hợp được trả tự do theo quy định tại tại Điều 328.5 của Bộ luật Tố 

tụng hình sự.  

 

5. NSDLĐ chia, tách, hợp nhất, sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình 

doanh nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng tài sản của doanh 

nghiệp, hợp tác xã  

 

So với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 đã mở rộng hơn trường hợp HĐLĐ có thể bị chấm 

dứt khi doanh nghiệp có sự chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng tài sản 

của doanh nghiệp, hợp tác xã. Khi doanh nghiệp bị sáp nhập hoặc hợp nhất với 

một doanh nghiệp khác hoặc doanh nghiệp bị chia, tách, doanh nghiệp kế tiếp 

“không buộc” phải tiếp tục sử dụng số NLĐ hiện có và tiến hành sửa đổi, bổ sung 

HĐLĐ như được quy định tại BLLĐ 2012.  

 

Theo pháp luật hiện hành, khi doanh nghiệp chia, tách, hợp nhất, sáp nhập; bán, 

cho thuê, chuyển đổi loại hình doanh nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, 

quyền sử dụng tài sản của doanh nghiệp, hợp tác xã mà ảnh hưởng đến việc làm 

của nhiều NLĐ thì NSDLĐ phải xây dựng PASDLĐ như được nêu tại Mục 
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III.3.(a).(ii). NSDLĐ hiện tại và NSDLĐ kế tiếp có trách nhiệm thực hiện PASDLĐ 

đã được thông qua, thay vì chỉ có NSDLĐ kế tiếp chịu trách nhiệm thực hiện 

PASDLĐ như quy định trước đây tại BLLĐ 2012. 

 

Trong trường hợp bị cho thôi việc theo các trường hợp được nêu tại Mục này, NLĐ 

sẽ được nhận trợ cấp mất việc làm theo quy định pháp luật. 

 

6. Giấy phép lao động hết hiệu lực đối với NLĐ là người nước ngoài làm việc tại 

Việt Nam 

 

Theo quy định tại Điều 156 của BLLĐ 2019, giấy phép lao động sẽ hết hiệu lực 

trong các trường hợp sau: 

 

(a) Giấy phép lao động hết thời hạn; 

 

(b) Chấm dứt HĐLĐ; 

 

(c) Nội dung của HĐLĐ không đúng với nội dung của giấy phép lao động đã 

được cấp; 

 

(d) Làm việc không đúng với nội dung trong giấy phép lao động đã được cấp; 

 

(e) Hợp đồng trong các lĩnh vực là cơ sở phát sinh giấy phép lao động hết thời 

hạn hoặc chấm dứt; 

 

(f) Có văn bản thông báo của phía nước ngoài thôi cử lao động là người nước 

ngoài làm việc tại Việt Nam; 

 

(g) Doanh nghiệp, tổ chức, đối tác phía Việt Nam hoặc tổ chức nước ngoài tại 

Việt Nam sử dụng lao động là người nước ngoài chấm dứt hoạt động; và 

 

(h) Giấy phép lao động bị thu hồi. 

 

Theo đó, khi NLĐ là người nước ngoài làm việc tại Việt Nam làm việc theo giấy 

phép lao động rơi vào một trong các trường hợp kể trên, HĐLĐ ký với NLĐ nước 

ngoài này sẽ đương nhiên chấm dứt. 

 

7. Trường hợp thỏa thuận nội dung thử việc ghi trong HĐLĐ mà thử việc không 

đạt yêu cầu hoặc một bên hủy bỏ thỏa thuận thử việc 

 

Thực tế tuyển dụng lao động trong thời gian qua cho thấy, tình trạng NLĐ cung 

cấp thông tin không trung thực khi giao kết HĐLĐ, lừa dối doanh nghiệp bằng 
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việc cung cấp văn bằng, chứng chỉ giả mạo để tìm kiếm việc làm vẫn còn xảy ra. 

Do đó, việc BLLĐ 2019 quy định rõ ràng HĐLĐ sẽ bị chấm dứt trong trường hợp 

NLĐ thử việc không đạt căn cứ theo thỏa thuận trong HĐLĐ, sẽ phần nào giúp 

NSDLĐ chủ động hơn trong việc xử lý các vấn đề liên quan khi bị rơi vào các 

trường hợp nói trên. Việc HĐLĐ bị chấm dứt trong trường hợp này cũng được 

xem là phù hợp với thực tế, khi mà một trong các bên không có ý định tiếp tục 

thực hiện thỏa thuận thử việc và muốn tìm kiếm cơ hội việc làm mới tốt hơn hơn 

(đối với NLĐ), hoặc tìm được NLĐ phù hợp hơn với yêu cầu của doanh nghiệp. 

 

V. TRÁCH NHIỆM CỦA NSDLĐ KHI CHẤM DỨT HĐLĐ 

 

1. Trách nhiệm của NSDLĐ khi chấm dứt HĐLĐ theo BLLĐ 2019 

 

(a) Trong thời hạn 14 (mười bốn) ngày làm việc kể từ ngày chấm dứt HĐLĐ, 

NSDLĐ và NLĐ có trách nhiệm thanh toán đầy đủ các khoản tiền có liên 

quan đến quyền lợi cho NLĐ và NSDLĐ, 82 cụ thể bao gồm: 

 

(i) Tiền lương và BHXH, BHYT, BHTN theo HĐLĐ chưa thanh toán;  

 

(ii) Ngày phép hàng năm chưa nghỉ;  

 

(iii) Các khoản tiền còn tồn đọng tính đến ngày HĐLĐ chấm dứt; và  

 

(iv) Trợ cấp thôi việc bằng nửa tháng tiền lương cho mỗi năm làm việc 

hoặc trợ cấp mất việc bằng 01 (một) tháng tiền lương cho mỗi năm 

làm việc cho thời kỳ không đóng BHTN, nếu phải trả theo quy định 

của pháp luật (Vui lòng xem bảng công thức tính trợ cấp thôi việc và trợ 

cấp mất việc như được trình bày dưới đây để có đầy đủ thông tin). 

 

(b) Thời hạn thanh toán nêu trên sẽ có thể được kéo dài nhưng không được 

quá 30 (ba mươi) ngày, kể từ ngày chấm dứt HĐLĐ nếu thuộc một trong 

các trường hợp sau đây:83 

 

(i) NSDLĐ không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động; 

 

(ii) NSDLĐ thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế; 

 

(iii) Chia, tách, hợp nhất, sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình 

doanh nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng tài 

 
82 Điều 48 BLLĐ 2019  
83 Điều 48.1 BLLĐ 2019 
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sản của doanh nghiệp, hợp tác xã; và 

 

(iv) Do thiên tai, hỏa hoạn, địch họa hoặc dịch bệnh nguy hiểm. 

 

(c) NSDLĐ phải thực hiện thủ tục với cơ quan BHXH để xác nhận thời gian đóng 

bảo hiểm xã hội, BHTN của NLĐ, trả sổ BHXH và những giấy tờ khác (nếu có) cho 

NLĐ.84 

 

(d) Bên cạnh các trách nhiệm nêu trên, NSDLĐ còn phải có nghĩa vụ cung cấp bản 

sao các tài liệu liên quan đến quá trình làm việc của NLĐ cho NLĐ khi có yêu 

cầu. 85 

 

Lưu ý: 

 

- Tương ứng với quy định nêu trên, pháp luật lao động hiện hành cũng cho 

phép NSDLĐ được phép yêu cầu NLĐ thanh toán đầy đủ các khoản tiền 

có liên quan đến quyền lợi của NSDLĐ trong thời hạn 14 (mười bốn) ngày 

làm việc kể từ ngày chấm dứt HĐLĐ. 

 

- Trợ cấp thôi việc, trợ cấp mất việc được tính như sau: 

 

Trợ cấp thôi việc 
= A * ½ B 

= [X – Y – Z)] * ½ B 

 

Trợ cấp mất việc 
= A * B 

= [X – Y – Z)] * B 

Trong 

đó: 

A là tổng thời gian làm việc để tính trợ cấp thôi việc/trợ cấp mất 

việc được làm tròn như sau: 

 

❖ Tính theo năm (đủ 12 tháng); 

 

❖ Nếu có tháng lẻ </= 06 tháng được tính bằng 1/2 năm;  

 

❖ Nếu có tháng lẻ > 06 tháng được tính bằng 01 năm làm 

việc. 

 

B là tiền lương để tính trợ cấp thôi việc/trợ cấp mất việc.  

B là tiền lương bình quân của 06 tháng liền kề theo HĐLĐ trước 

khi NLĐ thôi việc86 

 
84 Điều 48.3.(a) BLLĐ 2019 và Điều 21.5 Luật BHXH  
85 Điều 48.3.(b) BLLĐ 2019 
86 Điều 8.5.(a) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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X là tổng thời gian NLĐ đã làm việc thực tế cho NSDLĐ.  

 

X bao gồm thời gian NLĐ đã trực tiếp làm việc; thời gian thử việc; 

thời gian được NSDLĐ cử đi học; thời gian nghỉ hưởng chế độ ốm 

đau, thai sản theo quy định của pháp luật về bảo hiểm xã hội; thời 

gian nghỉ việc để điều trị, phục hồi chức năng lao động khi bị tai 

nạn lao động, bệnh nghề nghiệp mà được NSDLĐ trả lương theo 

quy định của pháp luật về an toàn, vệ sinh lao động; thời gian 

nghỉ việc để thực hiện nghĩa vụ công dân theo quy định của pháp 

luật mà được NSDLĐ trả lương; thời gian ngừng việc không do 

lỗi của NLĐ; thời gian nghỉ hằng tuần theo Điều 111, nghỉ việc 

hưởng nguyên lương theo Điều 112, Điều 113, Điều 114, Điều 

115.1; thời gian thực hiện nhiệm vụ của TCĐDNLĐ theo quy định 

tại Điều 176.2 và Điều 176.3 và thời gian bị tạm đình chỉ công việc 

theo Điều 128 của BLLĐ87. 

 

Y là thời gian NLĐ đã tham gia BHTN.  

 

Y bao gồm thời gian NLĐ đã tham gia BHTN theo quy định của 

pháp luật và thời gian NLĐ thuộc diện không phải tham gia 

BHTN theo quy định của pháp luật nhưng được NSDLĐ chi trả 

cùng với tiền lương của NLĐ một khoản tiền tương đương với 

mức NSDLĐ đóng BHTN cho NLĐ theo quy định của pháp luật 

về lao động, BHTN.88 

 

Z là thời gian làm việc đã được NSDLĐ chi trả trợ cấp thôi việc/trợ 

cấp mất việc 

 

2. Một số điểm mới và điểm đáng lưu ý về trách nhiệm của NSDLĐ khi chấm dứt 

HĐLĐ theo BLLĐ 2019 

 

(a) BLLĐ 2019 thay đổi một số nội dung về nghĩa vụ thanh toán các khoản tiền 

có liên quan của NSDLĐ cho NLĐ khi chấm dứt HĐLĐ, cụ thể: 

 

(i) Thời hạn để NSDLĐ thanh toán đầy đủ các khoản tiền có liên quan 

đến quyền lợi cho NLĐ đã được kéo dài từ 07 (bảy) ngày làm việc 

theo BLLĐ 2012 thành 14 (mười bốn) ngày làm việc theo BLLĐ 

2019;89 và 

 
87 Điều 8.3.(a) và Điều 8.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
88 Điều 8.3.(b) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
89 Điều 48.1 BLLĐ 2019 
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(ii) BLLĐ 2019 cũng bổ sung thêm một số trường hợp được xem là 

trường hợp đặc biệt được phép kéo dài thời hạn thanh toán các 

khoản tiền liên quan đến quyền lợi cho NLĐ khi chấm dứt HĐLĐ 

lên thành 30 (ba mươi) ngày, cụ thể bao gồm: bán, cho thuê, chuyển 

đổi loại hình doanh nghiệp.90 

 

(b) So với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 quy định khi chấm dứt HĐLĐ, NDSLĐ còn 

phải có thêm nghĩa vụ cung cấp bản sao các tài liệu liên quan đến quá trình 

làm việc của NLĐ cho NLĐ khi có yêu cầu. 

 

(c) Nghĩa vụ thông báo trước khi HĐLĐ xác định thời hạn hết hạn không còn 

là nghĩa vụ bắt buộc theo BLLĐ 2019. 

 

BLLĐ 2012 quy định NSDLĐ phải thông báo bằng văn bản ít nhất 15 (mười 

lăm) ngày trước ngày HĐLĐ xác định thời hạn hết hạn cho NLĐ biết thời 

điểm chấm dứt HĐLĐ. Tuy nhiên, theo BLLĐ 2019, nghĩa vụ báo trước một 

thời hạn cố định khi HĐLĐ hết hạn không còn là nghĩa vụ bắt buộc của 

NSDLĐ. Theo Nghị định số 28/2020/NĐ-CP ngày 01 tháng 3 năm 2020 quy 

định về xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã 

hội, đưa NLĐ Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng, việc vi 

phạm nghĩa vụ báo trước liên quan đến việc hết hạn HĐLĐ của NSDLĐ 

cũng không bị xem là một vi phạm hành chính và không còn bị áp dụng 

hình thức xử phạt vi phạm hành chính. 

 

Mặc dù vậy, có thể hiểu rằng, nghĩa vụ thông báo của NSDLĐ trước khi 

HĐLĐ xác định thời hạn hết hạn được quy định trước đây trên tinh thần 

không gây bất ngờ cho NLĐ và tạo tâm lý chuẩn bị sẵn sàng cũng như có 

sự thu xếp trước để NLĐ tìm công việc mới, phù hợp. Do đó, NSDLĐ vẫn 

có thể cân nhắc để báo cho NLĐ biết trước để có sự sắp xếp phù hợp. 

 

VI. HẬU QUẢ PHÁP LÝ CỦA VIỆC ĐƠN PHƯƠNG CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO 

ĐỘNG TRÁI PHÁP LUẬT 

 

1. NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật 

 

(a) Trách nhiệm của NSDLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp 

luật theo quy định tại BLLĐ 2019 

 

Nhìn chung, trách nhiệm của NSDLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

 
90 Điều 48.1.(c) BLLĐ 2019 



CẨM NANG THỰC HIỆN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG 2019 TẠI DOANH NGHIỆP 

 

 

Sản phẩm thuộc bản quyền VCCI và ILO   Trang 47/131 

 

trái pháp luật theo quy định tại BLLĐ 2019 không có sự thay đổi đáng kể 

so với các quy định tại BLLĐ 2012. Theo đó, nếu đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ trái pháp luật với NLĐ, NSDLĐ sẽ buộc phải gánh chịu các trách 

nhiệm pháp lý sau:91 

   

(i) Nhận NLĐ trở lại làm việc theo HĐLĐ đã giao kết; phải trả tiền 

lương, đóng BHXH, BHYT, BHTN trong những ngày NLĐ không 

được làm việc và phải trả thêm cho NLĐ một khoản tiền ít nhất 

bằng 02 (hai) tháng tiền lương theo HĐLĐ.92  

 

Trường hợp không còn vị trí, công việc đã giao kết trong HĐLĐ mà 

NLĐ vẫn muốn làm việc thì hai bên thỏa thuận để sửa đổi, bổ sung 

HĐLĐ.  

 

Trường hợp NSDLĐ vi phạm quy định về thời hạn báo trước được 

quy định tại Điều 36.2 của BLLĐ 2019, NSDLĐ phải trả một khoản 

tiền tương ứng với tiền lương theo HĐLĐ trong những ngày không 

báo trước. 

 

(ii) Trường hợp NLĐ không muốn tiếp tục làm việc thì ngoài khoản 

tiền phải trả như đề cập tại Mục VI.1.(a).(i) nói trên, NSDLĐ phải 

trả trợ cấp thôi việc theo quy định để chấm dứt HĐLĐ. 

 

(iii) Trường hợp NSDLĐ không muốn nhận lại NLĐ và NLĐ đồng ý thì 

ngoài khoản tiền NSDLĐ phải trả như tại Mục VI.1.(a).(i) nói trên 

và trợ cấp thôi việc theo quy định, hai bên thỏa thuận khoản tiền 

bồi thường thêm cho NLĐ nhưng ít nhất bằng 02 (hai) tháng tiền 

lương theo HĐLĐ để chấm dứt HĐLĐ.   

 

(b) Các vấn đề cần lưu ý   

 

(i) Đối với trường hợp không còn vị trí, công việc đã giao kết trong 

HĐLĐ mà NLĐ vẫn muốn làm việc thì hai bên thỏa thuận để sửa 

đổi, bổ sung HĐLĐ. 

 

Tương tự BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 hiện hành vẫn chưa có quy định 

rõ ràng rằng, nếu như các bên không thể thỏa thuận được với nhau 

về việc sửa đổi, bổ sung HĐLĐ, chẳng hạn như: vị trí công việc mới, 

mức lương mới thì vấn đề sẽ được giải quyết như thế nào trong 

 
91 Điều 41 của BLLĐ 2019 
92 Điều 41.1 BLLĐ 2019 
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trường hợp này. Về nguyên tắc, nếu không còn vị trí, công việc đã 

giao kết trong HĐLĐ và các bên vẫn không thể thỏa thuận được với 

nhau thì NLĐ vẫn được quyền tiếp tục thực hiện HĐLĐ đã giao kết 

với NSDLĐ.  

 

Nếu không thể thương lượng được với NLĐ, NSDLĐ cũng có thể 

cân nhắc đến phương án chuyển NLĐ sang làm công việc khác so 

với HĐLĐ do nhu cầu sản xuất, kinh doanh như được quy định tại 

Điều 29 của BLLĐ 2019. Trong trường hợp này, NSDLĐ có thể tạm 

thời chuyển NLĐ sang làm công việc khác so với HĐLĐ nhưng 

không được quá 60 (sáu mươi) ngày làm việc cộng dồn trong 01 

(một) năm. Cần lưu ý rằng, phương án này chỉ phù hợp khi NSDLĐ 

đã quy định rõ trong NQLĐ những trường hợp do nhu cầu sản 

xuất, kinh doanh mà NSDLĐ được tạm thời chuyển NLĐ làm công 

việc khác so với HĐLĐ. Bên cạnh đó, NSDLĐ phải đảm bảo tuân 

thủ các quy định khác liên quan đến việc chuyển NLĐ sang làm 

công việc khác so với HĐLĐ như được quy định tại Điều 29 của 

BLLĐ 2019. 

 

(ii) Đối với trường hợp NSDLĐ không muốn nhận lại NLĐ và NLĐ 

đồng ý  

 

Trong trường hợp này, nếu NSDLĐ và NLĐ không thỏa thuận 

được khoản tiền bồi thường như được nêu tại Mục VI.1.(a).(iii) nói 

trên, thì NLĐ vẫn được quyền trở lại làm việc bình thường và 

NSDLĐ phải nhận NLĐ trở lại làm việc.   

 

2. NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật 

 

Về phía NLĐ, BLLĐ 2019 tiếp tục kế thừa các quy định tại BLLĐ 2012 về nghĩa vụ 

của NLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Theo đó, NLĐ sẽ có các 

trách nhiệm sau:93 

 

(a) Không được trợ cấp thôi việc. 

 

(b) Phải bồi thường cho NSDLĐ nửa tháng tiền lương theo HĐLĐ và một 

khoản tiền tương ứng với tiền lương theo HĐLĐ trong những ngày không 

báo trước. 

 

(c) Phải hoàn trả cho NSDLĐ chi phí đào tạo, nếu có, theo quy định. 

 
93 Điều 40 của BLLĐ 2019 
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VII. HĐLĐ VÔ HIỆU VÀ XỬ LÝ HĐLĐ VÔ HIỆU 

 

1. Các trường hợp HĐLĐ vô hiệu  

 

(a) HĐLĐ vô hiệu toàn bộ 

 

Theo quy định tại BLLĐ 2019,94 HĐLĐ sẽ vô hiệu toàn bộ trong các trường 

hợp sau: 

 

(i) Toàn bộ nội dung của HĐLĐ vi phạm pháp luật; 

 

(ii) Người giao kết HĐLĐ không đúng thẩm quyền hoặc vi phạm 

nguyên tắc tự nguyện, bình đẳng, thiện chí, hợp tác và trung thực 

khi giao kết HĐLĐ; và  

 

(iii) Công việc đã giao kết trong HĐLĐ là công việc mà pháp luật cấm. 

 

Như vậy, so với quy định trước đây, pháp luật lao động hiện hành đã 

không còn quy định trường hợp HĐLĐ vô hiệu do HĐLĐ hạn chế hoặc 

ngăn cản quyền thành lập, gia nhập và hoạt động Công đoàn của NLĐ. 

Quy định về trường hợp toàn bộ nội dung của HĐLĐ quy định quyền lợi 

của NLĐ thấp hơn quy định trong pháp luật về lao động, NQLĐ, TƯLĐTT 

đang áp dụng hoặc nội dung của HĐLĐ hạn chế các quyền khác của NLĐ 

thì toàn bộ nội dung đó bị vô hiệu95 cũng không còn được nhắc đến tại 

pháp luật lao động hiện hành. 

 

(b) HĐLĐ vô hiệu từng phần 

 

Theo quy hiện hành, HĐLĐ sẽ vô hiệu từng phần khi nội dung của phần 

đó vi phạm pháp luật nhưng không ảnh hưởng đến các phần còn lại của 

hợp đồng.  

 

Tương tự như trường hợp HĐLĐ vô hiệu toàn bộ, pháp luật lao động hiện 

hành đã bỏ quy định trong trường hợp một phần nội dung của HĐLĐ quy 

định quyền lợi của NLĐ thấp hơn quy định trong pháp luật về lao động, 

NQLĐ, TƯLĐTT đang áp dụng hoặc nội dung của HĐLĐ hạn chế các 

quyền khác của NLĐ thì một phần hoặc toàn bộ nội dung đó bị vô hiệu. 

 

 
94 Điều 49 của BLLĐ 2019 
95 Điều 50.3 của BLLĐ 2012 
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2. Xử lý HĐLĐ vô hiệu từng phần 

 

Trên tinh thần kế thừa các nội dung được quy định tại BLLĐ 2012, theo quy định 

hiện hành, khi bị tuyên vô hiệu từng phần, về cơ bản HĐLĐ sẽ được xử lý theo 

nguyên tắc như sau:96 

 

(a) Quyền, nghĩa vụ và lợi ích của hai bên được giải quyết theo TƯLĐTT đang 

áp dụng; trường hợp không có TƯLĐTT thì thực hiện theo quy định của 

pháp luật. 

 

(b) Các bên tiến hành sửa đổi, bổ sung phần của HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu 

để phù hợp với TƯLĐTT hoặc pháp luật về lao động. 

 

Về điểm này, so với trước đây, Nghị định 145/2020/NĐ-CP đã có hướng 

dẫn cụ thể cho trường hợp các bên không thống nhất được với nhau về 

việc sửa đổi, bổ sung các nội dung đã bị tuyên bố vô hiệu. Theo đó, nếu 

trường hợp này xảy ra, việc giải quyết HĐLĐ vô hiệu từng phần sẽ được 

thực hiện như sau:97 

 

(i) Thực hiện chấm dứt HĐLĐ; 

 

(ii) Quyền, nghĩa vụ, lợi ích của hai bên từ khi bắt đầu làm việc theo 

HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu từng phần đến khi chấm dứt HĐLĐ 

được giải quyết theo TƯLĐTT đang áp dụng, trường hợp không có 

TƯLĐTT thì thực hiện theo quy định của pháp luật.  

 

Trường hợp HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu có tiền lương thấp hơn so 

với quy định của pháp luật về lao động, TƯLĐTT đang áp dụng, 

thì hai bên phải thỏa thuận lại mức lương cho đúng quy định và 

NSDLĐ có trách nhiệm xác định phần chênh lệch giữa tiền lương 

đã thỏa thuận lại so với tiền lương trong HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu 

để hoàn trả cho NLĐ tương ứng với thời gian làm việc thực tế theo 

HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu;98 

 

(iii) Giải quyết chế độ trợ cấp thôi việc theo quy định cho NLĐ; 

 

(iv) Thời gian làm việc của NLĐ theo HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu được 

tính là thời gian NLĐ làm việc cho NSDLĐ để làm căn cứ thực hiện 

chế độ theo quy định của pháp luật về lao động. 

 
96 Điều 51.1 của BLLĐ 2019 
97 Điều 9.3 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
98 Điều 9.2 của Nghị định 145/2020NĐ-CP 
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Đối với các vấn đề khác liên quan đến việc xử lý HĐLĐ vô hiệu từng phần, quy 

định hiện hành nêu rõ sẽ thuộc thẩm quyền giải quyết của Tòa án theo quy định 

của Bộ luật Tố tụng dân sự. 

 

3. Đối với trường hợp HĐLĐ vô hiệu toàn bộ 

 

Căn cứ nguyên do dẫn đến HĐLĐ vô hiệu toàn bộ, pháp luật lao động hiện hành 

chia việc xử lý HĐLĐ vô hiệu toàn bộ thành 02 (hai) trường hợp: (i) xử lý HĐLĐ 

vô hiệu toàn bộ do người giao kết không đúng thẩm quyền hoặc vi phạm nguyên 

tắc giao kết HĐLĐ; và (ii) xử lý HĐLĐ vô hiệu toàn bộ do toàn bộ nội dung của 

HĐLĐ vi phạm pháp luật hoặc công việc đã giao kết trong HĐLĐ là công việc mà 

pháp luật cấm. 

 

(a) Xử lý HĐLĐ vô hiệu toàn bộ do người giao kết không đúng thẩm quyền 

hoặc vi phạm nguyên tắc giao kết HĐLĐ99 

 

Về nguyên tắc chung, tương tự như quy định trước đây, khi HĐLĐ bị 

tuyên bố vô hiệu toàn bộ trong trường hợp này, NLĐ và NSDLĐ phải ký 

lại HĐLĐ theo đúng quy định của pháp luật. Nếu các bên không ký lại 

HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu toàn bộ thì việc xử lý HĐLĐ sẽ được thực hiện 

theo Mục VII.2.(b). 

 

Trước đây, pháp luật quy định trong thời hạn 15 (mười lăm) ngày, kể từ 

ngày nhận được quyết định tuyên bố HĐLĐ vô hiệu toàn bộ do người ký 

kết HĐLĐ không đúng thẩm quyền, cơ quan quản lý nhà nước về lao động 

nơi doanh nghiệp đóng trụ sở chính có trách nhiệm hướng dẫn các bên ký 

lại HĐLĐ.100Tuy nhiên, nội dung này hiện không được nhắc lại tại BLLĐ 

2019 và Nghị định 145/2020/NĐ-CP. Theo đó, thời hạn các bên phải ký lại 

HĐLĐ là chưa được xác định cụ thể. 

 

Quyền và nghĩa vụ NLĐ kể từ khi bắt đầu làm việc theo HĐLĐ bị tuyên 

bố vô hiệu cho đến khi HĐLĐ được ký lại, pháp luật hiện hành cũng quy 

định rõ: 

 

(i) Nếu quyền, lợi ích của mỗi bên trong HĐLĐ không thấp hơn quy 

định của pháp luật, TƯLĐTT đang áp dụng thì quyền, nghĩa vụ, lợi 

ích của NLĐ được thực hiện theo nội dung HĐLĐ bị tuyên bố vô 

hiệu; 

 
99 Điều 10 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
100 Điều 11.1 của Nghị định 44/2013/NĐ-CP 
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(ii) Nếu HĐLĐ có nội dung về quyền, nghĩa vụ, lợi ích của mỗi bên vi 

phạm pháp luật nhưng không ảnh hưởng đến phần nội dung khác 

của HĐLĐ thì quyền, nghĩa vụ và lợi ích của NLĐ thực hiện theo 

Mục VII.2.(b).(ii); và 

 

(iii) Thời gian NLĐ làm việc theo HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu được tính 

là thời gian làm việc của NLĐ cho NSDLĐ để làm căn cứ thực hiện 

chế độ theo quy định của pháp luật về lao động. 

 

(b) Xử lý HĐLĐ vô hiệu toàn bộ do toàn bộ nội dung của HĐLĐ vi phạm 

pháp luật hoặc công việc đã giao kết trong HĐLĐ là công việc mà pháp 

luật cấm101 

 

Khi HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu toàn bộ trong trường hợp này, NLĐ và 

NSDLĐ phải giao kết HĐLĐ mới theo đúng quy định của pháp luật. Quyền 

và nghĩa vụ NLĐ kể từ khi bắt đầu làm việc theo HĐLĐ bị tuyên bố vô 

hiệu cho đến khi ký HĐLĐ mới được thực hiện theo Mục VII..3.(a). 

 

Nếu HĐLĐ mới không được các bên ký kết, việc chấm dứt HĐLĐ sẽ được 

thực hiện. Khi đó, quyền và nghĩa vụ NLĐ kể từ khi bắt đầu làm việc theo 

HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu đến khi chấm dứt HĐLĐ được thực hiện theo 

Mục VII.3.(a). Lưu ý rằng, trong trường hợp này, tương tự như quy định 

trước đây,102 NSDLĐ phải trả cho NLĐ một khoản tiền do hai bên thỏa 

thuận nhưng cứ mỗi năm làm việc ít nhất bằng 01 (một) tháng lương tối 

thiểu vùng theo tháng áp dụng đối với địa bàn NLĐ làm việc do Chính 

phủ quy định tại thời điểm quyết định tuyên bố HĐLĐ vô hiệu. Thời gian 

làm việc của NLĐ để tính trợ cấp được xác định theo quy định pháp luật. 

Ngoài ra, NSDLĐ phải giải quyết chế độ trợ cấp thôi việc đối với các HĐLĐ 

trước HĐLĐ bị tuyên bố vô hiệu theo quy định pháp luật, nếu có.  

  

 
101 Điều 11 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
102 Điều 15.1 của Thông tư 30/2013/TT-BLĐTBXH 
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CHƯƠNG III. XỬ LÝ KỶ LUẬT LAO ĐỘNG 

 

I. TỔNG QUAN VỀ XỬ LÝ KỶ LUẬT LAO ĐỘNG 

 

Xét về mặt định nghĩa, KLLĐ theo quy định tại BLLĐ 2019 đã được hiểu rộng hơn so với 

quy định tại BLLĐ 2012. Theo đó, KLLĐ là những quy định về việc tuân theo thời gian, 

công nghệ và điều hành sản xuất, kinh doanh do NSDLĐ ban hành trong NQLĐ và do 

pháp luật quy định.103 

 

Xét về mặt trình tự xử lý KLLĐ, một cách tổng quan nhất, có thể thấy rằng BLLĐ 2019 đã 

có những quy định rõ ràng và chặt chẽ hơn, nguyên tắc khuyến khích NLĐ tham gia vào 

TCĐDNLĐCS tiếp tục được vận dụng để quyền lợi của NLĐ có thể được bảo vệ tốt hơn. 

 

II. CÁC HÌNH THỨC XỬ LÝ KỶ LUẬT LAO ĐỘNG 

 

Theo BLLĐ 2019, có 04 (bốn) hình thức xử lý KLLĐ bao gồm: 

 

(1) Khiển trách; 

 

(2) Kéo dài thời hạn nâng lương không quá 06 (sáu) tháng; 

 

(3) Cách chức; và 

 

(4) Sa thải. 

  

Trong đó, hình thức kỷ luật kéo dài thời hạn nâng lương không quá 06 (sáu) tháng và hình 

thức cách chức được tách ra thành hai hình thức xử lý kỷ luật độc lập, thay vì được gộp 

chung thành một hình thức như được quy định trước đây tại Điều 125.2 của BLLĐ 2012. 

Nhìn chung, đây chỉ là sự điều chỉnh về mặt kỹ thuật mà không tạo nên bất kỳ sự khác 

biệt nào về mặt pháp lý. 

 

III.  QUY TRÌNH XỬ LÝ KỶ LUẬT LAO ĐỘNG 

 

Nhìn một cách tổng quan, pháp luật lao động hiện hành104 đã có những quy định và hướng 

dẫn khá rõ ràng và chi tiết về quy trình và nguyên tắc xử lý KLLĐ, theo đó: 

 

1. Khi phát hiện NLĐ có hành vi vi phạm KLLĐ tại thời điểm xảy ra hành vi vi phạm, 

NSDLĐ tiến hành lập biên bản vi phạm và thông báo đến TCĐDNLĐCS mà NLĐ 

là thành viên, người đại diện theo pháp luật của NLĐ chưa đủ 15 tuổi; hoặc trong 

 
103 Điều 117 của BLLĐ 2019 quy định  
104 Điều 122 của BLLĐ 2019 và Điều 70 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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trường hợp NSDLĐ phát hiện hành vi vi phạm KLLĐ sau thời điểm hành vi vi 

phạm đã xảy ra tiến hành thu thập chứng cứ chứng minh lỗi của NLĐ. 

 

2. Trong thời hiệu xử lý KLLĐ, NSDLĐ chuẩn bị họp xử lý KLLĐ như sau: 

 

(a) Ít nhất 05 (năm) ngày làm việc trước ngày tiến hành họp xử lý KLLĐ, 

NSDLĐ thông báo về nội dung, thời gian, địa điểm tiến hành cuộc họp xử 

lý KLLĐ, họ tên người bị xử lý KLLĐ, hành vi vi phạm bị xử lý KLLĐ đến 

các thành phần phải tham dự họp bao gồm TCĐDNLĐCS mà NLĐ đang 

bị xử lý KLLĐ là thành viên, luật sư hoặc TCĐDNLĐ để bào chữa (nếu có) 

NLĐ bị xử lý KLLĐ, người đại diện theo pháp luật của NLĐ dưới 15 tuổi 

(“những người tham dự”) và bảo đảm các thành phần này nhận được thông 

báo trước khi diễn ra cuộc họp; và 

 

(b) Khi nhận được thông báo của NSDLĐ, những người tham dự phải xác 

nhận tham dự cuộc họp với NSDLĐ. Trường hợp một trong những người 

tham dự không thể tham dự họp theo thời gian, địa điểm đã thông báo thì 

NLĐ và NSDLĐ thỏa thuận việc thay đổi thời gian, địa điểm họp; trường 

hợp hai bên không thỏa thuận được thì NSDLĐ quyết định thời gian, địa 

điểm họp. 

 

3. Trong thời hiệu xử lý KLLĐ, NSDLĐ tiến hành họp xử lý KLLĐ như sau: 

 

NSDLĐ tiến hành họp xử lý KLLĐ theo thời gian, địa điểm đã thông báo trước đó. 

Trường hợp một trong “những người tham dự” không xác nhận tham dự cuộc họp 

hoặc vắng mặt thì NSDLĐ vẫn tiến hành họp xử lý KLLĐ. 

 

Nội dung cuộc họp xử lý KLLĐ phải được lập thành biên bản, thông qua trước khi 

kết thúc cuộc họp và có chữ ký của những người tham dự, trường hợp có người 

không ký vào biên bản thì người ghi biên bản nêu rõ họ tên, lý do không ký (nếu 

có) vào nội dung biên bản. 

 

4. Trong thời hiệu xử lý KLLĐ, người có thẩm quyền xử lý KLLĐ ban hành quyết 

định xử lý KLLĐ và gửi đến những người tham dự. 

 

IV. MỘT SỐ NỘI DUNG MỚI VÀ NHỮNG ĐIỂM CẦN LƯU Ý VỀ XỬ LÝ KLLĐ THEO 

BLLĐ 2019 

 

1. Một trong những điểm đáng chú ý nhất của BLLĐ 2019 liên quan đến xử lý KLLĐ 

là ngoài NQLĐ, các hành vi được thỏa thuận trong HĐLĐ và theo luật định cũng 
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có thể làm căn cứ để xử lý KLLĐ.105 Trong khi trước đó, theo BLLĐ 2012, việc xử 

lý KLLĐ đối với NLĐ có hành vi vi phạm không được quy định trong NQLĐ106 là 

hành vi bị cấm. 

 

Liên quan đến nội dung nêu trên, theo quy định tại Điều 69.1 của Nghị định 

145/2020/NĐ-CP, NSDLĐ phải ban hành NQLĐ. Nếu sử dụng từ 10 (mười) NLĐ 

trở lên thì NQLĐ phải bằng văn bản, nếu sử dụng dưới 10 (mười) NLĐ thì không 

bắt buộc phải ban hành NQLĐ bằng văn bản nhưng phải thỏa thuận nội dung về 

KLLĐ, trách nhiệm vật chất trong HĐLĐ. Như vậy, đối với trường hợp áp dụng 

thỏa thuận tại HĐLĐ để xử lý KLLĐ, có thể được hiểu là chỉ áp dụng cho NSDLĐ 

có ít hơn 10 (mười) NLĐ như theo tinh thần của quy định nêu trên. 

 

Pháp luật lao động hiện hành chưa quy định rõ đối với trường hợp xử lý KLLĐ 

dựa trên quy định pháp luật sẽ được thực hiện như thế nào. Nếu pháp luật lao 

động đã có quy định thì NSDLĐ có cần phải quy định chi tiết các hành vi bị xử lý 

KLLĐ trong NQLĐ như trước đây không. Do chưa có quy định rõ về vấn đề này, 

NSDLĐ vẫn nên quy định chi tiết các hành vi vi phạm KLLĐ tại NQLĐ để tránh 

rủi ro. 

 

2. Trước đây, BLLĐ 2012 yêu cầu phải có sự tham gia của TCĐDNLĐCS, trường hợp 

doanh nghiệp chưa thành lập CĐCS thì phải có Ban chấp hành công đoàn cấp trên 

trực tiếp cơ sở tham dự xử lý KLLĐ.107 Nguyên tắc này được áp dụng bất kể NLĐ 

có phải là đoàn viên Công đoàn hay không. 

 

Theo BLLĐ 2019 hiện hành, quy định việc xử lý KLLĐ phải có sự tham gia của 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ đang bị xử lý kỷ luật là thành viên.108 Với quy định mới 

này, có thể hiểu rằng, nếu NLĐ không phải là thành viên của bất kỳ TCĐDNLĐCS 

nào tại doanh nghiệp, thì không cần có sự tham gia của TCĐDNLĐCS khi xử lý 

KLLĐ đối với NLĐ. 

 

Đây có thể được xem là một trong những điểm tiến bộ lớn của BLLĐ 2019, giúp 

giảm bớt trình tự thủ tục và khuyến khích NLĐ tham gia vào các TCĐDNLĐCS 

để được bảo vệ quyền lợi tốt hơn. 

 

3. Pháp luật lao động hiện hành tiếp tục trao cho NSDLĐ quyền tạm đình chỉ công 

việc của NLĐ khi vụ việc vi phạm có những tình tiết phức tạp nếu xét thấy để 

NLĐ tiếp tục làm việc sẽ gây khó khăn cho việc xác minh. Việc tạm đình chỉ công 

việc của NLĐ chỉ được thực hiện sau khi tham khảo ý kiến của TCĐDNLĐCS mà 

 
105 Điều 127.3 BLLĐ 2019 
106 Điều 128.3 BLLĐ 2012 
107 Điều 3.1 và Điều 123.2.(b) BLLĐ 2012      
108 Điều 122.1 (b) của BLLĐ 2019 
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NLĐ đang bị xem xét tạm đình chỉ công việc là thành viên.109 Như vậy, nếu NLĐ 

không phải là thành viên của bất kỳ TCĐDNLĐCS nào tại doanh nghiệp, thì có 

thể không cần tham khảo ý kiến của TCĐDNLĐCS khi quyết định tạm đình chỉ 

công việc đối với NLĐ. 

 

4. BLLĐ 2019 quy định,110 người có thẩm quyền xử lý KLLĐ bao gồm người có thẩm 

quyền giao kết HĐLĐ động bên phía NSDLĐ quy định tại Điều 18.3 của BLLĐ 

2019 hoặc người được quy định cụ thể trong NQLĐ. Theo đó, pháp luật lao động 

hiện nay đã mở rộng phạm vi người có thẩm quyền xử lý KLLĐ thêm các đối 

tượng được quy định cụ thể trong NQLĐ để doanh nghiệp có thể linh hoạt thực 

hiện khi cần thiết. 

  

 
109 Điều 128.1 của BLLĐ 2019 
110 Điều 69.2 (i) Nghị định 145/2020/NĐ-CP  
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CHƯƠNG IV. GIỚI THIỆU VỀ TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH 

NGHIỆP, ĐỐI THOẠI TẠI NƠI LÀM VIỆC VÀ THƯƠNG LƯỢNG TẬP THỂ 

 

BLLĐ 2019 thể hiện rõ sự nỗ lực và tinh thần hội nhập của Việt Nam trong việc nội luật hóa các 

nội dung của Công ước và Điều ước quốc tế mà Việt Nam đã ký kết. Trong đó, nổi bật là những 

thay đổi mang tính dân chủ, bình đẳng trong lĩnh vực đối thoại và TLTT giữa NLĐ và NSDLĐ. 

Nhìn chung, những thay đổi nêu trên, mang đến cơ chế mới chặt chẽ hơn trong việc bảo vệ quyền 

lợi NLĐ. Tuy nhiên, kèm theo đó là một số vướng mắc có thể phát sinh trong quá trình áp dụng. 

 

I. TỔNG QUAN VỀ TỔ CHỨC CỦA NGƯỜI LAO ĐỘNG TẠI DOANH NGHIỆP 

 

1. Giới thiệu về TCĐDNLĐCS theo BLLĐ 2019 

 

So với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 quy định một cơ chế mới linh hoạt và tự chủ hơn 

trong việc bảo vệ quyền lợi NLĐ tại cơ sở. Theo đó, ngoài CĐCS, TCĐDNLĐCS sẽ 

bao gồm thêm một loại hình tổ chức mới là TCNLĐTDN.111 

 

Trong đó, xét riêng trong phạm vi doanh nghiệp, CĐCS là một tổ chức chính trị - 

xã hội, được NLĐ thành lập trên cơ sở tự nguyện và đại diện cho NLĐ trong việc 

bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của NLĐ.112 Tổ chức Công đoàn có cơ 

cấu chặt chẽ từ trung ương đến cấp cơ sở. Hoạt động, cơ cấu tổ chức, điều kiện 

thành lập, quyền hạn và nhiệm vụ của tổ chức Công đoàn được điều chỉnh bởi 

Luật Công đoàn và các quy định pháp luật hướng dẫn thi hành.  

 

Về lịch sử, trong quá trình hoàn thiện pháp luật, tổ chức Công đoàn được chính 

thức nhắc đến trong văn bản pháp luật lần đầu tiên là tại Luật Công đoàn năm 

1957 (chỉ áp dụng tại miền Bắc), tiếp đó, sau khi thống nhất đất nước, là Luật Công 

đoàn 1990 và hiện nay là Luật Công đoàn 2012. Từ đó, văn bản pháp luật trên được 

sử dụng làm cơ sở quy định về Công đoàn tại cơ sở để bảo vệ quyền, lợi ích hợp 

pháp của NLĐ theo các quy định tương ứng trong các BLLĐ qua các thời kỳ. Theo 

đó, BLLĐ 1994 lần đầu tiên quy định về quyền của NLĐ trong việc thành lập, gia 

nhập, hoạt động Công đoàn,113 các quyền trên được duy trì qua các lần sửa đổi, bổ 

sung, thay thế BLLĐ, cho đến nay là BLLĐ 2019.  

 

Mở rộng hơn so với các quy định tại các BLLĐ trước đây, bên cạnh CĐCS, BLLĐ 

2019 cho phép NLĐ tại doanh nghiệp thành lập, gia nhập và tham gia hoạt động 

của TCNLĐTDN.114 Về nguyên tắc, tổ chức này hoạt động một cách độc lập và 

bình đẳng với CĐCS trong việc đại diện bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của 

 
111 Điều 3.3 BLLĐ 2019 
112 Điều 10 Hiến pháp 2013 và Điều 5.1 Luật Công đoàn 2012 
113 Điều 7.2 BLLĐ 1994 
114 Điều 170.2 BLLĐ 2019 
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NLĐ.115 Nhìn chung, việc bổ sung thêm TCNLĐTDN là một phần trong tiến trình 

sửa đổi pháp luật Việt Nam phù hợp với Công ước 98 theo yêu cầu của Hiệp định 

CPTPP và EVFTA.  

 

Tuy nhiên cần lưu ý rằng, TCNLĐTDN là một cơ chế mới và vẫn đang trong quá 

trình hoàn thiện. Vì vậy, các phân tích sau đây sẽ có thể chưa đầy đủ do chỉ dựa 

trên các quy định hiện có của BLLĐ 2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành. 

 

2. Thành lập TCNLĐTDN 

 

TCNLĐTDN được thành lập bởi NLĐ thông qua việc đăng ký với cơ quan có thẩm 

quyền và được cấp đăng ký.116 Khi đăng ký, TCNLĐTDN phải đáp ứng được số 

lượng tối thiểu thành viên là NLĐ làm việc tại doanh nghiệp theo quy định.117 Đến 

thời điểm hiện nay, số lượng thành viên tối thiểu cũng như quy trình, trình tự, thủ 

tục và hồ sơ thành lập TCNLĐTDN vẫn chưa được cụ thể hóa và vẫn đang chờ 

văn bản hướng dẫn của Chính phủ. 

 

Ngoài ra, ban lãnh đạo của TCNLĐTDN phải được NLĐ bầu và phải nêu trong hồ 

sơ xin thành lập, theo đó phải đáp ứng một số điều kiện sau: 118 (i) phải là người 

lao động Việt Nam và đang làm việc tại doanh nghiệp; (ii) không đang trong thời 

gian bị truy cứu trách nhiệm hình sự, chấp hành hình phạt hoặc chưa được xóa án 

tích do các tội xâm phạm an ninh quốc gia, các tội xâm phạm quyền tự do của con 

người, quyền tự do, dân chủ của công dân, các tội xâm phạm sở hữu theo quy định 

của Bộ luật Hình sự.  

 

Đối với vấn đề nguồn kinh phí hoạt động của TCNLĐDN vẫn chưa được quy định 

cụ thể theo quy định của pháp luật lao động hiện hành. Tại Điều 174.1.g BLLĐ 

2019, quy định về phí thành viên, có thể hiểu, khi đăng ký thành viên của tổ chức, 

NLĐ phải đóng phí thành viên (có thể theo định kỳ hằng tháng tương tự phí Công 

đoàn), tuy nhiên, chưa thể kết luận có hay không sự đóng góp của NSDLĐ tương 

tự tổ chức Công đoàn hay không. Nếu có, thì NSDLĐ phải tăng số tiền góp hay 

vẫn giữa nguyên tỷ lệ trích quỹ như hiện tại và chia đều cho các tổ chức. Vấn đề 

này cần phải chờ văn bản hướng dẫn của Chính phủ. 

 

3. Các hành vi nghiêm cấm đối với NSDLĐ liên quan đến thành lập, gia nhập và 

hoạt động của TCĐDNLĐCS 

 

Với mục đích nhằm ngăn chặn NSDLĐ có những hành vi gây cản trở việc thành 

 
115 Điều 170.2 BLLĐ 2019 
116 Điều 172.1 BLLĐ 2019 
117 Điều 173.1 BLLĐ 2019 
118 Điều 173.2 BLLĐ 2019 
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lập, gia nhập và hoạt động của TCĐDNLĐCS hoặc phân biệt đối xử với NLĐ là 

thành viên của TCĐDNLĐCS, BLLĐ 2019 quy định một số hành vi nghiêm cấm 

đối với NSDLĐ như sau:119 

 

(a) Yêu cầu tham gia, không tham gia hoặc ra khỏi TCĐDNLĐCS để được 

tuyển dụng, giao kết hoặc gia hạn HĐLĐ; 

 

(b) Sa thải, kỷ luật, đơn phương chấm dứt HĐLĐ, không tiếp tục giao kết hoặc 

gia hạn HĐLĐ, chuyển NLĐ làm công việc khác; 

 

(c) Phân biệt đối xử về tiền lương, thời giờ làm việc, các quyền và nghĩa vụ 

khác trong QHLĐ; 

 

(d) Cản trở, gây khó khăn liên quan đến công việc nhằm làm suy yếu hoạt 

động của TCĐDNLĐCS; và 

 

(e) Can thiệp, thao túng quá trình thành lập, bầu cử, xây dựng kế hoạch công 

tác và tổ chức thực hiện các hoạt động của TCĐDNLĐCS. 

 

4. Nghĩa vụ của NSDLĐ và những lưu ý đối với TCĐDNLĐCS 

 

Nhằm đảm bảo cho hoạt động của TCĐDNLĐCS không bị cản trở, pháp luật đặt 

ra một số nghĩa vụ mà NSDLĐ cần phải tuân thủ. Theo đó, ngoài các quy định về 

không được cản trở việc thành lập, tham gia và hoạt động của TCĐDNLĐCS cũng 

như công nhận và tôn trọng quyền của các tổ chức này, BLLĐ 2019 còn đặt ra nghĩa 

vụ riêng biệt của NSDLĐ dành cho NLĐ là thành viên ban lãnh đạo 

TCĐDNLĐCS.120 

 

Cần lưu ý rằng, NSDLĐ phải thực hiện việc thỏa thuận bằng văn bản với ban lãnh 

đạo của TCĐDNLĐCS khi có một trong các hành vi sau đối với NLĐ là thành viên 

ban lãnh đạo TCĐDNLĐCS:121 

 

(a) Đơn phương chấm dứt HĐLĐ; 

 

(b) Chuyển làm công việc khác; 

 

(c)  Kỷ luật sa thải. 

 

Trường hợp không thỏa thuận được, hai bên phải báo cáo với cơ quan chuyên môn 

 
119 Điều 175 BLLĐ 2019 
120 Điều 2 và 177.1 BLLĐ 2019 
121 Điều 177.3 BLLĐ 2019 
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về lao động thuộc UBND cấp tỉnh được biết. Sau 30 ngày kể từ ngày báo cáo, 

NSDLĐ mới có quyền quyết định. Trường hợp không nhất trí với quyết định của 

NSDLĐ thì NLĐ, ban lãnh đạo của TCĐDNLĐCS có quyền yêu cầu giải quyết 

TCLĐ theo trình tự, thủ tục do pháp luật quy định. Như vậy, tương ứng với việc 

không còn quy định về nghĩa vụ hỗ trợ của Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở, 

trường hợp không thỏa thuận được với NSDLĐ về các trường hợp nêu trên, CĐCS 

cũng không có nghĩa vụ phải báo cáo cho Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. 

 

Ngoài ra, doanh nghiệp phải gia hạn HĐLĐ đã giao kết đến hết nhiệm kỳ cho NLĐ 

là thành viên ban lãnh đạo của TCĐDNLĐCS đang trong nhiệm kỳ mà hết hạn 

HĐLĐ.122 

 

NSDLĐ vẫn phải trả lương khi thành viên ban lãnh đạo TCĐDNLĐCS thực hiện 

các công việc đại diện NLĐ tại cơ sở. Tuy nhiên, NSDLĐ có thể phản đối nếu tổ 

chức tiếp cận NLĐ tại nơi làm việc ảnh hưởng đến hoạt động bình thường của 

doanh nghiệp.123 

 

5. Vai trò và chức năng của TCNLĐTDN  

 

(a) Đối với NLĐ 

 

Tương tự CĐCS, TCNLĐTDN đóng vai trò là một tổ chức bảo vệ quyền, 

lợi ích hợp pháp của NLĐ tại doanh nghiệp, cũng như là nơi giải quyết 

những khúc mắc của NLĐ với doanh nghiệp. Trong quá trình làm việc, 

không tránh khỏi những trường hợp, NLĐ có ý kiến đóng góp, nguyện 

vọng mong muốn được trình bày hay thậm chí là những mâu thuẫn cần 

được giải quyết một cách công khai minh bạch với NSDLĐ. Khi đó, NLĐ 

có thể tìm đến TCNLĐTDN để trình bày các vấn đề cần được giải quyết và 

TCNLĐTDN sẽ đại diện NLĐ làm việc trực tiếp với NSDLĐ. 

 

Sự ra đời của TCNLĐTDN khiến CĐCS không còn là tổ chức duy nhất 

trong việc bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của NLĐ tại các doanh nghiệp. 

Trong thực tế, có không ít ý kiến đánh giá CĐCS còn e dè trong quá trình 

thương lượng, đối thoại, thiếu nhiệt huyết trong việc giải quyết các vấn đề 

được tiếp nhận.124 Giải quyết vấn đề trên, trong trường hợp NLĐ nhận thấy 

CĐCS không thực hiện đúng hoặc đủ chức năng, nhiệm vụ, NLĐ có thể tự 

mình thành lập một tổ chức đại diện hoạt động độc lập với CĐCS với các 

quy tắc, quy định, điều kiện gia nhập, cơ cấu tổ chức và các nội dung có 

 
122 Điều 177.4 BLLĐ 2019 
123 Điều 176.1.(a) và 176.1.(b) BLLĐ 2019 
124 http://vuit.org.vn/tin-tuc/t2788/mot-so-ton-tai-han-che-va-kho-khan-vuong-mac-trong-to-chuc-hoat-dong-cua-

cong-doan-trong-cac-doanh-nghiep-hien-nay.html (tham khảo ngày 15/02/2021) 

http://vuit.org.vn/tin-tuc/t2788/mot-so-ton-tai-han-che-va-kho-khan-vuong-mac-trong-to-chuc-hoat-dong-cua-cong-doan-trong-cac-doanh-nghiep-hien-nay.html
http://vuit.org.vn/tin-tuc/t2788/mot-so-ton-tai-han-che-va-kho-khan-vuong-mac-trong-to-chuc-hoat-dong-cua-cong-doan-trong-cac-doanh-nghiep-hien-nay.html
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liên quan do mình lập ra. Điều này góp phần tạo nên sự tự chủ, tự quyết 

của NLĐ trong việc bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của mình. 

 

Về chức năng, TCNLĐTDN cũng tương tự CĐCS, tổ chức sẽ đại diện tập 

thể NLĐ thực hiện các vụ việc như sau: (1) Đại diện TLTT với NSDLĐ; (2) 

Đại diện đối thoại tại nơi làm việc; (3) Cho ý kiến về việc xây dựng thang 

lương, bảng lương, định mức lao động, NQLĐ và các vấn đề khác của NLĐ 

là thành viên; (4) Đại diện NLĐ giải quyết khiếu nại, tranh chấp; và (5) Tổ 

chức và lãnh đạo đình công theo quy định của pháp luật.125 Tuy nhiên, khác 

với CĐCS, TCNLĐTDN không được quy định trực tiếp trong luật chức 

năng tư vấn hướng dẫn NLĐ khi giao kết hay thực hiện HĐLĐ, tư vấn 

pháp luật cho NLĐ, cũng như quyền kiến nghị cơ quan nhà nước có thẩm 

quyền xem xét giải quyết khi quyền lợi của tập thể NLĐ hoặc NLĐ bị xâm 

phạm.  

 

Xét theo bản chất của các chức năng nêu trên và vai trò đại diện NLĐ, 

TCNLĐTDN hoàn toàn có thể thực hiện, hỗ trợ NLĐ trong các vấn đề nêu 

trên. Do phạm vi hoạt động của tổ chức còn chưa được quy định cụ thể, 

cần phải chờ văn bản hướng dẫn của Chính phủ hoặc trong trường hợp 

văn bản hướng dẫn không nêu rõ cụ thể phạm vi hoạt động của tổ chức, 

thì trong quá trình thành lập, cần phải quy định rõ phạm vi trong điều lệ 

của tổ chức. 

 

(b) Đối với NSDLĐ 

 

TCNLĐTDN được xem như là cầu nối thông tin trong quá trình làm việc 

giữa NLĐ và doanh nghiệp. Thông qua tổ chức, NSDLĐ có thể tập hợp 

được các ý kiến, tâm tư, nguyện vọng của NLĐ về chế độ làm việc, cơ sở 

vật chất, lương, thưởng, cách thức làm việc, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ 

ngơi; đặc biệt là những doanh nghiệp có số lượng NLĐ lớn, từ đó có thể 

cân nhắc có những điều chỉnh cho phù hợp, dung hòa cho các bên. Điều 

này giúp giảm thiệt hại cho doanh nghiệp phát sinh từ những mâu thuẫn, 

tranh chấp, khiếu nại, đình công từ NLĐ. Ngoài ra, còn góp phần tạo dựng 

được môi trường làm việc thân thiện, hiệu quả, giúp NLĐ muốn gắn bó, 

cống hiến cho doanh nghiệp và xây dựng được danh tiếng cho doanh 

nghiệp. 

 

Về chức năng, tương tự như đã phân tích tại Mục I.5.(a) trên, TCNLĐTDN 

sẽ là bên đại diện NLĐ làm việc trực tiếp với NSDLĐ về các vấn đề có liên 

quan đến quyền, lợi ích hợp pháp của NLĐ. 

 
125 Điều 178 BLLĐ 2019 



CẨM NANG THỰC HIỆN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG 2019 TẠI DOANH NGHIỆP 

 

 

Sản phẩm thuộc bản quyền VCCI và ILO   Trang 62/131 

 

 

II. ĐỐI THOẠI TẠI NƠI LÀM VIỆC 

 

1. Tổng quan những điểm mới và những vướng mắc trong quá trình thực hiện  

 

(a) Quy trình đối thoại và thực hiện dân chủ ở cơ sở tại nơi làm việc được 

xây dựng dựa trên mô hình có nhiều TCĐDNLĐCS 

 

Như được phân tích tại Mục I, khác với BLLĐ 2012, xây dựng các quy định 

về đối thoại dựa trên mô hình CĐCS là tổ chức duy nhất đại diện tập thể 

NLĐ tại cơ sở,126 BLLĐ 2019 cho phép NLĐ được thành lập, gia nhập và 

tham gia hoạt động của TCNLĐTDN.127 Như vậy, trong trường hợp tổ chức 

đối thoại, thành phần tham dự, về phía NLĐ, có thể sẽ có đại diện Ban chấp 

hành CĐCS (trong trường hợp doanh nghiệp đã thành lập CĐCS) và cả đại diện 

(các) TCNLĐTDN. 

 

Đặt ra một vấn đề về thành phần tham dự đối thoại, trong trường hợp, 

doanh nghiệp chưa thành lập hoặc không đủ điều kiện thành lập CĐCS, 

nhưng NLĐ đã thành lập TCNLĐTDN, thì thành phần tham gia đối thoại 

về phía NLĐ, chỉ cần sự tham gia của đại diện TCNLĐTDN hay phải yêu 

cầu cả sự có mặt của đại diện Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở như tinh 

thần tại Điều 3.4 BLLĐ 2012: “Tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở là Ban 

chấp hành Công đoàn cơ sở hoặc Ban chấp hành Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ 

sở ở nơi chưa thành lập Công đoàn cơ sở.” 

 

Trả lời cho vấn đề nêu trên, như đã phân tích tại Mục I.1, BLLĐ 2019 đã 

thay đổi gần như toàn bộ khái niệm về TCĐDNLĐCS dẫn đến cách thức 

áp dụng những điều khoản liên quan đến tổ chức nêu trên cũng thay đổi 

theo. Theo đó, đối với những quy trình có sự tham gia của TCĐDNLĐCS, 

đồng nghĩa đang đề cập đến CĐCS và TCNLĐTDN. Trong trường hợp 

doanh nghiệp chưa thành lập CĐCS nhưng đã có TCNLĐTDN, có thể hiểu, 

cuộc đối thoại chỉ yêu cầu sự tham gia của đại diện của TCNLĐTDN. Sự 

thay đổi này mang đến sự linh hoạt, tự chủ và chủ động hơn trong việc bảo 

vệ quyền lợi NLĐ, cũng như giảm tải cho Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ 

sở. 

 

Tuy nhiên, cùng với đó, việc loại bỏ nêu trên cũng dẫn đến thắc mắc trong 

quá trình tổ chức đối thoại khi doanh nghiệp chưa thành lập hoặc không 

đủ điều kiện thành lập CĐCS và chưa có TCNLĐTDN, thì tổ chức, cơ quan 

 
126 Điều 3.4 BLLĐ 2012 
127 Điều 170.2 BLLĐ 2019 
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nào sẽ đại diện NLĐ phối hợp với NSDLĐ tổ chức đối thoại tại nơi làm 

việc và đại diện tham gia đối thoại.  Về vấn đề đại diện NLĐ đối thoại trong 

trường hợp này, doanh nghiệp có thể áp dụng cơ chế đại diện nhóm tương 

tự trường hợp có NLĐ không tham gia là thành viên của TCĐDNLĐCS. 

Theo đó, NSDLĐ sẽ hỗ trợ NLĐ chọn thành viên đại diện đối thoại,128 và 

nhóm đại diện này sẽ thực hiện các công việc liên quan như: Tổ chức lấy ý 

kiến NLĐ, tổng hợp, chuẩn bị nội dung đề nghị đối thoại và đại diện tập 

thể NLĐ tham gia đối thoại với NSDLĐ.129 Mặc dù pháp luật không quy 

định cụ thể cơ chế áp dụng trong trường hợp này, nhưng xét về bản chất 

và quy trình thực hiện, thì cơ chế nhóm đại diện NLĐ đáp ứng các điều 

kiện được pháp luật đặt ra và phù hợp với trường hợp áp dụng.   

 

(b) Quy định chi tiết về thành phần, số lượng tham gia đối thoại  

 

BLLĐ 2012 và các văn bản hướng dẫn không quy định chi tiết số lượng và 

thành phần tham gia đối thoại tại nơi làm việc, dẫn đến việc nhiều doanh 

nghiệp lúng túng trong việc cử người đại diện nào tham gia và số lượng 

bao nhiêu sẽ phù hợp. Thêm vào đó, đối với những doanh nghiệp có số 

lượng NLĐ lớn, lên đến con số hàng trăm, thậm chí hàng ngàn lao động, 

nhưng đại diện NLĐ tham gia đối thoại lại không tương xứng với quy mô 

nêu trên, dẫn đến giảm tính hiệu quả trong việc lấy ý kiến của NLĐ và đối 

thoại dựa trên ý chí của NLĐ.  

 

Khắc phục vấn đề trên, BLLĐ 2019, cụ thể là Nghị định 145/2020/NĐ-CP, 

đã quy định chi tiết số lượng và thành phần tham gia đối thoại của cả bên 

NLĐ và NSDLĐ, cụ thể như sau: 

 

(i) Về phía NSDLĐ130 

 

NSDLĐ được chủ động trong việc xem xét tình hình hoạt động, 

điều kiện kinh doanh, nội dung buổi đối thoại và tổ chức lao động 

để quyết định thành phần và số lượng đại diện mình tham gia buổi 

đối thoại. Tuy nhiên, nhằm bảo đảm cho chất lượng buổi làm việc, 

NSDLĐ cần phải tuân thủ các quy định sau đây: 

 

● Thành phần tham gia: Phải có người đại diện theo pháp luật 

của NSDLĐ; và 

 

● Số lượng tham gia: Ít nhất phải có 03 người. 

 
128 Điều 37.1 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
129 Điều 37.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
130 Điều 38.1 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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(ii) Về phía NLĐ131 

 

TCĐDNLĐCS và nhóm đại diện đối thoại của NLĐ có trách nhiệm 

xác định số lượng cụ thể, thành phần tham gia dựa trên điều kiện 

sản xuất, kinh doanh, tổ chức lao động, cơ cấu, số lượng lao động 

và các yếu tố bình đẳng giới, cụ thể như sau: 

 

● Ít nhất 03 người, nếu NSDLĐ sử dụng dưới 50 NLĐ; 

 

● Ít nhất từ 04 người đến 08 người, nếu NSDLĐ sử dụng từ 50 

NLĐ đến dưới 150 NLĐ; 

 

● Ít nhất từ 09 người đến 13 người, nếu NSDLĐ sử dụng từ 

150 NLĐ đến dưới 300 NLĐ; 

 

● Ít nhất từ 14 người đến 18 người, nếu NSDLĐ sử dụng từ 

300 NLĐ đến dưới 500 NLĐ; 

 

● Ít nhất từ 19 đến 23 người, nếu NSDLĐ sử dụng từ 500 đến 

dưới 1.000 NLĐ; và 

 

● Ít nhất 24 người, nếu NSDLĐ sử dụng từ 1.000 NLĐ trở lên. 

 

Cần lưu ý, để xác định số lượng đại diện tham gia nêu trên, TCĐDNLĐCS 

và nhóm đại diện đối thoại của NLĐ xác định số lượng đại diện tham gia 

đối thoại tương ứng theo tỷ lệ thành viên của tổ chức và nhóm mình trên 

tổng số lao động của NSDLĐ.132  

 

Danh sách thành viên đại diện này được xác định định kỳ 02 năm một lần 

và phải được công bố công khai tại nơi làm việc. Trong khoảng thời gian 

giữa 02 kỳ, xác định thành viên tham gia đối thoại, nếu có thành viên đại 

diện nào không thể tiếp tục tham gia thì NSDLĐ hoặc từng TCĐDNLĐCS, 

nhóm đại diện đối thoại của NLĐ xem xét, quyết định bổ sung thành viên 

thay thế của tổ chức, nhóm mình và công bố công khai tại nơi làm việc.133 

 

Tuy nhiên, pháp luật không quy định rõ thời hạn phải bổ sung thành viên 

thay thế kể từ thời điểm có thành viên không thể tiếp tục tham gia. Mặc dù 

vậy, có thể hiểu, việc bổ sung sẽ được thực hiện trước khi thực hiện việc 

 
131 Điều 38.2 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
132 Điều 38.2.(b) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
133  Điều 38.3 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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đối thoại hoặc trong kỳ xác định danh sách thành viên tham gia gần nhất 

tiếp theo. 

 

Ngoài ra, một điểm NSDLĐ cần lưu ý khi tổ chức đối thoại là ngoài các 

thành phần tham gia đối thoại được nêu trên, NSDLĐ cần thảo luận, thống 

nhất với TCĐDNLĐCS và nhóm đại diện đối thoại của NLĐ về số lượng 

NLĐ được mời tham gia buổi đối thoại. Pháp luật khuyến khích NSDLĐ 

mời tất cả NLĐ nhưng không bắt buộc, thay vào đó, NSDLĐ có thể mời 

một số NLĐ có liên quan đến nội dung đối thoại tham gia. Tuy nhiên, phải 

đảm bảo rằng phải có sự tham gia của lao động nữ (không quy định rõ số 

lượng) khi đối thoại các nội dung liên quan đến quyền, lợi ích của lao động 

nữ,134 có thể kể đến như: Thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, chính sách 

đối với lao động nữ mang thai và nuôi con dưới 12 tháng tuổi,…135 

 

(c) Quy định rõ trách nhiệm của các bên trong việc tiến hành tổ chức và thực 

hiện đối thoại 

 

Xuất phát từ việc áp dụng vào thực tiễn, NSDLĐ và CĐCS thường lúng 

túng và không nhất quán trong tổ chức và thực hiện đối thoại, do quy định 

pháp luật lao động 2012 chỉ đưa ra các nguyên tắc chung làm cơ sở và thiếu 

đi những quy định cụ thể phân rõ trách nhiệm của các bên trong quá trình 

tổ chức và thực hiện đối thoại. 

 

Giải quyết vấn đề nêu trên, BLLĐ 2019 và văn bản hướng dẫn đã quy định 

và phân định rõ trách nhiệm của NSDLĐ và TCĐDNLĐCS theo từng hoạt 

động cụ thể, theo đó: 

 

(i) Đối với NSDLĐ136 

 

● NSDLĐ có trách nhiệm phối hợp với TCĐDNLĐCS (nếu có) 

để tổ chức đối thoại tại nơi làm việc theo quy định; 

 

● Có trách nhiệm đảm bảo nội dung quy chế dân chủ cơ sở tại 

nơi làm việc có đầy đủ các nội dung chủ yếu như sau: 

 

− Nguyên tắc đối thoại tại nơi làm việc; 

 

− Số lượng, thành phần tham gia đối thoại của mỗi bên 

như được phân tích tại Mục II.1.(b); 

 
134 Điều 38.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
135 Điều 136 và 137 BLLĐ 2019 
136 Điều 37.1, 37.2 và 37.3 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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− Số lần, thời gian tổ chức đối thoại định kỳ hằng năm; 

 

− Cách thức tổ chức đối thoại định kỳ, đối thoại khi có 

yêu cầu của một hoặc các bên, đối thoại khi có vụ 

việc; 

 

− Trách nhiệm của các bên khi tham gia đối thoại; 

 

− Việc áp dụng quyền của thành viên ban lãnh đạo 

TCĐDNLĐCS đối với các thành viên đại diện tham 

gia đối thoại bên NLĐ mà không phải là thành viên 

ban lãnh đạo của TCĐDNLĐCS; và 

 

− Các nội dung khác (nếu có). 

 

● Cử đại diện bên NSDLĐ tham gia đối thoại tại nơi làm việc 

theo quy định; 

 

● Bố trí địa điểm, thời gian và các điều kiện vật chất cần thiết 

khác để tổ chức các cuộc đối thoại tại nơi làm việc; và 

 

● Báo cáo tình hình thực hiện đối thoại và quy chế dân chủ ở 

cơ sở tại nơi làm việc với cơ quan quản lý nhà nước về lao 

động khi được yêu cầu. 

 

(ii) Đối với TCĐDNLĐCS và nhóm đại diện đối thoại của NLĐ137 

 

● Cử thành viên đại diện tham gia đối thoại theo quy định; 

 

● Tham gia ý kiến với NSDLĐ về nội dung quy chế dân chủ ở 

cơ sở tại nơi làm việc; 

 

● Lấy ý kiến NLĐ, tổng hợp và chuẩn bị nội dung đề nghị đối 

thoại; và 

 

● Tham gia đối thoại với NSDLĐ theo quy định và quy chế 

dân chủ ở cơ sở tại nơi làm việc. 

 

Bằng cách quy định cụ thể trách nhiệm của các bên như trên, NSDLĐ cũng 

 
137 Điều 37.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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như TCĐDNLĐCS có thể nắm rõ những công việc nào mình cần phải làm 

trong quá trình đối thoại tại nơi làm việc, tránh trường hợp lúng túng trong 

quá trình thực hiện đối thoại hoặc mong muốn thực hiện một việc nào đó 

nhưng lại không tìm ra cơ sở để yêu cầu, dẫn đến tình trạng mơ hồ trong 

việc xác định các quyền và nghĩa vụ của mình.  

 

Xét từ góc độ doanh nghiệp, với các quy định nêu trên, doanh nghiệp có 

thể chủ động trong việc đảm bảo các quyền về đối thoại cho NLĐ, giảm 

thiểu được rủi ro phát sinh khiếu nại, khiếu kiện về quyền đối thoại của 

NLĐ bị xâm phạm hoặc bị xử phạt bởi cơ quan quản lý về lao động có thẩm 

quyền. Ngoài ra, doanh nghiệp còn có cơ sở để từ chối những yêu cầu, đòi 

hỏi không có căn cứ, vượt quá quyền được luật định từ NLĐ hoặc 

TCĐDNLĐCS. Từ đó, NSDLĐ có thể cân nhắc để điều chỉnh, định hướng 

quá trình tổ chức, thực hiện đối thoại.    

 

(d) Bổ sung hình thức đối thoại theo vụ việc 

 

Nhìn chung, các nội dung cần đối thoại với NLĐ đã được quy định tại 

BLLĐ 2012. Tuy nhiên, các nội dung này chỉ được quy định một cách chung 

nhất như tình hình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, điều kiện làm 

việc, việc thực hiện HĐLĐ, TƯLĐTT, nội quy, quy chế và cam kết, thỏa 

thuận khác tại nơi làm việc và một số nội dung khác.138 Trên thực tế, với 

quy định này, doanh nghiệp gần như sẽ được tự lựa chọn tùy nghi các nội 

dung đối thoại với NLĐ. Thêm vào đó, NLĐ chỉ được tham gia ý kiến đối 

với một số nội dung như xây dựng, sửa đổi, bổ sung nội quy, quy chế và 

các văn bản quy định khác của doanh nghiệp liên quan đến nghĩa vụ, 

quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ; xây dựng, sửa đổi, bổ sung thang 

lương, bảng lương, định mức lao động; đề xuất nội dung TLTT.139 Như vậy, 

sự tham gia của NLĐ chỉ dừng ở mức độ “được tham gia ý kiến” thông qua 

tổ chức đại diện của mình là CĐCS (nếu có) và cũng không phải là các nội 

dung bắt buộc đối thoại. 

 

Để tăng cường mức độ dân chủ tại nơi làm việc, BLLĐ 2019 đã tập hợp các 

trường hợp NLĐ được tham gia ý kiến được quy định tại Nghị định 

149/2018/NĐ-CP và theo đó điều chỉnh và bổ sung thành các trường hợp 

NSDLĐ bắt buộc phải tổ chức đối thoại tại nơi làm việc140, cụ thể, có 07 

trường hợp NSDLĐ phải bắt buộc tổ chức đối thoại tại nơi làm việc như 

sau: 

  

 
138 Điều 64 BLLĐ 2012 
139 Điều 5.1 và 5.2 Nghị định 149/2018/NĐ-CP 
140 Điều 63.2.(c) BLLĐ 2019 
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(i) NSDLĐ ban hành quy chế đánh giá mức độ hoàn thành công việc 

của NLĐ 

 

Thường xuyên không hoàn thành công việc theo HĐLĐ là một 

trong những căn cứ để NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ với 

NLĐ. Tuy nhiên, BLLĐ 2012 không quy định trực tiếp trách nhiệm 

xây dựng quy chế đánh giá mức độ hoàn thành công việc mà thay 

vào đó quy định này được đề cập trong nghị định hướng dẫn của 

BLLĐ 2012 là Nghị định 05/2015/NĐ-CP.141 Trong khi đó, BLLĐ 

2019 lại quy định trực tiếp trách nhiệm này của NSDLĐ và dùng 

làm cơ sở để dẫn chiếu đến trường hợp phải đối thoại tại nơi làm 

việc. 

 

(ii) NSDLĐ cho thôi việc trong trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ 

hoặc vì lý do kinh tế  

 

BLLĐ 2019 quy định trong trường hợp vì thay đổi cơ cấu, công nghệ 

hoặc vì lý do kinh tế mà doanh nghiệp buộc phải cho NLĐ thôi việc, 

thì phải trao đổi ý kiến và tiến hành đối thoại tại nơi làm việc với 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ là thành viên. 142  

 

(iii) Khi xây dựng PASDLĐ 

 

Ngoài việc phải tổ chức đối thoại tại nơi làm việc khi xây dựng 

PASDLĐ, BLLĐ 2019 còn quy định, NSDLĐ có trách nhiệm thông 

báo công khai cho NLĐ biết trong thời hạn 15 ngày kể từ ngày 

PASDLĐ được thông qua.143  

 

(iv) Khi xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động 

 

Theo quy định của BLLĐ 2019, khi tiến hành xây dựng thang lương, 

bảng lương và định mức lao động, NSDLĐ phải tiến hành tổ chức 

đối thoại tại nơi làm việc, tham khảo ý kiến của TCĐDNLĐCS đối 

với nơi có các TCĐDNLĐCS và phải công bố công khai tại nơi làm 

việc trước khi thực hiện.144 

 

Tuy nhiên, pháp luật lao động hiện nay chưa quy định cụ thể thời 

hạn phải công bố công khai sau khi được thông qua, mà chỉ quy 

 
141 Điều 38.1.(a) BLLĐ 2012 và Điều 12 Nghị định 05/2015/NĐ-CP 

142 Điều 42.6 BLLĐ 2019 
143 Điều 44.2 BLLĐ 2019 
144 Điều 93.3 BLLĐ 2019 
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định phải công bố trước khi thực hiện. Vì vậy, NSDLĐ cần lưu ý 

thực hiện việc công bố công khai trong một khoảng thời gian hợp 

lý trước khi áp dụng. 

 

(v) Khi xây dựng quy chế thưởng  

 

Mặc dù theo quy định tại Điều 104 BLLĐ 2019, NSDLĐ có quyền 

quyết định việc xây dựng quy chế thưởng nhưng cần lưu ý rằng khi 

đã quyết định xây dựng quy chế thưởng NSDLĐ phải tham khảo ý 

kiến của TCĐDNLĐCS, tổ chức đối thoại tại nơi làm việc và đồng 

thời công bố công khai đến NLĐ. 

 

Tương tự như đã phân tích tại Mục II.(d).(iv) nêu trên, BLLĐ 2019 

không quy định thời hạn cụ thể NSDLĐ phải công bố công khai tại 

nơi làm việc. Vì vậy, NSDLĐ cân nhắc thông báo công khai một 

khoảng thời gian hợp lý trước khi áp dụng quy chế thưởng tương 

ứng.  

 

(vi) Khi ban hành hoặc sửa đổi, bổ sung NQLĐ 

 

BLLĐ 2019 bổ sung thêm trường hợp sửa đổi, bổ sung NQLĐ trong 

việc tham khảo ý kiến của TCĐDNLĐCS (nếu có) trước khi thực 

hiện.145 Theo đó, NSDLĐ sẽ phải tổ chức đối thoại tại nơi làm việc 

kể cả khi ban hành NQLĐ hoặc bổ sung, sửa đổi NQLĐ. 

 

Một vấn đề thực tiễn cần lưu ý là khi thực hiện việc đăng ký NQLĐ 

hoặc NQLĐ được sửa đổi, bổ sung, chưa rõ cơ quan quản lý lao 

động có thẩm quyền sẽ yêu cầu doanh nghiệp nộp các tài liệu chứng 

minh đã tổ chức đối thoại hay không. Tuy nhiên, trên quan điểm 

cẩn trọng, khi có các TCLĐ liên quan xuất phát từ việc viện dẫn các 

quy định tương ứng của NQLĐ để xử lý như các vụ việc về xử lý 

KLLĐ, BTTH vật chất, chuyển NLĐ làm công việc khác so với 

HĐLĐ,v.v., cơ quan giải quyết khiếu nại hoặc Tòa án có thẩm 

quyền giải quyết tranh chấp có thể xem xét tính hợp lệ về quy trình 

thông qua NQLĐ hoặc NQLĐ được sửa đổi, bổ sung trước khi đăng 

ký, bao gồm cả việc doanh nghiệp đã tổ chức đối thoại với NLĐ về 

NQLĐ hoặc NQLĐ được sửa đổi, bổ sung hay chưa. 

 

(vii) Tạm đình chỉ công việc của NLĐ  

 

 
145 Điều 118.3 BLLĐ 2019 
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Tương tự BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 cho phép NSDLĐ tạm đình chỉ 

công việc của NLĐ khi NLĐ có hành vi vi phạm với tình tiết phức 

tạp và nếu để NLĐ tiếp tục làm việc thì sẽ gây khó khăn cho việc 

xác minh vi phạm. Theo đó, việc tạm đình chỉ công việc của NLĐ 

được thực hiện sau khi NSDLĐ đã tiến hành tham khảo ý kiến của 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ là thành viên và đối thoại tại nơi làm việc.146 

 

Nhìn chung, mặc dù BLLĐ 2012 và BLLĐ 2019 quy định giống nhau về vấn 

đề tham khảo ý kiến của TCĐDNLĐCS khi phát sinh các vụ việc cần đối 

thoại nêu trên. Tuy nhiên, để đảm bảo phù hợp với cơ chế cho phép thành 

lập nhiều TCĐDNLĐCS khác ngoài CĐCS tại doanh nghiệp, các quy định 

của BLLĐ 2019 có quy định rõ thêm rằng khi có các vụ việc như cho NLĐ 

thôi việc do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế; tạm đình chỉ 

công việc của NLĐ, doanh nghiệp chỉ phải tham khảo ý kiến của 

TCĐDNLĐCS mà NLĐ liên quan là thành viên. Tình huống đặt ra là nếu 

NLĐ không phải là thành viên của bất kỳ TCĐDNLĐCS nào do: (i) các tổ 

chức này chưa được thành lập hoặc chưa đủ điều kiện thành lập tại doanh 

nghiệp, hoặc (ii) các tổ chức này đã được thành lập tại doanh nghiệp nhưng 

NLĐ không lựa chọn tham gia, gia nhập bất kỳ tổ chức nào, thì doanh 

nghiệp có được tổ chức đối thoại tại nơi làm việc về các vụ việc liên quan 

đến NLĐ mà bỏ qua bước tham khảo ý kiến từ TCĐDNLĐCS theo luật 

định hay không. 

 

Chúng tôi cho rằng khi vẫn chưa có các văn bản hướng dẫn thi hành cho 

tình huống đặt ra nêu trên, doanh nghiệp sẽ gặp phải vướng mắc trong 

thực tế xử lý, giải quyết các vụ việc liên quan. Do vậy, những quy định 

hướng dẫn thi hành chi tiết hơn cho các quy định nêu trên của BLLĐ 2019 

sẽ là cần thiết để tạo thuận lợi cho doanh nghiệp.  

 

2. Quy trình và những lưu ý thực hiện đối thoại tại nơi làm việc 

 

Quy trình, cách thức thực hiện đối thoại tại nơi làm việc phải được NSDLĐ quy 

định trong quy chế dân chủ ở cơ sở tại nơi làm việc để làm cơ sở thực hiện và quy 

chế này phải được phổ biến công khai tới NLĐ.147 Theo đó, quy trình tổ chức các 

hình thức đối thoại sẽ được thực hiện như sau: 

 

(a) Tổ chức đối thoại định kỳ tại nơi làm việc 

 

Khi NSDLĐ thực hiện đối thoại theo hình thức định kỳ tại nơi làm việc, 

 
146 Điều 128.1 BLLĐ 2019 
147 Điều 37.2 và 48 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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NSDLĐ cần lưu ý tuân thủ theo quy trình được trình bày dưới đây:148 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Một số vấn đề NSDLĐ cần lưu ý khi thực hiện: 

 

(i) NSDLĐ cần chú ý đến thành phần, số lượng tham dự đối thoại phải 

tuân theo quy định của pháp luật như đã phân tích tại Mục II.1.(b), 

nếu không tuân thủ, cuộc đối thoại có thể bị xem là không hợp lệ. 

Theo đó, điều kiện để tiến hành buổi đối thoại như sau: 149 

 

● Đối với NSDLĐ: Có người đại diện theo pháp luật hoặc 

người được ủy quyền bằng văn bản. 

 

● Đối với NLĐ: Có sự tham gia của trên 70% tổng số thành 

viên đại diện như được phân tích tại Mục II.1.(b). 

 

(ii) Diễn biến đối thoại phải được ghi thành biên bản và có chữ ký của 

người đại diện theo pháp luật của NSDLĐ hoặc người được ủy 

quyền và chữ ký của người đại diện từng TCĐDNLĐCS (nếu có) và 

của người đại diện cho nhóm đại diện đối thoại của người lao động 

(nếu có).150 Trong trường hợp không có cả hai tổ chức nêu trên, thì 

nhằm đảm bảo tính pháp lý, tất cả NLĐ tham dự cần ký tên vào 

biên bản. 

 

(iii) NSDLĐ có trách nhiệm công bố công khai nội dung chính của đối 

thoại chậm nhất 03 ngày kể từ khi kết thúc đối thoại.151 Vì vậy, tại 

biên bản đối thoại cần xác định rõ những nội dung chính của cuộc 

đối thoại và quy rõ những nội dung sẽ được công bố, tránh những 

vướng mắc liên quan đến nội dung đối thoại và nội dung được công 

bố công khai. 

 
148 Điều 39 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
149 Điều 39.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
150 Điều 39.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
151 Điều 39.5 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 

 

Bước 1: NSDLĐ, TCĐDNLĐCS 

và nhóm đại diện đối thoại của 

NLĐ soạn thảo và phải gửi nội 

dung đối thoại đến các bên 

tham gia đối thoại.   

 

 

Bước 2: Tổ chức buổi đối thoại 

tại nơi làm việc, đảm bảo đầy đủ 

số lượng, thành phần theo quy 

định. 

 

 

 

Bước 3:  NSDLĐ công bố công 

khai nội dung chính của đối 

thoại tại nơi làm việc. 

 

 

Chậm nhất trước 05 ngày  

làm việc  

Chậm nhất 03 ngày 

 làm việc 
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(iv) Về hình thức công bố công khai, do pháp luật không quy định rõ 

hình thức công bố công khai các nội dung chính của cuộc đối thoại, 

NSDLĐ có thể căn cứ vào đặc điểm sản xuất, kinh doanh, tổ chức 

lao động và nội dung phải công khai để lựa chọn áp dụng tương tự 

hình thức công khai đối với phương thức thực hiện quy chế dân 

chủ ở cơ sở,152 như sau: 

 

● Niêm yết công khai tại nơi làm việc; 

 

● Thông báo tại các cuộc họp giữa NSDLĐ và TCĐDNLĐCS, 

nhóm đại diện đối thoại của NLĐ hoặc NLĐ; 

 

● Thông báo bằng văn bản cho TCĐDNLĐCS và nhóm đại 

diện đối thoại của NLĐ để thông báo đến NLĐ; 

 

● Thông báo trên hệ thống thông tin nội bộ; và 

 

● Các hình thức khác mà pháp luật không cấm. 

 

Để minh bạch, NSDLĐ có thể quy định hình thức công khai các nội 

dung chính của cuộc đối thoại tại quy chế dân chủ và công khai với 

NLĐ. 

 

(v) Song song đó, trong thời hạn 03 (ba) ngày kể từ khi kết thúc đối 

thoại, TCĐDNLĐ (nếu có), nhóm đại diện đối thoại của NLĐ (nếu 

có) cũng có trách nhiệm phổ biến những nội dung chính của đối 

thoại đến NLĐ là thành viên của mình.153 

 

(b) Tổ chức đối thoại khi có yêu cầu của một hoặc các bên 

 

Khi NSDLĐ gửi hoặc nhận được yêu cầu đối thoại đủ điều kiện theo luật 

định, NSDLĐ phải tổ chức thực hiện đối thoại tại nơi làm việc theo quy 

trình như sau: 

 

 

 

 

 

 
152 Điều 43.2 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
153 Điều 39.5 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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Những vấn đề NSDLĐ cần lưu ý khi thực hiện đối thoại tại nơi làm việc 

theo yêu cầu: 

 

(i) Yêu cầu đối thoại tại nơi làm việc cần thỏa mãn các điều kiện theo 

luật định để được xem là hợp lệ và có tính ràng buộc với bên còn 

lại. Theo đó: 

 

● Trong trường hợp NSDLĐ là bên yêu cầu: nội dung yêu cầu 

đối thoại phải được sự đồng ý của người đại diện theo pháp 

luật của NSDLĐ.154 

 

● Trong trường hợp NLĐ là bên yêu cầu: nội dung yêu cầu đối 

thoại phải được sự đồng ý của ít nhất 30% số thành viên đại 

diện của NLĐ tham gia đối thoại.155 

 

Trong trường hợp yêu cầu đối thoại của NLĐ không thỏa mãn yêu 

cầu trên, NSDLĐ có quyền từ chối tổ chức đối thoại, nhưng phải 

phản hồi trong 05 ngày làm việc kể từ ngày nhận được yêu cầu của 

NLĐ và nêu rõ lý do, đồng thời yêu cầu sửa đổi, bổ sung yêu cầu 

đối thoại theo đúng với điều kiện của luật định. 

 

(ii) NSDLĐ có thể tự mình hoặc phối hợp với TCĐDNLĐCS (nếu có) 

 
154 Điều 40.1.(a) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
155 Điều 40.1.(b) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 

Bước 1: Gửi hoặc 

nhận được yêu cầu 

đối thoại phù hợp với 

quy định. 

Bước 2: Chậm nhất 05 

ngày làm việc phải có 

văn bản phản hồi yêu 

cầu đối thoại. 

 

 

Yêu cầu đối thoại 

đáp ứng điều kiện 

 

Yêu cầu đối thoại không 

đáp ứng điều kiện 

 

Yêu cầu chỉnh sửa 

phù hợp với điều 

kiện của luật định. 

Bước 3: Thống nhất 

về thời gian, địa điểm 

tổ chức đối thoại. 

 

Bước 4: Tiến hành đối 

thoại tại nơi làm việc. 

 

Bước 5: NSDLĐ công 

bố công khai nội 

dung chính đối thoại. 

Chậm nhất 03 ngày  

làm việc 

Thỏa điều kiện 
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bố trí một người phụ trách việc ghi nhận diễn biến của cuộc đối 

thoại thành văn bản. Sau khi hoàn thành việc đối thoại. Người phụ 

trách cho các bên đọc lại nội dung biên bản và ký tên vào biên bản. 

Lưu ý, biên bản cần có chữ ký của đại diện các bên tham gia như 

được phân tích tại Mục II.1.(b).156 

 

(iii) Trong vòng 03 ngày làm việc kể từ khi kết thúc đối thoại, NSDLĐ 

phải công bố những nội dung chính của đối thoại (cần được thống 

nhất nội dung nào sẽ được công bố tại biên bản đối thoại) theo một 

trong các hình thức như đã được phân tích tại Mục II.2.(a).(iv) và 

TCĐDNLĐ (nếu có), nhóm đại diện đối thoại của người lao động 

(nếu có) phổ biến những nội dung chính của đối thoại đến NLĐ là 

thành viên.157  

 

(c) Tổ chức đối thoại khi có vụ việc 

 

Đối với vụ việc NSDLĐ phải tham khảo, trao đổi ý kiến với TCĐDNLĐCS về (1) 

quy chế đánh giá mức độ hoàn thành công việc; (2) cho thôi việc đối với NLĐ do 

thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế; (3) PASDLĐ; (4) thang lương, 

bảng lương và định mức lao động; (5) quy chế thưởng và (6) NQLĐ,158 quy trình 

được thực hiện như sau:159 

 

 
Những vấn đề NSDLĐ cần lưu ý khi tổ chức đối thoại khi có vụ việc: 

 

(i) Khi có vụ việc thuộc trường hợp phải tổ chức đối thoại, NSDLĐ 

 
156 Điều 40.3 và 39.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
157 Điều 40.4 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
158 Điều 41.1 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
159 Điều 41.1 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 

Chậm 

nhất 03 

ngày làm 

việc 
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phải gửi văn bản thông báo kèm dự thảo nội dung cần tham khảo 

đến các thành viên tham gia đối thoại của NLĐ. Tuy nhiên, luật 

không quy định một thời hạn cụ thể để NSDLĐ thực hiện việc 

thông báo lấy ý kiến, nhưng được hiểu, sẽ thực hiện trước khi áp 

dụng các nội dung, quy chế phải lấy ý kiến. Vì vậy, NSDLĐ cần dựa 

trên kế hoạch áp dụng để cân nhắc thời hạn hợp lý để gửi văn bản 

thông báo cùng các tài liệu liên quan như trên. 

 

(ii) Về nội dung văn bản thông báo, các quy định của BLLĐ 2019 và các 

văn bản hướng dẫn thi hành chưa quy định nội dung cụ thể cần 

phải có trong văn bản này. Theo dự đoán, có thể cũng sẽ không có 

quy định nêu rõ cụ thể hình thức nội dung văn bản nêu trên, do văn 

bản này mang tính chất riêng biệt và sẽ tùy thuộc vào từng trường 

hợp cụ thể cũng như nội dung đối thoại của NSDLĐ. Tuy nhiên, 

dựa vào tính chất của văn bản là thông báo đến các thành viên đại 

diện tham gia đối thoại của bên NLĐ về việc có vụ việc cần đối 

thoại, vì thế văn bản thông báo cần có một số nội dung cơ bản như 

sau: 

 

● Trình bày về vụ việc cần đối thoại, trong đó nêu căn cứ quy 

định của pháp luật thuộc trường hợp phải tổ chức đối thoại. 

 

● Yêu cầu các thành viên đại diện tham gia đối thoại của bên 

NLĐ tiến hành tổ chức lấy ý kiến NLĐ và thời hạn phải gửi 

lại bản tổng hợp ý kiến. 

 

● Lưu ý về thời gian thực hiện lấy ý kiến (có trong giờ làm việc 

hay không) và địa điểm hỗ trợ việc lấy kiến (nếu có). 

 

(iii) Tương tự như trên, pháp luật lao động hiện nay cũng không quy 

định một thời hạn cụ thể cho các thành viên đại diện tham gia đối 

thoại của bên NLĐ thực hiện việc lấy ý kiến NLĐ. Vì vậy, nhằm 

đảm bảo tiến độ áp dụng quy chế, nội dung mới của NSDLĐ, như 

chúng tôi đề xuất tại Mục II.2.(c).(ii) trên, NSDLĐ cần nêu rõ thời 

hạn các thành viên đại diện tham gia đối thoại của bên NLĐ gửi lại 

bản tổng hợp ý kiến tại văn bản thông báo. Đồng thời cần phối hợp, 

đốc thúc với bên phía các thành viên đại diện tham gia đối thoại 

của bên NLĐ nhằm đảm bảo việc áp dụng quy chế, nội dung mới 

theo kịp tiến độ dự kiến.   

 

(iv) Về thành phần, số lượng tham dự đối thoại cũng như việc lập biên 

bản và lấy chữ ký người đại diện của các bên sẽ được thực hiện 
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tương tự như được trình bày tại Mục II.2.(a).(ii). 

 

(v) Chậm nhất là 03 ngày làm việc kể từ khi kết thúc đối thoại, NSDLĐ 

cần công bố công khai tại nơi làm việc những nội dung chính của 

đối thoại.160 Đồng thời, TCĐDNLĐ (nếu có), nhóm đại diện đối 

thoại của NLĐ (nếu có) phổ biến những nội dung chính của đối 

thoại đến NLĐ là thành viên. Về nội dung này, NSDLĐ cần lưu ý 

theo Mục II.2.(a).(iv) như chúng tôi đã trình bày trên đây. 

 

(vi) Đối với vụ việc tạm đình chỉ công việc của NLĐ như được trình bày 

tại Mục II.1.(d).(vii), NSDLĐ và TCĐDNLĐCS mà NLĐ bị tạm đình 

chỉ công việc là thành viên có thể trao đổi bằng văn bản hoặc thông 

qua trao đổi trực tiếp giữa đại diện tham gia đối thoại của bên 

NSDLĐ và đại diện đối thoại của TCĐDNLĐCS.161 Theo đó, không 

giống các vụ việc khác, NSDLĐ có thể lựa chọn hình thức trao đổi 

bằng văn bản thay vì tổ chức đối thoại. Cần lưu ý rằng, trong trường 

hợp này, chủ thể được xác định đại diện NLĐ là TCĐDNLĐCS mà 

NLĐ là thành viên. Nếu NLĐ không tham gia là thành viên của 

TCĐDNLĐCS nào thì NSDLĐ cần phối hợp với TCĐDNLĐCS (nếu 

có) hướng dẫn NLĐ này lựa chọn thành viên đại diện họ để đối 

thoại với NSDLĐ, số lượng thành viên sẽ được xác định như đã 

phân tích tại Mục II.1.(b).162 Tuy nhiên, vấn đề đặt ra, nếu NSDLĐ 

chưa thành lập TCĐDNLĐCS thì tổ chức nào sẽ đại diện NLĐ trong 

trường hợp này, vì BLLĐ 2019 đã bỏ quy định về trường hợp hỗ trợ 

của Công đoàn cấp trên trực tiếp cơ sở. Đây là giai đoạn rà soát và 

ban hành văn bản pháp luật hướng dẫn, nên có thể, trong thời gian 

tới, cơ quan có thẩm quyền quản lý về lao động sẽ có hướng dẫn 

thêm về vấn đề nêu trên. 

 

III. THƯƠNG LƯỢNG TẬP THỂ TRONG DOANH NGHIỆP 

 

Khác với quy trình đối thoại tại nơi làm việc, TLTTDN vẫn đang chờ văn bản hướng dẫn 

của cơ quan có thẩm quyền về việc triển khai và thực hiện. Trong khi đó, các quy định tại 

BLLĐ 2019 vẫn mang tính nguyên tắc chung và còn nhiều vấn đề chưa được làm rõ. Vì 

vậy, tại Mục III này chủ yếu sẽ giới thiệu đến người đọc những điểm mới của BLLĐ 2019 

liên quan đến TLTTDN và cách thức thực hiện TLTTDN theo quy định hiện hành.  

 

1. Tổng quan những điểm mới của BLLĐ 2019 

 

 
160 Điều 41.1.(e) Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
161 Điều 41.2 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
162 Điều 37.1 Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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(a) Bổ sung hình thức TLTTNDN 

 

BLLĐ 2019 cho phép một bên là một hoặc nhiều TCĐDNLĐCS với một bên 

là một hoặc nhiều NSDLĐ hoặc TCĐDNSDLĐ tham gia TLTT. 163 Hình 

thức này sẽ được phân tích và trình bày chi tiết tại Mục IV dưới đây. 

 

(b) Thay đổi, bổ sung nội dung TLTTDN 

 

BLLĐ 2019 bổ sung nhiều nội dung TLTT, cho phép mỗi bên tự do đưa ra 

những vấn đề mình quan tâm và nhận thấy cần thiết. Theo đó, các nội dung 

được bổ sung bao gồm:164 (i) thưởng, bữa ăn và các chế độ khác; (ii) mức lao 

động; (iii) điều kiện, phương tiện hoạt động TCĐDNLĐCS; mối quan hệ giữa 

NSDLĐ và TCĐDNLĐCS; (iv) cơ chế, phương thức phòng ngừa, giải quyết 

TCLĐ; (v) Bảo đảm bình đẳng giới, bảo vệ thai sản, nghỉ hằng năm; phòng, chống 

bạo lực và quấy rối tình dục tại nơi làm việc. 

 

Ngoài ra, BLLĐ 2019 còn có sự thay đổi trong việc đưa ra nội dung thương 

lượng khác. Thay vì nội dung khác phải được cả hai bên cho là cần thiết 

như trước đây, theo quy định mới, các nội dung khác được đưa ra thương 

lượng có thể là nội dung mà một hoặc các bên quan tâm. Thay đổi này giúp 

cho nội dung mà các bên thương lượng được đầy đủ và bao quát được các 

vấn đề mà một hoặc các bên lưu tâm.  

 

(c) Làm rõ quyền yêu cầu TLTT của TCĐDNLĐCS 

 

Theo quy định mới của BLLĐ 2019, tại doanh nghiệp có thể có nhiều 

TCĐDNLĐCS. Vì vậy, nhằm làm rõ quyền yêu cầu TLTT của mỗi tổ chức, 

tránh những mâu thuẫn giữa các tổ chức, thành viên với nhau, BLLĐ 2019 

đã cụ thể hóa quyền yêu cầu TLTT của TCĐDNLĐCS.  

 

Cụ thể, TCĐDNLĐCS có quyền yêu cầu TLTT khi đạt tỷ lệ thành viên tối 

thiểu trên tổng số NLĐ trongdoanh nghiệp theo quy định của Chính phủ. 

Trường hợp doanh nghiệp có nhiều TCĐDNLĐCS đáp ứng quy định thì 

tổ chức có quyền yêu cầu thương lượng là tổ chức có số thành viên nhiều 

nhất trong doanh nghiệp. Các TCĐDNLĐCS khác có thể tham gia TLTT 

khi được TCĐDNLĐCS có quyền yêu cầu TLTT đồng ý.  

 

Trường hợp doanh nghiệp có nhiều TCĐDNLĐCS mà không có tổ chức 

nào đáp ứng quy định thì các tổ chức có quyền tự nguyện kết hợp với nhau 

 
163 Điều 65 BLLĐ 2019 
164 Điều 67 BLLĐ 2019 
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để yêu cầu TLTT nhưng tổng số thành viên của các tổ chức này phải đạt tỷ 

lệ tối thiểu theo quy định.165 

 

Theo đó, sửa đổi bổ sung quy định quyền TLTT của TCĐDNLĐCS trong 

doanh nghiệp là để phù hợp với quy định trong cùng một doanh nghiệp 

có thể có một hoặc nhiều TCĐDNLĐ như đã được đề cập ở Mục I.1 của 

sách hướng dẫn này. 

 

Hiện nay, Chính phủ vẫn chưa ban hành văn bản hướng dẫn quy định số 

lượng thành viên tối thiểu trên tổng số NLĐ Do đó, việc xác định quyền 

yêu cầu TLTT vẫn chưa được thể thực hiện được. 

 

(d) Bổ sung quy định về đại diện TLTTDN 

 

BLLĐ 2019 bổ sung quy định về thành phần tham gia TLTT của mỗi bên 

để phù hợp với quy định trong cùng một doanh nghiệp có thể có một hoặc 

nhiều TCĐDNLĐCS. Theo đó, các quy định của pháp luật lao động mới 

cho phép mỗi bên có thể tự quyết định thành phần tham gia TLTT của mình 

và quyền quyết định số lượng đại diện của mỗi tổ chức tham gia TLTTDN 

nhưng phải tuân thủ tỷ lệ thành viên tối thiểu trên tổng số NLĐ của doanh 

nghiệp và như đã đề cập ở Mục III.1.(c) cụ thể như sau: 

 

(i) Trường hợp có nhiều TCĐDNLĐCS tham gia TLTT nhưng theo sự 

chấp thuận của tổ chức có quyền yêu cầu TLTT, thì TCĐDNLĐCS 

có quyền yêu cầu thương lượng sẽ quyết định số lượng đại diện của 

mỗi tổ chức tham gia thương lượng khác. 

 

(ii) Trường hợp có nhiều TCĐDNLĐCS tham gia TLTT theo phương 

thức tự nguyện kết hợp TLTT do không tổ chức nào đáp ứng điều 

kiện thành viên tối thiểu, thì số lượng đại diện của mỗi tổ chức do 

các tổ chức đó thỏa thuận. Trường hợp không thỏa thuận được, thì 

từng tổ chức xác định số lượng đại diện tham gia tương ứng theo 

số lượng thành viên của tổ chức mình trên tổng số thành viên của 

các tổ chức.166 

 

Ngoài ra, BLLĐ 2019 còn bổ sung quy định cho phép mỗi bên TLTT có 

quyền mời tổ chức đại diện cấp trên của mình cử người tham gia là đại 

diện thương lượng và bên kia không được từ chối.167 Đại diện TLTT của 

mỗi bên không được vượt quá số lượng các bên đã thỏa thuận ban đầu, trừ 

 
165 Điều 68 BLLĐ 2019 
166 Điều 69.2 BLLĐ 2019 
167 Điều 69.3 BLLĐ 2019 
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trường hợp được bên kia đồng ý. 

 

(e) Bổ sung quy định thời gian TLTT và TLTT không thành 

 

Khắc phục thiếu sót của BLLĐ 2012, hiện nay pháp luật lao động đã bổ 

sung quy định thời gian TLTT. Theo đó, thời gian TLTT không được quá 

90 ngày kể từ ngày bắt đầu thương lượng, trừ trường hợp các bên có thỏa 

thuận khác.168 Quy định như vậy là phù hợp với thực tế, tránh việc thương 

lượng kéo dài làm tốn kém thời gian, chi phí và không hiệu quả của các 

bên. 

 

Ngoài ra, BLLĐ 2019 còn dành ra một điều luật riêng về TLTT không thành, 

nhằm đưa ra hướng giải quyết sau khi thương lượng. Cụ thể, TLTT không 

thành thuộc một trong các trường hợp:  

 

(i) Một bên từ chối thương lượng hoặc không tiến hành thương lượng 

trong thời hạn không quá 30 ngày kể từ ngày nhận được yêu cầu 

thương lượng;169  

 

(ii) Đã hết thời hạn 90 ngày kể từ ngày bắt đầu thương lượng mà các 

bên không đạt được thỏa thuận;170  

 

(iii) Chưa hết thời hạn 90 ngày kể từ ngày bắt đầu thương lượng nhưng 

các bên cùng xác định và tuyên bố về TLTT không đạt được thỏa 

thuận.171  

 

Ngoài ra, khi thương lượng không thành, các bên thương lượng tiến hành 

thủ tục giải quyết TCLĐ theo trình tự thủ tục được quy định tại Chương 

XIV của BLLĐ 2019. Thêm vào đó, BLLĐ 2019 còn quy định, trong khi đang 

giải quyết TCLĐ, TCĐDNLĐCS không được tổ chức đình công.172 Quy 

định này nhằm giúp doanh nghiệp hoạt động ổn định, tránh tình trạng xáo 

trộn, ảnh hưởng đến việc kinh doanh của doanh nghiệp. 

 

2. Quy trình thương lượng tập thể doanh nghiệp 

 

So với BLLĐ 2012, quy trình TLTTDN có sự khác biệt về chủ thể tham gia TLTTDN 

cũng như sự thay đổi quy định về thời gian, quyền lợi và nghĩa vụ của các bên 

 
168 Điều 70.2 BLLĐ 2019 
169 Điều 70.1 và 71.1.(a) BLLĐ 2019 
170 Điều 70.2 và 71.1.(b) BLLĐ 2019 
171 Điều 70.2 và 71.1.(c) BLLĐ 2019 
172 Điều 71.2 BLLĐ 2019 
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tham gia TLTT như đã phân tích ở trên. Theo đó, quy trình TLTT theo BLLĐ 2019 

được thể hiện qua sơ đồ sau: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Quy trình TLTTDN được cụ thể hóa theo các bước sau: 

 

Bước 1:  Việc xác định TCĐDNLĐCS có quyền yêu cầu TLTTDN sẽ được thực hiện 

theo quy định được trình tại Mục III.1.(c).  

 

Bước 2: TCĐDNLĐCS có quyền yêu cầu hoặc NSDLĐ đưa ra yêu cầu TLTT với 

T
ro

n
g

 v
ò

n
g

 07 n
g

ày
 làm

 v
iệc  

NSDLĐ phải cung 

cấp thông tin theo 

yêu cầu trừ thông tin 

về bí mật kinh 

doanh, bí mật công 

nghệ của mình 

Xác định TCĐDNLĐCS có 

quyền yêu cầu TLTT tại 

doanh nghiệp 

 

Xác định các tổ chức khác 

tham gia TLTT theo sự đồng 

ý của tổ chức có quyền yêu 

cầu. 

 

Bước: 1 

Bước 4: NSDLDĐ tiến hành bố 

trí thời gian, địa điểm, điều 

kiện để tiến hành TLTT 

Bước 3: Các bên thỏa thuận về địa 

điểm, thời gian bắt đầu TLTT và 

số lượng đại diện của mỗi bên 

tham gia TLTT 

Bước 2:  TCĐDNLĐCS có quyền 

yêu cầu thương lượng hoặc 

NSDLĐ đưa ra yêu cầu TLTT 

 

TCĐDNLĐCS tổ chức có 

thể thảo luận, lấy ý kiến 

NLĐ 

Các bên tổng hợp ý kiến, 

xây dựng kịch bản 

thương lượng 

 

Bước 5: Tổ chức các phiên họp 

TLTTdoanh nghiệp 

Bước 6: Đại diện các bên 

thương lượng  ký kết 

TƯLĐTT 

TCĐDNLĐCS có 

quyền yêu cầu 

NSDLĐ cung cấp 

các thông tin về 

tình hình hoạt động 

sản xuất, kinh 

doanh và các nội 

dung khác liên 

quan đến nội dung 

TLTT 
Trong 

thời 

hạn 10 

ngày 

Trong quá trình tiến hành 

TLTT 
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doanh nghiệp và doanh nghiệp không được từ chối yêu cầu.173 Hiện nay, 

pháp luật không quy định về nội dung và hình thức của yêu cầu. Tuy 

nhiên, cần phải đảm bảo các nội dung cơ bản bao gồm như: Bối cảnh diễn 

ra, các vấn đề cần phải thương lượng, lý do yêu cầu thương lượng, thời 

gian và địa điểm đề xuất (nếu có), v.v. 

 

Bước 3: Các bên tham gia TLTT thỏa thuận với nhau về địa điểm, thời gian bắt đầu 

thương lượng trong thời hạn 07 ngày kể từ ngày nhận được yêu cầu và nội 

dung thương lượng. BLLĐ 2019 quy định trách nhiệm bố trí thời gian, địa 

điểm và các điều kiện cần thiết để tổ chức các phiên họp TLTT thuộc về 

NSDLĐ.174 Do đó, doanh nghiệp cần lưu ý chuẩn bị các điều kiện trên để 

đảm bảo thực hiện tốt các phiên hợp TLTT trước thời gian các phiên họp 

diễn ra theo đúng quy định. 

 

Trong khoảng thời gian này, các bên quyết định với nhau về số lượng đại 

diện của mình trong giai đoạn chuẩn bị TLTT. Quyền quyết định số lượng 

đại diện phía NLĐ và NSDLĐ được quy định cụ thể như sau: 

 

● Về phía NSDLĐ, NSDLĐ trực tiếp tham gia hoặc cử đại diện của mình 

tham gia TLTT; 

 

● Về phía NLĐ, quyền quyết định số lượng đại diện sẽ được xác định 

như được trình bày tại Mục III.1.(d). 

 

Ngoài ra, BLLĐ 2019 có quy định NSDLĐ không được gây khó khăn, cản 

trở hoặc can thiệp vào quá trình TCĐDNLĐCS thảo luận, lấy ý kiến NLĐ.175 

 

Bước 4: NSDLĐ tiến hành bố trí thời gian, địa điểm, điều kiện để tiến hành TLTT 

như được thỏa thuận với TCĐDNLĐCS. 

 

Bước 5: Trong thời hạn 30 ngày kể từ ngày nhận được yêu cầu TLTT, các bên phải 

bắt đầu TLTT thông qua việc tổ chức các phiên họp TLTT có sự tham gia 

của đại diện các bên. Nội dung thương lượng tại các phiên họp phải được 

lập biên bản trong đó ghi rõ nội dung đã được các bên thống nhất, nội 

dung còn ý kiến khác nhau. Biên bản TLTT phải có chữ ký của đại diện 

các bên thương lượng và của người ghi biên bản. Sau đó, TCĐDNLĐCS 

phải công bố rộng rãi, công khai biên bản TLTT đến toàn bộ NLĐ. 

 

Bước 6: Đại diện các bên thương lượng ký kết TƯLĐTT nếu thương lượng thành. 

 
173 Điều 70.1 BLLĐ 2019 
174 Điều 70.1 BLLĐ 2019 
175 Điều 70.4 BLLĐ 2019 
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Lưu ý: Trong quá trình TLTT nêu trên, TCĐDNLĐCS có quyền yêu cầu NSDLĐ 

cung cấp các thông tin về tình hình hoạt động sản xuất, kinh doanh và các 

nội dung khác liên quan đến nội dung TLTT. Trong thời hạn 10 ngày kể từ 

ngày nhận được yêu cầu của bên đại diện NLĐ (nếu có), bên NSDLĐ có 

trách nhiệm cung cấp thông tin về tình hình hoạt động sản xuất, kinh 

doanh và nội dung liên quan, trừ thông tin về bí mật kinh doanh, bí mật 

công nghệ của NSDLĐ. 

 

IV.  QUY ĐỊNH VỀ THƯƠNG LƯỢNG TẬP THỂ CÓ NHIỀU DOANH NGHIỆP  

 

1. Giới thiệu tổng quan về TLTTNDN 

 

TLTTNDN là một hình thức thương lượng mới bắt nguồn từ quá trình thực hiện 

nội địa hóa Công ước 154 của ILO về TLTT. Theo đó, Công ước 154 định nghĩa, 

TLTT là cuộc thương lượng giữa một bên là một NSDLĐ, một nhóm NSDLĐ hoặc 

một hay nhiều tổ chức của NSDLĐ, với một bên là một hay nhiều tổ chức của 

NLĐ.176 BLLĐ 2019 kế thừa gần như toàn bộ định nghĩa nêu trên, mở ra một hình 

thức thỏa thuận giữa nhiều doanh nghiệp và nhiều TCĐDNLĐCS của các doanh 

nghiệp. 

 

Sự ra đời của hình thức này mang lại lợi ích cho NSDLĐ trong việc hợp tác thương 

lượng với những NSDLĐ khác trong việc xây dựng các chính sách, quy chế chung 

về tiền lương, điều kiện làm việc và các vấn đề khác liên quan đến QHLĐ. 

TLTTNDN hướng đến các doanh nghiệp có những điểm chung như kỹ năng lao 

động tương tự nhau, cùng trên địa bàn như nhau, cùng ngành và có điều kiện làm 

việc giống nhau với các lý do: (i) tăng cường khả năng thương lượng thông qua sự 

liên kết giữa các doanh nghiệp; (ii) xây dựng mối QHLĐ tốt và mang lại sự ổn định 

cho các doanh nghiệp chung ngành hoặc các doanh nghiệp có sự tương đồng về 

phương thức tổ chức, hoạt động; (iii) tiết kiệm thời gian thương lượng cấp doanh 

nghiệp; (iv) giúp tạo sự cân bằng về vấn đề tiền lương và lợi ích có NLĐ hoạt động 

trong cùng lĩnh vực và quy mô doanh nghiệp. 

 

Quy định này còn mang lại hệ quả tích cực cho NLĐ như: (i) đảm bảo sự cân bằng 

về tiền lương, lợi ích cho NLĐ không có quan hệ việc làm theo tiêu chuẩn hoặc 

người làm việc trong các công ty nhỏ; (ii) giúp thiết lập các tiêu chuẩn tối thiểu về 

điều kiện làm việc trong các doanh nghiệp khác nhau; (iii) thiết lập quy tắc chung 

và quy định chung giảm sự bất bình đẳng trong doanh nghiệp và giữa các doanh 

nghiệp. 

 

 
176 Điều 2 Công ước 154 về thương lượng tập thể 
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Tương tự như nguyên tắc TLTT nói chung, TLTTNDN cũng được xây dựng trên 

cơ sở tự nguyện, hợp tác, thiện chí, bình đẳng, công khai và minh bạch giữa các 

doanh nghiệp177 thông qua có sự tham gia của nhiều TCĐDNLĐCS và các doanh 

nghiệp khác nhau cũng như cơ quan Nhà nước có thẩm quyền cấp tỉnh (nếu có 

yêu cầu). Từ đó, đảm bảo TƯLĐTTNDN, có thể nói, sẽ mang tính khách quan, dân 

chủ và bình đẳng hơn so với TLTTDN. 

 

Doanh nghiệp cần lưu ý rằng, BLLĐ 2019 cũng bổ sung nhiều nội dung TLTT nói 

chung và TLTTNDN nói riêng. Ngoài ra, còn cho phép mỗi bên tự do đưa ra những 

vấn đề mình quan tâm và nhận thấy cần thiết. Theo đó, các nội dung được bổ sung 

bao gồm: (i) thưởng, bữa ăn và các chế độ khác; (ii) mức lao động; (iii) điều kiện, phương 

tiện hoạt động TCĐDNLĐCS; mối quan hệ giữa NSDLĐ và TCĐDNLĐCS; (iv) cơ chế, 

phương thức phòng ngừa, giải quyết TCLĐ; (v) Bảo đảm bình đẳng giới, bảo vệ thai sản, 

nghỉ hằng năm; phòng, chống bạo lực và quấy rối tình dục tại nơi làm việc.178 Ngoài ra, 

BLLĐ 2019 còn có sự thay đổi trong việc đưa ra nội dung thương lượng khác. Thay 

vì nội dung khác phải được cả hai bên cho là cần thiết như trước đây, theo quy 

định mới, các nội dung khác được đưa ra thương lượng có thể nội dung mà một 

hoặc các bên quan tâm. Thay đổi này giúp cho nội dung các bên thương lượng 

được đầy đủ và quyền lợi của cả NLĐ và doanh nghiệp được bảo đảm. NSDLĐ 

cần lưu ý vấn đề này để thực hiện. 

 

2. Quy trình tiến hành thương lượng tập thể có nhiều doanh nghiệp 

           

Với mục đích nâng cao sự tự do thỏa thuận của các bên, quy trình tiến hành 

TLTTNDN tham gia sẽ do các bên thỏa thuận quyết định, bao gồm cả việc thỏa 

thuận tiến hành TLTT thông qua Hội đồng TLTT quy định tại Điều 73 BLLĐ 

2019.179 Theo đó, việc thương lượng có thể sẽ được diễn ra theo hai hình thức: (1) 

các doanh nghiệp và các TCĐDNLĐCS của các doanh nghiệp sẽ tự phối hợp với 

nhau để tổ chức thương lượng hoặc; (2) các bên, trên cơ sở đồng thuận, gửi văn 

bản đến UBND cấp tỉnh nơi các doanh nghiệp đặt trụ sở để thành lập Hội đồng 

TLTT, có sự tham gia của đại diện UBND cấp tỉnh trong việc thương lượng. 

 

 Tuy nhiên, do nguyên tắc để các bên thỏa thuận, pháp luật hiện hành không có 

quy trình thống nhất cho việc tiến hành TLTTNDN ở cả 02 hình thức. Bằng việc 

phân tích những quy trình TLTT khác nhau và các quy định mới được ban hành, 

chúng tôi cung cấp quy trình tham khảo như dưới đây: 

 

Sơ đồ  được cụ thể hóa theo các bước sau: 

 

 
177 Điều 66 và 72.1 BLLĐ 2019 
178 Điều 67 BLLĐ 2019 
179 Điều 72.2 BLLĐ 2019 
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Bước 1: Lựa chọn các doanh nghiệp có những đặc điểm về hoạt động sản xuất kinh 

doanh và mối QHLĐ tương đồng nhau, có thể cùng hoạt động trên một địa 

bàn hoặc khác địa bàn.180 

 

Bước 2: Mỗi doanh nghiệp xây dựng kịch bản thương lượng dựa trên tình hình 

thực tế của mình và tiến hành lấy ý kiến NLĐ, lựa chọn các ý kiến chung 

 
180 Điều 73.1 BLLĐ 2019 

Trong 

vòng 20 

ngày làm 

việc 

Bước 6: UBND cấp tỉnh ban 

hành quyết định thành lập 

Hội đồng TLTT hoặc văn 

bản trả lời 

Bước 7: Tổ chức thương 

lượng: 

- Các bên ủy quyền cho 

người đại diện thương 

lượng; và 

- Hội đồng TLTT tổ chức 

thương lượng, điều phối 

ý kiến của các bên để đưa 

ra thỏa ước 

Bước 8: Chủ tịch Hội đồng 

TLTT và đại diện hợp pháp 

của các bên thương lượng 

cùng ký vào Thỏa ước 

Không thông qua  

Hội đồng TLTT 

Bước 1: Lựa chọn các doanh 

nghiệp phù hợp, có các điểm 

chung để tiến hành thương 

lượng tập thể nhiều doanh 

nghiệp 

 

Bước 2: Tập hợp ý kiến 

NLĐ: 

- Lấy ý kiến NLĐ 

- Lựa chọn ý kiến chung 

Bước 3: Lựa chọn đại diện 

thương lượng của các bên trên 

cơ sở tự nguyện, thỏa thuận 

Thỏa thuận tiến hành 

thông qua Hội đồng TLTT 

Thông qua Hội đồng 

TLTT 

Bước 4 

Bước 5: Gửi văn bản đề 

nghị thành lập Hội đồng 

TLTT đến UBND cấp tỉnh 

nơi đặt trụ sở chính của các 

doanh nghiệp hoặc nơi 

được các bên lựa chọn theo 

quy định 

 

Tiến hành TLTT 

không thông qua 

Hội đồng TLTT 
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để thương lượng. Các kịch bản sẽ được so sánh với nhau và các doanh 

nghiệp chọn ra các nhóm ý kiến chung và phù hợp với đa số doanh nghiệp 

để xây dựng kịch bản thương lượng. Đồng thời, các bên thống nhất việc 

thương lượng có thông qua Hội đồng TLTT hay không. 

 

Bước 3: Sau khi đã thống nhất, các doanh nghiệp gửi văn bản thông báo về việc tổ 

chức TLTT cũng như thời gian, địa điểm và nội dung thương lượng đến 

TCĐDNLĐCS của mỗi doanh nghiệp (nếu có). Mỗi bên cử đại diện hợp 

pháp của các bên tham gia thương lượng và thỏa thuận với nhau về số 

lượng, thành phần tham gia. 

 

Bước 4: Tiến hành tổ chức TLTTNDN tham gia nếu không thông qua Hội đồng 

TLTT. 

 

Bước 5: Trường hợp các bên lựa chọn thương lượng thông qua Hội đồng TLTT, 

các bên cử một người đại diện gửi văn bản đề nghị thành lập Hội đồng 

TLTT đến UBND cấp tỉnh nơi đặt trụ sở chính của các doanh nghiệp hoặc 

nơi được các bên lựa chọn nếu các thành viên có trụ sở ở nhiều tỉnh, thành 

phố trực thuộc trung ương khác nhau.181 Cần lưu ý, văn bản đề nghị nêu 

trên cần có các nội dung sau đây:182 

 

(a) Thông tin về các doanh nghiệp tham gia bao gồm: Tên doanh 

nghiệp; trụ sở; họ tên của người đại diện theo pháp luật của doanh 

nghiệp; họ tên người đại diện của TCĐDNLĐCS; 

 

(b) Họ tên, chức vụ hoặc chức danh của người được các bên đồng 

thuận cử làm Chủ tịch Hội đồng TLTT, kèm theo văn bản đồng ý 

của người được đề nghị làm Chủ tịch Hội đồng TLTT. Trong trường 

hợp, các doanh nghiệp không thống nhất ai làm Chủ tịch Hội đồng, 

thì sẽ do chủ tịch UBND cấp tỉnh nơi đề nghị quyết định; 

 

(c) Danh sách các thành viên đại diện của mỗi bên tham gia thương 

lượng trong Hội đồng TLTT; 

 

(d) Dự kiến nội dung đã được các bên thống nhất về nội dung thương 

lượng, thời gian hoạt động của Hội đồng TLTT, kế hoạch TLTT, 

hoạt động hỗ trợ của Hội đồng TLTT (nếu có). 

 

Bước 6: Trong thời hạn 20 ngày làm việc kể từ ngày nhận được văn bản yêu cầu của 

 
181 Điều 73.1 BLLĐ 2019 
182 Điều 6.2 Thông tư 10/2020/TT-BLĐTBXH  
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đại diện các bên, UBND cấp tỉnh có trách nhiệm ban hành quyết định thành 

lập Hội đồng TLTT. Trường hợp không quyết định thành lập Hội đồng 

TLTT thì phải có văn bản trả lời nêu rõ lý do. 

 

Bước 7: Hội đồng TLTT tiến hành thương lượng theo yêu cầu của các bên. 

 

Bước 8: Chủ tịch Hội đồng TLTT và đại diện hợp pháp của các bên thương lượng 

cùng ký vào TƯLĐTTNDN nếu thương lượng thành. 

 

3. Ký kết thỏa ước lao động tập thể có nhiều doanh nghiệp 

 

(a) Chủ thể ký kết TƯLĐTTNDN 

 

Theo quy định mới về chủ thể ký kết tại BLLĐ 2019, TƯLĐTTNDN được 

ký kết bởi đại diện hợp pháp của các bên thương lượng trong trường hợp 

các bên tự tiến hành thương lượng. Đối với TƯLĐTTNDN được tiến hành 

thông qua Hội đồng TLTT thì sẽ được ký kết bởi Chủ tịch Hội đồng TLTT 

và đại diện hợp pháp của các bên thương lượng.183 

 

Tuy nhiên, pháp luật lao động hiện nay không có quy định hướng dẫn thế 

nào được xem là đại diện hợp pháp, đồng thời, khác với thành phần và số 

lượng tham gia đối thoại tại nơi làm việc. Theo đó, có thể hiểu rằng các quy 

định pháp luật hiện “để ngỏ” để các bên tự quyết định số lượng và thành 

phần tham gia TLTT. Vì vậy, nhằm đảm bảo tính pháp lý của người đại 

diện tham dự TLTT, việc cử người đại diện phải được thực hiện thông qua 

hình thức quyết định bằng văn bản, được ký bởi người đại diện theo pháp 

luật hoặc một cơ quan khác có thẩm quyền quyết định theo điều lệ của 

doanh nghiệp. 

 

(b) Hình thức, nội dung và lấy ý kiến NLĐ thông qua TƯLĐTTNDN 

 

Hình thức và nội dung TƯLĐTT nói chung và TƯLĐTTNDN nói riêng, 

đóng vai trò quan trọng trong việc áp dụng và thực hiện TƯLĐTT. Trong 

trường hợp, TƯLĐTT vi phạm các nguyên tắc về hình thức hoặc nội dung 

được pháp luật quy định, TƯLĐTT đó có khả năng bị vô hiệu nếu các bên 

xảy ra tranh chấp. Theo đó, NSDLĐ, trước hết, sẽ phải chịu những tổn thất 

các chi phí tổ chức, xây dựng và thực hiện TƯLĐTT. Vì vậy, khi tổ chức, 

xây dựng, thượng lượng và xác lập TƯLĐTT, NSDLĐ cần chú ý đến vấn 

đề sau đây: 

 

 
183 Điều 76.4 BLLĐ 2019 
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(i) Về hình thức 

 

TƯLĐTT, bao gồm TƯLĐTTNDN, phải được thể hiện bằng hình 

thức văn bản184 và người ký kết phải đúng thẩm quyền.185 

 

Như được phân tích tại Mục IV.3.(a), pháp luật không quy định cụ 

thể thành phần tham gia thương lượng, ký kết TƯLĐTT Vì vậy, đại 

diện NSDLĐ tham gia sẽ do chính doanh nghiệp quyết định. Theo 

đó, doanh nghiệp cần căn cứ vào điều lệ hoặc các quy chế nội bộ 

của doanh nghiệp để xác định chức danh nào có thẩm quyền cử đại 

diện tham gia thương lượng và các cá nhân được cử phải là người 

có hoạt động, tham gia trực tiếp hoặc gián tiếp vào mối QHLĐ với 

NLĐ. Quy trình cử người đại diện cần được thực hiện bằng văn 

bản, được người có thẩm quyền ký và đóng dấu của doanh nghiệp.  

 

(ii) Về nội dung 

 

Nội dung TƯLĐTT không được trái với quy định của pháp luật và 

được khuyến khích có lợi hơn cho NLĐ so với quy định của pháp 

luật.186 Đây là một quy định khá rộng cho NSDLĐ. Vì vậy, nhằm 

đảm bảo tính hợp pháp của TƯLĐTT, các bên thương lượng cần lập 

ra một bộ phận rà soát TƯLĐTT, đặt biệt các vấn đề trọng yếu như: 

Lương, thưởng, thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi (chú ý về quy 

định đối với lao động nữ),… 

 

Đối với bộ phận này, các bên có thể tự thỏa thuận nếu tiến hành 

thương lượng không thông qua Hội đồng TLTT. Cần đề xuất vào 

phương án thành lập Hội đồng TLTT trong trường hợp thương 

lượng thông qua Hội đồng TLTT.187 Pháp luật cho phép các bên thỏa 

thuận thành lập “các bộ phận khác” trong cơ cấu thành phần Hội 

đồng TLTT188 nhưng phải được đề xuất trong phương án thành lập 

Hội đồng TLTT trình UBND cấp tỉnh. 

 

(iii) Lấy ý kiến NLĐ  

 

Phải đảm bảo rằng, đối tượng lấy ý kiến bao gồm toàn bộ NLĐ tại 

các doanh nghiệp tham gia thương lượng. Đối với doanh nghiệp 

 
184 Điều 75.1 BLLĐ 2019 
185 Điều 86.2.(b) BLLĐ 2019 
186 Điều 75.2 BLLĐ 2019 
187 Điều 6.4 Thông tư 10/2020/TT-BLĐTBXH 
188 Điều 6.4.(a4) Thông tư 10/2020/TT-BLĐTBXH 
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chưa thành lập TCĐDNLĐCS hoặc toàn bộ thành viên ban lãnh đạo 

của các TCĐDNLĐCS tại các doanh nghiệp tham gia thương lượng. 

Doanh nghiệp tham gia có trên 50% số người được lấy ý kiến biểu 

quyết tán thành mới tham gia ký kết TƯLĐTTNDN.189 

 

(c) Trách nhiệm của NSDLĐ sau khi ký kết TƯLĐTTNDN 

 

(i) Mỗi doanh nghiệp phải công bố cho NLĐ của mình biết 

TƯLĐTTNDN được ký kết. Hình thức công bố do doanh nghiệp tự 

cân nhắc dựa trên đặc điểm hoạt động sản xuất, kinh doanh của 

doanh nghiệp mình, nhưng phải đảm bảo tính công khai và dễ dàng 

tiếp cận.190 

 

(ii) Ngoài ra trong thời hạn 10 ngày kể từ ngày TƯLĐTTNDN được ký 

kết, NSDLĐ tham gia thỏa ước phải gửi 01 bản TƯLĐTT đến 

SLĐTBXH nơi các doanh nghiệp tham gia đặt trụ sở chính.191 

 

(d) Hiệu lực và thời hạn của TƯLĐTTNDN 

 

Quy định về hiệu lực và thời hạn được áp dụng chung cho các loại 

TƯLĐTT. Vì vậy, hiệu lực và thời hạn của TƯLĐTTNDN cũng tuân theo 

các quy định chung. 

 

Theo đó, các bên có quyền thỏa thuận ngày có hiệu lực của TƯLĐTTNDN 

và phải được ghi trực tiếp trong tài liệu này.192 Trong trường hợp các bên 

không thỏa thuận ngày có hiệu lực, thì được tính kể từ ngày các bên ký kết 

TƯLĐTTNDN. Về phạm vi áp dụng, TƯLĐTTNDN được áp dụng đối với 

toàn bộ các doanh nghiệp và NLĐ của doanh nghiệp tham gia 

TƯLĐTTNDN.193 

 

4. Thực hiện và áp dụng TƯLĐTTNDN 

 

(a) Trong trường hợp tồn tại cả TƯLĐTTDN và TƯLĐTTNDN 

 

BLLĐ 2019 cho phép một doanh nghiệp tồn tại cả TƯLĐTTDN và 

TƯLĐTTNDN. Theo đó, nếu NSDLĐ đã xây dựng TƯLĐTTDN trước khi 

ký kết TƯLĐTTNDN mà giữa 02 thỏa ước có quy định khác nhau về quyền, 

 
189 Điều 76.2 BLLĐ 2019 
190 Điều 76.6 BLLĐ 2019 
191 Điều 77 BLLĐ 2019 
192 Điều 78.1 BLLĐ 2019 
193 Điều 78 BLLĐ 2019 
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nghĩa vụ và lợi ích của NLĐ thì thực hiện theo nội dung có lợi nhất cho 

NLĐ.194   

 

(b) Trường hợp mở rộng phạm vi áp dụng, gia nhập và rút khỏi 

TƯLĐTTNDN 

 

(i) Mở rộng phạm vi áp dụng 

 

Nhằm khuyến khích các doanh nghiệp tham gia và ký kết 

TƯLĐTTNDN bảo đảm tốt hơn quyền và lợi ích, trách nhiệm của 

các bên, nhất là đối với NLĐ, BLLĐ 2019 quy định mở rộng phạm 

vi áp dụng của TƯLĐTTNDN. Theo đó, để thực hiện việc mở rộng 

phạm vi áp dụng, cần thỏa mãn các điều kiện sau:195  

 

● Chỉ áp dụng đối với các doanh nghiệp có cùng ngành, nghề, 

lĩnh vực trong khu công nghiệp, khu kinh tế, khu chế xuất, 

khu công nghệ cao; 

 

● TƯLĐTTNDN có phạm vi áp dụng chiếm trên 75% NLĐ 

hoặc trên 75% doanh nghiệp cùng ngành, nghề, lĩnh vực 

trong khu công nghiệp, khu kinh tế, khu chế xuất, khu công 

nghệ cao; và 

 

● NSDLĐ hoặc TCĐDNLĐCS tại đó (nếu có) đề nghị cơ quan 

nhà nước có thẩm quyền quyết định mở rộng phạm vi áp 

dụng một phần hoặc toàn bộ TƯLĐTTNDN đó đối với 

doanh nghiệp nêu trên. 

 

Quy định cụ thể về trình tự, thủ tục và thẩm quyền quyết định mở 

rộng phạm vi áp dụng TƯLĐTTNDN sẽ được nêu trong các văn 

bản hướng dẫn được ban hành bởi Chính phủ.196 

 

(ii) Gia nhập và rút khỏi TƯLĐTTNDN 

 

Cùng với việc mở rộng phạm vi áp dụng của TƯLĐTTNDN, BLLĐ 

2019 bổ sung quy định gia nhập và rút khỏi TƯLĐTTNDN.  

 

Cụ thể, doanh nghiệp có nhu cầu, có thể gia nhập TƯLĐTTNDN 

khi có sự đồng thuận của tất cả các doanh nghiệp và TCĐDNLĐCS 

 
194 Điều 81.1 BLLĐ 2019 
195 Điều 84.1 BLLĐ 2019 
196 Điều 84.2 BLLĐ 2019 
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tại doanh nghiệp là thành viên của TƯLĐTTNDN, trừ trường hợp 

đã có quyết định mở rộng phạm vi áp dụng TƯLĐTTNDN như 

được đề cập ở trên. Tương tự, doanh nghiệp là thành viên của 

TƯLĐTTNDN được rút khỏi TƯLĐTTNDN khi có sự đồng thuận 

của tất cả NSDLĐ và TCĐDNLĐCS tại doanh nghiệp là thành viên 

của TƯLĐTTNDN, trừ trường hợp có khó khăn đặc biệt trong hoạt 

động sản xuất, kinh doanh. 

 

Trình tự thủ tục xin gia nhập và rút khỏi TƯLĐTTNDN chưa được 

quy định tại các văn bản pháp luật. Để thực hiện quy định này cần 

phải chờ văn bản hướng dẫn của cơ quan có thẩm quyền. 

 

5. Những vấn đề doanh nghiệp cần lưu ý khi thực hiện và áp dụng TƯLĐTTNDN 

 

Đây là lần đầu tiên BLLĐ quy định về TLTT có nhiều doanh nghiệp và có cơ chế 

mới về Hội đồng TLTT. Do đó, ngoài các lưu ý được nêu trong từng phần trình 

bày nêu trên, doanh nghiệp cần lưu ý một số vấn đề khác trong việc áp dụng và 

thực hiện quy định này như sau: 

 

(a) Bên cạnh CĐCS đã tồn tại tại doanh nghiệp, TCNLĐTDN (nếu được thành 

lập thêm tại doanh nghiệp) có thể chưa có nhiều kinh nghiệm về tổ chức, xây 

dựng và thực hiện TLTT nói chung. Do vậy, doanh nghiệp cần chủ động 

phối hợp với UBND cấp tỉnh trong việc tổ chức đào tạo, bồi dưỡng kỹ năng 

TLTT cho các bên, cho đại diện TCĐDNLĐCS tham gia các khóa học về kỹ 

năng TLTT. Ngoài ra, trong trường hợp cần thiết, doanh nghiệp có thể đề 

nghị UBND tỉnh hỗ trợ cung cấp các thông tin, dữ liệu về kinh tế - xã hội, 

thị trường lao động, QHLĐ nhằm hỗ trợ, thúc đẩy TLTT. UBND cấp tỉnh 

có trách nhiệm trong việc thực hiện các vấn đề trên theo quy định tại Điều 

74 BLLĐ 2019. 

 

(b) BLLĐ 2019 có nhiều thay đổi đối với các chính sách của doanh nghiệp liên 

quan đến lao động nữ. Theo đó, doanh nghiệp cần lưu ý khi thương lượng 

các vấn đề liên quan, ảnh hưởng đến quyền và lợi ích của lao động nữ, khi 

thương lượng cần phải tham khảo ý kiến của đại diện lao động nữ của từng 

doanh nghiệp. 

 

(c) Do quy trình tiến hành TLTTNDN do các bên tham gia tự thỏa thuận quyết 

định, nên trong quá trình thực hiện, có thể các doanh nghiệp sẽ gặp nhiều 

vấn đề vướng mắc, lúng túng trong việc áp dụng. Doanh nghiệp có thể dựa 

trên quy trình mẫu như được nêu tại Mục IV.2 và điều chỉnh phù hợp với 

nhu cầu, mục đích và đặc điểm của từng doanh nghiệp tham gia thương 

lượng. Vì pháp luật cho phép các bên được thỏa thuận, miễn là các doanh 
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nghiệp tham gia đảm bảo thực hiện đúng và đủ các trách nhiệm luật định 

như đã trình bày tại từng phần nêu trên.   

 

(d) Đối với việc thực hiện và áp dụng TƯLĐTTNDN trong trường hợp doanh 

nghiệp có cả TƯLĐTTDN và TƯLĐTTNDN, doanh nghiệp có thể cân nhắc 

thực hiện các bước sau nhằm đảm bảo tuân thủ đúng quy định của pháp 

luật: (i) Xác định thuộc đối tượng phải áp dụng TƯLĐTT nào; (ii) Xem xét, 

đối chiếu, các quy định về quyền, nghĩa vụ, lợi ích của NLĐ trong các 

TƯLĐTT đó và tổng hợp các nội dung có lợi nhất thành một văn bản; (iii) 

Đối chiếu, thay thế các nội dung về quyền, nghĩa vụ, lợi ích giữa văn bản 

đó và HĐLĐ theo hướng có lợi nhất cho NLĐ (trong trường hợp HĐLĐ được 

giao kết trước thời điểm TƯLĐTT có hiệu lực). 
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CHƯƠNG V. TIỀN LƯƠNG 

 

I. MỨC LƯƠNG TỐI THIỂU 
 

Theo quy định tại BLLĐ 2019, MLTT là “mức lương thấp nhất được trả cho NLĐ làm công 

việc giản đơn nhất trong điều kiện bình thường nhằm bảo đảm mức sống tối thiểu của NLĐ và gia 

đình họ, phù hợp điều kiện phát triển kinh tế, xã hội”.197 So với quy định của BLLĐ 2012, cách 

xác lập MLTT đã có sự điều chỉnh. Theo đó, MLTT chỉ được xác lập theo vùng, không còn 

được xác lập theo ngành và chỉ được ấn định theo tháng và giờ, không còn được ấn định 

theo ngày.198 

 

Như vậy, theo BLLĐ 2019, khái niệm MLTT ngành đã bị bỏ. Trong các TƯLĐTT ngành, 

các bên sẽ không cần thỏa thuận về một MLTT ngành như trước đây nữa. Mức lương theo 

công việc hoặc chức danh tại HĐLĐ được thỏa thuận giữa NSDLĐ với NLĐ chỉ cần đảm 

bảo không thấp hơn MLTT vùng do Chính phủ quy định. Tuy nhiên, cần lưu ý rằng nếu 

trước ngày BLLĐ 2019 có hiệu lực (ngày 01/01/2021), TƯLĐTT ngành đã giao kết có xác 

định MLTT ngành cao hơn MLTT vùng (nội dung bảo đảm cho NLĐ có quyền và điều kiện 

thuận lợi hơn so với quy định của BLLĐ 2019) mà TƯLĐTT ngành này chưa được sửa đổi, 

bổ sung, thì doanh nghiệp vẫn phải đảm bảo mức lương theo công việc hoặc chức danh 

tại HĐLĐ với NLĐ không thấp hơn MLTT đã được xác định trong TƯLĐTT ngành mà 

doanh nghiệp tham gia là thành viên.199  

 

Đối với việc ấn định MLTT vùng theo thời gian, mặc dù BLLĐ 2012 đã quy định về việc 

ấn định MLTT theo tháng, ngày, giờ, nhưng thực tiễn áp dụng cho thấy, Chính phủ chỉ 

ban hành MLTT vùng theo tháng vào định kỳ hằng năm, mà không đưa ra một MLTT 

vùng theo ngày và theo giờ nào. Do đó, thực tế là không có một giới hạn tối thiểu nào về 

mức lương theo giờ và theo ngày nào cho những trường hợp NLĐ hưởng lương theo 

ngày, giờ. Theo quan điểm của một số cơ quan quản lý lao động và Tòa án, mức lương 

được trả theo giờ và theo ngày phải đảm bảo rằng mức lương theo ngày, giờ khi được tính 

trong một tháng không được thấp hơn MLTT vùng được ấn định theo tháng do Chính 

phủ quy định. Khắc phục bất cập của BLLĐ 2012 nêu trên, pháp luật lao động hiện hành 

quy định Hội đồng tiền lương quốc gia hằng năm sẽ có chức năng rà soát, tư vấn và 

khuyến nghị với Chính phủ về MLTT được xác lập theo vùng (bao gồm MLTT theo tháng 

và MLTT theo giờ).200 Với quy định này, dự báo trong thời gian sắp tới, sẽ có hai MLTT 

vùng (theo tháng và theo giờ) được Chính phủ ban hành và công bố, làm cơ sở rõ ràng hơn 

cho việc xác định mức lương của NLĐ trong từng trường hợp cụ thể. 

 

 
197 Điều 91.1 của BLLĐ 2019 
198 Điều 91.2 của BLLĐ 2019 
199 Điều 220.2 của BLLĐ 2019 
200 Điều 49.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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II. THANG LƯƠNG, BẢNG LƯƠNG VÀ ĐỊNH MỨC LAO ĐỘNG 

 

1. Các nguyên tắc xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động 

 

Theo quy định của BLLĐ 2019, NSDLĐ phải xây dựng thang lương, bảng lương 

và định mức lao động làm cơ sở để tuyển dụng, sử dụng lao động, thỏa thuận mức 

lương theo công việc hoặc chức danh ghi trong HĐLĐ và trả lương cho NLĐ.201 

Theo đó, việc xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động vẫn là 

nghĩa vụ bắt buộc của NSDLĐ tương tự như quy định tại BLLĐ 2012 trước đây.  

 

Tuy nhiên, thay vì thang lương, bảng lương và mức lao động là cơ sở để thỏa thuận 

tiền lương như quy định tại BLLĐ 2012, thì BLLĐ 2019 đã có sự điều chỉnh để phù 

hợp hơn với thực tế rằng thang lương, bảng lương và định mức lao động chỉ là cơ 

sở để thỏa thuận mức lương theo công việc và chức danh. Bởi lẽ ngoài mức lương 

theo công việc và chức danh, tiền lương còn được cấu thành bởi các khoản khác là 

phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác. Bên cạnh đó, các nguyên tắc để xây 

dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động cũng đã được BLLĐ 2019 

lược giản bớt hơn. Cụ thể: 

 

Đối với thang lương, bảng lương, BLLĐ 2019 quy định mức lương theo công việc 

hoặc chức danh sẽ không được thấp hơn MLTT.202 Do đó, MLTT để thỏa thuận 

mức lương theo công việc hoặc chức danh được thể hiện trong thang lương, bảng 

lương cũng phải đảm bảo điều kiện bằng hoặc cao hơn MLTT vùng do Chính phủ 

quy định.  

 

Tuy nhiên, khác với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 không còn đặt ra các nguyên tắc xây 

dựng thang lương, bảng lương như: (i) cao hơn ít nhất 7% so với MLTT vùng do 

Chính phủ quy định đối với công việc hoặc chức danh đòi hỏi lao động qua đào 

tạo, học nghề; (ii) cao hơn ít nhất 5% hoặc 7% so với mức lương của công việc hoặc 

chức danh làm việc trong điều kiện lao động bình thường đối với công việc hoặc 

chức danh có điều kiện lao động (đặc biệt) nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm; và (iii) 

khoảng cách chênh lệch giữa hai bậc lương liền kề phải ít nhất bằng 5%.203  

 

Nhìn chung, theo các quy định mới tại BLLĐ 2019, có thể thấy NSDLĐ được chủ 

động hơn trong việc xây dựng thang lương, bảng lương. Mặc dù vậy, để tránh các 

rủi ro pháp lý tiềm ẩn, ngoài việc đảm bảo không thấp hơn MLTT vùng do Chính 

phủ quy định, NSDLĐ cũng nên cân nhắc thêm các nguyên tắc nói trên khi xây 

dựng thang lương, bảng lương để đảm bảo thang lương, bảng lương vừa mang 

tính phù hợp với hoạt động của doanh nghiệp và vừa hợp lý với thị trường lao 

 
201 Điều 93.1 của BLLĐ 2019 
202 Điều 90.2 của BLLĐ 2019 
203 Điều 7.2 và Điều 7.3 của Nghị định 49/2013/NĐ-CP 
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động chung. 

 

Lưu ý rằng, điều kiện cao hơn ít nhất 7% so với MLTT vùng do Chính phủ quy 

định đối với công việc hoặc chức danh đòi hỏi lao động qua đào tạo, học nghề vẫn 

còn được quy định tại Nghị định 90/2019/NĐ-CP quy định về mức lương tối thiểu 

vùng được áp dụng từ ngày 01/01/2020 cho đến nay. Tuy nhiên, Nghị định này 

được ban hành dựa trên các quy định của BLLĐ 2012 và các văn bản pháp luật 

hướng dẫn có liên quan. Do đó, Nghị định quy định về mức lương tối thiểu vùng 

mới sắp tới có thể sẽ không còn đặt ra điều kiện này. 

 

Đối với định mức lao động, BLLĐ 2019 quy định mức lao động phải là mức trung 

bình bảo đảm số đông NLĐ thực hiện được mà không phải kéo dài thời giờ làm 

việc bình thường và phải được áp dụng thử trước khi ban hành chính thức.204  

 

Tuy nhiên, BLLĐ 2019 cũng không còn quy định về thời gian áp dụng thử định 

mức lao động (tối đa không quá 3 tháng) trước khi ban hành chính thức và các trường 

hợp doanh nghiệp phải điều chỉnh lại mức lao động khi áp dụng thử (bao gồm các 

trường hợp như mức thực tế thực hiện tính theo sản lượng thấp hơn 5% hoặc cao hơn 

10% so với mức được giao; mức thực tế thực hiện tính theo thời gian cao hơn 5% hoặc 

thấp hơn 10% so với mức được giao).205  

 

Như vậy, tương tự thang lương, bảng lương, NSDLĐ cũng sẽ tự quyết định và xây 

dựng định mức lao động. Tuy nhiên, để đảm bảo tính phù hợp và hợp lý của định 

mức lao động, các doanh nghiệp vẫn nên cân nhắc tuân theo các nguyên tắc về áp 

dụng thử định mức nêu trên khi xây dựng định mức lao động. 

 

2. Xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động 

 

Theo BLLĐ 2019, khi xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động, 

NSDLĐ phải tham khảo ý kiến của TCĐDNLĐCS đối với nơi có TCĐDNLĐCS và 

phải công bố công khai thang lương, bảng lương và mức lao động tại nơi làm việc 

trước khi thực hiện.206 Như vậy, theo BLLĐ 2019, NSDLĐ vẫn phải tham khảo ý 

kiến của TCĐDNLĐCS (nếu có) và phải công bố công khai thang lương, bảng lương 

và mức lao động tại nơi làm việc trước khi thực hiện như trước đây. Tuy nhiên, 

BLLĐ 2019 đã bỏ đi quy định yêu cầu NSDLĐ phải gửi thang lương, bảng lương, 

định mức lao động cho cơ quan quản lý Nhà nước về lao động cấp huyện nơi đặt 

cơ sở sản xuất, kinh doanh của NSDLĐ. Song, NSDLĐ được yêu cầu tổ chức đối 

thoại để trao đổi với NLĐ về các nội dung của thang lương, bảng lương và mức 

lao động khi xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động. Việc lấy ý 

 
204 Điều 93.2 của BLLĐ 2019 
205 Điều 8.4 của Nghị định 49/2013/NĐ-CP 
206 Điều 93.3 của BLLĐ 2019 
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kiến của TCĐDNLĐCS (nếu có) sẽ được thực hiện cùng lúc với quy trình tổ chức 

đối thoại theo quy định pháp luật lao động.207 

 

Với quy định mới này, có thể thấy BLLĐ 2019 đang đề cao hơn việc trao đổi giữa 

NSDLĐ và NLĐ trong các vấn đề liên quan đến quyền lợi của NLĐ, đặc biệt là 

tiền lương, giảm bớt các thủ tục hành chính giữa NSDLĐ với cơ quan quản lý nhà 

nước về lao động. Do đó, mặc dù BLLĐ 2019 không còn đặt ra nhiều nguyên tắc 

xây dựng thang lương, bảng lương và định mức lao động nữa nhưng yêu cầu tổ 

chức đối thoại khi xây dựng thang lương, bảng lương và mức lao động sẽ là một 

bước đảm bảo cân bằng quyền lợi của các bên. Các doanh nghiệp khi xây dựng 

thang lương, bảng lương và mức lao động vẫn phải đảm bảo được tính hợp lý để 

có những giải thích phù hợp cho từng mức lương và định mức mà mình đưa ra 

như đã phân tích bên trên. Tổ chức đối thoại khi xây dựng thang lương, bảng 

lương và định mức lao động là một điểm mới của BLLĐ 2019, các doanh nghiệp 

cần lưu ý để thực hiện đúng theo quy định pháp luật. 

 

III. TRẢ LƯƠNG VÀ NGUYÊN TẮC TRẢ LƯƠNG 

 

Ngoài việc NSDLĐ phải trả lương trực tiếp, đầy đủ, đúng hạn cho NLĐ, BLLĐ 2019 đặt 

ra nhiều nguyên tắc mới trong vấn đề thanh toán tiền lương của NSDLĐ cho NLĐ. Cụ 

thể: 

 

1. Hình thức trả lương 

 

Căn cứ vào tính chất công việc và điều kiện sản xuất, kinh doanh, NSDLĐ và NLĐ 

thỏa thuận trong HĐLĐ hình thức trả lương theo thời gian, theo sản phẩm và trả 

lương khoán.208 So với quy định tại BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 không còn đặt ra yêu 

cầu NSDLĐ phải thông báo cho NLĐ biết trước ít nhất 10 ngày khi thay đổi hình 

thức trả lương nữa.209 Tuy nhiên, cần lưu ý rằng hình thức trả lương là một trong 

những nội dung bắt buộc của HĐLĐ.210 Vì vậy, khi thay đổi nội dung về hình thức 

trả lương trong HĐLĐ, NSDLĐ vẫn phải thông báo cho NLĐ biết trước ít nhất 03 

ngày làm việc và đạt được sự đồng ý của NLĐ trước khi thay đổi.211 

 

Đối với tiền lương theo thời gian, theo quy định mới, NLĐ hưởng lương theo thời 

gian sẽ được trả lương căn cứ vào thời gian làm việc theo tháng, tuần, ngày, giờ 

theo thỏa thuận trong HĐLĐ. Mặc dù pháp luật lao động trước đây đã có quy định 

trả lương theo tháng, tuần, ngày, giờ nhưng tiền lương tuần, ngày, giờ lại không 

 
207 Điều 63.2 (c) của BLLĐ 2019 và Điều 41.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
208 Điều 96.1 của BLLĐ 2019 và Điều 54.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
209 Điều 94.1 của BLLĐ 2019 
210 Điều 21.1 (đ) của BLLĐ 2019 
211 Điều 33 của BLLĐ 2019 
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phải do các bên tự xác định trong HĐLĐ mà được tính và xác định trên cơ sở tiền 

lương tháng.212 Điều này dẫn đến một thực tế rằng cho dù các bên có chọn trả 

lương theo tuần, ngày, giờ thì các bên vẫn luôn phải thỏa thuận tiền lương tháng 

trong HĐLĐ, để làm cơ sở tính tiền lương tuần, ngày, giờ theo quy định. Khắc 

phục bất cập này, pháp luật lao động hiện hành đã có quy định hợp lý hơn. Theo 

đó, NSDLĐ và NLĐ sẽ tự xác định và thỏa thuận cụ thể trong HĐLĐ tiền lương 

theo tháng, tuần, ngày, giờ tùy thuộc vào hình thức trả lương mà các bên lựa chọn 

căn cứ trên tính chất công việc và điều kiện sản xuất, kinh doanh. Các trường hợp 

tính tiền lương theo các đơn vị thời gian khác với hình thức trả lương đã thỏa 

thuận ban đầu sẽ được xác định theo các nguyên tắc như sau: 

 

(a) Tiền lương tháng được trả cho một tháng làm việc. 

 

(b) Tiền lương tuần được trả cho một tuần làm việc. Trường hợp HĐLĐ thỏa 

thuận tiền lương theo tháng thì tiền lương tuần được xác định bằng tiền 

lương tháng nhân với 12 tháng và chia cho 52 tuần. 

 

(c) Tiền lương ngày được trả cho một ngày làm việc. Trường hợp HĐLĐ thỏa 

thuận tiền lương theo tháng thì tiền lương ngày được xác định bằng tiền 

lương tháng chia cho số ngày làm việc bình thường trong tháng theo quy 

định của pháp luật mà doanh nghiệp lựa chọn. Trường hợp HĐLĐ thỏa 

thuận tiền lương theo tuần thì tiền lương ngày được xác định bằng tiền 

lương tuần chia cho số ngày làm việc trong tuần theo thỏa thuận trong 

HĐLĐ.  

 

Lưu ý rằng pháp luật lao động hiện hành không còn giới hạn về số ngày 

làm việc bình thường trong tháng (tối đa 26 ngày) khi tính tiền lương ngày. 

Do đó, khi tính tiền lương ngày đối với trường hợp HĐLĐ thỏa thuận tiền 

lương tháng, số ngày làm việc bình thường thực tế trong tháng làm cơ sở 

để tính tiền lương ngày có thể nhiều hơn 26 ngày (ví dụ như 27 ngày). 

 

(d) Tiền lương giờ được trả cho một giờ làm việc. Trường hợp HĐLĐ thỏa 

thuận tiền lương theo tháng hoặc theo tuần hoặc theo ngày thì tiền lương 

giờ được xác định bằng tiền lương ngày chia cho số giờ làm việc bình 

thường trong ngày. 

 

Đối với tiền lương theo sản phẩm, tiền lương theo sản phẩm được trả cho NLĐ 

hưởng lương theo sản phẩm, căn cứ vào mức độ hoàn thành số lượng, chất lượng 

sản phẩm theo định mức lao động và đơn giá sản phẩm được giao. 

 

 
212 Điều 4.1 của Thông tư 23/2015/TT-BLĐTBXH, được sửa đổi, bổ sung bởi Thông tư 47/2015/TT-BLĐTBXH  
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Đối với tiền lương khoán, tiền lương khoán được trả cho NLĐ hưởng lương khoán, 

căn cứ vào khối lượng, chất lượng công việc và thời gian phải hoàn thành. 

 

Tiền lương của NLĐ theo các hình thức trả lương nói trên sẽ được trả bằng tiền 

mặt hoặc trả qua tài khoản cá nhân của NLĐ được mở tại ngân hàng. Trường hợp 

trả lương qua tài khoản cá nhân của NLĐ được mở tại ngân hàng thì NSDLĐ phải 

trả các loại phí liên quan đến việc mở tài khoản và chuyển tiền lương.213  

 

Bên cạnh đó, BLLĐ 2019 cũng cho phép NLĐ được ủy quyền cho người khác nhận 

thanh toán tiền lương trong trường hợp NLĐ không thể nhận lương trực tiếp.214 

Việc cho phép NLĐ ủy quyền cho người khác nhận lương được cho là hợp lý, nhất 

là trong trường hợp NLĐ được trả lương bằng tiền mặt nhưng bị ốm đau, tai nạn 

không thể trực tiếp nhận lương. Do đó, trong trường hợp có sự ủy quyền nhận 

thanh toán tiền lương, NSDLĐ cần lưu ý đảm bảo việc ủy quyền là hợp pháp để 

tránh các tranh chấp liên quan đến việc không hoặc chưa thanh toán tiền lương 

cho NLĐ về sau. 

 

2. Kỳ hạn trả lương 

 

NLĐ hưởng lương theo giờ, ngày, tuần thì được trả lương sau giờ, ngày, tuần làm 

việc hoặc được trả gộp do hai bên thỏa thuận nhưng không quá 15 ngày phải được 

trả gộp một lần. NLĐ hưởng lương theo tháng được trả một tháng một lần hoặc 

nửa tháng một lần. Thời điểm trả lương do hai bên thỏa thuận và phải được ấn 

định vào một thời điểm có tính chu kỳ. Đối với NLĐ hưởng lương theo sản phẩm, 

theo khoán, NLĐ được trả lương theo thỏa thuận của hai bên; nếu công việc phải 

làm trong nhiều tháng thì hằng tháng được tạm ứng tiền lương theo khối lượng 

công việc đã làm trong tháng.215 Trong đó, quy định về kỳ hạn trả lương đối với 

NLĐ hưởng lương theo tháng là một điểm mới so với quy định tại BLLĐ 2012. 

Việc quy định thời điểm trả lương được ấn định vào “một thời điểm có tính chu kỳ” 

thay vì “một thời điểm cố định trong tháng”216 sẽ chính xác hơn trong những trường 

hợp số ngày trong tháng ít hơn thông thường (ví dụ như tháng 2 có 28 hoặc 29 ngày) 

hoặc số ngày trong tháng nhiều hơn thông thường (ví dụ như tháng 10, tháng 12 có 

31 ngày). Vì vậy, trên thực tiễn, thời điểm trả lương trong HĐLĐ thường được các 

bên thỏa thuận là “ngày 25 hàng tháng” hoặc “ngày cuối cùng của tháng”. 

 

Trường hợp vì lý do bất khả kháng mà NSDLĐ đã tìm mọi biện pháp khắc phục 

nhưng không thể trả lương đúng hạn thì không được chậm quá 30 ngày; nếu trả 

lương chậm từ 15 ngày trở lên thì NSDLĐ phải đền bù cho NLĐ một khoản tiền ít 

 
213 Điều 96.2 của BLLĐ 2019 
214 Điều 94.1 của BLLĐ 2019 
215 Điều 97.1, 97.2 và 97.3 của BLLĐ 2019 
216 Điều 23.2 của Nghị định 05/2015/NĐ-CP 
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nhất bằng số tiền lãi của số tiền trả chậm tính theo lãi suất huy động tiền gửi có kỳ 

hạn 01 tháng do ngân hàng nơi NSDLĐ mở tài khoản trả lương cho NLĐ công bố 

tại thời điểm trả lương.217 Theo đó, lãi suất huy động tiền gửi có kỳ hạn 01 tháng 

sẽ không còn theo mức do Ngân hàng Nhà nước Việt Nam công bố tại thời điểm 

trả lương nữa.218 NSDLĐ sẽ căn cứ vào mức lãi suất do ngân hàng thương mại nơi 

mình mở tài khoản trả lương cho NLĐ công bố để tính lãi chậm trả lương cho NLĐ 

trong trường hợp này. 

 

3. Các lưu ý khác khi trả lương 

 

Ngoài những điểm mới về hình thức và kỳ hạn trả lương đã phân tích trên, BLLĐ 

2019 còn có những quy định khác mà NSDLĐ cần lưu ý khi trả lương cho NLĐ 

như sau: 

 

(a) Thông báo bảng kê trả lương 

 

Mỗi lần trả lương, NSDLĐ phải thông báo bảng kê trả lương cho NLĐ, 

trong đó ghi rõ tiền lương, tiền lương làm thêm giờ, tiền lương làm việc 

vào ban đêm, nội dung và số tiền bị khấu trừ (nếu có).219 Pháp luật lao động 

hiện hành không có hướng dẫn hình thức của việc thực hiện thông báo 

trong trường hợp này. Tuy nhiên, để phù hợp với hoạt động thực tiễn tại 

các doanh nghiệp cũng như dựa trên sự thừa nhận của pháp luật lao động 

về việc giao kết HĐLĐ thông qua phương tiện điện tử,220 các doanh nghiệp 

có thể thực hiện việc thông báo bảng kê trả lương đến thư điện tử làm việc 

cá nhân của NLĐ. Trong đó nêu rõ các khoản tính để trả lương cho NLĐ 

trong tháng đó. 

 

(b) Đơn vị tiền tệ sử dụng khi thanh toán tiền lương 

 

Tiền lương ghi trong HĐLĐ và tiền lương trả cho NLĐ bằng tiền Đồng Việt 

Nam, trường hợp NLĐ là người nước ngoài tại Việt Nam thì có thể bằng 

ngoại tệ.221 Quy định này của BLLĐ 2019 không phải là một quy định mới 

nhưng nó quy định trực tiếp, rõ ràng hơn về việc áp dụng đồng tiền trả 

lương cho NLĐ, thay vì quy định dẫn chiếu đến các quy định của pháp 

luật về ngoại hối như trước đây.222 

 

 

 
217 Điều 97.4 của BLLĐ 2019 
218 Điều 24.2 (b) của Nghị định 05/2015/NĐ-CP 
219 Điều 95.3 của BLLĐ 2019 
220 Điều 14.1 của BLLĐ 2019 
221 Điều 95.2 của BLLĐ 2019 
222 Điều 21.3 của Nghị định 05/2015/NĐ-CP và Điều 4.14 của Thông tư 32/2013/TT-NHNN 
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(c) Không can thiệp vào việc chi tiêu tiền lương của NLĐ 

 

BLLĐ 2019 đặt ra quy định mới trong vấn đề quyết định chi tiêu tiền lương 

của NLĐ. NSDLĐ không được hạn chế hoặc can thiệp vào quyền tự quyết 

chi tiêu lương của NLĐ; không được ép buộc NLĐ chi tiêu lương vào việc 

mua hàng hóa, sử dụng dịch vụ của NSDLĐ hoặc của đơn vị khác mà 

NSDLĐ chỉ định.223 

 

IV. TIỀN LƯƠNG LÀM THÊM GIỜ, LÀM VIỆC VÀO BAN ĐÊM 

 

Các quy định về tiền lương làm thêm giờ, làm việc vào ban đêm tại BLLĐ 2019 không có 

sự thay đổi so với quy định tại BLLĐ 2012. NLĐ làm thêm giờ được trả lương tính theo 

đơn giá tiền lương hoặc tiền lương thực trả theo công việc đang làm như sau: (i) vào ngày 

thường, ít nhất bằng 150%; (ii) vào ngày nghỉ hằng tuần, ít nhất bằng 200%; và (iii) vào 

ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có hưởng lương, ít nhất bằng 300% chưa kể tiền lương ngày 

lễ, tết, ngày nghỉ có hưởng lương đối với NLĐ hưởng lương ngày. NLĐ làm việc vào ban 

đêm thì được trả thêm ít nhất bằng 30% tiền lương tính theo đơn giá tiền lương hoặc tiền 

lương thực trả theo công việc của ngày làm việc bình thường. NLĐ làm thêm giờ vào ban 

đêm thì ngoài việc trả lương làm thêm giờ, làm việc vào ban đêm, NLĐ còn được trả thêm 

20% tiền lương tính theo đơn giá tiền lương hoặc tiền lương theo công việc làm vào ban 

ngày của ngày làm việc bình thường hoặc của ngày nghỉ hằng tuần hoặc của ngày nghỉ 

lễ, tết.224  

 

Mặc dù vậy, để rõ ràng hơn, pháp luật lao động hiện hành đã đưa ra các công thức chi tiết 

để hướng dẫn tính tiền lương trong từng trường hợp, cụ thể: 

 

1. Tiền lương làm thêm giờ225 

 

(a) Đối với NLĐ hưởng lương theo thời gian 

 

NLĐ được trả lương làm thêm giờ khi làm việc ngoài thời giờ làm việc bình 

thường do NSDLĐ quy định và được tính theo công thức sau: 

 

Tiền lương 

làm thêm giờ 
= 

Tiền lương giờ 

thực trả của công 

việc đang làm 

vào ngày làm 

việc bình thường 

x 

Mức ít nhất 

150% hoặc 200% 

hoặc 300% 

x 

Số giờ 

làm 

thêm 

 

 
223 Điều 94.2 của BLLĐ 2019 
224 Điều 98 của BLLĐ 2019 
225 Điều 55 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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Trong đó: 

 

● Tiền lương giờ thực trả của công việc đang làm vào ngày làm việc 

bình thường được xác định như sau:  

 

Tiền lương giờ 

thực trả của công 

việc đang làm vào 

ngày làm việc 

bình thường 

= 

Tiền lương thực trả của công việc 

đang làm của tháng hoặc tuần hoặc 

ngày mà NLĐ làm thêm giờ 

 

Tổng số giờ thực tế làm việc tương 

ứngtrong tháng hoặc tuần hoặc ngày 

NLĐ làm thêm giờ 

 

Lưu ý: 

 

- Tiền lương thực trả của công việc đang làm của tháng hoặc 

tuần hoặc ngày mà NLĐ làm thêm giờ không bao gồm tiền 

lương làm thêm giờ, tiền lương trả thêm khi làm việc vào 

ban đêm, tiền lương của ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có 

hưởng lương; tiền thưởng, tiền thưởng sáng kiến; tiền ăn 

giữa ca, các khoản hỗ trợ xăng xe, điện thoại, đi lại, tiền nhà 

ở, tiền giữ trẻ, nuôi con nhỏ; hỗ trợ khi có thân nhân bị chết, 

NLĐ có người thân kết hôn, sinh nhật của NLĐ, bệnh nghề 

nghiệp và các khoản hỗ trợ, trợ cấp khác không liên quan 

đến thực hiện công việc hoặc chức danh trong HĐLĐ. 

 

- Tổng số giờ thực tế làm việc tương ứng trong tháng hoặc 

tuần hoặc ngày người lao động làm thêm giờ không quá số 

ngày làm việc bình thường trong tháng và số giờ làm việc 

bình thường trong 01 ngày, 01 tuần theo quy định của pháp 

luật mà doanh nghiệp lựa chọn và không kể số giờ làm thêm. 

 

● Mức ít nhất bằng 150% so với tiền lương giờ thực trả của công việc 

đang làm vào ngày làm việc bình thường, áp dụng đối với giờ làm 

thêm vào ngày thường; mức ít nhất bằng 200% so với tiền lương giờ 

thực trả của công việc đang làm vào ngày làm việc bình thường, áp 

dụng đối với giờ làm thêm vào ngày nghỉ hằng tuần; mức ít nhất 

bằng 300% số với tiền lương giờ thực trả của công việc đang làm 

vào ngày làm việc bình thường, áp dụng đối với giờ làm thêm vào 

ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có hưởng lương, chưa kể tiền lương của 

ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có hưởng lương đối với NLĐ hưởng 

lương ngày. 
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(b) Đối với NLĐ hưởng lương theo sản phẩm 

 

NLĐ được trả lương làm thêm giờ khi làm việc ngoài thời giờ làm việc bình 

thường để làm thêm số lượng, khối lượng sản phẩm ngoài số lượng, khối 

lượng sản phẩm theo định mức lao động theo thỏa thuận với NSDLĐ và 

được tính theo công thức sau: 

 

Tiền 

lương 

làm 

thêm giờ 

= 

Đơn giá tiền lương 

sản phẩm của 

ngày làm việc 

bình thường 

x 

Mức ít nhất 

150% hoặc 

200% hoặc 

300% 

x 

Số sản 

phẩm 

làm 

thêm 

 

Trong đó: 

 

● Mức ít nhất bằng 150% so với đơn giá tiền lương sản phẩm của ngày 

làm việc bình thường, áp dụng đối với sản phẩm làm thêm vào 

ngày thường;  

 

● Mức ít nhất bằng 200% so với đơn giá tiền lương sản phẩm của ngày 

làm việc bình thường, áp dụng đối với sản phẩm làm thêm vào 

ngày nghỉ hằng tuần;  

 

● Mức ít nhất bằng 300% so với đơn giá tiền lương sản phẩm của ngày 

làm việc bình thường, áp dụng đối với sản phẩm làm thêm vào 

ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có hưởng lương. 

 

(c) Làm thêm giờ vào ngày lễ, tết trùng vào ngày nghỉ hằng tuần và làm thêm 

giờ vào ngày nghỉ bù khi ngày lễ, tết trùng vào ngày nghỉ hằng tuần 

 

NLĐ làm thêm giờ vào ngày lễ, tết trùng vào ngày nghỉ hằng tuần thì được 

trả lương làm thêm giờ vào ngày nghỉ lễ, tết. Trường hợp làm thêm giờ vào 

ngày nghỉ bù khi ngày lễ, tết trùng vào ngày nghỉ hằng tuần thì NLĐ được 

trả lương làm thêm giờ vào ngày nghỉ hằng tuần.  

 

2. Tiền lương làm việc vào ban đêm226 

 

(a) Đối với NLĐ hưởng lương theo thời gian, tiền lương làm việc vào ban 

đêm được tính như sau: 

 

 
226 Điều 56 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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Tiền 

lương 

làm việc 

vào ban 

đêm 

= 

Tiền lương giờ 

thực trả của 

công việc 

đang làm vào 

ngày làm việc 

bình thường      

+ 

Tiền lương 

giờ thực trả 

của công việc 

đang làm vào 

ngày làm 

việc bình 

thường 

x 

Mức 

ít nhất 

30% 

x 

Số giờ 

làm việc 

vào ban 

đêm 

 

Trong đó:  

 

Tiền lương giờ thực trả của công việc đang làm vào ngày làm việc bình 

thường được xác định tương tự như được trình bày tại Mục IV.1.(a) của 

Chương này. 

 

(b) Đối với NLĐ hưởng lương theo sản phẩm, tiền lương làm việc vào ban 

đêm được tính như sau: 

 

Tiền lương 

làm việc 

vào ban 

đêm 

= 

Đơn giá tiền 

lương sản 

phẩm của 

ngày làm việc 

bình thường 

+ 

Đơn giá tiền 

lương sản 

phẩm của 

ngày làm việc 

bình thường 

x 

Mức 

ít nhất 

30% 

x 

Số sản 

phẩm 

làm vào 

ban đêm 

 

3. Tiền lương làm thêm giờ vào ban đêm227 

 

(a) Đối với NLĐ hưởng lương theo thời gian, tiền lương làm thêm giờ vào 

ban đêm được tính như sau: 

 

Tiền 

lương 

làm 

thêm 

giờ vào 

ban 

đêm 

= 

Tiền 

lương 

giờ thực 

trả của 

công việc 

đang 

làm vào 

ngày làm 

việc bình 

thường 

x 

Mức 

ít nhất 

150% 

hoặc 

200% 

hoặc 

300% 

+ 

Tiền 

lương 

giờ thực 

trả của 

công việc 

đang 

làm vào 

ngày làm 

việc bình 

thường 

x 

Mức 

ít nhất 

30% 

 

+ 20% x 

Tiền lương giờ 

vào ban ngày 

của ngày làm 

việc bình 

thường hoặc 

của ngày nghỉ 

hằng tuần 

hoặc của ngày 

nghỉ lễ, tết, 

ngày nghỉ có 

hưởng lương 

x 

Số giờ 

làm việc 

vào ban 

đêm 

 
227 Điều 57 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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Trong đó: 

 

● Tiền lương giờ thực trả của công việc đang làm vào ngày làm việc 

bình thường được xác định tương tự như được trình bày tại Mục 

IV.1.(a) của Chương này. 

 

● Tiền lương giờ vào ban ngày của ngày làm việc bình thường hoặc 

của ngày nghỉ hằng tuần hoặc của ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có 

hưởng lương được xác định như sau: 

 

- Tiền lương giờ vào ban ngày của ngày làm việc bình 

thường, được tính ít nhất bằng 100% so với tiền lương giờ 

thực trả của công việc đang làm vào ngày làm việc bình 

thường đối với trường hợp NLĐ không làm thêm giờ vào 

ban ngày của ngày đó (trước khi làm thêm giờ vào ban đêm); ít 

nhất bằng 150% so với tiền lương giờ thực trả của công việc 

đang làm vào ngày làm việc bình thường đối với trường hợp 

NLĐ có làm thêm giờ vào ban ngày của ngày đó (trước khi 

làm thêm giờ vào ban đêm). 

 

- Tiền lương giờ vào ban ngày của ngày nghỉ hằng tuần, được 

tính ít nhất bằng 200% so với tiền lương giờ thực trả của 

công việc đang làm vào ngày làm việc bình thường. 

 

- Tiền lương giờ vào ban ngày của ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ 

có hưởng lương, được tính ít nhất bằng 300% so với tiền 

lương giờ thực trả của công việc đang làm vào ngày làm việc 

bình thường. 
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(b) Đối với NLĐ hưởng lương theo sản phẩm, tiền lương làm thêm giờ vào ban 

đêm được tính như sau: 

 

Tiền 

lương 

làm 

thêm giờ 

vào ban 

đêm 

= 

Đơn giá 

tiền 

lương 

sản 

phẩm 

của ngày 

làm việc 

bình 

thường 

x 

Mức 

ít nhất 

150% 

hoặc 

200% 

hoặc 

300% 

+ 

Đơn giá 

tiền 

lương 

sản 

phẩm 

của ngày 

làm việc 

bình 

thường 

x 

Mức 

ít nhất 

30% 

 

+ 20% x 

Đơn giá tiền 

lương sản 

phẩm vào ban 

ngày của ngày 

làm việc bình 

thường hoặc 

của ngày nghỉ 

hằng tuần 

hoặc của ngày 

nghỉ lễ, tết, 

ngày nghỉ có 

hưởng lương 

x 

Số sản 

phẩm 

làm 

thêm vào 

ban đêm 

Trong đó: 

 

Đơn giá tiền lương sản phẩm vào ban ngày của ngày làm việc bình thường 

hoặc của ngày nghỉ hằng tuần hoặc của ngày nghỉ lễ, tết, ngày nghỉ có 

hưởng lương được xác định như sau: 

 

● Đơn giá tiền lương sản phẩm vào ban ngày của ngày làm việc bình 

thường, được tính ít nhất bằng 100% so với đơn giá tiền lương sản 

phẩm của ngày làm việc bình thường đối với trường hợp NLĐ 

không làm thêm giờ vào ban ngày của ngày đó (trước khi làm thêm 

giờ vào ban đêm); ít nhất bằng 150% so với đơn giá tiền lương sản 

phẩm của ngày làm việc bình thường đối với trường hợp NLĐ có 

làm thêm giờ vào ban ngày của ngày đó (trước khi làm thêm giờ vào 

ban đêm). 

 

● Đơn giá tiền lương sản phẩm vào ban ngày của ngày nghỉ hằng 

tuần, được tính ít nhất bằng 200% so với đơn giá tiền lương sản 

phẩm của ngày làm việc bình thường. 

 

● Đơn giá tiền lương sản phẩm vào ban ngày của ngày nghỉ lễ, tết, 

ngày nghỉ có hưởng lương, được tính ít nhất 300% so với đơn giá 

tiền lương sản phẩm của ngày làm việc bình thường. 

 

V. TIỀN LƯƠNG NGỪNG VIỆC 

 

Theo quy định của BLLĐ 2019, trong trường hợp phải ngừng việc, NLĐ cũng sẽ được trả 

lương ngừng việc tương tự như quy định tại BLLĐ 2012. Nếu phải ngừng việc do lỗi của 
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NSDLĐ thì NLĐ được trả đủ tiền lương theo HĐLĐ. Nếu do lỗi của NLĐ thì người đó 

không được trả lương; những NLĐ khác trong cùng đơn vị phải ngừng việc thì được trả 

lương theo mức do hai bên thỏa thuận nhưng không được thấp hơn MLTT.228  

 

Tuy nhiên, đối với trường hợp phải ngừng việc vì sự cố về điện, nước mà không do lỗi 

của NSDLĐ hoặc do thiên tai, hỏa hoạn, dịch bệnh nguy hiểm, địch họa, di dời địa điểm 

hoạt động theo yêu cầu của cơ quan nhà nước có thẩm quyền hoặc vì lý do kinh tế thì theo 

quy định tại BLLĐ 2019, hai bên thỏa thuận tiền lương ngừng việc theo hai trường hợp. 

Trường hợp ngừng việc từ 14 ngày làm việc trở xuống thì tiền lương ngừng việc được 

thỏa thuận không thấp hơn MLTT.  

Trường hợp phải ngừng việc trên 14 ngày làm việc thì tiền lương ngừng việc do hai bên 

thỏa thuận nhưng phải bảo đảm tiền lương ngừng việc trong 14 ngày đầu tiên không thấp 

hơn MLTT. Đây là điểm mới của BLLĐ 2019 có lợi hơn cho NSDLĐ. So với quy định tại 

BLLĐ 2012, tiền lương ngừng việc trong những trường hợp khách quan nêu trên sẽ không 

còn bắt buộc phải luôn bằng hoặc cao hơn MLTT nữa. NSDLĐ chỉ cần đảm bảo tiền lương 

ngừng việc trong 14 ngày đầu tiên không thấp hơn MLTT.  

 

Trong trường hợp phải ngừng việc từ ngày thứ 15 trở đi, tiền lương ngừng việc sẽ tùy 

thuộc hoàn toàn vào sự thỏa thuận của các bên (ví dụ như thấp hơn MLTT). Đây là quy định 

được cho là phù hợp, vừa bảo vệ quyền lợi của NLĐ và vừa giảm bớt gánh nặng cho các 

doanh nghiệp trong những tình huống khách quan tiêu cực, đặc biệt là trong bối cảnh 

dịch bệnh Covid-19 như hiện nay. 

 

VI. THƯỞNG 
  

Liên quan đến hình thức thưởng cho NLĐ, ngoài hình thức thưởng bằng tiền như quy 

định của BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 bổ sung thêm các hình thức thưởng cho NLĐ bằng tài 

sản hoặc bằng các hình thức khác căn cứ vào kết quả sản xuất kinh doanh, mức độ hoàn 

thành công việc của NLĐ.229 Theo quy định của Bộ luật Dân sự 2015, tài sản là vật, tiền, 

giấy tờ có giá và quyền tài sản.230 Như vậy, bên cạnh thưởng bằng tiền, NSDLĐ có thể 

thưởng cho NLĐ bằng các hiện vật khác.  

 

Trên thực tế, nhiều doanh nghiệp đã thưởng cho NLĐ bằng hiện vật như xe máy, ôtô, căn 

hộ, cổ phiếu… Do đó, việc BLLĐ 2019 mở rộng và đa dạng các hình thức thưởng có thể 

phù hợp với thực tiễn thưởng tại một số doanh nghiệp nói trên. Tuy nhiên, việc thưởng 

bằng tài sản và bằng các hình thức khác không phải tiền chỉ thực sự có ý nghĩa và khuyến 

khích và nâng cao năng suất lao động khi những khoản thưởng đó có giá trị hoặc cần thiết 

hoặc dễ dàng quy đổi bằng tiền. Các doanh nghiệp cần cân nhắc sắp xếp, phân bổ và quyết 

định các khoản thưởng, hình thức thưởng hợp lý để việc thưởng có hiệu quả, thu hút nhân 

 
228 Điều 99.1 và 99.2 của BLLĐ 2019 
229 Điều 104.1 của BLLĐ 2019 
230 Điều 105.1 của Bộ luật Dân sự 2015 
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lực và tạo được sự cạnh tranh trong lao động. 

 

Mặc dù thưởng là một vấn đề không bắt buộc, nhưng trong trường hợp NSDLĐ có quy 

định về việc thưởng, NSDLĐ được yêu cầu ban hành quy chế thưởng và phải công bố 

công khai tại nơi làm việc. Đồng thời, quy chế thưởng này phải được tham khảo ý kiến 

của TCĐDNLĐCS đối với nơi có TCĐDNLĐCS.231 Cũng như thang lương, bảng lương và 

định mức lao động, theo quy định của BLLĐ 2019, NSDLĐ được yêu cầu tổ chức đối thoại 

để trao đổi với NLĐ về các nội dung của quy chế thưởng trước khi ban hành. Việc lấy ý 

kiến của TCĐDNLĐCS (nếu có) sẽ được thực hiện cùng lúc với quy trình tổ chức đối thoại 

theo quy định pháp luật lao động.232 

  

 
231 Điều 104.2 của BLLĐ 2019 
232 Điều 63.2 (c) của BLLĐ 2019 và Điều 41.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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CHƯƠNG VI. THỜI GIỜ LÀM VIỆC – THỜI GIỜ NGHỈ NGƠI 

 

I. THỜI GIỜ LÀM VIỆC BÌNH THƯỜNG 

 

1. Thời giờ làm việc  

 

Theo quy định tại BLLĐ 2019, thời giờ làm việc bình thường không quá 08 giờ 

trong 01 ngày và không quá 48 giờ trong 01 tuần. NSDLĐ có quyền quy định thời 

giờ làm việc theo ngày hoặc tuần nhưng phải thông báo cho NLĐ biết; trường hợp 

theo tuần thì thời giờ làm việc bình thường không quá 10 giờ trong 01 ngày và 

không quá 48 giờ trong 01 tuần.233  

 

Như vậy, các quy định về thời giờ làm việc bình thường của BLLĐ 2019 vẫn kế 

thừa các quy định tại BLLĐ 2012. Tuy nhiên, BLLĐ 2019 lại có thêm quy định yêu 

cầu NSDLĐ phải thông báo cho NLĐ về chế độ thời giờ làm việc theo ngày hoặc 

tuần mà NSDLĐ đã chọn. Liên quan đến vấn đề này, pháp luật lao động hiện hành 

chưa có hướng dẫn cụ thể về hình thức của việc thông báo nói trên nhưng do thời 

giờ làm việc là một nội dung bắt buộc tại NQLĐ;234 Đồng thời, NQLĐ cũng sẽ được 

thông báo đến NLĐ và niêm yết ở những nơi cần thiết tại nơi làm việc.235 Nên theo 

quan điểm của một số cơ quan quản lý lao động, việc NSDLĐ thông báo và niêm 

yết NQLĐ cũng có thể được xem là đã thực hiện nghĩa vụ thông báo theo quy định 

nói trên. 

 

2. Thời gian nghỉ trong giờ làm việc 

 

Theo quy định BLLĐ 2019, NLĐ làm việc từ 06 giờ trở lên trong một ngày thì được 

nghỉ giữa giờ ít nhất 30 phút liên tục, làm việc ban đêm thì được nghỉ giữa giờ ít 

nhất 45 phút liên tục.236 Trong khi đó, BLLĐ 2012 chỉ có quy định thời gian nghỉ 

giữa giờ tối thiểu (30 phút khi làm việc vào ban ngày hoặc 45 phút khi làm vào ban 

đêm) cho trường hợp NLĐ làm việc liên tục 08 giờ hoặc 06 giờ. Như vậy, khác với 

BLLĐ 2012, thời gian nghỉ giữa giờ tối thiểu theo BLLĐ 2019 sẽ được áp dụng 

chung cho tất cả trường hợp NLĐ làm việc từ 06 giờ trở lên trong một ngày, bất kể 

có liên tục hay không.  

 

Bên cạnh đó, đối với những trường hợp NLĐ có thời giờ làm việc vừa rơi vào 

khung giờ làm việc ban ngày và vừa rơi vào khung giờ làm việc ban đêm (từ 22 

giờ đến 06 giờ sáng ngày hôm sau),237 pháp luật lao động mới cũng đã có quy định rõ 

 
233 Điều 105.1 và 105.2 của BLLĐ 2019 
234 Điều 118.2 của BLLĐ 2019 
235 Điều 118.4 của BLLĐ 2019 
236 Điều 109.1 của BLLĐ 2019 
237 Điều 106 của BLLĐ 2019 
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ràng để tính thời gian nghỉ giữa giờ cho NLĐ trong tình huống này. Thời gian nghỉ 

giữa giờ ít nhất 45 phút liên tục được áp dụng đối với NLĐ làm việc từ 06 giờ trở 

lên trong một ngày, trong đó có ít nhất 03 giờ làm việc trong khung giờ làm việc 

ban đêm.238 Ví dụ, NLĐ có thời giờ làm việc từ 20 giờ đến 04 giờ sáng ngày hôm 

sau (có 06 giờ rơi vào khung giờ làm việc vào ban đêm), sẽ được nghỉ giữa giờ ít nhất 

45 phút theo quy định pháp luật. 

 

Liên quan đến việc tính thời gian nghỉ giữa giờ vào thời gian làm việc, tương tự 

như quy định tại BLLĐ 2012, nó cũng sẽ được căn cứ trên cơ sở NLĐ làm việc theo 

“ca liên tục”. Tuy nhiên, khái niệm “ca liên tục” theo quy định mới sẽ hoàn toàn 

khác với quy định cũ. Nếu như trước đây “ca liên tục” được hiểu là ca làm việc có 

08 giờ hoặc 06 giờ làm việc liên tục,239 thì theo pháp luật lao động hiện hành, “ca 

liên tục” là trường hợp tổ chức làm việc theo ca và thỏa đủ các điều kiện về ca liên 

tục theo quy định. Cụ thể: 

 

(a) Ca làm việc là khoảng thời gian làm việc của NLĐ từ khi bắt đầu nhận 

nhiệm vụ cho đến khi kết thúc và bàn giao nhiệm vụ cho người khác, bao 

gồm cả thời gian làm việc và thời gian nghỉ giữa giờ. 

 

(b) Tổ chức làm việc theo ca là việc bố trí ít nhất 02 người hoặc 02 nhóm người 

thay phiên nhau làm việc trên cùng một vị trí làm việc, tính trong thời gian 

01 ngày (24 giờ liên tục).  

 

(c) Ca liên tục là ca làm việc có đủ các điều kiện sau đây: 

 

(i) NLĐ làm việc trong ca từ 06 giờ trở lên; và 

 

(ii) Thời gian chuyển tiếp giữa hai ca làm việc liền kề không quá 45 

phút.  

 

Như vậy, theo BLLĐ 2019, yếu tố xem xét “ca liên tục” không còn được căn cứ trên 

số giờ làm việc liên tục trong một ca kíp. Để được xem xét là “ca liên tục”, thì một 

vị trí công việc phải có ít nhất hai ca làm việc trở lên trong thời gian 24 giờ liên tục, 

có sự thay phiên nhau và bàn giao công việc giữa NLĐ. Thời gian làm việc trong 

mỗi ca làm việc (bao gồm thời gian làm việc và thời gian nghỉ giữa giờ) phải từ 06 giờ 

trở lên. Thời gian chuyển tiếp giữa hai ca làm việc liền kề không quá 45 phút. Ví 

dụ: 

 

 

 
238 Điều 64.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
239 Điều 108.1 và 108.2 của BLLĐ 2012 và Điều 5.1 của Nghị định 45/2013/NĐ-CP 



CẨM NANG THỰC HIỆN BỘ LUẬT LAO ĐỘNG 2019 TẠI DOANH NGHIỆP 

 

 

Sản phẩm thuộc bản quyền VCCI và ILO   Trang 109/131 

 

STT Trường hợp 

Phân loại 

Ghi chú Không 

làm việc 

theo ca 

Làm 

việc 

theo ca 

Làm 

việc 

theo ca 

liên tục 

1 

8 giờ liên tục trong một 

ngày, nghỉ giữa giờ 30 

phút. 

✔    

Không có sự 

thay phiên nhau 

làm việc trên 

cùng một vị trí 

làm việc. 

2 

Ca 1: 06 giờ đến 12 giờ, 

nghỉ giữa giờ 30 phút. 

 

Ca 2: 14 giờ đến 20 giờ, 

nghỉ giữa giờ 30 phút. 

 

 ✔   

Có sự thay phiên 

nhau làm việc 

trên cùng một vị 

trí làm việc 

nhưng thời gian 

chuyển tiếp giữa 

hai ca làm việc 

liền kề nhiều 

hơn 45 phút (120 

phút). 

3 

Ca 1: từ 06 giờ đến 14 giờ, 

nghỉ giữa giờ 30 phút. 

 

Ca 2: 14 giờ đến 22 giờ, 

nghỉ giữa giờ 30 phút. 

 

Ca 3: 22 giờ đến 06 giờ sáng 

ngày hôm sau, nghỉ giữa 

giờ 45 phút. 

  ✔  

Có sự thay phiên 

nhau làm việc 

trên cùng một vị 

trí làm việc và 

thời gian chuyển 

tiếp giữa hai ca 

làm việc liền kề 

không quá 45 

phút. 

 

Ngoài ra, NSDLĐ sẽ quyết định thời điểm nghỉ trong giờ làm việc, nhưng không được bố 

trí thời gian nghỉ này vào thời điểm bắt đầu hoặc kết thúc ca làm việc.240 NLĐ làm việc 

theo ca được nghỉ ít nhất 12 giờ trước khi chuyển sang ca làm việc khác. Các doanh nghiệp 

cần lưu ý các quy định mới về ca làm việc và ca liên tục như trình bày trên để tính thời 

gian nghỉ giữa giờ vào thời gian làm việc, bảo đảm việc nghỉ chuyển ca của NLĐ được 

thực hiện đúng quy định pháp luật. Bên cạnh đó, NSDLĐ và NLĐ cũng được khuyến 

khích thương lượng thời gian nghỉ giữa giờ tính vào thời giờ làm việc đối với những 

trường hợp khác không phải làm việc theo “ca liên tục”.241 

 

 
240 Điều 64.3 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
241 Điều 64.4 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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II. LÀM THÊM GIỜ 

 

BLLĐ 2019 quy định thời gian làm thêm giờ là khoảng thời gian làm việc ngoài thời giờ 

làm việc bình thường theo quy định của pháp luật, TƯLĐTT hoặc NQLĐ.242 Kế thừa các 

quy định pháp luật cũ, việc tổ chức làm thêm giờ phải thỏa mãn các điều kiện nhất định 

và tuân theo quy định pháp luật. 

 

1. Điều kiện làm thêm giờ 

 

So với quy định tại BLLĐ 2012, nhìn chung các điều kiện về sự đồng ý của NLĐ 

khi làm thêm giờ và giới hạn số giờ làm thêm vẫn được BLLĐ 2019 duy trì. Tuy 

nhiên, điều kiện bố trí nghỉ bù sau mỗi đợt làm thêm tối đa 07 ngày liên tục trong 

tháng243 đã được BLLĐ 2019 loại bỏ. Qua đó, việc bố trí nghỉ bù thay cho việc thanh 

toán tiền lương làm thêm giờ đã không còn phù hợp. NSDLĐ phải thanh toán tiền 

lương làm thêm giờ cho NLĐ trong mọi trường hợp NLĐ làm thêm giờ theo quy 

định pháp luật. Các trường hợp bố trí nghỉ bù thay cho thanh toán tiền lương làm 

thêm giờ có thể khiến các doanh nghiệp gặp rủi ro liên quan đến việc không thanh 

toán tiền lương làm thêm giờ cho NLĐ.  

 

Theo quy định của BLLĐ 2019, NSDLĐ được sử dụng NLĐ làm thêm giờ khi đáp 

ứng đầy đủ các yêu cầu sau đây: 

 

(a) Sự đồng ý của NLĐ khi làm thêm giờ 

 

Yêu cầu phải có sự đồng ý của NLĐ là một trong những yêu cầu bắt buộc 

khi tổ chức làm thêm giờ. Bổ sung cho quy định tại BLLĐ 2012, pháp luật 

lao động hiện hành quy định thêm về các nội dung phải được sự đồng ý 

của NLĐ tham gia làm thêm giờ, bao gồm:244 (i) thời gian làm thêm; (ii) địa 

điểm làm thêm; và (iii) công việc làm thêm. Trên thực tế, thỏa thuận làm 

thêm giờ chỉ đề cập chủ yếu đến thời gian làm thêm và thường sẽ không 

đề cập đến nội dung về địa điểm và công việc làm thêm. Do đó, với quy 

định này, các doanh nghiệp cần lưu ý để thỏa thuận làm thêm giờ được 

đảm bảo đầy đủ các nội dung bắt buộc theo quy định.   

 

Bên cạnh đó, pháp luật lao động hiện hành cũng cung cấp mẫu văn bản 

thỏa thuận làm thêm giờ để NSDLĐ và NLĐ tham khảo thực hiện khi ký 

thỏa thuận làm thêm giờ bằng văn bản riêng.245 Tuy nhiên, pháp luật lao 

động hiện hành lại không có quy định cho thấy liệu rằng một thỏa thuận 

 
242 Điều 107.1 của BLLĐ 2019 
243 Điều 106.2 (c) của BLLĐ 2012 và Điều 4.3 của Nghị định 45/2013/NĐ-CP 
244 Điều 59.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
245 Mẫu số 01/PLIV của Phụ lục IV ban hành kèm theo Nghị Định 145/2020/NĐ-CP 
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làm thêm giờ thông qua hệ thống phần mềm kỹ thuật số có được chấp nhận 

hay không. Với sự phát triển của công nghệ điện tử như hiện nay, việc vận 

dụng các hệ thống phần mềm trong một số vấn đề về tính lương, đăng ký 

nghỉ phép năm, v.v. và một số vấn đề tương tự khác đã được áp dụng khá 

phổ biến. Căn cứ trên cơ sở pháp luật lao động cho phép HĐLĐ được giao 

kết thông qua phương tiện điện tử dưới hình thức thông điệp dữ liệu,246 

nhiều quan điểm cho rằng thỏa thuận làm thêm giờ cũng có thể được thực 

hiện thông qua các phần mềm kỹ thuật số như nói trên, không nhất thiết 

thỏa thuận phải ký giấy. Tuy nhiên, để tránh các rủi ro tiềm ẩn, hệ thống 

phần mềm về thỏa thuận làm thêm giờ phải thể hiện được đầy đủ các nội 

dung về thời gian, địa điểm, công việc làm thêm cũng như thể hiện rõ được 

sự đồng ý của NLĐ về những nội dung làm thêm nói trên.   

 

(b) Giới hạn số giờ làm thêm  

 

Ngoài thỏa mãn điều kiện có sự đồng ý của NLĐ về làm thêm giờ, khi tổ 

chức làm thêm giờ, NSDLĐ cũng phải đảm bảo số giờ làm thêm không 

vượt quá giới hạn số giờ làm thêm theo quy định như dưới đây. 

 

(i) Giới hạn số giờ làm thêm trong ngày và trong tháng 

 

Tổng số giờ làm thêm không quá 50% số giờ làm việc bình thường 

trong 01 ngày khi làm thêm vào ngày làm việc bình thường. Trường 

hợp áp dụng quy định thời giờ làm việc bình thường theo tuần 

thì tổng số giờ làm việc bình thường và số giờ làm thêm không quá 

12 giờ trong 01 ngày. Tổng số giờ làm thêm của NLĐ không quá 40 

giờ trong 01 tháng.247 Như vậy, từ quy định trên có thể thấy, từ 

01/01/2021, số giờ làm thêm tối đa của NLĐ trong 01 tháng được 

tăng từ 30 giờ lên 40 giờ so với quy định tại BLLĐ 2012. 

 

Ngoài ra, bên cạnh việc đảm bảo tổng số giờ làm thêm không quá 

12 giờ trong một ngày, khi làm thêm vào ngày nghỉ lễ, tết và ngày 

nghỉ hằng tuần,248 pháp luật lao động mới cũng bổ sung thêm giới 

hạn số giờ làm thêm trong trường hợp làm việc không trọn thời 

gian. Trong trường hợp này, tổng số giờ làm việc bình thường và 

số giờ làm thêm cũng không quá 12 giờ trong 01 ngày.249  

 

(ii) Giới hạn số giờ làm thêm trong năm 

 
246 Điều 14.1 của BLLĐ 2019 
247 Điều 107.2 (b) của BLLĐ 2019 và Điều 60.1 và 60.2 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
248 Điều 60.4 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
249 Điều 60.3 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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Số giờ làm thêm của NLĐ không quá 200 giờ trong 01 năm.250 Tuy 

nhiên, trong một số ngành, nghề, công việc hoặc trường hợp nhất 

định, NSDLĐ được sử dụng NLĐ làm thêm không quá 300 giờ 

trong 01 năm.  

 

Các trường hợp được tổ chức làm thêm từ trên 200 giờ đến 300 giờ 

trong 01 năm cũng được BLLĐ 2019 bổ sung thêm so với quy định 

tại BLLĐ 2012, cụ thể bao gồm những trường hợp sau đây:251 

 

● Sản xuất, gia công xuất khẩu sản phẩm hàng dệt, may, da, 

giày, điện, điện tử, chế biến nông, lâm, diêm nghiệp, thủy 

sản; 

 

● Sản xuất, cung cấp điện, viễn thông, lọc dầu; cấp, thoát 

nước; 

 

● Trường hợp giải quyết công việc đòi hỏi lao động có trình 

độ chuyên môn, kỹ thuật cao mà thị trường lao động không 

cung ứng đầy đủ, kịp thời; 

 

● Trường hợp phải giải quyết công việc cấp bách, không thể 

trì hoãn do tính chất thời vụ, thời điểm của nguyên liệu, sản 

phẩm hoặc để giải quyết công việc phát sinh do yếu tố 

khách quan không dự liệu trước, do hậu quả thời tiết, thiên 

tai, hỏa hoạn, địch họa, thiếu điện, thiếu nguyên liệu, sự cố 

kỹ thuật của dây chuyền sản xuất; 

 

● Các trường hợp phải giải quyết công việc cấp bách, không 

thể trì hoãn phát sinh từ các yếu tố khách quan liên quan 

trực tiếp đến hoạt động công vụ trong các cơ quan, đơn vị 

Nhà nước; 

 

● Cung ứng dịch vụ công; dịch vụ khám bệnh, chữa bệnh; 

dịch vụ giáo dục, giáo dục nghề nghiệp; và 

 

● Công việc trực tiếp sản xuất, kinh doanh tại các doanh 

nghiệp thực hiện thời giờ làm việc bình thường không quá 

44 giờ trong một tuần. 

 
250 Điều 106.2 (c) của BLLĐ 2019 
251 Điều 107.3 của BLLĐ 2019 và Điều 61 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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(iii) Khi tổ chức làm thêm giờ trên 200 giờ đến 300 giờ trong 01 năm, 

NSDLĐ phải thông báo bằng văn bản cho SLĐTBXH.252 Khác với 

pháp luật lao động trước đây, việc thông báo này phải được thực 

hiện tại SLĐTBXH các nơi, bao gồm: (i) nơi NSDLĐ tổ chức làm 

thêm từ trên 200 giờ đến 300 giờ trong 01 năm; và (ii) nơi đặt trụ sở 

chính, nếu trụ sở chính đóng trên địa bàn tỉnh, thành phố trực thuộc 

trung ương khác với nơi NSDLĐ tổ chức làm thêm từ trên 200 giờ 

đến 300 giờ trong 01 năm. NSDLĐ phải thực hiện thông báo chậm 

nhất sau 15 ngày kể từ ngày thực hiện làm thêm từ trên 200 giờ đến 

300 giờ trong 01 năm và theo mẫu do Chính phủ quy định.253  

 

Lưu ý rằng thời gian nghỉ giữa giờ được tính vào giờ làm việc đối 

với trường hợp làm việc theo ca liên tục được giảm trừ khi tính tổng 

số giờ làm thêm trong tháng, trong năm để xác định việc tuân thủ 

giới hạn số giờ làm thêm theo quy định.254 

 

2. Làm thêm giờ trong trường hợp đặc biệt 

 

Làm thêm giờ trong trường hợp đặc biệt là một ngoại lệ không cần thỏa mãn các 

điều kiện làm thêm giờ như đã trình bày trên. Theo quy định của BLLĐ 2019, 

NSDLĐ có quyền yêu cầu NLĐ làm thêm giờ vào bất kỳ ngày nào mà không bị 

giới hạn về số giờ làm thêm và NLĐ không được từ chối trong trường hợp sau 

đây:255 

 

(a) Thực hiện lệnh động viên, huy động bảo đảm nhiệm vụ quốc phòng, an 

ninh theo quy định của pháp luật; 

 

(b) Thực hiện các công việc nhằm bảo vệ tính mạng con người, tài sản của cơ 

quan, tổ chức, cá nhân trong phòng ngừa, khắc phục hậu quả thiên tai, hỏa 

hoạn, dịch bệnh nguy hiểm và thảm họa, trừ trường hợp có nguy cơ ảnh 

hưởng đến tính mạng, sức khỏe của NLĐ theo quy định của pháp luật về 

an toàn, vệ sinh lao động. 

 

Nhìn chung, BLLĐ 2019 vẫn duy trì các trường hợp đặc biệt làm thêm giờ như quy 

định tại BLLĐ 2012 nhưng có bổ sung thêm quyền từ chối làm thêm giờ của NLĐ 

nếu NSDLĐ yêu cầu NLĐ làm thêm giờ để thực hiện các công việc nhằm bảo vệ 

tính mạng con người, tài sản của cơ quan, tổ chức, cá nhân trong phòng ngừa, khắc 

 
252 Điều 107.4 của BLLĐ 2019 
253 Điều 62 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
254 Điều 60.5 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
255 Điều 108 của BLLĐ 2019 
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phục hậu quả thiên tai, hỏa hoạn, dịch bệnh nguy hiểm và thảm họa mà có nguy 

cơ ảnh hưởng đến tính mạng, sức khỏe của NLĐ theo quy định của pháp luật về 

an toàn, vệ sinh lao động. 

 

III. NGHỈ HẰNG TUẦN 

 

Các quy định về ngày nghỉ hằng tuần của BLLĐ 2019 nhìn chung không có nhiều thay đổi 

so với quy định trước đây. Mỗi tuần, NLĐ được nghỉ ít nhất 24 giờ liên tục. Trong trường 

hợp đặc biệt do chu kỳ lao động không thể nghỉ hằng tuần thì NSDLĐ có trách nhiệm bảo 

đảm cho NLĐ được nghỉ tính bình quân 01 tháng ít nhất 04 ngày.256  

 

Tuy nhiên, đối với việc bố trí ngày nghỉ hằng tuần, quy định của BLLĐ 2019 có thay đổi: 

NSDLĐ có quyền quyết định sắp xếp ngày nghỉ hằng tuần vào ngày Chủ nhật hoặc “ngày 

xác định” khác trong tuần nhưng phải ghi vào NQLĐ.257 BLLĐ 2019 dường như đã có quy 

định mở hơn cho NSDLĐ trong việc quyết định ngày nghỉ hằng tuần khi điều chỉnh thuật 

ngữ “ngày cố định” quy định tại BLLĐ 2012258 thành “ngày xác định”. NSDLĐ không nhất 

thiết phải quy định ngày nghỉ hằng tuần là thứ hai, thứ ba, thứ tư, v.v mà có thể đưa ra 

một nguyên tắc chung, miễn sao NLĐ có thể dựa trên nguyên tắc đó để xác định ngày 

nghỉ hằng tuần của mình. Điều này sẽ giúp phần lớn các doanh nghiệp có những nhóm 

NLĐ làm việc luân phiên nhau suốt tuần (bao gồm cả thứ bảy và chủ nhật) dẫn tới ngày nghỉ 

hằng tuần của họ cũng không cố định có thể gỡ bỏ được “nút thắt”. Ví dụ, ngày nghỉ hằng 

tuần của nhóm NLĐ nói trên có thể được xác định là “02 ngày liên tục liền kề sau 05 ngày 

làm việc liên tục bất kỳ trong 01 tuần hoặc 02 tuần”. 

 

Tuy nhiên, pháp luật lao động hiện hành vẫn chưa có một hướng dẫn chi tiết để có cơ sở 

chắc chắn hơn cho diễn giải nêu trên. Cho mục đích tham khảo, một số cơ quan quản lý 

lao động cũng đồng tình với quan điểm trên. Do đây vẫn là điểm mới chưa có hướng dẫn 

cũng như thực tiễn rõ ràng, nên để tránh các rủi ro pháp lý, doanh nghiệp nên tham khảo 

ý kiến của cơ quan quản lý lao động địa phương nơi doanh nghiệp đặt trụ sở trước khi 

quy định tại NQLĐ hoặc thỏa thuận các vấn đề liên quan tại HĐLĐ cũng như TƯLĐTT 

(nếu có). 

 

IV. NGHỈ LỄ, TẾT 

 

Theo BLLĐ 2019, NLĐ được nghỉ làm việc, hưởng nguyên lương trong những ngày lễ, tết 

sau đây:259 

 

(i) Tết Dương lịch: 01 ngày (ngày 01 tháng 01 dương lịch); 

 
256 Điều 111.1 của BLLĐ 2019 
257 Điều 111.2 của BLLĐ 2019 
258 Điều 110.2 của BLLĐ 2012 
259 Điều 112.1 của BLLĐ 2019 
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(ii) Tết Âm lịch: 05 ngày; 

 

(iii) Ngày Chiến thắng: 01 ngày (ngày 30 tháng 4 dương lịch); 

 

(iv) Ngày Quốc tế Lao động: 01 ngày (ngày 01 tháng 5 dương lịch); 

 

(v) Quốc khánh: 02 ngày (ngày 02 tháng 9 dương lịch và 01 ngày liền kề trước hoặc 

sau); 

 

(vi) Ngày Giỗ tổ Hùng Vương: 01 ngày (ngày 10 tháng 3 âm lịch). 

 

Qua đó, dễ dàng nhận thấy số ngày nghỉ lễ Quốc khánh đã được BLLĐ 2019 tăng từ 01 

ngày lên 02 ngày, bao gồm ngày 02 tháng 9 dương lịch và 01 ngày liền kề trước hoặc sau. 

Bên cạnh đó, một điểm khác mà các doanh nghiệp đáng lưu ý đó là lịch nghỉ Tết Âm lịch 

cũng như ngày nghỉ lễ Quốc khánh nói trên sẽ không tùy theo quyết định của NSDLĐ. 

NSDLĐ sẽ không được lựa chọn một trong các phương án nghỉ Tết Âm lịch như được quy 

định tại BLLĐ 2012 nữa (01 ngày cuối năm và 04 ngày đầu năm Âm lịch hoặc 02 ngày cuối năm 

và 03 ngày đầu năm Âm lịch).260 Thay vào đó, hằng năm, căn cứ vào điều kiện thực tế, Thủ 

tướng Chính phủ quyết định cụ thể ngày nghỉ Tết Âm lịch và ngày nghỉ lễ Quốc khánh.261 

Như vậy, với quy định mới thì lịch nghỉ Tết Âm lịch và ngày nghỉ lễ Quốc khánh ở các 

doanh nghiệp trong cả nước sẽ nhất quán. 

 

V. NGHỈ HẰNG NĂM 

 

1. Số ngày nghỉ hằng năm 

 

NLĐ làm việc đủ 12 tháng cho một NSDLĐ thì được nghỉ hằng năm, hưởng 

nguyên lương theo HĐLĐ như sau:262 

 

(a) 12 ngày làm việc đối với người làm công việc trong điều kiện bình thường; 

 

(b) 14 ngày làm việc đối với NLĐ chưa thành niên, lao động là người khuyết 

tật, người làm nghề, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm; 

 

(c) 16 ngày làm việc đối với người làm nghề, công việc đặc biệt nặng nhọc, độc 

hại, nguy hiểm. 

 

Cứ đủ 05 năm làm việc cho một NSDLĐ thì số ngày nghỉ hằng năm của NLĐ theo 

 
260 Điều 8.1 của Nghị định 45/2013/NĐ-CP 
261 Điều 112.3 của BLLĐ 2019 
262 Điều 113.1 của BLLĐ 2019 
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quy định nêu trên được tăng thêm tương ứng 01 ngày.263  

 

Như vậy, số ngày nghỉ hằng năm tối thiểu vẫn được giữ nguyên theo quy định 

của BLLĐ 2019. Song đối với ngày nghỉ hằng năm tăng theo thâm niên, BLLĐ 2019 

xác định cơ sở để hưởng là phải “đủ 05 năm làm việc”, không còn gây tranh cãi về 

việc NLĐ phải làm việc đủ 05 năm hay chỉ cần bước sang năm làm việc thứ năm 

là sẽ được hưởng ngày nghỉ hằng năm tăng theo thâm niên như quy định tại BLLĐ 

2012 nữa. 

 

2. Cách tính ngày nghỉ hằng năm trong những trường hợp đặc biệt 

 

Đối với NLĐ làm việc chưa đủ 12 tháng cho một NSDLĐ thì số ngày nghỉ hằng 

năm theo tỷ lệ tương ứng với số tháng làm việc.264 Thay vì quy định “theo tỷ lệ 

tương ứng với số thời gian làm việc” một cách chung chung như quy định tại BLLĐ 

2012, thì BLLĐ 2019 đã xác định rõ số ngày nghỉ hằng năm của NLĐ làm việc chưa 

đủ 12 tháng sẽ “theo tỷ lệ tương ứng với số tháng làm việc”. Thực tế, việc xác định số 

ngày nghỉ hằng năm trong trường hợp làm việc chưa đủ 12 tháng “theo tỷ lệ với số 

tháng làm việc” là không mới vì pháp luật lao động cũ cũng đã có quy định hướng 

dẫn cách tính số ngày nghỉ hằng năm đối với trường hợp làm không đủ năm, mà 

trong đó có thể hiện rõ số ngày nghỉ hằng năm trong trường hợp này được tính 

“theo tỷ lệ với số tháng làm việc”. Cụ thể trong trường hợp này, số ngày nghỉ hằng 

năm được tính như sau: lấy số ngày nghỉ hằng năm cộng với số ngày được nghỉ 

tăng thêm theo thâm niên (nếu có), chia cho 12 tháng, nhân với số tháng làm việc 

thực tế trong năm để tính thành số ngày được nghỉ hằng năm; kết quả phép tính 

lấy tròn số hàng đơn vị, nếu phần thập phân lớn hơn hoặc bằng 0,5 thì làm tròn 

lên 01 đơn vị.265 Cách tính này vẫn được pháp luật lao động hiện hành duy trì, 

nhưng quy định làm tròn kết quả phép tính đã bị loại bỏ.266  

 

Bên cạnh trường hợp chưa làm đủ 12 tháng, pháp luật lao động mới cũng bổ sung 

thêm cách tính số ngày nghỉ hằng năm trong trường hợp NLĐ làm việc chưa đủ 

tháng. Theo đó, nếu tổng số ngày làm việc và ngày nghỉ có hưởng lương của NLĐ 

(nghỉ lễ, tết, nghỉ hằng năm, nghỉ việc riêng có hưởng lương) chiếm tỷ lệ từ 50% 

số ngày làm việc bình thường trong tháng theo thỏa thuận thì tháng đó được tính 

là 01 tháng làm việc để tính ngày nghỉ hằng năm.267 Đây là quy định hoàn toàn mới 

của pháp luật lao động mà các doanh nghiệp cần lưu ý để việc quy định cách tính 

ngày nghỉ hằng năm cho NLĐ trong NQLĐ và TƯLĐTT (nếu có) phù hợp với quy 

định pháp luật. 

 
263 Điều 114 của BLLĐ 2019 
264 Điều 113.2 của BLLĐ 2019 
265 Điều 114.2 của BLLĐ 2012 và Điều 7 của Nghị định 45/2013/NĐ-CP 
266 Điều 66.1 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
267 Điều 66.2 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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3. Trách nhiệm quy định lịch nghỉ hằng năm của NSDLĐ 

 

BLLĐ 2019 quy định NSDLĐ “có trách nhiệm” quy định lịch nghỉ hằng năm sau khi 

tham khảo ý kiến của NLĐ và phải thông báo trước cho NLĐ biết.268 Trong khi 

BLLĐ 2012 lại quy định đây là “quyền” của NSDLĐ, không phải là “trách nhiệm” 

của NSDLĐ.269 Như vậy, có điểm khác biệt rất lớn giữa quy định của BLLĐ 2019 

so với BLLĐ 2012. Việc quy định lịch nghỉ hằng năm của NLĐ không còn là sự tùy 

chọn mà là trách nhiệm của NSDLĐ.  

 

Do đó, các doanh nghiệp, đặc biệt là các doanh nghiệp ngành sản xuất cần lưu ý 

để quy định lịch nghỉ hằng năm phù hợp và thông báo cho NLĐ trước trong 

trường hợp có yêu cầu NLĐ sắp xếp ngày nghỉ hằng năm phù hợp với hoạt động 

kinh doanh, sản xuất của doanh nghiệp. 

 

4. Thanh toán tiền lương những ngày nghỉ hằng năm chưa nghỉ 

 

Theo quy định tại BLLĐ 2019, trường hợp do thôi việc, bị mất việc làm mà chưa 

nghỉ hằng năm hoặc chưa nghỉ hết số ngày nghỉ hằng năm thì NLĐ được NSDLĐ 

thanh toán tiền lương cho những ngày chưa nghỉ.270 Như vậy, BLLĐ 2019 đã bỏ đi 

trường hợp “vì các lý do khác” mà NSDLĐ phải trả tiền lương những ngày nghỉ 

hằng năm chưa nghỉ được quy định tại BLLĐ 2012.271 Các doanh nghiệp cần lưu ý 

rằng theo quy định mới, việc thanh toán tiền lương chưa nghỉ chỉ áp dụng khi 

HĐLĐ chấm dứt (do thôi việc hoặc bị mất việc làm).  

 

Thực tiễn hiện nay cho thấy, một số doanh nghiệp và NLĐ đã thỏa thuận quy đổi 

ngày nghỉ hằng năm sang ngày làm việc để giải quyết nhu cầu cấp bách của công 

việc trong một số trường hợp nhất định. Tuy nhiên, việc quy đổi như trên có thể 

làm mất đi ý nghĩa của ngày nghỉ hằng năm là nhằm tái tạo sức lao động. Với quy 

định mới của BLLĐ 2019, đã có cơ sở pháp lý rõ ràng để xác định việc quy đổi 

ngày nghỉ hằng năm sang ngày làm việc bình thường và thanh toán tiền lương cho 

những ngày nghỉ hằng năm chưa nghỉ là chưa phù hợp với quy định pháp luật. 

Đối với hành vi trên, các doanh nghiệp có thể gặp phải rủi ro bị coi là không sắp 

xếp cho NLĐ nghỉ hằng năm và thanh toán tiền lương thay cho việc sắp xếp nghỉ 

hằng năm đó.  

 

 

 
268 Điều 113.4 của BLLĐ 2019 
269 Điều 111.2 của BLLĐ 2012 
270 Điều 113.3 của BLLĐ 2019 
271 Điều 114.1 của BLLĐ 2012 
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VI. NGHỈ VIỆC RIÊNG, NGHỈ KHÔNG HƯỞNG LƯƠNG 

 

BLLĐ 2019 bổ sung thêm đối tượng con nuôi, cha/mẹ nuôi trong các trường hợp được 

nghỉ việc riêng hưởng nguyên lương. Theo đó, NLĐ được nghỉ việc riêng mà vẫn hưởng 

nguyên lương và phải thông báo với NSDLĐ trong trường hợp sau đây:272 

 

(i) Kết hôn: nghỉ 03 ngày; 

 

(ii) Con đẻ, con nuôi kết hôn: nghỉ 01 ngày; 

 

(iii) Cha đẻ, mẹ đẻ, cha nuôi, mẹ nuôi; cha đẻ, mẹ đẻ, cha nuôi, mẹ nuôi của vợ hoặc 

chồng; vợ hoặc chồng; con đẻ, con nuôi chết: nghỉ 03 ngày. 

 

Đối với trường hợp nghỉ không hưởng lương, các quy định tại BLLĐ 2012 vẫn được giữ 

nguyên tại quy định của BLLĐ 2019. NLĐ được nghỉ không hưởng lương 01 ngày và phải 

thông báo với NSDLĐ khi ông nội, bà nội, ông ngoại, bà ngoại, anh, chị, em ruột chết; cha 

hoặc mẹ kết hôn; anh, chị, em ruột kết hôn. Bên cạnh đó, NLĐ có thể thỏa thuận với 

NSDLĐ để nghỉ không hưởng lương ngoài những trường hợp pháp luật quy định nói 

trên.273 

 

  

 
272 Điều 115.1 của BLLĐ 2019 
273 Điều 115.2 và 115.3 của BLLĐ 2019 
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CHƯƠNG VII. TUỔI NGHỈ HƯU VÀ LAO ĐỘNG SAU ĐỘ TUỔI NGHỈ HƯU 

 

I. TUỔI NGHỈ HƯU 

 

1. Tuổi nghỉ hưu trong điều kiện lao động bình thường 

 

Theo quy định của BLLĐ 2012, tuổi nghỉ hưu của NLĐ trong điều kiện lao động 

bình thường là đủ 60 tuổi đối với nam và đủ 55 tuổi đối với nữ.274 Tuy nhiên, theo 

quy định tại BLLĐ 2019, tuổi nghỉ hưu sẽ được tăng theo lộ trình cho đến khi đủ 

62 tuổi đối với lao động nam vào năm 2028 và đủ 60 tuổi đối với lao động nữ vào 

năm 2035. Cụ thể, tuổi nghỉ hưu của NLĐ trong điều kiện lao động bình thường 

là đủ 60 tuổi 03 tháng đối với lao động nam và đủ 55 tuổi 04 tháng đối với lao động 

nữ; sau đó, cứ mỗi năm tăng thêm 03 tháng đối với lao động nam cho đến khi đủ 

62 tuổi vào năm 2028 và cứ mỗi năm tăng thêm 04 tháng đối với lao động nữ cho 

đến khi đủ 60 tuổi vào năm 2035.275  

 

Lộ trình điều chỉnh tuổi nghỉ hưu của NLĐ được thực hiện theo bảng dưới đây: 

 

Lao động nam Lao động nữ 

Năm nghỉ 

hưu 
Tuổi nghỉ hưu Năm nghỉ hưu Tuổi nghỉ hưu 

2021 60 tuổi 3 tháng 2021 55 tuổi 4 tháng 

2022 60 tuổi 6 tháng 2022 55 tuổi 8 tháng 

2023 60 tuổi 9 tháng 2023 56 tuổi 

2024 61 tuổi 2024 56 tuổi 4 tháng 

2025 61 tuổi 3 tháng 2025 56 tuổi 8 tháng 

2026 61 tuổi 6 tháng 2026 57 tuổi 

2027 61 tuổi 9 tháng 2027 57 tuổi 4 tháng 

Từ năm 2028 

trở đi 
62 tuổi 2028 57 tuổi 8 tháng 

  2029 58 tuổi 

  2030 58 tuổi 4 tháng 

  2031 58 tuổi 8 tháng 

  2032 59 tuổi 

  2033 59 tuổi 04 tháng 

  2034 59 tuổi 8 tháng 

  Từ năm 2035 trở đi 60 tuổi 

 

 
274 Điều 187.1 của BLLĐ 2012 
275 Điều 169.2 của BLLĐ 2019, Điều 4.1 của Nghị định 135/2020/NĐ-CP 
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Như vậy, tuổi nghỉ hưu theo BLLĐ 2019 đã tăng hơn so với trước đây. Việc tăng 

tuổi nghỉ hưu là cần thiết nhằm đáp ứng nguồn nhân lực phát triển kinh tế - xã 

hội, phát huy khả năng NLĐ, ứng phó thách thức từ già hóa dân số, bảo đảm tính 

bền vững của quỹ bảo hiểm, thúc đẩy bình đẳng giới qua việc thu hẹp khoảng cách 

tuổi nghỉ hưu giữa nam và nữ.  

 

2. Nghỉ hưu ở tuổi thấp hơn tuổi nghỉ hưu trong điều kiện lao động bình thường 

 

Trừ trường hợp pháp luật có quy định khác, NLĐ thuộc các trường hợp dưới đây 

có thể nghỉ hưu ở tuổi thấp hơn nhưng không quá 05 tuổi so với tuổi nghỉ hưu 

trong điều kiện lao động bình thường tại thời điểm nghỉ hưu:276 

 

(a) NLĐ có từ đủ 15 năm trở lên làm nghề, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy 

hiểm hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm thuộc danh mục do 

BLĐTBXH ban hành; 

 

(b) NLĐ có từ đủ 15 năm trở lên làm việc ở vùng có điều kiện kinh tế - xã hội 

đặc biệt khó khăn thuộc danh mục do Bộ trưởng BLĐTBXH ban hành, bao 

gồm cả thời gian làm việc ở nơi có phụ cấp khu vực hệ số 0,7 trở lên trước 

ngày 01 tháng 01 năm 2021. 

 

(c) NLĐ bị suy giảm khả năng lao động từ 61% trở lên; 

 

(d) NLĐ có tổng thời gian làm nghề, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm 

hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm thuộc danh mục và thời gian 

làm việc ở vùng có điều kiện kinh tế - xã hội đặc biệt khó khăn nêu trên từ 

đủ 15 năm trở lên. 

 

Tuổi nghỉ hưu thấp nhất của NLĐ được thực hiện theo bảng dưới đây: 

 

Lao động nam Lao động nữ 

Năm nghỉ 

hưu 

Tuổi nghỉ hưu 

thấp nhất 
Năm nghỉ hưu 

Tuổi nghỉ hưu thấp 

nhất 

2021 55 tuổi 3 tháng 2021 50 tuổi 4 tháng 

2022 55 tuổi 6 tháng 2022 50 tuổi 8 tháng 

2023 55 tuổi 9 tháng 2023 51 tuổi 

2024 56 tuổi 2024 51 tuổi 4 tháng 

2025 56 tuổi 3 tháng 2025 51 tuổi 8 tháng 

2026 56 tuổi 6 tháng 2026 52 tuổi 

2027 56 tuổi 9 tháng 2027 52 tuổi 4 tháng 

 
276 Điều 5.1 của Nghị định 135/2020/NĐ-CP 
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Lao động nam Lao động nữ 

Từ năm 2028 

trở đi 
57 tuổi 2028 52 tuổi 8 tháng 

  2029 53 tuổi 

  2030 53 tuổi 4 tháng 

  2031 53 tuổi 8 tháng 

  2032 54 tuổi 

  2033 54 tuổi 4 tháng 

  2034 54 tuổi 8 tháng 

  
Từ năm 2035 

trở đi 
55 tuổi 

 

3. Nghỉ hưu ở tuổi cao hơn tuổi nghỉ hưu trong điều kiện lao động bình thường 

 

NLĐ có trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao và một số trường hợp đặc biệt có thể 

nghỉ hưu ở tuổi cao hơn nhưng không quá 05 tuổi so với tuổi nghỉ hưu trong điều 

kiện lao động bình thường tại thời điểm nghỉ hưu.277 Theo đó, NLĐ có thể nghỉ 

hưu ở tuổi cao hơn khi thỏa thuận với NSDLĐ tiếp tục làm việc sau tuổi nghỉ hưu. 

Việc chấm dứt HĐLĐ và giải quyết chế độ BHXH đối với NLĐ trong trường hợp 

này sẽ được giải quyết theo quy định pháp luật lao động tương tự như những 

trường hợp bình thường khác và theo quy định của pháp luật về BHXH.278  

 

Do trường hợp nâng tuổi nghỉ hưu của NLĐ liên quan đến việc sử dụng lao động 

sau độ tuổi nghỉ hưu của NSDLĐ, nên các doanh nghiệp cần lưu ý thời điểm nghỉ 

hưu của NLĐ trong trường hợp này để việc tham gia BHXH hoặc chi trả các khoản 

liên quan cho NLĐ tuân thủ đúng theo quy định pháp luật. Vấn đề này sẽ được 

phân tích cụ thể tại phần giao kết HĐLĐ với NLĐ cao tuổi bên dưới. 

 

II. CÁC VẤN ĐỀ LƯU Ý KHI SỬ DỤNG NLĐ CAO TUỔI 

 

NLĐ cao tuổi là người tiếp tục lao động sau độ tuổi nghỉ hưu trong điều kiện lao động 

bình thường.279 Do việc lao động sau độ tuổi nghỉ hưu có ảnh hưởng trực tiếp đến sức 

khỏe của NLĐ, việc sử dụng NLĐ cao tuổi sẽ cần tuân theo những quy định riêng. So với 

quy định tại BLLĐ 2012, các quy định về NLĐ cao tuổi tại BLLĐ 2019 nhìn chung đã có 

nhiều điều chỉnh, bãi bỏ phần lớn các điều kiện sử dụng NLĐ cao tuổi và tôn trọng sự 

thỏa thuận của các bên hơn trong việc sử dụng lao động cao tuổi.  

 

 

 
277 Điều 169.4 của BLLĐ 2019 
278 Điều 6 của Nghị định 135/2020/NĐ-CP 
279 Điều 148.1 của BLLĐ 2019 
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1. Sức khỏe của NLĐ cao tuổi 

 

Theo quy định tại BLLĐ 2012, trước khi sử dụng NLĐ cao tuổi, NSDLĐ phải đảm 

bảo NLĐ có đủ sức khỏe theo kết luận của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh được thành 

lập và hoạt động theo quy định của pháp luật.280 Tuy nhiên, điều kiện này đã 

không còn được quy định tại BLLĐ 2019 nữa. NSDLĐ sẽ tự cân nhắc có tuyển 

dụng hoặc tiếp tục sử dụng NLĐ sau độ tuổi nghỉ hưu hay không. Điều này cũng 

là hợp lý vì đây là vấn đề liên quan trực tiếp đến quyền sử dụng lao động của 

NSDLĐ.  

 

Song trong quá trình sử dụng NLĐ cao tuổi, BLLĐ 2019 vẫn yêu cầu NSDLĐ có 

trách nhiệm quan tâm chăm sóc sức khỏe của NLĐ cao tuổi tại nơi làm việc. Bên 

cạnh đó, NSDLĐ cũng không được phép sử dụng NLĐ cao tuổi làm nghề, công 

việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm 

có ảnh hưởng xấu tới sức khỏe NLĐ cao tuổi, trừ trường hợp bảo đảm các điều 

kiện làm việc an toàn.281 

 

2. Thời giờ làm việc của NLĐ cao tuổi 

 

Theo pháp luật lao động cũ, trong trường hợp có sử dụng NLĐ cao tuổi, NLĐ sẽ 

được rút ngắn thời giờ làm việc hằng ngày hoặc được áp dụng chế độ làm việc 

không trọn thời gian. Quy định này cũng được áp dụng tương tự cho NLĐ trong 

năm cuối cùng trước khi nghỉ hưu.282 

 

Theo BLLĐ 2019, việc rút ngắn thời giờ làm việc hoặc áp dụng chế độ làm việc 

không trọn thời gian cho NLĐ cao tuổi, NLĐ trong năm cuối trước khi nghỉ hưu 

không còn là một yêu cầu bắt buộc đối với NSDLĐ. Trong trường hợp lao động 

sau độ tuổi nghỉ hưu, NLĐ cao tuổi có thể thỏa thuận với NSDLĐ về việc rút ngắn 

thời giờ làm việc hoặc áp dụng chế độ làm việc không trọn thời gian.283 Nghĩa là, 

NSDLĐ không còn có nghĩa vụ rút ngắn thời giờ làm việc hoặc áp dụng chế độ 

làm việc không trọn thời gian cho NLĐ trong năm cuối trước khi nghỉ hưu. Đối 

với NLĐ cao tuổi, thời giờ làm việc của NLĐ sẽ theo thỏa thuận của các bên, có thể 

được rút ngắn hoặc tương tự như những NLĐ bình thường khác. 

 

3. HĐLĐ với NLĐ cao tuổi 

 

Theo BLLĐ 2012, khi có nhu cầu, NSDLĐ có thể thoả thuận với NLĐ cao tuổi có 

 
280 Điều 167.1 của BLLĐ 2012 và Điều 6.1 của Nghị định 05/2015/NĐ-CP, được sửa đổi, bổ sung bởi Nghị định 

148/2018/NĐ-CP 
281 Điều 149.3 và Điều 149.4 của BLLĐ 2019 
282 Điều 166.2 và 166.3 của BLLĐ 2012 
283 Điều 148.2 của BLLĐ 2019 
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đủ sức khỏe kéo dài thời hạn HĐLĐ hoặc giao kết HĐLĐ mới.284 Tuy nhiên, theo 

quy định mới, hai bên có thể thỏa thuận giao kết nhiều lần HĐLĐ xác định thời 

hạn khi sử dụng lao động cao tuổi.285 

 

Quy định này nhằm phù hợp với các quy định điều chỉnh liên quan đến HĐLĐ 

của BLLĐ 2019. Trong đó, BLLĐ 2019 không còn cho phép việc thay đổi thời hạn 

của HĐLĐ bằng phụ lục HĐLĐ.286 Do đó, các bên cũng không thể kéo dài thời hạn 

của HĐLĐ hiện hữu khi sử dụng NLĐ cao tuổi.  

 

Bên cạnh đó, BLLĐ 2019 cũng xác định rõ loại HĐLĐ giao kết với NLĐ cao tuổi là 

HĐLĐ xác định thời hạn và các bên có thể giao kết HĐLĐ xác định thời hạn nhiều 

lần mà không bị chuyển đổi loại HĐLĐ đã giao kết. Mặc dù đã có những điều 

chỉnh thuận lợi hơn cho NSDLĐ trong việc sử dụng NLĐ cao tuổi, nhưng quy định 

này chỉ mới giải quyết được vấn đề trong trường hợp các bên giao kết HĐLĐ mới 

hoàn toàn mà chưa giải quyết được các vấn đề liên quan đến HĐLĐ đã giao kết 

trước khi NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu. Do đó, câu hỏi đặt ra là liệu rằng các bên có bắt 

buộc phải giao kết một HĐLĐ mới khi sử dụng lao động cao tuổi? Hay nói cách 

khác, HĐLĐ đã giao kết với NLĐ trước tuổi nghỉ hưu có còn duy trì hiệu lực nếu 

tiếp tục sử dụng lao động sau đó hay không? 

 

Vì vậy, khi NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu, mà NLĐ vẫn tiếp tục làm việc sau tuổi nghỉ 

hưu sẽ có 02 trường hợp xảy ra như sau: 

 

(a) Trường hợp 1: Các bên chấm dứt HĐLĐ đã giao kết và thỏa thuận giao 

kết HĐLĐ mới 

 

Theo quy định, khi đủ tuổi nghỉ hưu, các bên có thể thỏa thuận287 hoặc thực 

hiện quyền đơn phương của mỗi bên288 để chấm dứt HĐLĐ. Khi đó, trong 

trường hợp sử dụng tiếp tục sử dụng NLĐ sau tuổi nghỉ hưu, các bên sẽ 

thỏa thuận giao kết HĐLĐ mới theo loại HĐLĐ xác định thời hạn. 

 

NSDLĐ cần lưu ý rằng trong trường hợp này, NSDLĐ phải đảm bảo tuân 

thủ đầy đủ các quyền lợi của NLĐ theo HĐLĐ mới đã giao kết. NSDLĐ sẽ 

không được quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ mới giao kết vì lý do 

NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định tại Điều 36.1 (đ) của BLLĐ 2019. Do 

đó, NSDLĐ cần đảm bảo giao kết HĐLĐ với NLĐ cao tuổi đúng loại HĐLĐ 

theo quy định pháp luật. 

 
284 Điều 167.1 của BLLĐ 2012 
285 Điều 149.1 của BLLĐ 2019 
286 Điều 22.2 của BLLĐ 2019 
287 Điều 34.3 của BLLĐ 2019 
288 Điều 35.2 (e) và Điều 36.1 (đ) của BLLĐ 2019 
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(b) Trường hợp 2: Các bên tiếp tục thực hiện HĐLĐ đã giao kết sau khi NLĐ 

đủ tuổi nghỉ hưu 

 

Xem xét các trường hợp cho phép chấm dứt HĐLĐ, BLLĐ 2019 không có 

quy định nào về việc HĐLĐ tự động chấm dứt khi NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu, 

trừ khi một trong các bên thực hiện quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của mình. Do đó, về nguyên tắc, HĐLĐ đã giao kết vẫn sẽ tiếp tục có hiệu 

lực sau khi NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu đến khi HĐLĐ được chấm dứt theo một 

trong các trường hợp luật định.  

 

NSDLĐ cần lưu ý rằng mặc dù không giao kết HĐLĐ mới, nhưng việc tiếp 

tục thực hiện HĐLĐ đã giao kết sau khi NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu cũng được 

xem là việc sử dụng NLĐ cao tuổi. Vì thế, NSDLĐ cần đảm bảo tuân thủ 

các quy định liên quan đến việc NSDLĐ cao tuổi, ví dụ như đảm bảo sức 

khỏe của NLĐ tại nơi làm việc, không sử dụng NLĐ cao tuổi làm những 

công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm, v.v.  

 

Về quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ, BLLĐ 2019 quy định mỗi bên có 

quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ trong trường hợp NLĐ đủ tuổi nghỉ 

hưu, trừ trường hợp có thỏa thuận khác.289 Như đã phân tích ở trường hợp 

1, các bên sẽ không được quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ trong trường 

hợp NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu nữa nếu các bên giao kết HĐLĐ mới thỏa thuận 

về việc sử dụng lao động cao tuổi. Tuy nhiên, pháp luật lao động hiện hành 

chưa có một cơ sở rõ ràng để xác định liệu việc tiếp tục sử dụng NLĐ sau 

độ tuổi nghỉ hưu theo HĐLĐ đã giao kết trước đó có được ngầm hiểu là 

một thỏa thuận khác của các bên hay không? Nếu xem đây là một thỏa 

thuận của các bên về việc sử dụng lao động cao tuổi, các bên sẽ mất quyền 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo quy định nói trên. Do đó, để tránh 

những rủi ro pháp lý tiềm ẩn đối với những vấn đề pháp luật chưa có quy 

định rõ ràng, doanh nghiệp nên thực hiện quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ với NLĐ ngay tại thời điểm NLĐ đủ tuổi nghỉ hưu nếu không muốn 

tiếp tục sử dụng lao động cao tuổi. Trong trường hợp muốn sử dụng NLĐ 

sau độ tuổi nghỉ hưu, doanh nghiệp có thể thực hiện chấm dứt HĐLĐ đã 

giao kết và giao kết HĐLĐ mới với NLĐ như trường hợp 1 trình bày bên 

trên. 

 

4. Tham gia và đóng BHXH cho NLĐ cao tuổi 

 

Xem xét các đối tượng phải tham gia BHXH bắt buộc, NLĐ làm việc theo HĐLĐ 

 
289 Điều 35.2 (e) và Điều 36.1 (đ) của BLLĐ 2019 
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có thời hạn từ đủ 01 tháng trở lên sẽ thuộc đối tượng tham gia BHXH bắt buộc.290 

Tuy nhiên, những người hưởng lương hưu mà đang giao kết HĐLĐ thì không 

thuộc đối tượng tham gia BHXH bắt buộc.291 Như vậy, việc tham gia và đóng 

BHXH bắt buộc cho NLĐ cao tuổi sẽ phụ thuộc và được xem xét trên cơ sở NLĐ 

cao tuổi có đang hưởng lương hưu hay không. 

 

Như đã trình bày tại tuổi nghỉ hưu bên trên, NLĐ được quyền nghỉ hưu ở tuổi cao 

hơn tuổi nghỉ hưu quy định tối đa là 05 tuổi nếu thỏa thuận với NSDLĐ tiếp tục 

làm việc sau tuổi nghỉ hưu. Do đó, trong trường hợp NLĐ cao tuổi chưa nghỉ hưu 

và chưa hưởng chế độ hưu trí theo quy định pháp luật BHXH, NSDLĐ có nghĩa 

vụ tham gia và đóng BHXH bắt buộc đầy đủ cho NLĐ theo quy định.  

 

Ngược lại, trong trường hợp NLĐ cao tuổi đang hưởng lương hưu, NSDLĐ sẽ 

không phải tham gia và đóng BHXH bắt buộc cho NLĐ theo quy định nói trên, 

nhưng có trách nhiệm chi trả thêm cùng lúc với kỳ trả lương một khoản tiền cho 

NLĐ tương đương với mức NSDLĐ đóng BHXH bắt buộc, BHYT, BHXH cho 

người lao động theo quy định của pháp luật về BHXH, BHYT, BHTN.292  

 
290 Điều 2.1 (a) và (b) của Luật BHXH 2014 
291 Điều 123.9 của Luật BHXH 2014 
292 Điều 168.3 của BLLĐ 2019 
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CHƯƠNG VIII. CÁC QUY ĐỊNH ĐỐI VỚI NGƯỜI LAO ĐỘNG NỮ 

VÀ BÌNH ĐẲNG GIỚI 

 

Nhìn chung, các chế độ chăm sóc sức khỏe của NLĐ nữ theo pháp luật lao động hiện hành vẫn 

được tiếp tục duy trì và kế thừa trên cơ sở các quy định cũ nhưng có bổ sung, điều chỉnh và thay 

đổi. Trên cơ sở bảo đảm quyền bình đẳng của lao động nữ, lao động nam, một số chế độ dành 

riêng cho lao động nữ trước đây cũng sẽ được áp dụng đối với lao động nam tùy từng trường 

hợp. Trong đó, NSDLĐ cần lưu ý một số điểm mới trọng yếu như sau: 

 

I. CÁC TRƯỜNG HỢP CẤM SA THẢI HOẶC ĐƠN PHƯƠNG CHẤM DỨT HĐLĐ 

 

Theo BLLĐ 2019, NSDLĐ không được sa thải hoặc đơn phương chấm dứt HĐLĐ đối với 

NLĐ vì lý do kết hôn, mang thai, nghỉ thai sản, nuôi con dưới 12 tháng tuổi, trừ trường 

hợp NSDLĐ là cá nhân chết, bị Tòa án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích 

hoặc đã chết hoặc NSDLĐ không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động hoặc bị cơ quan 

chuyên môn về đăng ký kinh doanh thuộc UBND cấp tỉnh ra thông báo không có người 

đại diện theo pháp luật, người được ủy quyền thực hiện quyền và nghĩa vụ của người đại 

diện theo pháp luật.293  

 

Quy định nói trên đã mở rộng hơn đối tượng áp dụng so với quy định tại BLLĐ 2012.294 

Nếu như trước đây, hạn chế quyền sa thải hoặc đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ 

chỉ áp dụng đối với lao động nữ thì theo quy định mới, hạn chế trên cũng sẽ được áp dụng 

tương đồng đối với cả lao động nam. 

 

II. LÀM VIỆC BAN ĐÊM, LÀM THÊM GIỜ VÀ ĐI CÔNG TÁC XA 

 

Theo pháp luật lao động cũ, NSDLĐ không được sử dụng lao động nữ làm việc ban đêm, 

làm thêm giờ và đi công tác xa trong các trường hợp sau đây: (i) mang thai từ tháng thứ 

07 hoặc từ tháng thứ 06 nếu làm việc ở vùng cao, vùng sâu, vùng xa, biên giới, hải đảo; và 

(ii) đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi.295 

 

Pháp luật lao động hiện hành vẫn giữ quy định nói trên nhưng cho phép NSDLĐ được 

sử dụng NLĐ đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi làm việc ban đêm, làm thêm giờ và đi 

công tác xa, nếu được NLĐ đó đồng ý.296 Lưu ý rằng quy định trên cũng sẽ áp dụng đối 

với cả NLĐ nam đang nuôi con dưới 12 tháng tuổi. Như vậy, theo BLLĐ 2019, trong 

trường hợp NLĐ (nam hoặc nữ) đang nuôi con nhỏ dưới 12 tháng tuổi đồng ý, NSDLĐ 

có thể yêu cầu NLĐ làm việc ban đêm, làm thêm giờ và đi công tác xa. 

 
293 Điều 137.3 của BLLĐ 2019 
294 Điều 155.3 của BLLĐ 2012 
295 Điều 155.1 của BLLĐ 2012 
296 Điều 137.1 của BLLĐ 2019 
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III. LÀM NGHỀ, CÔNG VIỆC NẶNG NHỌC, ĐỘC HẠI, NGUY HIỂM HOẶC ĐẶC BIỆT 

NẶNG NHỌC, ĐỘC HẠI, NGUY HIỂM HOẶC LÀM NGHỀ, CÔNG VIỆC CÓ ẢNH 

HƯỞNG XẤU TỚI CHỨC NĂNG SINH SẢN VÀ NUÔI CON 

 

1. Chuyển sang làm công việc nhẹ hơn, an toàn hơn hoặc giảm bớt 01 giờ làm việc 

hằng ngày đối với lao động nữ 

 

Theo BLLĐ 2012, lao động nữ làm công việc nặng nhọc khi mang thai từ tháng thứ 

07, được chuyển làm công việc nhẹ hơn hoặc được giảm bớt 01 giờ làm việc hằng 

ngày mà vẫn hưởng đủ lương.297 Ngoài ra, NSDLĐ cũng không được sử dụng lao 

động nữ làm những công việc có ảnh hưởng tới chức năng sinh đẻ và nuôi con 

theo danh mục do BLĐTBXH chủ trì phối hợp với Bộ Y tế ban hành.298 Tuy nhiên, 

theo quy định mới thì lao động nữ làm nghề, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy 

hiểm hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm hoặc làm nghề, công việc có ảnh 

hưởng xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con khi mang thai và có thông báo cho 

NSDLĐ biết thì được NSDLĐ chuyển sang làm công việc nhẹ hơn, an toàn hơn 

hoặc giảm bớt 01 giờ làm việc hằng ngày mà không bị cắt giảm tiền lương và 

quyền, lợi ích cho đến hết thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi.299 

 

Như vậy, đối với lao động nữ làm nghề, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm 

hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm, BLLĐ 2019 đã mở rộng thời gian 

được hưởng quyền lợi này hơn cho NLĐ nữ. NLĐ nữ có thể được chuyển làm 

công việc nhẹ hơn hoặc được giảm bớt 01 giờ làm việc hằng ngày trong suốt giai 

đoạn mang thai và cho đến hết thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi, với điều kiện 

NLĐ phải có thông báo gửi đến cho NSDLĐ. Thời gian mang thai trước khi NLĐ 

có thông báo sẽ không được NSDLĐ xem xét giải quyết.  

 

Bên cạnh đó, BLLĐ 2019 không còn cấm tuyệt đối sử dụng lao động nữ làm các 

công việc có ảnh hưởng tới chức năng sinh đẻ và nuôi con. NSDLĐ vẫn được sử 

dụng NLĐ nữ làm các công việc nói trên, nhưng trong trường hợp NLĐ mang thai 

và có thông báo cho NSDLĐ biết, NSDLĐ phải chuyển NLĐ làm công việc nhẹ 

hơn hoặc giảm bớt 01 giờ làm việc hằng ngày cho NLĐ nữ trong suốt thời gian 

mang thai và cho đến hết thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi tương tự như đối 

với trường hợp sử dụng lao động nữ làm công việc nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm 

hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm.  

 

 

 

 
297 Điều 155.2 của BLLĐ 2012 
298 Điều 160.1 của BLLĐ 2012 
299 Điều 137.2 của BLLĐ 2019 
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2. Trách nhiệm cung cấp thông tin của NSDLĐ khi sử dụng NLĐ làm nghề, công 

việc có ảnh hưởng xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con 

 

BLĐTBXH cũng đã ban hành danh mục nghề, công việc có ảnh hưởng xấu tới chức 

năng sinh sản và nuôi con. Trong đó, không chỉ bao gồm các nghề, công việc có 

ảnh hưởng xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con của lao động nữ mà còn có của 

lao động nam.300 Theo đó, NSDLĐ có trách nhiệm sau đây: 

 

(a) Thực hiện công bố công khai để NLĐ biết về những nghề, công việc có 

ảnh hưởng xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con đang có tại nơi làm 

việc; 

 

(b) Cung cấp đầy đủ thông tin về tác hại cũng như các biện pháp phòng, 

chống các yếu tố nguy hiểm, yếu tố có hại của các nghề, công việc có ảnh 

hưởng xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con đang có tại nơi làm việc để 

NLĐ lựa chọn, quyết định làm việc; 

 

(c) Thực hiện khám sức khỏe trước khi bố trí làm việc, khám sức khỏe định 

kỳ, khám bệnh nghề nghiệp và bảo đảm điều kiện an toàn, vệ sinh lao 

động theo quy định của pháp luật, khi sử dụng NLĐ làm nghề, công việc 

có ảnh hưởng xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con. 

 

IV. NGHỈ TRONG THỜI GIAN HÀNH KINH VÀ NUÔI CON DƯỚI 12 THÁNG TUỔI 

 

Tương tự như quy định của pháp luật lao động cũ, pháp luật lao động hiện hành vẫn cho 

phép lao động nữ trong thời gian hành kinh được nghỉ mỗi ngày 30 phút, trong thời gian 

nuôi con dưới 12 tháng tuổi được nghỉ mỗi ngày 60 phút trong thời gian làm việc. Thời 

gian nghỉ vẫn được hưởng đủ tiền lương theo HĐLĐ.301 Tuy nhiên, pháp luật lao động 

hiện hành đã có những quy định mới bổ sung mà NSDLĐ cần lưu ý. 

 

Thời gian nghỉ ngơi trong thời gian hành kinh của lao động nữ:302 

 

(i) Lao động nữ trong thời gian hành kinh có quyền được nghỉ mỗi ngày 30 phút tính 

vào thời giờ làm việc và vẫn được hưởng đủ tiền lương theo HĐLĐ. Số ngày có 

thời gian nghỉ trong thời gian hành kinh do hai bên thỏa thuận phù hợp với điều 

kiện thực tế tại nơi làm việc và nhu cầu của lao động nữ nhưng tối thiểu là 03 ngày 

làm việc trong một tháng; thời điểm nghỉ cụ thể của từng tháng do NLĐ thông báo 

với NSDLĐ; 

 

 
300 Điều 10 và Phụ lục kèm theo Thông tư 10/2020/TT-BLĐTBXH  
301 Điều 137.4 của BLLĐ 2019 
302 Điều 80.3 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
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(ii) Trường hợp lao động nữ có yêu cầu nghỉ linh hoạt hơn so với quy định trên thì hai 

bên thỏa thuận để được bố trí nghỉ phù hợp với điều kiện thực tế tại nơi làm việc 

và nhu cầu của lao động nữ; 

 

(iii) Trường hợp lao động nữ không có nhu cầu nghỉ và được NSDLĐ đồng ý NLĐ làm 

việc thì NLĐ được trả thêm tiền lương theo công việc mà NLĐ đã làm trong thời 

gian được nghỉ và thời gian làm việc này không tính vào thời giờ làm thêm của 

NLĐ. 

 

Thời gian nghỉ ngơi trong trường hợp nuôi con dưới 12 tháng tuổi:303 

 

(i) Lao động nữ trong thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi có quyền được nghỉ mỗi 

ngày 60 phút trong thời gian làm việc để cho con bú, vắt, trữ sữa, nghỉ ngơi. Thời 

gian nghỉ vẫn được hưởng đủ tiền lương theo HĐLĐ; 

 

(ii) Trường hợp lao động nữ có nhu cầu nghỉ linh hoạt hơn so với quy định trên thì 

NLĐ thỏa thuận với NSDLĐ để được bố trí nghỉ phù hợp với điều kiện thực tế tại 

nơi làm việc và nhu cầu của lao động nữ; 

 

(iii) Trường hợp lao động nữ không có nhu cầu nghỉ và được NSDLĐ đồng ý để NLĐ 

làm việc thì NLĐ được trả thêm tiền lương theo công việc mà NLĐ đã làm trong 

thời gian được nghỉ. 

 

Như vậy, pháp luật lao động hiện hành đã bổ sung thêm quy định: (i) các bên được quyền 

thỏa thuận thời gian nghỉ hành kinh và nuôi con nhỏ dưới 12 tháng tuổi linh hoạt hơn so 

với trước đây; và (ii) trong trường hợp NLĐ không nghỉ 30 phút trong thời gian hành kinh 

hoặc 60 phút trong thời gian nuôi con dưới 12 tháng tuổi và được NSDLĐ đồng ý, thì NLĐ 

được trả thêm tiền lương theo công việc mà NLĐ đã làm trong thời gian được nghỉ. 

 

Cần lưu ý rằng, đối với trường hợp NLĐ nữ làm nghề, công việc nặng nhọc, độc hại, nguy 

hiểm hoặc đặc biệt nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm hoặc làm nghề, công việc có ảnh hưởng 

xấu tới chức năng sinh sản và nuôi con mà đang trong thời gian nuôi con dưới 12 tháng 

tuổi, nếu không được chuyển sang làm công việc nhẹ hơn, an toàn hơn, thì NLĐ ngoài 

việc được nghỉ mỗi ngày 60 phút trong thời gian làm việc theo quy định nói trên, còn được 

rút ngắn 01 giờ làm việc hằng ngày.304 Ví dụ, NLĐ có thời gian làm việc bình thường hằng 

ngày là 08 giờ, NLĐ sẽ được rút ngắn 01 giờ làm việc hằng ngày là 07 giờ và sẽ được nghỉ 

60 phút trong thời gian làm việc 07 giờ đó. Như vậy, đối với những NLĐ nữ rơi vào trường 

hợp này, tùy thuộc vào sự thỏa thuận sắp xếp thời gian nghỉ ngơi của NLĐ, NLĐ có thể 

sẽ được nghỉ mỗi ngày 02 giờ, vẫn được hưởng nguyên lương theo HĐLĐ. 

 
303 Điều 80.4 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
304 Điều 137.2 và Điều 137.4 của BLLĐ 2019 
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V. LẮP ĐẶT PHÒNG VẮT, TRỮ SỮA MẸ 

 

Theo pháp luật lao động hiện hành, NSDLĐ được khuyến khích lắp đặt phòng vắt, trữ 

sữa mẹ phù hợp với điều kiện thực tế tại nơi làm việc, nhu cầu của lao động nữ và khả 

năng của NSDLĐ. Tuy nhiên khác với quy định trước đây, đối với NSDLĐ sử dụng từ 

1.000 lao động nữ trở lên thì việc lắp đặt phòng vắt, trữ sữa mẹ tại nơi làm việc là bắt 

buộc.305 

 

Do đó, các doanh nghiệp có sử dụng từ 1.000 lao động nữ trở lên cần lưu ý quy định nói 

trên để thực hiện đúng và đảm bảo việc tuân thủ quy định pháp luật. 

 

VI. BẢO ĐẢM VIỆC LÀM CHO LAO ĐỘNG KHI NGHỈ THAI SẢN 

 

Khác với quy định trước đây, BLLĐ 2019 đã mở rộng hơn đối tượng áp dụng trong vấn 

đề bảo đảm việc cho lao động khi nghỉ thai sản. Theo đó, lao động nam khi vợ sinh con, 

NLĐ nhận nuôi con nuôi dưới 06 tháng tuổi, lao động nữ mang thai hộ và NLĐ là người 

mẹ nhờ mang thai hộ được nghỉ việc hưởng chế độ thai sản theo quy định của pháp luật 

về bảo hiểm xã hội. Đồng thời, cũng sẽ được bảo đảm việc làm cũ khi trở lại làm việc sau 

khi nghỉ hết thời gian thai sản theo quy định, mà không bị cắt giảm tiền lương và quyền, 

lợi ích so với trước khi nghỉ thai sản. Trường hợp việc làm cũ không còn thì NSDLĐ phải 

bố trí việc làm khác cho họ với mức lương không thấp hơn mức lương trước khi nghỉ thai 

sản.306 

 

VII. TRỢ CẤP TRONG THỜI GIAN CHĂM SÓC CON ỐM ĐAU, THAI SẢN VÀ THỰC 

HIỆN CÁC BIỆN PHÁP TRÁNH THAI 

 

BLLĐ 2019 đã có những quy định điều chỉnh mang tính bình đẳng giữa lao động nam và 

lao động nữ và phù hợp hơn với quy định của pháp luật BHXH. Theo đó, thời gian nghỉ 

việc khi chăm sóc con dưới 07 tuổi ốm đau, khám thai, sẩy thai, nạo, hút thai, thai chết 

lưu, phá thai bệnh lý, thực hiện các biện pháp tránh thai, triệt sản, NLĐ (bao gồm cả lao 

động nam) được hưởng trợ cấp theo quy định của pháp luật về BHXH.307 

 

VIII. GIÚP ĐỠ, HỖ TRỢ CHI PHÍ GỬI TRẺ, MẪU GIÁO 

 

Theo BLLĐ 2012, NSDLĐ có nghĩa vụ hỗ trợ một phần chi phí gửi trẻ, mẫu giáo đối với 

lao động nữ có con trong độ tuổi gửi trẻ, mẫu giáo bằng tiền mặt hoặc hiện vật. Mức và 

thời gian hỗ trợ do NSDLĐ thỏa thuận với đại diện lao động nữ.308  

 

 
305 Điều 7.5 của Nghị định 85/2015/NĐ-CP và Điều 80.5 của Nghị định 145/2020/NĐ-CP 
306 Điều 140 của BLLĐ 2019 
307 Điều 141 của BLLĐ 2019 
308 Điều 154.4 của BLLĐ 2012 và Điều 9.1 của Nghị định 85/2015/NĐ-CP 
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Tuy nhiên, theo quy định mới, NSDLĐ sẽ có nghĩa vụ giúp đỡ, hỗ trợ về chi phí gửi trẻ, 

mẫu giáo cho cả lao động nam và lao động nữ.309 Căn cứ điều kiện cụ thể, NSDLĐ xây 

dựng phương án, kế hoạch giúp đỡ, hỗ trợ một phần chi phí gửi trẻ tại nhà trẻ, lớp mẫu 

giáo đối với NLĐ có con trong độ tuổi gửi trẻ, mẫu giáo bằng tiền hoặc hiện vật. NSDLĐ 

quyết định mức và thời gian hỗ trợ sau khi trao đổi, thảo luận với bên NLĐ thông qua đối 

thoại tại nơi làm việc.310 

 

KẾT LUẬN 

 

Cẩm nang này là kết quả của quá trình tìm hiểu, tổng hợp các quy định điều chỉnh QHLĐ mới 

nhất được ban hành, nhằm giúp người đọc có được cái nhìn tổng quan về sự thay đổi của BLLĐ. 

Qua đó, các nội dung liên quan trực tiếp đến quyền lợi và nghĩa vụ của NSDLĐ như thay đổi 

trong việc thực hiện HĐLĐ, quy định các nội dung liên quan đến HĐLĐ được nhấn mạnh và làm 

rõ. Ngoài ra, cẩm nang còn nhấn mạnh các nội dung cần lưu ý đối với NSDLĐ trong việc thành 

lập các tổ chức mới trong doanh nghiệp, các hoạt động TLTT, ký kết TƯLĐTT được xây dựng 

theo các sơ đồ cũng như quy trình các bước giúp người đọc dễ dàng trong việc thực hiện. 

 

Hy vọng các thông tin trong cẩm nang cung cấp là đầy đủ và đáp ứng được nhu cầu của người 

đọc trong việc tìm hiểu và áp dụng pháp luật lao động vào công tác quản lý và sử dụng lao động 

để đáp ứng nhu cầu sản xuất, hoạt động của doanh nghiệp và hạn chế các rủi ro, tranh chấp phát 

sinh giữa NSDLĐ và NLĐ. 

 

Xin cảm ơn độc giả đã dành sự quan tâm và thời gian để tham khảo cẩm nang. 
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