
 

ĐẠI HỌC QUỐC GIA HÀ NỘI 

KHOA LUẬT 
 

 

 

 

 

 

NGUYỄN THANH HƢƠNG 
 

 

 

 

 

 

CHÊM DøT HîP §åNG LAO §éNG  

TRONG Bé LUËT LAO §éNG 2012 Vµ THùC TIÔN 

T¹I C¸C DOANH NGHIÖP ë VIÖT NAM 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ LUẬT HỌC 
 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

 

 

HÀ NỘI - 2015



 

ĐẠI HỌC QUỐC GIA HÀ NỘI 

KHOA LUẬT 
 

 

 

 

 

 

NGUYỄN THANH HƢƠNG 
 

 

 

 

 

CHÊM DøT HîP §åNG LAO §éNG 

TRONG Bé LUËT LAO §éNG 2012 Vµ THùC TIÔN 

T¹I C¸C DOANH NGHIÖP ë VIÖT NAM 
 

 

Chuyên ngành: Luật kinh tế 

Mã số: 60 38 01 07 
 

 

 

 

LUẬN VĂN THẠC SĨ LUẬT HỌC 
 

 

 
 

 

 

Ngƣời hƣớng dẫn khoa học: TS. PHẠM THỊ THÚY NGA 
 

 
 

 

 

 
HÀ NỘI - 2015 



 

LỜI CAM ĐOAN 

 

Tôi xin cam đoan Luận văn là công trình nghiên cứu của 

riêng tôi. Các số liệu, kết quả nêu trong Luận văn là trung thực và 

tôi xin chịu trách nhiệm về tất cả những số liệu và kết quả nghiên 

cứu đó. Luận văn này chưa từng được ai công bố trong bất kỳ công 

trình nào khác. 

Hà Nội, ngày … tháng … năm 2015 

Người cam đoan 

 

 

Nguyễn Thanh Hƣơng 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

MỤC LỤC 

 

Trang 

Trang phụ bìa 

Lời cam đoan 

Mục lục 

Danh mục các chữ viết tắt 

MỞ ĐẦU .......................................................................................................... 1 

Chƣơng 1: MỘT SỐ VẤN ĐỀ CƠ BẢN VỀ CHẤM DỨT HỢP 

ĐỒNG LAO ĐỘNG .......................................................................... 5 

1.1.  Khái niệm hợp đồng lao động và các đặc điểm pháp lý của 

hợp đồng lao động ............................................................................. 5 

1.1.1. Khái niệm hợp đồng lao động ............................................................. 5 

1.1.2. Các đặc điểm pháp lý của hợp đồng lao động ..................................... 9 

1.2.  Chấm dứt hợp đồng lao động ......................................................... 12 

1.2.1. Khái niệm chấm dứt hợp đồng lao động ........................................... 12 

1.2.2. Phân loại chấm dứt hợp đồng lao động ............................................. 14 

1.2.3. Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động ........................... 17 

Chƣơng 2: THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT VỀ CHẤM DỨT HỢP 

ĐỒNG LAO ĐỘNG Ở VIỆT NAM HIỆN NAY .......................... 21 

2.1.  Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động do ý 

chí của ngƣời sử dụng lao động và ngƣời sử dụng lao động ....... 21 

2.2.  Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động do ý 

chí của ngƣời sử dụng lao động hoặc ngƣời lao động .................. 22 

2.2.1 Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động ........ 22 

2.2.2 Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người sử dụng 

lao động ............................................................................................. 25 



 

2.3.  Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động do ý 

chí của bên thứ ba............................................................................ 55 

2.4.  Thực trạng pháp luật về hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp 

đồng lao động ................................................................................... 56 

2.4.1. Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật ....... 56 

2.4.2. Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật .......... 59 

2.5.  Nguyên nhân của những bất cập ................................................... 64 

Chƣơng 3: PHƢƠNG HƢỚNG VÀ KIẾN NGHỊ HOÀN THIỆN 

PHÁP LUẬT VỀ CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG Ở 

VIỆT NAM HIỆN NAY .................................................................. 68 

3.1.  Phƣơng hƣớng hoàn thiện pháp luật về chấm dứt hợp 

đồng lao động .................................................................................. 68 

3.1.1.  Đảm bảo sự phù hợp với điều kiện kinh tế - xã hội của đất 

nước, phù hợp với pháp luật lao động quốc tế, học tập có chọn 

lọc kinh nghiệm của nước ngoài ....................................................... 68 

3.1.2.  Bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của các bên trong quan hệ lao 

động, giúp phát triển ổn định quan hệ lao động và nền kinh tế ........ 69 

3.1.3.  Đảm bảo tính đồng bộ của hệ thống pháp luật lao động nói 

chung và pháp luật về hợp đồng lao động nói riêng ......................... 69 

3.2.  Các kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật về chấm dứt hợp 

đồng lao động ................................................................................... 70 

3.2.1. Kiến nghị sửa đổi, bổ sung pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động ..... 70 

3.2.2. Kiến nghị nâng cao hiệu quả thực thi pháp luật chấm dứt hợp 

đồng lao động .................................................................................... 76 

KẾT LUẬN .................................................................................................... 80 

DANH MỤC TÀI LIỆU THAM KHẢO ..................................................... 82 

 



 

DANH MỤC CÁC CHỮ VIẾT TẮT 

 

TÊN VIẾT TẮT TÊN TÀI LIỆU 

BHXH Bảo hiểm xã hội 

BHYT Bảo hiểm y tế 

BLLĐ Bộ luật lao động 

HĐLĐ Hợp đồng lao động 

ILO Tổ chức lao động quốc tế 

NLĐ Người lao động 

NSDLĐ Người sử dụng lao động 

QHLĐ Quan hệ lao động 

 



 1 

MỞ ĐẦU 

 

1.  Tính cấp thiết của việc nghiên cứu đề tài 

Hợp đồng lao động (HĐLĐ) là cơ sở ràng buộc người lao động 

(NLĐ) và người sử dụng lao động (NSDLĐ) thực hiện đúng các cam kết đã 

thỏa thuận. Do đó, HĐLĐ được xem là biện pháp hữu hiệu nhất giúp bảo 

vệ quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ và NSDLĐ. Pháp luật hiện hành đã 

đưa ra những quy định yêu cầu các bên phải giao kết HĐLĐ khi tham gia 

quan hệ lao động (QHLĐ), đồng thời cũng cho phép các bên được quyền 

chấm dứt HĐLĐ nhằm hạn chế tới mức tối đa những thiệt hại có thể xảy ra 

đối với các bên. 

Chấm dứt HĐLĐ đã được pháp luật Việt Nam ghi nhận trong Bộ luật 

lao động (BLLĐ) năm 1994, Luật sửa đổi, bổ sung một số điều của BLLĐ 

năm 2002, 2006, 2007 và các văn bản liên quan. Tuy nhiên, các quy định vẫn 

còn sơ sài, thiếu tính thực tế, vì vậy đã tạo kẽ hở cho những vi phạm vẫn liên 

tục xảy ra trong thời gian áp dụng luật. Những bất cập này đã buộc nhà lập 

pháp của Việt Nam phải nghiên cứu và đưa ra những quy định thiết thực và 

hiệu quả hơn về vấn đề này. Sau một thời gian nghiên cứu, thảo luận, vừa qua 

Quốc hội Việt Nam đã chính thức ban hành BLLĐ năm 2012, có hiệu lực thi 

hành kể từ ngày 01/05/2013. Trong đó đã đưa ra những quy định mang tính 

sửa đổi, bổ sung về chấm dứt HĐLĐ. Do mới được ban hành nên tính hiệu 

quả của các quy định trong BLLĐ năm 2012 vẫn chưa được kiểm chứng một 

cách toàn diện. Vì vậy, để trả lời cho câu hỏi: liệu những thay đổi của BLLĐ 

năm 2012 về vấn đề chấm dứt HĐLĐ có thực sự thiết thực và sẽ phát huy 

hiệu quả trong thời gian tới không, tôi đã lựa chọn đề tài “Chấm dứt hợp đồng 

lao động trong Bộ luật lao động 2012 và thực tiễn áp dụng tại các doanh 

nghiệp ở Việt Nam” để làm đề tài luận văn của mình nhằm góp phần trả lời 

cho câu hỏi trên. 
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2.  Tình hình nghiên cứu 

Chấm dứt HĐLĐ không phải là một đề tài mới. Đã có nhiều những 

công trình nghiên cứu, bài viết lựa chọn vấn đề này làm chủ đề nghiên cứu 

của mình. Tiêu biểu như bài viết “Hợp đồng lao động - Một trong những chế 

định chủ yếu của luật Lao động Việt Nam” của tác giả Phạm Công Trứ, tạp 

chí Nhà nước và pháp luật, số 7/1996, tr.19-23; bài viết “Quyền đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động” của tác giả Đào Thị Hằng, Tạp chí luật học, số 

4/2001, tr.16-20; bài viết “Bàn về khái niệm Hợp đồng lao động” của tác giả 

Nguyễn Hữu Chí - Tạp chí luật học, Nxb Lao động – xã hội, Hà Nội, số 

4/2002, tr.3-8; bài viết “Pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động và thực 

trạng áp dụng ở Việt Nam” của tác giả Diệp Thành Nguyên, số 2/2004, tr.32-

40; bài viết “Hoàn thiện quy định về trách nhiệm của người sử dụng lao động 

đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật” của tác giả Trần 

Hoàng Hải, Đỗ Hải Hà – Tạp chí nghiên cứu lập pháp, Đại học Luật 

TP.HCM, số 8/2011; Đề tài nghiên cứu “Pháp luật về quan hệ lao động Việt 

Nam – Thực trạng và phương hướng hoàn thiện” do PGS.TS Lê Thị Hoài 

Thu làm chủ nhiệm (2012); Luận án tiễn sĩ của tác giả Nguyễn Thị Hoa Tâm 

(2013) về “Pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động – những 

vấn đề lý luận và thực tiễn”; Luận văn thạc sĩ của tác giả Nguyễn Thanh Đại 

(2004) về “Chấm dứt hợp đồng lao động theo pháp luật Việt Nam”; Luận văn 

thạc sĩ của tác giả Nguyễn Thị Ngọc (2007) về “Chấm dứt hợp đồng lao động 

và hậu quả pháp lý”; Luận văn thạc sĩ của tác giả Nguyễn Thị Vui (2012) về 

“Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động bởi người sử dụng lao động theo 

pháp luật lao động Việt Nam”. Tuy nhiên, kể từ ngày BLLĐ năm 2012 được 

ban hành và có hiệu lực, chưa có luận văn nào nghiên cứu một cách toàn diện 

các quy định của BLLĐ năm 2012 về chấm dứt HĐLĐ, cũng như việc áp 

dụng các quy định này trong thực tiễn. Vì vậy, Luận văn của tôi sẽ vừa kế 

thừa những kết quả nghiên cứu đã đạt được trước đây vừa đưa những phân 
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tích, nghiên cứu mới về chế định chấm dứt hợp đồng lao động theo Bộ luật 

lao động 2012. 

3.  Mục tiêu của đề tài 

Mục tiêu tổng quát: Chỉ ra được những điểm mới trong quy định về 

chấm dứt HĐLĐ của BLLĐ năm 2012; Chỉ ra những thiếu sót còn tồn tại 

trong BLLĐ năm 2012 và từ đó đưa ra một số đề xuất nhằm hoàn thiện pháp 

luật về vấn đề này. 

Mục tiêu cụ thể 

- Hệ thống hóa những kiến thức pháp lý cơ bản về chấm dứt HĐLĐ 

trong hệ thống pháp luật lao động. Cụ thể: Nghiên cứu về khái niệm chấm dứt 

HĐLĐ, phân loại chấm dứt HĐLĐ và hậu quả pháp lý của chấm dứt HĐLĐ. 

- Chỉ ra những điểm mới trong quy định về chấm dứt HĐLĐ của 

BLLĐ năm 2012 

- Chỉ ra những thiếu sót còn tồn tại trong quy định của BLLĐ năm 2012 

về chấm dứt HĐLĐ. 

- Đề xuất một số kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật về chấm dứt HĐLĐ. 

4. Đối tƣợng và phạm vi nghiên cứu 

Luận văn nghiên cứu các quy định pháp luật về chấm dứt HĐLĐ ở Việt 

Nam hiện nay. 

5. Phƣơng pháp nghiên cứu 

Để đạt được mục tiêu, nhiệm vụ nghiên cứu đặt ra, Luận văn đã sử 

dụng phương pháp luận của chủ nghĩa Mác - Lênin và một số các phương 

pháp nghiên cứu truyền thống của khoa học xã hội (phân tích, tổng hợp, suy 

luận, logic, lịch sử) và phương pháp nghiên cứu liên ngành khoa học xã hội. 

Luận văn sử dụng phương pháp phân tích, phương pháp tổng hợp khi 

nghiên cứu các vấn đề lý luận tại Chương 1. 

Tại Chương 2, Luận văn tiếp tục sử dựng phương pháp phân tích, 

phương pháp tổng hợp khi phân tích, đánh giá các quy định pháp luật hiện 
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hành. Bên cạnh đó, Luận văn sử dụng phương pháp lịch sử khi nghiên cứu so 

sánh, đối chiếu với BLLĐ năm 1994 để đưa ra những mặt được và những 

thiếu sót cần hoàn thiện của BLLĐ năm 2012. 

Trên cơ sở những nghiên cứu tại chương 1 và Chương 2, Luận văn chủ 

yếu sử dụng phương pháp suy luận, logic, liên ngành luật học - xã hội học để 

đưa ra các định hướng và kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật về chấm dứt 

HĐLĐ ở Việt Nam hiện nay trong Chương 3. 

6. Kết cấu của luận văn 

Ngoài phần mở đầu , kết luận và danh mục tài liệu tham khảo , nội dung 

của đề tài bao gồm ba chương: 

Chương 1. Một số vấn đề cơ bản về chấm dứt hợp đồng lao động. 

Chương 2. Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động ở Việt 

Nam hiện nay. 

Chương 3. Phương hướng và kiến nghị hoàn thiện pháp luật về chấm 

dứt hợp đồng lao động ở Việt Nam hiện nay. 
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Chương 1 

MỘT SỐ VẤN ĐỀ CƠ BẢN  

VỀ CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG 

 

1.1. Khái niệm hợp đồng lao động và các đặc điểm pháp lý của hợp 

đồng lao động 

1.1.1. Khái niệm hợp đồng lao động 

Pháp luật Lao động ra đời tương đối muộn so với các ngành luật khác. 

Cuộc cách mạng công nghiệp diễn ra vào cuối thế kỷ 18 đầu thế kỷ 19 là dấu 

mốc ghi nhận sự ra đời của một mối quan hệ mới trong xã hội - quan hệ lao 

động. Thực tế, quan hệ pháp luật vốn dĩ đã tồn tại từ lâu qua các mô hình xã 

hội loài người. Ở xã hội nguyên thủy, tự giác và bình đẳng là những quy tắc 

ứng xử giữa các thành viên trong lao động cũng như phân phối sản phẩm của 

lao động. Chưa có tổ chức nhà nước do vậy cũng không có luật pháp. Tuy có 

quyền lực và cưỡng chế đối với một số thành viên nào đó của công xã, song 

đó là quyền lực dựa trên uy tín của cá nhân các tộc trưởng và sự cưỡng chế 

dựa trên dư luận của tập thể cộng đồng người [33, tr.10]. Trong xã hội chiếm 

hữu nô lệ, chủ nô có quyền vô hạn và tuyệt đối đối với nô lệ và thành viên gia 

đình họ. QHLĐ giữa chủ nô và nô lệ - quan hệ đặc trưng cho xã hội này – là 

quan hệ cưỡng bức trực tiếp bằng roi vọt. Sang xã hội phong kiến, pháp luật 

phong kiến là công cụ hữu hiệu trong tay chúa phong kiến để duy trì QHLĐ 

phong kiến mà đặc trưng điển hình là quan hệ phụ thuộc của người nông dân 

dưới nhiều hình thức khác nhau vào các chúa phong kiến. Chuyển sang chế 

độ tư bản, quá trình công nghiệp hóa và cũng đồng thời là quá trình đô thị hóa 

diễn ra nhanh chóng đã chẳng những cho ra đời giai cấp tư sản mà còn sinh ra 

“người anh em sinh đôi” của nó là đội quân vô sản đồng đảo – những NLĐ 

làm thuê. Một mối QHLĐ mới ra đời, mang dấu ấn cả tổ chức lao động công 
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nghiệp, là mối quan hệ chủ - thợ, hay mối quan hệ “làm công hưởng lương”. 

Trong giai đoạn cạnh tranh tư bản tự do, bị giới chủ bóc lột thậm tệ nên giai 

cấp công nhân đã liên kết với nhau đấu tranh đòi phải cải thiện điều kiện lao 

động. Nhiều cuộc đình công, tranh đấu nổ ra khắp cả Châu Âu và Bắc Mỹ đến 

một mức mà nhà nước tư sản buộc phải can thiệp bằng luật pháp vào mối 

quan hệ chủ thợ [33, tr.11]. 

Mối QHLĐ làm công hưởng lương mới đầu chủ yếu được điều chỉnh 

bằng các quy định của luật dân sự, dưới hình thức hợp đồng thuê mướn dịch 

vụ. Tuy nhiên, do sự phát triển của mối QHLĐ này cùng với những đặc điểm 

riêng về chủ thể (bên cạnh cá nhân NLĐ còn có tập thể lao động, mà người 

đại diện là công đoàn) cũng như cách thức tổ chức lao động (QHLĐ diễn ra 

thường là lâu dài, trong đó NLĐ phụ thuộc vào sự điều hành của NSDLĐ) mà 

cái áo pháp lý của luật dân sự ngày càng tỏ ra không còn thích hợp. HĐLĐ ra 

đời thay thế cho hợp đồng dịch vụ dân sự trước đó [33, tr.12]. 

Ngày nay, cùng với sự phát triển của nền kinh tế thị trường, các yêu 

cầu của NLĐ đối với NSDLĐ về các chế độ cũng có sự thay đổi để đảm bảo 

quyền lợi của NLĐ. Để đảm bảo sự phù hợp với đặc trưng của QHLĐ ở mỗi 

quốc gia và bắt kịp sự phát triển của khoa học luật lao động và những nhận 

thức mới về hàng hóa sức lao động, hầu hết các nước đều ban hành những 

đạo luật riêng như Luật về Tiêu chuẩn lao động của Hàn Quốc, Luật Bảo vệ 

việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ và Luật Quy chế xí nghiệp của Đức, Luật 

về nhân lực Indonesia; Đạo luật Quan hệ Lao động Malaysia hay trong 

BLLĐ của Việt Nam… 

Kéo theo đó, quan niệm về HĐLĐ cũng đã và đang có nhiều cách tiếp 

cận. Theo Tổ chức lao động quốc tế (ILO), HĐLĐ được định nghĩa là: “Một 

thỏa thuận ràng buộc pháp lý giữa một NSDLĐ và một công nhân, trong đó 

xác lập các điều kiện và chế độ làm việc” [22, tr.32]. Ưu điểm của định 



 7 

nghĩa này là nêu bật được bản chất của HĐLĐ cũng giống như các loại hợp 

đồng khác, đó là sự ràng buộc về mặt pháp lý đối với các bên. Định nghĩa do 

ILO đưa ra cũng xác định được chủ thể của HĐLĐ: một bên là NSDLĐ và 

một bên là công nhân và một phần nội dung của QHLĐ. Tuy nhiên, nhược 

điểm của định nghĩa trên là mới chỉ đề cập tới chủ thể NLĐ là “công nhân”. 

Trên thực tế, ở vị trí là NLĐ, bất kỳ người nào đủ tiêu chuẩn về độ tuổi, 

năng lực đều có thể giao kết HĐLĐ. Vì vậy, nếu chỉ xem xét dưới khía cạnh 

NLĐ là công nhân thì định nghĩa trên vô hình chung đã thu hẹp phạm vi của 

nhóm chủ thể này. 

Pháp luật của Pháp coi “gốc” của HĐLĐ là hợp đồng dân sự. Ngoài 

BLLĐ, án lệ nước này ghi nhận “HĐLĐ là sự thỏa thuận theo đó một người 

cam kết tiến hành một hoạt động theo sự chỉ đạo của người khác, lệ thuộc vào 

người đó và được trả công” (án lệ ngày 2/7/1954) [3, tr.3]. Quy định này đã 

phản ánh được các yếu tố cấu thành của HĐLĐ bao gồm: chủ thể, mối quan 

hệ giữa các chủ thể và đối tượng của HĐLĐ nhưng chưa nêu được rõ nội 

dung của QHLĐ. 

Tại Trung Quốc, từ năm 1977, với quan điểm đổi mới, phát triển nền 

kinh tế theo mô hình kinh tế thị trường xã hội chủ nghĩa, các văn bản về pháp 

luật lao động nói chung, HĐLĐ nói riêng trong nền kinh tế thị trường lần lượt 

được ban hành. Trên cơ sở đó, ngày 05/07/1994, Luật Lao động của nước 

Cộng hòa nhân dân Trung Hoa được Quốc hội thông qua và có hiệu lực từ 

ngày 01/01/1995. Theo quy định tại Điều 16 HĐLĐ được định nghĩa như 

sau:“HĐLĐ là sự hiệp nghị (thỏa thuận) xác lập QHLĐ, quyền lợi và nghĩa 

vụ của NLĐ và NSDLĐ. Xây dựng QHLĐ cần phải lập HĐLĐ” [3, tr.3]. 

Khác với hai cách định nghĩa của ILO và của Pháp, quy định về HĐLĐ của 

pháp luật Trung Quốc đã xác định được rõ chủ thể của HĐLĐ gồm NSDLĐ 

và NLĐ, khẳng định HĐLĐ là cơ sở pháp lý của việc thiết lập QHLĐ. Tuy 

nhiên, quy định này vẫn chưa nêu được nội dung của HĐLĐ. 
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Tại Việt Nam, từ Sắc lệnh 29-SL, Sắc lệnh 77-SL đến những văn bản 

quy phạm pháp luật liên quan được ban hành sau này đều có khái niệm về 

HĐLĐ [31, tr.19]. Tại Điều 26 BLLĐ năm 1994 (sửa đổi, bổ sung năm 2002, 

2006, 2007) quy định về HĐLĐ như sau:“HĐLĐ là sự thoả thuận giữa NLĐ và 

NSDLĐ về việc làm có trả công, điều kiện lao động, quyền và nghĩa vụ của mỗi 

bên trong QHLĐ”. Khái niệm này gần như trùng khớp với khái niệm HĐLĐ 

trong Từ điển luật học: “Hợp đồng lao động là văn bản thỏa thuận giữa NLĐ và 

NSDLĐ về việc làm có trả công, trong đó quy định điều kiện lao động, quyền và 

nghĩa vụ của mỗi bên trong quan hệ lao động” [41, tr.393]. So với những khái 

niệm về HĐLĐ trước đây, khái niệm về HĐLĐ theo quy định của BLLĐ năm 

1994 tạo được sự bao quát hơn, phản ánh được bản chất của HĐLĐ. 

Tại kỳ họp thứ 3 ngày 1806/2012, Quốc hội nước Cộng hòa xã hội chủ 

nghĩa Việt Nam khóa XIII đã thông qua BLLĐ năm 2012. Theo quy định tại 

BLLĐ năm 2012:“HĐLĐ là sự thoả thuận giữa NLĐ và NSDLĐ về việc làm 

có trả lương, điều kiện làm việc, quyền và nghĩa vụ của mỗi bên trong QHLĐ” 

[30, Điều 15]. Tuy có chỉnh sửa một số cụm từ như: “trả lương” thay cho “trả 

công”, “điều kiện làm việc” thay cho “điều kiện lao động” nhưng quy định 

này gần như tương đồng với quy định về HĐLĐ trong BLLĐ năm 1994. 

Với quy định này, có thể thấy theo pháp luật lao động Việt Nam, 

HĐLĐ là sự thỏa thuận trên nguyên tắc bình đẳng, tự nguyện giữa NLĐ và 

NSDLĐ về các nội dung của hợp đồng. Trong đó, NLĐ chịu sự quản lý của 

NSDLĐ, cam kết làm một hoặc một số công việc để hưởng lương và thực 

hiện các quyền, nghĩa vụ theo thỏa thuận. 

Về hình thức của HĐLĐ, hiện nay trên thế giới có hai hình thức thể 

hiện đó là giao kết bằng văn bản và giao kết bằng lời nói. Pháp luật lao động 

của Việt Nam cũng ghi nhận hai hình thức giao kết HĐLĐ này tại Điều 16 

BLLĐ năm 2012. 
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Hình thức hợp đồng lao động 

1. Hợp đồng lao động phải được giao kết bằng văn bản và 

được làm thành 02 bản, NLĐ giữ 01 bản, người sử dụng lao động 

giữ 01 bản, trừ trường hợp quy định tại khoản 2 Điều này. 

2. Đối với công việc tạm thời có thời hạn dưới 03 tháng, các 

bên có thể giao kết hợp đồng lao động bằng lời nói [30, Điều 16] . 

Việc giao kết HĐLĐ bằng văn bản là cần thiết vì nó là cơ sở để bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp của các bên trong QHLĐ, là căn cứ để cơ quan 

quản lý nhà nước về lao động kiểm tra, thanh tra việc ký kết và thực hiện 

HĐLĐ trong các đơn vị sử dụng lao động và là cơ sở pháp lý để phân xử khi 

có tranh chấp lao động xảy ra [33, tr.83]. 

Trong khi đó, việc giao kết HĐLĐ bằng miệng hay lời nói là hình thức 

giao kết chỉ thông qua đàm phán và đồng ý mà không lập thành văn bản. Hình 

thức giao kết hợp đồng này giúp cho các bên thiết lập hợp đồng nhanh chóng, 

đơn gian và áp dụng đối với những loại công việc có thời hạn dưới 3 tháng 

hoặc đối với lao động giúp việc gia đình. Bên cạnh những ưu điểm, hình thức 

hợp đồng này cũng tồn tại những hạn chế riêng như dễ dẫn đến sự lạm dụng 

từ NSDLĐ đối với NLĐ [33, tr.84]. 

1.1.2. Các đặc điểm pháp lý của hợp đồng lao động 

Với tư cách là một loại khế ước, HĐLĐ mang đầy đủ những đặc điểm 

của hợp đồng nói chung và cũng mang những đặc điểm riêng nhằm phản ánh 

đúng bản chất là một chế định xác lập, duy trì QHLĐ. Tuy nhiên, quan niệm 

về đặc điểm của HĐLĐ trong khoa học luật lao động hiện nay còn có nhiều ý 

kiến khác nhau. 

Theo TS.Phạm Công Trứ, đặc điểm của HĐLĐ bao gồm: có sự phụ 

thuộc pháp lý giữa NLĐ và NSDLĐ; HĐLĐ do đích danh người ký kết thực 

hiện; HĐLĐ được thực hiện liên tục; HĐLĐ có quan hệ đến nhân cách của 

NLĐ [39, tr.21-24]. 
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Theo TS.Lưu Bình Nhưỡng thì HĐLĐ có những đặc điểm sau: HĐLĐ 

có đối tượng là việc làm; HĐLĐ được xác lập một cách bình đẳng, song 

phương; HĐLĐ có tính đích danh vì hành vi giao kết hợp đồng là điều kiện 

ràng buộc các chủ thể; HĐLĐ phải được thực hiện liên tục trong một khoảng 

thời gian nhất định hay trong một khoảng thời gian vô hạn định trừ những 

trường hợp tạm ngưng theo quy định của pháp luật [23, tr.34-38]. 

Theo PGS.TS Lê Thị Hoài Thu, đặc điểm của HĐLĐ là: có sự phụ 

thuộc pháp lý của NLĐ và NSDLĐ; đối tượng của HĐLĐ là việc làm; HĐLĐ 

được xác lập một cách bình đẳng, song phương; HĐLĐ mang tính đích danh; 

HĐLĐ phải được thực hiện liên tục trong một khoảng thời gian nhất định và 

vô hạn định [32, tr.251-258]. 

Mặc dù có sự khác biệt trong việc đưa ra những đặc điểm đặc trưng của 

HĐLĐ nhưng tựu trung lại, HĐLĐ vẫn mang những đặc điểm chính như sau: 

Thứ nhất, trong HĐLĐ có sự phụ thuộc pháp lý giữa NLĐ với NSDLĐ. 

Bản chất của QHLĐ là tự nguyện và bình đẳng: tự nguyện trong việc 

thiết lập và bình đẳng trong vận hành mối quan hệ. Song, trong QHLĐ, người 

ta không thể tổ chức và điều hành lao động theo nhu cầu sản xuất – kinh 

doanh, nếu không sử dụng đến quyền uy. Về mặt pháp lý, quyền uy được trao 

cho NSDLĐ và là một đặc quyền của họ [33, tr.16]. 

Sự lệ thuộc pháp lý của NLĐ vào NSDLĐ là đặc trưng tiêu biểu nhất 

của HĐLĐ. Khi tham gia quan hệ HĐLĐ, mỗi NLĐ, nhân danh mình, thực 

hiện các nghĩa vụ đã thỏa thuận với NSDLĐ nhưng lao động ở đây là lao 

động mang tính xã hội hóa. Vì thế, hiệu quả cuối cùng lại phụ thuộc vào sự 

phối hợp của cả tập thể, sự điều hành của NSDLĐ. Khi NSDLĐ bỏ tiền mua 

sức lao động đương nhiên họ phải tính toán đến hiệu quả nên họ có quyền 

quyết định cách thức kinh doanh, quản lý, giám sát, điều hành quá trình sử 

dụng lao động… để đạt lợi ích cao nhất. Thậm chí, NSDLĐ có quyền thay đổi 
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địa điểm kinh doanh; tổ chức lại, giải thể, yêu cầu phá sản hay cho thuê, bán, 

chuyển nhượng toàn bộ doanh nghiệp cùng với hoạt động sản xuất, kinh 

doanh theo luật định … dẫn đến sự thay đổi về lao động [31, tr.19]. 

Đặc điểm này của HĐLĐ là yếu tố chính được lấy làm căn cứ để phân 

biệt với các loại hợp đồng khác có quan hệ gần gũi khi áp dụng luật. 

Thứ hai, đối tượng của HĐLĐ là việc làm có trả công. 

HĐLĐ là một loại quan hệ mua bán đặc biệt, hàng hóa mang ra trao đổi 

là sức lao động, luôn tồn tại gắn liền với NLĐ. Trong quá trình thực hiện các 

nghĩa vụ được quy định trong HĐLĐ, NLĐ phải vận dụng toàn bộ thể lực và 

trí lực của chính mình. Sức lao động là loại hàng hóa trừu tượng và nó được 

cụ thể hóa thông qua một việc làm nhất định. 

Pháp luật lao động của Pháp cũng cho rằng: “Đối tượng của HĐLĐ là 

một công việc mà người làm công ăn lương phải hoàn thành, thông qua việc 

cung ứng sức lao động của mình và được NSDLĐ trả công”. Về bản chất tiền 

công của NLĐ là giá trị của hàng hóa sức lao động, vì vậy nó được điều chỉnh 

bằng các quy chế pháp lý đặc biệt không như giá cả những hàng hóa thông 

thường khác [10, tr.16]. 

Thứ ba, HĐLĐ do đích thân NLĐ thực hiện. 

Trong QHLĐ, các bên không chỉ chú ý đến lao động quá khứ mà họ 

còn quan tâm đến lao động sống, tức là lao động đang diễn ra. Hơn nữa, 

HĐLĐ thường được thực hiện trong môi trường xã hội hóa, có sự hợp tác và 

tính chuyên môn hóa rất cao. Vì vậy, khi NSDLĐ thuê mướn NLĐ, họ không 

chỉ chú trọng đến trình độ tay nghề mà còn quan tâm đến nhân thân của NLĐ. 

Chính vì thế, NLĐ phải trực tiếp thực hiện các nghĩa vụ đã cam kết, không 

được dịch chuyển cho người thứ ba. Tương tự như vậy, NLĐ không thể 

chuyển giao quyền thực hiện công việc của mình cho người thừa kế, cũng như 

người thừa kế sẽ không phải thực thi nghĩa vụ trong HĐLĐ của NLĐ đảm 
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nhận khi còn sống. Sự ràng buộc pháp lý về chủ thể này còn gọi là “tính đích 

danh” của HĐLĐ [33, tr.14]. Đây cũng là điểm khác biệt giữa HĐLĐ với hợp 

đồng dân sự và hợp đồng kinh tế. 

Thứ tư, trong HĐLĐ sự thoả thuận của các bên thường bị hạn chế bởi 

những giới hạn pháp lý nhất định. 

Với tư cách là một khế ước, HĐLĐ cũng được xây dựng dựa trên sự 

thỏa thuận của các bên chủ thể. Sự thỏa thuận này phải đảm bảo các quy định 

của pháp luật về sự bình đẳng, tự nguyện, tính không trái pháp luật… Tuy 

nhiên, là một chế định mang tính xã hội hóa cao, HĐLĐ được đưa ra nhằm 

bảo vệ quyền lợi hợp pháp của NLĐ – bên yếu thế hơn trong QHLĐ. Do đó, 

sự thoả thuận của NSDLĐ và NLĐ trong hợp đồng thường bị khống chế bởi 

những giới hạn pháp lý như về tiền lương tối thiểu, thời giờ làm việc, thời giờ 

nghỉ ngơi,… được quy định tại BLLĐ, HĐLĐ, thoả ước lao động tập thể… 

Thứ năm, HĐLĐ được thực hiện liên tục trong một thời gian nhất định 

hay vô hạn định. 

Mặc dù mang tính chất là một quan hệ mua bán nhưng HĐLĐ không 

phải là một quan hệ mua đứt bán đoạn vì hàng hóa được đem ra mua bán 

trong HĐLĐ là sức lao động – một yếu tố không thể tách rời khỏi NLĐ. NLĐ 

sẽ dùng sức lao động của mình tham gia vào quá tình sản xuất, kinh doanh 

của doanh nghiệp, tạo ra những lợi nhuận nhất định cho NSDLĐ theo một lộ 

trình thời gian đã được NSDLĐ hoạch định sẵn. Thời hạn của hợp đồng có 

thể được xác định rõ từ ngày có hiệu lực đến một thời điểm nào đó, song cũng 

có thể không xác định trước thời hạn kết thúc. 

1.2.  Chấm dứt hợp đồng lao động 

1.2.1. Khái niệm chấm dứt hợp đồng lao động 

Pháp luật lao động của hầu hết các nước trên thế giới hiện nay chưa đưa 

ra định nghĩa chấm dứt HĐLĐ. Cách gọi sự kiện chấm dứt HĐLĐ ở mỗi quốc 
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gia khác nhau. Pháp luật lao động Trung Quốc đồng nhất các khái niệm sa 

thải, hủy bỏ hợp đồng và cắt giảm lao động. Còn trong Đạo luật về Tiêu 

chuẩn lao động của Hàn Quốc thì tất cả các hình thức chấm dứt HĐLĐ đều 

được gọi là “sa thải”. BLLĐ của Liên bang Nga (2001) không định nghĩa khái 

niệm này mà quy định cụ thể từng hành vi: chấm dứt HĐLĐ theo sự thỏa 

thuận của các bên; chấm dứt HĐLĐ có thời hạn; chấm dứt HĐLĐ theo đề 

nghị của NLĐ; chấm dứt HĐLĐ theo yêu cầu của NSDLĐ [31, tr.22]. 

Hiện nay pháp luật lao động Việt Nam cũng chưa đưa ra được một khái 

niệm cụ thể thế nào là chấm dứt HĐLĐ mà chỉ liệt kê các trường hợp được 

coi là chấm dứt HĐLĐ. Theo quy định tại Điều 36 BLLĐ năm 2012 thì 

HĐLĐ chấm dứt khi xảy ra một trong các trường hợp sau: 

Điều 36. Các trƣờng hợp chấm dứt hợp đồng lao động 

1. Hết hạn hợp đồng lao động, trừ trường hợp quy định tại 

khoản 6 Điều 192 của Bộ luật này. 

2. Đã hoàn thành công việc theo hợp đồng lao động. 

3. Hai bên thoả thuận chấm dứt hợp đồng lao động. 

4. Người lao động đủ điều kiện về thời gian đóng bảo hiểm 

xã hội và tuổi hưởng lương hưu theo quy định tại Điều 187 của Bộ 

luật này. 

5. Người lao động bị kết án tù giam, tử hình hoặc bị cấm làm 

công việc ghi trong hợp đồng lao động theo bản án, quyết định có 

hiệu lực pháp luật của Toà án. 

6. Người lao động chết, bị Toà án tuyên bố mất năng lực 

hành vi dân sự, mất tích hoặc là đã chết. 

7. Người sử dụng lao động là cá nhân chết, bị Toà án tuyên 

bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích hoặc là đã chết; người sử 

dụng lao động không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động. 



 14 

8. Người lao động bị xử lý kỷ luật sa thải theo quy định tại 

khoản 3 Điều 125 của Bộ luật này. 

9. Người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

theo quy định tại Điều 37 của Bộ luật này. 

10. Người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động theo quy định tại Điều 38 của Bộ luật này; người sử dụng 

lao động cho người lao động thôi việc do thay đổi cơ cấu, công 

nghệ hoặc vì lý do kinh tế hoặc do sáp nhật, hợp nhất, chia tách 

doanh nghiệp, hợp tác xã [30, Điều 36]. 

Theo Từ điển giải thích thuật ngữ luật học: “chấm dứt HĐLĐ là việc 

NLĐ và NSDLĐ hoặc một trong hai bên không tiếp tục HĐLĐ, chấm dứt 

quyền và nghĩa vụ mà các bên đã thỏa thuận”. Từ khái niệm này có thể hiểu: 

chấm dứt HĐLĐ là sự kiện làm chấm dứt tất cả các quyền và nghĩa vụ trong 

QHLĐ mà các bên đã thỏa thuận trước đó. Tuy nhiên, khái niệm này mới chỉ 

đề cập tới hai trong ba nguyên nhân làm phát sinh chấm dứt HĐLĐ đó là: 

thỏa thuận của cả NLĐ và NSDLĐ để chấm dứt HĐLĐ và một trong hai bên 

chủ thể đơn phương chấm dứt HĐLĐ trước thời hạn mà chưa quy định trường 

hợp HĐLĐ có thể chấm dứt do ý chí của bên thứ ba. 

1.2.2. Phân loại chấm dứt hợp đồng lao động 

1.2.2.1. Căn cứ vào tính chất pháp lý của hành vi chấm dứt hợp đồng 

lao động 

Một là, chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật. Đây là sự chấm dứt HĐLĐ 

tuân theo đầy đủ yêu cầu của pháp luật về căn cứ cũng như thủ tục chấm dứt. 

Hai là, chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Ngược lại với các đặc trưng của 

chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật, chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật là việc chấm 

dứt HĐLĐ hoặc vi phạm căn cứ chấm dứt hoặc vi phạm thủ tục chấm dứt. 
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1.2.2.2. Căn cứ vào ý chí của chủ thể chấm dứt hợp đồng lao động 

Nếu căn cứ vào ý chí của các chủ thể, chấm dứt HĐLĐ được chia thành 

các trường hợp sau: (i) Chấm dứt HĐLĐ do ý chí của hai bên; (ii) Chấm dứt 

HĐLĐ do ý chí của một bên; (iii) Chấm dứt HĐLĐ do ý chí của người thứ ba, 

do biến cố pháp lý hoặc do NLĐ đủ điều kiện nghỉ hưu [33, tr.86]. Cụ thể: 

Trường hợp thứ nhất, chấm dứt HĐLĐ do ý chí của hai bên là trường 

hợp hai bên đều thể hiện, bày tỏ mong muốn được chấm dứt quan hệ hoặc 

một bên đề nghị và bên kia chấp nhận. Điều này được ghi nhận tại Điều 36 

BLLĐ năm 2012. 

Theo quy định tại Khoản 1 Điều 36 BLLĐ năm 2012, HĐLĐ được 

chấm dứt khi hết hạn hợp đồng. Thời hạn của HĐLĐ là một trong những 

nội dung cơ bản của HĐLĐ [30, Điều 23, Khoản 1, Điểm d]. Theo quy 

định tại Khoản 1 Điều 149 Bộ luật dân sự năm 2005: “Thời hạn là một 

khoảng thời gian được xác định từ thời điểm này đến thời điểm khác”  [29]. 

Theo đó, thời hạn của HĐLĐ là khoảng thời gian mà NLĐ và NSDLĐ thỏa 

thuận để NLĐ thực hiện một công việc nhất định cho NSDLĐ và nó được 

quy định trong hợp đồng. Khi kết thúc thời gian đó thì quyền và nghĩa vụ 

mà các bên đã cam kết trong hợp đồng cũng sẽ kết thúc. Như vậy, khi hai 

bên đã thỏa thuận thời gian kết thúc của hợp đồng thì khi hết thời hạn đó 

hợp đồng sẽ chấm dứt. 

HĐLĐ sẽ chấm dứt khi đã hoàn thành công việc được quy định trong 

hợp đồng [30, Điều 36, Khoản 2]. Khi tham gia quan hệ HĐLĐ, NLĐ có nghĩa 

vụ phải thực hiện công việc mà hai bên đã thỏa thuận trong hợp đồng. Điều 

khoản này được áp dụng đối với loại HĐLĐ có quy định một công việc cụ thể 

hay HĐLĐ theo một công việc nhất định. Tuy nhiên, thời gian để hoàn thành 

công việc có thể dài hoặc ngắn, tùy thuộc vào tính chất của công việc. Do đó, 

có những công việc có thể giới hạn thời hạn hoàn thành, ngược lại có những 
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công việc thì thời gian hoàn thành không thể quy định một cách cụ thể và nó 

chỉ được coi là hoàn thành khi không còn công việc khác có tính chất nối tiếp. 

Và khi đó HĐLĐ đã giao kết chấm dứt hiệu lực [10, tr.26]. 

Theo quy định tại Khoản 3 Điều 36 BLLĐ năm 2012, HĐLĐ chấm dứt 

do thỏa thuận của hai bên. Mặc dù tại thời điểm ký kết HĐLĐ, các bên có thể 

thỏa thuận về thời hạn của hợp đồng nhưng hợp đồng vẫn có thể chấm dứt 

trước theo sự nhất trí của cả hai chủ thể. Sở dĩ như vậy là vì giống như những 

loại hợp đồng khác, yếu tố thỏa thuận trong HĐLĐ luôn được pháp luật tôn 

trọng và thừa nhận, do đó khi NLĐ và NSDLĐ thống nhất chấm dứt hợp 

đồng thì thỏa thuận này của họ được xem là hợp pháp. 

Trường hợp thứ hai, chấm dứt HĐLĐ do ý chí của một bên hay còn 

được pháp luật quy định là đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Cả NLĐ và NSDLĐ 

đều có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng theo khuôn khổ của pháp luật.  

Trường hợp thứ ba, chấm dứt hợp đồng do ý chí của người thứ ba, do 

biến cố pháp lý hoặc do NLĐ đủ điều kiện nghỉ hưu. Khác với hai trường hợp 

trên, nguyên nhân dẫn đến việc chấm dứt HĐLĐ đều có sự hiện diện của 

NLĐ và/ hoặc NSDLĐ, việc HĐLĐ chấm dứt hiệu lực do ý chí của người thứ 

ba hoàn toàn không bị chi phối bởi ý chí của NLĐ hay NSDLĐ. Các trường 

hợp chấm dứt hợp đồng do ý chí của người thứ ba, do biến cố pháp lý hoặc do 

NLĐ đủ điều kiện nghỉ hưu gồm có: 

-  NLĐ đủ điều kiện về thời gian đóng BHXH và tuổi hưởng lương hưu 

theo quy định của BLLĐ. 

-  NLĐ bị kết án tù giam, tử hình hoặc bị cấm làm công việc ghi trong 

HĐLĐ theo bản án, quyết định có hiệu lực pháp luật của Toà án. 

-  NLĐ chết, bị Toà án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích 

hoặc là đã chết. 

-  NSDLĐ là cá nhân chết, bị Toà án tuyên bố mất năng lực hành vi dân 
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sự, mất tích hoặc là đã chết; NSDLĐ không phải là cá nhân chấm dứt hoạt 

động [30, Điều 36]. 

Việc HĐLĐ bị chấm dứt trong trường hợp này xuất phát từ một chủ thể 

khác đó là Tòa án. 

Luận văn chỉ tiếp cận vấn đề trên cơ sở ý chí của chủ thể chấm dứt HĐLĐ. 

1.2.3. Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động 

Theo như phân tích về khái niệm chấm dứt HĐLĐ thì về bản chất, 

chấm dứt HĐLĐ là chấm dứt tất cả các quyền và nghĩa vụ của các bên trong 

QHLĐ. Tuy nhiên, khi sự kiện pháp lý xảy ra dẫn đến chấm dứt HĐLĐ sẽ 

làm phát sinh những quyền và nghĩa vụ kế tiếp của NLĐ và NSDLĐ, được 

gọi là hậu quả pháp lý của chấm dứt HĐLĐ. Như vậy, có thể hiểu hậu quả 

pháp lý của chấm dứt HĐLĐ là những quy định của pháp luật về nghĩa vụ của 

các bên khi chấm dứt quyền và nghĩa vụ của mình được thỏa thuận trong 

HĐLĐ trước đó. Tuy nhiên, nghĩa vụ của mỗi bên sẽ có những sự khác biệt 

phụ thuộc vào việc HĐLĐ bị chấm dứt đúng luật hay trái luật. 

1.2.3.1.  Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật 

Việc chấm dứt HĐLĐ được coi là đúng luật khi nó tuân thủ các quy 

định về căn cứ chấm dứt và thủ tục chấm dứt. Khi việc chấm dứt HĐLĐ được 

tiến hành đúng luật thì cả NLĐ và NSDLĐ đều không bị coi là có lỗi. Tuy 

nhiên, khi HĐLĐ bị chấm dứt, bên bị ảnh hưởng lớn hơn vẫn luôn là NLĐ. Vì 

vậy, mặc dù NSDLĐ không có lỗi trong trường hợp này nhưng để đảm bảo lẽ 

công bằng tự nhiên và tính nhân văn của pháp luật, pháp luật lao động vẫn 

buộc NSDLĐ phải có những trách nhiệm vật chất nhất định đối với NLĐ dù 

việc chấm dứt HĐLĐ là đúng luật hay trái luật. NSDLĐ sẽ trả trợ cấp thôi 

việc, trợ cấp mất việc làm hoặc đền bù cho NLĐ một khoản tiền theo thỏa 

thuận hay theo luật định. Điều này được hầu hết các quốc gia trên thế giới 

thừa nhận. Theo Luật HĐLĐ Trung Quốc quy định việc doanh nghiệp đền bù 
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kinh tế căn cứ số năm NLĐ làm việc tại đơn vị. Ngoài ra, NLĐ còn có thể 

được hưởng bồi thường thiệt hại về mặt tinh thần do hai bên thỏa thuận. NLĐ 

được cộng dồn thời gian tham gia BHXH khi làm việc tại các cơ quan, đơn vị. 

Bên cạnh đó, NLĐ cũng được NSDLĐ trả sổ lao động, sổ BHXH, các giấy tờ 

khác liên quan và NSDLĐ không được nhận xét thêm điều gì vào sổ lao động 

làm trở ngại cho NLĐ khi tìm việc làm mới. Họ còn được NSDLĐ thanh toán 

các khoản nợ lương, hay tiền lương những ngày chưa nghỉ phép, được nhận 

phụ cấp, trợ cấp… hoặc các khoản tiền khác khi chấm dứt HĐLĐ [31, tr.43]. 

BLLĐ của Nga quy định: NSDLĐ ở Nga khi giải thể doanh nghiêp, cắt 

giảm lao động sẽ đền bù cho NLĐ căn cứ mức lương trung bình tính theo tỷ 

lệ thời gian còn lại so với quy định về thời gian báo trước về việc chấm dứt 

HĐLĐ; Đền bù cho người lãnh đạo, người cấp phó và kế toán trưởng khi 

doanh nghiệp thay đổi quyền sở hữu số tiền không ít hơn ba tháng tiền lương 

trung bình của họ [31, tr.44]. NLĐ hưởng trợ cấp thôi việc theo mức một 

tháng lương trung bình và được hưởng lương trung bình trong thời gian tìm 

kiếm việc làm, nhưng không kéo dài quá hai tháng, trừ trường hợp đặc biệt 

được kéo dài ba tháng theo quy định tại Điều 178 [31, tr.43]. 

Tại Phần II, Mục Đ Điều 12 Công ước 158 của ILO về chấm dứt việc 

sử dụng lao động do NSDLĐ chủ động quy định: NLĐ bị chấm dứt việc làm 

có quyền được hưởng một khoản trợ cấp thôi việc, hoặc các khoản trợ cấp 

khác tương tự với số tiền tùy thuộc thâm niên và mức lương, hoặc hưởng trợ 

cấp bảo hiểm thất nghiệp, hoặc khoản trợ cấp giúp người thất nghiệp hoặc các 

khoản trợ cấp an sinh xã hội khác như trợ cấp tuổi già hay trợ cấp tàn tật, hoặc 

được hưởng sự phối hợp của cả hai loại phụ cấp và trợ cấp đó. 

Pháp luật lao động Việt Nam cũng ghi nhận tinh thần trên. Cụ thể, 

trong trường hợp HĐLĐ chấm dứt theo quy định thì NSDLĐ có trách nhiệm 

chi trả trợ cấp thôi việc cho NLĐ đã làm việc thường xuyên từ đủ 12 tháng trở 
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lên, mỗi năm làm việc được trợ cấp một nửa tháng tiền lương [30, Điều 48] và 

NSDLĐ trả trợ cấp mất việc làm cho NLĐ đã làm việc thường xuyên cho 

mình từ 12 tháng trở lên mà bị mất việc làm do doanh nghiệp thay đổi cơ cấu, 

công nghệ hoặc vì lý do kinh tế hoặc do sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh 

nghiệp, hợp tác xã [30, Điều 49, 44, 45]. 

1.2.3.2.  Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật 

HĐLĐ là cơ sở nhằm bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của các bên 

tham gia hợp đồng. Vì vậy, khi một bên vi phạm các thỏa thuận trong 

HĐLĐ thì nó sẽ làm ảnh hưởng rất lớn đến lợi ích của bên còn lại. Do đó, 

pháp luật cần có những quy định nhằm hạn chế những vi phạm và những 

chế tài nhằm khắc phục những vi phạm xảy ra. Và một trong những giải 

pháp đó chính là việc đưa ra những quy định về chấm dứt HĐLĐ trái pháp 

luật đối với NLĐ và NSDLĐ. 

Trường hợp NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật thì 

đa số các quốc gia đều ghi nhận rằng NSDLĐ phải nhận NLĐ trở lại làm 

việc theo hợp đồng đã ký và phải trả các khoản trợ cấp, các khoản bồi 

thường cho NLĐ. 

Luật Nhân lực Indonesia quy định chủ doanh nghiệp chấm dứt HĐLĐ 

trái pháp luật phải trả NLĐ trợ cấp mất việc và một khoản tiền trả cho dịch vụ 

được tạo ra trong thời gian người đó làm việc và bồi thường đối với các quyền 

hay lợi ích mà NLĐ vẫn chưa sử dụng. Mức trợ cấp mất việc và khoản tiền trả 

cho dịch vụ đó phụ thuộc vào thời gian làm việc và mức lương theo quy định. 

Pháp luật Malaysia quy định nếu vi phạm thời gian báo trước thì bên vi phạm 

phải thanh toán cho bên kia khoản bồi thường thiệt hại tương đương với tiền 

công mà NLĐ làm trong thời hạn thông báo. Luật HĐLĐ Trung Quốc bắt buộc 

đơn vị đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật sẽ phải bồi thường gấp hai 

lần mức đền bù kinh tế quy định khi chấm dứt HĐLĐ với NLĐ [31, tr.46]. 
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Pháp luật các nước cũng đưa ra những chế tài đối với những hành vi 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật của NLĐ. Sở dĩ như vậy là vì, 

hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật của NLĐ sẽ khiến hoạt 

động kinh doanh của doanh nghiệp gặp khó khăn, gây ra thiệt hại về mặt kinh 

tế cho doanh nghiệp. BLLĐ Nga quy định nếu NLĐ đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ mà chưa hết thời hạn cam kết làm việc cho NSDLĐ thì họ phải bồi 

thường chi phí đào tạo này cho NSDLĐ [31, tr.47]. 

Pháp luật lao động Việt Nam cũng đã có những bước tiến rõ rệt khi đưa 

ra những quy định về các trường hợp bị coi là đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

trái pháp luật [30, Điều 41], trách nhiệm của NSDLĐ khi đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ trái pháp luật [30, Điều 42], trách nhiệm của NLĐ khi đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật [30, Điều 43]. 
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Chương 2 

THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT VỀ CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG  

LAO ĐỘNG Ở VIỆT NAM HIỆN NAY 

 

2.1.  Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động do ý chí 

của ngƣời sử dụng lao động và ngƣời sử dụng lao động 

Theo quy định tại Khoản 1 Điều 36 BLLĐ năm 1994 thì HĐLĐ sẽ 

chấm dứt hiệu lực khi hết hạn hợp đồng. Khi BLLĐ năm 2012 được ban hành 

và có hiệu lực, quy định này đã có một chút thay đổi: HĐLĐ chấm dứt khi 

“Hết hạn HĐLĐ, trừ trường hợp quy định tại khoản 6 Điều 192 của Bộ luật 

này”. Khoản 6 Điều 192 có quy định: “khi NLĐ đang là cán bộ công đoàn 

không chuyên trách đang trong nhiệm kỳ công đoàn mà hết hạn HĐLĐ thì 

được gia hạn HĐLĐ đã giao kết đến hết nhiệm kỳ” [30]. Như vậy, ở 

đây BLLĐ năm 2012 đã có sự sửa đổi căn bản. Bởi trên thực tế, hoạt động 

của NLĐ trong tổ chức Công đoàn là theo nhiệm kỳ, việc quy định thêm 

trường hợp này nhằm đảm bảo cho hoạt động của công đoàn trong doanh 

nghiệp diễn ra liền mạch, tuân theo quy định của pháp luật, không vì sự chấm 

dứt HĐLĐ của một cá nhân NLĐ mà ảnh hưởng đến hoạt động chung của 

Công đoàn. Mặt khác, nó đề cao hơn nữa trách nhiệm của NSDLĐ với Công 

đoàn trong doanh nghiệp. 

Theo quy định tại Khoản 2 Điều 36 BLLĐ năm 2012, HĐLĐ chấm dứt 

khi công việc theo thỏa thuận trong HĐLĐ đã hoàn thành. Thông thường 

trong HĐLĐ, hai bên sẽ quy định công việc cần phải thực hiện là gì. Nhưng 

trên thực tế có nhiều trường hợp chất lượng công việc mà NLĐ có được sau 

khi hoàn thành không thỏa mãn yêu cầu của NSDLĐ nên NLĐ phải sửa chữa, 

khắc phục hay làm lại toàn bộ công việc đó. Vì vậy, thời gian thực hiện công 

việc theo hợp đồng bị kéo dài ra hơn so với khoảng thời gian quy định trong 

http://luatduonggia.vn/bo-luat-lao-dong-nam-2012


 22 

hợp đồng. Vì vậy, có nên chăng trong HĐLĐ cần quy định rõ ràng và chi tiết 

các hạng mục công việc mà NLĐ cần phải thực hiện và yêu cầu về chất lượng 

tương ứng đối với mỗi công việc đó để NLĐ có cơ sở thực hiện đúng và đạt 

yêu cầu, đồng thời NSDLĐ có căn cứ đánh giá đúng hơn mức độ hoàn thành 

công việc của NLĐ. 

Khi NLĐ đủ điều kiện về thời gian đóng BHXH và tuổi lương hưu thì 

HĐLĐ cũng mặc nhiên chấm dứt hiệu lực. Theo quy định tại BLLĐ năm 

2012 thì các trường hợp đạt đến tuổi nghỉ hưu gồm có: 

i. Đảm bảo điều kiện thời gian đóng BHXH được hưởng lương 

hưu khi nam đủ 60 tuổi, nữ đủ 55 tuổi. 

ii. NLĐ bị suy giảm khả năng lao động; làm công việc đặc biệt 

nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm; làm công việc nặng nhọc, độc hại, 

nguy hiểm; làm việc ở vùng cao, vùng sâu, vùng xa, biên giới, hải 

đảo thuộc danh mục do Chính phủ quy định có thể nghỉ hưu ở tuổi 

thấp hơn so với quy định. 

iii. NLĐ có trình độ chuyên môn kĩ thuật cao, NLĐ làm công 

tác quản lý và trường hợp đặc biệt khác có thể nghỉ hưu ở tuổi cao 

hơn nhưng không quá 05 năm so với quy định [30, Điều 187]. 

Có thể nói đây là một điểm bổ sung hợp lý của BLLĐ năm 2012. 

2.2. Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động do ý chí 

của ngƣời sử dụng lao động hoặc ngƣời lao động  

Theo quy định của pháp luật lao động, NLĐ và NSDLĐ đều có quyền 

tự quyết định chấm dứt HĐLĐ hay còn được gọi là quyền đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ. 

2.2.1 Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động 

a. Căn cứ người lao động chấm dứt hợp đồng lao động 

Theo quy định tại Điều 37 BLLĐ năm 2012, NLĐ làm việc theo 
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HĐLĐ xác định thời hạn, HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất 

định có thời hạn dưới 12 tháng có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ trước 

thời hạn trong những trường hợp sau đây: 

i. Không được bố trí theo đúng công việc, địa điểm làm việc hoặc 

không được bảo đảm điều kiện làm việc đã thỏa thuận trong HĐLĐ; 

ii. Không được trả lương đầy đủ hoặc trả lương không đúng 

thời hạn đã thỏa thuận trong HĐLĐ; 

iii. Bị ngược đãi, quấy rối tình dục, cưỡng bức lao động; 

Trường hợp này bao gồm các hành vi cụ thể sau: bị NSDLĐ 

đánh đập hoặc có lời nói, hành vi nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng 

đến sức khỏe, nhân phẩm, danh dự hoặc cưỡng bức lao động; bị 

quấy rối tình dục tại nơi làm việc;  

iv.  Bản thân hoặc gia đình có hoàn cảnh khó khăn không thể 

tiếp tục thực hiện HĐLĐ [8, Điều 11, Khoản 1]. 

Khái niệm “hoàn cảnh khó khăn” được nêu trong quy định này được 

làm rõ tại khoản 2 Điều 11 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 

của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số nội dung của 

BLLĐ như sau: 

 Phải nghỉ việc để chăm sóc vợ hoặc chồng, bố đẻ, mẹ đẻ, bố vợ, mẹ 

vợ hoặc bố chồng, mẹ chồng, con đẻ, con nuôi bị ốm đau, tai nạn; 

 Khi ra nước ngoài sinh sống hoặc làm việc; 

 Gia đình gặp khó khăn do thiên tai, hỏa hoạn, địch họa, dịch bệnh 

hoặc chuyển chỗ ở mà NLĐ đã tìm mọi biện pháp nhưng không thể tiếp tục 

thực hiện HĐLĐ. 

v. Được bầu làm nhiệm vụ chuyên trách ở cơ quan dân cử hoặc được 

bổ nhiệm giữ chức vụ trong bộ máy nhà nước; 

vi. Lao động nữ mang thai phải nghỉ việc theo chỉ định của cơ sở khám 

bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền; 
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vii.  NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 90 ngày liên tục đối với người 

làm việc theo HĐLĐ xác định thời hạn và một phần tư thời hạn hợp đồng đối 

với người làm việc theo HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất 

định có thời hạn dưới 12 tháng mà khả năng lao động chưa được hồi phục. 

b. Thủ tục người lao động chấm dứt hợp đồng lao động: 

Mặc dù pháp luật trao cho NLĐ quyền được đơn phương chấm dứt hợp 

đồng khi một trong những trường hợp trên xảy ra nhưng không phải NLĐ có 

thể tùy tiện áp dụng quyền đó mà trước khi chấm dứt HĐLĐ với NSDLĐ, 

NLĐ phải thực hiện nghĩa vụ thông báo với NSDLĐ, cụ thể: 

i. Thông báo trước ít nhất 3 ngày làm việc đối với các trường hợp: 

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

bảo đảm điều kiện làm việc đã thỏa thuận trong HĐLĐ; Không được trả 

lương đầy đủ hoặc trả lương không đúng thời hạn đã thỏa thuận trong HĐLĐ; 

Bị ngược đãi, quấy rối tình dục, cưỡng bức lao động; NLĐ bị ốm đau, tai nạn 

đã điều trị 90 ngày liên tục đối với người làm việc theo HĐLĐ xác định thời 

hạn và một phần tư thời hạn hợp đồng đối với người làm việc theo HĐLĐ 

theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng mà 

khả năng lao động chưa được hồi phục. 

ii. Thông báo trước ít nhất 30 ngày nếu là HĐLĐ xác định thời hạn; ít 

nhất 03 ngày làm việc nếu là HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc 

nhất định có thời hạn dưới 12 tháng đối với các trường hợp: Bản thân hoặc 

gia đình có hoàn cảnh khó khăn không thể tiếp tục thực hiện HĐLĐ; Được 

bầu làm nhiệm vụ chuyên trách ở cơ quan dân cử hoặc được bổ nhiệm giữ 

chức vụ trong bộ máy nhà nước. 

iii.  Đối với trường hợp lao động nữ mang thai phải nghỉ việc theo chỉ 

định của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền thì thời hạn mà lao động 

nữ phải báo trước cho NSDLĐ tuỳ thuộc vào thời hạn do cơ sở khám bệnh, 

chữa bệnh có thẩm quyền chỉ định. 
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iv. Riêng NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác định thời hạn có quyền 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ, nhưng phải báo cho NSDLĐ biết trước ít nhất 

45 ngày, trừ trường hợp lao động nữ mang thai phải nghỉ việc theo chỉ định 

của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền. 

 Với quy định như trên, một bất cập được đặt ra đó là: đối với 

NSDLĐ, với tất cả mọi loại HĐLĐ họ chỉ được phép đơn phương chấm dứt 

khi viện dẫn được một trong các lý do đã quy định tại Điều 38 BLLĐ năm 

2012. Tuy nhiên, đối với NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác định thời 

hạn, họ có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng bất kỳ lúc nào không cần 

lý do mà chỉ cần tuân thủ thời hạn báo trước (ít nhất 45 ngày). Việc quy định 

như trên nhằm mục đích bảo vệ NLĐ, tránh việc phụ thuộc suốt đời đối với 

NSDLĐ. Tuy nhiên, đây là quy định rất cần được xem xét bởi trong thực tế 

những NLĐ ký kết loại HĐLĐ không xác định thời hạn thường là những 

người có vị trí quan trọng, có trình độ chuyên môn cao hoặc có thể biết rõ bí 

mật kinh doanh, bí mật công nghệ của doanh nghiệp. Do đó sự đơn phương 

chấm dứt hợp đồng của họ trong nhiều trường hợp có ảnh hưởng rất lớn, gây 

bất lợi cho doanh nghiệp. Hơn nữa, nó tạo kẽ hở cho sự cạnh tranh không 

lành mạnh, không công bằng trên thị trường lao động, chẳng hạn NLĐ do 

tiền công hấp dẫn mà tự ý bỏ việc sang làm ở một doanh nghiệp khác với 

mức lương cao hơn [33, tr.88]. 

2.2.2 Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người sử dụng 

lao động 

a. Căn cứ người sử dụng lao động chấm dứt hợp đồng lao động: 

Để đảm bảo nguyên tắc bình đẳng trong giao kết HĐLĐ, NSDLĐ cũng 

có quyền đơn phƣơng chấm dứt HĐLĐ. Theo quy định tại Điều 38 BLLĐ 

năm 2012, NSDLĐ có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ trong những 

trường hợp sau đây: 
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i. NLĐ thường xuyên không hoàn thành công việc theo HĐLĐ; 

Để thực hiện quy định này một cách khách quan và đảm bảo quyền lợi 

của NLĐ, NSDLĐ phải: 

Quy định cụ thể tiêu chí đánh giá mức độ hoàn thành công việc 

trong quy chế của doanh nghiệp, làm cơ sở đánh giá NLĐ thường 

xuyên không hoàn thành công việc theo HĐLĐ. Quy chế đánh giá 

mức độ hoàn thành nhiệm vụ do NSDLĐ ban hành sau khi có ý kiến 

của tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở [8, Điều 12, Khoản 1]. 

Theo quy định trước đây tại khoản 1 Điều 12 Nghị định 44/2003/NĐ– 

CP ngày 9/5/2003 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một 

số điều của BLLĐ về HĐLĐ thì thường xuyên không hoàn thành công việc 

theo HĐLĐ là trường hợp NLĐ “không hoàn thành định mức lao động hoặc 

nhiệm vụ được giao do yếu tố chủ quan và bị lập biên bản hoặc nhắc nhở 

bằng văn bản ít nhất hai lần trong một tháng mà sau đó vẫn không khắc phục. 

Mức độ không hoàn thành công việc được ghi trong HĐLĐ, thỏa ước lao 

động tập thể hoặc Nội quy lao động của đơn vị.” 

Tuy nhiên, các văn bản luật trước đây chưa đưa ra được quy định cụ thể 

trong thời hạn bao lâu kể từ ngày bị lập biên bản hoặc bị nhắc nhở lần thứ hai 

đến ngày NLĐ tiếp tục vi phạm thì NSDLĐ có quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ. BLLĐ năm 2012 cũng chưa giải quyết triệt để được vấn đề này. 

ii. NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 12 tháng liên tục đối với người 

làm theo HĐLĐ không xác định thời hạn, đã điều trị 06 tháng liên tục, đối với 

NLĐ làm theo HĐLĐ xác định thời hạn và quá nửa thời hạn HĐLĐ đối với 

người làm theo HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất định có thời 

hạn dưới 12 tháng mà khả năng lao động chưa hồi phục. Khi sức khỏe của 

NLĐ bình phục, thì NLĐ được xem xét để tiếp tục giao kết HĐLĐ; 

iii.  Do thiên tai, hỏa hoạn hoặc những lý do bất khả kháng khác theo 
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quy định của pháp luật, mà NSDLĐ đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng 

vẫn buộc phải thu hẹp sản xuất, giảm chỗ làm việc; 

Trong quá trình áp dụng quy định này trong thực tế, đã có nhiều câu hỏi 

đặt ra rằng: những lý do bất khả kháng khác ở đây là những lý do gì? 

Theo quy định tại Khoản 2 Điều 12 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 

12/01/2015 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số nội 

dung của BLLĐ thì lý do bất khả kháng khác đó là: 

 Do địch họa, dịch bệnh; 

 Di dời hoặc thu hẹp địa điểm sản xuất, kinh doanh theo yêu cầu của 

cơ quan nhà nước có thẩm quyền. 

Theo quy định tại Khoản 1 Điều 161 Bộ luật dân sự thì Bất khả kháng 

là sự kiện xảy ra một cách khách quan không thể lường trước được và không 

thể khắc phục được mặc dù đã áp dụng mọi biện pháp cần thiết và khả năng 

cho phép. Như vậy, quy định về bất khả kháng theo Nghị định số 

05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng 

dẫn thi hành một số nội dung của BLLĐ có phạm vi hẹp hơn trong Bộ luật 

dân sự năm 2005. 

iv. NLĐ không có mặt tại nơi làm việc sau thời hạn tạm hoãn thực hiện 

HĐLĐ theo quy định của BLLĐ năm 2012. 

Ngoài những trường hợp nêu trên, HĐLĐ còn chấm dứt hiệu lực khi 

NLĐ bị xử lý kỷ luật sa thải. 

Về bản chất, đơn phương chấm dứt hợp đồng được xem là một biện 

pháp hành chính còn sa thải là một hình thức xử lý kỷ luật lao động. Cụ thể: 

Tiêu chí 

STT 
Đơn phƣơng chấm dứt HĐLĐ Sa thải 

1. Căn cứ 

pháp lý 

1. NLĐ làm việc theo HĐLĐ xác 

định thời hạn, HĐLĐ theo mùa vụ 

- NLĐ có hành vi trộm cắp, 

tham ô, đánh bạc, cố ý gây 
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hoặc theo một công việc nhất định có 

thời hạn dưới 12 tháng có quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ trước thời 

hạn trong những trường hợp sau đây: 

- Không được bố trí theo đúng công 

việc, địa điểm làm việc hoặc không 

được bảo đảm điều kiện làm việc đã 

thỏa thuận trong HĐLĐ; 

- Không được trả lương đầy đủ hoặc 

trả lương không đúng thời hạn đã 

thỏa thuận trong HĐLĐ; 

- Bị ngược đãi, quấy rối tình dục, 

cưỡng bức lao động; 

- Bản thân hoặc gia đình có hoàn 

cảnh khó khăn không thể tiếp tục thực 

hiện HĐLĐ; 

- Được bầu làm nhiệm vụ chuyên 

trách ở cơ quan dân cử hoặc được bổ 

nhiệm giữ chức vụ trong bộ máy nhà 

nước; 

- Lao động nữ mang thai phải nghỉ 

việc theo chỉ định của cơ sở khám 

bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền; 

- NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 

90 ngày liên tục đối với người làm 

việc theo HĐLĐ xác định thời hạn và 

một phần tư thời hạn hợp đồng đối với 

người làm việc theo HĐLĐ theo mùa 

vụ hoặc theo một công việc nhất định 

thương tích, sử dụng ma tuý 

trong phạm vi nơi làm việc, 

tiết lộ bí mật kinh doanh, bí 

mật công nghệ, xâm phạm 

quyền sở hữu trí tuệ của 

NSDLĐ, có hành vi gây thiệt 

hại nghiêm trọng hoặc đe doạ 

gây thiệt hại đặc biệt nghiêm 

trọng về tài sản, lợi ích của 

NSDLĐ; 

- NLĐ bị xử lý kỷ luật kéo 

dài thời hạn nâng lương mà 

tái phạm trong thời gian chưa 

xoá kỷ luật hoặc bị xử lý kỷ 

luật cách chức mà tái phạm. 

- NLĐ tự ý bỏ việc 05 ngày 

làm việc cộng dồn trong 01 

tháng hoặc 20 ngày làm việc 

cộng đồn trong 01 năm mà 

không có lý do chính đáng. 

(các lý do chính đáng bao 

gồm: 

- Do thiên tai, hỏa hoạn; 

- Bản thân, bố đẻ, mẹ đẻ, bố 

nuôi, mẹ nuôi, bố vợ, mẹ vợ, 

bố chồng, mẹ chồng, vợ hoặc 

chồng, con đẻ, con nuôi hợp 

pháp bị ốm có giấy xác nhận 

của cơ sở khám bệnh, chữa 
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có thời hạn dưới 12 tháng mà khả 

năng lao động chưa được hồi phục. 

2. NSDLĐ có quyền đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trong những trường 

hợp sau đây: 

- NLĐ thường xuyên không hoàn 

thành công việc theo HĐLĐ; 

- NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 

12 tháng liên tục đối với người làm 

theo HĐLĐ không xác định thời hạn, 

đã điều trị 06 tháng liên tục, đối với 

NLĐ làm theo HĐLĐ xác định thời 

hạn và quá nửa thời hạn HĐLĐ đối 

với người làm theo HĐLĐ theo mùa 

vụ hoặc theo một công việc nhất định 

có thời hạn dưới 12 tháng mà khả 

năng lao động chưa hồi phục. 

Khi sức khỏe của NLĐ bình phục, thì 

NLĐ được xem xét để tiếp tục giao 

kết HĐLĐ; 

- Do thiên tai, hỏa hoạn hoặc những 

lý do bất khả kháng khác theo quy 

định của pháp luật, mà NSDLĐ đã 

tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng 

vẫn buộc phải thu hẹp sản xuất, giảm 

chỗ làm việc; 

- NLĐ không có mặt tại nơi làm 

việc sau thời hạn quy định của 

BLLĐ năm 2012. 

bệnh được thành lập và hoạt 

động theo quy định của pháp 

luật; 

- Các trường hợp khác được 

quy định trong nội quy lao 

động.) 
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2. Hậu quả 

pháp lý khi 

áp dụng 

trái luật 

1. Nghĩa vụ của NSDLĐ khi đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp 

luật: 

- Phải nhận NLĐ trở lại làm việc 

theo HĐLĐ đã giao kết và phải trả 

tiền lương, BHXH, Bảo hiểm y tế 

(BHYT) trong những ngày NLĐ 

không được làm việc cộng với ít nhất 

02 tháng tiền lương theo HĐLĐ. 

- Trường hợp NLĐ không muốn tiếp 

tục làm việc, thì ngoài khoản tiền bồi 

thường theo quy định thì NSDLĐ 

phải trả trợ cấp thôi việc theo quy 

định của BLLĐ năm 2012. 

- Trường hợp NSDLĐ không muốn 

nhận lại NLĐ và NLĐ đồng ý, thì 

ngoài khoản tiền bồi thường và trợ cấp 

thôi việc theo quy định, hai bên thỏa 

thuận khoản tiền bồi thường thêm 

nhưng ít nhất phải bằng 02 tháng tiền 

lương theo HĐLĐ để chấm dứt 

HĐLĐ. 

- Trường hợp không còn vị trí, công 

việc đã giao kết trong HĐLĐ mà NLĐ 

vẫn muốn làm việc thì ngoài khoản tiền 

bồi thường theo quy định, hai bên 

thương lượng để sửa đổi, bổ sung 

HĐLĐ. 

- Trường hợp vi phạm quy định về 

thời hạn báo trước thì phải bồi thường 

NSDLĐ xử lý kỷ luật sa thải 

trái pháp luật bị: 

- Phạt hành chính với số tiền 

từ 10 triệu đến 15 triệu đồng 

[7, Điều 15, Khoản 3, Điểm c] 

- Buộc phải nhận NLĐ trở lại 

làm việc theo HĐLĐ đã giao 

kết và phải trả tiền lương, 

BHXH, BHYT trong những 

ngày NLĐ không được làm 

việc cộng với ít nhất 02 tháng 

tiền lương theo HĐLĐ (*). 

- Trường hợp NLĐ không 

muốn tiếp tục làm việc, thì 

ngoài khoản tiền bồi thường 

như phần (*), NSDLĐ phải 

trả trợ cấp thôi việc theo quy 

định của BLLĐ. 

- Trường hợp NSDLĐ không 

muốn nhận lại NLĐ và NLĐ 

đồng ý, thì ngoài khoản tiền 

bồi thường như phần (*) và 

trợ cấp thôi việc, hai bên thỏa 

thuận khoản tiền bồi thường 

thêm nhưng ít nhất phải bằng 

02 tháng tiền lương theo 

HĐLĐ để chấm dứt HĐLĐ. 

- Trường hợp không còn vị 

trí, công việc đã giao kết 

trong HĐLĐ mà NLĐ vẫn 
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cho NLĐ một khoản tiền tương ứng 

với tiền lương của NLĐ trong những 

ngày không báo trước. 

2. Nghĩa vụ của NLĐ khi đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật: 

- Không được trợ cấp thôi việc và 

phải bồi thường cho NSDLĐ nửa 

tháng tiền lương theo HĐLĐ. 

- Nếu vi phạm quy định về thời hạn 

báo trước thì phải bồi thường cho 

NSDLĐ một khoản tiền tương ứng 

với tiền lương của NLĐ trong những 

ngày không báo trước. 

- Phải hoàn trả chi phí đào tạo cho 

NSDLĐ theo quy định tại Điều 62 

của Bộ luật này. 

muốn làm việc thì ngoài 

khoản tiền bồi thường như 

phần (*), hai bên thương 

lượng để sửa đổi, bổ sung 

HĐLĐ. 

3. Nguyên 

tắc, trình tự 

- Phải thuộc một trong các trường 

hợp được đơn phương chấm dứt hợp 

đồng; 

- Phải tuân thủ quy định về thời hạn 

thông báo. 

- NSDLĐ phải chứng minh 

được lỗi của NLĐ; 

- Phải có sự tham gia của tổ 

chức đại diện tập thể lao động 

tại cơ sở; 

- NLĐ phải có mặt và có 

quyền tự bào chữa, nhờ luật 

sư hoặc người khác bào chữa; 

trường hợp là người dưới 18 

tuổi thì phải có sự tham gia 

của cha, mẹ hoặc người đại 

diện theo pháp luật; 

- Việc xử lý kỷ luật lao động 

phải được lập thành biên bản 

[30, Điều 13, Khoản 1]. 
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Theo phân tích nêu trên, hình thức đơn phương chấm dứt HĐLĐ sẽ đơn 

giản về thủ tục hơn hình thức xử lý kỷ luật sa thải. Tuy nhiên, trong trường 

hợp khi NLĐ có những vi phạm nghiêm trọng thì áp dụng hình thức xử lý kỷ 

luật sa thải sẽ có tác dụng mạnh trong việc giữ gìn nghiêm minh nội quy lao 

động, thỏa ước lao động tập thể của doanh nghiệp. 

Trong khi BLLD 1994 cho rằng sa thải là một trong những quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ thì BLLĐ năm 2012 đã tách bạch giữa 

sa thải và đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Theo đó, sa thải được xem là một 

trong những trường hợp chấm dứt HĐLĐ không do ý chí của người sử dụng 

lao động hay người lao động. Sở dĩ BLLĐ năm 2012 có sự sửa đổi như vậy là 

vì đối với các trường hợp khác dẫn đến việc NSDLĐ đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ, quá trình để NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ đối với NLĐ chỉ 

thông qua 2 giai đoạn: NLĐ vi phạm các lỗi theo quy định  NSDLĐ áp 

dụng quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Còn đối với hình thức xử lý kỷ 

luật sa thải, nếu theo như quy địn của BLLĐ năm 1994 thì sẽ trải qua 3 gia 

đoạn: NLĐ vi phạm các lỗi theo quy định  NSDLĐ áp dụng hình thức xử lý 

ky luật sa thải  NSDLĐ áp dụng quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Quy 

định như vậy là không chính xác vì khi NLĐ bị áp dụng hình thức xử lý kỷ 

luật sa thải thì NLĐ đương nhiên không còn tiếp tục làm việc cho NSDLĐ 

theo HĐLĐ đã ký kết nữa. Do đó, động tác “NSDLĐ áp dụng quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ” sau đó là động tác thừa. Vì vậy, BLLĐ năm 2012 

đã sửa đổi và xem trường hợp NLĐ bị xử lý kỷ luật sa thải là trường hợp 

chấm dứt HĐLĐ không phụ thuộc vào ý chí của người lao động hay người sử 

dụng lao động là chính xác. 

Pháp luật trao cho NSDLĐ quyền được sa thải NLĐ khi NLĐ vi phạm 

các lỗi theo quy định của pháp luật. Tuy nhiên, như đã phân tích ở những 

phần trước, trong QHLĐ, NLĐ luôn là bên yếu thế, bên nhiều chịu thiệt thòi 
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hơn. Vì vậy, pháp luật lao động đã đưa ra những trường hợp ngoại lệ, mà theo 

đó, NSDLĐ không có quyền sa thải đối với NLĐ khi những ngoại lệ đó xảy 

ra. Theo quy định tại Khoản 3 Điều 155 BLLĐ năm 2012, NSDLĐ không 

được sa thải “lao động nữ vì lý do kết hôn, mang thai, nghỉ thai sản, nuôi con 

dưới 12 tháng tuổi, trừ trường hợp người sử dụng lao động là cá nhân chết, 

bị Tòa án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích hoặc là đã chết 

hoặc người sử dụng lao động không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động” và 

theo Điểm a, b và c Khoản 4 Điều 123 BLLĐ năm 2012, NSDLĐ cũng không 

được sa thải NLĐ đang nghỉ ốm đau, điều dưỡng; nghỉ việc được sự đồng ý 

của NSDLĐ; đang bị tạm giữ, tạm giam; đang chờ kết quả của cơ quan có 

thẩm quyền điều tra xác minh và kết luận đối với hành vi trộm cắp, tham ô, 

đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng ma tuý trong phạm vi nơi làm việc, 

tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ 

của NSDLĐ, có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe doạ gây thiệt hại 

đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của NSDLĐ. 

Ngoài việc phải có các căn cứ luật định, khi sa thải NLĐ, NSDLĐ phải 

tuân thủ những quy định của pháp luật về trình tự, thủ tục xử lý kỷ luật lao 

động. Pháp luật đưa ra những quy định rất chặt chẽ về thủ tục xử lý kỷ luật 

lao động nhằm bảo vệ tối đa lợi ích của NLĐ đồng thời hạn chế những vi 

phạm của NSDLĐ trong vấn đề này. Theo bảng phân tích, thủ tục xử lý kỷ 

luật sa thải sẽ trải qua các bước như sau: 

(1) NSDLĐ phải chứng minh được lỗi của NLĐ; 

(2) Phải có sự tham gia của tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở; 

(3) NLĐ phải có mặt và có quyền tự bào chữa, nhờ luật sư hoặc người 

khác bào chữa; trường hợp là người dưới 18 tuổi thì phải có sự tham gia của 

cha, mẹ hoặc người đại diện theo pháp luật; 

Tại khoản 7 Điều 192 BLLĐ năm 2012 có quy định rằng khi NSDLĐ 
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sa thải NLĐ là cán bộ công đoàn không chuyên trách thì phải thỏa thuận 

bằng văn bản với Ban chấp hành công đoàn cơ sở hoặc Ban chấp hành cấp 

trên trực tiếp cơ sở. 

Khác với các trường hợp chấm dứt HĐLĐ khác, hình thức sa thải chỉ 

được áp dụng khi lỗi của NLĐ là lỗi nặng hoặc nghiêm trọng dẫn đến thiệt 

hại lớn cho NSDLĐ. Vì vậy, để có căn cứ đi đến kết luận lỗi mà NLĐ vi 

phạm có nghiêm trọng đến mức bị áp dụng kỷ luật sa thải hay không thì 

cần có một quá trình điều tra, xem xét. Nhưng để đảm bảo quá trình điều 

tra không làm ảnh hưởng đến việc làm của NLĐ cũng như quá trình sản 

xuất, kinh doanh của NSDLĐ, BLLĐ năm 2012 đã quy định thời hiệu xử lý 

kỷ luật sa thải như sau: 

Điều 124. Thời hiệu xử lý kỷ luật lao động 

1. Thời hiệu xử lý kỷ luật lao động tối đa là 06 tháng, kể từ 

ngày xảy ra hành vi vi phạm; trường hợp hành vi vi phạm liên quan 

trực tiếp đến tài chính, tài sản, tiết lộ bí mật công nghệ, bí mật kinh 

doanh của người sử dụng lao động thì thời hiệu xử lý kỷ luật lao 

động tối đa là 12 tháng. 

2. Khi hết thời gian quy định tại các điểm a, b và c khoản 4 

Điều 123, nếu còn thời hiệu để xử lý kỷ luật lao động thì người sử 

dụng lao động tiến hành xử lý kỷ luật lao động ngay, nếu hết thời 

hiệu thì được kéo dài thời hiệu để xử lý kỷ luật lao động nhưng tối 

đa không quá 60 ngày kể từ ngày hết thời gian nêu trên. 

Khi hết thời gian quy định tại điểm d khoản 4 Điều 123, mà 

thời hiệu xử lý kỷ luật lao động đã hết thì được kéo dài thời hiệu xử 

lý kỷ luật lao động nhưng tối đa không quá 60 ngày kể từ ngày hết 

thời gian nêu trên. 

3. Quyết định xử lý kỷ luật lao động phải được ban hành 

trong thời hạn quy định tại khoản 1 và khoản 2 Điều này [30]. 
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Theo quy định tại Điều 86 BLLĐ năm 1994, thời hiệu xử lý kỷ luật lao 

động tối đa là ba tháng, kể từ ngày xảy ra vi phạm, trường hợp đặc biệt cũng 

không được quá sáu tháng. Quy định về thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải nói 

riêng và xử lý kỷ luật lao động nói chung theo quy định tại BLLĐ năm 2012 

đã phần nào giải quyết được những tồn tại của BLLĐ năm 1994 thông qua 

việc kéo dài thời gian xử lý kỷ luật lao động từ 3 tháng lên 6 tháng và trong 

trường hợp hành vi vi phạm liên quan trực tiếp đến tài chính, tài sản, tiết lộ bí 

mật công nghệ, bí mật kinh doanh của NSDLĐ thì thời hiệu xử lý kỷ luật lao 

động tối đa là 12 tháng. Việc sửa đổi này sẽ giúp hạn chế số vụ việc vi phạm 

kỷ luật lao động bị tuyên hết thời hiệu xử lý kỷ luật sa thải, bảo đảm quyền lợi 

hợp pháp của NSDLĐ tốt hơn. 

Việc pháp luật lao động quy định việc NSDLĐ không được xử lý kỷ 

luật lao động đối với NLĐ khi NLĐ đang nghỉ ốm đau, điều dưỡng; nghỉ việc 

được sự đồng ý của NSDLĐ; đang bị tạm giữ, tạm giam; đang chờ kết quả 

của cơ quan có thẩm quyền điều tra xác minh và kết luận đối với hành vi trộm 

cắp, tham ô, đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng ma tuý trong phạm vi 

nơi làm việc, tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở 

hữu trí tuệ của NSDLĐ, có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe doạ 

gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của NSDLĐ; Lao động 

nữ có thai, nghỉ thai sản; NLĐ nuôi con nhỏ dưới 12 tháng tuổi đã thể hiện sự 

nhân văn của pháp luật. Tuy nhiên, để đảm bảo cả quyền lợi của NSDLĐ khi 

NLĐ vi phạm đến mức có thể áp dụng kỷ luật sa thải nhưng lại thuộc vào một 

trong các trường hợp miễn trừ kể trên, BLLĐ năm 2012 đã bổ sung thêm hai 

cách thức giải quyết như sau: 

+ Khi thời gian NLĐ nghỉ ốm đau, điều dưỡng; nghỉ việc được sự đồng 

ý của NSDLĐ; đang bị tạm giữ, tạm giam; đang chờ kết quả của cơ quan có 

thẩm quyền điều tra xác minh và kết luận đối với hành vi trộm cắp, tham ô, 
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đánh bạc, cố ý gây thương tích, sử dụng ma tuý trong phạm vi nơi làm việc, 

tiết lộ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, xâm phạm quyền sở hữu trí tuệ 

của NSDLĐ, có hành vi gây thiệt hại nghiêm trọng hoặc đe doạ gây thiệt hại 

đặc biệt nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của NSDLĐ đã hết, nếu còn thời hiệu 

để xử lý kỷ luật lao động thì NSDLĐ tiến hành xử lý kỷ luật lao động ngay, 

nếu hết thời hiệu thì được kéo dài thời hiệu để xử lý kỷ luật lao động nhưng 

tối đa không quá 60 ngày kể từ ngày hết thời gian nêu trên. 

+ Khi hết thời gian NLĐ nữ có thai, nghỉ thai sản; NLĐ nuôi con nhỏ 

dưới 12 tháng tuổi, mà thời hiệu xử lý kỷ luật lao động đã hết thì được kéo dài 

thời hiệu xử lý kỷ luật lao động nhưng tối đa không quá 60 ngày kể từ ngày 

hết thời gian nêu trên. 

Tuy nhiên, về quy định này, BLLĐ năm 2012 vẫn tồn tại một hạn chế 

đó là thời hiểu xử lý kỷ luật lao động được tính “kể từ ngày xảy ra hành vi vi 

phạm”. Quy định như vậy sẽ không khả thi vì không phải hành vi vi phạm 

nào của NLĐ NSDLĐ cũng có thể phát hiện sớm, đặc biệt đối với các vi 

phạm về chế độ quản lý tài chính trong doanh nghiệp. Những hành vi này 

thường rất tinh vi và khó phát hiện, thậm chí thời gian vi phạm thường kéo 

dài, có thể là vài năm. Do đó, theo tôi, quy định này nên được sửa đổi như 

sau: “1. Thời hiệu xử lý kỷ luật lao động tối đa là 06 tháng, kể từ ngày phát 

hiện ra hành vi vi phạm;…” 

Về hậu quả pháp lý khi áp dụng kỷ luật sa thải, theo quy định tại 

Khoản 2 Điều 42 BLLĐ năm 1994, NLĐ bị sa thải vì lý do “tự ý bỏ việc 7 

ngày trong một tháng hoặc 20 ngày trong một năm mà không có lý do chính 

đáng” vẫn được hưởng trợ cấp thôi việc. Điều này là bất hợp lý bởi vì việc 

NLĐ tự ý nghỉ việc là thể hiện sự coi thường nội quy của doanh nghiệp, coi 

thường NSDLĐ, làm ảnh hưởng đến hoạt động, sản xuất kinh danh của doanh 

nghiệp một cách cố ý. Vì vậy, BLLĐ năm 2012 đã có sửa đổi phù hợp khi 
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không cho NLĐ được hưởng trợ cấp thôi việc khi bị áp dụng kỷ luật sa thải vì 

bất kỳ lý do gì. 

Mặc dù pháp luật lao động quy định tương đối chặt chẽ về các căn cứ 

cũng như thủ tục kỷ luật sa thải nhưng trên thực tế, các trường hợp kỷ luật sa 

thải vẫn tương đối nhiều. Số lượng các vụ án về kỷ luật sa thải được giải 

quyết tại Toà án chiếm một tỷ lệ lớn và ngày càng có chiều hướng gia tăng. 

Vụ việc ông Trương Văn Nhàn (1976) - nhân viên bảo vệ Trường 

THCS Nguyễn Huệ bị Phòng Giáo dục - đào tạo (GD-ĐT) huyện Châu Đức, 

tỉnh Bà Rịa - Vũng Tàu sa thải trái pháp luật là một ví dụ [12]. 

Diễn biến vụ việc: 

Ngày 1/11/2011, Trường THCS Nguyễn Huệ có tờ trình đề nghị Phòng 

GD-ĐT huyện Châu Đức chấm dứt hợp đồng với ông Nhàn vì cho rằng ông 

Nhàn có những việc làm ảnh hưởng đến hoạt động giáo dục của nhà trường. 

Đến ngày 13/11/2011 (ngày chủ nhật), Phòng GD-ĐT huyện Châu Đức 

có quyết định buộc thôi việc đối với ông Trương Văn Nhàn với lý do những 

tháng cuối năm 2011 tại Trường THCS Nguyễn Huệ xảy ra các việc làm ảnh 

hưởng nghiêm trọng đến hoạt động của nhà trường mà nguyên nhân là do ông 

Nhàn vi phạm nội quy, quy chế của cơ quan, xúc phạm giáo viên, hiệu trưởng. 

Để xử lý ông Nhàn, nhà trường đã tổ chức hai cuộc họp kiểm điểm ông 

Nhàn nhưng ông không nhận khuyết điểm. Do đó, nhà trường thống nhất gửi 

trả ông Nhàn về phòng và đề nghị trưởng phòng chấm dứt HĐLĐ. 

Để buộc ông Nhàn nghỉ việc, Phòng GD-ĐT Châu Đức căn cứ vào tờ 

trình của Trường THCS Nguyễn Huệ để ra Công văn số 881 chỉ đạo trường 

này chấm dứt HĐLĐ với ông Nhàn. 

Ngày 14/11/2011, Trường THCS Nguyễn Huệ đã lập biên bản chấm 

dứt HĐLĐ với ông Nhàn kể từ ngày 15/11/2011. 

Tại phiên tòa sơ thẩm, ông Nhàn thừa nhận vì thấy một số giáo viên bắt 
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học sinh quỳ nên có quay phim, chụp hình để phản ánh chứ không thừa nhận 

chuyện xúc phạm ai. 

Tại phiên tòa sơ thẩm ngày 26/9/2014, hội đồng xét xử nhận định các 

biên bản họp xét kỷ luật ông Nhàn của Trường THCS Nguyễn Huệ tuy có nêu 

ra các hành vi vi phạm của ông nhưng trong phần kết luận lại không đưa ra 

bất cứ hình thức kỷ luật nào. Do đó, ông Nhàn không thuộc trường hợp đã bị 

xử lý nhưng vẫn tái phạm trong thời gian chưa xóa kỷ luật. Và theo BLLĐ thì 

ông Nhàn không thuộc trường hợp bị sa thải hoặc chấm dứt HĐLĐ. 

Cũng theo tòa sơ thẩm, ông Nhàn có thể vi phạm nhưng những hành vi 

này có thể áp dụng hình thức kỷ luật khác như khiển trách, kéo dài thời hạn 

nâng bậc lương hay chuyển làm công tác khác có mức lương thấp hơn trong 

thời hạn tối đa sáu tháng. 

Trong khi đó, ông Nhàn lại đưa ra những chứng cứ chứng minh từ năm 

2004 đến 2011, ông luôn được nhà trường đánh giá hoàn thành nhiệm vụ. 

Tòa sơ thẩm cho rằng việc Phòng GD-ĐT Châu Đức căn cứ vào tờ 

trình của Trường THCS Nguyễn Huệ để ban hành Công văn số 881 chấm dứt 

HĐLĐ với ông Nhàn là không có cơ sở, không đảm bảo khách quan và không 

phù hợp với BLLĐ. 

Ngoài ra, theo quy định của luật, muốn đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

không xác định thời hạn, NSDLĐ phải báo trước cho NLĐ ít nhất 45 ngày, 

trong khi Trường THCS Nguyễn Huệ chỉ báo trước cho ông Nhàn ba ngày. 

Sau khi chấm dứt HĐLĐ với ông Nhàn, ngày 26/12/2011, Phòng GD-

ĐT Châu Đức lại có công văn điều chỉnh Công văn 881 với nội dung chỉ là 

“đình chỉ nhiệm vụ” và “trong thời gian bị đình chỉ công tác ông Nhàn cho 

đến khi chính thức chấm dứt hợp đồng, ông Nhàn vẫn được nhà trường 

thanh toán chế độ lương theo quy định”. Tuy nhiên, hội đồng xét xử sơ thẩm 

nhận định nội dung công văn điều chỉnh này là trái trình tự, thủ tục và cả hai 
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công văn của phòng này là trái pháp luật, xâm phạm quyền, lợi ích hợp pháp 

của ông Nhàn. 

Tòa sơ thẩm đã tuyên hủy hai công văn này của Phòng GD-ĐT Châu 

Đức, đồng thời buộc phòng này phải nhận ông Trương Văn Nhàn trở lại làm 

việc theo hợp đồng đã ký và bồi thường tiền lương, phụ cấp lương với tổng 

cộng hơn 100 triệu đồng trong những ngày ông không được làm việc cũng 

như khôi phục mọi chế độ bảo hiểm cho ông Nhàn theo quy định. 

Sau phiên sơ thẩm, Phòng GD-ĐT huyện Châu Đức đã kháng cáo và 

trình ra tòa phúc thẩm một quyết định “chỉ đạo việc xử lý nhân viên vi phạm 

nội quy, quy chế”. Quyết định này được ký vào ngày 13/11/2011 (tức là ngày 

chủ nhật) nhưng tại phiên sơ thẩm không trình ra tòa. Quyết định này thừa 

nhận “các tờ trình, báo cáo và xem xét kỷ luật, các ý kiến đề nghị cho chấm 

dứt HĐLĐ với ông Trương Văn Nhàn là chưa phù hợp”, hủy bỏ Công văn số 

881 và vẫn buộc ông Nhàn thôi việc. 

Kết luận của Tòa án: 

Ngày 31/12/2014, tại phiên tòa phúc thẩm, Tòa án nhân dân tỉnh Bà Rịa 

- Vũng Tàu đã hủy các công văn, quyết định của Phòng GD-ĐT huyện Châu 

Đức liên quan đến việc buộc thôi việc đối với ông Nhàn vào tháng 11/2011 vì 

trái luật, sai trình tự thủ tục. 

Đồng thời, tòa buộc cơ quan này phải nhận lại ông Nhàn vào làm việc 

như hợp đồng (không xác định thời hạn) đã ký từ năm 2004 cũng như khôi 

phục chế độ bảo hiểm cho ông theo quy định. 

v.Ngoài ra, tòa còn buộc Phòng GD-ĐT huyện Châu Đức và Trường 

THCS Nguyễn Huệ liên đới chịu trách nhiệm bồi thường cho ông Nhàn tiền 

lương và phụ cấp lương trong thời gian không được làm việc với số tiền hơn 

100 triệu đồng. 
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Trong QHLĐ, NSDLĐ thường được coi là bên có lợi thế hơn so với 

NLĐ. Vì vậy, nhằm bảo vệ các quyền và lợi ích toàn diện của NLĐ, pháp luật 

tuy vẫn cho phép NSDLĐ được đơn phương chấm dứt HĐLĐ trong các 

trường hợp cụ thể nhưng lại bắt buộc NSDLĐ phải tuân theo không chỉ các 

quy định nghiêm ngặt về căn cứ và thủ tục chấm dứt mà cả các quy định về 

cấm NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ. 

Điều 39. Trƣờng hợp ngƣời sử dụng lao động không đƣợc thực 

hiện quyền đơn phƣơng chấm dứt hợp đồng lao động 

1. Người lao động ốm đau hoặc bị tai nạn lao động, bệnh 

nghề nghiệp đang điều trị, điều dưỡng theo quyết định của cơ sở 

khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền, trừ trường hợp quy định tại 

điểm b khoản 1 Điều 38 của Bộ luật này. 

2. Người lao động đang nghỉ hằng năm, nghỉ việc riêng và 

những trường hợp nghỉ khác được người sử dụng lao động đồng ý. 

3. Lao động nữ quy định tại khoản 3 Điều 155 của Bộ luật này. 

4. Người lao động nghỉ việc hưởng chế độ thai sản theo quy 

định của pháp luật về bảo hiểm xã hội. 

Pháp luật lao động của Nhật Bản cũng có những quy định có nội dung 

tương tự quy định trên của BLLĐ năm 2012, cụ thể: chấm dứt HĐLĐ vì 

những lý do sau thì bị coi là bất hợp pháp: NLĐ kết hôn, mang thai hoặc sinh 

con (Điều 11, khoản 3 Luật bình đẳng việc làm), đang trong thời gian nghỉ ốm 

và 30 ngày sao đó (Điều 20 Luật lao động tiêu chuẩn)…[21, tr.36]. 

Trước đây, BLLĐ năm 1994 và các văn bản hướng dẫn chỉ đưa ra được 

căn cứ để xác định NLĐ chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Cụ thể: 

Theo Điều 14 Nghị định số 44/2003/NĐ-CP ngày 09/5/2003 của Chính 

phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của BLLĐ về HĐLĐ 

quy định trường hợp NLĐ chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật là: 
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(a) Chấm dứt không đúng lý do quy định tại khoản 1 Điều 37 của 

BLLĐ năm 1994; hoặc 

(b) Không báo trước quy định tại khoản 2 và khoản 3 Điều 37 của 

BLLĐ năm 1994. 

Theo Điểm b Khoản 2 Mục III Thông tư số 21/2003/TT-BLĐTBXH 

ngày 22/9/2003 của Bộ Lao động Thương binh và Xã hội hướng dẫn thi hành 

một số điều của Nghị định số 44/2003/NĐ-CP ngày 09/05/2003 của Chính 

phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của BLLĐ về HĐLĐ 

lại quy định trường hợp NLĐ chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật là: 

(a) Vi phạm về lý do chấm dứt quy định tại Điều 37 của BLLĐ; hoặc 

(b) Vi phạm thời hạn báo trước quy định tại Điều 37 của BLLĐ. 

Mặc dù đã đưa ra được căn cứ xác định NLĐ chấm dứt HĐLĐ trái 

pháp luật nhưng hai quy định trên có sự khác biệt rõ nét giữa hai cụm từ 

“không báo trước” và “vi phạm thời hạn báo trước”. Thêm vào đó, pháp luật 

lao động chưa đưa ra được những căn cứ xác định NSDLĐ chấm dứt HĐLĐ 

trái pháp luật nên còn có những cách hiểu khác nhau về vấn đề này. 

Hiểu được những bất cập trên, những nhà lập pháp Việt Nam đã có 

những sửa đổi khi soạn thảo BLLĐ năm 2012 khi đưa vào quy định về đơn 

phương chấm dứt hợp đồng trái pháp luật tại Điều 41 BLLĐ năm 2012 đó là: 

“Đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật là các trường hợp chấm dứt 

HĐLĐ không đúng quy định tại các điều 37, 38 và 39 của Bộ luật này.” Việc 

quy định khái niệm đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái luật đã giúp cho NLĐ 

và NSDLĐ có cơ sở pháp lý rõ ràng hơn để yêu cầu giải quyết các quyền lợi 

sau khi bị NSDLĐ hoặc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. 

Ngoài những trường hợp nêu trên, theo quy định tại Điều 44, Điều 45 

BLLĐ năm 2012, NSDLĐ còn có thể đưa ra quyết định chấm dứt HĐLĐ 

trong trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế hoặc do sáp 
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nhập, hợp nhất, chia, tách doanh nghiệp, hợp tác xã. Tuy nhiên, khi xảy ra các 

trường hợp này, giải pháp chấm dứt HĐLĐ được coi là giải pháp cuối cùng 

sau khi đã áp dụng các biện pháp khắc phục khác trước đó. Các biện pháp 

khắc phục đó bao gồm: 

i. Trong trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ mà ảnh hưởng đến 

việc làm của nhiều NLĐ, thì NSDLĐ có trách nhiệm xây dựng và thực hiện 

phương án sử dụng lao động theo quy định như sau: 

a. Phương án sử dụng lao động phải có những nội dung chủ yếu sau đây: 

- Danh sách và số lượng NLĐ tiếp tục được sử dụng, NLĐ đưa đi đào 

tạo lại để tiếp tục sử dụng; 

- Danh sách và số lượng NLĐ nghỉ hưu; 

- Danh sách và số lượng NLĐ được chuyển sang làm việc không trọn 

thời gian; NLĐ phải chấm dứt HĐLĐ; 

- Biện pháp và nguồn tài chính bảo đảm thực hiện phương án. 

b. Khi xây dựng phương án sử dụng lao động phải có sự tham gia của 

tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở [30, Điều 46]. 

Quy định về phương án sử dụng lao động đã được ghi nhận tại Điều 6 

Nghị định số 44/2003/NĐ-CP ngày 09/05/2003 của Chính phủ quy định chi 

tiết và hướng dẫn thi hành một số điều của BLLĐ về HĐLĐ. Nay được luật 

hóa trong BLLĐ năm 2012 đã giúp nâng cao giá trị pháp lý trong việc xây 

dựng phương án sử dụng lao động của NSDLĐ khi thay đổi cơ cấu, công 

nghệ hoặc vì lý do kinh tế. Đồng thời giúp bảo vệ quyền lợi cho NLĐ khi họ 

có nguy cơ mất việc làm do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế. 

ii. Trong trường hợp có chỗ làm việc mới thì ưu tiên đào tạo lại NLĐ 

để tiếp tục sử dụng. 

Trong trường hợp NSDLĐ không thể giải quyết được việc làm mới mà 

phải cho NLĐ thôi việc thì phải trả trợ cấp mất việc làm cho NLĐ theo quy 

định tại Điều 49 của Bộ luật này. 
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BLLĐ năm 2012 vẫn tiếp tục kế thừa tinh thần “đào tạo lại NLĐ” được 

quy định trong BLLĐ năm 1994. Tuy nhiên, quy định về chế định này trong 

BLLĐ năm 2012 đã có sự linh hoạt và phù hợp với thực tiễn hơn. Nếu theo 

quy định tại BLLĐ năm 1994 thì: 

Trong trường hợp do thay đổi cơ cấu hoặc công nghệ mà 

người lao động đã làm việc thường xuyên trong doanh nghiệp từ 

một năm trở lên bị mất việc làm, thì người sử dụng lao động có 

trách nhiệm đào tạo lại họ để tiếp tục sử dụng vào những chỗ làm 

việc mới [28, Điều 17, Khoản 1].  

Tức là NSDLĐ sẽ bắt buộc phải đào tạo lại NLĐ khi doanh nghiệp 

thay đổi cơ cấu hoặc công nghệ. Xét trên khía cạnh thực tế, nhiều trường 

hợp sau khi NLĐ được đưa đi đào tạo lại cũng không có được việc làm mới. 

Thêm vào đó, một khi doanh nghiệp đã xác định thay đổi cơ cấu hoặc công 

nghệ thì họ sẽ xác định rõ số lượng NLĐ cần thiết. Vì vậy, với những lao 

động mà doanh nghiệp chắc chắn sẽ chấm dứt hợp động, nếu vẫn buộc 

doanh nghiệp phải đào tạo lại thì việc đào tạo đó sẽ chỉ được doanh nghiệp 

thực hiện mang tính hình thức, không đem lại hiệu quả trong việc giải quyết 

việc làm cho NLĐ. 

Để xóa bỏ sự thiếu linh hoạt đó của pháp luật lao động về đào tạo lại 

NLĐ, BLLĐ năm 2012 đã nới lỏng trách nhiệm của NSDLĐ, tức là cho 

NSDLĐ có quyền được lựa chọn trong trường hợp này. Theo đó, pháp luật 

khuyến khích NSDLĐ ưu tiên đào tạo lại NLĐ trong trường hợp có chỗ 

làm việc mới. Và nếu không thể giải quyết được việc làm mới mà phải cho 

NLĐ thôi việc thì NSDLĐ phải trả trợ cấp mất việc làm cho NLĐ. Quy 

định như vậy sẽ tạo được tính chủ động cho cả NSDLĐ và NLĐ trong việc 

tìm việc làm mới. 

iii.  Trong trường hợp vì lý do kinh tế mà nhiều NLĐ có nguy cơ mất 
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việc làm, phải thôi việc, thì NSDLĐ cũng phải xây dựng và thực hiện phương 

án sử dụng lao động nêu trên. 

iv. Trong trường hợp sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh nghiệp, hợp 

tác xã thì NSDLĐ kế tiếp phải chịu trách nhiệm tiếp tục sử dụng số lao động 

hiện có và tiến hành việc sửa đổi, bổ sung HĐLĐ. 

Trong trường hợp không sử dụng hết số lao động hiện có, thì 

NSDLĐ kế tiếp có trách nhiệm xây dựng và thực hiện phương án sử dụng lao 

động như nêu trên. 

v. Trong trường hợp chuyển quyền sở hữu hoặc quyền sử dụng tài sản 

của doanh nghiệp, thì NSDLĐ trước đó phải lập phương án sử dụng lao động. 

*  Các vi phạm thường gặp 

Chính những thiếu sót của luật cùng với những yếu tố khách quan đã 

dẫn đến một số vi phạm đang diễn ra trong QHLĐ hiện nay. 

Trường hợp thứ nhất, pháp luật hiện hành cho phép NSDLĐ được 

quyền chấm dứt HĐLĐ với NLĐ do thay đổi cơ cấu hoặc công nghệ. Tuy 

nhiên, NSDLĐ đang lạm dụng quyền hạn này của mình. Đặc biệt trong hoàn 

cảnh kinh tế khó khăn như hiện nay, những vụ việc NLĐ bị chấm dứt hợp 

đồng với lý do doanh nghiệp thay đổi cơ cấu hoặc công nghệ ngày càng tăng. 

Trong khi đó, không phải bất kỳ việc thay đổi cơ cấu hoặc công nghệ nào 

cũng có thể là lý do chấm dứt HĐLĐ, mà chỉ áp dụng đối với việc thay đổi 

một phần hoặc toàn bộ máy móc, thiết bị, quy trình công nghệ tiên tiến có 

năng suất lao động cao hơn; hay thay đổi sản phẩm hoặc cơ cấu sản phẩm dẫn 

đến sử dụng lao động ít hơn; hay thay đổi cơ cấu tổ chức (nếu bộ phận đó chỉ 

có một người phụ trách). Nhưng thực tế đã chỉ ra rằng việc chứng minh một 

cách rõ ràng là máy móc, thiết bị, quy trình công nghệ có năng suất lao động 

cao hơn hay việc thay đổi sản phẩm làm cho việc sử dụng lao động ít hơn là 

không phải dễ dàng [26]. 
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Trường hợp thứ hai, NSDLĐ căn cứ vào kết quả thực hiện công việc 

được giao của NLĐ không đáp ứng được mong đợi của mình và cho NLĐ 

nghỉ việc với lý do thường xuyên không hoàn thành công việc theo HĐLĐ. 

Trong khi đó, theo quy định tại khoản 1 Điều 12 Nghị định 44/2003/NĐ– CP 

ngày 9/5/2003 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số 

điều của BLLĐ về HĐLĐ, căn cứ để buộc tội một NLĐ thường xuyên không 

hoàn thành công việc theo HĐLĐ phải thỏa mãn đầy đủ 3 điều kiện sau: (i) 

mức độ không hoàn thành công việc phải được ghi rõ trong HĐLĐ, thỏa ước 

lao động tập thể hoặc nội quy lao động của doanh nghiệp; (ii) mức độ không 

hoàn thành công việc phải là do yếu tố chủ quan; (iii) NLĐ phải bị lập biên 

bản hoặc nhắc nhở bằng văn bản ít nhất hai lần trong một tháng mà sau đó 

vẫn không khắc phục. 

Để làm rõ nội dung này, chúng ta cùng đi phân tích một sự việc diễn ra 

tại quận Tân Bình, TP.Hồ Chí Minh giữa ông Phạm Minh Hiếu và Trường 

ĐH Dân lập Hùng Vương [16]. 

Diễn biến của sự việc: Tháng 1/2007, ông Hiếu và Trường ĐH Hùng 

Vương ký HĐLĐ không xác định thời hạn với chức danh chuyên môn là cán 

bộ trợ lý công tác sinh viên. Tháng 11/2008, ông Hiếu được bổ nhiệm làm trợ 

lý trưởng khoa Quản trị kinh doanh. Tháng 9/2009, ông được công nhận là 

giảng viên kiêm nhiệm quản lý. Cho rằng ông Hiếu chưa làm tốt việc tham 

mưu cho trưởng khoa về công tác giảng dạy, chưa giúp trưởng khoa theo dõi, 

đánh giá thực chất tình hình đoàn kết nội bộ…, tháng 12/2009, Trường ĐH 

Hùng Vương ra quyết định cách chức trợ lý trưởng khoa của ông Hiếu. Cùng 

ngày, nhà trường ra thông báo do thay đổi cơ cấu tổ chức nhân sự, không có 

công việc để sắp xếp cho ông Hiếu, không có nhu cầu sử dụng lao động nên 

đề nghị ông đi tìm công việc khác trong thời hạn 45 ngày. Đến tháng 3/2010, 

nhà trường ban hành quyết định chấm dứt HĐLĐ đối với ông Hiếu. 
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Ông Hiếu không đồng ý với quyết định chấm dứt HĐLĐ của Trường 

ĐH Hùng Vương nên làm đơn khởi kiện. 

Tại tòa, đại diện Trường ĐH Hùng Vương cho rằng việc chấm dứt hợp 

đồng đối với ông Hiếu là có căn cứ nhưng thừa nhận trong quá trình xử lý kỷ 

luật, nhà trường đã không thực hiện đúng pháp luật lao động. 

Kết luận của Tòa án quận Tân Bình, TP.Hồ Chí Minh: TAND quận 

Tân Bình nhận định theo báo cáo kết quả thanh tra thì ông Hiếu có một số vi 

phạm nhưng các vi phạm này không thuộc các trường hợp mà nhà trường có 

quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo Điều 38 BLLĐ. Vì vậy, việc ban 

hành quyết định cho ông Hiếu nghỉ là trái pháp luật. Tòa án đã tuyên buộc 

Trường ĐH Hùng Vương phải bồi thường cho ông Hiếu hơn 140 triệu đồng 

và nhận ông vào làm việc lại. 

Trường hợp thứ ba, mặc dù pháp luật đã quy định rất rõ việc cấm NSDLĐ 

chấm dứt HĐLĐ trong thời gian NLĐ đang nghỉ ốm, điều dưỡng hoặc nghỉ việc 

đã được sự đồng ý của NSDLĐ hay đang chờ kết quả điều tra của cơ quan có 

thẩm quyền đối với hành vi vi phạm, hay NLĐ nữ có thai, nghỉ thai sản, nuôi 

con nhỏ dưới 12 tháng tuổi nhưng NSDLĐ vẫn lờ đi và vẫn tiến hành chấm dứt 

HĐLĐ trái luật. Điển hình là trường hợp của chị Lục Thị Phương Thùy (SN 

1988, ngụ đường Độc Lập, P. Tân Thành, Q. Tân Phú, TP.HCM) [1]. 

Chị Thùy là kế toán của Công ty TNHH MTV Giàn giáo Hùng Cường 

(56/6T, QL 1A, P.Tân Thới Nhất, Q.12). Chị Thùy ký kết HĐLĐ không xác 

định thời hạn với Công ty Hùng Cường vào tháng 1/2011. Trong quá trình làm 

việc, chị Thùy cho rằng mình luôn hoàn thành công việc được giao, không có 

sai phạm nào. Tuy nhiên, ngày 18/6/2012, lúc chị đang mang thai tháng thứ tư 

thì bất ngờ nhận được quyết định thôi việc, buộc bàn giao lại công việc do 

Giám đốc công ty là ông Nguyễn Quốc Cường ký mà không nêu bất cứ lý do 

nào, cũng không thông báo cho chị biết trước 45 ngày theo luật định. 
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Khi cho chị Thùy nghỉ việc, Công ty Hùng Cường chỉ thanh toán cho 

chị 5 triệu đồng tiền lương tháng 6/2012 mà không thanh toán bất kỳ khoản 

phụ cấp hay bồi thường nào khác. Kể từ ngày bị buộc thôi việc đến khi con 

chị sinh ra được hơn sáu tháng, chị vẫn không nhận được quyền lợi nào từ trợ 

cấp thai sản, thất nghiệp hay BHXH. 

Sau đó, chị Thùy đã gửi đơn lên Phòng Lao động – Thương binh – Xã 

hội Quận12 nhờ can thiệp. Trong đơn, chị Thùy yêu cầu Công ty Hùng 

Cường phải thanh toán lương, phụ cấp những tháng chị không được làm việc 

vì bị sa thải trái luật. Cụ thể, chị yêu cầu nhận được tiền lương từ 1/7/2012 

đến nay, tổng cộng 10 tháng là 47,6 triệu đồng (đã trừ tiền BHXH, BHYT, 

BHTN), cộng thêm trợ cấp hai tháng tiền lương hơn 9,5 triệu. Ngoài ra, chị 

còn yêu cầu Công ty Hùng Cường phải trả trợ cấp thôi việc, nộp đầy đủ tiền 

BHXH, BHYT, BHTN kể từ ngày cho chị thôi việc đến nay. 

Theo biên bản hòa giải tranh chấp lao động ngày 15/5/2013, tại Phòng 

Lao động – Thương binh – Xã hội Quận12, phía Công ty Hùng Cường đưa ra 

lý do cho thôi việc đối với chị Thùy là: (i) do hết hạn HĐLĐ và chỉ đồng ý 

thanh toán 2 tháng tiền lương; (ii) do chị Thùy xin nghỉ liên tục, không đáp 

ứng được việc theo dõi chấm công, Công ty lại cắt giảm chi phí nên phải cho 

nghỉ bớt. Khi đề cập đến vấn đề cho nghỉ việc khi chị Thùy đang mang thai và 

không giải quyết chế độ thai sản, ông Nguyễn Quốc Cường cho rằng tiền thai 

sản chị Thùy nhận của BHXH vì công ty có đóng BHXH đầy đủ . Khi được 

hỏi về việc ký gia hạn hợp đồng với chị Thùy vì theo quy định của BLLĐ, sau 

khi HĐLĐ hết hạn mà NLĐ vâñ làm viêc̣ thì trong vòng 30 ngày, hai bên phải 

tiến hành giao  kết HĐLĐ mới . Nếu không giao kết HĐLĐ mới thì hợp đồng 

đã ký trước đó trở thành HĐLĐ không xác định thời hạn. Trường hợp chị 

Thùy, sau khi đã hết hợp đồng một năm, chị vẫn làm việc nhưng Công ty 

Hùng Cường không lập hợp đồng mới nên trở thành HĐLĐ không xác định 
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thời hạn. Ông Cường cho rằng, “đó chỉ là lý thuyết, công ty có kêu ký mà chị 

Thùy không chịu làm”. 

Căn cứ vào lời khai của các bên, Phòng Lao động – Thương binh – Xã 

hội Quận 12 cho rằng: Công ty Hùng Cường đã chấm dứt HĐLĐ trái luật với 

chị Thùy nên đề nghị Công ty nhận chị Thùy trở lại làm việc và phải trả tiền 

lương, BHXH, BHYT trong những ngày chị Thùy không được làm việc, cộng 

với ít nhất 2 tháng lương theo HĐLĐ. Nếu Công ty không muốn nhận chị 

Thùy trở lại làm việc và chị Thùy đồng ý thì đề nghị Công ty thỏa thuận với 

chị Thùy khoản tiền bồi thường nhưng ít nhất bằng 2 tháng tiền lương theo 

HĐLĐ để chấm dứt HĐLĐ. Công ty Hùng Cường phải bồi thường cho chị 

Thùy một khoản tiền tương ứng với tiền lương của chị trong những ngày 

không báo trước và thực hiện đầy đủ các quy định của pháp luật lao động. 

Trường hợp thứ tư, trong khi một số doanh nghiệp tìm cách lách luật 

để đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ thì một số doanh nghiệp thậm chí 

còn thẳng tay chấm dứt HĐLĐ với NLĐ mà không cần đưa ra bất kỳ lý do 

gì. Cụ thể như vụ việc giữa ông Lê Quang Sơn (giám sát kinh doanh bộ phận 

mỹ phẩm) và Công ty TNHH Thực phẩm Ân Nam [16]. Ông Sơn bị Công ty 

Ân Nam ra quyết định cắt giảm biên chế vì tình hình khó khăn. Mặc dù ông 

Sơn không đồng ý nhưng chỉ một ngày sau ông đã phải nhận quyết định cho 

thôi việc. Ông quyết định khởi kiện. Theo quyết định của Tòa án nhân dân 

TP.Hồ Chí Minh: việc công ty Ân Nam đơn phương cho ông Sơn nghỉ việc 

mà không chứng minh được lỗi của ông là trái pháp luật. Vì vậy, Tòa án 

nhân dân TP.Hồ Chí Minh đã buộc Công ty Ân Nam bồi thường cho ông 

Sơn gần 120 triệu đồng. 

b. Thủ tục người sử dụng lao động chấm dứt hợp đồng lao động: 

Trong trường hợp NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ thì NSDLĐ 

cũng phải tuân thủ các quy định về nghĩa vụ thông báo cho NLĐ, cụ thể: 
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i. Thông báo trước ít nhất 45 ngày đối với HĐLĐ không xác định thời hạn; 

ii. Thông báo trước ít nhất 30 ngày đối với HĐLĐ xác định thời hạn; 

iii.  Thông báo trước ít nhất 03 ngày làm việc đối với các trường hợp: 

NLĐ bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 12 tháng liên tục đối với người làm theo 

HĐLĐ không xác định thời hạn, đã điều trị 06 tháng liên tục, đối với NLĐ 

làm theo HĐLĐ xác định thời hạn và quá nửa thời hạn HĐLĐ đối với người 

làm theo HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất định có thời hạn 

dưới 12 tháng mà khả năng lao động chưa hồi phục; đối với HĐLĐ theo mùa 

vụ hoặc theo một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng. 

Có một thực tế đặt ra rằng khi HĐLĐ chấm dứt do thay đổi cơ cấu, 

công nghệ hoặc vì lý do kinh tế hoặc do sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh 

nghiệp, hợp tác xã, NSDLĐ có nghĩa vụ thông báo trước với NLĐ hay 

không? Trong trường hợp chấm dứt HĐLĐ theo quy định tại Khoản 3 Điều 

44 BLLĐ năm 2012 thì khi muốn cho thôi việc đối với nhiều NLĐ, NSDLĐ 

chỉ được tiến hành sau khi đã 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 nhưng quy định này không nhắc tới việc NSDLĐ phải thông báo 

trước cho NLĐ. Và câu hỏi này cũng được đặt ra với các trường hợp chấm 

dứt HĐLĐ khi sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh nghiệp, hợp tác xã. 

Khi NSDLĐ chấm dứt HĐLĐ thì NLĐ là đối tượng chịu nhiều rủi ro 

nhất. Do đó, để đảm bảo quyền lợi của NLĐ không bị xâm phạm thì pháp luật 

nên bổ sung thêm quy định theo hướng khi NSDLĐ đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ trước thời hạn trong trường hợp này cũng phải báo trước cho NLĐ. 

Pháp luật lao động trước đây quy định chặt chẽ về thủ tục chấm dứt 

HĐLĐ. Khi có đầy đủ căn cứ rằng NLĐ thường xuyên không hoàn thành 

công việc theo hợp đồng hay NLĐ bị xử lý kỷ luật sa thải hay NLĐ làm theo 

HĐLĐ không xác định thời hạn ốm đau đã điều trị 12 tháng liền, NLĐ làm 
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theo HĐLĐ xác định thời hạn ốm đau đã điều trị sáu tháng liền và NLĐ làm 

theo HĐLĐ dưới một năm ốm đau đã điều trị quá nửa thời hạn HĐLĐ, mà 

khả năng lao động chưa hồi phục thì NSDLĐ có quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng. Tuy nhiên, trước khi thực hiện quyền này của mình, NSDLĐ 

phải trao đổi, nhất trí với Ban chấp hành công đoàn cơ sở. Trong trường hợp 

không nhất trí, hai bên phải báo cáo với cơ quan, tổ chức có thẩm quyền. 

Sau 30 ngày, kể từ ngày báo cho cơ quan lao động biết, NSDLĐ mới có 

quyền quyết định và phải chịu trách nhiệm về quyết định của mình. Trường 

hợp không nhất trí với quyết định của NSDLĐ, Ban chấp hành công đoàn cơ 

sở và NLĐ có quyền yêu cầu giải quyết tranh chấp lao động theo trình tự do 

pháp luật quy định [28, Điều 3, Khoản 2]. Trong trường hợp do thay đổi cơ 

cấu hoặc công nghệ dẫn đến việc nhiều NLĐ đã làm việc thường xuyên 

trong doanh nghiệp từ một năm trở lên bị mất việc làm thì trước khi chấm 

dứt hợp đồng, NSDLĐ cũng phải tuân thủ trình tự thủ tục như trên. Và việc 

cho thôi việc chỉ được tiến hành sau khi đã báo cho cơ quan lao động địa 

phương biết [28, Điều 17, Khoản 2]. 

Sự tham gia của Ban chấp hành công đoàn cơ sở nhằm mục đích chính 

là bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho NLD trong trường hợp NSDLD đơn 

phương chấm dứt HDLĐ. Nhưng trong doanh nghiệp đã thành lập công đoàn 

lâm thời hoặc công đoàn cơ sở, việc trao đổi nhất trí với Ban chấp hành công 

đoàn lâm thời hoặc công đoàn cơ sở là chuyện khá dễ dàng. Còn trong doanh 

nghiệp mà công đoàn chưa được thành lập thì quy trình giải quyết chấm dứt 

HĐLĐ sẽ như thế nào? Thêm vào đó, Cán bộ Công đoàn còn thiếu và yếu. Vì 

vậy, hiệu quả trong hoạt động của Ban chấp hành Công đoàn tại các doanh 

nghiệp hiện nay còn mang tính hình thức, hiệu quả chưa cao. 

Trên hết, nền kinh tế nước nhà đang vận động theo hướng kinh tế thị 

trường. Do đó, đã tới lúc cái gì thuộc về quyền quản lý của NSDLĐ thì cần 
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phải trả về cho NSDLĐ, nhà nước hay các cơ quan khác không nên can 

thiệp quá nhiều. 

Vì vậy, BLLĐ năm 2012 ra đời đã giản lược thủ tục này nhằm phù hợp 

với chủ trương đơn giản hóa thủ tục hành chính của Chính phủ và phù hợp 

với mô hình hoạt động của phần lớn các doanh nghiệp đang hoạt động tại Việt 

Nam hiện nay. 

Về hình thức biểu lộ ý chí của việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Hiện 

nay, pháp luật chưa quy định rõ ràng việc NLĐ thông báo quyết định đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ với NSDLĐ và ngược lại có nhất thiết phải bằng 

văn bản hay không? 

Do việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ có ảnh hưởng lớn đối với NLĐ 

và quá trình sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp, thêm vào đó, quyết định 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ phải tuân thủ quy định về thời hạn thông báo. 

Do đó, để tạo thuận lợi cho quá trình xử lý cũng như lưu trữ hồ sơ, quyết định 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ hay NSDLĐ nên chăng được thể hiện 

dưới dạng văn bản. 

* Các vi phạm thường gặp 

Trường hợp thứ nhất, không thực hiện nghĩa vụ thông báo trước cho 

NLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ. 

Trường hợp này xảy ra nhiều đối với NSDLĐ. Điển hình như vụ việc 

Công ty THHH S&H VINA (KCN Thụy Vân, Việt Trì, Phú Thọ) đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ với 33 công nhân [18]. 

Ngày 20/2/2013, lãnh đạo Công ty THHH S&H VINA đã tổ chức họp 

công nhân của từng ca sản xuất để thông báo về những khó khăn trong hoạt 

động sản xuất, kinh doanh của công ty, đồng thời thông báo chấm dứt HĐLĐ 

trước thời hạn đối với 33 công nhân và cho nghỉ việc ngay sau khi kết thúc 

buổi họp. Lãnh đạo công ty thông báo chỉ giải quyết lương cho 33 công nhân 
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đến hết tháng 2 và không có chính sách hỗ trợ thôi việc vì hiện nay tình hình 

tài chính của công ty đang gặp rất nhiều khó khăn. 

Trong số 33 công nhân, có những công nhân đã ký HĐLĐ với công ty 

có thời hạn 1 năm, 3 năm và cả những công nhân đã ký HĐLĐ không xác 

định thời hạn. 

Hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ của Công ty THHH S&H VINA 

đã vi phạm quy định của pháp luật về thời hạn báo trước và chế độ bồi 

thường, trợ cấp. 

Trường hợp thứ hai, thông báo trước không đúng và đủ thời gian trước 

khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo quy định của pháp luật. 

Với lỗi vi phạm này thì cả NLĐ và NSDLĐ đều hay mắc phải. Có 

nhiều trường hợp NLĐ đang làm việc cho một công ty A nhưng khi được 

Công ty B chào lương cao hơn thì ngay lập tức bỏ việc tại Công ty A để 

chuyển sang Công ty B làm việc và chỉ thông báo chấm dứt HĐLĐ với Công 

ty A một vài ngày trước khi chuyển sang làm việc tại địa điểm mới. 

Trong khi đó, lý do NSDLĐ không thực hiện trọn vẹn nghĩa vụ thông 

báo chấm dứt HĐLĐ với NLĐ có thể là vì họ cho rằng NLĐ không nắm được 

quy định của pháp luật về thời hạn thông báo hoặc có thể họ muốn kết thúc 

nghĩa vụ trả lương cho NLĐ… Dưới đây là một ví dụ điển hình cho vi phạm 

này của NSDLĐ. 

Vụ việc diễn ra vào cuối tháng 9/2013 giữa chi ̣ Nguyêñ Thi ̣ Mỹ Đức (1979, 

trú 160/20/4-Phạm Ngũ Lão, TP Quy Nhơn) và Công ty TNHH MTV Truyền 

hình cáp Quy Nhơn (điạ chi:̉ số 198 Trần Hưng Đaọ, TP Quy Nhơn) [19]. 

Chị Đức làm viêc̣ taị Công ty TNHH MTV Truyền hình cáp Quy Nhơn 

(“Công ty QCATV”) từ ngày 1/3/2008, có ký kết HĐLĐ lần lượt từ 3 tháng, 6 

tháng, 12 tháng, 36 tháng. Ngày 1/12/2009, chị và Công ty QCATV ký HĐLĐ 

cuối cùng mang số 39/2009/HĐLĐ (Hợp đồng số 39), thời haṇ 3 năm (từ 
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ngày ký đến ngày 30/11/2012), công viêc̣: thu tiền thuê bao , mức lương hê ̣số 

1,65 bậc I bảng B9-4 cấp III, trả lương theo hiệu quả sản xuất kinh doanh của 

đơn vi ̣. 

Tuy nhiên , ngày 9/1/2013, chị Đức nhận được Quyết định số 06/QĐ-

CT (Quyết định số 06) của Công ty QCATV về việc chấm dứt HĐLĐ đối với 

chị kể từ ngày 1/1/2013. 

Tại Tòa, chị Đức lập luận rằng: HĐLĐ giữa chi ̣ và Công ty QCATV hết 

hạn vào ngày 30/11/2012 nhưng tháng 12/2012 và thậm chí kéo dài qua tháng 

1/2013, Cty vâñ giao viêc̣ và để chi ̣ đi làm bình thường nên măc̣ nhiên HĐLĐ 

giữa chị và Công ty QCATV trở thành HĐLĐ không xác định thời hạn . Do 

đó, viêc̣ Công ty QCATV chấm dứt HĐLĐ đối với chi ̣ là trái quy điṇh của 

pháp luật. Vì vậy, chị yêu cầu Công ty QCATV hủy Quyết định số 06 và nhận 

chị trở lại làm vi ệc với công việc và mức lương cũ ; bồi thường tiền lương 

trong thời gian chi ̣ không đươc̣ làm viêc̣ và bồi thường do viêc̣ bi ̣ chấm dứt 

HĐLĐ trái pháp luâṭ ; tính lại tiền lương tháng 6/2012 do bi ̣ trừ lương không 

đúng theo quy điṇh  chi trả lương của Công ty ; chi trả tiền thưởng tết Âm lic̣h 

2013 tương đương tiền lương tháng 12/2012. 

Phía Công ty QCATV viêṇ dâñ: 

+ Công ty và chi ̣ Đức ký HĐ số 39 và khi gần hết hạn hợp đồng , Công 

ty đa ̃3 lần thông báo chi ̣ Đức v ề việc gia hạn HĐLĐ , cụ thể: các Thông báo 

số 224, 226, 227/TB-CT (vào các ngày 19, 25 và 28/12/2012), để làm lại bản 

kiểm điểm theo quy điṇh chung của Công ty trước khi ký gia haṇ hơp̣ đồng , 

nhưng chi ̣ Đức không chấp hành. Vì vậy, ngày 9/1/2013, Công ty đa ̃ra Quyết 

định số 06 chấm dứt HĐLĐ đối với chi ̣ Đức. 

+ Về các yêu cầu của chi ̣ Đức : do HĐLĐ giữa đôi bên đa ̃hết haṇ và đa ̃

nhiều lần Công ty đã thông báo với chị Đức về việc gia haṇ hơp̣ đồng và viết 

bản kiểm điểm theo quy điṇh nhưng chi ̣ Đức không thưc̣ hiêṇ . Vì vậy, Công 
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ty chấm dứt HĐLĐ với chi ̣ Đức mà không cần báo trước nên không chấp 

nhâṇ yêu cầu hủy Quyết định 06; không chấp nhâṇ yêu cầu nhâṇ chi ̣ Đức trở 

lại cũng như không chấp nhâṇ bồi thường các khoản theo yêu cầu của chị. 

Với những chứng cứ trong hồ sơ vu ̣án và căn cứ vào kết quả tranh luâṇ 

tại phiên tòa, Hội đồng xét xử nhâṇ điṇh như sau: 

+ Chị Đức vào làm việc tại Công ty QCATV từ ngày  1/3/2008, hai bên 

đa ̃ký kết HĐLĐ 3 tháng, 6 tháng, 1 năm và 3 năm, thời haṇ cuối cùng của 

HĐLĐ là ngày 30/11/2012. Như vâỵ HĐLĐ chi ̣ Đức ký kết với Công ty 

QCATV là HĐLĐ có thời haṇ . Nhưng sau khi hết thời haṇ hợp đồng Công ty 

không ký kết HĐLĐ mới và vâñ để chi ̣ Đức tiếp tuc̣ làm viêc̣ ở Cty . Theo quy 

định thì HĐ số 39 đương nhiên trở thành HĐLĐ không xác điṇh thời haṇ. 

+ Nếu quá trình chi ̣ Đức vi phaṃ kỷ luâṭ lao đôṇg hoăc̣ nôị quy , quy 

chế Công ty , Công ty QCATV có quyền chấm dứt HĐLĐ đối với chi ̣ Đức 

nhưng viêc̣ chấm dứt HĐLĐ phải đươc̣ tiến hành theo môṭ trình tư ̣ , thủ tục 

nhất điṇh theo luâṭ điṇh. Người sử duṇg lao đôṇg muốn đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ phải cho người lao đô ̣ ng biết trước ít nhất 45 ngày đối với HĐLĐ 

không xác điṇh thời haṇ . Viêc̣ Công ty QCATV cho rằng đa ̃thông báo trước 

(thể hiêṇ ở 3 Thông báo số 224, 226, 227) là không đúng vì 3 thông báo trên 

chỉ mang nôị dung yêu cầu chi ̣ Đức viết lại bản kiểm điểm và chấp hành quy 

điṇh của Cty, không hàm ý thông báo chấm dứt HĐLĐ. Ngày 9/1/2013, Công 

ty có gửi Thông báo số 05/TB-CT về việc chấm dứt HĐLĐ đối với chi ̣ Đức 

kể từ ngày 1/1/2013. Nhưng Thông báo này được ban hành cùng thời điểm 

ban hành Quyêt định số 06 về việc chấm dứt HĐLĐ với chi ̣ Đức . Vì vậy , 

Công ty QCATV đa ̃vi phaṃ thời haṇ báo trước theo luâṭ điṇh đươc̣ quy điṇh 

tại Điều 38 của BLLĐ. Do đó, Công ty QCATV đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

với chi ̣ Đức là trái pháp luật. 

Cuối cùng, Hội đồng xét xử tuyên án như sau: 
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+ Thứ nhất , hủy Quyết định số 06 của Công ty QCATV đối với chị 

Nguyêñ Thi ̣ Mỹ Đức. 

+ Thứ hai, buôc̣ Công ty QCATV phải nhâṇ chi ̣ Đức quay trở lại làm viêc̣ 

+ Thứ ba, buôc̣ Công ty QCATV phải có nghiã vu ̣thanh toán 37.658.151 

đồng cho chi ̣ Đức bao gồm các khoản : tiền lương trong thời gian chi ̣ Đức bi ̣ 

nghỉ việc từ ngày 2/1/2013 đến ngày 27/9/2013 là 27.726.364 đồng; bồi thường 

2 tháng tiền lương là 6.187.858 đồng, chi trả tiền thưởng cuối năm là 3.093.929 

đồng và thanh toán laị 650.000 đồng bi ̣ trừ do xếp loaị C. 

2.3.  Thực trạng pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động do ý chí 

của bên thứ ba 

Theo quy định tại Khoản 6 Điều 36 BLLĐ năm 2012, HĐLĐ sẽ chấm 

dứt hiệu lực khi NLĐ bị Tòa án tuyên bố mất tích. Một câu hỏi đặt ra là quy 

định này có phù hợp với thực tế hay không? Theo quy định tại Điều 88 Bộ 

luật Dân sự thì: 

Thời hạn mà Tòa án có quyền tuyên bố mất tích đối với một 

người là 2 năm tính từ ngày biết được tin tức cuối cùng về người 

đó, nếu không xác định được tin tức cuối cùng thì thời hạn là 2 năm 

được tính từ ngày đầu tiên của tháng tiếp theo tháng có tin tức cuối 

cùng, nếu không xác định được ngày tháng có tin tức cuối cùng thì 

thời hạn được tính từ ngày đầu tiên của năm tiếp theo năm có tin 

tức cuối cùng [29, Điều 88].  

Nếu chiếu theo quy định trên thì NSDLĐ sẽ gặp bất lợi, đặc biệt trong 

trường hợp NLĐ bị tuyên bố mất tích đang giữ một vị trí quan trọng trong 

doanh nghiệp. Vì vậy, pháp luật lao động cần xem xét nội dung theo hướng 

đảm bảo quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ mà không cần đợi 

quyết định tuyên bố mất tích của Tòa án đối với NLĐ. 
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2.4. Thực trạng pháp luật về hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp 

đồng lao động 

2.4.1. Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật 

Pháp luật đã đưa ra những quy định về chấm dứt HĐLĐ để NSDLĐ và 

NLĐ có cơ sở thực hiện. Vì vậy, khi NLĐ chấp hành đúng quy định của pháp 

luật thì NLĐ sẽ được giải phóng khỏi nghĩa vụ thực hiện HĐLĐ và được 

hưởng những quyền lợi nhất định, tương xứng với công sức lao động mà họ 

đã bỏ ra, đóng góp cho NSDLĐ, cho doanh nghiệp. 

Thứ nhất, NLĐ được hưởng trợ cấp thôi việc [30, Điều 48]. 

- Đối tượng: Những NLĐ đã làm việc cho doanh nghiệp thường xuyên 

từ đủ 12 tháng trở lên. 

- Điều kiện: HĐLĐ chấm dứt trong các trường hợp sau: 

 Hết hạn HĐLĐ 

 Đã hoàn thành công việc theo HĐLĐ. 

 Hai bên thoả thuận chấm dứt HĐLĐ. 

 NLĐ bị kết án tù giam, tử hình hoặc bị cấm làm công việc ghi trong 

HĐLĐ theo bản án, quyết định có hiệu lực pháp luật của Toà án. 

 NLĐ chết, bị Toà án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích 

hoặc là đã chết. 

 NSDLĐ là cá nhân chết, bị Toà án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, 

mất tích hoặc là đã chết; NSDLĐ không phải là cá nhân chấm dứt hoạt động. 

 NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo quy định của BLLĐ năm 2012. 

 NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo quy định của BLLĐ năm 2012. 

- Mức trợ cấp: Mỗi năm làm việc NLĐ sẽ được trợ cấp một nửa tháng 

tiền lương. Trong đó: 

 Thời gian làm việc: là tổng thời gian NLĐ đã làm việc thực tế cho 

NSDLĐ trừ đi thời gian NLĐ đã tham gia bảo hiểm thất nghiệp theo quy định 
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của Luật bảo hiểm xã hội và thời gian làm việc đã được NSDLĐ chi trả trợ 

cấp thôi việc. 

 Thời gian NLĐ đã làm việc thực tế cho NSDLĐ bao gồm: thời gian 

NLĐ đã làm việc cho NSDLĐ; thời gian thử việc, học nghề, tập nghề để làm 

việc cho NSDLĐ; thời gian được NSDLĐ cử đi học; thời gian nghỉ hưởng 

chế độ theo quy định của Luật Bảo hiểm xã hội; thời gian nghỉ hằng tuần, 

nghỉ việc hưởng nguyên lương theo quy định của BLLĐ năm 2012; thời gian 

nghỉ để hoạt động công đoàn theo quy định của pháp luật về công đoàn; thời 

gian phải ngừng việc, nghỉ việc không do lỗi của NLĐ; thời gian nghỉ vì bị 

tạm đình chỉ công việc và thời gian bị tạm giữ, tạm giam nhưng được trở lại 

làm việc do được cơ quan nhà nước có thẩm quyền kết luận không phạm tội; 

 Thời gian NLĐ đã tham gia bảo hiểm thất nghiệp bao gồm: Thời 

gian NSDLĐ đã đóng bảo hiểm thất nghiệp theo quy định của pháp luật 

và thời gian NSDLĐ đã chi trả cùng lúc với kỳ trả lương của NLĐ một 

khoản tiền tương đương với mức đóng bảo hiểm thất nghiệp theo quy định 

của pháp luật; 

 Thời gian làm việc để tính trợ cấp thôi việc, trợ cấp mất việc làm 

của NLĐ được tính theo năm (đủ 12 tháng), trường hợp có tháng lẻ thì từ đủ 

01 tháng đến dưới 06 tháng được tính bằng 1/2 năm; từ đủ 06 tháng trở lên 

được tính bằng 01 năm làm việc [8, Điều 14, Khoản 3]. 

 Tiền lương: là tiền lương bình quân theo HĐLĐ của 06 tháng liền kề 

trước khi NLĐ thôi việc. 

Thứ hai, NLĐ được hưởng trợ cấp mất việc làm [30, Điều 49]. 

- Đối tượng: Những NLĐ đã làm việc cho doanh nghiệp thường xuyên 

từ đủ 12 tháng trở lên. 

- Điều kiện: NLĐ mất việc làm do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì 

lý do kinh tế; do sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh nghiệp, hợp tác xã. 



 58 

- Mức trợ cấp: Mỗi năm làm việc NLĐ được trả 01 tháng tiền lương 

nhưng ít nhất phải bằng 02 tháng tiền lương. Trong đó: 

 Thời gian làm việc: là tổng thời gian NLĐ đã làm việc thực tế cho 

NSDLĐ trừ đi thời gian NLĐ đã tham gia bảo hiểm thất nghiệp theo quy định 

của Luật bảo hiểm xã hội và thời gian làm việc đã được NSDLĐ chi trả trợ 

cấp thôi việc. Đặc biệt: 

 Trường hợp NLĐ có thời gian làm việc thực tế cho NSDLĐ từ đủ 

12 tháng trở lên mất việc làm nhưng thời gian làm việc để tính trợ cấp mất 

việc làm ít hơn 18 tháng thì NSDLĐ có trách nhiệm chi trả trợ cấp mất việc 

làm cho NLĐ ít nhất bằng 02 tháng tiền lương; 

 Trường hợp sau khi sáp nhập, hợp nhất, chia tách doanh nghiệp, hợp 

tác xã mà NLĐ chấm dứt HĐLĐ thì NSDLĐ có trách nhiệm trả trợ cấp thôi 

việc hoặc trợ cấp mất việc làm đối với thời gian NLĐ đã làm việc cho mình 

và thời gian NLĐ đã làm việc cho NSDLĐ trước khi sáp nhập, hợp nhất, chia 

tách doanh nghiệp, hợp tác xã [8, Điều 14, Khoản 4]. 

 Tiền lương: là tiền lương bình quân theo HĐLĐ của 06 tháng liền kề 

trước khi NLĐ mất việc làm. 

Có một lưu ý nhỏ trong phần này rằng: NLĐ tiếp tục được sử dụng, 

NLĐ đưa đi đào tạo lại để tiếp tục sử dụng, NLĐ được chuyển sang làm việc 

không trọn thời gian tại doanh nghiệp sau khi chuyển quyền sở hữu hoặc 

quyền sử dụng tài sản theo phương án sử dụng lao động theo quy định, khi 

chấm dứt HĐLĐ thì NSDLĐ kế tiếp có trách nhiệm tính trả trợ cấp thôi việc 

hoặc trợ cấp mất việc làm đối với thời gian NLĐ làm việc thực tế cho mình 

và trợ cấp thôi việc đối với thời gian NLĐ làm việc thực tế tại doanh nghiệp 

trước khi chuyển quyền sở hữu hoặc quyền sử dụng tài sản, kể cả thời gian 

làm việc tại khu vực nhà nước được tuyển dụng lần cuối vào doanh nghiệp 

chuyển quyền sở hữu hoặc quyền sử dụng tài sản trước ngày 01 tháng 01 

năm 1995 [8, Điều 15, Khoản 3]. 
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Theo quy định trên thì chế độ trợ cấp mất việc làm chỉ áp dụng đối với 

NLĐ làm việc thường xuyên trong doanh nghiệp từ 12 tháng trở lên. Còn 

những NLĐ khác chưa đủ một năm làm việc tại doanh nghiệp thì không. Điều 

này là bất hợp lý vì khi doanh nghiệp thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do 

kinh tế hoặc sáp nhập, hợp nhất, chia, tách, NSDLĐ đã phải dự liệu được tình 

hình lao động, nguồn quỹ trợ cấp mất việc làm để giải quyết hậu quả khi giảm 

thải lao động. Thêm vào đó, việc NLĐ bị mất việc làm dẫn đến những khó 

khăn đối với bản thân NLĐ và gia đình họ không phụ thuộc vào việc họ đã 

làm việc lâu dài tại doanh nghiệp hay chưa. Vì vậy, những NLĐ bị chấm dứt 

HĐLĐ trong trường hợp này dù chưa đủ thời gian làm việc tại doanh nghiệp 

từ 12 tháng trở lên vẫn phải được hưởng trợ cấp mất việc làm với mức trợ cấp 

tương ứng với thời gian làm việc tại doanh nghiệp. 

Quyền của NLĐ sẽ là nghĩa vụ của NSDLĐ. Vì vậy, trong trường hợp 

NLĐ chấm dứt HĐLĐ đúng luật thì NSDLĐ phải thực hiện việc trả trợ cấp 

mất việc làm hoặc trợ cấp thôi việc cho NLĐ. Ngoài ra NSDLĐ có trách 

nhiệm hoàn thành thủ tục xác nhận và trả lại sổ BHXH và những giấy tờ khác 

mà NSDLĐ đã giữ lại của NLĐ [30, Điều 47¸Khoản 3]. 

2.4.2. Hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật 

Quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ được đặt ra nhằm bảo vệ quyền và 

lợi ích hợp pháp của cả NSDLĐ và NLĐ. Vì vậy, bất kỳ sự vi phạm nào của 

một bên, làm ảnh hưởng đến những quyền lợi chính đáng của bên còn lại đều 

sẽ bị xử phạt nghiêm. 

Đặc biệt, trong giai đoạn khủng hoảng kinh tế toàn cầu như hiện nay, 

việc cắt giảm chi phí hoạt động nói chung và chi phí lao động nói riêng là một 

trong những việc cấp thiết phải làm của các doanh nghiệp để có thể tồn tại. 

Việc cắt giảm chi phí lao động nói chung có nhiều cách, ví dụ như không ký lại 

HĐLĐ sắp hết hạn, không tăng lương và trợ cấp, không thưởng thành tích, cắt 
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giảm các khoản vui chơi, giải trí của NLĐ, cắt giảm các khoản phúc lợi không 

cam kết trong HĐLĐ hoặc thỏa ước lao động tập thể. Tuy nhiên, những cắt 

giảm này thường không thể triển khai nhanh và nhiều được. Cái có thể đạt mục 

đích nhanh nhất vẫn là việc NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ. 

Và để hạn chế tối đa sự lạm quyền của NSDLĐ, BLLĐ năm 2012 đã đưa ra 

những biện pháp được quy định tại Điều 42 BLLĐ năm 2012 trong trường hợp 

NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật như sau: 

i. Nhận NLĐ trở lại làm việc theo HĐLĐ đã giao kết và phải trả tiền 

lương, BHXH, BHYT trong những ngày NLĐ không được làm việc cộng với 

ít nhất 02 tháng tiền lương theo HĐLĐ. 

ii. Trường hợp NLĐ không muốn tiếp tục làm việc, thì ngoài khoản tiền 

bồi thường nêu trên, NSDLĐ phải trả trợ cấp thôi việc theo quy định của BLLĐ. 

iii.  Trường hợp NSDLĐ không muốn nhận lại NLĐ và NLĐ đồng ý, thì 

ngoài khoản tiền bồi thường và trợ cấp thôi việc như trên, hai bên thỏa thuận 

khoản tiền bồi thường thêm nhưng ít nhất phải bằng 02 tháng tiền lương theo 

HĐLĐ để chấm dứt HĐLĐ. 

iv. Trường hợp không còn vị trí, công việc đã giao kết trong HĐLĐ mà 

NLĐ vẫn muốn làm việc thì ngoài khoản tiền bồi thường trên, hai bên thương 

lượng để sửa đổi, bổ sung HĐLĐ. 

v. Trường hợp vi phạm quy định về thời hạn báo trước thì phải bồi 

thường cho NLĐ một khoản tiền tương ứng với tiền lương của NLĐ trong 

những ngày không báo trước. 

BLLĐ năm 2012 đã có những sửa đổi, bổ sung nhằm khắc phục các 

quy định bất hợp lý của BLLĐ năm 1994 (sửa đổi, bổ sung năm 2002, 2006, 

2007). Bên cạnh những quy định mang tính kế thừa, BLLĐ năm 2012 đã bổ 

sung thêm hai trường hợp gồm: 

3. Trường hợp NSDLĐ không muốn nhận lại NLĐ và NLĐ 
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đồng ý, thì ngoài khoản tiền bồi thường quy định tại khoản 1 Điều 

này và trợ cấp thôi việc theo quy định tại Điều 48 của Bộ luật này, 

hai bên thỏa thuận khoản tiền bồi thường thêm nhưng ít nhất phải 

bằng 02 tháng tiền lương theo HĐLĐ để chấm dứt HĐLĐ. 

4. Trường hợp không còn vị trí, công việc đã giao kết trong 

HĐLĐ mà NLĐ vẫn muốn làm việc thì ngoài khoản tiền bồi thường 

quy định tại khoản 1 Điều này, hai bên thương lượng để sửa đổi, bổ 

sung HĐLĐ [30, Điều 42]. 

Việc quy định cụ thể hơn về mức bồi thường thêm đã tạo cơ sở để NLĐ 

bảo vệ quyền lợi của mình khi bị NSDLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái 

luật, đồng thời cũng tạo cơ sở cho NSDLĐ định lượng mức bồi thường thêm 

cho phù hợp với quy định của pháp luật. 

Khi NSDLĐ chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật, điều đó nói lên rằng 

NSDLĐ không còn muốn sử dụng NLĐ đó nữa. Khi đó, vị trí công việc của 

NLĐ trên thực tế đã không còn. Và để đảm bảo quyền lợi của NLĐ, BLLĐ 

năm 2012 đã quy định trong trường hợp này thì NSDLĐ và NLĐ sẽ ngồi lại 

thương lượng để cùng nhau đưa ra giải pháp tốt nhất và thỏa thuận này sẽ 

được thể hiện dưới dạng văn bản để hai bên có cơ sở thực hiện. 

Ngoài những điểm tích cực trên, vẫn còn tồn tại một câu hỏi trong 

phần này đó là: tại Khoản 1 Điều 42 BLLĐ năm 2012 “Phải nhận NLĐ trở 

lại làm việc theo HĐLĐ đã giao kết và phải trả tiền lương, BHXH, BHYT 

trong những ngày NLĐ không được làm việc cộng với ít nhất 02 tháng tiền 

lương theo HĐLĐ” vẫn chưa đưa ra quy định cụ thể thế nào là thời gian 

NLĐ không được làm việc? Điều này dẫn đến nhiều cách hiểu và cách áp dụng 

thiếu đồng nhất như: đối với HĐLĐ có thời hạn có nơi tính thời gian NLĐ 

không được làm việc từ khi NLĐ bị ngừng việc đến khi hết hạn hợp đồng, còn 

đối với HĐLĐ không xác định thời hạn thì chưa rõ ràng trong việc xác định 
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thời hạn này? Trong khi đó, nhiều Tòa án đã tính thời hạn NLĐ không được 

làm việc từ khi bị ngừng việc đến ngày xét xử sơ thẩm. Cách tính này dẫn đến: 

đối với người ký HĐLĐ ngắn hạn thì được bồi thường nhiều còn người ký 

HĐLĐ không xác định thời hạn lại bồi thường ít [33, tr.93]. Thêm vào đó, đã 

có những trường hợp, NLÐ bị đơn phương chấm dứt HÐLÐ trái pháp luật 

tìm được việc làm mới trong thời gian giải quyết tranh chấp. Vậy, khoảng 

thời gian NLĐ không được làm việc trong trường hợp này sẽ được xác định 

như thế nào? 

Một trong những nguyên tắc chủ đạo trong quá trình xây dựng pháp 

luật lao động ở nước ta là bảo vệ NLĐ. Tuy nhiên, điều đó không có nghĩa 

pháp luật không xem xét những hành vi vi phạm pháp luật lao động của NLĐ. 

Việc bảo vệ NLĐ luôn phải đặt trong mối tương quan với lợi ích hợp pháp 

của NSDLĐ. Chính vì vậy, NLĐ cũng phải chịu trách nhiệm khi chấm dứt 

HĐLĐ trái pháp luật, cụ thể tại Điều 43 BLLĐ năm 2012: 

i.  Không được trợ cấp thôi việc và phải bồi thường cho 

NSDLĐ nửa tháng tiền lương theo HĐLĐ. 

ii.  Nếu vi phạm quy định về thời hạn báo trước thì phải bồi 

thường cho NSDLĐ một khoản tiền tương ứng với tiền lương của 

NLĐ trong những ngày không báo trước. 

iii.  Phải hoàn trả chi phí đào tạo cho NSDLĐ bao gồm: các 

khoản chi có chứng từ hợp lệ về chi phí trả cho người dạy, tài liệu học 

tập, trường, lớp, máy, thiết bị, vật liệu thực hành, các chi phí khác hỗ 

trợ cho người học và tiền lương, tiền đóng BHXH, BHYT cho người 

học trong thời gian đi học. Trường hợp NLĐ được gửi đi đào tạo ở 

nước ngoài thì chi phí đào tạo còn bao gồm chi phí đi lại, chi phí sinh 

hoạt trong thời gian ở nước ngoài [30, Điều 62, Khoản 3]. 

Khi xem xét đến vấn đề bồi thường chi phí đào tạo. Theo quy định 
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trước đây, cụ thể tại BLLĐ năm 1994: “Trong trường hợp NLĐ đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ thì phải bồi thường chi phí đào tạo (nếu có) theo quy định 

của Chính phủ” [28, Điều 41, khoản 3]. Tuy nhiên, theo Điều 13 Nghị định 

44/2003/NĐ-CP ngày 09/05/2003 của Chính Phủ quy định chi tiết và hướng 

dẫn thi hành một số điều của BLLĐ về HĐLĐ thì:  

NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ phải bồi thường chi phí 

đào tạo theo quy định tại Khoản 4 Điều 32 Nghị định số 

02/2001/NĐ-CP ngày 09 tháng 01 năm 2001 của Chính phủ quy 

định chi tiết thi hành BLLĐ và Luật Giáo dục về dạy nghề, trừ 

trường hợp chấm dứt HĐLĐ mà thực hiện đúng và đủ các quy định 

tại Điều 37 của BLLĐ đã sửa đổi, bổ sung [5, Điều 13].  

Với quy định này thì NLĐ sẽ không phải bồi thường chi phí đào tạo 

nếu họ chấm dứt HĐLĐ đúng quy định. Quy định như vậy đã bộc lộ nhiều bất 

cập khi không bảo vệ được quyền lợi hợp pháp của NSDLĐ, giả dụ: khi NLĐ 

được bầu làm nhiệm vụ chuyên trách ở cơ quan dân cử dẫn đến việc NLĐ 

phải chấm dứt HĐLĐ đã ký kết với NSDLĐ. NLĐ cũng tuân thủ đúng các 

quy định về thời hạn báo trước. Vậy trong trường hợp này NSDLĐ cũng phải 

chấp nhận việc NLĐ không hoàn trả chi phí đào tạo mà NSDLĐ đã bỏ ra đầu 

tư cho NLĐ? Như vậy thật không công bằng với NSDLĐ. 

Và tất cả những bất cập trên đã được BLLĐ năm 2012 giải quyết khi 

đưa ra quy định như sau: 

2. Hợp đồng đào tạo nghề phải có các nội dung chủ yếu sau đây: 

d) Thời hạn NLĐ cam kết phải làm việc cho NSDLĐ sau 

khi được đào tạo; 

đ) Trách nhiệm hoàn trả chi phí đào tạo [30, Điều 62, Khoản 2]. 

Quy định như trên sẽ làm cho bản hợp đồng giữa NSDLĐ và NLĐ rõ 

ràng hơn về điều khoản bồi thường chi phí đào tạo, giúp bảo vệ lợi ích hợp 
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pháp của NSDLĐ trong cả hai trường hợp NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

trái luật và đúng luật. Quy định về thời hạn NLĐ cam kết phải làm việc cho 

NSDLĐ sau khi được đào tạo là căn cứ xác định NLĐ có vi phạm quy định về 

thời gian làm việc cho NSDLĐ sai khi được đào tạo hay không. Đây là cam 

kết do chính NLĐ đưa ra và chấp nhận nên có thể loại trừ trường hợp quyền 

lợi của NLĐ bị vi phạm. Quy định về trách nhiệm hoàn trả chi phí đào tạo sẽ 

giúp làm rõ hơn trong trường hợp nào thì NLĐ phải hoàn trả chi phí đào tạo 

cho NSDLĐ, tránh xảy ra những tranh chấp sau này. 

Có một thực tế rằng hiện nay, khi tuyên các bản án về lao động như: 

bồi thường tiền lương trong trường hợp bị mất việc làm, chấm dứt QHLĐ trái 

pháp luật, trợ cấp thôi việc,… mức phạt đều dựa trên tiền lương hàng tháng. 

Tuy nhiên, tiền lương thực tế mà NLĐ được nhận không giống với tiền lương 

quy định trong HĐLĐ. Do vậy, trong báo cáo tổng kết công tác ngành Tòa án 

năm 2000 đã hướng dẫn các Tòa án cách tính trả lương trong thời gian bị đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ, sa thải trái pháp luật là tiền lương thực trả bao gồm: 

mức tiền lương, khoản phụ cấp, các thỏa thuận về đảm bảo xã hội (tiền lễ, tết, 

BHXH, thưởng …). Song rất tiếc, báo cáo của ngành Tòa án chưa được coi là 

nguồn của luật lao động [33, tr.93]. 

2.5. Nguyên nhân của những bất cập 

Về cơ bản, đến nay hệ thống văn bản pháp luật lao động nước ta đã 

được ban hành tương đối đồng bộ, đặc biệt BLLĐ năm 2012 được ban hành 

với nhiều thay đổi tiến bộ. Công tác quản lý nhà nước về lao động đã từng 

bước được tăng cường, nhận thức về pháp luật lao động của NLĐ và NSDLĐ 

đã có những chuyển biến tích cực, sự phối hợp giữa các bên trong việc tổ 

chức thực thi chính sách, pháp luật ngày một tốt hơn [33, tr.70]. 

Tuy nhiên, so với yêu cầu thực tiễn, trong bối cảnh các QHLĐ có sự 

thay đổi về chất, hệ thống pháp luật lao động không thể tránh khỏi những hạn 



 65 

chế. Về căn cứ chấm dứt HĐLĐ, những vướng mắc, tồn tại trong các quy 

định của pháp luật lao động và trong thực tiễn thực hiện quyền chấm dứt 

HĐLĐ của NLĐ và NSDLĐ thể hiện không chỉ ở các trường hợp chấm dứt 

HĐLĐ do ý chí của hai bên mà ngay cả đối với các trường hợp đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ. Vấn đề giải quyết trợ cấp thôi việc và trợ cấp mất việc làm 

còn chưa công bằng trong một số trường hợp. Về thực thi pháp luật, thực 

trạng chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật vẫn còn nhiều và phức tạp. 

Nguyên nhân dẫn đến những hạn chế nêu trên chủ yếu là do hệ thống 

văn bản pháp luật lao động còn khá cồng kềnh, chồng chéo, chưa đủ cụ thể, 

chi tiết để có thể áp dụng một cách trực tiếp, độc lập. Thiên hướng xây dựng 

pháp luật lao động của Việt Nam là nhằm bảo hộ việc làm dài hạn cho NLĐ 

trong khi nhiều nước phát triển điều chỉnh QHLĐ theo hướng tạo ra một thị 

trường lao động năng động, thông qua đó phân công lao động hợp lý hơn và 

sử dụng nguồn lực có hiệu quả. 

Bên cạnh đó, ý thức pháp luật của một bộ phận NLĐ và NSDLĐ còn 

chưa cao. Tổ chức công đoàn còn thiếu về số lượng và yếu về chất lượng, 

chưa phát huy được vai trò của mình trong việc tham gia bảo vệ quyền lợi của 

NLĐ trong các trường hợp NSDLĐ chấm dứt HĐLĐ với NLĐ. 

Một nguyên nhân quan trọng khác dẫn đến những bất cập trong giải 

quyết các vụ việc lao động cũng như việc áp dụng các quy định của pháp luật 

lao động đó là vấn đề án lệ. Hiện nay, có hai trường phái gồm án lệ ràng buộc 

(là luật và được lập ra và phải được tôn trọng và tuân thủ theo) và án lệ thuyết 

phục (là án lệ có tính phù hợp và có sức ảnh hưởng nhưng không nhất thiết 

phải được áp dụng ). Trong đó, án lệ ràng buộc là trường phái đặc trưng của 

các nước thuộc hệ thống Thông luâṭ (Common Law) như Anh, Hoa Kỳ , các 

nước thuộc hệ thống Dân luâṭ (Civil Law) như Pháp, Đức, Nhật Bản theo 

trường phái án lệ thuyết phục. Cụ thể, theo Phụ lục 2 Quyết định số 74/QĐ-
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TANDTC ngày 31/10/2012 của Tòa án nhân dân tối cao về việc phê duyệt đề 

án “Phát triển án lệ”, tại Hoa Kỳ: “các tòa án cấp dưới của liên bang và các 

tòa án của bang có nghĩa vụ tuân thủ các quyết định trước đây của Tòa án tối 

cao Liên bang”. Tương tự ở Anh, ở Úc: “tòa án cấp dưới có nghĩa vụ phải 

tuân theo các phán quyết trước đây của tòa án cấp trên…”. Ngược lại, việc áp 

dụng án lệ không bị bắt buộc tại Pháp, “các án lệ này chỉ có giá trị tham khảo 

thể hiện: khi vận dụng “tinh thần” của những phán quyết trước đây có tình tiết 

tương tự Tòa án không trích dẫn những phán quyết đó. Nếu Tòa án nào đó 

trích dẫn vụ án cụ thể nào đó làm cơ sở đưa ra phán quyết đối với vụ án đang 

thụ lý giải quyết thì phán quyết đó bị huỷ bỏ vì bị coi là không có cơ sở pháp 

lý”. Các hiểu này cũng được thừa nhận tại Nhật Bản: “án lệ không được coi là 

một nguồn luật bắt buộc có giá trị như những văn bản qui phạm pháp luật do 

cơ quan lập pháp ban hành”. 

Tuy có sự khác biệt trong cách vận dụng án lệ nhưng hầu hết các quốc 

gia trên thế giới đều công nhận vai trò quan trọng của án lệ trong xét xử mặc 

dù việc áp dụng nó là bắt buộc hay không bắt buộc. 

Tại Việt Nam, việc áp dụng án lệ còn rất hạn chế. Cũng giống như các 

nước thuộc hệ thống Dân luâṭ (Civil Law), pháp luật Việt Nam cũng theo 

trường phái án lệ thuyết phục. Theo Quyết định số 74/QĐ-TANDTC ngày 

31/10/2012 của Tòa án nhân dân tối cao về việc phê duyệt đề án “Phát triển 

án lệ” có quy định rõ: “Việc sử dụng án lệ chỉ coi là thứ yếu, sau văn bản quy 

phạm pháp luật và không phải là Nghị quyết của Hội đồng Thẩm phán Tòa án 

nhân dân tối cao theo Luật Ban hành văn bản quy phạm pháp luật …” và “án 

lệ là sự bổ sung cho sự thiếu hụt của các văn bản hướng dẫn áp dụng pháp 

luật khi chưa có văn bản hướng dẫn áp dụng pháp luật điều chỉnh. Khi các cơ 

quan có thẩm quyền đã ban hành những văn bản quy phạm pháp luật điều 

chỉnh những vấn đề được án lệ giải quyết trước đó thì án lệ không được áp 
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dụng nữa mà Thẩm phán phải áp dụng văn bản quy phạm pháp luật mà cơ sở 

hình thành từ những cách ứng xử pháp lý của các vụ án cụ thể trước đó” 

Tuy nhiên, thực tế xét xử của ngành tòa án đã cho thấy rõ một thực 

trạng đó là: trong khi các quy định của pháp luật lao động vẫn còn những 

thiếu xót, là những người thường xuyên tiếp cận với những vụ việc, tranh 

chấp thực tế, có các báo cáo tổng kết, hướng dẫn mang tính thiết thực cao 

nhưng hiện nay các báo cáo tổng kết, hướng dẫn của ngành tòa án chưa 

được coi là nguồn của luật lao động. Việc này dẫn đến việc giải quyết các 

vụ việc lao động gặp nhiều vướng mắc. Vì vậy, có chăng các nhà lập pháp 

Việt Nam nên xem xét vấn đề án lệ trong trường hợp này. Nói cách khác, 

các tổng kết, hướng dẫn của ngành tòa án có nên được xem là nguồn của 

luật lao động hay không? 
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Chương 3 

PHƢƠNG HƢỚNG VÀ KIẾN NGHỊ HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ 

CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG Ở VIỆT NAM HIỆN NAY 

 

3.1. Phƣơng hƣớng hoàn thiện pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động 

3.1.1. Đảm bảo sự phù hợp với điều kiện kinh tế - xã hội của đất 

nước, phù hợp với pháp luật lao động quốc tế, học tập có chọn lọc kinh 

nghiệm của nước ngoài 

Quyền chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ là quyền được pháp luật hiện 

hành ghi nhận và bảo vệ. Tuy nhiên việc áp dụng những quy định của pháp 

luật về chấm dứt HĐLĐ đang lộ rõ những hạn chế. Các vi phạm, tranh chấp 

trong QHLĐ liên quan đến quyền chấm dứt HĐLĐ đang có chiều hướng gia 

tăng theo hướng ngày một phức tạp hơn. Vì vậy, việc ban hành những văn 

bản pháp luật có tính khả thi về vấn đề này là một đòi hỏi chính đáng. 

Các quy định của pháp luật được cho là có tính khả thi khi nó phù hợp 

với thực tiễn và phải áp dụng được vào thực tiễn. Do đó, các quy định của 

pháp luật về chấm dứt HĐLĐ cũng phải đảm bảo sự phù hợp với điều kiện 

kinh tế - xã hội của Việt Nam. Điều đó đòi hỏi khi ban hành các quy phạm 

pháp luật về chấm dứt HĐLĐ, các nhà lập pháp cần xem xét khả năng áp 

dụng của các quy phạm đó trong thực tế, đảm bảo sự thi hành được từ phía cả 

NLĐ và NSDLĐ. 

Việt Nam hiện là thành viên của ILO nên việc đảm bảo pháp luật lao 

động trong nước phù hợp với hệ thống pháp luật lao động quốc tế là nguyên 

tắc cơ bản [31, tr.117]. Việt Nam đã và đang tham khảo, vận dụng một số 

Công ước của ILO để làm cơ sở cho việc ban hành các văn bản pháp luật lao 

động nói chung và pháp luật về chấm dứt HĐLĐ nói riêng, điển hình là Công 

ước 158 năm 1982 về chấm dứt việc sử dụng lao động do NSDLĐ chủ động. 
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Ngoài ra, Việt Nam cũng tiếp thu có chọn lọc các quy định của các nước trên 

thế giới trong lĩnh vực này như Pháp, Nga, Trung Quốc,… Trong điều kiện 

Việt Nam hội nhập ngày càng sâu rộng về mọi mặt với khu vực và thế giới, 

việc nội luật hóa các Công ước, Hiệp định, thỏa thuận quốc tế, tôn trọng 

những tiêu chuẩn, chuẩn mực lao động quốc tế sẽ giúp Việt Nam tận dụng và 

phát huy tối đa các thuận lợi về nguồn lao động trong nước, hoàn thiện các 

QHLĐ và xây dựng thị trường lao động lành mạnh. 

3.1.2. Bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của các bên trong quan hệ 

lao động, giúp phát triển ổn định quan hệ lao động và nền kinh tế 

Hiện nay khi mối QHLĐ càng trở nên linh hoạt, NLĐ có quyền tự do 

lựa chọn ngành nghề, lựa chọn NSDLĐ để giao kết HĐLĐ và NSDLĐ cũng 

có quyền tự chủ sản xuất kinh doanh, quyền tuyển chọn, sử dụng lao động, 

quyền tăng giảm lao động theo nhu cầu hoạt động thì vấn đề tương quan về 

quyền chấm dứt HĐLĐ của một bên với quyền lợi của bên còn lại là vấn đề 

cần được quan tâm. 

Về nguyên tắc, luật lao động bảo vệ NLĐ, đảm bảo quyền lợi cho NLĐ 

trong đó có vấn đề an ninh việc làm. Song cũng cần xem xét và đặt trong tương 

quan với quyền lợi hợp pháp của NSDLĐ, không thể quy định quá nhiều quyền 

cho NLĐ và đặt quá nhiều trách nhiệm cho NSDLĐ. Thêm vào đó, bên cạnh 

lợi ích trực tiếp của các chủ thể trong HĐLĐ, lợi ích của những chủ thể khác 

tham gia QHLĐ cũng cần phải được xem xét. Nếu vấn đề chấm dứt HĐLĐ, 

đặc biệt là đơn phương chấm dứt HĐLĐ không được pháp luật điều chỉnh cụ 

thể, đúng đắn, phù hợp, thì ngoài việc ảnh hưởng đến quyền lợi của NLĐ và 

NSDLĐ, thậm chí còn có thể gây ra những hậu quả ngoài QHLĐ. 

3.1.3. Đảm bảo tính đồng bộ của hệ thống pháp luật lao động nói 

chung và pháp luật về hợp đồng lao động nói riêng 

Thiếu tính đồng bộ, chồng chéo là một trong những nguyên nhân chính 
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khiến hệ thống văn bản pháp luật của Việt Nam thiếu tính khả thi. Vì vậy, một 

trong những yêu cầu cơ bản của việc hoàn thiện hệ thống pháp luật nước ta là 

hình thành một hệ thống pháp luật thống nhất, khoa học, có tính khả thi cao 

để điều chỉnh các quan hệ xã hội trong mọi lĩnh vực của đời sống. Do đó, khi 

hoàn thiện pháp luật về chấm dứt HĐLĐ, phải đặt trong chỉnh thể hoàn thiện 

các quy định pháp luật khác có liên quan. Hơn nữa, pháp luật về chấm dứt 

HĐLĐ chỉ là một nội dung trong chế định HĐLĐ của pháp luật lao động, vì 

vậy, điều chỉnh các QHLĐ bằng pháp luật về chấm dứt HĐLĐ chỉ đạt hiệu 

quả khi có mối tương quan với các nội dung pháp lý liên quan. 

Đảm bảo tất cả các văn bản pháp luật luôn tạo thành một chỉnh thể 

thống nhất, có mối liên hệ nội tại hữu cơ, không mâu thuẫn, trùng lắp, loại bỏ 

hay vô hiệu lẫn nhau là một yêu cầu cơ bản trong việc hoàn thiện pháp luật về 

chấm dứt HĐLĐ bởi “pháp luật Việt Nam là một chỉnh thể thống nhất trong 

việc điều chỉnh các quan hệ phát sinh trong thực tiễn” [31, tr.116]. 

3.2. Các kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật về chấm dứt hợp 

đồng lao động 

3.2.1.  Kiến nghị sửa đổi, bổ sung pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động 

3.2.1.1. Về căn cứ chấm dứt hợp đồng lao động 

Thứ nhất, về HĐLĐ chấm dứt khi công việc theo thỏa thuận trong 

HĐLĐ đã hoàn thành được quy định tại Khoản 2 Điều 36 BLLĐ năm 2012. 

Các văn bản hướng dẫn BLLĐ năm 2012 cần quy định rằng: NSDLĐ phải 

quy định rõ ràng và chi tiết các hạng mục công việc mà NLĐ cần phải thực 

hiện và yêu cầu về chất lượng tương ứng đối với mỗi công việc đó để NLĐ có 

cơ sở thực hiện đúng và đạt yêu cầu. Đồng thời, NSDLĐ phải quy định cụ thể 

tiêu chí đánh giá mức độ hoàn thành công việc trong quy chế của doanh 

nghiệp, làm cơ sở đánh giá NLĐ. 
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Thứ hai, theo quy định trước đây tại khoản 1 Điều 12 Nghị định 

44/2003/NĐ – CP ngày 9/5/2003 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng 

dẫn thi hành một số điều của BLLĐ về HĐLĐ, thường xuyên không hoàn 

thành công việc theo HĐLĐ là trường hợp NLĐ: 

Không hoàn thành định mức lao động hoặc nhiệm vụ được 

giao do yếu tố chủ quan và bị lập biên bản hoặc nhắc nhở bằng văn 

bản ít nhất hai lần trong một tháng mà sau đó vẫn không khắc phục. 

Mức độ không hoàn thành công việc được ghi trong HĐLĐ, thỏa 

ước lao động tập thể hoặc Nội quy lao động của đơn vị. 

Tuy nhiên, quy định này chưa nêu cụ thể khoảng thời gian để NLĐ 

khắc phục vi phạm là bao lâu kể từ ngày bị lập biên bản hoặc bị nhắc nhở lần 

thứ hai. Việc quy định thời hạn này rất quan trọng vì nó sẽ là căn cứ để 

NSDLĐ thực hiện quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ nhằm đảm 

bảo quyền lợi hợp pháp của NSDLĐ. Đến nay, sau khi BLLĐ năm 2012 có 

hiệu lực thi hành, chưa có bất kỳ văn bản nào hướng dẫn chi tiết về nội dung 

này. Vì vậy, theo tôi, cần bổ sung tại Khoản 1 Điều 12 Nghị định số 

05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015của Chính phủ quy định chi tiết và hướng 

dẫn thi hành một số nội dung của BLLĐ như sau: “NLĐ thường xuyên không 

hoàn thành công việc theo HĐLĐ là việc NLĐ không hoàn thành định mức 

lao động hoặc nhiệm vụ được giao do yếu tố chủ quan và bị lập biên bản hoặc 

nhắc nhở bằng văn bản ít nhất hai lần trong một tháng và trong vòng 30 ngày 

sau đó vẫn không khắc phục”.  

3.2.1.2. Về thủ tục chấm dứt hợp đồng lao động 

Thứ nhất, như đã phân tích ở phần thực trạng thủ tục đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ thì theo quy định hiện hành, việc NLĐ làm việc theo HĐLĐ 

không xác định thời hạn có quyền chấm dứt HĐLĐ bất cứ khi nào, không cần 

lý do mà chỉ cần tuân thủ thời hạn báo trước (báo trước ít nhất 45 ngày) nhằm 
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mục đích bảo vệ NLĐ, tránh việc phụ thuộc suốt đời đối với NSDLĐ nhưng 

quy định này sẽ khiến cho NSDLĐ trở nên bị động, gây bất lợi cho doanh 

nghiệp vì NLĐ ký kết loại HĐLĐ không xác định thời hạn thường là những 

người có vị trí quan trọng, có trình độ chuyên môn cao hoặc có thể biết rõ bí 

mật kinh doanh, bí mật công nghệ của doanh nghiệp. Do đó sự đơn phương 

chấm dứt hợp đồng của họ trong nhiều trường hợp có ảnh hưởng rất lớn đến 

doanh nghiệp. 

Vì vậy, trong trường hợp này, pháp luật nên quy định theo hướng buộc 

NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác định thời hạn khi đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ phải có lý do. Tuy nhiên để tránh sự bó buộc NLĐ với NSDLĐ trong 

suốt cuộc đời lao động thì Khoản 3 Điều 37 BLLĐ năm 2012 nên được sửa 

đổi như sau: “NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác định thời hạn có quyền 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ, nhưng phải có lý do và phải báo cho NSDLĐ 

biết trước ít nhất 45 ngày, trừ trường hợp quy định tại Điểm a, b, c Khoản 1 

Điều 37 và Điều 156 của Bộ luật này”. 

Thứ hai, khi NSDLĐ chấm dứt HĐLĐ thì NLĐ là đối tượng chịu nhiều 

rủi ro nhất. Do đó, để đảm bảo quyền lợi của NLĐ không bị xâm phạm thì 

pháp luật nên bổ sung thêm quy định theo hướng khi NSDLĐ đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trong trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do 

kinh tế hoặc sáp nhập, hợp nhất, chia, tách doanh nghiệp, hợp tác xã phải báo 

trước cho NLĐ theo quy định tại Khoản 2 Điều 38 BLLĐ năm 2012. 

Thứ ba, để có căn cứ giải quyết các tranh chấp phát sinh nếu có giữa 

NLĐ và NSDLĐ, sẽ là giải pháp tốt khi pháp luật quy định rằng tất cả các 

thông báo chấm dứt HĐLĐ giữa NLĐ và NSDLĐ đều được thể hiện dưới 

dạng văn bản. 

Thứ tư, nên mở rộng khái niệm bất khả kháng được quy định tại Khoản 

2 Điều 12 Nghị định số 05/2015/NĐ-CP ngày 12/01/2015 của Chính phủ quy 
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định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số nội dung của BLLĐ theo quy định 

của Bộ luật dân sự năm 2005. Việc mở rộng phạm vi của khái niệm này sẽ 

giúp đồng bộ hóa pháp luật lao động với các ngành luật khác. 

3.2.1.3. Về hậu quả pháp lý của chấm dứt hợp đồng lao động 

Thứ nhất, cần sửa đổi quy định về tiền lương làm căn cứ để tính các 

chế độ trợ cấp thôi việc, trợ cấp mất việc làm, bồi thường do đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật… theo hướng sử dụng các khoản thu nhập 

thường xuyên trong thực tế của NLĐ làm căn cứ thay vì dựa trên tiền lương 

hàng tháng như quy định hiện hành. Điều này sẽ tránh được những thiệt thòi 

cho NLĐ khi nhận các khoản trợ cấp, bồi thường vì khoản tiền thu nhập thực 

tế này tương xứng với công sức mà NLĐ đã bỏ ra khi làm việc cho NSDLĐ. 

Thứ hai, khi tham gia QHLĐ, NLĐ dù làm việc cho NSDLĐ trong 

thời gian ngắn hay dài thì họ cũng đều phải bỏ ra sức lao động của mình bao 

gồm sức lực và trí lực. Do đó, họ cần được nhận những khoản thù lao xứng 

đáng với công sức mà họ đã bỏ ra. Đặc biệt là khi NLĐ bị chấm dứt HĐLĐ, 

họ sẽ đều bị lâm vào hoàn cảnh khó khăn. Việc quy định NSDLĐ chỉ có 

nghĩa vụ trả trợ cấp thôi việc và trợ cấp mất việc làm cho NLĐ đã làm việc 

từ 12 tháng trở lên là không hợp lý. Vì vậy, pháp luật nên quy định theo 

hướng: những NLĐ làm việc dưới 12 tháng bị chấm dứt HĐLĐ được hưởng 

trợ cấp thôi việc trợ cấp mất việc làm với mức trợ cấp tương ứng với thời 

gian làm việc tại doanh nghiệp. 

Thứ ba, theo như phân tích trong phần “Thực trạng hậu quả pháp lý của 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật”, pháp luật hiện hành chưa đưa ra được khái 

niệm thế nào là “thời gian NLĐ không được làm việc”. Điều này đã và đang 

dẫn đến nhiều cách hiểu khác nhau khi tính các chế độ bồi thường, trợ cấp 

cho NLĐ khi bị NSDLĐ chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Cụ thể, đối với 

HĐLĐ có thời hạn có nơi tính thời gian NLĐ không được làm việc từ khi 
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NLĐ bị ngừng việc đến khi hết hạn hợp đồng, còn đối với HĐLĐ không 

xác định thời hạn thì chưa rõ ràng trong việc xác định thời hạn này. Trong 

khi đó, nhiều Tòa án đã tính thời hạn từ khi bị ngừng việc đến ngày xét xử 

sơ thẩm. Cách tính này dẫn đến: đối với người ký HĐLĐ ngắn hạn thì được 

bồi thường nhiều còn người ký HĐLĐ không xác định thời hạn lại bồi 

thường ít [33, tr.93]. Vì vậy, để tạo thuận lợi và thống nhất khi áp dụng trong 

thực tiễn, pháp luật cần đưa ra cách xác định cụ thể “thời gian NLĐ không 

được làm việc” tính từ thời điểm nào đến thời điểm nào. Đặc biệt, trong 

trường hợp NLÐ bị đơn phương chấm dứt HÐLÐ trái pháp luật tìm được việc 

làm mới trong thời gian giải quyết tranh chấp thì thời gian NLĐ không được 

làm việc sẽ được xác định như thế nào. 

Thứ tư, như đã đề cập trong phần “Nguyên nhân của những bất cập” thì 

hiện nay các báo cáo, hướng dẫn của ngành tòa án chưa được coi là nguồn của 

luật lao động. Điều đó được thể hiện qua việc báo cáo tổng kết công tác ngành 

tòa án hướng dẫn các tòa án sử dụng tiền lương thực trả khi tính trả các khoản 

bồi thường, trợ cấp. Việc không áp dụng các báo cáo, hướng dẫn của tòa án là 

một thiếu sót lớn vì tòa án là cơ quan thường xuyên tiếp cận với những vụ 

việc thực tế. Do đó, những hướng dẫn của tòa án sẽ mang tính thực tiễn và 

tính khả thi cao.Tuy nhiên, liệu có phải tổng kết nào, hướng dẫn nào của 

ngành tòa án cũng được xem như nguồn của pháp luật hay không? Theo tôi, 

các nhà lập pháp Việt Nam nên xây dựng một cơ chế pháp lý để chuyển hóa 

các báo cáo công tác, hướng dẫn của ngành Tòa án thành nguồn của pháp luật 

sau khi nó đã được thẩm định tính đúng đắn về mặt khoa học, pháp lý. 

Thứ năm, theo quy định tại Khoản 3 Điều 33 Nghị định số 05/2015/NĐ-

CP ngày 12/01/2015 của Chính phủ quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành 

một số nội dung của BLLĐ và Điều 42 BLLĐ năm 2012, trong trường hợp 

NLĐ bị sa thải trái pháp luật thì NLĐ sẽ được hưởng các quyền lợi sau: 

NSDLĐ sẽ phải nhận NLĐ trở lại làm việc theo HĐLĐ đã giao 
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kết và phải trả tiền lương, BHXH, BHYT trong những ngày NLĐ 

không được làm việc cộng với ít nhất 02 tháng tiền lương theo HĐLĐ. 

Trường hợp NLĐ không muốn tiếp tục làm việc, thì ngoài 

khoản tiền bồi thường trên NSDLĐ phải trả trợ cấp thôi việc theo 

quy định. 

Trường hợp NSDLĐ không muốn nhận lại NLĐ và NLĐ 

đồng ý, thì ngoài khoản tiền bồi thường và trợ cấp thôi việc theo 

quy định, hai bên thỏa thuận khoản tiền bồi thường thêm nhưng ít 

nhất phải bằng 02 tháng tiền lương theo hợp đồng lao động để 

chấm dứt HĐLĐ. 

Trường hợp không còn vị trí, công việc đã giao kết trong 

HĐLĐ mà NLĐ vẫn muốn làm việc thì ngoài khoản tiền bồi 

thường, hai bên thương lượng để sửa đổi, bổ sung HĐLĐ. 

Tuy nhiên, hậu quả pháp lý này được áp dụng chung cho cả trường 

hợp sa thải trái pháp luật về căn cứ và sa thải trái pháp luật về thủ tục [12]. 

Giả thiết cho rằng trong trường hợp quyết định sa thải của NSDLĐ là đúng 

về nội dung hay căn cứ nhưng sai về thủ tục thì khi căn cứ theo quy định của 

pháp luật hiện hành, quyết định sa thải NLĐ của NSDLĐ lúc đó sẽ bị hủy và 

NSDLĐ sẽ phải thực hiện các nghĩa vụ của mình với NLĐ như trên. Điều 

này là không hợp lý vì nếu chỉ vì không chấp hành đúng quy định của pháp 

luật về mặt thủ tục mà quyết định sa thải của NSDLĐ bị tuyên hủy và 

NSDLĐ phải nhận NLĐ quay trở lại làm việc,… thì quyết định sa thải của 

NSDLĐ sẽ không còn mang tính răn đe đối với NLĐ. Và trong trường hợp 

này, lỗi vi phạm của NLĐ mặc nhiên bị xóa bỏ. Việc này là không công 

bằng đối với NSDLĐ, nghiêm trọng hơn có thể dẫn đến những tranh chấp 

tiềm tàng giữa NLĐ và NSDLĐ. 

Do vậy, để giải quyết triệt để vướng mắc này, việc phân biệt về hậu quả 
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pháp lý giữa sa thải trái pháp luật về căn cứ và trái pháp luật về thủ tục là hết 

sức cần thiết. Theo tôi, hậu quả pháp lý trong trường hợp sa thải trái pháp luật 

về căn cứ cần nặng hơn trường hợp sa thải trái pháp luật về thủ tục. Cụ thể, 

trong trường hợp sa thải trái pháp luật về thủ tục, pháp luật có thể quy định 

theo hướng tuyên hủy quyết định sa thải, buộc NSDLĐ khôi phục lại quyền 

lợi cho NLĐ và cho phép NSDLĐ được xử lý kỷ luật sa thải lại đối với NLĐ 

đó theo đúng thủ tục pháp luật quy định. Đồng thời, áp dụng hình phạt đối với 

NSDLĐ trong trường hợp này là xử phạt hành chính. Còn hậu quả pháp lý 

trong trường hợp sa thải trái pháp luật về căn cứ thì sẽ áp dụng theo quy định 

của pháp luật hiện hành. 

Thứ sáu, theo pháp luật lao động Trung Quốc có quy định về trách 

nhiệm ưu tiên tuyển dụng lại NLĐ sau khi chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ như 

sau: “Trong trường hợp doanh nghiệp có dự kiến tuyển dụng 6 tháng sau khi 

cắt giảm lao động, sẽ phải thông báo cho số nhân viên đã bị cắt giảm và ưu 

tiên tuyển dụng họ theo những điều kiện như những lao động khác”. Các quy 

định của pháp luật lao động Việt Nam về quyền chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐ 

chưa đề cập đến trách nhiệm của NSDLĐ ưu tiên tuyển dụng lại NLĐ sau khi 

chấm dứt HĐLĐ. Do vậy, để đảm bảo an ninh việc làm cho NLĐ, pháp luật 

lao động Việt Nam cần bổ sung nghĩa vụ của NSDLĐ khi chấm dứt HĐLĐ 

với nhiều NLĐ (từ 10% tổng số lao động trong doanh nghiệp) nếu trong thời 

gian 6 tháng kể từ ngày chấm dứt HĐLĐ, NSDLĐ có dự kiến tuyển dụng 

phải ưu tiên tuyển dụng lại những NLĐ đã bị chấm dứt HĐLĐ nếu họ có 

nguyện vọng tiếp tục làm việc cho NSDLĐ. Việc ưu tiên tuyển dụng lại NLĐ 

đã bị mất việc làm vừa tận dụng được tay nghề, trình độ chuyên môn của 

NLĐ, vừa đảm bảo quyền lợi cho NLĐ, gắn bó NLĐ với NSDLĐ [34, tr.26]. 

3.2.2. Kiến nghị nâng cao hiệu quả thực thi pháp luật chấm dứt hợp 

đồng lao động 

Thứ nhất, cần tăng cường công tác tuyên truyền, giáo dục và nâng cao 

nhận thức về pháp luật lao động nói chung và chấm dứt HĐLĐ nói riêng. 
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Bất kỳ công dân nào cũng đều có thể trở thành một bên trong QHLĐ. 

Sự am hiểu của họ về pháp luật lao động sẽ giúp hạn chế các tranh chấp 

không đáng có trong QHLĐ, tạo môi trường lao động lành mạnh. Tình trạng 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật do nhiều nguyên nhân khác nhau nhưng một 

nguyên nhân không nhỏ đó là sự thiếu hiểu biết về pháp luật lao động của các 

bên tham gia QHLĐ. Để pháp luật về lao động thực sự đi vào cuộc sống thì 

vai trò của công tác tuyên truyền, giáo dục, nâng cao ý thức của mọi người về 

vấn đề này là rất cần thiết. Việc tuyên truyền, giáo dục pháp luật lao động sẽ 

nâng cao nhận thức cũng như ý thức chấp hành pháp luật của các bên trong 

QHLĐ. Từ việc hiểu biết được pháp luật về chấm dứt HĐLĐ, NSDLĐ và 

NLĐ sẽ chấm dứt HĐLĐ đúng căn cứ, thủ tục và sẽ tự bảo vệ quyền lợi của 

chính mình khi bị đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. 

Để công tác tuyên truyền được đẩy mạnh, các cơ quan khác nhau cần 

có sự phối hợp chặt chẽ nhằm nâng cao hiệu quả công tác giáo dục kiến thức 

pháp luật. Mặt khác, việc tuyên truyền, giáo dục ý thức pháp luật cần phải 

được thực hiện trên nhiều kênh thông tin khác nhau như thông qua các lớp tập 

huấn, tư vấn tại chỗ cũng như trên các phương tiện thông tin đại chúng. 

Thứ hai, cần nâng cao vai trò và chất lượng hoạt động của tổ chức 

Công đoàn trong vấn đề chấm dứt HĐLĐ. 

Việc nâng cao năng lực, hiệu quả hoạt động của Công đoàn là yếu tố 

then chốt, không chỉ nhằm phát huy hiệu quả của cơ chế giải quyết tranh chấp 

lao động, mà còn là góp phần tạo dựng nền tảng cho một QHLĐ hài hòa, ổn 

định. Tuy nhiên, hiện nay hoạt động của tổ chức Công đoàn còn hình thức, 

mang nặng tính quan liêu, chưa thực sự thâm nhập vào đời sống của NLĐ 

khiến cho NLĐ dường như xa lạ với tổ chức Công đoàn. Vì vậy, trước hết là 

phải thành lập các tổ chức Công đoàn cơ sở hoặc Ban chấp hành Công đoàn 

lâm thời trong mọi doanh nghiệp, tuyên truyền giáo dục đối với NLĐ về tổ 
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chức và vai trò của Công đoàn đối với từng cá nhân NLĐ cũng như tập thể 

NLĐ để giúp cho NLĐ thấy được sự cần thiết phải có tổ chức Công đoàn 

trong doanh nghiệp. Mặt khác, pháp luật lao động cần có những quy định 

nhằm nâng cao hơn nữa sự độc lập trong hoạt động của cán bộ công đoàn với 

NSDLĐ trong việc bảo vệ lợi ích của NLĐ. Bên cạnh đó, Tổng liên đoàn lao 

động Việt Nam cần xây dựng và đưa ra quy chế để bảo vệ cán bộ công đoàn 

cơ sở, để công đoàn cơ sở thật sự làm chỗ dựa cho NLĐ trong doanh nghiệp. 

Ngoài ra, đối với tổ chức công đoàn, cần thay đổi phương thức hoạt động để 

thực sự tạo cho NLĐ tin tưởng vào việc bảo vệ quyền và lợi ích của họ. 

Thứ ba, tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra và xử lý những vi 

phạm pháp luật về chấm dứt HĐLĐ. 

Hiện nay, việc vi phạm pháp luật lao động nói chung và pháp luật về 

chấm dứt HĐLĐ nói riêng còn diễn ra khá phổ biến tại các doanh nghiệp. 

Trong khi đó, hoạt động thanh tra, kiểm tra và xử lý vi phạm pháp luật về 

chấm dứt HĐLĐ chưa phát huy hết hiệu quả, đặc biệt số lượng các thanh tra 

viên lao động trong lĩnh vực lao động còn quá ít so với yêu cầu thực tế. Theo 

Báo cáo số 68/BC-LĐTBXH ngày 06/09/2011 của Bộ lao động – Thương 

binh và Xã hội báo cáo tổng kết đánh giá 15 năm thi hành BLLĐ, số lượng 

thanh tra viên lao động mới chỉ đạt khoảng 40% yêu cầu so với số doanh 

nghiệp (theo tiêu chí của ILO, thì cả nước cần phải có số lượng khoảng 800 - 

1.000 thanh tra viên lao động); với số lượng thanh tra viên hiện có thì mỗi 

năm chỉ thanh tra được 3,4% tổng số doanh nghiệp trên địa bàn. Ngoài ra, 

thanh tra viên lao động hiện nay mới chỉ tập trung ở cấp Trung ương và cấp 

tỉnh, trong khi cấp huyện, khu công nghiệp, khu chế xuất chưa được bố trí 

tăng cường. Thêm vào đó, năng lực thanh tra viên lao động còn chưa đồng 

đều giữa trung ương và địa phương, giữa các địa phương. 

Vì vậy, việc tăng cường đội ngũ thanh tra viên cả về số lượng và chất 
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lượng là việc làm hết sức cần thiết nhằm phát hiện kịp thời các trường hợp 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật, kịp thời xử lý các vi phạm, bảo 

vệ quyền lợi chính đáng của các bên trong QHLĐ đặc biệt là NLĐ. Việc 

thanh tra, kiểm tra thường xuyên còn đảm bảo kỷ cương xã hội, nâng cao ý 

thức của NSDLĐ. 
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KẾT LUẬN 

 

Chấm dứt HĐLĐ là một sự kiện pháp lý rất quan trọng bởi hậu quả 

pháp lý của nó là sự kết thúc QHLĐ và trong một số trường hợp sẽ ảnh hưởng 

đến an ninh việc làm, thu nhập, cuộc sống của NLĐ và gia đình họ, đồng thời 

gây xáo trộn lao động trong đơn vị và có thể gây thiệt hại cho NSDLĐ. Trước 

đây, BLLĐ năm 1994 là văn bản pháp lý chính điều chỉnh về chế định này. 

Qua thời gian áp dụng, BLLĐ năm 1994 đã được sửa đổi, bổ sung vào những 

năm 2002, năm 2006 và năm 2007. Tuy nhiên, trong quá trình áp dụng, 

BLLĐ năm 1994 đã cho thấy những bất cập buộc phải có những điều chỉnh 

trong đó bao gồm cả các quy định về chấm dứt HĐLĐ. Sự thôi thúc đó đã 

khiến những nhà làm luật của chúng ta xem xét và cho ra đời BLLĐ năm 

2012 với nhiều điểm mới tiến bộ, có tính khả thi cao hơn. Đối với quy định về 

chấm dứt HĐLĐ, về hình thức, các trường hợp chấm dứt HĐLĐ đã được quy 

định tập trung từ Điều 36 đến Điều 49 tại Mục 3 Chương HĐLĐ, không còn 

nằm rải rác trong các chương khác như trước đây. Đây là cách bố trí khoa 

học, logic trong một văn bản luật và góp phần hiệu quả trong việc tra cứu. Về 

nội dung, BLLĐ năm 2012 đã có những sửa đổi bổ sung mang tính khả thi, 

phù hợp với thực tiễn và được các nhà nghiên cứu luật đánh giá cao. Tuy 

nhiên, các quy định của BLLĐ năm 2012 về sự kiện pháp lý này vẫn còn 

những tồn tại cần được nghiên cứu và sửa đổi cho phù hợp hơn. 

Trên cơ sở nghiên cứu những vấn đề lý luận và thực tiễn về chấm dứt 

HĐLĐ có thể rút ra một số điểm chính sau: 

- Chấm dứt HĐLĐ có mối quan hệ biện chứng không thể tách rời với 

chế định HĐLD, với ngành Luật lao động. Vì vậy, khi nghiên cứu, chấm dứt 

HĐLĐ cần được đặt trong tổng thể các quy định của pháp luật về lao động và 

các nguyên tắc của ngành Luật lao động [22, tr.39]. 
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- Pháp luật về chấm dứt HĐLĐ có nhiều nội dung tiến bộ, mang tính xã 

hội cao. Tuy nhiên, pháp luật về chấm dứt HĐLĐ cũng còn m ột số nội dung 

cần làm rõ trong quá trình áp dụng, một số nội dung chưa được quy định, một 

số quy định chưa phù hợp với thực tiễn [22, tr.39]. 

- Việc áp dụng pháp luật về chấm dứt HĐLĐ trên thực tế còn kém. Số 

lượng các vụ việc chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật còn nhiều. Ý thức tuân thủ 

pháp luật về chấm dứt HĐLĐ của NLĐ và NSDLĐ còn hạn chế. 

Trên cơ sở nghiên cứu lý luận kết hợp với việc đánh giá thực trạng 

pháp luật về chấm dứt HĐLĐ, luận văn đã đề xuất một số kiến nghị nhằm 

hoàn thiện pháp luật về chấm dứt HĐLĐ. 
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