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MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của việc nghiên cứu đề tài  

Đảng và Nhà nước ta luôn chủ trường xây dựng mối quan hệ lao động hài 

hòa giữa người sử dụng lao động và người lao động, trong đó xây dựng quan hệ 

lợi ích giữa các bên hài hòa, tin cậy nhau, chú trọng việc thực hiện tốt nghĩa vụ 

và trách nhiệm của mình; vừa tôn trọng lợi ích của doanh nghiệp lại vừa bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp của người lao động, từ đó góp phần thúc đẩy sản xuất, 

kinh doanh phát triển nhằm tạo ổn định xã hội. Tuy nhiên, trong quan hệ lao động, 

người sử dụng lao động sở hữu lợi thế lớn về mặt kinh tế. Bản chất của quan hệ 

pháp luật lao động giữa người lao động và người sử dụng lao động là quan hệ mua 

bán sức lao động; do đó, người lao động tham gia quan hệ lao động với mục đích 

bán sức lao động của mình cho người sử dụng lao động thông qua quá trình lao 

động để kiếm thu nhập phục vụ cho nhu cầu cuộc sống. Ngược lại người sử dụng 

lao động chính là bên trả tiền lương cho họ, có thể nói người sử dụng lao động 

nắm giữ trong tay kế sinh nhai của người lao động, vì vậy để kiếm sống người lao 

động buộc phải phụ thuộc vào người sử dụng lao động. Bên cạnh đó, người lao 

động còn chịu sự quản lý, điều hành của người sử dụng lao động nên việc xây 

dựng mối quan hệ lao động hài hòa, bình đẳng đòi hỏi pháp luật lao động phải có 

những quy định phù hợp nhằm bảo vệ người lao động với vị thế yếu hơn trong 

quan hệ lao động. Một trong những quy định đó chính là quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động của người lao động. Đơn phương chấm dứt hợp đồng là 

quyền được “rút chân” ra khỏi một hợp đồng đã được giao kết trước; về nguyên 

tắc việc phá vỡ cam kết luôn không được khuyến khích, nếu như không muốn nói 

là bị cấm đoán.  

Tuy nhiên, nếu như pháp luật hợp đồng nói chung trù liệu cho việc phá vỡ 

cam kết một cách chủ động chỉ trong một số trường hợp được dự kiến và bên phá 

vỡ cam kết luôn phải gánh chịu những hậu quả pháp lý nhất định, thì luật lao động 

xem việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, đặc biệt là việc đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động từ người lao động như một quyền quan trọng của 

người lao động. Bộ luật Lao động năm 2019 được Quốc hội thông qua và mới có 
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hiệu lực thi hành kể từ ngày 01 tháng 01 năm 2021 đã nhấn mạnh, người lao động 

được quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động không cần lý do mà chỉ cần 

báo trước theo thời hạn quy định tương ứng với các loại hợp đồng lao động. Có 

thể nói, pháp luật lao động Việt Nam hiện hành quy định tương đối chặt chẽ vấn 

đề về quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động.  

Thực tiễn cho thấy việc áp dụng quy định này tại nhiều doanh nghiệp vẫn 

còn gặp nhiều khó khăn, vướng mắc dẫn đến tranh chấp giữa người lao động và 

người sử dụng lao động. Vì vậy, với mong muốn nghiên cứu một cách toàn diện 

các vấn đề lý luận pháp luật và thực tiễn pháp luật về quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động của người lao động, tác giả đã lựa chọn đề tài “Pháp luật 

về quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động và thực 

tiễn áp dụng trong các doanh nghiệp tại Hải Phòng”.  

2. Mục đích và nhiệm vụ nghiên cứu 

2.1. Mục đích nghiên cứu 

Khóa luận có mục đích nghiên cứu là nhằm đưa ra các giải pháp góp phần 

hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu quả áp dụng pháp luật về quyền đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động tại các doanh nghiệp Hải Phòng 

nói riêng và tại các doanh nghiệp trên phạm vi cả nước nói chung.  

2.2. Nhiệm vụ nghiên cứu đề tài 

Nhằm hoàn thành mục đích nghiên cứu, khóa luận xác định các nhiệm vụ cơ 

bản sau đây: 

Một là, khái quát, làm sáng tỏ một số vấn đề lý luận pháp luật về quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động. 

Hai là, phân tích, đánh giá thực trạng pháp luật hiện hành về quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động. 

Ba là, phân tích, đánh giá thực tiễn áp dụng pháp luật về quyền đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động tại các doanh nghiệp trên địa bàn 

Thành phố Hải Phòng. 

3. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

3.1. Đối tượng nghiên cứu của khóa luận  
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Đối tượng nghiên cứu của khóa luận là những vấn đề pháp lý liên quan đến 

chấm dứt hợp đồng lao động qua thực tiễn áp dụng pháp luật ở Việt Nam hiện 

nay. 

3.2. Phạm vi nghiên cứu của khóa luận  

Phạm vi nghiên cứu của khóa luận bao gồm những vấn đề lý luận, thực trạng 

và thực tiễn áp dụng các quy định pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động, được 

xác định theo các giới hạn sau đây: 

- Nội dung: Khóa luận nghiên cứu cơ sở pháp lý điều chỉnh về chấm dứt hợp 

đồng lao động luật theo Bộ Luật Lao động năm 2019. 

- Thời gian: Khóa luận nghiên cứu thực trạng pháp luật và thực tiễn áp dụng 

pháp luật về chấm dứt hợp đồng lao động từ ngày 01 tháng 01 năm 2021đến nay. 

4. Cơ sở phương pháp luận và phương pháp nghiên cứu 

4.1. Phương pháp luận 

Đề tài được thực hiện dựa trên cơ sở vận dụng các quan điểm của Đảng và 

nhà nước ta trong sự nghiệp phát triển kinh tế theo cơ chế thị trường định hướng 

xã hội chủ nghĩa, nhằm phát huy mọi tiềm năng trong sự nghiệp hiện đại hóa đất 

nước. Để làm rõ các vấn đề nghiên cứu đề tài còn được nghiên cứu trên cơ sở 

phương pháp lí luận của chủ nghĩa duy vật biện chứng, triết học Mác-Lênin và tư 

tưởng Hồ Chí Minh về nhà nước và pháp luật. 

4.2. Phương pháp nghiên cứu 

Khóa luận sử dụng một số phương pháp cụ thể như phân tích, tổng hợp, 

thống kê, so sánh, bình luận, quy nạp, diễn giải được làm cơ sở cho việc nghiên 

cứu các vấn đề tương ứng. 

5. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của khóa luận 

5.1. Ý nghĩa lý luận 

Khóa luận giúp làm sáng tỏ các vấn đề trong đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của NLĐ, nêu lên những tồn tại cũng như thực tiễn áp dụng các quy định về đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ của pháp luật lao động hiện nay để từ đó có 

cái nhìn sâu sắc hơn, cụ thể hơn về vấn đề này. 

5.2. Ý nghĩa thực tiễn 
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Khóa luận còn có thể giúp cho các nhà làm luật có thể sử dụng để tham khảo 

trong quá trình sửa đổi, bổ sung hoàn thiện hệ thống pháp luật lao động Việt Nam 

về các quy định đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ. 

 Khóa luận có thể sử dụng làm tài liệu tham khảo cho những người làm công 

tác nghiên cứu khoa học, cho việc giảng dạy, học tập cũng như cho các cơ quan 

quản lý nhà nước các đoàn thể tham khảo.  

Bên cạnh đó, NSDLĐ và NLĐ cũng có thể tham khảo để phục vụ tốt hơn 

trong quá trình giao kết, thực hiện và giải quyết các tranh chấp phát sinh trong 

quan hệ lao động. 

6. Kết cấu của khóa luận  

Chương 1. Một số vấn đề lý luận pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động; 

Chương 2. Thực trạng pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

và thực tiễn áp dụng tại Hải Phòng; 

Chương 3. Kiến nghị hoàn thiện pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động của người lao động và nâng cao hiệu quả thực hiện trong các doanh 

nghiệp tại Hải Phòng. 
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CHƯƠNG 1. MỘT SỐ VẤN ĐỀ LÝ LUẬN PHÁP LUẬT 

VỀ ĐƠN PHƯƠNG CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG 

1.1. Lý luận về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

1.1.1 Khái niệm và đặc điểm của hợp đồng lao động  

1.1.1.1 Khái niệm hợp đồng lao động 

Cùng với sự phát triển của xã hội, để đảm bảo sự công bằng và minh bạch, 

mối quan hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động cần được ràng buộc 

bằng một hình thức được gọi là hợp đồng lao động. Chế định về hợp đồng là 

phương tiện pháp lý quan trọng để thỏa mãn quyền, lợi ích hợp pháp của các chủ 

thể trong xã hội. Nhu cầu của con người luôn tồn tại và phát triển theo sự phát 

triển của xã hội. Để thỏa mãn nhu cầu đó buộc các chủ thể phải tìm đến với nhau 

thông qua hợp đồng và trong quan hệ hợp đồng có sự tự do ý chí của các chủ thể. 

Theo Tổ chức lao động Quốc tế (ILO) thì hợp đồng lao động là một thoả 

thuận ràng buộc pháp lý giữa một người sử dụng lao động và một công nhân, 

trong đó xác lập các điều kiện và chế độ làm việc. Còn theo khoản 1 Điều 13 Bộ 

luật Lao động 2019 “Hợp đồng lao động là sự thỏa thuận giữa người lao động và 

người sử dụng lao động về việc làm có trả công, tiền lương, điều kiện lao động, 

quyền và nghĩa vụ của mỗi bên trong quan hệ lao động.” 

Hợp đồng lao động là chế định trung tâm và quan trọng nhất của Bộ luật Lao 

động bởi nó điều chỉnh quan hệ lao động – mối quan hệ chủ yếu nhất thuộc phạm 

vi điều chỉnh của BLLĐ. Hơn nữa trong mối quan hệ với các chế định khác, hợp 

đồng lao động luôn giữ vai trò là cơ sở làm phát sinh các chế định này. Có hợp 

đồng lao động, có quan hệ lao động mới phát sinh các quan hệ về tiền lương, bảo 

hiểm xã hội, an toàn vệ sinh lao động, thời gian làm việc và nghỉ ngơi…   

Như vậy, có thể hiểu, HĐLĐ là văn bản thoả thuận về mặt pháp lý giữa NLĐ 

và NSDLĐ, là sự thỏa thuận giữa người lao động và người sử dụng lao động về 

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

bên trong quan hệ lao động. Trong đó, NLĐ không phân biệt giới tính và quốc 

tịch, cam kết làm một công việc cho NSDLĐ, không phân biệt là thể nhân hoặc 
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pháp nhân, công pháp hay tư pháp, bằng cách tự nguyện đặt hoạt động nghề 

nghiệp của mình dưới quyền quản lý của người đó để đổi lấy một số tiền công lao 

động gọi là tiền lương. 

1.1.1.2 Đặc điểm của hợp đồng lao động  

Hợp đồng lao động được thiết lập dựa trên hai nguyên tắc: một là, tự nguyện, 

bình đẳng, thiện chí, hợp tác và trung thực. Đây là nguyên tắc cơ bản bao gồm tự 

do lựa chọn, tự do đàm phán, tự nguyện ký kết và tự do chấm dứt dựa theo quy 

định của pháp luật. Hai là, tự do giao kết hợp đồng lao động nhưng không được 

trái pháp luật, thỏa ước lao động tập thể và đạo đức xã hội để giúp khẳng định vị 

trí ngang hàng của 2 bên về mặt pháp lý. Để các doanh nghiệp, cơ quan, tổ chức, 

cá nhân tuyển chọn lao động phù hợp với yêu cầu của mình thì hợp đồng lao động 

là cơ sở để hình thành nên điều đó. Mặt khác, HĐLĐ là một trong những hình 

thức pháp lý chủ yếu nhất để công dân thực hiện quyền làm việc, tự do, tự nguyện 

lựa chọn việc làm cũng như nơi làm việc. Đặc biệt, HĐLĐ quy định trách nhiệm 

thực hiện hợp đồng và nhờ đó đảm bảo quyền lợi của NLĐ (vốn luôn ở thế yếu 

hơn so với NSDLĐ). Trong tranh chấp lao động cá nhân, HĐLĐ được xem là cơ 

sở chủ yếu để giải quyết tranh chấp. Đối với việc quản lý Nhà nước, HĐLĐ là cơ 

sở để quản lý nguồn nhân lực làm việc trong các doanh nghiệp. 

Khi giao kết hợp đồng lao động, tùy thuộc vào nhu cầu của hai bên mà có 

thể hình thành lên hai loại hợp đồng là hợp đồng lao động có thời hạn và hợp 

đồng lao động không thời hạn. Hợp đồng lao động có thời hạn là hợp đồng hai 

bên có giao kết về mặt thời gian kết thúc hợp đồng, có hiệu lực tối đa 03 năm. 

Sau khi ký hợp đồng lao động có thời hạn, nếu người lao động tiếp tục làm việc 

sẽ ký tiếp hợp đồng lao động không xác định thời gian. Hợp đồng không thời 

hạn là hợp đồng hai bên không có giao kết về mặt thời gian kết thúc hợp đồng. 

Thời hạn của hợp đồng được quy định trong bản HĐLĐ là sự thoả thuận giữa 

các bên, thường sẽ là do bên NSDLĐ muốn tìm nhân lực trong khoảng thời gian 

bao lâu để quyết định. 
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1.1.2 Khái niệm và đặc điểm của đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động 

1.1.2.1 Khái niệm đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

Quan hệ lao động thông thường là loại quan hệ mang tính lâu dài, tuy nhiên 

nó không phải là quan hệ “vĩnh cửu” nên nó có thể chấm dứt bởi những căn cứ 

khác nhau và đơn phương chấm dứt HĐLĐ là một trong những căn cứ đó. Quyền 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ là một trong những công cụ hữu hiệu mà 

pháp luật dành cho NLĐ để bảo vệ các quyền và lợi ích của mình. 

Trước hết, chấm dứt hợp đồng lao động được hiểu là một sự kiện chấm dứt 

về các quyền và nghĩa vụ của các bên tham gia trong quan hệ lao động. Việc chấm 

dứt hợp đồng lao động có thể đương nhiên chấm dứt, người lao động bị sa thải, 

cắt giảm lao động, nghỉ hưu hoặc do một trong hai bên đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động và một vào nguyên nhân khác (vấn đề này đã được quy định rõ 

theo Điều 34 Bộ luật Lao động 2019 về 13 trường hợp chấm dứt hợp đồng lao 

động). 

So sánh với Công ước 158- Công ước về việc chấm dứt sử dụng lao động do 

người sử dụng lao động chủ động (ILO) được Hội đồng quản trị của Văn phòng 

lao động quốc tế triệu tập tại Geneva ngày 2 tháng 6 năm 2982, trong kỳ họp thứ 

sáu mươi tám; Ghi nhận các quy phạm quốc tế hiện hành được quy định trong 

khuyến nghị về chấm dứt việc sử dụng lao động, 1963. Theo Điều 4 của Công 

ước này đã viết: “Một người lao động không thể bị chấm dứt việc làm nếu không 

có một lý do chấm dứt có giá trị liên quan đến năng lực hạnh kiểm của người lao 

động, dựa trên những nhu cầu điều hành doanh nghiệp, cơ sở hoặc cơ quan” điều 

này không được quy định trong Bộ luật Lao động của Việt Nam . Cũng theo Công 

ước này, tại Điều 5, Điều 6 đã quy định về những lý do không được coi là những 

lý do chấm dứt có giá trị. Có một điểm đặc biệt và quan trọng trong Công ước 158 

có đề cập đến là “Chủng tộc, màu da, giới tính, tình trạng hôn nhân, trách nhiệm 
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gia đình, thai nghén, tôn giáo, chính kiến, nguồn gốc dân tộc hoặc xã hội” là lý do 

không được coi là lý do chấm dứt có giá trị. 

Có rất nhiều trường hợp để chấm dứt hợp đồng lao động như: chấm dứt 

HĐLĐ theo sự thỏa thuận của các bên, theo ý chí của bên thứ ba; không thực hiện 

HĐLĐ, tạm hoãn HĐLĐ... thì đơn phương chấm dứt hợp đồng cũng là một trong 

các trường hợp để chấm dứt HĐLĐ nhưng lại nằm ở một phạm trù khác, có sự 

phức tạp hơn về mặt pháp lí và được quy định riêng biệt. 

Sau khi hợp đồng lao động được hình thành, người lao động và người sử 

dụng lao động phải có nghĩa vụ thực hiện hợp đồng lao động. Hai bên chủ thể đều 

có quyền từ bỏ nghĩa vụ đã cam kết nhưng phải thực hiện trong giới hạn mà pháp 

luật quy định tức là việc chấm dứt phải dựa vào những căn cứ hợp pháp đã quy 

định trong pháp luật lao động và bên từ bỏ phải thực hiện những nghĩa vụ nhất 

định, được gọi là đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật. Nhìn 

chung, pháp luật của quốc gia nào cũng cho phép NSDLĐ và NLĐ được quyền 

đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động với điều kiện là phải có căn cứ chấm 

dứt hợp pháp và phải thực hiện đúng nghĩa vụ nhất định. Tuy nhiên, trên thực tế 

do trình độ và ý thức pháp luật của các bên tham gia quan hệ lao động còn hạn 

chế, do sự thiếu tôn trọng lợi ích của nhau và nhiều nguyên nhân khác mà không 

ít trường hợp NSDLĐ và NLĐ đã  phá vỡ trật tự pháp luật trên. Về phương diện 

khoa học pháp lý, việc phá vỡ trật tự đó được coi là đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

trái pháp luật. 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trước hết được hiểu là hành vi 

pháp lí trong đó thể hiện ý chí của một bên chủ thể nhằm chấm dứt quan hệ lao 

động với bên kia. Ý chí này phải được biểu thị ra bên ngoài dưới hình thức nhất 

định và phải được truyền đạt tới chủ thể đối tác mà không cần thiết bên đó đồng 

ý. Về nguyên tắc, hình thức để thể hiện việc này có thể sử dụng loại hình văn bản 

như: Đơn xin nghỉ (đối với NLĐ muốn chấm dứt HĐLĐ) việc hay quyết định thôi 

việc (đối với NSDLĐ muốn cho thôi việc NLĐ) hoặc có thể biểu thị bằng lời nói 

(hay còn gọi là bằng miệng). Khi biểu thị bằng văn bản gửi đến chủ thể còn lại thì 

trong văn bản đó cũng cần ghi rõ các thông tin như mẫu theo quy định pháp luật 
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như: tiêu đề thể hiện rõ ý chí, tên, ngày tháng và đặc biệt là lý do chấm dứt HĐLĐ 

cụ thể và không trái với quy định pháp luật. Còn khi biểu thị bằng miệng (lời nói), 

thì cần phải nói trực tiếp với chủ thể còn lại hoặc ít nhất phải có sự truyền đạt, 

thông báo cụ thể từ phía bên có quyền và có thể hiểu được chính xác nội dung của 

thông báo đó. 

Vì vậy, “Đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ là hành vi pháp lý của NLĐ 

trong quan hệ HĐLĐ có thể dẫn đến việc chấm dứt hiệu lực pháp lý của HĐLĐ 

trước thời hạn theo quy định của pháp luật mà không phụ thuộc vào ý chí của 

NSDLĐ”. Đây là hành vi thể hiện ý chí của NLĐ không muốn tiếp tục thực hiện 

HĐLĐ dẫn đến chấm dứt quyền và nghĩa vụ của hai bên trong HĐLĐ mà không 

phụ thuộc vào ý chí của NSDLĐ. 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động được chia làm 2 loại là đơn phương 

chấm dứt hợp đồng đúng pháp luật và đơn phương hợp đồng lao động trái pháp 

luật. Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động có hai chủ thể một đổi vai cho 

nhau một là đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động do người lao động và hai 

là đơn phương chấm dứt hợp đồng do người sử dụng lao động. Trong Bộ luật Lao 

động 2019 đã quy định cụ thể về những vấn đề này. Tuy nhiên, trên thực tế do 

trình độ và ý thức pháp luật của các bên tham gia quan hệ lao động còn hạn chế, 

do sự thiếu tôn trọng lợi ích của nhau và nhiều nguyên nhân khác mà không ít 

trường hợp NSDLĐ và NLĐ đã phá vỡ trật tự pháp luật nêu trên. Về phương diện 

khoa học, việc phá vỡ trật tự đó hay còn gọi là đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

không nằm trong các trường hợp mà pháp luật quy định thì sẽ được coi là đơn 

phương chấm dứt hợp đồng trái pháp luật.  

Ngoài ra, việc chủ thể đơn phương chấm dứt HĐLĐ là NLĐ hay NSDLĐ 

cũng có sự khác biệt về quyền và nghĩa vụ của của hai bên.  

1.1.2.2 Đặc điểm của đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người 

lao động  

“Đơn phương chấm dứt HĐLĐ của người lao động là một trường hợp chấm 

dứt HĐLĐ đặc biệt”. Là một trong hai trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

theo luật định. Do đó, nó mang đầy đủ các đặc điểm của đơn phương chấm dứt 
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HĐLĐ và có một số đặc trưng riêng, khác biệt so với đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ của NSDLĐ. Có thể thấy, đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ có một 

số đặc điểm như sau: 

Thứ nhất, đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ là quyền của NLĐ trong 

quan hệ HĐLĐ và được pháp luật thừa nhận, bảo vệ. 

Nếu trong việc giao kết HĐLĐ, NLĐ và NSDLĐ tự do thỏa thuận các điều 

khoản (không trái quy định của pháp luật) thì trong đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của NLĐ, nó chỉ xảy ra bởi ý chí của một bên chủ thể (NLĐ) nhưng ý chí đó 

được pháp luật thừa nhận và bảo vệ, bảo đảm thực hiện bằng quyền lực Nhà 

nước. Người lao động là một bên chủ thể trong quan hệ pháp luật lao động, có 

những quyền năng được pháp luật ghi nhận. Một trong những quyền của lao 

động là quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đối với người sử dụng 

lao động được quy định trong pháp luật quốc gia và quốc tế trở thành quyền năng 

pháp lý và được pháp luật bảo vệ. Khi NSDLĐ không thực hiện đúng nghĩa vụ 

hoặc có hành động cản trở việc thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động thì NLĐ có quyền yêu cầu cơ quan nhà nước có thẩm quyền bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp của mình.  

Pháp luật thừa nhận và bảo vệ điều này vì NLĐ luôn nằm ở phe yếu thế 

hơn hay nói cách khác, NLĐ phải phụ thuộc người lao động về vấn đề kinh tế 

(bán sức lao động của minh), NLĐ phải chịu sự quản lý và điều hành của NSDLĐ. 

Do đó, muốn tạo ra quan hệ lao động được bình đẳng hơn, pháp luật lao động 

đã có những quy định để bảo vệ người lao động, qua đó hạn chế sự lạm quyền 

của người sử dụng lao động. Pháp luật không chỉ bảo vệ sức lao động, bảo vệ 

quyền, lợi ích của người lao động, mà còn được pháp luật lao động biểu hiện 

trên nhiều phương diện: Việc làm, nghề nghiệp, thu nhập, tính mạng, danh dự, 

nhân phẩm...  

Pháp luật ban hành những văn bản quy phạm pháp luật để NLĐ có thể dễ 

dàng tìm hiểu và nhận thức rằng khi một trong các quyền lợi của minh bị xâm 
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phạm thì NLĐ sẽ không phải chịu đưng, sợ hãi chấp nhận sự bất công đó mà họ 

có thể chấm dứt HĐLĐ đó vì đó là điều mà Bộ luật Lao động đã quy định rất rõ 

ràng, hay nói cách khác chính là việc pháp luật thừa nhận và bảo vệ cho NLĐ. 

Sự thừa nhận và bảo vệ công khai đó không chỉ được thể hiện bằng các văn bản 

mà còn là lời nói, hành động. Theo thống kê từ năm 2018-2020: tổ chức công 

đoàn đã đại diện khởi kiện 2.564 vụ án đòi được số tiền gần 45 tỷ đồng cho 

người lao động (Theo Trang thông tin điện tử trung ương Đoàn thanh niên cộng 

sản Hồ Chí Minh viết ngày 15 tháng 10 năm 2023). 

Bộ luật lao động 2019 đã coi việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ của người 

lao động “như một quyền đương nhiên và gần như vô điều kiện của người lao 

động”, điều này cho thấy sự thừa nhận và bảo vệ của pháp luật được thể hiện 

rất rõ ràng, cụ thể và không ai có quyền được xâm phạm. Theo đó, người lao 

động được quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không cần lý do chấm dứt 

mà chỉ cần báo trước cho người sử dụng lao động theo thời hạn tùy thuộc từng 

loại hợp đồng. Cụ thể, đã quy định theo khoản 1 Điều 35 Bộ luật Lao động 2019, 

tại đây có thể thấy, hiện nay BLLĐ năm 2019 cho phép người lao động dễ dàng 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không có sự ràng buộc bởi bất cứ lý do gì với 

mọi loại HĐLĐ. So sánh với BLLĐ năm 2012 cho thấy quy định này đã tạo điều 

kiện thuận lợi tối đa cho người lao động khi thực hiện quyền đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ của mình. Về phía người sử dụng lao động, họ sẽ rơi vào thế bị động, 

nhiều khi sẽ gây khó khăn trong việc bố trí lao động, sắp xếp công việc. Vì vậy, 

quy định về quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của người lao động đã tạo ra 

sự không bình đẳng giữa người lao động và người sử dụng lao động.  

Nếu pháp luật chỉ thừa nhận việc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà 

không có sự bảo vệ rõ ràng cụ thể thì quyền lợi của NLĐ sẽ bị xâm phạm đáng 

kể, NSDLĐ sẽ lấy cho là lý do để đàn áp NLĐ và ngược lại khi pháp luật chỉ bảo 

vệ nhưng không thừa nhận cũng vậy. Đặc biệt hơn, nếu pháp luật lao động không 

đưa ra những điều luật thể hiện sự thừa nhận và bảo vệ đó thì sẽ gây mất thăng 
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bằng lao động, gây ra sự bất bình đẳng và sự lạm quyền, khi đó NLĐ sẽ bị trở 

thành “nô lệ” để NSDLĐ bóc lột sức lao động.  

Thứ hai, hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ làm cho HĐLĐ 

chấm dứt hiệu lực trước thời hạn hoặc trước khi công việc theo hợp đồng được 

hoàn thành. 

Khi tạo dựng một quan hệ lao động bằng việc giao kết hợp đồng lao động, 

thông thường các bên sẽ cùng nhau cam kết làm việc trong một khoảng thời gian 

và tự nguyện gắn kết mình với công việc trong thời gian đó. Về nguyên tắc, các 

bên chủ thể trong Hợp đồng lao động tôn trọng và tự nguyện thực hiện đúng thời 

gian lao động đã cam kết trong hợp đồng. Tuy nhiên, khi người lao động đưa ra 

các lý do hợp lý theo quy định của pháp luật và thông báo với người sử dụng lao 

động thì người lao động có thể đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động. Điều 

này đồng nghĩa với việc hiệu lực của hợp đồng lao động không còn; các bên 

không còn quyền và nghĩa vụ ràng buộc với nhau nữa ngay cả khi chưa hoàn 

thành công việc hoặc hết hạn hợp đồng lao động.  

Việc chấm dứt hiệu lực hợp đồng trước thời hạn cũng được quy định cụ 

thể về thời gian cần báo trước hoặc không cần báo trước trong những trường 

hợp nào. Điều này giúp giảm tránh việc tự ý chấm dứt hợp đồng lao động hay 

nói cách khác là tự ý nghỉ việc của NLĐ dù bên phía NLĐ đúng hay sai. Trong 

thực tế đã có những trường hợp xảy ra khi NLĐ bị xâm phạm quyền và lợi ích 

khi làm việc tại doanh nghiệp nhưng không nằm trong những điều mà pháp luật 

quy định   hoặc do không thích công việc đó, phật ý mà NLĐ tự ý nghỉ việc mà 

không báo trước dẫn đến việc phía NSDLĐ bị thiệt hại, tổn thất nặng nề. Khi 

trường hợp này xảy ra, phía NSDLĐ có thể kiện NLĐ và Tòa sẽ cho rằng bên 

phía NLĐ làm vậy đã vi phạm vào trường hợp đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động trái pháp luật dù đó là cố ý, vô ý hoặc là do không hiểu biết pháp luật 

đi chăng nữa. Việc quy định về thời gian  này được đưa ra một cách hợp lý nhằm 

đảm bảo quyền lợi cho cả hai bên. 
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Việc đưa ra quy định cụ thể về thời gian tạo ra sự ràng buộc về trách nhiệm 

thì việc quy định khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ có thể xảy ra trước thời hạn 

kết thúc hợp đồng giúp gỡ bỏ sự ràng buộc đó. Vì thời hạn hợp đồng do hai bên 

thoả thuận phù hợp với nhu cầu của đối phương, có thể là ngắn hạn, dài hạn hoặc 

không xác định thời hạn. Đối với các hợp đồng ngắn hạn hoặc dài hạn nhưng 

đều quy định về  thời gian cụ thể ví dụ như: 6 tháng, 12 tháng, 24 tháng, 10 năm 

hay 20 năm… nhưng hợp đồng lao động không xác định thời hạn là hợp đồng 

mà trong đó hai bên không xác định thời hạn, thời điểm chấm dứt hiệu lực của 

hợp đồng, nếu phải đợi đến khi hợp đồng kết thúc NLĐ mới được chấm dứt 

HHĐLĐ thì có thể quyền lợi sẽ bị xâm phạm nặng nề hơn theo thời gian đặc biệt 

là với các hợp đồng lao động không xác định thời hạn. Việc đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động sẽ chấm dứt luôn thời gian làm việc dù đó là công việc 

gì và loại hình hợp đồng nào nhưng phải phù hợp với quy định pháp luât. Tránh 

trường hợp dù NLĐ đã đơn phương chấm dứt và đưa ra lý do đúng với pháp luật 

quy định nhưng phía NSDLĐ lại yêu cầu NLĐ phải hoàn thành công việc mới 

được nghỉ, thời gian đó bên phía NSDLĐ có thể tiếp tục xâm phạm quyền và lợi 

ích hợp pháp của NLĐ.  

Thứ ba, đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ tạo ra những hệ quả pháp 

lý rất đa dạng. 

Khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ sẽ làm phát sinh những hệ quả pháp lý 

nhất định đối với các chủ thể trong quan hệ lao động. Bên cạnh việc mang lại 

hậu quả pháp lý cho các chủ thể trong quan hệ lao động là NLĐ và NSDLĐ thì 

nó còn ảnh hưởng đến gia đình, các mối quan hệ xung quanh NLĐ, sự xáo trộn 

lao động trong đơn vị sử dụng lao động và có thể gây ảnh hưởng đến thị trường 

kinh tế, xã hội của NSDLĐ.  

Ngoài việc NLĐ sẽ nhận lại những quyền và lợi ích của mình khi chấm dứt 

hợp đồng lao động thì sẽ có nhiều trường hợp xảy ra như: bên phía NSDLĐ 

không chấp nhận việc bị đơn phương chấm dứt HDLĐ; NSDLĐ không trả đủ 
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lương, trợ cấp, các giấy tờ theo pháp luật quy định; NLĐ hoặc NSDLĐ xảy ra 

kiện tụng, tranh chấp nhau mà cả hai bên đều cho rằng mình là bên chịu nhiều 

thiệt hại hơn nên đòi bồi thường… đây không còn là những trường hợp xa lạ 

mà chúng thường xuyên xảy ra trong thực tế. Trong những vấn đề này chúng ta 

có thể nhận thấy ranh giới giữa việc đơn phương chấm dút hợp đồng lao động 

đúng quy định pháp luật và đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái quy 

đinh pháp luật là rất mong manh. Vì khi điều này là đúng hay trái quy điịnh pháp 

luật đều gây ra một sự trì trệ về công việc, kinh tế sẽ bị ảnh hưởng nhất định và 

mọi thức tạm thời phải dừng lại gây ra sự thiệt hại không hề nhỏ thậm chí sẽ là 

rất lớn hoặc nghiêm trọng đối với phía NSDLĐ. Pháp luật luôn được hiểu là đại 

diện cho sự bình đẳng, tự nguyện, đại diện cho Đảng và Nhà nước bảo vệ nhân 

quyền của con người nên dù là bên “yếu thế” hơn hay bên được cho là mạnh 

hơn thì đều có sự xem xét kỹ càng khi một trong hai bên trong thế bị động và 

xảy ra sự tranh chấp. 

Việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ gây ra hậu quả pháp lý rất đa dạng, 

không chỉ là việc của một cá nhân, một chủ thể mà có thể là vấn đề của nhiều 

các nhân, nhiều chủ thể, không chỉ là vấn đề nội bộ mà có thể trở thành vấn đề 

chung của xã hội. 

Thứ tư, việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật sẽ giải phóng cho 

NLĐ các nghĩa vụ ràng buộc trong HĐLĐ. 

Việc giao kết HĐLĐ là sự kiện pháp lý làm phát sinh quan hệ lao động, ràng 

buộc NLĐ trong HĐLĐ thì đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ lại là sự kiện 

pháp lý nhằm giải phóng NLĐ khỏi các nghĩa vụ đã thỏa thuận trong hợp đồng. 

Đơn phương chấp dứt hợp đồng đúng pháp luật sẽ làm cho quan hệ lao động 

được thiết lập theo HĐLĐ trước đó bị chấm dứt hoàn toàn (trừ trường hợp pháp 

luật quy định khác). NLĐ sẽ không phải bồi thường những tổn thất hay chi phí 

đào tạo… cho bên NSDLĐ và vẫn sẽ được hưởng các chế độ đầy đủ như trợ cấp 

thôi việc, bảo hiểm xã hội… 
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Mặc dù nghĩa vụ đã được quy định rõ trong Bộ luật Lao động 2019 nhưng 

sẽ có thêm sự thỏa thuận của hai bên để có thể thỏa mãn như cầu của nhau, vậy 

nên khi chấm dứt HĐLĐ dù là nghĩa vụ được pháp luật quy định hay là nghĩa vụ 

mà 2 bên thỏa thuận trước khi HĐLĐ được hình thành thì đều sẽ chấm dứt. 

Nghĩa vụ là sự ràng buộc việc chấm dứt nghĩa vụ coi như là sự “giải thoát” cho 

NLĐ. Khi bên phía NSDLĐ vi phạm gây nên quyền lợi của NLĐ bị xâm phậm, 

NLĐ khi đó không còn thấy thỏa mãn với những gì trong hợp đồng đã ghi thì 

chính việc này sẽ là sự bảo vệ của pháp luật cho NLĐ nhằm kết thúc nghĩa vụ 

mà đáng lẽ ra hai bên sẽ cùng đảm bảo cho việc đó nhưng khi tham gia vào quan 

hệ lao động thì chỉ có một bên thực hiện đúng và đủ. Lấy ví dụ như: trong thỏa 

thuận khi ký kết HĐLĐ, phía NLĐ sẽ được trả mức lương 8.000.000 VNĐ (tám 

triệu Việt Nam đồng) cho 26 ngày làm việc mỗi ngày 8 tiếng (hay còn gọi là 26 

công đủ trong một tháng). Nhưng khi HĐLĐ được ký kết thành công NLĐ thực 

hiện đúng những gì phía doanh nghiệp yêu cầu là làm đủ 26 công nhưng khi trả 

lương thì phía doanh nghiệp lại chỉ trả cho NLĐ 5.000.000 VNĐ (năm triệu Việt 

Nam đồng) với lý do là không đủ doanh thu nhưng trong khi đó khi thỏa thuận 

thì phía doanh nghiệp không hề đề cập đến doanh thu hàng tháng. Hoặc sau khi 

làm việc một vài tháng thì phía NSDLĐ lại không trả lương, chậm lương, nợ 

lương với lý do công ty khó khăn nhưng vẫn bắt NLĐ đi làm đủ công. Trong 

trường hợp này, việc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ là hoàn toàn đúng pháp 

luật và giải phóng nghĩa vụ đã ràng buộc NLĐ trong HĐLĐ dù công việc vẫn còn 

hay làm công chưa đủ. 

Thứ năm, quyền chấm dứt HĐLĐ của NLĐ là quyền có giới hạn theo quy 

định của pháp luật. 

Tuy pháp luật thừa nhận NLĐ hay NSDLĐ có quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ nhưng không phải tự ý hay tùy theo sở thích làm việc mà có sự ràng buộc 

nhất định và NLĐ chỉ được thực hiện quyền nay theo những gì pháp luật đã quy 

định. Việc giới hạn các quyền năng này nhằm để bảo vệ quyền và lợi ích hợp 
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pháp của cả hai bên, tránh lạm dụng quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động để chấm dứt hợp đồng lao động một cách tùy tiện. Việc quy định giới hạn 

quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của các bên là khác nhau, điều 

này xuất phát từ vị thế của các chủ thể trong quan hệ lao động. Pháp luật lao 

động có xu hướng hạn chế nhiều hơn, quy định chặt chẽ hơn đối với quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động của người sử dụng lao động, Bởi trong 

quan hệ lao động người sử dụng lao động được xem là “kẻ mạnh”, có tiềm lực 

kinh tế, là chủ thể có quyền quản lý, giám sát người lao động, có quyền quyết 

định cơ cấu việc làm trong doanh nghiệp. Còn người lao động là chủ thể phụ 

thuộc, không có tiềm lực kinh tế, chịu sự quản lý giám sát của người sử dụng lao 

động. Mặc dù vậy, người sử dụng lao động cũng chỉ được thực hiện quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động trong phạm vi quy định của pháp luật. Có 

nghĩa là, khi chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động, người sử dụng 

lao động phải tuân thủ theo các quy định của pháp luật về căn cứ, trình tự, thủ 

tục chấm dứt hợp đồng lao động và giải quyết chế độ, quyền lợi cho người lao 

động khi chấm dứt hợp đồng lao động.  

1.1.2.3 Phân loại đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người lao 

động 

- Căn cứ vào nguyên nhân đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động về nội dung (căn cứ) 

Pháp luật có quy định cụ thể về các căn cứ để NLĐ có thể đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ. Tuy nhiên, trên thực tế thì việc NLĐ đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ trái pháp luật diễn ra còn khá nhiều. 

Khi giao kết hợp đồng, các bên được tự do thỏa thuân và lựa chọn loại hình 

hợp đồng lao động phù hợp theo nhu cầu của mỗi bên. Theo quy định của pháp 

luật lao động Việt Nam thì NLĐ làm việc theo HĐLĐ không xác định thời hạn 

hoặc HĐLĐ xác định thời hạn đều được tự do đơn phương chấm dứt HĐLĐ với 

bất kỳ lý do nào miễn là không vi phạm thời hạn báo trước. Nghĩa là phía NLĐ 
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khi muốn chấm dứt HĐLĐ trước thời hạn kết thúc hợp đồng, dù vì lý do cá nhân, 

công việc hay bất lỳ lý do gì thì đều có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng 

chỉ cần báo trước cho bên phía NSDLĐ theo thời gian mà pháp luật quy định cho 

từng loại hợp đồng. Ngoài ra, NLĐ còn có thể đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà 

không cần báo trước khi có căn cứ phù hợp với quy định pháp luật. Việc NLĐ 

có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không cần báo trước là sự bảo vệ 

quyền và lợi ích hợp pháp mà pháp luật đưa ra nhằm tránh tình trạng NSDLĐ 

xâm phạm đến quyền và lợi ích của NLĐ. Khi NLĐ bị một trong các trường hợp: 

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

đảm điều kiện làm việc theo thỏa thuận; không được trả đủ lương hoặc trả lương 

không đúng thời hạn; bị người sử dụng lao động ngược đãi, đánh đập hoặc có 

lời nói, hành vi nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân phẩm, danh 

dự; bị cưỡng bức lao động; bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc; lao động nữ 

mang thai; đủ tuổi nghỉ hưu thì được đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không 

cần báo trước. 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động về hình thức (thủ tục) 

Pháp luật đã quy định rõ về trình tự và thủ tục khi người lao động muốn 

chấm dứt HĐLĐ và buộc NLĐ và NSDLĐ phải tuân theo. Nếu không tuân thủ 

đúng các thủ tục đó thì dù có đảm bảo về mặt căn cứ thì vẫn bị coi là đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Theo đó, Khi đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ, NLĐ phải thực hiện nghĩa vụ báo trước đối với NSDLĐ. Thời hạn báo 

trước được BLLĐ quy định khác nhau tùy thuộc vào căn cứ và loại hợp đồng lao 

động (có xác định thời hạn hay không xác định thời hạn). Quy định này đã tạo 

điều kiện để người lao động thực hiện quyền tự do lựa chọn việc làm để có 

được cơ hội việc làm tốt hơn cho mình. Đồng thời, việc yêu cầu người lao động 

thực hiện thủ tục báo trước khi đơn phương chấm dứt hợp đồng cũng giúp doanh 

nghiệp có thời gian để bố trí, sắp xếp nhân sự thay thế hoặc tuyển dụng mới. 
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Người lao động khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động phải báo cho 

người sử dụng lao động biết trước trong một khoảng thời gian nhất định: 

+ Báo trước ít nhất 120 ngày: 

Áp dụng với người lao động ký hợp đồng lao động không thời hạn hoặc có 

thời hạn từ 12 tháng trở lên để làm các ngành, nghề, công việc đặc thù. 

+ Báo trước ít nhất bằng ¼ thời hạn của hợp đồng lao động: áp dụng với 

người lao động làm các công việc đặc thù theo hợp đồng lao động có thời hạn 

dưới 12 tháng. 

+ Báo trước ít nhất 45 ngày: áp dụng với người lao động làm việc theo hợp 

đồng lao động không xác định thời hạn. 

+ Báo trước ít nhất 30 ngày: áp dụng với người lao động làm việc theo hợp 

đồng lao động có thời hạn từ 12 - 36 tháng. 

+ Báo trước ít nhất 03 ngày làm việc: áp dụng với người lao động làm việc 

theo hợp đồng lao động dưới 12 tháng. 

Ngoài ra, người lao động có thể đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không 

cần báo trước cho NSDLĐ biết trước nếu thuộc một trong các trường hợp thuộc 

khoản 2 Điều 35 BLLĐ 2019. 

Tuy nhiên, dù pháp luật không quy định cụ thể hình thức báo trước nhưng 

để có bằng chứng chứng minh là đã báo trước đúng quy định, người lao động 

nên viết đơn hoặc email để thông báo về việc nghỉ việc và xin xác nhận của 

người quản lý hoặc bộ phận phụ trách. 

- Căn cứ vào tính chất pháp lý của hành vi đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật 

Đơn phương chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật hay còn gọi là đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ một cách hợp pháp của NLĐ là sự đơn phương chấm dứt hợp 

đồng tuân thủ đầy đủ các yêu cầu của pháp luật về hình thức cũng như nội dung 

hay nói cách khác và về căn cứ cũng như thủ tục chấm dứt. NLĐ được quyền 
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đơn phương chấm dứt HĐLĐ khi thỏa mãn đầy đủ và đồng thời các điều kiện 

mà pháp luật quy định hoặc khi bị NSDLĐ xâm phạm đến quyền và lợi ích tại 

khoản 2 Điều 35 BLLĐ 2019. 

Khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật, NLĐ có thể chấm dứt 

một quan hệ pháp luật lao động cũ để tham gia vào một quan hệ pháp luật lao 

động mới với những điều kiện ưu đãi hơn, môi trường làm việc tốt hơn, phù hợp 

với khả năng của mình 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật 

Đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật của NLĐ là sự đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động vi phạm căn cứ chấm dứt hoặc thủ tục chấm dứt 

hoặc vi phạm cả căn cứ và thủ tục chấm dứt. 

Trong điều kiện nền kinh tế thị trường, trong đó có thị trường lao động, xuất 

phát từ những mục đích khác nhau nên các bên có thể vì thế mà không quan 

tâm đến quyền lợi của phía bên kia. Hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ của 

NLĐ trái pháp luật xảy ra là do những hành vi chủ quan, nóng vội hoặc thiếu hiểu 

biết của NLĐ nên dẫn đến hành vi vi phạm pháp luật. 

Người lao động được pháp luật trao quyền được đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ nhưng không phải được thực hiện quyền đó một cách tùy ý, các quyền 

đó chỉ được thực hiện trong giới hạn cho phép để bảo vệ quyền lợi chính đáng 

của NSDLĐ. Chỉ khi tuân thủ đúng và đầy đủ các yêu cầu về căn cứ và thủ tục 

thì mới được coi là hợp pháp. Khi NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp 

luật và vì một lý do bức xúc nhất thời hay vì lý do không chính đáng nào đó mà 

sau khi chấm dứt HĐLĐ xong họ có thể sẽ rơi vào tình trạng không có việc làm, 

điều này đồng nghĩa họ không tạo ra thu nhập. Như vậy, cuộc sống của họ và gia 

đình mình sẽ không còn được đảm bảo như trước khi có việc làm. Ngoài ra, 

NLĐ còn phải bồi thường cho phí NSDLĐ và có thể còn có khả năng gặp phải 

những khó khăn khi nhận lại những quyền, lợi ích của mình như sổ bảo hiểm, 

sổ lao động… 
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1.1.3 Ý nghĩa của đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

Vấn đề lao động và việc làm là vấn đề quan trọng và liên quan đến lợi ích 

căn bản của NLĐ. Ở một khía cạnh nhất định, việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của NLĐ góp phần đảm bảo quyền tự do việc làm của NLĐ. Người lao động 

tham gia vào quan hệ lao động, có quyền làm việc cho bất kỳ NSDLĐ nào, làm 

bất cứ công việc gì mà pháp luật không cấm cũng như có quyền lựa chọn nơi 

làm việc phù hợp với điều kiện sinh sống. Người lao động có quyền chủ động 

nắm bắt công việc phù hợp với khả năng, nguyện vọng, trình độ chuyên môn 

nghiệp vụ và sức khỏe của mình. Người cần tìm việc làm có quyền trực tiếp 

liên hệ để tìm việc hoặc đăng ký tại các tổ chức dịch vụ việc làm để tìm kiếm 

công việc. Theo quy định của pháp luật lao động hiện hành, NLĐ có thể giao kết 

HĐLĐ với nhiều NSDLĐ và học nghề phù hợp với yêu cầu về việc làm của mình. 

Do đó, pháp luật quy định và đảm bảo quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ là để 

góp phần tạo thuận lợi cho NLĐ tự do lựa chọn việc làm và nơi làm việc phù hợp 

với nhu cầu, trình độ chuyên môn của mình. 

Khi tham gia vào quan hệ lao động, NLĐ không chỉ tự do lựa chọn việc làm 

mà còn được NSDLĐ cam kết đảm bảo làm việc lâu dài, phù hợp với sức khỏe 

và trình độ chuyên môn. Trong trường hợp điều kiện lao động không đảm bảo 

hoặc khi có cơ hội tốt hơn, NLĐ có thể chấm dứt quan hệ lao động này để tham 

gia vào quan hệ lao động khác trên cơ sở của pháp luật. 

Khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật, NLĐ có thể chấm dứt 

một quan hệ pháp luật lao động cũ để tham gia vào một quan hệ pháp luật lao 

động mới với những điều kiện ưu đãi hơn, môi trường làm việc tốt hơn, phù hợp 

với khả năng của mình. 

1.2. Lý luận pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động  

1.2.1 Khái niệm pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

So với các trường hợp chấm dứt hợp đồng lao động theo sự thỏa thuận của 

các bên, theo ý chí của bên thứ ba, hợp đồng lao động hết hạn, công việc trong 
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hợp đồng lao động đã hoàn thành, tạm hoãn hợp đồng lao động… thì đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động mang tính phức tạp hơn và được Bộ luật Lao động 

quy định riêng. Đơn phương chấm dứt HĐLĐ do ý chí của một bên, việc bên kia 

đồng ý hay không đồng ý không ảnh hưởng đến quyết định của bên chấm dứt. 

Theo ILO thì không có tồn tại quy định đặc biệt nào về đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ. Việc chấm dứt HĐLĐ cần phải có lý do chính đáng. Tuy nhiên BLLĐ 

Việt Nam cho phép người lao động và người sử dụng lao động được quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động theo quy định pháp luật. 

 Đối với trường hợp chấm dứt HĐLĐ theo sự thỏa thuận của các bên, theo ý 

chí của bên thứ ba thì đây là trường hợp đương nhiên chấm dứt HĐLĐ. Về chấm 

dứt HĐLĐ trong trường hợp này theo quy định của ILO sẽ tùy theo quy định tại 

luật tại nước sở tại, Ở Nhật Bản và Đức cũng như nhiều nước đều quy định trong 

luật trường hợp chấm dứt HĐLĐ do ý chí người thứ ba hoặc sự kiện pháp lý phát 

sinh ví dụ như đối với chủ thể mất hành vi dân sự (chết, mất tích, đương sự bị kết 

án,... ). Theo án lệ ở Pháp và Anh cũng xem đây là căn cứ bên thứ ba mà quy định 

chấm dứt HĐLĐ.  

Còn về trường hợp “tự ý bỏ việc”, có thể hiểu đó là việc NLĐ nghỉ việc trong 

một thời gian nhất định mà chưa xin phép NSDLĐ và không có lý do chính đáng 

nhưng sau đó trở lại làm việc, khi này NLĐ sẽ bị kỷ luật theo quy định hoặc không 

trở lại làm việc, trường hợp không trở lại làm việc có thể xem là đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động trái pháp luật, vi phạm về thời hạn báo trước. Hay trường 

hợp “tạm hoãn hợp đồng lao động”, đó là tạm thời ngừng việc thực hiện quyền và 

nghĩa vụ lao động đã cam kết trong một thời gian nhất định theo quy định của 

pháp luật hoặc theo sự thỏa thuận của các bên hợp đồng, sau thời hạn tạm hoãn, 

NLĐ trở lại làm việc và NSDLĐ không được gây cản trở việc trở lại làm việc tiếp 

tục này của NLĐ. Trong khi đó, đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ là hành 

vi có chủ ý không tiếp tục làm việc theo HĐLĐ của NLĐ mà không phụ thuộc 

vào ý chí của NSDLĐ và hành vi đó làm cho HĐLĐ chấm dứt hiệu lực trước thời 

hạn hoặc trước khi công việc theo hợp đồng được hoàn thành. 
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Vì vậy, đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động thể hiện ý chí của bên chủ 

thể là người lao động, là sự chủ động muốn chấm dứt hợp đồng lao động, chấm 

dứt nghĩa vụ khi tham gia lao động để nhận lại quyền lợi của bản thân. Khi NLĐ 

đưa ra ý chí của mình đúng với quy định thì các vấn đề nêu trên sẽ hiển nhiên 

được kết thúc mà không cần thoả thuận, cho phép hay bị ngăn cấm ngăn cấm bởi 

bất kỳ các thể, hay chủ thể NSDLĐ hoặc vì bất kỳ lý do gì khác. 

Từ các phân tích trên, có thể hiểu pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động của người lao động là hệ thống các quy phạm pháp luật do Nhà 

nước ban hành hoặc thừa nhận để điều chỉnh các quan hệ xã hội phát sinh trong 

quá trình NLĐ thực hiện các hành vi pháp lý có thể dẫn đến việc chấm dứt hiệu 

lực pháp lý của HĐLĐ trước thời hạn, mà không phụ thuộc vào ý chí của NSDLĐ. 

1.2.2 Nội dung cơ bản của pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động 

Khi tham gia thiết lập HĐLĐ, các chủ thể đều hướng tới những mục tiêu, 

lợi ích riêng của mình. Đối với NLĐ, đó là giá trị sức lao động của bản thân 

được thể hiện thông qua tiền lương, thông thường, nếu mục tiêu, lợi ích đó 

không đạt được thì việc duy trì HĐLĐ đã giao kết không còn ý nghĩa đối với 

họ. Vì vậy, họ có thể viện dẫn những quy định của pháp luật để đơn phương 

chấm dứt các nghĩa vụ phải thực hiện trong HĐLĐ.  

Quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ đã được pháp luật thừa nhận 

và cho phép. Sự thừa nhận của pháp luật khiến giá trị pháp lý của quyền này 

được đảm bảo một cách chắc chắn. Tuy nhiên, quyền này có một đặc điểm đó 

là quyền có giới hạn, tức là quyền này chỉ được thực hiện trong khuôn khổ của 

pháp luật. Giới hạn của quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ được thể 

hiện ở hai vấn đề là nội dung (các căn cứ chấm dứt HĐLĐ) và hình thức (thủ 

tục chấm dứt HĐLĐ). Pháp luật điều chỉnh quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của NLĐ ở một số nội dung cụ thể như sau: 

1.2.2.1 Căn cứ pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 
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Về căn cứ để người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

cũng được quy định cụ thể trong Bộ luật Lao động. Pháp luật bảo vệ quyền và 

lợi ích của người lao động bằng cách cho phép NLĐ được quyền đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động nhưng không có nghĩa là người lao động được tự 

do tuỳ ý chấm dứt mà phải tuân thủ quy định mà luật pháp đưa ra. Người lao 

động phải đưa ra lý do khi muốn thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động. 

Theo quy định pháp luật, có nhiều trường hợp người lao động có thể đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động như: không được làm đúng công việc đã 

thoả thuận, bị cưỡng bức, quấy rối tình dục tại nơi làm việc, lao động nữ mang 

thai hay lao động đến tuổi nghỉ hưu… Về căn bản, người lao động là người “bán 

sức lao động” họ phụ thuộc vào người sử dụng lao động là bên “mua sức lao 

động” về nhiều vấn đề như công việc, tiền lương… khi hợp đồng lao động được 

ký kết có nghĩa là việc “mua – bán” diễn ra thành công và NLĐ phải tuân thủ 

những gì NSDLĐ yêu cầu nhưng điều đó không có nghĩa là chấp thuận hoàn 

toàn. Bên phía NLĐ sẽ chỉ phụ thuộc vào vấn đề kinh tế là chủ yếu, NLĐ không 

phụ thuộc về thân thể vào NSDLĐ và NSDLĐ không có quyền được ngược đãi, 

xúc phạm danh dự, nhân phẩm, ép buộc NLĐ làm những việc trái với mong muốn 

của họ. Những hành vi đó không chỉ vi phạm pháp luật lao động mà còn vi phạm 

quyền công dân, quyền con người của NLĐ. Người lao động có thể đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động khi bị xâm phạm về quyền của bản thân.  

Ngoài ra, NLĐ sẽ không thể tiếp tục thực hiện được HĐLĐ đã giao kết vì 

những lý do bất khả kháng thì quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của họ cũng 

được ghi nhận. Ví dụ như: khi NLĐ hoặc gia đình gặp hoàn cảnh khó khăn, 

NLĐ nữ có thai phải nghỉ ngơi theo chỉ định của bác sĩ… 

1.2.2.2 Trình tự, thủ tục đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của 

người lao động 
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NLĐ và NSDLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ đều phải thông báo 

trước cho bên còn lại một khoảng thời gian nhất định. Quy định này là phù hợp 

để tránh một bên rơi vào tình trạng bị động khi bị bên còn lại đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ một cách “đột ngột”. Khoảng thời gian này dài hay ngắn phụ thuộc 

vào loại HĐLĐ và căn cứ để các bên đơn phương chấm dứt HĐLĐ với NLĐ.  

Nhìn chung, tuy việc NLĐ có quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ nhưng 

cũng cần báo trước cho phía NSDLĐ, đây được cho là điều cần thiết. Vì khi bị 

chấm dứt HĐLĐ phía bên NSDLĐ bị rơi vào thế bị động, lúc này nếu NLĐ không 

báo trước mà nghỉ việc ngay sau khi đưa ra ý chí muốn chấm dứt HĐLĐ của 

mình thì sẽ khiến cho bên NSDLĐ không kịp tìm người thay thế, không đảm 

bảo được quá trình sản xuất, vận hành, kinh doanh gây nên sự trì trệ công việc 

và thiệt hại của doanh nghiệp. Việc cần báo trước cho phía đối phương dù thời 

gian dài hay ngắn sẽ tuỳ thuộc vào lý do, hợp đồng lao động đã thoả thuận ký 

kết và tuỳ thuộc vào công việc cụ thể của NLĐ và thời gian báo trước sẽ được 

tính theo ngày dương lịch (lịch dương). 

Về việc yêu cầu về thời gian báo trước trong Công ước ILO số 158 cũng 

quy định: “Người lao động sắp bị chấm dứt việc làm có quyền được báo trước 

trong một thời hạn vừa phải, hoặc được nhận một khoản bồi thường thay thế, trừ 

khi đã phạm một lỗi nặng, nghĩa là một lỗi đến mức không thể đòi hỏi một cách 

hợp lý người sử dụng lao động phải tiếp tục sử dụng người lao động đó trong 

thời hạn báo trước”. Tại đây chúng ta có thể thấy trong Công ước này lại chỉ đề 

cập đến việc NLĐ có quyền được báo trước nghĩa là trong trường hợp bên 

NSDLĐ đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động. Dựa vào Công ước này và 

nhận thấy cần làm rõ hơn và đảm bảo quyền lợi đôi bên, Bộ luật Lao động Việt 

Nam đã ban hành quy định rõ cụ thể thời gian phải báo trước với bên còn lại kể 

cả khi chủ thể là NLĐ hay NSDLĐ, trừ những trường hợp thuộc phạm vi không 

cần báo trước thì cũng đã được nêu rõ trong Bộ luật này. 
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Ngoài ra, không chỉ Việt Nam mà các quốc gia trên thế giới như Đức, 

Philippines, Nga, Campuchia, Úc khi ban hành pháp luật lao dộng đều quy định về 

việc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ cần phải có thời gian báo trước nhất định 

cho NSDLĐ mới được coi là hợp pháp. Độ dài của thời hạn báo trước khi NLĐ 

muốn đơn phương chấm dứt HĐLĐ thường được xác đinh tuỳ vào lý do chấm 

dứt, tuỳ loại HĐLĐ và tuỳ trường hợp cụ thể. 

1.2.2.3 Hậu quả pháp lý của đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của 

người lao động 

Trong trường hợp, người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động đúng theo quy định của pháp luật, người lao động sẽ được hưởng đầy đủ 

các quyền lợi và phía người sử dụng lao động có nghĩa vụ thực hiện đầy đủ các 

quyèn lợi đó. Khi thủ tục đơn phương chấm dứt xuất phát từ ý chí của NLĐ 

được hoàn thành, NSDLĐ có nghĩa vụ, trách nhiệm phải trả đầy đủ các khoản: 

trợ cấp thôi việc, được hưởng tiền lương, khoản trợ cấp, phụ cấp và các khoản 

khác trước khi chấm dứt HĐLĐ mà NSDLĐ chưa thanh toán đầy đủ cho NLĐ.  

Trong trường hợp người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

trái pháp luật, nghĩa là người lao động vi phạm quy định pháp luật như không 

báo trước đúng thời hạn đối với tuỳ loại hợp đồng nhưng NSDLĐ không vi phạm 

các trường hợp mà NLĐ được đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà 

không cần báo trước. Khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp 

luật sẽ tạo ra sự phức tạp hơn về hậu quả pháp lý.  

Về phía người lao động, khi đơn phương chấm dứt hợp đồng trái pháp luật 

NLĐ sẽ không được hưởng trợ cấp thôi việc do NSDLĐ trả theo quy định pháp 

luật và phải bồi thường cho NSDLĐ theo quy định của pháp luật. Ngoài ra, việc 

NLĐ tự ý đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động còn thể hiện sư vô kỷ luật, 

thiếu ý thức và tinh thần tách nhiệm trong lao động. 

Về phía người sử dụng lao động, khi bị đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động trái pháp luật, kế hoạch sản xuất kinh doanh của NSDLĐ rất có thể bị 
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ảnh hưởng do chưa thể tìm được NLĐ thay thế, đặc biệt đối với những vị trí 

lao động cần NLĐ có trình độ, tay nghề cao và phải qua đào tạo mới có thể đảm 

bảo quá trình sản xuất được hoàn thành theo tiêu chẩn.  

Như vậy, xét ở nhiều góc độ khác nhau, việc đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động trái pháp luật không chỉ ảnh hưởng đến quyền lợi và nghĩa vụ của 

cả người lao động và người sử dụng lao động, còn ảnh hưởng đến quá trình sản 

xuất, kinh tế- xã hội và ảnh hưởng đến nhiều chủ thể liên quan.  

1.2.2.4 Giải quyết tranh chấp về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

của người sử dụng lao động 

Khi đơn phương chấm dút hợp đồng lao động hoặc khi bị đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động thì đều có thể dẫn đến tranh chấp giữa hai chủ thể người 

lao động và người sử dụng lao động. Tranh chấp có thể xảy ra khi một trong hai 

bên không đáp ứng đủ điều kiện, quyền lợi, không thực hiện đúng nghĩa vụ thỏa 

thuận đối với bên còn lại. Thực tế cho thấy, tranh chấp này liên quan trực tiếp 

đến quyền, lợi ích của bản thân NLĐ và NSDLĐ nên rất gay gắt. Trong khi đó 

pháp luật lao động và các văn bản hướng dẫn thi hành ở Việt Nam vẫn có những 

bất cập, hướng dẫn còn chưa rõ ràng, dẫn đến cách hiểu khác nhau, quá trình áp 

dụng pháp luật lao động để giải quyết tranh chấp lao động ở các cơ quan có thẩm 

quyền còn chưa thống nhất, làm cho tranh chấp về đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động của người lao động ngày càng có chiều hướng gia tăng về số 

lượng tranh chấp, những yêu cầu trong từng tranh chấp và tính chất của tranh 

chấp. 

Về việc giải quyết tranh chấp, trước hết người lao động và người sử dụng 

lao động có thể sử dụng phương thức thương lượng. Nếu như BLLĐ năm 2012 

quy định việc giải quyết tranh chấp lao động trước hết phải được hai bên trực 

tiếp thương lượng nhằm giải quyết hài hòa lợi ích của hai bên tranh chấp, ổn 

định sản xuất, kinh doanh, bảo đảm trật tự và an toàn xã hội. Đến BLLĐ năm 
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2019, nguyên tắc này đã bị bãi bỏ. Do đó, hai bên trong tranh chấp lao động 

không còn bắt buộc phải trực tiếp thương lượng để giải quyết. 

Khi việc thương lượng nhưng không đi đến tiếng nói chung, hai bên vẫn 

giữ quan điểm cá nhân, mâu thuẫn không được giải quyết hoặc trở nên gay gắt 

hơn thì phía người sử dụng lao động và người lao động có thể tìm các phương 

thức giải quyết khác như: hoà giải viên lao động giải quyết, hội đồng trọng tài 

lao động giải quyết theo quy định tại Điều 189 của Bộ luật Lao động, Tòa án giải 

quyết. 

Khi xảy ra tranh chấp người lao động hoặc người sử dụng lao động sẽ tiến 

hành thu thập thông tin, chứng cứ về lỗi của bên chấm dứt sai ví dụ không thông 

báo đúng thời hạn, chấm dứt không thuộc trường hợp được đơn phương chấm 

dứt hoặc sai về thủ tục thông báo trước khi chấm dứt. Sau đó các bên sẽ tiến 

hành thực hiện hoà giải thông qua hoà giải viên lao động, Hội đồng trọng tài, 

Toà án. Tuy nhiên đối với trường hợp tranh chấp về đơn phương chấm dứt hợp 

đồng không thuộc trường hợp bắt buộc phải hoà giải. 

Ngoài ra, khi giải quyết tranh chấp cá nhân giữa người lao động và người 

sử dụng lao động cũng cần đảm bảo các nguyên tắc sau: 

- Tôn trọng quyền tự định đoạt thông qua thương lượng của các bên trong 

suốt quá trình giải quyết tranh chấp lao động; 

- Coi trọng giải quyết tranh chấp lao động thông qua hòa giải, trọng tài trên 

cơ sở tôn trọng quyền và lợi ích của hai bên tranh chấp, tôn trọng lợi ích chung 

của xã hội, không trái pháp luật; 

- Công khai, minh bạch, khách quan, kịp thời, nhanh chóng và đúng pháp 

luật; 

- Việc giải quyết tranh chấp lao động được tiến hành sau khi có yêu cầu của 

bên tranh chấp hoặc theo đề nghị của cơ quan, tổ chức, cá nhân có thẩm quyền và 

được các bên tranh chấp đồng ý… 
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CHƯƠNG 2. THỰC TRẠNG PHÁP LUẬT VỀ ĐƠN 

PHƯƠNG CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG VÀ THỰC 

TIỄN ÁP DỤNG TẠI HẢI PHÒNG 

2.1. Pháp luật Việt Nam về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động 

của người lao động 

2.1.1. Căn cứ để người lao động được đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động 

Để người lao động nắm rõ hơn về quyền lợi của mình, pháp luật lao động 

Việt Nam đã đưa ra quy định cụ thể về căn cứ cũng như là các trường hợp vi phạm 

của người sử dụng lao động để người lao động thực hiện quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật. 

Căn cứ theo khoản 1 Điều 35 của BLLĐ 2019 đã quy định về thời gian NLĐ 

cần phải báo trước, cũng có thể hiểu là NLĐ có thể có quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng mà không cần lý do. Hay nói cách khác, chỉ cần người lao động 

muốn thì người này sẽ được quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động. 

Cũng theo Điều 2 Bộ luật này đã đưa ra những lý do cụ thể làm căn cứ để người 

lao động có thể đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước. 

So với BLLĐ 2012 trước đây thì khi người lao động muốn đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động thì phải tuân theo quy định: người lao động làm việc theo 

HĐLĐ xác định thời hạn, HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất định 

có thời hạn dưới 12 tháng muốn đơn phương chấm dứt HĐLĐ phải thỏa mãn 2 

điều kiện: đó là thỏa mãn lý do đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo quy định tại 

Khoản 1 Điều 37 BLLĐ năm 2012 và thỏa mãn thời hạn báo trước tùy loại hợp 

đồng và tùy lý do đơn phương chấm dứt HĐLĐ theo quy định tại Khoản 2 Điều 

37 BLLĐ năm 2012.  

Có thể thấy, hiện nay BLLĐ năm 2019 cho phép người lao động dễ dàng đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ mà không có sự ràng buộc bởi bất cứ lý do gì với mọi 

loại HĐLĐ. So sánh với BLLĐ năm 2012 cho thấy quy định này đã tạo điều kiện 

thuận lợi tối đa cho người lao động khi thực hiện quyền đơn phương chấm dứt 
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HĐLĐ của mình. Về phía người sử dụng lao động, họ sẽ rơi vào thế bị động, nhiều 

khi sẽ gây khó khăn trong việc bố trí lao động, sắp xếp công việc.  

Đối với một số ngành, nghề, công việc đặc thù thì thời hạn báo trước được 

thực hiện theo quy định của Chính phủ. Các ngành, nghề, công việc đặc thù như 

hành viên tổ lái tày bay; nhân viên kỹ thuật bảo dưỡng tàu bay, nhân viên sửa 

chữa chuyên ngành hàng không; nhân viên điều độ, khai thác bay; Người quản lý 

doanh nghiệp theo quy định của Luật Doanh nghiệp; Luật Quản lý, sử dụng vốn 

nhà nước đầu tư vào sản xuất, kinh doanh tại doanh nghiệp; Thuyền viên thuộc 

thuyền bộ làm việc trên tàu Việt Nam đang hoạt động ở ngước ngoài; thuyền viên 

được doanh nghiệp Việt Nam cho thuê lại làm việc trên tàu biển nước ngoài) thì 

thời hạn báo trước ít nhất 120 ngày đối với HĐLĐ không xác định thời hạn hoặc 

HĐLĐ xác định thời hạn từ 12 tháng trở lên; Ít nhất bằng một phần tư thời hạn 

của HĐLĐ đối với HĐLĐ xác định thời hạn dưới 12 tháng (quy định tại Điều 7 

Nghị định 145/2020/NĐ-CP). 

Vì đây là những ngành, nghề đặc thù, là những ngành nghề có tính đặc biệt, 

riêng biệt và tính chất công việc thường đòi hỏi nhiều kỹ năng mà ít ai có thể làm 

được. Đối với ngành đặc thù, thì đa số để làm được những ngành nghề này người 

lao động phải trải qua khóa đào tạo kỹ lưỡng, lâu dài và phải chịu được áp lực 

công việc khá cao. Để có thể tuyển được NLĐ đáp ứng đủ điều kiện đó thì phía 

NSDLĐ phải chi trả khoản tiền lương cao và rất khó tìm kiếm. Vì lý do đó mà Bộ 

luật Lao động 2019 và Điều 7 Nghị định 145/2020/NĐ-CP đã có quy định riêng 

về thời hạn báo trước khi NLĐ muốn đơn phương chấm dứt HĐLĐ. 

Ngoài quy định cho phép người lao động được quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ không cần có lý do mà chỉ cần thỏa mãn thời hạn báo trước thì Khoản 2 

Điều 35 BLLĐ năm 2019 cũng cho phép người lao động có quyền đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ không cần báo trước khi phù hợp với cái lý do được pháp luật 

đưa ra. Tại khoản 1 điều này thì sẽ rất dễ gây ra hiểu lầm và dù đáp ứng đủ thời 

gian báo trước nhưng cũng có thể dẫn đến việc NLĐ đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động trái pháp luật. Còn tại khoản 2 này thì đưa ra lý do nhưng những 

lý do này lại không cần phái báo trước với NSDLĐ. Có thể hiểu khi NSDLĐ vi 
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phạm một trong những lý do này thì phía NLĐ có quyền nghỉ việc ngay lập tức 

dù công việc đó đã được hoàn thành hay chưa. Cụ thể được quy định như sau: 

Thứ nhất, Người lao động không được bố trí theo đúng công việc, địa điểm 

làm việc hoặc không được bảo đảm điều kiện làm việc theo thỏa thuận 

Về việc bố trí theo đúng công việc, địa điểm làm việc đó là nghĩa vụ của 

NSdLĐ. Vì khi tuyển dụng nhân sự và khi NLĐ ứng tuyển vào vị trí NSDLĐ là 

sự đáp ứng điều kiện của mỗi bên, Và khi ký kết HĐLĐ thì hai bên đã thỏa thuận 

về công việc những như tiền lương (thù lao) phù hợp cho công việc đó. Nghĩa là 

nhu cầu của nhà tuyển dụng, sự phù hợp của NLĐ và tiền lương trả cho công việc 

đó là một mối liên kết thẳng mật thiết với nhau, không thể làm công việc khác mà 

vẫn trả với mức thù lao đó hoặc ngược lại. Căn cứ theo điểm a khoản 2 Điều 6 Bộ 

luật Lao động 2019, người sử dụng lao động có nghĩa vụ “Thực hiện hợp đồng 

lao động, thỏa ước lao động tập thể và thỏa thuận hợp pháp khác; tôn trọng danh 

dự, nhân phẩm của người lao động.” Theo đó, người sử dụng lao động có trách 

nhiệm phải bố trí công việc đúng như hợp đồng lao động đã thỏa thuận. NSDLĐ 

chỉ có thể chuyển đổi công việc của NLĐ trong hai trường hợp:  

- Gặp khó khăn đột suất do thiên tai, hỏa hoạn, dịch bệnh nguy hiểm, áp 

dụng biện pháp ngăn ngừa, khắc phục tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp, sự cố 

điện, nước. 

- Do nhu cầu sản xuất, kinh doanh: người sử dụng lao động quy định cụ thể 

trong nội quy lao động những trường hợp do nhu cầu sản xuất, kinh doanh. 

Nếu NSDLĐ chuyển công tác của NLĐ thuộc một trong hai trường hợp trên 

thì phải báo cho người lao động biết trước ít nhất 03 ngày làm việc, thông báo 

rõ thời hạn làm tạm thời và bố trí công việc phù hợp với sức khỏe, giới tính của 

người lao động nhưng chỉ là chuyển công tác tạm thời chứ không phải vĩnh viễn. 

Và khi người lao động chuyển sang làm công việc khác so với hợp đồng lao 

động được trả lương theo công việc mới. Nếu tiền lương của công việc mới thấp 

hơn tiền lương của công việc cũ thì được giữ nguyên tiền lương của công việc 

cũ trong thời hạn 30 ngày làm việc. Tiền lương theo công việc mới ít nhất phải 

https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Lao-dong-Tien-luong/Bo-Luat-lao-dong-2019-333670.aspx?anchor=dieu_6
https://thuvienphapluat.vn/van-ban/Lao-dong-Tien-luong/Bo-Luat-lao-dong-2019-333670.aspx?anchor=dieu_6
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bằng 85% tiền lương của công việc cũ nhưng không thấp hơn mức lương tối 

thiểu (quy định tại khoản 3 Điều 29 Bộ luật Lao động 2019). 

Thứ hai, Không được trả đủ lương hoặc trả lương không đúng thời hạn 

Khi tham gia vào quan hệ lao động, NLĐ “bán” sức lao động của mình cho 

NSDLĐ để nhận lại thù lao hay còn gọi là tiền lương. Tiền lương là số tiền mà 

người sử dụng lao động trả cho người lao động theo thỏa thuận để thực hiện 

công việc, bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức danh, phụ cấp lương 

và các khoản bổ sung khác (quy định tại khoản 1 Điều 90 BLLĐ 2019). Theo đó, 

tiền lương là số tiền mà người sử dụng lao động trả cho người lao động theo 

thỏa thuận để thực hiện công việc, bao gồm mức lương theo công việc hoặc chức 

danh, phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác. 

Người sử dụng lao động bắt buộc phải trả lương cho người lao động căn 

cứ vào tiền lương đã thỏa thuận, năng suất lao động và chất lượng thực hiện 

công việc. Mỗi lần trả lương, người sử dụng lao động phải thông báo bảng kê 

trả lương cho người lao động, trong đó ghi rõ tiền lương, tiền lương làm thêm 

giờ, tiền lương làm việc vào ban đêm, nội dung và số tiền bị khấu trừ (nếu có).  

Khi trả lương cho NLĐ thì NSDLĐ phải tuân thủ nguyên tắc trả lương trực 

tiếp, đầy đủ, đúng hạn cho người lao động. Trường hợp người lao động không 

thể nhận lương trực tiếp thì người sử dụng lao động có thể trả lương cho người 

được người lao động ủy quyền hợp pháp. Người sử dụng lao động không được 

hạn chế hoặc can thiệp vào quyền tự quyết chi tiêu lương của người lao động; 

không được ép buộc người lao động chi tiêu lương vào việc mua hàng hóa, sử 

dụng dịch vụ của người sử dụng lao động hoặc của đơn vị khác mà người sử 

dụng lao động chỉ định. (quy định tại Điều 94 BLLĐ 2019). 

Khi NLĐ làm việc nhưng không được trả lương hoặc trả lương không đúng 

thời hạn thì NLĐ có thể gửi khiếu nại đến Thanh tra lao động của cơ quan Nhà 

nước có thẩm quyên để đề nghị bảo vệ quyền lợi cho mình; Người lao động 

cũng có thể đề nghị Hòa viên lao động thực hiện hòa giải; Trường hợp người sử 
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dụng lao động vẫn không thực hiện trả lương (hòa giải không thành), người lao 

động có thể kiện người sử dụng lao động ra Tòa án để yêu cầu Tòa án bảo vệ 

quyền lợi chính đáng của mình. Khi phía NLĐ đã thực hiện các điều trên nhưng 

phía NSDLĐ vẫn không trả lương hoặc trả lương không đúng thời hạn thì phía 

người lao động có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động ngay lập tức 

mà không cần báo trước, hoặc khi phát hiện phía NSDLĐ vi phạm về vấn đề tiền 

lương thì NLĐ cũng có thể đơn phương chấm dứt HHĐLĐ ngay mà không cần 

phải gửi khiếu nại hay kiện NSDLĐ. Việc gửi khiếu nại hay đơn kiện chỉ là để 

đòi lại quyền lợi là tiền lương cho công sức của NLĐ bỏ ra trong thời gian làm 

việc mà chưa nhận được, còn việc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ để bảo vệ 

cho NLĐ tránh bị NSDLĐ lạm dụng sức lao động mà không có thù lao. 

Tuy nhiên, không phải trong tất cả trường hợp nsdlđ không trả đủ lương hoặc 

trả lương không đúng thời hạn thì NSDLĐ đều có quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ 

Căn cứ theo quy định tại Điều 97 BLLĐ 2019 thì: “Trường hợp vì lý do bất khả kháng 

mà người sử dụng lao động đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng không thể trả lương đúng hạn thì không được 

chậm quá 30 ngày; nếu trả lương chậm từ 15 ngày trở lên thì người sử dụng lao động phải đền bù cho người lao 

động một khoản tiền ít nhất bằng số tiền lãi của số tiền trả chậm tính theo lãi suất huy động tiền gửi có kỳ hạn 01 

tháng do ngân hàng nơi người sử dụng lao động mở tài khoản trả lương cho người lao động công bố tại thời điểm 

trả lương.” 

Vì vậy, trong trường hợp vì lý do bất khả kháng mà NSDLĐ đã tìm mọi biện 

pháp khắc phục nhưng không thể trả lương trong thời hạn 30 ngày thì NLĐ không 

được quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không báo trước. 

Ngoài ra, việc công ty không trả lương đúng thời hạn là hành vi vi phạm 

pháp luật và tùy vào mức độ sẽ bị phạt tiền tương ứng gấp đôi với các khung 

hình phạt quy định tại khoản 2 Điều 17 nêu trên theo quy định tại khoản 2 Điều 

6 Nghị định 12/2022/NĐ-CP. Và công ty còn bị buộc trả đủ tiền lương cộng với 

khoản tiền lãi của số tiền lương chậm trả tính theo mức lãi suất tiền gửi không 

kỳ hạn cao nhất của các ngân hàng thương mại nhà nước công bố tại thời điểm 

xử phạt đối với hành vi vi phạm. 
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Thứ ba, bị người sử dụng lao động ngược đãi, đánh đập hoặc có lời nói, 

hành vi nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân phẩm, danh dự; bị 

cưỡng bức lao động 

Trước đây, theo quy định tại Bộ luật Lao động 2012 chỉ quy định về việc bị 

ngược đãi, quấy rối tình dục, cưỡng bước lao động và khi NLĐ muốn đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động vì lý do này thì phải báo trước cho người 

sử dụng lao động ít nhất 03 ngày mà được quyền nghỉ việc ngay lập tức. Điều 

này gây ra nhiều sự bất cập, ảnh hưởng đến quyền lợi của NLĐ. Tại Bộ luật Lao 

động 2019 có nhiều sự thay đổi, trong đó nếu NLĐ bị NSDLĐ ngược đãi, đánh 

đập hoặc có lời nói, hành vi nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân 

phẩm, danh dự; bị cưỡng bức lao động thì NLĐ có thể đơn phương chấm dứt 

hợp đồng mà không cần báo trước và không cần NSDLĐ đồng ý để bảo vệ quyền 

lợi của mình. 

Việc người sử dụng lao động ngược đãi, đánh đập hoặc có lời nói, hành vi 

nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân phẩm, danh dự người lao 

động; cưỡng bức lao động là hành vi NSDLĐ có thái độ, lời nói không đúng 

chuẩn mực, tác động vật lý, lăng mạ, chửi mắng một cách nặng nề. Đây được 

coi là hành vi  bị nghiêm cấm trong lĩnh vực lao động theo khoản 2 Điều 8 Bộ 

luật Lao động năm 2019. Đây là hành vi xâm phạm đến quyền nhân thân của 

NLĐ gây ra nhiều sự bức xúc đối với xã hội. Nhằm bảo vệ sức khỏe, tính mạng, 

nhân phẩm, danh dự cho người lao động một cách kịp thời (người lao động tránh 

xa cái xấu càng sớm càng tốt nên không phải báo trước) thì BLLĐ 2019 đã bảo 

vệ NLĐ bằng cách cho phép NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ hay nói cách 

khác là có thể nghỉ việc ngay lập tức, không chỉ vậy mà Đảng, Nhà nước cùng 

toàn xã hội đang lên án xử lý rất nặng đối với các trường hợp NSDLĐ vi phạm 

điều này. 

Khi NLĐ bị phía NSDLĐ có những hành vi bị nghiêm cấm tại điều này, 

NLĐ có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động ngay lập tức mà không 
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cần NSDLĐ đồng ý và khi đó bên phía người sử dụng có trách nhiệm thanh toán 

đầy đủ các khoản tiền liên quan đến quyền lợi của người lao động trong thời 

hạn 14 ngày làm việc kể từ ngày chấm dứt hợp đồng. Trong trường hợp có thiên 

tai, hỏa hoạn, địch hóa hoặc dịch bệnh nguy hiểm thì thời hạn thanh toán có thể 

kéo dài nhưng không quá 30 ngày.  

Ngoài số tiền lương người lao động còn được hưởng trợ cấp thôi việc do 

người sử dụng chi trả theo quy định của Điều 46 của Bộ luật Lao động năm 2019. 

Ngoài ra các quyền lợi khác của người lao động cũng được đảm bảo như hoàn 

thành thủ tục xác nhận thời gian đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm thất nghiệp và 

trả lại giấy tờ khác (nếu có) cho người lao động.  

Ngoài ra, sau khi đơn phương chấm dứt lao động, phía NLĐ có thể gửi đơn 

kiện NSDLĐ về hành vi nêu trên để giành lại quyền lợi, và khi đó NSDLĐ sẽ 

phải chịu trách nhiệm pháp lý, có thể phải nộp phạt vi phạm hành chính hoặc sẽ 

bị truy cứu trách nhiệm hình sự.  

Thứ tư, bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc 

Quấy rối tình dục tại nơi làm việc là một vấn nạn đáng lên án, gây nên 

nhiều sự bức xúc trong xã hội. Vấn đề này luôn được ưu tiên hàng đầu để bảo 

vệ cho NLĐ đặc biệt là lao động nữ, bảo đảm cho môi trường làm việc trong 

sạch, hòa thuận, khích lệ NLĐ trong công việc. 

Quấy rối tình dục là hành vi có mục đích đề nghị, yêu cầu, gợi ý, đe dọa, 

ép buộc người lao động quan hệ tình dục để đổi lấy bất kỳ lợi ích nào liên quan 

đến công việc. Mặt khác, những hành vi không hướng đến việc quan hệ tình dục 

nhưng khiến môi trường làm việc trở nên khó chịu và bất an, gây tổn hại về thể 

chất, tinh thần, hiệu quả công việc và cuộc sống của người lao động đều được 

xem là QRTD (theo Điều 83 Nghị định 145/2020/NĐ-CP Quy định chi tiết và 

hướng dẫn thi hành một số điều của bộ luật lao động về điều kiện lao động và 

quan hệ lao động). 
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Theo quy định tại khoản 9 Điều 3 Bộ luật Lao động năm 2019, “QRTD tại 

nơi làm việc là hành vi có tính chất tình dục của bất kỳ người nào đối với người 

khác tại nơi làm việc mà không được người đó mong muốn hoặc chấp nhận. Nơi 

làm việc là bất kỳ nơi nào mà người lao động thực tế làm việc theo thỏa thuận 

hoặc phân công của người sử dụng lao động”. So sánh với BLLĐ 2012 trước đây 

không tách riêng và chỉ rõ về vấn đề này mà gộp chung vào những lý do mà NLĐ 

được đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động khi bị “Bị ngược đãi, quấy rối 

tình dục, cưỡng bức lao động”. Điều này gây nên nhiều sự bất cập vì vấn đề 

QRTD không được quy định riêng, quy định rõ làm cho nhiều người lợi dụng 

điều đó để gây tổn hại đến NLĐ. 

Việc tách quấy rối tình dục ra làm căn cứ riêng biệt để người lao động có 

thể đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước cho thấy 

pháp luật Việt Nam đã có sự nhận thức và tiếp thu sâu sắc từ pháp luật quốc tế. 

Hành vi QRTD được liệt kê cụ thể tại Điều 84 Nghị định số 145/2020/NĐ-CP 

ngày 14/12/2020 của Chính phủ  quy định chi tiết và hướng dẫn thi hành một số 

điều của Bộ luật Lao động về điều kiện lao động và quan hệ lao động (Nghị định 

số 145/2020/NĐ-CP) như sau: 

- Trao đổi như đề nghị, yêu cầu, gợi ý, đe dọa, ép buộc đổi quan hệ tình 

dục lấy lợi ích liên quan đến công việc; 

- Hành vi có tính chất tình dục không nhằm mục đích trao đổi, nhưng khiến 

môi trường làm việc trở nên khó chịu và bất an, gây tổn hại về thể chất, tinh thần, 

hiệu quả công việc và cuộc sống của người bị quấy rối. 

Những hành vi được cho là quấy rối tình dục tại nơi làm việc như sau: 

- Hành vi mang tính thể chất gồm hành động, cử chỉ, tiếp xúc, tác động vào 

cơ thể mang tính tình dục hoặc gợi ý tình dục; (ví dụ: dùng tay, chân động 

chạm vào cơ thể của đối phương, chạm vào mặt, người, đùi tay…) 
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- Quấy rối tình dục bằng lời nói gồm lời nói trực tiếp, qua điện thoại hoặc 

qua phương tiện điện tử có nội dung tình dục hoặc có ngụ ý tình dục; (ví dụ: 

“nhìn em ngon quá”…) 

- Quấy rối tình dục phi lời nói gồm ngôn ngữ cơ thể; trưng bày, miêu tả tài 

liệu trực quan về tình dục hoặc liên quan đến hoạt động tình dục trực tiếp hoặc 

qua phương tiện điện tử. 

Hiện nay, tuy có quy định rõ ràng về vấn đề QRTD tại nơi làm việc nhưng 

việc nhận thức của NLĐ còn thiếu sót, yếu kém và chưa thực sự đầy đủ. NLĐ bị 

bị QRTD còn có tâm lý e dè, sợ hãi, không dám phản kháng càng tạo điều kiện 

cho NSDLĐ lạm dụng lâu dài hơn. Một cuộc khảo sát của tổ chức quốc tế với 

khoảng 1.000 nữ công nhân ngành may mặc đã cho thấy, tình trạng QRTD tại 

Việt Nam là rất khẩn cấp và đáng báo động. Có đến khoảng 87,7% đã từng bị 

bạo lực hoặc quấy rối bằng lời nói; có đến 34,3% từng bị quấy rối, xâm phạm 

thân thể; 29% bị quấy rối bằng hình thức phi ngôn ngữ như cử chỉ gợi dục; 10% 

bị đe dọa chấm dứt hợp đồng, giữ lương nếu tố giác hoặc phản ứng; có đến 10% 

được hứa hẹn đổi tình dục để thăng chức. [11] 

Nếu người lao động bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc thì có quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động ngay lập tức mà không cần sự đồng ý của 

người sử dụng lao động. Người lao động còn có quyền tố cáo, khởi kiện khi bị 

quấy rối tình dục và người thực hiện hành vi đó sẽ bị xử lý kỷ luật lao động 

tương ứng với hình thức xử lý đã được quy định trong nội quy lao động (theo 

Điều 118 BLLĐ 2019). Đặc biệt, người thực hiện hành vi này còn có thể phải đối 

mặt với hình thức xử lý kỷ luật nặng nhất là sa thải bởi khoản 2 Điều 125 Bộ 

luật Lao động năm 2019 đã quy định và tùy vào tính chất, mức độ của hành vi 

quấy rối tình dục tại nơi làm việc mà người thực hiện có thể bị phạt hành chính 

hoặc truy cứu trách nhiệm hình sự. 

Thứ năm, Lao động nữ mang thai phải nghỉ việc 
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Chế độ thai sản là chế độ đặc biệt dành riêng cho phụ nữ, đặc biệt là lao 

động nữ khi mang thai. Khi mang thai, lao động nữ có quyền đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ mà không cần báo trước mà không trái với quy định pháp luật nếu có 

xác nhận của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền về việc tiếp tục làm 

việc sẽ ảnh hưởng xấu tới thai nhi thì có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động. 

Việc pháp luật đưa ra căn cứ này để lao động nữ có thể bảo vệ quyền làm 

mẹ của mình, bảo vệ sức khỏe và tinh thần của bản thân. Nếu người lao động 

vẫn tiếp tục làm việc hoặc người sử dụng lao động vẫn bắt người lao động tiếp 

tục làm việc có thể sẽ ảnh hưởng xấu đến thai nhi. Công ước Bảo vệ thai sản của 

ILO, 2000 (C 183), các quy định bảo vệ thai sản nên được áp dụng cho tất cả 

phụ nữ, kể cả những người làm việc trong điều kiện không chính thức. Bảo vệ 

thai sản bao gồm: nghỉ thai sản; hỗ trợ tiền mặt và trợ cấp y tế; Bảo vệ sức khỏe; 

cho con bú; bảo vệ việc làm và không phân biệt đối xử.  

Bên cạnh đó, người lao động có quyền tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động 

khi đang mang thai. Tại khoản 1 Điều 138 Bộ luật Lao động 2019 cũng quy định 

người lao động nữ có quyền tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động nếu có xác 

nhận của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền về việc tiếp tục làm việc sẽ 

ảnh hưởng xấu tới thai nhi. Việc tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động cũng phải 

phải thông báo cho người sử dụng lao động kèm theo xác nhận của cơ sở khám 

bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền về việc tiếp tục làm việc sẽ ảnh hưởng xấu tới 

thai nhi. 

Trường hợp tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động, thời gian tạm hoãn do 

người lao động thỏa thuận với người sử dụng lao động nhưng tối thiểu phải bằng 

thời gian do cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền chỉ định tạm nghỉ. 

Trường hợp không có chỉ định của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm 

quyền về thời gian tạm nghỉ thì hai bên thỏa thuận về thời gian tạm hoãn thực 

hiện hợp đồng lao động. (Khoản 2 Điều 138 Bộ luật Lao động 2019) 
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Thứ sáu, Người lao động đủ tuổi nghỉ hưu 

Việc người lao động đến tuổi nghỉ hưu cũng là một trong các căn cứ của 

trường hợp NLĐ đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không cần báo 

trước. Việc này giúp đảm bảo được sức khỏe của NLĐ cũng như khả năng làm 

việc có thể bị ảnh hưởng do tuổi cao. Nếu không được bảo quyền lợi về việc này 

thì  khi đến tuổi nghỉ hưu, NLĐ vẫn có thể bị NSDLĐ bắt ép tiếp tục làm việc dù 

công việc đã hoàn thành hay chưa để NSDLĐ không cần tìm NLĐ mới trong một 

khoảng thời gian hoặc để tiết kiện chi phí thuê lao động trẻ. Tuy nhiên, không 

phải NLĐ nào cũng có thể nghỉ hưu tùy ý vì cho rằng sức khỏe yếu hay cảm thấy 

bản thân đủ tuổi mà pháp luật đã đưa ra quy định cụ thể về độ tuổi nghỉ hưu 

được tại Nghị định 135/2020/NĐ-CP. 

 Tuy nhiên không phải người lao động nào cũng có chế độ nghỉ hưu giống 

nhau mà đã được quy định rõ ràng như sau: 

- Người lao động bảo đảm điều kiện về thời gian đóng bảo hiểm xã hội 

theo quy định của pháp luật về bảo hiểm xã hội được hưởng lương hưu khi đủ 

tuổi nghỉ hưu. 

- Tuổi nghỉ hưu của người lao động trong điều kiện lao động bình thường 

được điều chỉnh theo lộ trình cho đến khi đủ 62 tuổi đối với lao động nam vào 

năm 2028 và đủ 60 tuổi đối với lao động nữ vào năm 2035. 

Kể từ năm 2021, tuổi nghỉ hưu của người lao động trong điều kiện lao động 

bình thường là đủ 60 tuổi 03 tháng đối với lao động nam và đủ 55 tuổi 04 tháng 

đối với lao động nữ; sau đó, cứ mỗi năm tăng thêm 03 tháng đối với lao động 

nam và 04 tháng đối với lao động nữ. 

- Người lao động bị suy giảm khả năng lao động; làm nghề, công việc đặc 

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

nguy hiểm; làm việc ở vùng có điều kiện kinh tế - xã hội đặc biệt khó khăn có 

thể nghỉ hưu ở tuổi thấp hơn nhưng không quá 05 tuổi so với quy định tại khoản 

2 điều này tại thời điểm nghỉ hưu, trừ trường hợp pháp luật có quy định khác. 
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- Người lao động có trình độ chuyên môn, kỹ thuật cao và một số trường 

hợp đặc biệt có thể nghỉ hưu ở tuổi cao hơn nhưng không quá 05 tuổi so với quy 

định tại khoản 2 điều này tại thời điểm nghỉ hưu, trừ trường hợp pháp luật có 

quy định khác. 

Như vậy, người lao động khi đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định có quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước, trừ trường hợp 

các bên có thỏa thuận khác. 

Thứ bảy, Người sử dụng lao động cung cấp thông tin không trung thực 

Theo quy định của pháp luật lao động hiện hành thì một trong những nghĩa 

vụ quan trọng của người sử dụng lao động trong quá trình thương lượng, thỏa 

thuận giao kết hợp đồng lao động là nghĩa vụ cung cấp thông tin một cách trung 

thực cho người lao động về công việc, địa điểm làm việc, điều kiện làm việc, 

thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, an toàn, về sinh lao động, tiền lương, hình 

thức trả lương, bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp, quy định 

về bảo vệ bí mật kinh doanh, bảo vệ bí mật công nghệ và vấn đề khác liên quan 

trực tiếp đến việc giao kết hợp đồng lao động mà phía người lao động yêu cầu. 

Tức là, nếu công việc mà người lao động đang muốn ứng tuyển làm việc có 

những tính chất nguy hiểm, nguy cơ hoặc có những yêu cầu đặc biệt thì phía 

người sử dụng lao động phải cung cấp trung thực đối với tất cả những thông tin 

có liên quan đó trong quá trình thỏa thuận giao kết hợp đồng lao động. Bởi từ 

những thông tin như thế, người lao động mới có những cái nhìn nhận tổng quan 

nhất định về mức độ khó khăn của công việc, cũng như những ảnh hưởng mà 

công việc có thể gây ra cho người lao động đó. 

Sau khi đã nắm bắt được những thông tin đó, người lao động mới đưa ra 

quyết định rằng có giao kết hợp đồng lao động hay không. Điều này là hoàn toàn 

phù hợp với nguyên tắc giao kết hợp đồng lao động đó là: "Tự nguyện, bình 

đẳng, thiện chí, hợp tác và trung thực", cũng như bảo vệ được quyền tự do lựa 



47 
 

chọn việc làm, làm việc cho bất kỳ người sử dụng lao động nào và ở bất kỳ nơi 

nào mà pháp luật không cấm của người lao động. 

Cụ thể, căn cứ vào khoản 2 Điều 142 Bộ luật Lao động năm 2019 thì người 

sử dụng lao động phải cung cấp đầy đủ thông tin về tính chất nguy hiểm, nguy 

cơ, yêu cầu của công việc để người lao động lựa chọn và phải bảo đảm điều 

kiện an toàn, vệ sinh lao động cho người lao động theo quy định khi sử dụng họ 

làm công việc thuộc danh mục quy định khi sử dụng họ làm công việc thuộc danh 

mục quy định tại Chương IV Thông tư số 10/2020/TT-BLĐTBXH ngày 12 tháng 

11 năm 2020 của Bộ Lao động - Thương binh và xã hội hướng dẫn thi hành một 

số điều của Bộ luật Lao động về nội dung của hợp đồng lao động, hội đồng 

thương lượng tập thể và nghề, công việc có ảnh hưởng xấu tới chức năng sinh 

sản, nuôi con. 

Trong trường hợp NSDLĐ cung cấp thông tin không trung thực, sai lệch, 

hoặc không cung cấp thông tin thì người lao động có quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước cũng như không cần sự đồng ý 

của NSDLĐ. Ngoài ra, NSDLĐ còn có thể bị phạt hành chính được quy định rõ 

tại Nghị định 12/2022/NĐ-CP, đối với trường hợp đối tượng vi phạm là tổ chức 

thì mức phạt tiền sẽ bằng 02 lần mức phạt tiền đối với cá nhân, theo khoản 1 

Điều 6 Nghị định 12/2022/NĐ-CP. 

2.1.2. Trình tự, thủ tục đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của 

người lao động. 

Hợp đồng lao động là cơ sở pháp lý quan trọng để xác lập mối quan hệ giữa 

NLĐ và NSDLĐ. Theo quy định tại Điều 20 BLLĐ 2019 thì có HĐLĐ không xác 

định thời hạn và HĐLĐ xác định thời hạn. Việc hợp đồng lao động được xác 

định hay không xác định thời hạn thì đều có quyền đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động nhưng khác nhau về thời gian báo trước chỉ trừ một số trường 

hợp được quy định cụ thể về lý do không cần báo trước. 
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Theo khoản 1 Điều 35 Bộ luật Lao động 2019 quy định về thời gian báo 

trước của NLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Cụ thể: 

+ Đối với người lao động làm việc theo HĐLĐ không xác định thời hạn thì 

NLĐ phải báo trước cho NSDLĐ biết trước ít nhất 45 ngày. 

+ Đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động xác định thời 

hạn có thời hạn từ 12 tháng đến 36 tháng thì NLĐ phải báo trước cho NSDLĐ 

biết trước ít nhất 30 ngày. 

+ Đối với người lao động làm việc theo hợp đồng lao động xác định thời 

hạn có thời hạn dưới 12 tháng thì phải báo trước cho NSDLĐ biết trước ít nhất 

03 ngày. 

+ Ngoài ra, đối với một số ngành, nghề, công việc đặc thù thì thời hạn báo 

trước được thực hiện theo quy định của Chính phủ. ít nhất 45 ngày nếu làm việc 

theo hợp đồng lao động không xác định thời hạn; Ít nhất 30 ngày nếu làm việc 

theo hợp đồng lao động xác định thời hạn có thời hạn từ 12 tháng đến 36 tháng; 

Ít nhất 03 ngày làm việc nếu làm việc theo hợp đồng lao động xác định thời hạn 

có thời hạn dưới 12 tháng;  

Đối với một số ngành, nghề, công việc đặc thù thì thời hạn báo trước được 

thực hiện theo quy định của Chính phủ. 

Trước đây, theo Bộ luật 2012 quy định rõ về quyền đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ thì NLĐ làm việc theo HĐLĐ xác định thời hạn, HĐLĐ theo mùa vụ hoặc 

theo một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng thì có quyền đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trước thời hạn trong các trường hợp được quy định tại Bộ luật 

này và phải báo trước cho NSDLĐ theo quy định theo khoản 2 Điều này. Còn 

trong trường hợp NLĐ làm việc không xác định thời hạn thì phải báo cho NLĐ 

ít nhất 45 ngày trừ trường hợp khác được quy định tại Điều 156 Bộ luật này. 

Cũng theo BLLĐ 2012 thì chỉ có hợp đồng lao động không xác định thời hạn thì 

người lao động mới có quyền chấm dứt không cần lý do. Cơ sở của việc quy 

định người lao động có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng không cần lý do 



49 
 

xuất phát từ quyền tự do việc làm và vấn đề cấm cưỡng bức lao động. Tuy nhiên, 

BLLĐ 2019 cho phép người lao động không muốn tiếp tục làm việc vì bất cứ lý 

do gì cho dù thời hạn hợp đồng lao động vẫn còn thì họ vẫn có quyền tự do 

chấm dứt HĐLĐ vì việc tiếp tục thực hiện hợp đồng là là trái với ý chí, mong 

muốn tự nguyện của họ. Tuy nhiên, điều này cũng không đồng nghĩa với sự cổ 

xúy cho việc chấm dứt tùy tiện, bừa bãi, thiếu tính chuyên nghiệp của người lao 

động.  

Đối với trường hợp NSDLĐ vi phạm làm ảnh hường trực tiếp đến danh dự, 

nhân phẩm, sức khỏe và quyền của NLĐ thì NLĐ sẽ không cần báo trước vì đó 

là những vi phạm nghiêm trọng.  

 Nếu như BLLĐ 2012 quy định tất cả trường hợp chấm dứt HĐLĐ người lao 

động phải báo trước với người sử dụng lao động, trừ trường hợp phụ nữ mang thai 

báo trước thời gian theo chỉ định của Bác sỹ thì BLLĐ 2019 ngoài việc quy định 

thời gian báo trước thì đã bổ sung quy định: Người lao động có quyền đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động không cần báo trước trong 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 theo thỏa thuận, trừ trường hợp quy định tại 

Điều 29 của Bộ luật này; 

– Không được trả đủ lương hoặc trả lương không đúng thời hạn, trừ trường 

hợp quy định tại khoản 4 Điều 97 của Bộ luật này; 

– Bị người sử dụng lao động ngược đãi, đánh đập hoặc có lời nói, hành vi 

nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân phẩm, danh dự; bị cưỡng 

bức lao động; 

– Bị quấy rối tình dục tại nơi làm việc; 

– Lao động nữ mang thai phải nghỉ việc theo quy định tại khoản 1 Điều 138 

của Bộ luật này; 

– Đủ tuổi nghỉ hưu theo quy định tại Điều 169 của Bộ luật này, trừ trường 

hợp các bên có thỏa thuận khác; 
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– Người sử dụng lao động cung cấp thông tin không trung thực theo quy định 

tại khoản 1 Điều 16 của Bộ luật này làm ảnh hưởng đến việc thực hiện hợp đồng 

lao động. 

Đối với một số ngành, nghề, công việc đặc thù, thời gian báo trước được 

quy định cụ thể tại Điều 7 Nghị định 145/2020/NĐ-CP. Theo đó, ngành, nghề, 

công việc đặc thù gồm có: Thành viên tổ lái tàu bay; nhân viên kỹ thuật bảo 

dưỡng tàu bay, nhân viên sửa chữa chuyên ngành hàng không; nhân viên điều 

độ, khai thác bay; Người quản lý doanh nghiệp theo quy định của Luật Doanh 

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

doanh nghiệp; Thuyền viên thuộc thuyền bộ làm việc trên tàu Việt Nam đang 

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

làm việc trên tàu biển nước ngoài. Và đối với những người làm  trong ngành, 

nghề, công việc này thì thời hạn báo trước được quy định đối với hợp đồng lao 

động không xác định thời hạn hoặc hợp đồng lao động xác định thời hạn từ 12 

tháng trở lên ít nhất 120 ngày, còn đối với hợp đồng lao động có thời hạn dưới 

12 tháng ít  nhất bằng một phần tư thời hạn của hợp đồng lao động. 

Quy định báo trước cho NSDLĐ về việc NLĐ quyết định chấm dứt HĐLĐ 

trước thời hạn là cần thiết, bởi vì lúc này NSDLĐ ở vào thế bị động. Việc thực 

hiện thủ tục báo trước để NSDLĐ chuẩn bị tuyển dụng lao động mới thay thế, 

đảm bảo quá trình sản xuất, kinh doanh của Doanh nghiệp không bị đình trệ, ổn 

định nhân sự…  

Theo quy định của pháp luật, việc báo trước phải được thực hiện bằng văn 

bản và thời hạn báo trước được tính theo ngày làm việc của các doanh nghiệp. 

Việc NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không báo trước hoặc báo trước 

nhưng không đúng thời hạn theo quy định của pháp luật làm cho NSDLĐ không 

có thời gian chuẩn bị trước, họ sẽ gặp khó khăn trong việc tìm NLĐ thay thế. Vì 

thế, pháp luật quy định việc NLĐ vi phạm nghĩa vụ báo trước khi chấm dứt HĐLĐ 

cũng bị coi là chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Đây là trường hợp vi phạm nghĩa 
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vụ phát sinh trực tiếp từ quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ, tuy nhiên 

nó không bao hàm sự vi phạm nghĩa vụ thực hiện HĐLĐ 

2.1.3. Hậu quả pháp lý khi người lao động đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động. 

2.1.3.1 Hậu quả lý khi người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động đúng pháp luật 

Trong trường hợp NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật theo 

quy định tại Điều 35 Bộ luật Lao động 2019 thì sẽ được hưởng đầy đủ quyền 

lợi theo pháp luật quy định: 

Thứ nhất, NLĐ được hưởng trợ cấp thôi việc theo Điều 46 BLLĐ 2019: 

Khi người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động theo quy định 

tại các khoản 9 Điều 34 và thuộc một trong các trường hợp được quy định tại 

Điều 35 của Bộ luật này thì người sử dụng lao động có trách nhiệm trả trợ cấp 

thôi việc cho người lao động đã làm việc thường xuyên cho mình từ đủ 12 tháng 

trở lên, mỗi năm làm việc được trợ cấp một nửa tháng tiền lương, trừ trường 

hợp đủ điều kiện hưởng lương hưu theo quy định của pháp luật về bảo hiểm xã 

hội và trường hợp quy định tại điểm e khoản 1 Điều 36 của Bộ luật này. 

Thời gian làm việc để tính trợ cấp thôi việc  là tổng thời gian người lao 

động đã làm việc thực tế cho người sử dụng lao động trừ đi thời gian người lao 

động đã tham gia bảo hiểm thất nghiệp theo quy định của pháp luật về bảo hiểm 

thất nghiệp và thời gian làm việc đã được người sử dụng lao động chi trả trợ cấp 

thôi việc, trợ cấp mất việc làm. Thời gian làm việc để tính trợ cấp thôi việc, tiền 

lương để tính trợ cấp thôi việc được xác định theo khoản 2, 3 Điều 46 Bộ luật 

Lao động 2019, khoản 3, 5 Nghị định 145/2020/NĐ-CP. 

Tiền lương để tính trợ cấp thôi việc là tiền lương bình quân của 06 tháng 

liền kề theo hợp đồng lao động trước khi người lao động thôi việc. 

Trường hợp người lao động làm việc cho người sử dụng lao động theo 

nhiều hợp đồng lao động kế tiếp nhau theo quy định tại khoản 2 Điều 20 Bộ luật 
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Lao động 2019 thì tiền lương để tính trợ cấp thôi việc là tiền lương bình quân 

của 06 tháng liền kề theo hợp đồng lao động trước khi chấm dứt hợp đồng lao 

động cuối cùng.  

Trường hợp hợp đồng lao động cuối cùng bị tuyên bố vô hiệu vì có nội 

dung tiền lương thấp hơn mức lương tối thiểu vùng do Chính phủ công bố hoặc 

mức lương ghi trong thỏa ước lao động tập thể thì tiền lương làm căn cứ tính 

trợ cấp thôi việc do hai bên thỏa thuận nhưng không thấp hơn mức lương tối 

thiểu vùng hoặc mức lương ghi trong thỏa ước lao động tập thể. 

Thứ hai, NLĐ được xác nhận thời gian đóng BHXH và nhận lại giấy tờ khác  

Theo quy định tại điều 48 Bộ luật Lao động 2019, NSDLĐ phải hoàn thành 

thủ tục xác nhận thời gian đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm thất nghiệp của NLĐ 

và trả lại cùng với bản chính giấy tờ khác nếu đã giữ. 

Ngoài ra, có thể yêu cầu NSDLĐ cung cấp bản sao các tài liệu liên quan đến 

quá trình làm việc. Chi phí sao, gửi tài liệu do NSDLĐ trả. 

Thứ ba, NLĐ được thanh toán khoản tiền liên quan đến quyền lợi (nếu có). 

Trong thời hạn 14 ngày làm việc kể từ ngày chấm dứt hợp đồng lao động, 

hai bên có trách nhiệm thanh toán đầy đủ các khoản tiền có liên quan đến quyền 

lợi của mỗi bên. NSDLĐ phải hoàn thành thủ tục xác nhận thời gian đóng bảo 

hiểm xã hội, bảo hiểm thất nghiệp và trả lại cùng với bản chính giấy tờ khác nếu 

người sử dụng lao động đã giữ của người lao động. Cung cấp bản sao các tài 

liệu liên quan đến quá trình làm việc của người lao động nếu người lao động có 

yêu cầu. Chi phí sao, gửi tài liệu do người sử dụng lao động trả. NSDLĐ không 

được quyền trì hõa hoàn tất các giấy tờ thủ tục khi NLĐ đơn phương chấm dứt 

hợp đồng trừ các trường hợp được pháp luật quy định. 

2.1.3.2 Hậu quả pháp lý khi người lao động đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động trái pháp luật 

Theo Điều 39 Bộ luật lao động 2019 quy định về đơn phương chấm dứt hợp 

đồng trái pháp luật thì “Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật 
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là trường hợp chấm dứt hợp đồng lao động không đúng quy định tại các điều 

35, 36 và 37 của Bộ luật này.” Nghĩa là khi một trong các bên chấm dứt hợp đồng 

lao động khi không thuộc trường hợp có quyền chấm dứt hợp đồng lao động 

hoặc thuộc vào trường hợp không được thực hiện quyền đơn phương chấm dứt 

hợp đồng lao động thì việc chấm dứt đó được xem là trái pháp luật. Người lao 

động sẽ bị coi là đơn phương chấm dứt hợp đồng trái pháp luật khi vi phạm thời 

gian báo trước mà không thuộc một trong các trường hợp được quy định tại 

khoản 2 Điều 35 Bộ luật này.  

Khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động tái pháp luật thì người lao 

động phải chịu hậu quả pháp lý theo quy định tại Điều 40 BLLĐ 2019: NLĐ không 

được hưởng trợ cấp thôi việc, NLĐ phải bồi thường cho NSDLĐ nửa tháng tiền 

lương theo HĐLĐ và một khoản tiền tương ứng với tiền lương theo HĐLĐ trong 

những ngày không báo trước, NLĐ phải hoàn trả cho NSDLĐ chi phí đào tạo 

theo quy định tại Điều 62 BLLĐ 2019. 

Việc NLĐ phải chịu trách nhiệm về hậu quả pháp lý khi đơn phương chấm 

dứt hợp đồng trái pháp luật nhằm đảm bảo quyền lợi cho NSDLĐ. Tránh việc 

NLĐ có hành vi gây tổn hại đến người sử dụng lao động nhất là tổn thất về kinh 

tế do không có nhân lực thay thế trong quá trình làm việc. 

2.2 Thực tiễn áp dụng pháp luật pháp luật về quyền đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động của người lao động trong các doanh nghiệp tại Hải 

Phòng. 

2.2.1 Khái quát chung 

Tính chung 9 tháng năm 2024, toàn thành phố có 2.557 doanh nghiệp thành 

lập mới, giảm 2,48% so với cùng kỳ năm trước, với tổng số vốn đăng ký ước đạt 

49.797,9 tỷ đồng, tăng 130,58%. So với tình hình các doanh nghiệp trên địa bàn 

thành phố năm 2023, số lượng doanh nghiệp đăng ký thành lập mới năm 2023 

(159.294 doanh nghiệp, tăng 7,2% so với cùng kỳ năm 2022) lần đầu tiên chạm 

mức kỷ lục, gần 160 nghìn doanh nghiệp. Con số này thực sự ấn tượng khi gấp 

1,2 lần mức bình quân giai đoạn 2017-2022 và tăng 4,6% so với ước thực hiện cả 
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năm 2023. Trong đó khu vực nhà nước đánh giá lạc quan nhất với 90% số doanh 

nghiệp đánh giá tốt lên và giữ ổn định,  khu vực FDI có 81,82% số doanh nghiệp 

đánh giá tốt lên và giữ ổn định, khu vực ngoài nhà nước có 85,11% số doanh 

nghiệp đánh giá tốt lên và giữ ổn định… 

Theo thống kê từ Tổng cục thống kê tình hình lao động Việt Nam tính đến 

năm 2023 thì lực lượng lao động từ 15 tuổi trở lên năm 2023 đạt 52,4 triệu người, 

cao hơn 666,5 nghìn người so với năm trước, lao động từ 15 tuổi trở lên có việc 

làm năm 2023 đạt 51,3 triệu người, tăng 683,0 nghìn người (tương ứng tăng 

1,35%) so với năm 2022. Số lao động có việc làm ghi nhận tăng ở cả khu vực 

thành thị và nông thôn cũng như ở nam giới và nữ giới.  

Với Hải Phòng, tính đến tháng 6/2024, Hải Phòng có tổng số đoàn viên công 

đoàn là 330.970 người, trong đó, đoàn viên nữ chiếm hơn 60%. Theo thống kê 

của Liên đoàn Lao động thành phố Hải Phòng, Hải Phòng hiện có hơn 170.000 

người lao động làm việc trong các doanh nghiệp, khu công nghiệp, trong đó, lao 

động nữ chiếm tới 70%. 

Tuy số lượng lao động và nhu cầu tuyển dụng của các doanh nghiệp có dự 

kiến ngày càng tăng, thì việc thực hiện pháp luật lao động tại các doanh nghiệp 

càng được phổ biến và chú trọng nhiều hơn. Việc các doanh nghiệp có nhu cầu 

tuyển lao động có trình độ để đảm bảo công việc giúp tăng trưởng nền kinh tế là 

cần thiết. Đáp ứng nhu cầu đó, theo Tổng cục thống kê tính chung năm 2023, lực 

lượng lao động đã qua đào tạo có bằng, chứng chỉ ước tính là 14,1 triệu người, 

chiếm 27,0%, tăng 0,6 điểm phần trăm so với năm 2022. 

Theo báo cáo của các cơ quan chức năng cho thấy việc đơn vị sử dụng lao 

động và người lao động tại doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Hải Phòng đã và 

đang thực hiện pháp luật một cách nghiêm chỉnh và đầy đủ, ít xảy ra vi phạm và 

tranh chấp lao động. Điều này cũng cho thấy hoạt động tuyên truyền và phổ biến 

pháp luật lao động đến các địa phương, doanh nghiệp và người lao động đã phát 

huy hiệu quả, đặc biệt người lao động đã được trao quyền chủ động hơn rất nhiều 

trong quan hệ lao động. 
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2.2.2 Tình hình đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người 

lao động tại các doanh nghiệp trên địa bàn thành phố Hải Phòng 

Thực tế, trong quá trình thực hiện HĐLĐ, có thể xuất phát từ nhiều nguyên 

nhân khác nhau mà NLĐ phải đơn phương chấm dứt HĐLĐ đối với NSDLĐ. 

Trên thực tế tại các doanh nghiệp ở Hải Phòng, NLĐ cũng căn cứ vào khoản 2 

Điều 35 BLLĐ 2019 để có thể đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động. Việc 

BLLĐ 2019 có sự sửa đổi về căn cứ đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động thì 

phía NLĐ có nhiều căn cứ hơn trong việc bảo vệ quyền và lợi ích của mình, tránh 

bị ràng buộc hay làm khó khi có nguyện vọng muốn chấm dứt HĐLĐ.  

Người lao động tại các doanh nghiệp khi đơn phương chấm dứt lao động 

cũng đưa ra cũng lý do như: khi vào làm việc không được bố trí đúng công việc, 

bị chuyển công tác đến nơi khác; người lao động bị chậm trả lương, trả lương 

không đủ với nhiều lý do doanh nghiệp đưa ra; người lao động đi làm bị ngược 

đãi, đánh đập, bị nhục mạ hay nói cách khác là bị xúc phạm về thân thể, danh dự, 

nhân phẩm; hoặc việc lao động nữ mang thai hay người lao động đến tuổi nghỉ 

hưu, đặc biệt là khi người lao động bị quấy rối tinh dục tại nơi làm việc.  

Tuy nhiên, không có con số thống kê cụ thể về việc người lao động đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động mà chỉ qua thống kê về số người thất nghiệp 

và từ việc hưởng trợ cấp của NLĐ để xác nhận được số lao động đã nghỉ việc 

Tỷ lệ thất nghiệp của thanh niên 15-24 tuổi quý IV năm 2023 là 7,62%, giảm 

0,24 điểm phần trăm so với quý trước và giảm 0,08 điểm phần trăm so với cùng 

kỳ năm trước. Tỷ lệ thất nghiệp của thanh niên khu vực thành thị là 10,20%, cao 

hơn 3,91 điểm phần trăm so với khu vực nông thôn. So với quý trước, tỷ lệ này 

giảm ở cả hai khu vực thành thị và nông thôn, tương ứng giảm 0,15 và 0,31 điểm 

phần trăm. Số thanh niên (người từ 15-24 tuổi) thất nghiệp năm 2023 là khoảng 

437,3  nghìn người, chiếm 41,3% tổng số người thất nghiệp. Tỷ lệ thất nghiệp của 

thanh niên năm 2023 là 7,63%, giảm 0,15 điểm phần trăm so với năm trước. Tỷ 

lệ thất nghiệp của thanh niên khu vực thành thị là 9,91%, tăng 0,09 điểm phần 

trăm so với năm trước.  
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Chỉ trong tháng 5 năm 2024, số người đến nộp hồ sơ đề nghị hưởng trợ cấp 

thất nghiệp là 7.790 người; số người có quyết định hưởng trợ cấp thất nghiệp là 

6.710 người; qua giải quyết chế độ thất nghiệp đã tư vấn, giới thiệu việc làm cho 

7.790 người. 

Từ những con số thống kê đó, tuy không có sự đề cập cụ thể về người lao 

động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động nhưng từ thống kê về số lao động 

thất nghiệp, hưởng trợ cấp thất nghiệp thì số lao động thất nghiệp do thực hiện 

việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động chiếm khoảng 40%. 

Ngoài ra, vẫn còn một vấn đề cần quan tâm là về việc người lao động bị quấy 

rối tình dục nơi làm việc. Trên thực tế, vấn đề này xảy ra không phải quá xa lạ 

nhưng thường do bị áp bức hoặc yếu thế hơn so với NSDLĐ nên NLĐ thường 

phải im lặng mà không dám lên tiếng vì sợ xấu hổ, bị trả thù, bị hiểu nhầm, điều 

tiếng… hoặc phải chịu thiệt mà âm thầm xin nghỉ việc mà không được bồi thường, 

chi trả các khoản như tiền lương, trợ cấp… thậm chí còn bị doanh nghiệp bắt bồi 

thường thiệt hại ngược lại. Điều này làm cho hành vi QRTD tồn tại lâu dài, âm ỉ 

nhưng khó giải quyết triệt để 

Theo kết quả khảo sát về tình trạng QRTD tại các nhà máy may ở TP.HCM 

và TP Hải Phòng do Tổ chức ActionAid và Học viện Phụ nữ Việt Nam thực hiện 

năm 2014 cho thấy có 82,8% nữ công nhân từng bị huýt sáo trêu ghẹo. 59,5% bị 

nhìn chằm chằm vào cơ thể; 45,8% phải nghe những lời bình luận khiếm nhã về 

ngoại hình, trang phục hoặc các bộ phận trên cơ thể. Với tình trạng QRTD đó, chỉ 

có 57,6% số người khảo sát cho rằng nạn nhân và những người chứng kiến nên 

lên tiếng về vụ việc. Đến 42,4% còn lại chọn cách giữ im lặng. Lý do họ đưa ra 

là tâm lý mặc cảm, xấu hổ và lo sợ bị mất danh dự cá nhân hoặc sợ bị chính người 

QRTD trả thù mình.  

Về thủ tục khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ của người lao động tại các doanh 

nghiệp ở Hải Phòng vẫn được diễn ra theo đúng quy định của pháp luật. Tuy nhiên 

vẫn có nhiều sự tranh chấp xảy ra do phía NSDLĐ cho rằng NLĐ xâm phạm đến 

quyền lợi của mình hoặc phía NLĐ không nhận đủ quyền lợi dù đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ đúng pháp luật. 
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2.2.3 Ưu điểm và hạn chế về thực tiễn đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động tại thành phố Hải Phòng 

2.2.3.1 Những kết quả đạt được  

Những quy định của pháp luật lao động về đơn phương chấm dứt HĐLĐ của 

NLĐ nhìn chung đã đáp ứng yêu cầu và đòi hỏi tất yếu của sự đổi mới, phát triển 

mối quan hệ lao động và góp phần hoàn thiện hệ thống pháp luật của Việt Nam. 

Bộ luật Lao động 2019 đã chỉ rõ những vướng mắc, vấn đề còn hạn chế gây ra 

hiểu lầm trong Bộ luật lao động 2012 trước đây.  

Thông qua các quy định về đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ, BLLĐ 

2019 và các văn bản hướng dẫn thi hành đã đảm bảo được quyền của NLĐ thông 

qua việc đưa ra các căn cứ để NLĐ đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà 

không cần báo trước cũng như không cần phụ thuộc vào loại hình hợp đồng. Điều 

này cho thấy pháp luật Việt Nam luôn được cập nhật và hoàn thiện, dựa vào thực 

tiễn để đưa ra những quy định phù hợp cho các văn bản quy phạm pháp luật nói 

chung và Bộ luật Lao động nói riêng.  

Pháp luật lao động Việt Nam đã đáp ứng được các tiêu chuẩn quốc tế, tiếp 

thu các Điều ước, Công ước quốc tế mà nước ta đã phê chuẩn đặc biệt là Công 

ước ILO, các thông lệ quốc tế, dựa vào đó xây dựng lên một hành lang pháp lý để 

NSDLĐ và NLĐ thực hiện tốt quyền và nghĩa vụ trong quan hệ lao động, tạo điều 

kiện cho mối quan hệ lao động được hài hòa, ổn định và tiến bộ trong doanh 

nghiệp, góp phần phát triển kinh tế - xã hội, ổn định việc làm và thu nhập của 

NLĐ. Bên cạnh đó, NSDLĐ đã có ý thức chấp hành pháp luật lao động và có cách 

nhìn đúng đắn hơn về nghĩa vụ của mình đối với NLĐ. 

2.2.3.2 Những tồn tại hạn chế 

Thứ nhất, NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ chiếm tỷ lệ cao trong số các 

trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ  

Theo quy định của Bộ luật Lao động 2019 thì người lao động có thể đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động khi đáp ứng đủ một trong hai trường hợp là 

phù hợp về thời gian báo trước hoặc bị xâm phạm về quyền lợi theo căn cứ đã 

được quy định tại khoản 2 Điều 35 Bộ luật này.  
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Tuy đây được cho là sự mở rộng cụ thể hơn của pháp luật nhằm bảo vệ quyền 

lợi của NLĐ nhưng cũng chính là lý do NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ chiếm 

tỷ lệ cao trong các trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ. Có thể hiểu là việc 

các doanh nghiệp ngày một nhiều, nhu cầu tuyển dụng lao động cao nên xảy ra sự 

cạnh tranh giữa các doanh nghiệp trong việc đưa ra đãi ngộ để tuyển dụng. Hiện 

này, trên thực tế, việc NLĐ ký hợp đồng lao động không xác định thời hạn với 

các doanh nghiệp chiếm tỷ số ít, và việc xác lập hợp đồng xác định thời hạn chiếm 

đa số để NLĐ có thể thay đổi công việc khác với môi trường tốt hơn. Việc người 

lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động thực hiện đúng về thời gian 

báo trước thường xảy ra nhiều hơn là trường hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

do NSDLĐ vi phạm khoản 2 Điều 35 BLLĐ 2019. 

Việc này cũng gây ra nhiều ảnh hưởng đến NSDLĐ vì sự thây đổi nhân sự 

thường xuyên, tuy NLĐ đơn phương chấm dứt hợp đồng đúng pháp luật nhưng 

trong thời gian NLĐ báo trước đó, phía NLSDLĐ lại phải tuyển dụng nhân sự 

mới phù hợp với vị trí công việc và trình độ của NLĐ cũ. NSDLĐ phải đưa ra đãi 

ngộ tốt hơn, thu hút hơn vì sự cạnh tranh giữa các doanh nghiệp tăng theo mỗi 

ngày. 

Thứ hai, tình trạng NLĐ chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật vẫn xảy ra thường  

xuyên 

Do tính chất phức tạp của việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, thủ 

tục chấm dứt HĐLĐ đã quy định cụ thể tại Điều 35 Bộ luật lao động 2019 nhưng 

vẫn có rất nhiều trường hợp vi phạm. Việc NLĐ vi phạm về thời gian báo trước 

mà không thuộc một trong các trường hợp theo quy định của pháp luật thì đều là 

đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật. Đó được coi là việc NLĐ 

cố ý, tự ý nghỉ việc mà không xin phép, không báo trước hay không bàn giao công 

việc cụ thể lại cho người khác. 

Nguyên nhân dẫn đến vấn đề này là do sự phát triển của thị trường Việt Nam 

những năm gần đây đang trên đà tăng trưởng, các doanh nghiệp lớn liên tục tuyển 

nhân sự với mức đãi ngộ cao nên NLĐ muốn chuyển công việc đến một môi 

trường tốt hơn. Ngoài ra, vấn đề này cũng do sự thiếu hiểu biết về pháp luật hoặc 
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sự cố tình vi phạm của NLĐ hoặc NSDLĐ vì lợi ích của doanh nghiệp hoặc của 

cá nhân. Điều này thể hiện rõ sự coi thường lợi ích của bên đối tác của chủ thể 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. Đối với NLĐ thể hiện rõ tính vô kỷ luật trong lao 

động, là sự coi thường và xâm phạm nghiêm trọng tới quyền lợi của NSDLĐ. 

Thứ ba, tại một số doanh nghiệp, NSDLĐ chưa thực hiện chế độ trợ cấp thôi 

việc đúng quy định 

Theo quy định của pháp luật hiện hành, khi NLĐ đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động đúng theo quy định của pháp luật thì phía NSDLĐ phải có nghĩa 

vụ trả đầy đủ các khoản trợ cấp, lương, BHXH… cho NLĐ. Tuy nhiên trên thực 

tế, rất nhiều trường hợp khi NLĐ đảm bảo đủ, đúng và đồng thời về các quy định 

mà pháp luật đưa ra khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ nhưng phía NSDLĐ lại 

không đồng ý và không chịu chi trả các khoản trợ cấp hay tiền lương cho NLĐ vì 

nhiều nguyên do.  

Các vụ tranh chấp thường xảy ra do phía NSDLĐ không chấp thuận và cho 

rằng NLĐ đang đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật nên NSDLĐ không 

chịu chi trả các khoản đó. Ví dụ như Bản án 02/2021/LĐ-PT ngày 09/09/2021 về 

tranh chấp đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, trả trợ cấp thất nghiệp và 

bồi thường thiệt hại. Nội dung vụ án: “Ngày 15/8/2020, do mẹ ông H bị tai biến, 

bố già yếu không có người trông coi nên ông H viết đơn xin nghỉ việc bắt đầu từ 

ngày 01/10/2020 và đề nghị Công ty đóng tàu H chi trả trợ cấp thôi việc. Ngày 

23/10/2020, Công ty đóng tàu H có công văn số 620/ĐTHL-TCCB-LĐ trả lời 

chưa đồng ý cho ông H thôi việc. Ông H không đồng ý, tiếp tục làm thông báo 

gửi đến công ty thông báo về việc sẽ chấm dứt hợp đồng lao động từ ngày 

01/11/2020, nhưng công ty vẫn không giải quyết cho ông H nghỉ việc với lý do 

công ty đang gặp khó khăn, hơn nữa đến ngày 06/7/2021 ông H đủ tuổi nghỉ hưu, 

nếu công ty đồng ý sẽ tạo tiền lệ cho những người lao động gần đủ tuổi nghỉ hưu 

làm đơn xin thôi việc để được trả trợ cấp, việc này gây khó khăn về kinh tế và sắp 

xếp nhân sự của công ty. Do đó, ngày 01/11/2020, ông H chính thức nghỉ việc 

đồng thời khởi kiện buộc Công ty đóng tàu H: Ra Quyết định chấm dứt hợp đồng 
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lao động và chi trả trợ cấp thôi việc, trợ cấp thất nghiệp, bồi thường thiệt hại về 

tinh thần và trả các tháng lương hưu bị chậm.”  

Về việc này, đã có rất nhiều vụ việc tranh chấp, kiện tụng do một số vấn đề 

trong pháp luật quy định còn vướng mắc chưa rõ ràng, tạo cơ sở cho NSDLĐ cố 

tình vi phạm nghĩa vụ khi NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ dù đúng với quy 

định pháp luật. Rất nhiều bản án được công bố về tranh chấp do NSDLĐ không 

thực hiện chi trả trợ cấp thôi việc theo đúng quy định gây ảnh hưởng đến quyền 

lợi của NLĐ đặc biệt là về vấn đề kinh tế. 
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CHƯƠNG 3. KIẾN NGHỊ HOÀN THIỆN PHÁP LUẬT VỀ 

ĐƠN PHƯƠNG CHẤM DỨT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG CỦA 

NGƯỜI LAO ĐỘNG VÀ NÂNG CAO HIỆU QUẢ THỰC HIỆN 

TRONG CÁC DOANH NGHIỆP TẠI HẢI PHÒNG 

3.1. Yêu cầu hoàn thiện về thực hiện pháp luật về đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động của người lao động 

Trong hệ thống pháp luật lao động Việt Nam, BLLĐ giữa vị trí đặc biệt 

quan trọng trong việc điều chỉnh một phạm vi rộng lớn các QHLĐ có tính kinh 

tế - xã hội sâu rộng, BLLĐ tạo ra hành lang pháp lý để đảm bảo cho các chủ thể 

thực hiện tốt các quyền lợi và nghĩa vụ của mình trong QHLĐ. Qua đó tạo điều 

kiện cho QHLĐ được hài hòa, ổn định và tiền bộ, góp phần thúc đẩy các doanh 

nghiệp phát triển, đẩy mạnh sản xuất, kinh doanh, thu hút vồn đầu tư, tạo ra việc 

làm và thu nhập ổn định cho NLĐ, từ đó mà chất lượng cuộc sống của bản thân 

và gia đình NLĐ ngày càng được cải thiện, xã hội ngày một văn minh, đất nước 

ngày càng vững mạnh. 

Bên cạnh những thành tựu đã đạt được vẫn còn tồn tại một số hạn chế, bất 

cập trong việc thực thi pháp luật của NLĐ khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ. 

Trên thực tế, một số vấn đề vẫn chưa được quy định cụ thể, rõ ràng, chưa có sự 

thống nhất làm cho việc áp dụng pháp luật trên thực tế còn hạn chế. Việc hoàn 

thiện pháp luật về đơn phương chấm dứt HĐLĐ từ phía NLĐ vẫn tiếp tục được 

đặt ra để đảm bảo tối đa các quyền lợi hợp pháp của NLĐ và NSDLĐ, quyền 

bình đẳng giữa NLĐ và NSDLĐ và đảm bảo được các quyền của NLĐ đã được 

ghi nhận trong Hiến pháp và pháp luật lao động Việt Nam. 

Trước vấn đề đó, yêu cầu về hoàn thiện pháp luật phải thực hiện một cách 

đồng bộ, toàn diện và phù hợp với thực tiễn. Những yêu cầu cần được bảo đảm: 

Thứ nhất, bảo đảm tính thống nhất và khả thi của pháp luật về đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ 

Giữa người lao động và người sử dụng lao động luôn có một vách ngăn vô 

hình tạo nên khoảng cách nhất định, để đảm bảo sự phát triển của doanh nghiệp 
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và môi trường làm việc của NLĐ được tối ưu nhất thì phải đảm bảo được tính 

thông nhất và khả thi của pháp luật khi áp dụng vào trong doanh nghiệp, đặc biệt 

khi vấn đề đơn phương chấm dứt HĐLĐ xảy ra.   

Tính khả thi khi thực hiện trên thực tiễn là yêu cầu tiên quyết đối với bất 

kỳ quy phạm pháp luật nào. Bất kỳ quy phạm pháp luật nào khi được ban hành 

cũng cần phải được thực hiện hiệu quả để điều chỉnh các quan hệ xã hội theo 

định hướng của Nhà nước, trở thành công cụ hữu hiệu để Nhà nước thực hiện 

chức năng quản lý xã hội của mình, đây là chức năng cơ bản của pháp luật. 

Ngoài ra, việc thực hiện hiệu quả các quy phạm pháp luật về chấm dứt HĐLĐ 

nói chung và đơn phương chấm dứt HĐLĐ từ phía NLĐ nói riêng sẽ có ảnh 

hưởng đến hiệu quả thực hiện các quy phạm pháp luật khác. Do đó, đảm bảo 

tính khả thi các quy định của pháp luật về chấm dứt HĐLĐ từ phía NLĐ là một 

yêu cầu cơ bản và cần thiết. 

Trước hết, để đảm bảo tính thống nhất và khả thi của pháp luật thì Đảng 

và Nhà nước ta không ngừng đổi mới, đặc biệt là sự đổi mới trong Bộ luật Lao 

động. 

Quốc hội nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam khóa XIV, kỳ họp thứ 

8 thông qua Bộ luật Lao động 2019 và chính thức có hiệu lực thi hành từ ngày 

01 tháng 01 năm 2021. Đây là cơ sở pháp lý quy định và bảo đảm thực hiện trên 

thực tế về quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ  

Như vậy, khi tham gia quan hệ lao động NLĐ giờ đây có thể tự tìm hiểu rõ 

hơn về quyền và nghĩa vụ của mình, nắm vững kiến thức pháp luật về đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ, tuy vốn là bên yếu thế nhưng giờ đây phần nào NLĐ có thể tự 

chủ mạnh mẽ hơn khi bị doanh nghiệp áp bức. Không chỉ có NLĐ được bảo vệ 

mà pháp luật Việt Nam cũng bổ sung và bảo vệ quyền lợi của NSDLĐ (phía doanh 

nghiệp) để hai bên đều có sự thống nhất nhất định, không còn nhiều sự vướng mắc 

như trước đây. Vì vậy, sự thống nhất và khả thi áp dụng pháp luật trong các doanh 

nghiệp khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động luôn được đảm bảo. 
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Thứ hai, bảo đảm tính phù hợp của pháp luật lao động Việt Nam và pháp 

luật lao động quốc tế về đơn phương chấm dứt hợp dồng lao động 

Trong bối cảnh toàn cầu hóa, vấn đề bảo đảm quyền lợi của người lao động 

ngày càng được coi trọng trên cơ sở coi người lao động là trực tiếp làm ra sản 

phẩm hàng hóa, dịch vụ trong thương mại quốc tế nên họ phải là người được 

hưởng lợi, được chia sẻ thành quả của quá trình này, họ phải được bảo đảm các 

quyền, lợi ích và các điều kiện lao động cơ bản. Nhận thấy vấn đề về lao động 

quan trọng trên toàn cầu, Liên hợp quốc đã thành lập Tổ chức lao động quốc tế 

hay được gọi là ILO. 

Tiêu chuẩn lao động quốc tế của ILO là những tiêu chuẩn lao động được 

quốc tế công nhận, được ban hành dưới hình thức các công ước và khuyến nghị 

của ILO do chính các quốc gia thành viên ILO bao gồm các đối tác ba bên là 

Chính phủ, tổ chức đại diện của giới chủ và tổ chức đại diện của người lao động 

tham gia xây dựng tại Hội nghị ILO (ILC) thường niên tại Giơ - ne - vơ, Thụy 

Sĩ. Trong tổng số 189 tiêu chuẩn lao động của ILO, có 08 Tiêu chuẩn lao động 

quốc tế cơ bản/cốt lõi bắt buộc các nước với tư cách là thành viên của ILO phải 

thực hiện. 

Sau khi trở thành thành viên Tổ chức Lao động Quốc tế (ILO), năm 1994 

Việt Nam đã gia nhập nhiều công ước của tổ chức này. Tính đến tháng 6/2019, 

Việt Nam đã phê chuẩn 24 công ước trong tổng số 189 Tiêu chuẩn lao động của 

ILO, bao gồm 06 công ước về các nguyên tắc và quyền cơ bản trong lao động, 

18 công ước về quản trị thị trường lao động và các công ước kỹ thuật khác. Việc 

gia nhập các công ước này thể hiện cam kết mạnh mẽ của Việt Nam và mang 

lại cơ hội lớn hơn trong việc nội luật hóa, áp dụng các tiêu chuẩn lao động quốc 

tế trong hệ thống luật pháp quốc gia. 

Cùng với việc gia nhập các công ước, Việt Nam cũng thể hiện sự nghiêm 

túc trong việc nội luật hóa các Tiêu chuẩn lao động quốc tế được đề cập trong 

các công ước vào hệ thống luật pháp quốc gia, tiêu biểu là việc ban hành Bộ 

luật Lao động năm 2019, trong đó nội luật hóa các tiêu chuẩn lao động, đặc biệt 

là các tiêu chuẩn lao động cơ bản của ILO. 
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Là một quốc gia thành viên của Tổ chức lao động Quốc tế (ILO), Việt Nam 

có nghĩa vụ tôn trọng và thực hiện các tiêu chuẩn lao động quốc tế quy định 

trong các Công ước của ILO. Do đó, việc tiếp tục nội luật hóa các tiêu chuẩn 

lao động quốc tế của ILO vào pháp luật lao động Việt Nam là một yêu cầu cần 

thiết. 

Bên cạnh đó, trong bối cảnh hội nhập kinh tế quốc tế, các Hiệp định thương 

mại tự do thế hệ mới mà Việt Nam tham gia gần đây yêu cầu các quốc gia thành 

viên phải tuân thủ theo các tiêu chuẩn lao động quốc tế cơ bản của ILO nên cần 

sửa đổi bổ sung Bộ luật Lao động và các văn bản quy định chi tiết để đáp ứng 

yêu cầu hội nhập kinh tế quốc tế. 

Vì vậy, có thể thấy việc sửa đổi, bổ sung quy định của BLLĐ hiện hành 

nhằm tạo hành lang pháp lý thông thoáng hơn, cho phía doanh nghiệp và người 

lao động trong cơ chế thị trường, bảo đảm quyền lợi của các chủ thể khi tham 

gia thị trường lao động đúng nghĩa, đảm bảo tính phù hợp của pháp luật Việt 

Nam với hệ thống pháp luật quốc tế và các quy định của ILO là cần thiết.  

Thứ ba, bảo đảm quyền và lợi ích của người lao động và người sử dụng 

lao động được hài hòa 

Khi chấm dứt HĐLĐ, yêu cầu bảo đảm hải hòa quyền và lợi ích của các bên 

không đặt ra các chế định giống nhau gữa các bên chủ thể trong QHLĐ. Trong 

mối quan hệ với người sử dụng lao động, người lao động luôn ở vị trị yếu thế hơn, 

có sự phụ thuộc và chịu sự quản lý, điều hành của người sử dụng lao động. Do 

đó, muốn tạo ra quan hệ lao động được bình đẳng hơn, pháp luật lao động đã có 

những quy định để bảo vệ người lao động, qua đó hạn chế sự lạm quyền của người 

sử dụng lao động. 

Trong quan hệ lao động, người lao động luôn phụ thuộc vào người sử dụng 

lao động. Sự phụ thuộc này thể hiện ở nhiều mức độ khác nhau trong mỗi hình 

thái kinh tế - xã hội nhưng nó tồn tại trong tất cả các giai đoạn phát triển. 

Sự phụ thuộc của NLĐ vào NSDLĐ về mặt pháp lí. NSDLĐ có quyền tổ 

chức, quản lý quá trình lao động của người lao động và người lao động phải tuân 

thủ. Về mặt lợi ích kinh tế, giữa người lao động và người sử dụng lao động vừa 
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có mâu thuẫn, vừa có thống nhất phụ thuộc vào nhau. Trong quan hệ lao động, 

người sử dụng lao động có quyền quy định cơ chế phân phối trong đơn vị, có 

quyền quyết định các mức lương đối với từng vị trí công việc, có nghĩa vụ trả 

lương cho người lao động, luôn muốn giảm tới mức thấp nhất các khoản chi phí… 

Vì vậy, lợi ích của người lao động vì vậy luôn cần được pháp luật bảo vệ và bảo 

vệ người lao động có thể coi là nhiệm vụ cơ bản của Luật lao động. Bảo vệ người 

lao động được hiểu là ngăn chặn mọi sự xâm hại có thể xảy ra đối người lao động 

khi tham gia quan hệ lao động. Với vai trò đó “Bảo vệ người lao động” là nguyên 

tắc cơ bản và quan trọng nhất của luật pháp về lao động. Những vấn đề về quyền 

và lợi ích cũng như nghĩa vụ của NLĐ và NSDLĐ đều được thể hiện trong các 

văn bản pháp luật: đầu tiên là được thể hiện trong Hiến Pháp 2013, Bộ luật Dân 

sự 2015, Bộ luật Lao động 2019, Nghị Định và các văn bản thi hành pháp luật 

hiện hành. 

Trong việc giao kết HĐLĐ, người lao động và người sử dụng lao động tự do 

thỏa thuận các điều khoản thì trong đơn phương chấm dứt HĐLĐ, nó chỉ xảy ra 

bởi ý chí của một bên chủ thể nhưng ý chí đó được pháp luật thừa nhận và bảo vệ, 

bảo đảm thực hiện bằng quyền lực nhà nước. Quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của NLĐ là một công cụ hữu hiệu mà pháp luật dành cho NLĐ là một công cụ 

hữu hiệu mà pháp luật dành cho người lao động để bảo vệ lợi ích hợp pháp của 

họ. Quyền từ bỏ nghĩa vụ cam kết chỉ có thể thực hiện trong giới hạn mà pháp 

luật quy định tức là việc chấm dứt phải dựa vào những căn cứ hợp pháp quy định 

trong pháp luật lao động và bên từ bỏ phải thực hiện nghĩa vụ nhất định, đó được 

gọi là hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ đúng pháp luật. Khi người sử dụng 

lao động cản trở việc thực hiện quyền này, người lao động có quyền yêu cầu cơ 

quan nhà nước có thẩm quyền bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp của mình. 

Pháp luật phải đảm bảo cân bằng lợi ích giữa các bên trong QHLĐ, vừa đảm 

bảo được quyền tự do việc làm của NLĐ, vừa bảo đảm quyền lợi cho NSDLĐ khi 

NLĐ đơn phương chấm đứt HĐLĐ. Viêc sử dụng các chế định liên quan đến 

chấm dứt HĐLĐ nói chung và đơn phương chấm đút HĐLĐ từ phía NLĐ nói 

riêng đặc biệt là các chế định về quyền và nghĩa vụ của các bên, phải được nghiên 
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cứu và cân nhắc kỹ càng trong các điều kiện thực tế để các quy luật kinh tế khách 

quan phát huy tác dụng tạo ra sự tác động và điều chỉnh phủ hợp hướng đến việc 

bảo đảm, cân bằng vị thể và hải hòa quyền lợi ích giữa các bên. 

Điều này góp phần trở thành động lực để các bên thực hiện tốt nghĩa vụ và 

trách nhiệm của mình, tao sư tin cậy, tôn trọng lẫn nhau trong QHLĐ, vừa tôn 

trọng lợi ích của doanh nghiệp, vừa bảo vệ quyền lợi hợp pháp, chính đáng của 

NLĐ, trực tiếp tạo ra môi trường lao động an toàn, lành mạnh cho QHLĐ phát 

triển tạo ra sự ổn định, cần thiết của thị trường lao động góp phần cho sự phát 

triển kinh tế, ổn định xã hội. 

Việc quy định quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người 

lao động góp phần thực hiện và bảo vệ các quyền cơ bản của công dân cụ thể là 

của người lao động trong lĩnh vực lao động. Mặc dù pháp luật đưa ra sự bảo vệ 

về quyền lợi cho NLĐ rõ ràng và cụ thể nhưng cũng phải bảo vệ quyền lợi chính 

đáng của NSDLĐ và các bên chủ thể khác trong QHLĐ. Do đó, một trong những 

yêu cầu đặt ra đổi với các nhà làm luật đó là phải đảm bảo cân bằng lợi ích giữa 

các bên trong QHLĐ, vừa đảm bảo được quyền tự do việc làm của NLĐ, vừa bảo 

đảm quyền lợi cho NSDLĐ khi NLĐ đơn phơng chấm đứt HĐLĐ. 

3.2 Giải pháp hoàn thiện pháp luật về đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của người lao động 

Trong hệ thống pháp luật lao động của nước ta, sau Hiến pháp, BLLĐ giữ vị 

trí rất quan trọng điều chỉnh một lĩnh vực rộng lớn các quan hệ lao động có tính 

kinh tế - xã hội sâu rộng, tác động tất cả các thành phần kinh tế, mọi doanh nghiệp, 

các tổ chức, cơ sở sản xuất kinh doanh dịch vụ và người lao động. Các quy định 

trong BLLĐ đã tạo hành lang pháp lý để NSDLĐ và NLĐ thực hiện tốt các quyền 

và nghĩa vụ của mình trong quan hệ lao động, tạo điều kiện cho mối quan hệ lao 

động được hài hòa, ổn định và tiến hộ, góp phần phát triển kinh tế - xã hội, ổn 

định việc làm và thu nhập của NLĐ. 

Các quy định về chấm dứt HĐLĐ của NLĐ còn nhiều bất cập, chưa phù hợp 

với thực tế, do đó việc thực thi pháp luật trên thực tế hiệu quả vẫn không cao. Bên 
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cạnh tính minh bạch của pháp luật lao động thì vẫn còn một số vấn đề liên quan 

đến vấn đề đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ chưa có sự hướng dẫn, quy 

định cụ thể. Việc hoàn thiện pháp luật về đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ 

sẽ đảm bảo quyền bình đẳng giữa NLĐ và NSDLĐ và đảm bảo được các quyền 

của NLĐ đã được ghi nhận trong Hiến pháp của nước ta và pháp luật lao động. 

Quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ thể hiện quyền tự do có việc làm 

của NLĐ, được ghi nhận trong pháp luật lao động. Tuy nhiên, quyền này khi được 

NLĐ sử dụng trái pháp luật hay còn gọi là đơn phương chấm dứt hợp đồng trái 

pháp luật thì nó không chỉ ảnh hưởng đến bản thân NLĐ mà còn ảnh hưởng đến 

hoạt động sản xuất, kinh doanh của NSDLĐ và ảnh hưởng đến nhà nước và xã 

hội. Do đó, việc phải hoàn thiện và nâng cao hiệu quả áp dụng, hạn chế các trường 

hợp đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật của NLĐ là cần thiết.  

Hợp đồng lao động là hình thức pháp lý cơ bản và chủ yếu để xác lập QHLĐ, 

từ đó làm phát sinh các quyền và nghĩa vụ của các bên tham gia quan hệ. Hoàn 

thiện pháp luật về đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ là điều cần thiết để từ 

đó giúp bảo vệ tốt hơn quyền và lợi ích hợp pháp của NLĐ cũng như của NSDLĐ 

đặc biệt là khi có tranh chấp phát sinh, bên cạnh đó cũng giúp hạn chế việc xảy ra 

các tranh chấp khi NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. 

Bộ luật lao động số 45/2019/QH14 đã được Quốc hội nước Cộng hòa Xã hội 

chủ nghĩa Việt Nam khóa XIII, kỳ họp thứ 3 thông qua ngày 20/11/2019, có hiệu 

lực thi hành từ ngày 01/01/2021. Bên cạnh môt số nội dung hoàn toàn mới, hoặc 

sửa đổi, bổ sung về đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động có lợi hơn cho người 

lao động, bảo đảm quyền quản lý lao động của NSDLĐ, thì vẫn cần tiếp tục nghiên 

cứu một số giải pháp đồng bộ, toàn diện hơn nữa về pháp luật lao động nói chung 

và pháp luật đơn phương chấm dứt HĐLĐ nói riêng. Hoàn thiện về quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ góp phần đưa Bộ luật lao động 2019 vào cuộc sống, phù 

hợp nhu cầu điều chỉnh của nền kinh tế thị trường ở nước ta hiện nay:  

Thứ nhất, bổ sung quy định về căn cứ để NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

Bộ luật Lao động 2019 có sự thay đổi mang tính đột phá trong quy định về 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ từ phía NLĐ. Theo đó, NLĐ có nhiều quyền lợi 
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hơn khi tham gia QHLĐ là đơn phương chấm dứt HĐLĐ không cần lý do mà chỉ 

cần tuân thủ thời gian báo trước hoặc cho phép NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

không cần báo trước kh NSDLĐ vi phạm 7 trường hợp được quy định tại khoản 

2 BLLĐ 2019. 

Tuy nhiên, vẫn chưa có các quy định rõ ràng về một số căn cứ mà NLĐ được 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ mà không cần báo trước tại khoản 2 Điều 35 BLLĐ 

2019. Hay pháp luật quy định NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ không cần lý 

do là chưa hợp lý trong trong một số ngành, nghề, công việc đặc thù. Vì vậy, nhằm 

bảo đảm cho việc đơn phương chấm dứt HĐLĐ từ phía NLĐ hợp pháp, đồng thời 

là cơ sở để giải quyết tranh chấp lao động, tác giả kiến nghị cần phải có các văn 

bản hướng dẫn chi tiết về các căn cứ này, bên cạnh việc xây dựng các án lệ hướng 

dẫn cho việc giải quyết các tranh chấp phát sinh. 

Đổi với căn cứ để NLĐ đơn phương chấm đứt HĐLĐ không cần lý do trong 

một số ngành, nghề, công việc đặc thù. Xét về nhu cầu sử dụng lao động chất 

lượng cao, chuyên sâu trong một số ngành, nghề, công việc đặc thù tại Việt Nam, 

tác giả kiến nghị cần có quy định về lý do khi NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ. 

Bởi lẽ, ở một số ngành, nghề, công việc đặc thù như. Thành viên tổ lái tàu bay, 

nhân viên kỹ thuật bảo dưỡng tàu bay, nhân viên sửa chữa chuyên ngành hàng 

không nhân viên điều độ, khai thác bay, Người quản lý doanh nghiệp,... NLĐ đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ sẽ làm ảnh hưởng nghiêm trọng đến việc thiếu hụt lao 

động tại một số vị trí quan trọng. Ngoài ra, lực lượng lao động chất lượng cao, có 

tay nghề đối với những ngành, nghề, công việc đặc thù tại Việt Nam không có 

nhiều, do đó không phải lúc nào NSDLĐ cũng tuyển ngay được. Một cách khác 

để hạn chế sự bất hợp lý của quy định NLĐ đơn phương chấm đứt HĐLĐ không 

cần lý do trang một số ngành nghề, công việc đặc thù đó là bổ sung phương án 

mở kèm theo, cho phép NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ không cần lý do nhưng 

NLĐ phải có nghĩn vụ bảo trước cho NSDLĐ theo thời gian quy định, song việc 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ sẽ chưa có hiệu lực nếu NSDLĐ chưa 

tuyển được người thay thể. 
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Đối với căn cứ không được bố trí theo đúng công việc, địa điểm làm việc 

hoặc không được đảm bảo điều kiện làm việc theo thỏa thuận. Cần phải có hướng 

dẫn cụ thể về nội dung các "điều kiện làm việc" mà việc không được đảm bảo có 

thể ảnh hưởng đến việc thực hiện HĐLĐ của NLĐ như điều kiện thời giờ làm 

việc, thời giờ nghỉ ngơi... Từ đó có thể có căn cứ để NLĐ đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ khi môi trưởng làm việc không được đảm bảo về vệ sinh, an toàn lao động 

bảo hộ lao động NLĐ phải lảm việc trong những hoàn cảnh có nguy cơ ảnh hưởng 

đến sức khỏe, không được trang bị đây đủ các dụng cụ lao động cần thiết, khi xảy 

ra thiên tai, địch họa, dịch bệnh nhưng NSDLĐ không đảm bảo được chế độ cho 

NLĐ,… 

Đối với căn cứ NSDLĐ cung cấp thông tin không trung thực làm ảnh hưởng 

đến việc thực hiện HĐLĐ. Cần phải có những chuẩn mực chung để xác định căn 

cứ chấm dứt này, có văn bản hướng dẫn cụ thể như thế nào là "thông tin không 

trung thực" và như thế nào là "thông tin không trưng thực làm ảnh hưởng đến việc 

thực hiện HĐLĐ", mặc dù không thể phủ nhận cùng một thông tin nhưng có thể 

quan trọng với vị trí việc làm này nhưng không ảnh hưởng đến vị trí việc làm 

khác. Điều này cho thấy cần thiết phải thông qua thương lượng tập thể, thỏa ước 

lao động tập thể doanh nghiệp để chi tiết hóa, cá biệt hóa thông tin tuyển dụng 

nào là cần thiết, quan trọng với việc thực hiện HĐLĐ cho từng nhóm công việc 

phù hợp với mỗi doanh nghiệp. 

Đối với căn cứ NLĐ bị NSDLĐ ngược đãi, đánh đập hoặc có lời nói, hành 

vi nhục mạ, hành vi làm ảnh hưởng đến sức khỏe, nhân phẩm, danh dự, bị cưỡng 

bức lao động; Bị quấy rối tinh dục tại nơi làm việc. Năm 2015 Bộ Lao động 

Thương binh và Xã hội đã phối hợp cùng Tổng Liên đoàn Lao động Việt Nam, 

Phòng Thương mại và Công nghiệp Việt Nam (VCCI) nghiên cứu, xây dựng và 

ban hành Bộ quy tắc ứng xử về quấy rối tình dục tại nơi làm việc (Bộ quy tắc) để 

cụ thể hóa các quy định của BLLĐ 2012 về vấn đề quấy rối tình dục tại nơi làm 

việc. Để cụ thể hóa các nội dung liên quan đến vấn đề này, Chính phủ đã xây dựng 

và ban hành Nghi định 145/2020/NĐ-CP ngày 14/12/2020 quy định chi tiết và 
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hướng dẫn thi hành một số điều của BLLĐ 2019 về điều kiện lao động và QHLĐ, 

trong đó có một số quy định về phòng chống quấy rối tình dục tại nơi làm việc. 

 Năm 2022, Bộ Lao động Thương binh và Xã hội phối hợp với Tổng Liên 

đoàn Lao động Việt Nam và VCCI tiến hành hoàn thiện, cập nhật Bộ quy tắc hiện 

hành với tên gọi "Bộ quy tắc ứng xử về phòng chống quấy rối tình dục tại nơi làm 

viêc" (dự thảo Bộ quy tắc mới) trên cơ sở kế thừa các nội dung đã được quy định 

trong BLLĐ 2012 và bám sát các quy định của BLLĐ 2019 và Nghị định 

145/2020/NĐ-CP của Chính phủ Về bản chất, Bộ quy tắc chỉ mang tính chất 

khuyến nghị, do đó, tác giả kiến nghị mở rộng nghiên cứu thành những hướng dẫn 

về phòng chống bạo lực, quấy rối tại nơi làm việc và cưỡng bức lao động.  

Thứ hai, sửa đổi, bổ sung quy định về nghĩa vụ báo trước khi NLĐ đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ. 

Một là sửa đổi quy định về thời gian báo trước. 

Về thời hạn báo trước, trong thời đại hội nhập như hiện nay, yêu cầu thích 

ứng nhanh hơn, cơ hội việc làm cao hơn để đáp ứng thị trường việc làm thì thời 

gian quy định phải báo trước cần được sửa đổi sao cho phù hợp. Hiện nay, pháp 

luật lao động các nước trên thế giới nhìn chung đều quy định việc NLĐ đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ cần phải có thời gian báo trước nhất định cho NSDLĐ 

mới được coi là hợp pháp. Việc cần báo trước bao nhiêu ngày tỳ thuộc vào loại 

hợp đồng đã ký kết của NLĐ và NSDLĐ, ngoài ra cũng có thể xét trên nhiều 

phuong diện khác như lý do chấm dứt hay tùy vào trường hợp cụ thể. Ví dụ: BLLĐ 

Philippines (1974) yêu cầu NLĐ gửi thông báo về lý do đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ cho NSDLĐ trước 01 tháng nếu không sẽ phải chịu trách nhiệm về các 

thiệt hại (Điều 285), BLLĐ Liên Bang Nga (2001) quy định NLĐ phải thông báo 

bằng văn bản trước 02 tuần lễ chung cho các trường hợp (nếu Bộ luật và các văn 

bản khác không quy định khác) (Điều 80); Luật HĐLĐ Trung Quốc (2007) quy 

định NLĐ phải báo trước 30 ngày bằng văn bản cho doanh nghiệp (Điêu 37).  

Tại Việt Nam, BLLĐ 2019 quy định thời gian báo trước ít nhất 45 ngày đối 

với HĐLĐ không xác định thời hạn và ít nhất 30 ngày đối với HĐLĐ xác định 

thời hạn từ 12 tháng đến 36 tháng. Trên thực tế, thời gian báo trước trên là chưa 
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phù hợp bởi đối với những NLĐ phổ thông thời gian 30 và 45 ngày là quá dài và 

không sát với thực tế, dẫn đến khó áp dụng và hiệu quả áp dụng trên thực tiễn 

không cao. Hoặc thời gian báo trước ít nhất 03 ngày làm việc đối với HĐLĐ xác 

định thời hạn dưới 12 tháng là quá gấp, NLĐ khó kiếm được việc làm mới còn 

NSDLĐ sẽ bị động và khó kiếm được người thay thế, ảnh hưởng đến tình hình 

sản xuất kinh doanh của doanh nghiệp vì lực lượng lao động ký HĐLĐ xác định 

thời hạn đướn 12 tháng cũng khá phổ biến. Ngoài ra, những NLĐ làm việc theo 

HĐLĐ dưới 12 tháng thường tính chất công việc không ổn định không đủ điều 

kiện về thời gian đóng bảo hiểm thất nghiệp hoặc không được tham gia bảo hiểm 

thất nghiệp để hưởng trợ cấp thất nghiệp. Do đó, an sinh việc làm và thu nhập cho 

NLĐ khó được đảm bảo... 

3.3. Kiến nghị nâng cao hiệu quả thực hiện pháp luật về đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ từ phía NLĐ trong các doanh nghiệp tại Hải Phòng 

Thứ nhất, tuyên truyền, phổ biến pháp luật lao động. 

Để pháp luật lao động được đi sâu hơn vào đời sống, để NLĐ và NSDLĐ có 

thể tiếp cận với pháp luật hiện hành, hiểu và nắm rõ được quyền, lợi ích hợp pháp 

của mình thì cần đẩy mạnh công tác tuyên truyền, phổ biến pháp luật. Theo đó, 

việc phổ biến pháp luật cần tránh hình thức hóa, đi sâu được vào hiệu quả thực tế, 

công tác tuyên truyền, phổ biến pháp luật lao động đã được thực hiện dưới nhiều 

hình thức đa dạng và có sự phối hợp chặt chẽ giữa ngành Lao động –TB&XH với 

Liên đoàn Lao động, Bảo hiểm xã hội, các cơ quan thông tin đại chúng. Việc tổ 

chức lớp tập huấn; in ấn và phát hành các tài liệu, sổ tay hướng dẫn, sách hỏi và 

đáp về pháp luật lao động để trang bị đến các doanh nghiệp, tổ công đoàn; xây 

dựng các chuyên mục về lao động xã hội định kỳ hằng tháng của ngành lao động, 

chuyên mục công nhân lao động với pháp luật lao động của Công đoàn; các hội 

thi tuyên truyền viên... nên được thực hiện thường xuyên, đều đặn. Ngoài ra, để 

tăng sự chủ động và quan tâm trong việc tìm hiểu pháp luật có thể tổ chức các 

chương trình, hoạt động thi đua như Tuần lễ quốc gia về an toàn vệ sinh lao động 
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và phòng chống cháy nổ hằng năm, thông qua các cuộc thi tìm hiểu tìm hiểu pháp 

luật lao động để nâng cao ý thức chấp hành pháp luật. 

Thứ hai, tăng cường giám sát việc thực hiện pháp luật bảo vệ quyền lợi người 

lao động. 

Bên cạnh việc tổ chức thực hiện tuyên truyền pháp luật tới người dân, việc 

tăng cường giám sát, thanh tra thực hiện pháp luật cũng cần phải được chú trọng 

và quan tâm. Việc giám sát, thanh tra cần được tổ chức định kỳ và thường xuyên 

nhằm tăng tính chủ động và ý thức chấp hành pháp luật, đặc biệt là của NSDLĐ. 

Qua quá trình giám sát, thanh tra, cần xử lý nghiêm minh đối với những trường 

hợp vi phạm, nhằm đảm bảo răn đe và giáo dục, tránh thói quen lề cũ, tái 

phạm.Việc xử lý cũng trở thành tấm gương để NSDLĐ hay NLĐ khác ý thức chấp 

hành, qua đó lan rộng ý thức thực hiện pháp luật ở người dân. 

Đặc biệt, pháp luật cần có sự quy định cụ thể về mức bồi thường. Tác giả 

kiến nghị tăng mức bồi thường tối thiểu khi NLĐ đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

trái pháp luật lên 01 tháng tiền lương theo HĐLĐ, kèm theo đó là mức bồi thường 

tương ứng với mức độ hành vi đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật của 

NLĐ. Trường hợp NLĐ đơn phương chấm đứt HĐLĐ mà không báo trước sẽ 

phải bồi thường mức cao hơn trường hợp NLĐ chỉ vi phạm thời hạn báo trước. 

Việc kiến nghị tăng mức tiền phạt đối với người lao động khi đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật là hoàn toàn hợp lý, bởi theo quy định của pháp 

luật hiện hành, quyền lợi của NLĐ đã được bảo đảm hơn rất nhiều bằng việc cho 

phép NLĐ có thể đơn phương chấm dứt HĐLĐ bất cứ lúc nào mà không cần lý 

do, chỉ cần tuân thủ quy định về thời hạn báo trước cho NSDLĐ, đồng nghĩa với 

đó là những rủi ro cao đổi với NSDLĐ. Do đó, cần phải quy đinh những chế tài 

mạnh mẽ hơn đổi với những NLĐ lợi dụng quy đánh của pháp luật để đơn phương 

chẩm dứt HĐLĐ trái pháp luật, thiều trách nhiệm gây thiệt hại đến quyền và lợi 

ích hợp pháp của NSDLĐ. 

Thứ ba, học tập, trao đổi kinh nghiệm xây dựng, thực thi hệ thống pháp luật 

ở các quốc gia phát triển khác. 
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Để hoàn thiện và xây dựng hệ thống pháp luật quốc gia tiến bộ thì việc học 

hỏi và xây dựng pháp luật phù hợp với xu hướng phát triển của pháp luật quốc tế 

cũng là cần thiết. Thực hiện mục tiêu này, các cơ quan nhà nước có thể tổ chức 

các buổi tập huấn, trao đổi kinh nghiệm, nghiên cứu qua đó lồng ghép và đưa hệ 

thống pháp luật của các quốc gia khác vào cùng đánh giá, xem xét. Qua hoạt động 

này để tìm ra những điểm tiến bộ trong hệ thống pháp luật khác để điều chỉnh, 

học hỏi phù hợp trong quá trình xây dựng pháp luật tại Việt Nam. Điều này cũng 

đồng thời tạo thuận lợi cho Việt Nam trong công tác hội nhập với thế giới sau này 

qua việc ký kết và thực hiện các Điều ước quốc tế. 

Thứ tư, tăng cường tập huấn và nâng cao kỹ năng cho các cán bộ chuyên 

môn liên quan đến công tác thực thi pháp luật lao động, đặc biệt là trong công 

tác xử lý tranh chấp liên quan đến việc chấm dứt hợp đồng lao động. 

Đội ngũ cán bộ, đặc biệt là thẩm phán hoặc tại các Toà án có vai trò rất quan 

trọng trong việc phát huy và thực hiện vai trò của pháp luật lao động vào đời sống 

thực tế. Bởi vậy, cần phải tăng cường tập huấn, đào tạo để nâng cao kiến thức 

cũng như kỹ năng chuyên môn cho đội ngũ cán bộ này để đảm bảoviệc áp dụng 

pháp luật, thực thi pháp luật được tiến hành chuẩn chỉ, đúng quy định. Qua đó, 

tạo tiền đề và làm gương cho nhân dân trong việc chấp hành quy định pháp luật, 

tôn trọng và nâng cao ý thức thượng tôn pháp luật nói chung và quy định về chấm 

dứt HĐLĐ nói riêng. 

Thứ năm, nâng cao trách nhiệm và kỷ luật của NLĐ 

Một trong những nguyên nhân dẫn đến việc NLĐ vi phạm pháp luật lao động 

là NLĐ chưa có ý thức kỷ luật, trách nhiệm lao động chưa cao. Một số NLĐ có 

tâm lý làm tạm thời, không gắn bó lâu dài với doanh nghiệp, sẵn sàng bỏ việc khi 

thấy bị phê bình hoặc tìm được một đơn vị sử dụng lao động khác trả lương cao 

hơn. Để hạn chế tình trạng trên, doanh nghiệp cần có những quy định rõ ràng như 

thưởng cho những NLĐ có tác phong làm việc tốt, đúng giờ, năng suất lao động 

cao; phạt những NLĐ không hoàn thành công việc được giao, làm viêc chậm tiến 

độ. Điều đó nhằm gia tăng tính cạnh tranh trong công việc của NLĐ, đồng thời 



74 
 

cũng để NLĐ tự thấy khuyết điểm của bản thân mà sửa đổi và tránh trường hợp 

NLĐ có tính ý lại. 

Đối với những trường hợp NLĐ có hành vi vi phạm quyền lợi của doanh 

nghiệp thì doanh nghiệp cần yêu cầu NLĐ tuân thủ pháp luật, bồi thường cho 

doanh nghiệp đúng theo quy định của pháp luật lao động. Trong trường hợp NLĐ 

đã biết rõ hành vi vi pham của mình nhưng vẫn cố tình thực hiện và không bồi 

thường thì doanh nghiệp có thể khởi kiện NLĐ để làm gương cho những trường 

hợp khác. 
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KẾT LUẬN 

Quan hệ lao động là loại quan hệ mang tính lâu dài, tuy nhiên nó không phải 

là quan hệ “vĩnh cửu” nên nó có thể chấm dứt bởi những căn cứ khác nhau và đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ là một trong những căn cứ đó. Quyền đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ của NLĐ là một trong những công cụ hữu hiệu mà pháp luật dành cho 

NLĐ để bảo vệ các quyền và lợi ích của mình. Pháp luật thừa nhận quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ nhưng cũng giới hạn việc thực hiện các quyền 

này, NLĐ chỉ được thực hiện quyền này trong giới hạn pháp luật cho phép. Việc 

giới hạn quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ nhằm bảo vệ quyền và lợi 

ích hợp pháp của NSDLĐ, tránh sự lạm dụng quyền để chấm dứt HĐLĐ của NLĐ 

một cách tùy tiện, gây ảnh hưởng không tốt cho NSDLĐ. 

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động là một hiện tượng khách quan tồn 

tại trong quan hệ giữa người lao động và người sử dụng lao động. Việc đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của người lao động dù xuất phát từ lý do nào cũng gây 

ra những ảnh hưởng tiêu cực đối với lợi ích của các bên trong quan hệ lao động. 

Bộ Luật lao động của nước Cộng hòa xã hội chủ nghĩa Việt Nam 2019 là sơ sở 

pháp lý góp phần ổn định các QHLĐ, quy định và bảo vệ quyền, lợi ích của NLĐ 

trong QHLĐ.  

Từ những phân tích trong bài, có thể thấy pháp luật về đơn phương chấm dứt 

HĐLĐ của NLĐ là khá cụ thể và rõ ràng, pháp luật lao động hiện hành đã thiết 

lập khung pháp lý cho NLĐ được thực hiện quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ 

của của mình cũng như việc giải quyết quyền lợi, nghĩa vụ khi NLĐ đơn phương 

chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật… 

Bên cạnh những ưu điểm về mặt pháp lý, trong quá trình triển khai thực hiện, 

một số quy định pháp luật và thực tiễn áp dụng đã chứng minh quy định về đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của người lao động đang làm phát sinh những mâu 

thuẫn, bất đồng giữa các bên tham gia quan hệ lao động.  

Đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ, một mặt đó là quyền của NLĐ được 

pháp luật bảo hộ, mặt khác, khi đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật, nó 

có thể đem lại những hậu quả tiêu cực cho NSDLĐ, chính bản thân NLĐ và ảnh 
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hưởng không tốt đến phát triển kinh tế - xã hội… Do đó, khi đặt ra các quy phạm 

pháp luật điều chỉnh hoạt động đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ cần phải 

không được quá cứng nhắc, quá nghiêm khắc vì nếu không sẽ làm ảnh hưởng đến 

quyền lợi của NLĐ nhưng cũng không được quá dễ dãi dẫn đến NLĐ lạm dụng, 

gây ảnh hưởng xấu đến NSDLĐ.  

Trong điều kiện đất nước đang hội nhập sâu rộng vào nền kinh tế chung của 

thế giới, để khắc phục những hạn chế nói trên, cần có sự thay đổi, nhất quán về 

mặt quan điểm trong việc ban hành pháp luật về đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động. Theo đó, pháp luật về đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ cần hoàn 

thiện theo hướng loại bỏ quy định về việc phải có lý do theo luật định khi muốn 

đơn phương chấm dứt hợp đồng mà chỉ cần quy định về việc đáp ứng đúng thời 

hạn báo trước để NSDLĐ chủ động bố trí người thay thế và bàn giao công việc, 

đồng thời cần phải tăng mức trách nhiệm, hậu quả pháp lý mà NLĐ phải gánh 

chịu khi không tuân thủ về thời hạn báo trước để bảo vệ quyền lợi của NSDLĐ. 

Có như vậy mới xây dựng được môi trường lao động lành mạnh, bảo vệ quyền lợi 

của người lao động và cả người sử dụng lao động. 

Mặc khác, để nâng cao hiệu quả áp dụng pháp luật lao động về quyền đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ của NLĐ, để pháp luật lao động về đơn phương chấm 

dứt HĐLĐ của NLĐ có thể đi vào thực tiễn, cần phải tăng cường công tác thông 

tin, tuyên truyền, giáo dục và nâng cao nhận thức về pháp luật nói chung và đơn 

phương chấm dứt HĐLĐ nói riêng. Phải nâng cao vai trò của tổ chức Công đoàn 

và tăng cường công tác thanh tra, kiểm tra và xử lý những vi phạm pháp luật về 

đơn phương chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật. 
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