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TÓM TẮT TIẾNG VIỆT 

 

Trong đời sống con người, giá trị lao động là hoạt động quan trọng nhất vì 

nó tạo ra của cải vật chất, mang lại các giá trị tinh thần xã hội. Chính nhờ vào sức 

lao động đã giúp con người tự hoàn thiện chính bản thân mình và giúp xã hội ngày 

một phát triển. Khi xã hội đạt đến ngưỡng phát triển nhất định sẽ xảy ra sự phân 

hóa, phân công lao động xã hội. Đó dường như là một quy luật tất yếu và sâu sắc 

trong quá trình phát triển xã hội. 

Để tăng, đảm bảo quyền tự chủ, tự quyết trong doanh nghiệp, Nhà nước đã 

tạo điều kiện, cho phép tổ chức có quyền tự do tuyển dụng theo nhu cầu thiết thực 

nhưng phải dựa trên luật định, thông qua việc giao kết HĐLĐ là hình thức phổ biến, 

phù hợp trong nền kinh tế xã hội hiện nay. Do đó, việc tuyển dụng chủ yếu thông 

qua HĐLĐ để thiết lập mối quan hệ lao động giữa NLĐ và NSDLĐ bằng sức lao 

động. 

Pháp luật lao động quy định cụ thể các quyền và nghĩa vụ trong quan hệ lao 

động giữa NLĐ và NSDLĐ, các nguyên tắc, tiêu chuẩn… để nhằm quản lý và thúc 

đẩy sản xuất phát triển. Ngoài ra, trong quan hệ lao động việc giao kết HĐLĐ là 

một phần quan trọng, là hình thức ban đầu chủ yếu làm phát sinh quan hệ lao động 

và các tranh chấp lao động (nếu có). 

HĐLĐ là công cụ pháp lý quan trọng để xác lập mối quan hệ lao động giữa 

NSDLĐ và NLĐ. GKHĐLĐ được xem là vấn đề chính nhằm phát sinh quan hệ lao 

động, được thừa nhận bằng pháp luật trong nước và hệ thống pháp luật trên toàn thế 

giới. Tuy nhiên trong quá trình giao kết còn thiếu sự chặt chẽ, thống nhất và đồng 

bộ trong hệ thống pháp luật. Thực tế cho thấy, vẫn còn khá nhiều tranh chấp HĐLĐ 

phát sinh trong các doanh nghiệp. Qua việc nghiên cứu đề tài, Đề án góp phần giúp 

đọc giả hiểu rõ hơn về việc giao kết trong hợp đồng theo BLLĐ năm 2019, mục 

tiêu, quan điểm, phương hướng hoàn thiện về pháp luật HĐLĐ nhằm bảo vệ quyền, 

lợi ích của NLĐ, NSDLĐ, cũng như lợi ích của Nhà nước. 

Từ khóa: Người lao động, người sử dụng lao động, pháp luật Việt Nam, hợp 
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đồng lao động, giao kết hợp đồng lao động. 
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ABSSTRACT 

 

In human life, labor value is the most important activity because it creates 

material wealth and brings social spiritual values. It is thanks to labor that helps 

people perfect themselves and helps society develop day by day. When society 

reaches a certain level of development, there will be differentiation and division of 

social labor. That seems to be an inevitable and profound rule in the process of 

social development.  

To increase and ensure autonomy and self-determination in enterprises, the 

State has created conditions, allowing organizations to have the right to freely 

recruit according to practical needs but must be based on the law, through the 

signing of labor contracts, which is a popular and suitable form in the current socio-

economic situation. Therefore, recruitment is mainly through labor contracts to 

establish labor relations between employees and employers through labor.  

 Labor law specifically stipulates the rights and obligations in labor relations 

between employees and employers, principles, standards, etc. to manage and 

promote production development. In addition, in labor relations, the conclusion of 

labor contracts is an important part, the main initial form that gives rise to labor 

relations and labor disputes (if any). Labor contracts are an important legal tool to 

establish labor relations between employers and employees. Labor contracts are 

considered the main issue to give rise to labor relations, recognized by domestic law 

and the legal system worldwide. However, in the process of conclusion, there is still 

a lack of strictness, unity and synchronization in the legal system. In reality, there 

are still many labor contract disputes arising in enterprises.  Through the research of 

the topic, the Project contributes to helping readers better understand the conclusion 

of contracts according to the 2019 Labor Code, the goals, viewpoints, and directions 

for improving the Labor Contract Law to protect the rights and interests of 

employees, employers, as well as the interests of the State. 
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PHẦN MỞ ĐẦU 

1. Tính cấp thiết của đề tài 

HĐLĐ là công cụ pháp lý quan trọng để xác lập mối quan hệ lao động giữa 

NSDLĐ và NLĐ. GKHĐLĐ được coi là vấn đề trung tâm trong mối quan hệ lao 

động. Việc GKHĐLĐ không chỉ là nghĩa vụ pháp lý theo quy định của Bộ luật Lao 

động mà còn có ý nghĩa quan trọng để bảo vệ quyền lợi của cả NLĐ và NSDLĐ. 

Một HĐLĐ rõ ràng, minh bạch sẽ tạo ra một nền tảng vững chắc cho mối quan hệ 

lao động, thúc đẩy sự phát triển bền vững của doanh nghiệp và bảo vệ quyền lợi của 

người lao động. 

Tuy nhiên, trong quá trình GKHĐLĐ tại các doanh nghiệp cho thấy quy định 

pháp luật về GKHĐLĐ còn có những nội dung chưa thực sự minh bạch, hợp lý và 

khả thi. Thực tế áp dụng HĐLĐ tại doanh nghiệp còn nhiều vướng mắc, bất cập; 

dẫn đến phát sinh tranh chấp về HĐLĐ tại các doanh nghiệp.  

Bên cạnh những thành công về kinh tế đã đạt được thì thực tiễn thực hiện 

pháp luật về GKHĐLĐ trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận cho thấy còn có 

những khó khăn nhất định, ảnh hưởng đến việc xây dựng mối quan hệ lao động hài 

hòa, ổn định trong các doanh nghiệp. Vì vậy, vấn đề đặt ra tại tỉnh Bình Thuận 

trong những năm tiếp theo, tiếp tục nghiên cứu, tham gia hoàn thiện các chính sách 

pháp luật có liên quan trực tiếp đến NLĐ; tập trung thực hiện chương trình nâng cao 

chất lượng thương lượng, ký kết và thực hiện có hiệu quả HĐLĐ; chủ động phối 

hợp, tăng cường kiểm tra, giám sát việc thực hiện pháp luật về GKHĐLĐ; để giảm 

thiểu những tranh chấp lao động giữa doanh nghiệp với NLĐ trong quá trình thực 

hiện HĐLĐ. 

Xuất phát từ yêu cầu đòi hỏi thực tế của HĐLĐ nói chung, đặc biệt là 

GKHĐLĐ nói riêng và thực tiễn trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận, học 

viên chọn đề tài “Thực tiễn thực hiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động 

trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận” làm đề án tốt nghiệp Chương trình 

Thạc sĩ Luật Kinh tế. 
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2. Tình hình nghiên cứu 

Nghiên cứu pháp luật về GKHĐLĐ đang trở thành một lĩnh vực quan trọng, 

phản ánh sự phát triển của thị trường lao động và yêu cầu bảo vệ quyền lợi của 

NLĐ. Là một trong những vấn đề cơ bản của pháp luật lao động nói chung, HĐLĐ 

và GKHĐLĐ đã được các nhà khoa học quan tâm nghiên cứu ở các mức độ khác 

nhau.  

- Bài viết “Giao kết hợp đồng lao động theo Bộ luật Lao động 2012 từ quy 

định đến nhận thức và thực tiễn” của tác giả Nguyễn Hữu Chí đăng trên Tạp chí 

Luật học số 3/2013 đã khảo sát thực tiễn áp dụng quy định pháp luật về giao kết hợp 

đồng lao động theo Bộ luật Lao động 2012 và đưa ra một số đề xuất hoàn thiện 

pháp luật liên quan. 

- Luận văn Thạc sĩ Luật Kinh tế “Pháp luật về giao kết hợp đồng lao động và 

thực tiễn thực hiện trong các doanh nghiệp ở Đà Nẵng” của Nguyễn Văn Minh thực 

hiện năm 2014 tại Khoa Luật Đại học Quốc gia Hà Nội đã khái quát về hợp đồng 

lao động, giao kết hợp đồng lao động; phân tích thực trạng pháp luậtvề giao kết hợp 

đồng lao động. Trên cơ sở đó, tác giả đã đề xuất những kiến nghị nhằm hoàn thiện 

các quy định pháp luật nói trên từ thực tiễn tại các doanh nghiệp ở thành phố Đà 

Nẵng. 

- Bài viết “Hoàn thiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động ở Việt Nam” 

của tác giả Bùi Thị Huyền được đăng trên Tạp chí Dân chủ và Pháp luật số tháng 

8/2019 đã trao đổi và đánh giá về thực trạng giao kết hợp đồng lao động theo pháp 

luật Việt Nam tại thời điểm; từ đó đã đề xuất một số kiến nghị nhằm hoàn thiện 

pháp luật về vấn đề này. 

- Luận văn Thạc sĩ Luật Kinh tế “Pháp luật về giao kết hợp đồng lao động và 

thực tiễn thi hành tại các doanh nghiệp ở tỉnh Nghệ An” của Nguyễn Hà Linh thực 

hiện năm 2021 tại Trường Đại học Luật Hà Nội đã nghiên cứu các nội dung liên 

quan đến giao kết hợp đồng lao động theo Bộ luật Lao động 2019, đồng thời gắn 

với thực tiễn thi hành tại các doanh nghiệp ở tỉnh Nghệ An. Trên cơ sở đó, tác giả 



  

3 

đã đưa ra một số đề xuất nhằm hoàn thiện pháp luật, cũng như nâng cao hiệu quả 

thực hiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động.  

- Bài viết “Hoàn thiện quy định của pháp luật về giao kết hợp đồng lao động 

thông qua phương tiện điện tử” của tác giả Nguyễn Thị Tố Như đăng trên Tạp chí 

Nghiên cứu Lập pháp số 19 (467), tháng 10/2022 đã trình bày về giao kết hợp đồng 

lao động thông qua phương tiện điện tử; đưa ra kết luận rằng để hiện thực hóa việc 

triển khai hình thức giao kết này, các quy định của pháp luật liên quan cần phải 

được hoàn thiện nhằm tạo cơ sở pháp lý đầy đủ và phù hợp với thực tế. 

Bên cạnh các bài viết và luận văn đã nêu, nội dung lý luận liên quan đến giao 

kết hợp đồng lao động cũng đã được đề cập trong các giáo trình “Luật Lao động 

Việt Nam” của Trường Đại học Luật Hà Nội (2020), Nhà xuất bản Công an nhân 

dân; giáo trình Luật lao động của Đại học Luật Thành phố Hồ Chí Minh (2020), 

Nhà xuất bản Hồng Đức - Hội luật gia Việt Nam. 

Các công trình nêu trên là các tài liệu tham khảo hết sức quý giá để tác giả 

chắt lọc, kế thừa để tiếp tục nghiên cứu, hoàn thành Đề án. Tuy nhiên, theo tác giả 

được biết, đến nay, chưa có nghiên cứu về thực tiễn GKHĐLĐ tại các doanh nghiệp 

ở tỉnh Bình Thuận trên cả bình diện lý luận và thực tiễn. 

3. Mục đích nghiên cứu của đề án 

Đề án đặt mục tiêu đưa ra đề xuất hoàn thiện  pháp luật và nâng cao hiệu quả 

áp dụng pháp luật về GKHĐLĐ trên cơ sở phân tích những vấn đề chung và các 

quy định pháp luật về GKHĐLĐ; phân tích thực tiễn thực hiện GKHĐLĐ tại các 

doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận.  

Với mục đích nghiên cứu như trên, học viên tập trung vào giải quyết những 

nhiệm vụ nghiên cứu chính sau: 

- Làm rõ những vấn đề chung về GKHĐLĐ: Khái  niệm, đặc điểm, vai trò… 

- Phân tích thực trạng quy định của BLLĐ hiện hành về GKHĐLĐ;  
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- Phân tích thực tiễn thực hiện GKHĐLĐ trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình 

Thuận; 

- Đưa ra phương hướng và đề xuất hoàn thiện pháp luật và nâng cao hiệu quả 

áp dụng pháp luật về GKHĐLĐ. 

4. Đối tượng và phạm vi nghiên cứu 

- Đối tượng nghiên cứu của đề án: Đề án có đối tượng nghiên cứu là các 

quy định của pháp luật về GKHĐLĐ và thực tiễn thực hiện GKHĐLĐ trong các 

doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận thông qua một số tình huống pháp lý. 

- Phạm vi nghiên cứu của đề án: Đề án nghiên cứu từ góc độ ứng dụng đối 

với pháp luật về GKHĐLĐ. 

Để tập trung vào thực hiện các mục tiêu, nhiệm vụ nghiên cứu trọng tâm; đề 

án giới hạn không nghiên cứu về thử việc, sửa đổi HĐLĐ đã giao kết, thực hiện 

HĐLĐ, giải quyết tranh chấp HĐLĐ nói chung và tranh chấp liên quan GKHĐLĐ 

từ thực tiễn thực hiện trong các doanh nghiệp trên tỉnh Bình Thuận.  

Phạm vi không gian: Tại một số doanh nghiệp hoạt động ở tỉnh Bình Thuận. 

Phạm vi thời gian: Từ năm 2023 đến năm 2025 

5. Phương pháp luận và phương pháp nghiên cứu 

Để giải quyết các yêu cầu mà đề tài đặt ra, đề án đã sử dụng các phương 

pháp nghiên cứu sau đây: 

Phương pháp luận chủ nghĩa duy vật biện chứng và chủ nghĩa duy vật lịch sử 

của triết học Mác - Lê Nin, tư tưởng Hồ Chí Minh về xây dựng Nhà nước Pháp 

quyền XHCN; đường lối, chủ trương, chính sách của Đảng và Nhà nước về xây 

dựng Nhà nước Pháp quyền nói chung, về pháp luật thực hiện giao kết hợp đồng lao 

động. 

Ngoài ra, đề án còn sử dụng một số phương pháp nghiên cứu cụ thể sau: 
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Phương pháp tổng hợp, phương pháp phân tích được sử dụng trong Chương 

1 khi nghiên cứu những vấn đề chung về GKHĐLĐ và đánh giá quy định của 

BLLĐ hiện hành về GKHĐLĐ. 

Phương pháp phân tích được sử dụng tại Chương 2 khi nghiên cứu đánh giá 

pháp luật về GKHĐLĐ từ thực tiễn thực hiện trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình 

Thuận. 

Phương pháp tổng hợp được sử dụng tại Chương 3 khi đưa ra đề xuất hoàn 

thiện pháp luật và nâng cao hiệu quả áp dụng pháp luật về GKHĐLĐ. 

6. Ý nghĩa lý luận và thực tiễn của đề án 

Đề án góp phần làm rõ hơn chế định thực hiện GKHĐLĐ thông qua việc 

nguyên cứu và hệ thống một cách toàn diện và hệ thống pháp luật về GKHĐLĐ. 

Đề án đi sâu vào phân tích, đánh giá thực trạng pháp luật về thực hiện 

GKHĐLĐ và thực tiễn triển khai trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận. 

Đề án đã đưa một số giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả thực hiện quy định 

pháp luật về GKHĐLĐ. 

Đề án có thể làm nguồn tài liệu tham khảo cho các cơ quan, cá nhân làm 

chính sách, xây dựng pháp luật, đặc biệt, là trong lĩnh vực lao động - việc làm. Kết 

quả nghiên cứu của đề án có thể sử dụng làm tài liệu phục vụ và nghiên cứu cho 

sinh viên, học sinh ngành luật và không chuyên luật, cũng có thể sử dụng làm tài 

liệu tham khảo cho các nhà nghiên cứu, những nhà hoạch định chính sách và những 

ai quan tâm đến pháp luật về GKHĐLĐ. 

7. Cơ cấu của đề án 

Ngoài Phần mở đầu, kết luận, danh mục tài liệu tham khảo, đề án được chia 

làm 3 chương: 

Chương 1. Khái quát về giao kết hợp đồng lao động và pháp luật về giao kết 

hợp đồng lao động. 
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Chương 2. Thực tiễn thực hiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động 

trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận. 

Chương 3. Kiến nghị một số giải pháp hoàn thiện pháp luật, nâng cao hiệu 

quả thực hiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động trong các doanh nghiệp ở 

tỉnh Bình Thuận. 
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CHƯƠNG 1. KHÁI QUÁT VỀ GIAO KẾT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG VÀ 

PHÁP LUẬT VỀ GIAO KẾT HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG 

1.1. Khái quát về giao kết hợp đồng lao động 

1.1.1. Khái niệm về giao kết hợp đồng lao động 

Điều 13 Bộ luật Lao động 2019 đưa ra khái niệm: “HĐLĐ là sự thỏa thuận 

giữa NLĐ và NSDLĐ về việc làm có trả công, tiền lương, điều kiện lao động, 

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

Khác với quy định trong BLLĐ 2012 với cụm từ “việc làm có trả lương”, 

khái niệm này đã thay bằng cụm từ “việc làm có trả công, tiền lương” để mở rộng 

phạm vi nội dung của HĐLĐ, chỉ cần nội dung là việc làm có trả công cũng là một 

dấu hiệu thỏa mãn tiêu chí nội dung HĐLĐ thay vì chỉ là trả lương như trước kia. 

Điều này cũng là hoàn toàn phù hợp với một quy định rất mới mẻ, có tính đột phá 

về nhận diện HĐLĐ được đề cập ngay tại Điều 15 BLLĐ 2019: “Trường hợp hai 

bên thỏa thuận bằng tên gọi khác nhưng có nội dung thể hiện về việc làm có trả 

công, tiền lương và sự quản lý, điều hành, giám sát của một bên thì được coi là hợp 

đồng lao động”. Như vậy, HĐLĐ là sự thỏa thuận trên nguyên tắc bình đẳng, tự 

nguyện giữa NLĐ và NSDLĐ về các nội dung của hợp đồng. Trong đó, NLĐ chịu 

sự quản lý của NSDLĐ, cam kết làm một hoặc một số công việc để được trả công, 

hưởng lương và thực hiện các quyền, nghĩa vụ theo thỏa thuận. 

Giao kết HĐLĐ được hiểu là quá trình thỏa thuận giữa NLĐ và NSDLĐ để 

tiến tới ký kết HĐLĐ. GKHĐLĐ là một phần thiết yếu trong mối quan hệ lao động, 

được thiết kế để bảo vệ quyền lợi của cả người lao động và người sử dụng lao động. 

Hiểu rõ và thực hiện đúng quy định về GKHĐLĐ giúp các bên thực hiện đúng và 

đầy đủ các nghĩa vụ của mình, đồng thời giảm thiểu các tranh chấp lao động. 

GKHĐLĐ là giai đoạn khởi đầu cho sự hợp tác của các bên để tiến tới sự 

thống nhất ý chí nhằm tạo lập quan hệ lao động. Vì vậy, “để xác lập được một quan 

hệ lao động hài hòa, ổn định trên cơ sở tôn trọng lẫn nhau, các bên cần phải có ý 
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thức và thiện chí đặc biệt là ý thức pháp luật và thiện chí khi thương lượng”1. Về 

bản chất, GKHĐLĐ có sự tương đồng khá lớn với giao kết hợp đồng dân sự là có 

sự thỏa thuận, trong đó, các bên bày tỏ và thống nhất ý chí nhằm hướng tới những 

lợi ích nhất định. Tuy nhiên, HĐLĐ có những đặc trưng riêng như: Đối tượng của 

HĐLĐ là việc làm có trả lương; thường do đích danh người ký thực hiện; thỏa 

thuận của các bên bị giới hạn pháp lý nhất định, ở đó quyền tối thiểu có thể cao hơn 

nhưng nghĩa vụ là tối đa, thỏa thuận chỉ được thấp hơn; HLĐL được thực hiện trong 

thời gian liên tục hoặc có thời hạn hoặc vô thời hạn, bởi đây là việc giao kết thực 

hiện thỏa thuận mua bán hàng hóa đặc biệt là sức lao động, vì vậy, pháp luật về 

HĐLĐ phải đưa ra những quy định mang tính hợp lý hơn, trong đó, bên bán sẽ được 

quan tâm nhiều hơn trong việc nghiên cứu và đưa ra quy định luật áp dụng nhằm 

tạo thế “cân bằng” tương đối giữa họ với bên mua. Như vậy, có thể khái quát rằng 

GKHĐLĐ là việc bên bán và bên mua cùng thương lượng, thỏa thuận về các điều 

kiện đặt ra và hai bên thống nhất các cam kết thực hiện bằng các điều khoản thể 

hiện trên HĐLĐ2. 

1.1.2. Đặc điểm của giao kết hợp đồng lao động 

HĐLĐ trước tiên, là một loại hợp đồng dân sự, do vậy, loại hợp đồng này 

chứa đựng đầy đủ đặc điểm, bản chất của hợp đồng, đó là sự thỏa thuận dựa trên cơ 

sở tự nguyện, bình đẳng của các chủ thể. Tuy nhiên, sức lao động (được xem là đối 

tượng của hợp đồng) là loại hàng hóa đặc thù, hơn nữa trong quan hệ lao động, 

NLĐ còn phải chịu sự quản lý và phụ thuộc vào NSDLĐ nên ngoài những đặc điểm 

chung vốn có của một loại hợp đồng dân sự, HĐLĐ mang một số đặc điểm cơ bản 

sau đây: (i) Trong HĐLĐ có sự phụ thuộc pháp lý của người lao động với người sử 

dụng lao động; HĐLĐ là loại hợp đồng mang yếu tố quản lý. Đặc điểm này của 

HĐLĐ là yếu tố chính được lấy làm căn cứ để phân biệt với các loại hợp đồng khác. 

Đây là đặc trưng được coi là tiêu biểu nhất của HĐLĐ mà các hệ thống pháp luật 

 
1 Nguyễn Hữu Chí (2002), Hợp đồng lao động trong cơ chế thị trường ở Việt Nam. Luận án Tiến sĩ luật học, 

Đại học Luật Hà Nội 
2 Bùi Thị Huyền (2019), Hoàn thiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động ở Việt Nam. Tạp chí Dân chủ 

và Pháp luật số tháng 8/2019. 
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khác nhau đều thừa nhận; (ii) Đối tượng của HĐLĐ là việc làm có trả công, tiền 

lương. HĐLĐ là loại hợp đồng gắn liền với thị trường lao động. Thị trường lao 

động được hiểu là một cơ chế hoạt động tương hỗ giữa NSDLĐ và NLĐ trong một 

không gian kinh tế xác định, thể hiện những quan hệ kinh tế và pháp lý giữa họ với 

nhau. Thị trường lao động là tập hợp giữa những quan hệ kinh tế, pháp lý, xuất hiện 

giữa người sở hữu sức lao động và người sử dụng nó (người thuê lao động) về vấn 

đề chỗ làm việc cụ thể, nơi mà hàng hóa và dịch vụ sẽ được làm ra. Như vậy, thị 

trường lao động là vị trí địa lý giữa người bán sức lao động và người mua sức lao 

động gặp gỡ, trao đổi trên thị trường. Trong đó, HĐLĐ là một hình thức pháp lý cơ 

bản gắn liền với thị trường lao động đó, gắn với quá trình mua bán, sử dụng sức lao 

động của các bên. Trong HĐLĐ các bên hướng đến việc sử dụng sức lao động của 

NLĐ, các chủ thể hướng đến lợi ích đạt được trong quá trình sử dụng sức lao động 

đó và yếu tố việc làm, tiền lương là những yếu tố cơ bản gắn kết chặt chẽ với NLĐ, 

NSDLĐ trong HĐLĐ và thị trường lao động đó; (iii) HĐLĐ do đích danh NLĐ 

thực hiện; trong HĐLĐ người lao động là người giao kết và thực hiện hợp đồng 

không được giao cho người khác nếu không có sự đồng ý của NSDLĐ; (iv) HĐLĐ 

được thực hiện liên tục trong thời gian nhất định hay vô hạn định. Thời hạn của hợp 

đồng có thể được xác định ngay trong nội dung của hợp đồng, là ngày mà hợp đồng 

có hiệu lực cho tới một thời điểm nào đó. 

Những đặc điểm nêu trên của HĐLĐ dẫn đến những đặc điểm của GKHĐLĐ 

như quá trình NLĐ và NSDLĐ thương lượng, thỏa thuận về các điều kiện đặt ra cụ 

thể là: 

Thứ nhất, tính tự nguyện và song vụ: Cả hai bên (NLĐ và NSDLĐ) đều phải 

tự nguyện tham gia GKHĐLĐ, không có sự ép buộc hay cưỡng bức. GKHĐLĐ bao 

gồm hai bên: NLĐ và NSDLĐ. Mỗi bên đều có quyền và nghĩa vụ nhất định mà họ 

phải thực hiện theo thỏa thuận trong HĐLĐ. 

Thứ hai, tính pháp lý: Quá trình GKHĐLĐ phải tuân thủ các quy định của 

pháp luật về lao động. GKHĐLĐ là một giao dịch pháp lý, có thể được thực hiện và 
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bảo vệ bởi pháp luật. Điều này có nghĩa là các quyền và nghĩa vụ của các bên sẽ 

được xác định và thực thi theo quy định của pháp luật lao động. 

GKHĐLĐ bao gồm việc đảm bảo rằng các điều khoản trong hợp đồng không 

trái với quy định pháp luật bao gồm: (i) Hình thức: HĐLĐ có thể được lập bằng văn 

bản hoặc bằng lời nói, nhưng hợp đồng bằng văn bản thường được ưu tiên vì tính 

minh bạch và dễ dàng trong việc xác minh; (ii) Thời hạn: HĐLĐ có thể có thời hạn 

xác định (hợp đồng có thời hạn) hoặc không xác định (hợp đồng không thời hạn). 

Thời hạn hợp đồng ảnh hưởng đến quyền lợi và nghĩa vụ của NLĐ và NSDLĐ; (iii) 

Hiệu lực: HĐLĐ có hiệu lực từ thời điểm ký kết, trừ khi có quy định khác trong hợp 

đồng. Những đặc điểm này giúp đảm bảo sự công bằng và minh bạch trong quan hệ 

lao động, bảo vệ quyền lợi của cả NLĐ và NSDLĐ. 

1.1.3. Ý nghĩa của giao kết hợp đồng lao động 

Ý nghĩa của GKHĐLĐ xuất phát từ ý nghĩa quan trọng của HĐLĐ. 

Thứ nhất, HĐLĐ là hình thức pháp lý của sự thoả thuận giữa các bên trong 

quan hệ lao động. HĐLĐ ghi nhận những cam kết làm cơ sở cho việc thực hiện và 

đảm bảo các quyền, nghĩa vụ của các bên. Các cam kết là cơ sở căn bản thể hiện ý 

chí của các bên. Nó thể hiện sự bình đẳng, tự do của NLĐ và NSDLĐ trong quá 

trình xác lập và duy trì mối quan hệ lao động. 

Một HĐLĐ rõ ràng giúp cả hai bên hiểu rõ các điều khoản và điều kiện làm 

việc, từ đó giảm thiểu sự hiểu lầm. Sự minh bạch trong HĐLĐ cũng tạo ra niềm tin 

giữa NLĐ và NSDLĐ. 

Bên cạnh đó, GKHĐLĐ có ý nghĩa khuyến khích cam kết và trách nhiệm từ 

phía NLĐ. Khi đã ký kết HĐLĐ, NLĐ thường có xu hướng làm việc chăm chỉ hơn 

vì họ cảm thấy có trách nhiệm với công việc và tổ chức. HĐLĐ cũng có thể bao 

gồm các điều khoản khuyến khích hiệu suất làm việc, như thưởng cho hiệu quả 

công việc. 
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Thứ hai, HĐLĐ là cơ sở để giải quyết các chế độ liên quan đến NLĐ, đặc 

biệt là chế độ BHXH, bởi vì các yếu tố về tiền lương thể hiện trong HĐLĐ là điều 

kiện quan trọng để xác định mức đóng BHXH của NLĐ và được sử dụng như là cơ 

sở căn bản để tính toán mức đóng và mức hưởng các chế độ BHXH của NLĐ. Vì 

vậy, NLĐ cần phải ký HĐLĐ để bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp của mình. 

HĐLĐ xác định rõ ràng quyền lợi và nghĩa vụ của NLĐ, giúp họ được bảo 

vệ trong quá trình làm việc. Các điều khoản về lương, thời gian làm việc, nghỉ phép 

và các phúc lợi khác sẽ được ghi rõ, giảm thiểu rủi ro bị lạm dụng. 

HĐLĐ cũng quy định trách nhiệm của NSDLĐ, từ việc trả lương đúng hạn 

đến việc đảm bảo môi trường làm việc an toàn. NSDLĐ có thể bị truy cứu trách 

nhiệm nếu vi phạm các điều khoản đã thỏa thuận. 

Thứ ba, HĐLĐ là cơ sở pháp lý căn bản để giải quyết các bất đồng, tranh 

chấp giữa hai bên trong quan hệ lao động. Đặc biệt, HĐLĐ bằng văn bản vừa đóng 

vai trò là chứng cứ, vừa đóng vai trò là “quy phạm” để giải quyết các vụ việc tranh 

chấp. Đồng thời, HĐLĐ là một trong những cơ sở pháp lý quan trọng để Nhà nước 

kiểm tra giám sát việc thực hiện pháp luật lao động. 

1.2. Quy định pháp luật về giao kết hợp đồng lao động  

Pháp luật về GKHĐLĐ là hệ thống quy phạm pháp luật do cơ quan nhà nước 

có thẩm quyền ban hành, điều chỉnh quá trình NLĐ và NSDLĐ bày tỏ ý chí nhằm 

đi đến việc xác lập quan hệ lao động. Pháp luật lao động không quy định về trình tự, 

thủ tục GKHĐLĐ, mà chỉ đặt ra khung pháp lý buộc các bên phải tuân theo khi giao 

kết. Đó là các quy định về nguyên tắc, chủ thể, hình thức, nội dung, loại hợp đồng 

khi thực hiện GKHĐLĐ. Pháp luật về GKHĐLĐ đã tạo ra hành lang pháp lý cho 

các bên khi xác lập các quyền và nghĩa vụ của NLĐ và NSDLĐ. Quy định về 

GKHĐLĐ được đưa ra ở Mục 1 Chương 3 BLLĐ năm 2019. 
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1.2.1. Quy định pháp luật về nguyên tắc, chủ thể giao kết hợp đồng lao 

động 

Thứ nhất, về nguyên tắc giao kết hợp đồng lao động 

Khoản 2 Điều 13 Bộ luật Lao động 2019 quy định: “Trước khi nhận người 

lao động vào làm việc thì NSDLĐ phải GKHĐLD với NLĐ”. Trước đây, theo 

khoản 1 Điều 18 BLLĐ năm 2012 “Trước khi nhận NLĐ vào làm việc, NSDLĐ và 

NLĐ phải trực tiếp GKHĐLĐ”, quy định này được sửa đổi bởi hình thức tuyển 

dụng lao động không còn bị bó hẹp như cách truyền thống giữa hai bên chủ thể nữa 

mà còn có thể thông qua những hình thức khác như thông qua bên các đơn vị khác 

khi cần.  

Theo Điều 15 BLLĐ năm 2019 nguyên tắc GKHĐLĐ bao gồm:  

Một là, về nguyên tắc tự nguyện, bình đẳng, thiện chí, hợp tác và trung thực 

Đây là nguyên tắc cơ bản khi GKHĐLĐ nói riêng và xác lập các giao dịch 

dân sự nói chung. Nội dung nguyên tắc này đã được quy định tại Điều 3 Bộ luật 

Dân sự năm 2015. Trong một giao dịch hợp đồng, các bên trong giao dịch đều phải 

xuất phát từ sự tự nguyện, không bị ép buộc, cưỡng ép. Mọi hành vi dụ dỗ, chèn ép 

gây nên sự mất bình đẳng, không tự nguyện đều là vi phạm nguyên tắc khi giao kết 

hợp đồng. Chính vì vậy, các bên khi GKHĐLĐ đều phải có quyền thể hiện ý chí 

của mình, sau đó cùng thỏa thuận, thống nhất. 

Tuy nhiên, khoản 4 Điều 18 BLLĐ năm 2019 cũng quy định trường hợp 

GKHĐLĐ với NLĐ từ đủ 15 tuổi đến dưới 18 tuổi phải được sự đồng ý của người 

đại diện theo pháp luật của NLĐ. Như vậy, trong trường hợp này thì nguyên tắc tự 

nguyện không phải là tuyệt đối bởi các chủ thể trong quan hệ HĐLĐ vẫn phải bị chi 

phối bởi ý chí của bên thứ ba.  Điều này có thể được giải thích do giao kết HĐLĐ là 

hình thức giao kết đặc thù khác với các hình thức giao kết khác, vì thế, việc biểu 

hiện tự nguyện, bình đẳng, thiện chí ở đây chỉ mang tính tương đối.  
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Hai là, về nguyên tắc tự do GKHĐLĐ nhưng không được trái pháp luật, thỏa 

ước lao động tập thể và đạo đức xã hội 

Nội dung nguyên tắc này thể hiện các bên trong quan hệ lao động có quyền 

tự do thỏa thuận các nội dung trong hợp đồng, tuy nhiên không được trái với các 

quy định của pháp luật. Điều này cũng phù hợp với nguyên tắc pháp chế xã hội chủ 

nghĩa được quy định tại Hiến pháp năm 2013, khi tham gia GKHĐLĐ các bên phải 

tuân thủ pháp luật. Các thỏa thuận trong HĐLĐ cũng không được trái với các đạo 

đức xã hội. Nguyên tắc không trái đạo đức xã hội cũng là một trong những nguyên 

tắc cơ bản của pháp luật dân sự được quy định tại khoản 2 Điều 3 Bộ luật Dân sự 

năm 2015. Điều này có nghĩa là nội dung của HĐLĐ không được vi phạm đạo đức, 

thuần phong mỹ tục, không được xâm phạm vào các giá trị truyền thống tốt đẹp của 

dân tộc. Các thỏa thuận trong HĐLĐ cũng không được trái với thỏa ước lao động 

tập thể. Căn cứ Điều 75 BLLĐ năm 2019 quy định như sau: Thỏa ước lao động tập 

thể là thỏa thuận đạt được thông qua thương lượng tập thể và được các bên ký kết 

bằng văn bản. Thỏa ước lao động tập thể bao gồm thỏa ước lao động tập thể doanh 

nghiệp, thỏa ước lao động tập thể ngành, thỏa ước lao động tập thể có nhiều doanh 

nghiệp và các thỏa ước lao động tập thể khác. Nội dung thỏa ước lao động tập thể 

không được trái với quy định của pháp luật; khuyến khích có lợi hơn cho người lao 

động so với quy định của pháp luật. Như vậy, có thể hiểu thỏa ước lao động tập thể 

là thỏa thuận đạt được thông qua thương lượng tập thể và được các bên ký kết bằng 

văn bản. 

Quy định về việc các thỏa thuận trong HĐLĐ cũng đồng thời không được 

trái với thỏa ước lao động tập thể, tức là, mọi quyền lợi, thỏa thuận theo hợp đồng 

không được thấp hơn những quyền lợi mà thỏa ước lao động tập thể đã xác lập cũng 

thể hiện tính tương đối của nguyên tắc GKHĐLĐ. Thỏa ước lao động tập thể được 

xem là những thỏa thuận chung nhất, cơ bản nhất và đạt được nhất trí cao nhất của 

tập thể người lao động, vì thế, nó mang tính “đại diện” rất cao. Chính vì lẽ đó, pháp 

luật quy định việc GKHĐLĐ không được thấp hơn quyền lợi đã thỏa thuận tại thỏa 

ước lao động tập thể nhằm bảo vệ NLĐ vì họ thường ở vị thế thứ yếu bởi cái họ có 
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duy nhất là sức lao động còn bên sử dụng lao động lại nắm nhiều lợi thế hơn khi họ 

là người trả lương, là người quản lý, nắm vốn và khoa học công nghệ trong tay, họ 

cũng là người có quyền tổ chức hoạt động kinh doanh cũng như phân phối lợi ích 

trong doanh nghiệp. Tuy vậy, trên thực tế vẫn có những NLĐ không hoàn toàn đồng 

ý với tất cả mọi điều khoản trong thỏa ước lao động tập thể nhưng họ vẫn buộc phải 

chấp nhận tuân thủ (một cách miễn cưỡng) vì nhiều lý do, chẳng hạn, họ được tuyển 

dụng sau khi thỏa ước lao động tập thể đã được ban hành. Và đây cũng lại là một 

minh chứng nữa cho thấy việc GKHĐLĐ không hoàn toàn dựa trên cơ sở tự nguyện 

một cách tuyệt đối3.  

Thứ hai, về chủ thể giao kết hợp đồng lao động 

Chủ thể giao kết HĐLĐ bao gồm hai bên chính: 

Người lao động: Là cá nhân có đủ năng lực pháp luật và năng lực hành vi 

theo quy định của pháp luật lao động. NLĐ phải đủ tuổi và có sức khỏe để làm việc. 

Họ có quyền ký kết HĐLĐ với NSDLĐ và được hưởng các quyền lợi theo hợp 

đồng và pháp luật. Tại Khoản 1 Điều 3 BLLĐ năm 2019 có đưa ra khái niệm: 

“NLĐ là người làm việc cho NSDLĐ theo thỏa thuận, được trả lương và chịu sự 

quản lý, điều hành, giám sát của NSDLĐ”.  

 NLĐ nước ngoài đến Việt Nam làm việc phải đáp ứng những điều kiện được 

quy định tại Điều 151 BLLĐ năm 2019 “NLĐ nước ngoài làm việc tại Việt Nam là 

người có quốc tịch nước ngoài đủ 18 tuổi trở lên và có năng lực hành vi dân sự đầy 

đủ. Có trình độ chuyên môn, kỹ thuật, tay nghề, kinh nghiệm làm việc, có đủ sức 

khỏe theo quy định của Bộ trưởng Bộ Y tế. Không phải là người đang trong thời 

gian chấp hành hình phạt hoặc chưa được xóa án tích hoặc đang trong thời gian bị 

truy cứu trách nhiệm hình sự theo quy định của pháp luật nước ngoài hoặc pháp luật 

Việt Nam. Có giấy phép lao động do cơ quan nhà nước có thẩm quyền của Việt 

Nam cấp, trừ trường hợp không thuộc diện cấp giấy phép”. 

 
3 Bùi Thị Huyền (2019), Hoàn thiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động ở Việt Nam, Tạp chí Dân chủ 

và Pháp luật số tháng 8/2019. 
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Người sử dụng lao động: Có thể là cá nhân, tổ chức, doanh nghiệp hoặc cơ 

quan. NSDLĐ có trách nhiệm tuyển dụng, quản lý, trả lương và đảm bảo điều kiện 

làm việc cho NLĐ. Họ cũng phải tuân thủ các quy định của pháp luật về lao động. 

Tại Khoản 2 Điều 3 BLLĐ năm 2019 có định nghĩa: “NSDLĐ là doanh nghiệp, cơ 

quan, tổ chức, hợp tác xã, hộ gia đình, cá nhân có thuê mướn, sử dụng NLĐ làm 

việc cho mình theo thỏa thuận; trường hợp NSDLĐ là cá nhân thì phải có năng lực 

hành vi dân sự đầy đủ”. 

Ở đây có một số điểm cần lưu ý như sau: 

Một là, về năng lực của các bên: Cả NLĐ và NSDLĐ đều phải có năng lực 

pháp lý để giao kết HĐLĐ. NLĐ phải từ đủ 15 tuổi trở lên (trong trường hợp làm 

việc có điều kiện, cần từ 18 tuổi) và không bị hạn chế năng lực hành vi dân sự. 

Hai là, về đại diện: Trong trường hợp NSDLĐ là tổ chức, HĐLĐ có thể 

được ký kết bởi người đại diện hợp pháp của tổ chức đó (như Giám đốc, Tổng giám 

đốc, Chủ tịch Hội đồng quản trị…). Đối với NLĐ từ 15 đến dưới 18 tuổi, cần có sự 

đồng ý của cha mẹ hoặc người giám hộ. 

Việc đảm bảo tính hợp pháp và năng lực của các chủ thể là rất quan trọng để 

HĐLĐ có hiệu lực và bảo vệ quyền lợi của cả hai bên.  

Theo Khoản 1, 2, 4 Điều 18 BLLĐ năm 2019, NLĐ trực tiếp GKHĐLĐ, trừ 

trường hợp đối với công việc theo mùa vụ, công việc nhất định có thời hạn dưới 12 

tháng thì nhóm NLĐ từ đủ 18 tuổi trở lên có thể ủy quyền cho một NLĐ trong 

nhóm để GKHĐLĐ; trong trường hợp này, HĐLĐ phải được giao kết bằng văn bản 

và có hiệu lực như giao kết với từng NLĐ. HĐLĐ do người được ủy quyền ký kết 

phải kèm theo danh sách ghi rõ họ tên, ngày tháng năm sinh, giới tính, nơi cư trú và 

chữ ký của từng NLĐ. 

Người GKHĐLĐ bên phía NLĐ là người thuộc một trong các trường hợp 

sau đây: (i) NLĐ từ đủ 18 tuổi trở lên; (ii) NLĐ từ đủ 15 tuổi đến chưa đủ 18 tuổi 

khi có sự đồng ý bằng văn bản của người đại diện theo pháp luật của người đó; (iii) 
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Người chưa đủ 15 tuổi và người đại diện theo pháp luật của người đó; (iv) NLĐ 

được những người lao động trong nhóm ủy quyền hợp pháp GKHĐLĐ. 

Theo tác giả, ở đây có vấn đề, một mặt pháp luật quy định NLĐ phải là 

người từ đủ 15 tuổi trở lên, mặt khác lại cho phép người dưới 15 tuổi tham gia lao 

động (mặc dù chỉ trong một số ngành nghề nhất định và việc giao kết hợp đồng phải 

thông qua người đại diện theo pháp luật). Vậy khi người dưới 15 tuổi tham gia lao 

động nhưng chưa được coi là NLĐ thì quyền lợi của đối tượng này có được đảm 

bảo theo những quy định của BLLĐ hay không? 

Khoản 3 Điều 18 BLLĐ năm 2019 quy định người GKHĐLĐ bên phía 

NSDLĐ là người thuộc một trong các trường hợp sau đây: (i) Người đại diện theo 

pháp luật của doanh nghiệp hoặc người được ủy quyền theo quy định của pháp luật; 

(ii) Người đứng đầu cơ quan, tổ chức có tư cách pháp nhân theo quy định của pháp 

luật hoặc người được ủy quyền theo quy định của pháp luật; (iii) Người đại diện của 

hộ gia đình, tổ hợp tác, tổ chức khác không có tư cách pháp nhân hoặc người được 

ủy quyền theo quy định của pháp luật; (iv) Cá nhân trực tiếp sử dụng lao động. 

Ở đây cần lưu ý là NLĐ làm quản lý doanh nghiệp phải tự mình trực tiếp ký 

HĐLĐ và không được ủy quyền cho người khác GKHĐLĐ. Người GKHĐLĐ bên 

phía doanh nghiệp là người đại diện theo pháp luật hoặc người được ủy quyền theo 

quy định của pháp luật. Trường hợp người quản lý doanh nghiệp chính là người đại 

diện pháp lý cho doanh nghiệp và lại chính là vị trí quản lý phải tuyển dụng thì khi 

ký kết HĐLĐ phải chú ý không được vi phạm các quy định về đại diện tại Khoản 3 

Điều 141 Bộ luật dân sự 2015. Có nghĩa là, theo những điều luật này thì một người 

không được đồng thời là đại diện của hai chủ thể trong một quan hệ HĐLĐ và 

không thể tự ký HĐLĐ với chính mình. Người quản lý doanh nghiệp (Giám 

đốc/Tổng giám đốc) phải thực hiện việc ủy quyền lại cho người khác (Phó giám 

đốc/phó tổng giám đốc) để ký kết HĐLĐ.  

Trong thực tế, NSDLĐ trong các doanh nghiệp thường ủy quyền cho người 

khác GKHĐLĐ. Việc ủy quyền GKHĐLĐ cũng làm nảy sinh một số vấn đề. Như 
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vậy, quy định mới trong BLLĐ năm 2019 vẫn còn nhiều vấn đề chưa thể coi là phù 

hợp với thực tiễn trong quá trình thực hiện, vì NSDLĐ không phải lúc nào cũng 

trực tiếp GKHĐLĐ với từng NLĐ được. 

Theo Điều 16 BLLĐ năm 2019, khi GKHĐLĐ: NSDLĐ phải cung cấp thông 

tin trung thực cho NLĐ về công việc, địa điểm làm việc, điều kiện làm việc, thời 

giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi, an toàn, vệ sinh lao động, tiền lương, hình thức trả 

lương, BHXH, BHYT, BHTN, quy định về bảo vệ bí mật kinh doanh, bảo vệ bí mật 

công nghệ và vấn đề khác liên quan trực tiếp đến việc GKHĐLĐ mà NLĐ yêu cầu. 

NLĐ phải cung cấp thông tin trung thực cho NSDLĐ về họ tên, ngày tháng 

năm sinh, giới tính, nơi cư trú, trình độ học vấn, trình độ kỹ năng nghề, xác nhận 

tình trạng sức khỏe và vấn đề khác liên quan trực tiếp đến việc GKHĐLĐ mà 

NSDLĐ yêu cầu. 

Điều 17 BLLĐ năm 2019 quy định về hành vi NSDLĐ không được làm khi 

giao kết, thực hiện HĐLĐ bao gồm: Giữ bản chính giấy tờ tùy thân, văn bằng, 

chứng chỉ của NLĐ; Yêu cầu NLĐ phải thực hiện biện pháp bảo đảm bằng tiền 

hoặc tài sản khác cho việc thực hiện HĐLĐ; Buộc NLĐ thực hiện HĐLĐ để trả nợ 

cho NSDLĐ. 

Theo tác giả, quy định về NLĐ là chủ thể trong GKHĐLD có thể còn chưa 

hợp lý, ở đây có thể mở rộng đối tượng áp dụng GKHĐLD để bảo vệ nhóm lao 

động chưa được ghi nhận bao gồm những NLĐ không chính thức hoặc làm việc tự 

do, như: NLĐ tự do hoặc lao động theo hình thức hợp tác. 

1.2.2. Quy định pháp luật về nội dung, hình thức, loại hợp đồng giao kết  

Thứ nhất, về nội dung giao kết hợp đồng lao động 

Việc ghi rõ nội dung hợp đồng giúp bảo vệ quyền lợi và nghĩa vụ của cả hai 

bên, đồng thời giảm thiểu rủi ro và tranh chấp trong quan hệ lao động. 

Nội dung GKHĐLĐ là toàn bộ những vấn đề được phản ánh trong hợp đồng, 

trong đó chứa đựng các quyền và nghĩa vụ do các bên đã thỏa thuận. Về nguyên tắc, 
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pháp luật hợp đồng thường qui định những nội dung chủ yếu của hợp đồng mà các 

bên bắt buộc phải thỏa thuận đảm bảo quyền và lợi ích cần thiết của các bên chủ 

thể. Điều 21 BLLĐ năm 2019 quy định cụ thể nội dung HĐLĐ, theo đó, HĐLĐ 

phải có những nội dung chủ yếu sau đây: Tên, địa chỉ của NSDLĐ và họ tên, chức 

danh của người GKHĐLĐ bên phía NSDLĐ; Họ tên, ngày tháng năm sinh, giới 

tính, nơi cư trú, số thẻ Căn cước công dân, Chứng minh nhân dân hoặc hộ chiếu của 

người GKHĐLĐ bên phía NLĐ; Công việc và địa điểm làm việc; Thời hạn của hợp 

đồng lao động;  Mức lương theo công việc hoặc chức danh, hình thức trả lương, 

thời hạn trả lương, phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác; Chế độ nâng bậc, 

nâng lương; Thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi; Trang bị bảo hộ lao động cho 

NLĐ; BHXH, BHYT và BHTN; Đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ, kỹ năng 

nghề. 

Ở đây có lưu ý là nội dung HĐLĐ cần phải rõ ràng, cụ thể và tuân thủ quy 

định của pháp luật lao động hiện hành. Các bên có thể bổ sung thêm các điều khoản 

khác theo thỏa thuận nhưng không được trái với quy định pháp luật. 

Tác giả nhận thấy, BLLĐ năm 2019 quy định trong HĐLĐ phải ghi rõ nội 

dung về đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ kỹ năng nghề… khiến không ít doanh 

nghiệp có quy mô nhỏ rơi vào lúng túng bởi xét về nhu cầu, khả năng thì việc đào 

tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ kỹ năng nghề hầu như họ không đủ điều kiện về 

kinh tế để thực hiện, họ chỉ có thể tuyển dụng đầu vào với lao động đủ trình độ mà 

công việc yêu cầu, điều này dẫn tới việc điều khoản về đào tạo bồi dưỡng chỉ đưa 

vào cho đủ theo quy định nhưng không được áp dụng thực hiện trong thực tế. 

Theo tác giả, quy định về nội dung HĐLĐ có thể tiếp tục được đóng góp 

hoàn thiện với những sửa đổi hướng đến đảm bảo tính công bằng trong HĐLĐ như 

một yếu tố quan trọng để xây dựng mối quan hệ lao động bền vững bao gồm những 

yêu cầu về nội dung HĐLĐ như: HĐLĐ cần được viết rõ ràng, không sử dụng ngôn 

ngữ mập mờ. Các điều khoản cần cụ thể, dễ hiểu để cả hai bên đều nắm rõ, cung 



  

19 

cấp đầy đủ thông tin về các quyền lợi và nghĩa vụ của mỗi bên, bao gồm lương, 

phúc lợi, thời gian làm việc và các quy định khác. 

Bên cạnh đó, có thể có những khuyến cáo cân nhắc về nội dung HĐLĐ như: 

(i) Về lương và phúc lợi: đánh giá mức lương và phúc lợi dựa trên tình hình thị 

trường lao động để đảm bảo rằng chúng hợp lý và công bằng, so sánh mức lương và 

phúc lợi giữa các vị trí tương đương trong cùng một tổ chức để tránh sự chênh lệch 

không công bằng; (ii) Khuyến khích NLĐ tham gia vào quá trình thương lượng hợp 

đồng … sự tham gia này giúp họ cảm thấy được tôn trọng và có tiếng nói trong điều 

kiện làm việc của mình. Tạo cơ hội cho NLĐ đưa ra ý kiến và phản hồi về các điều 

khoản hợp đồng; (iii) Thực hiện đánh giá định kỳ về các điều khoản trong HĐLĐ để 

đảm bảo rằng chúng vẫn phù hợp và công bằng theo thời gian. Nếu có sự thay đổi 

về thị trường, luật pháp hoặc tình hình kinh tế, cần kịp thời điều chỉnh HĐLĐ để 

phản ánh những thay đổi đó. 

Thứ hai, về hình thức giao kết hợp đồng lao động  

Việc chọn hình thức hợp đồng phù hợp sẽ giúp bảo vệ quyền lợi của cả NLĐ 

và NSDLĐ. HĐLĐ có thể được giao kết theo các hình thức sau: 

Một là, hợp đồng bằng văn bản: Đây là hình thức phổ biến và được khuyến 

nghị nhất. Hợp đồng bằng văn bản giúp đảm bảo tính minh bạch, rõ ràng về các 

quyền lợi và nghĩa vụ của các bên. Hợp đồng này cần được ký bởi cả hai bên và có 

thể được lưu trữ để tham khảo sau này.  

Hai là, hợp đồng bằng lời nói: HĐLĐ có thể được thỏa thuận bằng lời 

nói;  hai bên có thể giao kết hợp đồng lao động bằng lời nói đối với hợp đồng có 

thời hạn dưới 01 tháng, trừ trường hợp đặc biệt do pháp luật quy định, bao gồm: 

Công việc theo mùa vụ, công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng với nhóm lao 

động từ đủ 18 tuổi trở lên. Người chưa đủ 15 tuổi và người đại diện theo pháp luật 

của người đó. Người lao động là người giúp việc gia đình. Tuy nhiên, hình thức này 

có nhiều rủi ro; nội dung giao dịch không đầy đủ và chi tiết: Đôi khi việc giao kết 

hợp đồng bằng lời nói được các bên thỏa thuận một cách nhanh chóng. Các bên chỉ 
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thỏa thuận một số nội dung chính, mà các bên không lường trước được các tình 

huống phát sinh có thể xảy ra khi thực hiện hợp đồng, cũng như việc bồi thường nếu 

có tranh chấp hay thiệt hại xảy ra. Khó xác định được nội dung hợp đồng cụ thể: 

Hợp đồng bằng lời nói chủ yếu dựa vào niềm tin, chữ tín với nhau, việc giao kết 

hợp đồng bằng lời nói thì thường chỉ có hai bên và ít khi có người làm chứng, nên 

khi phát sinh tranh chấp rất khó chứng minh nội dung đã giao dịch trước đó để yêu 

cầu tòa bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp cho mình. Khi xảy ra tranh chấp khởi kiện 

ra tòa các bên chỉ nói điều có lợi cho mình, nội dung cốt lõi là của hợp đồng này là 

lời nói mà mỗi bên nói mỗi kiều, ý kiến không trùng khớp với nhau nên Tòa cũng 

gặp nhiều khó khăn trong việc xác định đâu là nội dung chính xác của hợp đồng.  

Ba là, hợp đồng điện tử: Trong thời đại số hóa, HĐLĐ cũng có thể được ký 

kết dưới hình thức điện tử, thông qua các nền tảng trực tuyến. Hợp đồng điện tử cần 

phải đảm bảo tính hợp pháp theo quy định của pháp luật và được lưu trữ an toàn. 

Tại Điều 14 BLLĐ năm 2019 quy định về hình thức GKHĐLĐ như sau: 

HĐLĐ phải được giao kết bằng văn bản và được làm thành 02 bản, NLĐ giữ 01 

bản, NSDLĐ giữ 01 bản, trừ trường hợp quy định tại khoản 2 Điều này; HĐLĐ 

được giao kết thông qua phương tiện điện tử dưới hình thức thông điệp dữ liệu theo 

quy định của pháp luật về giao dịch điện tử có giá trị như HĐLĐ bằng văn bản; Hai 

bên có thể GKHĐLĐ bằng lời nói đối với hợp đồng có thời hạn dưới 01 tháng, trừ 

trường hợp quy định tại khoản 2 Điều 18, điểm a khoản 1 Điều 145 và khoản 1 Điều 

162 của BLLD năm 2019.  

Như vậy, tùy trường hợp mà NLĐ và NSDLĐ có thể lựa chọn giao kết hợp 

đồng theo 01 trong 03 cách trên. Trường hợp NSDLĐ yêu cầu GKHĐLĐ bằng lời 

nói thì phải xác định thời hạn của hợp đồng. Nếu thời hạn của hợp đồng chỉ dưới 01 

tháng thì mới có thể giao kết hợp đồng bằng lời nói. 

Các trường hợp sau đây bắt buộc phải GKHĐLĐ bằng văn bản dù hợp đồng 

có thời hạn dưới 01 tháng: GKHĐLĐ với nhóm NLĐ từ đủ 18 tuổi trở lên thông 

qua một NLĐ trong nhóm được ủy quyền GKHĐLĐ để làm công việc theo mùa vụ, 
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công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng; GKHĐLĐ với người chưa đủ 15 

tuổi; GKHĐLĐ với lao động là người giúp việc gia đình. 

BLLĐ năm 2019 đã đánh dấu một bước tiến quan trọng trong việc áp dụng 

công nghệ vào quản lý quan hệ lao động bằng việc cho phép GKHĐLĐ thông qua 

phương tiện điện tử. Điều này đồng nghĩa với việc NSDLĐ và NLĐ có thể thực 

hiện việc ký kết HĐLĐ một cách tiện lợi thông qua phương tiện điện tử dưới hình 

thức thông điệp dữ liệu theo quy định pháp luật, việc giao kết nhằm giảm bớt thủ 

tục giấy tờ truyền thống và tối ưu hóa quá trình quản lý lao động mà không làm ảnh 

hưởng đến quyền lợi và nghĩa vụ của các bên trong quan hệ lao động. Việc 

GKHĐLĐ thông qua phương tiện điện tử được dẫn chiếu tới quy định tại Luật Giao 

dịch điện tử năm 20234. Như vậy, các quy định của BLLĐ năm 2019 và Luật Giao 

dịch điện tử năm 2023 cùng các văn bản hướng dẫn thi hành đã tạo ra cơ sở pháp lý 

cho phép xác định một HĐLĐ được giao kết theo phương thức điện tử là hợp pháp. 

Quy định mới đã cung cấp thêm cho NSDLĐ một công cụ ứng dụng công nghệ hiện 

đại trong xác lập quan hệ với NLĐ, ấn định những khuôn khổ quản lý quan trọng 

đối với NLĐ trong quan hệ lao động. Điều này đặc biệt có ý nghĩa đối với các 

doanh nghiệp có sử dụng số lượng lớn NLĐ và xu hướng ứng dụng lưu trữ và cho 

phép truy cập các chính sách của doanh nghiệp trên môi trường thông tin điện tử5. 

Trong thực tế sử dụng lao động của các doanh nghiệp tư nhân cho thấy việc 

GKHDLĐ bằng văn bản thường do NSDLĐ đã soạn thảo trước các nội dung của 

bản HĐLĐ, thậm chí NSDLĐ đã ký trước, sau đó NLĐ nếu đồng ý thì ký vào bản 

HĐLĐ và coi như quan hệ đã được thiết lập. Có trường hợp, HĐLĐ hết thời hạn, 

 
4 Điều 7 Luật Giao dịch điện tử năm 2023 quy định hình thức thể hiện của thông điệp dữ liệu là: Văn bản 

điện tử, tài liệu điện tử, chứng thư điện tử, chứng từ điện tử, hợp đồng điện tử, thư điện tử, điện tín, điện báo, 

fax và hình thức trao đổi dữ liệu điện tử khác theo quy định của pháp luật. Thông điệp dữ liệu được tạo ra, 

phát sinh trong quá trình giao dịch hoặc được chuyển đổi từ văn bản giấy. Điều 8 Luật này quy định rõ ràng 

thông tin dạng dữ liệu điện tử có giá trị pháp lý ngang bằng với thông tin dạng văn bản giấy. Các Điều 9, 10 

và 11 Luật này tiếp tục cụ thể hóa các quy định về điều kiện để thông điệp dữ liệu có giá trị pháp lý, cách 

thức xác thực danh tính người tạo và giá trị pháp lý của bản sao thông điệp dữ liệu. 
5 Trần Cẩm Vân (2024), Pháp luật về giao kết hợp đồng lao động thông qua phương tiện điện tử - Một số bất 

cập và kiến nghị hoàn thiện. Ấn phẩm “Các vấn đề pháp lý mới trong bối cảnh chuyển đổi số” của Tạp chí 

Dân chủ và Pháp luật. https://danchuphapluat.vn/phap-luat-ve-giao-ket-hop-dong-lao-dong-thong-qua-

phuong-tien-dien-tu-mot-so-bat-cap-va-kien-nghi-hoan-thien.Truy cập: 27/11/2024. 

https://danchuphapluat.vn/phap-luat-ve-giao-ket-hop-dong-lao-dong-thong-qua-phuong-tien-dien-tu-mot-so-bat-cap-va-kien-nghi-hoan-thien.Truy
https://danchuphapluat.vn/phap-luat-ve-giao-ket-hop-dong-lao-dong-thong-qua-phuong-tien-dien-tu-mot-so-bat-cap-va-kien-nghi-hoan-thien.Truy
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hai bên không làm thủ tục chấm dứt hợp đồng và NLĐ vẫn tiếp tục làm việc, 

NSDLĐ có biết nhưng không có ý kiến gì. Bên cạnh đó, có nhiều trường hợp NLĐ 

làm việc một thời gian dài rồi doanh nghiệp mới ký HĐLĐ; NLĐ có thể không trực 

tiếp gặp gỡ ký kết HĐLĐ, mà giao kết thông qua thư điện tử, fax..., và đặc biệt là 

việc các doanh nghiệp tư nhân thuê lại lao động từ các trung tâm, công ty cho thuê 

lao động.  

Bốn là, có thể hiểu HĐLĐ theo mẫu là một dạng HĐLĐ bằng văn bản, do 

doanh nghiệp soạn sẵn theo quy định pháp luật áp dụng chung cho nhiều lao động 

trong cùng một đơn vị. Việc sử dụng HĐLĐ theo mẫu có thể giúp doanh nghiệp tiết 

kiệm thời gian, đồng bộ hóa quy trình tuyển dụng và quản lý nhân sự.6 

Theo Điều 405 Bộ luật Dân sự 2015 quy định về hợp đồng theo mẫu như 

sau: 

“(i) Hợp đồng theo mẫu là hợp đồng gồm những điều khoản do một bên đưa 

ra theo mẫu để bên kia trả lời trong một thời gian hợp lý; nếu bên được đề nghị trả 

lời chấp nhận thì coi như chấp nhận toàn bộ nội dung hợp đồng theo mẫu mà bên đề 

nghị đã đưa ra. Hợp đồng theo mẫu phải được công khai để bên được đề nghị biết 

hoặc phải biết về những nội dung của hợp đồng. Trình tự, thể thức công khai hợp 

đồng theo mẫu thực hiện theo quy định của pháp luật. (ii) Trường hợp hợp đồng 

theo mẫu có điều khoản không rõ ràng thì bên đưa ra hợp đồng theo mẫu phải chịu 

bất lợi khi giải thích điều khoản đó. (iii) Trường hợp hợp đồng theo mẫu có điều 

khoản miễn trách nhiệm của bên đưa ra hợp đồng theo mẫu, tăng trách nhiệm hoặc 

loại bỏ quyền lợi chính đáng của bên kia thì điều khoản này không có hiệu lực, trừ 

trường hợp có thỏa thuận khác”. 

HĐLĐ theo mẫu là văn bản pháp lý ghi nhận thỏa thuận giữa NLĐ và 

NSDLĐ về công việc, quyền lợi và nghĩa vụ của mỗi bên, bảo vệ quyền lợi của 

 
6 Tô Thị Xuân Thủy (2023), Hoàn thiện pháp luật về hợp đồng theo mẫu để bảo vệ bên yếu thế trong hợp 

đồng lao động, Kỷ yếu Hội thảo khoa học Khoa Luật Kinh tế - Trường Đại học Phan Thiết 10/2023: Pháp 

luật về hợp đồng theo mẫu, ISBN: 978-604-79-3787-5, Phan Thiết. 

 



  

23 

NLĐ cũng như NSDLĐ. HĐLĐ theo mẫu phải tuân thủ các quy định của BLLĐ 

năm 2019, đảm bảo quyền và nghĩa vụ của cả hai bên. Có cấu trúc và điều khoản cố 

định, bao gồm thông tin về công việc, tiền lương, thời gian làm việc, chế độ phúc 

lợi, quyền và nghĩa vụ của hai bên. Được lập bằng văn bản, có chữ ký của cả hai 

bên, và có thể công chứng trong một số trường hợp đặc biệt. Có thể là hợp đồng xác 

định thời hạn, không xác định thời hạn hoặc hợp đồng theo mùa vụ. Khi đã ký kết, 

cả hai bên phải thực hiện đúng theo các điều khoản đã thỏa thuận. Việc vi phạm có 

thể dẫn đến trách nhiệm pháp lý.  

HĐLĐ theo mẫu thể hiện các nội dung như: Ghi rõ họ tên, địa chỉ, số 

CMND/CCCD của NLĐ và thông tin doanh nghiệp, đại diện pháp luật của NSDLĐ. 

Mô tả chi tiết công việc, bộ phận làm việc, địa điểm thực hiện công việc. Xác định 

loại hợp đồng (xác định thời hạn, không xác định thời hạn hoặc hợp đồng thời vụ). 

Ghi rõ mức lương, phụ cấp, hình thức trả lương, thời gian thanh toán và các khoản 

phúc lợi khác. Quy định số giờ làm việc, ngày nghỉ hằng tuần, nghỉ hàng năm theo 

luật định. Xác định trách nhiệm, quyền lợi của NLĐ và nghĩa vụ của NSDLĐ. Quy 

định về thời gian báo trước, điều kiện chấm dứt hợp đồng theo pháp luật. Việc ký 

kết HĐLĐ giúp đảm bảo quyền lợi cho cả hai bên và tránh tranh chấp trong quá 

trình làm việc. 

Khi ký kết HĐLĐ theo mẫu, cần lưu ý các vấn đề sau: Xác định rõ hợp đồng 

có thời hạn, không xác định thời hạn hay hợp đồng thời vụ; Đảm bảo các điều 

khoản về lương, thời gian làm việc, chế độ bảo hiểm, quyền và nghĩa vụ của các 

bên đều rõ ràng; Cần ghi cụ thể thời gian thử việc và mức lương tương ứng; Xác 

định các trường hợp được đơn phương chấm dứt và trách nhiệm khi vi phạm hợp 

đồng; Đảm bảo hợp đồng có đầy đủ chữ ký và đóng dấu (nếu cần) để có giá trị pháp 

lý. 

Thứ ba, về các loại hợp đồng giao kết 
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Việc xác định loại HĐLĐ phù hợp là rất quan trọng, giúp đảm bảo quyền lợi 

và nghĩa vụ của cả hai bên trong quan hệ lao động. HĐLĐ có thể được phân loại 

thành các loại chính sau đây: 

Một là, HĐLĐ có thời hạn là hợp đồng có thời gian làm việc xác định, 

thường từ 1 tháng đến 36 tháng. Hợp đồng này sẽ tự động chấm dứt khi hết thời 

hạn, trừ khi được gia hạn hoặc chuyển đổi thành hợp đồng không thời hạn. 

Hai là, HĐLĐ không thời hạn: là hợp đồng không xác định thời gian làm 

việc và có hiệu lực cho đến khi một trong hai bên quyết định chấm dứt theo quy 

định của pháp luật. 

Theo quy định tại Khoản 1 Điều 20 BLLĐ năm 2019: HĐLĐ phải được giao 

kết theo một trong các loại sau đây: HĐLĐ 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; HĐLĐ xác định thời hạn là hợp đồng mà trong đó hai bên xác định thời hạn, 

thời điểm chấm dứt hiệu lực của hợp đồng trong thời gian không quá 36 tháng kể từ 

thời điểm có hiệu lực của hợp đồng.  

Ba là, HĐLĐ theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất định là hợp đồng 

được ký kết cho một công việc cụ thể hoặc theo mùa vụ, có thời gian ngắn hạn và 

thường không kéo dài quá 12 tháng. Loại hợp đồng này thường được áp dụng trong 

các ngành nghề như nông nghiệp, du lịch, hoặc các dự án ngắn hạn. 

Ở đây có một số điểm cần lưu ý là mỗi loại hợp đồng đều có các quyền và 

nghĩa vụ riêng của NLĐ và NSDLĐ, được quy định cụ thể trong hợp đồng; cách 

thức chấm dứt HĐLĐ cũng khác nhau tùy vào loại hợp đồng - hợp đồng không thời 

hạn thường có quy trình chấm dứt phức tạp hơn so với hợp đồng có thời hạn; có thể 

chuyển đổi từ hợp đồng có thời hạn sang hợp đồng không thời hạn nếu NLĐ làm 

việc liên tục từ 12 tháng trở lên. 

Đối với NLĐ được thuê làm giám đốc trong doanh nghiệp có vốn nhà nước, 

do yêu cầu trách nhiệm đối với việc quản lý nguồn vốn đầu tư công nên pháp luật 

lao động quy định chỉ được ký loại HĐLĐ xác định thời hạn: “thời hạn hợp đồng do 
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hai bên thỏa thuận và tối đa không quá 36 tháng” (Khoản 3 Điều 20 BLLĐ năm 

2019 và Khoản 5 Điều 5 Nghị định 145/2020/NĐ-CP).  

Trường hợp lao động quản lý là người nước ngoài thì do thời hạn của giấy 

phép lao động nên “thời hạn hợp đồng lao động đối với NLĐ nước ngoài làm việc 

tại Việt Nam không được vượt quá thời hạn của Giấy phép lao động. Khi sử dụng 

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

HĐLĐ xác định thời hạn” (Khoản 2 Điều 151 BLLĐ năm 2019)7. 

1.2.3. Quy định pháp luật về giải quyết tranh chấp trong thực hiện giao kết 

hợp đồng lao động 

Theo quy định tại Điều 179 BLLĐ năm 2019 thì “Tranh chấp lao động là 

tranh chấp về quyền và nghĩa vụ, lợi ích phát sinh giữa các bên trong quá trình xác 

lập, thực hiện hoặc chấm dứt quan hệ lao động; tranh chấp giữa các tổ chức đại 

diện NLĐ với nhau; tranh chấp phát sinh từ quan hệ có liên quan trực tiếp đến 

quan hệ lao động”. 

Bên cạnh việc đưa ra khái niệm về tranh chấp lao động thì BLLĐ năm 2019 

cũng đã quy định một cách cụ thể những tranh chấp được xem là tranh chấp lao 

động. Theo đó, các loại tranh chấp lao động bao gồm: tranh chấp lao động cá nhân 

giữa NLĐ với NSDLĐ; giữa NLĐ với doanh nghiệp, tổ chức đưa người lao động đi 

làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng; giữa NLĐ thuê lại với NSDLĐ thuê lại; tranh 

chấp lao động tập thể về quyền hoặc về lợi ích giữa một hay nhiều tổ chức đại diện 

NLĐ với NSDLĐ hoặc một hay nhiều tổ chức của NSDLĐ. Trong đó, tranh chấp 

lao động tập thể về quyền là tranh chấp giữa một hay nhiều tổ chức đại diện NLĐ 

với NSDLĐ hoặc một hay nhiều tổ chức của NSDLĐ phát sinh trong trường hợp 

sau đây: Có sự khác nhau trong việc hiểu và thực hiện quy định của thỏa ước lao 

động tập thể, nội quy lao động, quy chế và thỏa thuận hợp pháp khác. Có sự khác 

nhau trong việc hiểu và thực hiện quy định của pháp luật về lao động. Khi NSDLĐ 

 
7 Nguyễn Thu Ba (2024), Một số vấn đề pháp lý về hợp đồng lao động với người quản lý doanh nghiệp, Tạp 

chí Lao động và xã hội. Nguồn: https://tapchilaodongxahoi.vn/mot-so-van-de-phap-ly-ve-hop-dong-lao-

dong-voi-nguoi-quan-ly-doanh-nghiep-1331736.html. Truy cập:27/11/2024. 

https://tapchilaodongxahoi.vn/mot-so-van-de-phap-ly-ve-hop-dong-lao-dong-voi-nguoi-quan-ly-doanh-nghiep-1331736.html
https://tapchilaodongxahoi.vn/mot-so-van-de-phap-ly-ve-hop-dong-lao-dong-voi-nguoi-quan-ly-doanh-nghiep-1331736.html
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có hành vi phân biệt đối xử đối với NLĐ, thành viên ban lãnh đạo của tổ chức đại 

diện NLĐ vì lý do thành lập, gia nhập, hoạt động trong tổ chức đại diện NLĐ. 

Nhìn chung, khái niệm trong quan hệ tranh chấp lao động của BLLĐ năm 

2019 có khác biệt lớn so với quy định của BLLĐ năm 2012. Khái niệm tranh chấp 

lao động trong BLLĐ năm 2019 đã giải thích tranh chấp lao động cụ thể hơn về các 

loại tranh chấp được xem là tranh chấp lao động. Việc quy định rõ ràng về các loại 

tranh chấp lao động góp phần giúp cho NLĐ có thể dễ dàng xác định được quan hệ 

tranh chấp từ đó có thể bảo vệ được quyền và lợi ích hợp pháp của mình khi có 

tranh chấp xảy ra. 

Bên cạnh đó, BLLĐ năm 2019 cũng đã ghi nhận quan hệ lao động mới là 

quan hệ giữa NLĐ với doanh nghiệp, tổ chức đưa NLĐ đi làm việc nước ngoài theo 

hợp đồng cũng như giữa NLĐ thuê lại với NSDLĐ thuê lại. Quy định này đã tạo cơ 

sở pháp lý điều chỉnh các quan hệ nêu trên, đáp ứng yêu cầu của thực tiễn cũng như 

góp phần nâng cao trách nhiệm của những doanh nghiệp, tổ chức đưa NLĐ đi làm 

việc nước ngoài và NSDLĐ thuê lại. 

BLLĐ năm 2019 đã quy định cụ thể các trường hợp phát sinh tranh chấp lao 

động về quyền cũng như mở rộng các trường hợp phát sinh tranh chấp này so với 

trước đây. Điều này đã góp phần bảo vệ tốt hơn quyền và lợi ích hợp pháp của 

NLĐ. Đối với trường hợp tranh chấp lao động về lợi ích, nhằm để nâng cao trách 

nhiệm của NSDLĐ cũng như bảo vệ quyền và lợi ích của tập thể lao động, BLLĐ 

năm 2019 quy định tranh chấp phát sinh cả trong trường hợp một bên từ chối 

thương lượng hoặc không tiến hành thương lượng trong thời hạn theo quy định. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 1 

Trong chương 1, tác giả đã trình bày, phân tích, luận giải một số nội dung 

như:  

Thứ nhất, GKHĐLĐ là cơ sở để xác định rõ quyền lợi và trách nhiệm của 

NLĐ và NSDLĐ. HDLĐ quy định chi tiết về mức lương, chế độ làm việc, thời gian 

làm việc và các quyền, nghĩa vụ khác, giúp tránh hiểu lầm và tranh chấp trong quá 

trình làm việc. HĐLĐ đóng vai trò quan trọng trong việc bảo vệ quyền lợi của cả 

hai bên. Nếu một bên vi phạm các điều khoản trong hợp đồng, bên kia có quyền yêu 

cầu bồi thường hoặc chấm dứt hợp đồng để bảo vệ quyền lợi của mình. Điều này 

tạo ra một môi trường công bằng và đáng tin cậy cho cả NLĐ và NSDLĐ.  

Thứ hai, việc giao kết hợp đồng giúp tạo ra sự ổn định trong quan hệ lao 

động. Khi một hợp đồng được ký kết, NLĐ sẽ biết chính xác điều kiện làm việc và 

các quyền lợi của mình, giúp họ yên tâm và tập trung vào công việc mà không phải 

lo lắng về các vấn đề không rõ ràng. Phân tích lý luận về GKHĐLĐ giúp đảm bảo 

việc tuân thủ các nguyên tắc pháp luật như tự nguyện, bình đẳng, thiện chí, hợp tác 

và trung thực. Việc tuân thủ các nguyên tắc này không chỉ đảm bảo tính hợp pháp 

của hợp đồng mà còn góp phần xây dựng môi trường làm việc lành mạnh và hiệu 

quả.  

Qua việc phân tích lý luận về GKHĐLĐ không chỉ giúp hiểu rõ hơn về bản 

chất và vai trò của hợp đồng lao động mà còn góp phần quan trọng trong việc xây 

dựng và duy trì mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ. 

Kết quả nghiên cứu của Chương 1 là cơ sở để nghiên cứu thực tiễn thực hiện 

pháp luật về GKHĐLĐ trong các doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận tại Chương 2. 
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CHƯƠNG 2. THỰC TIỄN THỰC HIỆN PHÁP LUẬT VỀ GIAO KẾT HỢP 

ĐỒNG LAO ĐỘNG TRONG CÁC DOANH NGHIỆP Ở TỈNH BÌNH THUẬN 

2.1. Khái quát tình hình kinh tế - xã hội và lao động trong các doanh 

nghiệp ở tỉnh Bình Thuận 

Tỉnh Bình Thuận nằm ở cực Nam của vùng Bắc Trung bộ và Duyên hải miền 

Trung, có vai trò chiến lược trong phát triển kinh tế quốc gia, sở hữu nhiều lợi thế 

về tài nguyên thiên nhiên và tài nguyên du lịch nhân văn cùng vị trí địa lý thuận lợi, 

là giao điểm nối liền với các trung tâm du lịch lớn của khu vực phía Nam như Nha 

Trang, Đà Lạt, Thành phố Hồ Chí Minh, Bà Rịa – Vũng Tàu. Với diện tích tự nhiên 

7.943,93 km² và vùng biển rộng 52.000 km², bờ biển dài 192km; dân số của tỉnh 

khoảng 1,3 triệu người, có khoảng 700 000 người trong độ tuổi lao động. Thu nhập 

bình quân đầu người/tháng năm 2024 đạt 4,9 triệu đồng (tương đương 58,9 triệu 

đồng/người/năm), tăng 8,39% so với năm trước. Đến cuối năm 2024, toàn tỉnh có 

hơn 5.490 doanh nghiệp thuộc các thành phần kinh tế đang hoạt động, trong đó 

(doanh nghiệp nhà nước 09; doanh nghiệp dân doanh 5 286; doanh nghiệp 100% 

vốn nước ngoài 70; Hợp tác xã, Quỹ tín dụng và các tổ chức khác 125); với 77 853 

lao động, có 37 050 lao động nữ; chủ yếu là lao động phổ thông.  

Hiện toàn tỉnh có 7/9 khu công nghiệp (Phan Thiết giai đoạn 1, Phan Thiết 

giai đoạn 2, Hàm Kiệm I, Hàm Kiệm II, Sông Bình, Tuy Phong, Tân Đức) đã và 

đang đầu tư xây dựng hạ tầng với tổng diện tích gần 1.400 ha. Các khu công nghiệp 

đã thu hút được 89 dự án đầu tư, bao gồm 26 dự án có vốn đầu tư nước ngoài và 63 

dự án đầu tư trong nước8. Đa số là doanh nghiệp nhỏ và vừa, một vài doanh nghiệp 

siêu nhỏ; các dự án nhìn chung mang lại hiệu quả kinh tế và giải quyết việc làm cho 

khoảng hơn 12 000 lao động của địa phương. Nhìn chung các doanh nghiệp trong 

khu công nghiệp có quy mô nhỏ nên thu hút lao động không nhiều, có một số ít 

doanh nghiệp có số lao động từ 300 lao động trở lên, còn lại các doanh nghiệp sử 

 
8. Báo Bình Thuận (2025) Tập trung đầu tư hạ tầng, thu hút dự án vào các KCN Bình Thuận 

https://baobinhthuan.com.vn. Truy cập ngày 06/02/2025 

 

https://baobinhthuan.com.vn/tap-trung-dau-tu-ha-tang-thu-hut-du-an-vao-cac-kcn-binh-thuan-127711.html
https://baobinhthuan.com.vn/
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dụng khoảng trên dưới 100 lao động, với các ngành nghề chủ yếu như: vật liệu xây 

dựng, dệt may, giày da, bảo quản - chế biến nông sản, thực phẩm, sản xuất hàng 

tiêu dùng, đồ gỗ, cơ khí…, Tình hình sử dụng lao động trong các loại hình doanh 

nghiệp khá ổn định, giữ vững mối quan hệ lao động hài hòa giữa NSDLĐ và NLĐ, 

tính tuân thủ pháp luật được nâng lên, quan tâm đến chính sách an sinh xã hội cho 

NLĐ; số lao động định biên của DN cơ bản được GKHĐLĐ theo đúng quy định 

pháp luật đã góp phần làm lành mạnh hoá thị trường lao động ở Bình Thuận, giúp 

NLĐ yên tâm làm việc, ổn định cuộc sống góp phần phát triển kinh tế, xã hội ở địa 

phương. 

Hệ thống giao thông thuận lợi, có tuyến Quốc lộ 1A dài 178,5 km, hệ thống 

đường quốc phòng ven biển (Quốc lộ 55), đường cao tốc Dầu Giây – Phan Thiết và 

Phan Thiết – Vĩnh Hảo với chiều dài gần 150 km đi vào hoạt động thời gian di 

chuyển giữa các khu vực hành chính đã được rút ngắn, tạo điều kiện thuận lợi cho 

việc kết nối giao thương giữa các tỉnh, vùng, miền trong cả nước với Bình Thuận. 

Hạ tầng các khu công nghiệp được đầu tư xây dựng tương đối hoàn chỉnh, thu hút 

các dự án trong và ngoài nước hoạt động tại các khu công nghiệp. Bình Thuận đang 

trở thành một trung tâm kinh tế với những khu công nghiệp sôi động, góp phần thúc 

đẩy phát triển kinh tế khu vực. 

Các biện pháp đang được thực hiện để thúc đẩy môi trường đầu tư, bao gồm: 

việc cập nhật thông tin về các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài và hoàn thiện 

cơ sở dữ liệu quốc gia về đầu tư, chú trọng việc xây dựng các gói hỗ trợ đầu tư linh 

hoạt để thu hút các dự án có tác động lan tỏa lớn, đồng thời xây dựng thương hiệu 

và hình ảnh của tỉnh trong công tác xúc tiến đầu tư…, mở ra triển vọng mới cho 

dòng vốn đầu tư vào tỉnh Bình Thuận ngày càng nhiều hơn. 

2.2. Kết quả thực hiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động trong các 

doanh nghiệp ở tỉnh Bình Thuận 

BLLĐ năm 2019 thay thế BLLĐ năm 2012 đã có điểm ưu nhất; đó là: Các 

quy định tại các điều khoản khá rõ ràng, chi tiết, thuận lợi cho việc áp dụng thực 
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hiện, hạn chế được việc cần phải có văn bản dưới luật hướng dẫn thực hiện. Nhìn 

chung, các doanh nghiệp đã chú trọng hơn trong việc thực hiện việc GKHĐLĐ đã 

áp dụng thời gian thử việc, thời giờ làm việc, bố trí NLĐ nghỉ ngày lễ, tết, nghỉ việc 

riêng có lương đảm bảo theo quy định; đã trả lương đối với NLĐ không thấp hơn 

mức lương tối thiểu vùng hiện hành; đã thực hiện trả lương làm thêm giờ theo quy 

định; không phạt tiền, trừ lương NLĐ; đã xây dựng thang lương, bảng lương; đã 

tham BHXH, BHYT, bảo hiểm tai nạn lao động và bệnh nghề nghiệp, BHTN đảm 

bảo theo quy định; áp dụng các quy định riêng lao động nữ đảm bảo theo quy 

định; ký kết thỏa ước lao động tập thể và đã gửi theo quy định; xây dựng nội quy 

lao động và đã đăng ký theo quy định… Có nhiều doanh nghiệp đã có nhiều chế độ 

đãi ngộ, phúc lợi cho NLĐ như hỗ trợ xe đưa rước, ăn cơm trưa tại nơi làm việc và 

có tiền thưởng cuối năm…chủ doanh nghiệp quan tâm cải thiện chất lượng bữa ăn 

ca cho NLĐ, hiện nay toàn tỉnh có 192 doanh nghiệp tổ chức bữa ăn ca cho NLĐ. 

Tuy nhiên, vì sức ép của kinh doanh, thời gian dành cho tìm hiểu, nghiên cứu 

pháp luật lao động nói chung, các quy định việc GKHĐLĐ nói riêng chưa được 

nhiều và sâu, vì vậy không tránh khỏi những thiếu sót, sai phạm như: không trang bị 

phương tiện bảo vệ cá nhân cho NLĐ; không tổ chức huấn luyện an toàn, vệ sinh 

lao động cho NLĐ; không đăng ký nội quy lao động theo quy định của pháp luật; 

không tiến hành quan trắc môi trường lao động để kiểm soát tác hại đối với sức 

khỏe NLLĐ theo quy định của pháp luật; không xây dựng hệ thống thang lương, 

bảng lương theo quy định. 

2.2.1. Thực tiễn thực hiện pháp luật về nguyên tắc, chủ thể giao kết hợp 

dồng lao động 

Thứ nhất, về nguyên tắc giao kết hợp đồng lao động 

Về nguyên tắc giao kết hợp đồng lao động được quy định tại Khoản 2 Điều 

13 BLLĐ năm 2019, tác giả đã đề cập tại mục 1.2.1. Trong thực tế, nguyên tắc “tự 

nguyện, bình đẳng, thiện chí, hợp tác và trung thực” vẫn chưa thực sự có sự bình 

đẳng giữa NSDLĐ và NLĐ khi thực hiện giao kết. Điều này xảy ra là do có sự chi 
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phối của cung và cầu trên thị trường lao động; trong quan hệ lao động, NSDLĐ 

luôn là người ở thế mạnh hơn vì họ là người quản lý, nắm tài chính, có quyền hành 

trong hoạt động kinh doanh cũng như nắm mọi mặt kể cả khoa học công nghệ, còn 

NLĐ thường ở vị thế yếu hơn trong giao kết, tự trong suy nghĩ của họ đã xác định 

mình ở yếu thế hơn vì thế ý chí của họ bị chi phối bởi nhiều nguyên nhân cụ thể như 

nhu cầu việc làm, sự cạnh tranh về việc làm, thu nhập để trang trải cho chi phí sinh 

hoạt trong cuộc sống. Do vậy, khi GKHĐLĐ, NLĐ thường chấp nhận những điều 

khoản NSDLĐ đã soạn sẵn trong HĐLĐ mà không dám đưa ra đề nghị nào khác 

cho mình. Ký kết những điều khoản không phù hợp hoặc chấp nhận cả những điều 

khoản chưa phù hợp với quy định pháp luật, vì vậy việc khi thực hiện HĐLĐ dễ dẫn 

đến việc xảy ra tranh chấp. Dù là vậy việc GKHĐLĐ vẫn không được trái với 

nguyên tắc tự nguyện, bình đẳng mà pháp luật đã quy định vì việc giao kết vẫn 

được thực hiện trên cơ sở tự nguyện giữa các bên. 

Các doanh nghiệp ký kết GKHĐLĐ bằng văn bản thường NSDLĐ đã chuẩn 

bị sẵn soạn thảo trước các nội dung của bản HĐLĐ, thậm chí NLĐ đã ký trước, sau 

đó mới tiếp tục ký và đóng dấu. Như vậy không đúng với bản chất của HĐLĐ. NLĐ 

vì nhu cầu cần có việc làm nên buộc phải ký HĐLĐ mà không có sự thương lượng 

thỏa thuận giữa các bên, nếu NLĐ không đồng ý thì thôi còn nếu đồng ý thì ký vào 

bản HĐLĐ và coi như quan hệ đã thiết lập. Các cách thức giao kết trên, NSDLĐ sẽ 

không được xem là vi phạm HĐ đã giao kết vì NLĐ không bắt buộc ký kết HĐ với 

NSDLĐ. Qua việc soạn thảo các nội dung có sẵn trong HĐLĐ, NSDLĐ đã tính 

trước, thể hiện ý chí cố định và buộc NLĐ phải tuân theo. Điều đó không phản ánh 

đúng với bản chất nguyên tắc thoả thuận, tự do ý chí của HĐLĐ. Pháp luật còn bị 

hạn chế bởi vấn đề trên vì chưa quy định rõ các điều khoản mà NSDLĐ được quy 

định ràng buộc HĐ. Quá trình thương lượng ký kết HĐ giữa các bên sẽ không có 

nhưng nếu có vẫn không thực hiện ý nghĩa thực tế của nó. Cách thức thực hiện ký 

HĐLĐ như trên về ưu điểm là nhanh chóng, tiết kiệm thời gian, nhưng nó đã tạo ra 

nhiều khoảng cách, đánh mất thiện cảm và cơ hội hiểu biết của NLĐ. Ngược lại, 

NLĐ không an tâm và tin tưởng vào NSDLĐ. Vì vậy, để thực hiện đúng nguyên tắc 
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bình đẳng, thiện chí, hợp tác buộc cần phải xây dựng một khung pháp lý hoàn 

chỉnh, chuẩn bị tất yếu các điều kiện nhằm giúp NLĐ tham gia ký kết HĐLĐ từ các 

tổ chức về lao động là cần thiết. 

Một thực tế không phủ nhận là sự khác biệt về địa vị kinh tế giữa các bên, 

doanh nghiệp luôn muốn tối đa hóa lợi nhuận, giảm các chi phí nên luôn sử dụng ưu 

thế của mình để đòi hỏi cao lợi ích cho mình, còn về phía NLĐ sợ không có việc 

làm thất nghiệp, vì nhu cầu cuộc sống nên phải chấp nhận. NLĐ còn chưa nắm bắt 

được hết quyền và nghĩa vụ của mình để có thể tự tin, thể hiện sự bình đẳng của 

mình với doanh nghiệp. Vì vậy tình trạng NLĐ làm việc vất vả, cường độ làm việc 

cao mà tiền lương quá thấp không đủ trang trải cuộc sống thu nhập nhưng cũng phải 

chấp nhận vẫn xảy ra, từ đó dẫn đến nhiều bức xúc có thể xảy ra tranh chấp lao 

động. 

Bên cạnh đó, một nguyên tắc giao kết HĐLĐ thường bị vi phạm đó là 

nguyên tắc không trái pháp luật và đạo đức xã hội. Mặc dù cả hai đều biết nhưng 

vẫn phải đồng ý thỏa thuận cùng nhau để vi phạm, như việc thỏa thuận về loại 

HĐLĐ giao kết, về thời hạn và một số nội dung của hợp đồng. 

Trong thực tế đã xảy ra tình huống, chị A được tuyển dụng vào làm nhân 

viên kinh doanh Công ty X, Công ty yêu cầu chị A ký kết HĐLĐ thử việc trong 

vòng 2 tháng. Tuy nhiên, trong hợp đồng thử việc này, công ty không ghi rõ mức 

lương thử việc mà chỉ đề cập đến "sẽ được thỏa thuận sau." Khi chị A bắt đầu làm 

việc, công ty chỉ trả lương bằng 50% mức lương tối thiểu vùng và không giải thích 

rõ ràng về mức lương này. Sau khi hoàn thành thời gian thử việc, công ty không ký 

HĐLĐ chính thức, cũng không thông báo kết quả thử việc đạt hay không. Chị A 

tiếp tục làm việc và vẫn nhận mức lương thử việc thấp hơn mức quy định pháp luật. 

Khi chị A kiến nghị, công ty lấy lý do "thử việc chưa đạt yêu cầu" mà không đưa ra 

bằng chứng cụ thể. 

Qua nội dung trên cho thấy, Công ty X đã vi phạm nguyên tắc tự do, tự 

nguyện thỏa thuận và bình đẳng khi ký kết hợp đồng: Công ty không thỏa thuận rõ 
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ràng mức lương thử việc, ép buộc nhân viên làm việc với mức lương thấp hơn mức 

tối thiểu vùng. Vi phạm quy định về thời gian thử việc và ký kết hợp đồng lao động: 

Sau thời gian thử việc, công ty không ký kết HĐLĐ chính thức và không thông báo 

kết quả thử việc đã vi phạm Khoản 1 Điều 27 BLLĐ năm 2019 quy định “Khi kết 

thúc thời gian thử việc, NSDLĐ phải thông báo kết quả thử việc cho NLĐ”. Vi 

phạm quy định về tiền lương thử việc: Theo Điều 26 BLLĐ năm 2019 quy định 

“Tiền lương của NLĐ trong thời gian thử việc do hai bên thỏa thuận nhưng ít nhất 

phải bằng 85% mức lương của công việc đó”. Đây là hành vi xâm phạm quyền lợi 

NLĐ, có thể bị xử phạt vi phạm hành chính và buộc bồi thường theo quy định của 

pháp luật9. 

Thứ hai, về chủ thể giao kết hợp đồng lao động 

Khoản 3 Điều 18 BLLĐ năm 2019 quy định cụ thể người đại diện theo pháp 

luật của doanh nghiệp hoặc người được ủy quyền theo quy định thực hiện 

GKHĐLĐ với NLĐ. Trên thực tế, khi thực hiện về GKHĐLĐ giữa NSDLĐ và 

NLĐ đã quy định cụ thể, rõ ràng chủ thể và thẩm quyền để thực hiện GKHĐLĐ 

nhưng không có hướng dẫn cụ thể đối tượng nào được nhận ủy quyền nên khi thực 

hiện đôi lúc các doanh nghiệp có thể ủy quyền bất cứ người nào để thực hiện 

GKHĐLĐ với NLĐ. 

Còn đối với NLĐ, việc ủy quyền giới hạn trong phạm vi theo Khoản 2 Điều 

18 BLLĐ năm 2019 và thực tế cũng rất ít khi áp dụng. Trường hợp mà BLLĐ năm 

2019 cho phép NLĐ có thể giao kết nhiều HĐLĐ với nhiều NSDLĐ nhưng phải 

bảo đảm thực hiện tuân thủ đầy đủ các nội dung đã giao kết (Điều 19) trong thực tế 

hiện nay ít trường hợp NLĐ thực hiện quyền này vì việc ủy quyền là một cách để 

NLĐ chuyển giao trách nhiệm hoặc quyền lợi cho người khác thực hiện thay mình.  

 
9 Điều 17 Nghị định số 12/2022/NĐ-CP, ngày 17/01/2022 của Chính phủ quy định xử phạt vi phạm hành 

chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã hội, người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp 

đồng. 
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Tuy nhiên trong thực tế, NLĐ thường ít ủy quyền do một số lý do: (i) Thiếu 

niềm tin vào người được ủy quyền: NLĐ có thể lo ngại rằng người được ủy quyền 

không thực hiện đúng yêu cầu hoặc có thể gây ra sai sót ảnh hưởng đến quyền lợi 

của họ. Điều này đặc biệt đúng trong các giao dịch quan trọng như nhận lương, giải 

quyết BHXH hay khiếu nại lao động. (ii) Tính cá nhân hóa của công việc: Nhiều 

công việc hoặc thủ tục liên quan trực tiếp đến NLĐ, chẳng hạn như ký HĐLĐ, nhận 

trợ cấp thất nghiệp hoặc giải quyết chế độ bảo hiểm. Những vấn đề này yêu cầu 

chính NLĐ thực hiện để đảm bảo tính chính xác và quyền lợi tốt nhất. (iii)  Lo ngại 

rủi ro pháp lý: Một số NLĐ e ngại rằng việc ủy quyền có thể dẫn đến hậu quả pháp 

lý ngoài mong muốn, đặc biệt nếu người được ủy quyền có hành vi gian lận hoặc 

lạm dụng quyền hạn. (iv) Thiếu hiểu biết về quy trình ủy quyền: Không phải ai 

cũng nắm rõ các quy định pháp luật về ủy quyền, dẫn đến tâm lý e dè, sợ sai sót 

hoặc không biết cách soạn thảo giấy ủy quyền hợp lệ. (v) Quy định của doanh 

nghiệp và cơ quan nhà nước: Một số doanh nghiệp hoặc cơ quan quản lý lao động 

có chính sách không chấp nhận ủy quyền trong một số trường hợp, buộc NLĐ phải 

tự thực hiện các thủ tục. 

Ví dụ: Anh Minh là một lập trình viên tự do, đồng thời ký HĐLĐ với hai 

công ty B và C. Theo hợp đồng, anh Minh cam kết làm việc 8 giờ/ngày cho mỗi 

công ty, dẫn đến xung đột về thời gian làm việc và hiệu suất công việc. Khi công ty 

B phát hiện anh Minh làm việc cho công ty C, họ cho rằng anh A vi phạm nghĩa vụ 

trung thành và cam kết thời gian làm việc, từ đó đơn phương chấm dứt HĐLĐ và 

yêu cầu bồi thường thiệt hại. Trong khi đó, công ty C cũng yêu cầu anh A bồi 

thường vì không hoàn thành công việc đúng hạn. Anh Minh cho rằng việc ký kết 

nhiều hợp đồng không bị pháp luật cấm và bản thân đã cố gắng hoàn thành công 

việc trong khả năng của mình. Tranh chấp này đặt ra câu hỏi về quyền lợi và nghĩa 

vụ của NLĐ khi tham gia nhiều hợp đồng, đồng thời yêu cầu sự giải thích rõ ràng 

hơn trong hợp đồng về phạm vi công việc, thời gian làm việc và cam kết bảo mật 

thông tin giữa các bên liên quan. Theo BLLĐ năm 2019, NLĐ có quyền giao kết 
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nhiều HĐLĐ, nhưng cần đảm bảo thực hiện đầy đủ các nghĩa vụ đã cam kết với 

từng NSDLĐ và tuân thủ quy định về thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi10. 

2.2.2 Thực tiễn thực hiện pháp luật về nội dung, hình thức, loại hợp đồng 

giao kết  

Thứ nhất, về nội dung giao kết hợp đồng lao động 

Điều 21 BLLĐ năm 2019 bao gồm những nội dung chủ yếu sau: Tên, địa chỉ 

của NSDLĐ và họ tên, chức danh của người GKHĐLĐ bên phía NSDLĐ; họ tên, 

ngày tháng năm sinh, giới tính, nơi cư trú, số thẻ căn cước công dân, chứng minh 

nhân dân hoặc hộ chiếu của người GKHĐLĐ bên phía NLĐ; công việc và địa điểm 

làm việc; thời hạn của HĐLĐ; mức lương theo công việc hoặc chức danh, hình thức 

trả lương, thời hạn trả lương, phụ cấp lương và các khoản bổ sung khác; chế độ 

nâng bậc, nâng lương; thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi; trang bị bảo hộ lao 

động cho NLĐ; BHXH, BHYT, BHTN; đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ, kỹ 

năng nghề nghiệp. 

Theo quy định BLLĐ năm 2019 đã quy định cụ thể rõ ràng những nội dung 

GKHĐLĐ. Tuy nhiên, khi vào thực tế áp dụng, các nội dung ghi trong bản HĐLĐ 

còn sai lệch so với quy định của pháp luật nhất là về những nội dung: hình thức trả 

lương, công việc phải làm, an toàn vệ sinh lao động, thời gian làm việc, địa điểm 

làm việc... Nhiều doanh nghiệp đã sử dụng nhiều cách thức khác nhau để phân chia 

tiền lương thành các khoản với mục đích giảm mức đóng BHXH, BHYT và BHTN 

cũng như thanh toán những phúc lợi khác. Trong quá trình thực hiện, NSDLĐ 

không thực hiện đúng theo nội dung giao kết trong HĐLĐ nên dẫn đến tình trạng 

tranh chấp lao động, cụ thể: 

Cơ quan Bảo hiểm xã hội tỉnh Bình Thuận xác nhận đến ngày 23-12-2024, 

Công ty TNHH Inonolux Footwear Chi nhánh Bình Thuận (Công ty chuyên may 

giày xuất khẩu đóng tại xã Tân Phúc, Hàm Tân) chậm đóng BHXH 33 tháng, nợ 

7,06 tỉ đồng đối với với 678 lao động; người đại diện theo pháp luật là ông Victor 

 
10 Quốc hội (2019), Bộ luật Lao động, Điều 19. Hà Nội. 

https://plo.vn/xa-hoi/
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Ching Bautista, sinh năm 1961, quốc tịch Philippines là giám đốc Công ty đã bỏ 

trốn. Công ty đã không phối hợp để giải quyết quyền lợi cho NLĐ, gửi giấy hẹn 

cho NLĐ nhận tờ rời chốt sổ BHXH không đúng thực tế, nhiều NLĐ lo lắng bị ảnh 

hưởng quyền lợi vì bị công ty nợ BHXH. Trước việc giám đốc công ty bỏ trốn, 

hàng trăm lao động đã tập trung trước cổng công ty để đình công, theo đó Ủy ban 

nhân dân huyện Hàm Tân đã chỉ đạo địa phương phối hợp với cơ quan Bảo hiểm xã 

hội huyện vận động, giải thích cho NLĐ nắm bắt thông tin, không thực hiện các 

hành vi vi phạm pháp luật trong thời gian chờ các cơ quan chức năng xử lý Công ty 

Innolux Footwear Việt Nam theo quy định. 

Tại Bình Thuận đến cuối tháng 02/2025, số tiền chậm đóng bảo hiểm phải 

thu là 250.459 triệu đồng, tăng 20.459 triệu đồng (tăng 8,91%) so cùng kỳ năm 

trước; số tiền chậm đóng phải tính lãi 106.217 triệu đồng, tăng 9.878 triệu đồng 

(tăng 10,25%) so với cùng kỳ năm 2024. Tình hình doanh nghiệp chậm đóng có xu 

hướng gia tăng, nhiều doanh nghiệp gặp khó khăn trong sản xuất, kinh doanh nên 

để tiền chậm đóng kéo dài. Trong đó, chậm đóng kéo dài từ 3 tháng trở lên là 

116.144 triệu đồng, chiếm 46,4% trên tổng số tiền chậm đóng; có nhiều doanh 

nghiệp chậm đóng với số tiền lớn và kéo dài nhiều tháng, nhiều năm; các đơn vị này 

tuy đã được thanh tra, kiểm tra, xử phạt vi phạm hành chính… nhưng vẫn chưa 

khắc phục (trong đó có 16 đơn vị chậm đóng từ 01 đến 10 tỷ đồng, với tổng số tiền 

trên 70,7 tỷ đồng) đã ảnh hưởng nghiêm trọng đến quyền lợi của NLĐ, nhưng chưa 

có biện pháp căn cơ để xử lý dứt điểm. Đặc biệt, là số tiền chậm đóng khó thu của 

245 đơn vị, doanh nghiệp phá sản, giải thể, mất tích, ngừng hoạt động số tiền hơn 

26.940 triệu đồng và tiền ngân sách nhà nước đóng và hỗ trợ đóng BHYT các năm 

trước đây chưa chuyển với số tiền 6.493 triệu đồng11.  

Đến nay, chưa có văn bản quy định xử lý tiền chậm đóng BHXH khó thu của 

các đơn vị giải thể, phá sản, ngừng hoạt động, không còn kinh doanh tại địa chỉ 

đăng ký…, Có thể thấy, việc doanh nghiệp nợ BHXH khiến NLĐ rơi vào tình cảnh 

 
11 Cần xử lý nghiêm hành vi chậm đóng BHXH kéo dài https://binhthuan.baohiemxahoi.gov.vn/Pages/thong-

bao-moi.aspx?CateID=0&ItemID=7873 Truy cập ngày 14/03/2025 

https://plo.vn/nguoi-lao-dong-tag68681.html
https://plo.vn/bo-tron-tag11337.html
https://plo.vn/phap-luat/luat-va-doi/
https://binhthuan.baohiemxahoi.gov.vn/Pages/thong-bao-moi.aspx?CateID=0&ItemID=7873
https://binhthuan.baohiemxahoi.gov.vn/Pages/thong-bao-moi.aspx?CateID=0&ItemID=7873
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bấp bênh, mất đi các quyền lợi thiết yếu. Khi DN không thực hiện đầy đủ nghĩa vụ 

đóng BHXH, NLĐ có nguy cơ không được hưởng lương hưu, chế độ thai sản, ốm 

đau, TNLĐ, thậm chí không được cấp thẻ BHYT để khám chữa bệnh và luôn gặp 

nhiều rủi ro trong cuộc sống. Đối với những NLĐ bị mất việc, nếu BHTN không 

được đóng đủ, họ cũng mất luôn cơ hội nhận trợ cấp trong giai đoạn khó khăn. Hệ 

quả là một bộ phận NLĐ rơi vào tình trạng không có sự bảo vệ từ hệ thống an sinh 

xã hội. 

Cơ quan Bảo hiểm xã hội tỉnh Bình Thuận cho biết, nguyên nhân của tình 

trạng chậm đóng, trốn đóng BHXH, BHYT, BHTN là: Do tình hình sản xuất kinh 

doanh của một số DN gặp khó khăn, nên chưa thực hiện việc trích nộp đúng quy 

định; nhiều đơn vị làm ăn thua lỗ, hoạt động cầm chừng dẫn tới chậm đóng BHXH, 

BHYT, BHTN kéo dài. Thậm chí, một số DN phải tạm ngừng hoạt động, phá sản, 

giải thể… nên không có khả năng đóng BHXH, BHYT, BHTN. Tuy nhiên, vẫn còn 

nhiều DN có ý thức chấp hành pháp luật BHXH, BHYT, BHTN chưa cao; nhiều 

đơn vị, DN cố tình dây dưa, chây ỳ không nộp BHXH, BHYT, BHTN làm ảnh 

hưởng đến quyền lợi của hàng nghìn NLĐ. Để kịp thời chấn chỉnh tình trạng này, 

ngoài việc tổ chức thanh tra chuyên ngành đóng BHXH, BHYT, BHTN tại nhiều 

đơn vị, DN; cơ quan Bảo hiểm xã hội tỉnh Bình Thuận sẽ đề nghị các sở, ban, ngành 

liên quan cùng phối hợp xử lý đối với những đơn vị, DN cố tình chậm đóng, trốn 

đóng BHXH, BHYT, BHTN. Đối với đơn vị, DN cố tình trốn đóng BHXH, BHYT, 

BHTN cho NLĐ, BHXH tỉnh Bình Thuận sẽ chuyển hồ sơ đơn vị, DN trốn đóng 

BHXH, BHYT, BHTN sang cơ quan Công an để yêu cầu xử lý hình sự theo quy 

định pháp luật12. 

Thực tế các chủ doanh nghiệp đều hiểu biết và nắm rõ các quy định pháp luật 

nhưng khi bị cơ quan chức năng của Nhà nước có thẩm quyền phát hiện họ cũng 

viện lý do là chưa nắm rõ pháp luật lao động, thực chất chỉ là che giấu hành vi sai 

phạm của mình, vì pháp luật lao động buộc các doanh nghiệp phải nắm rõ. Theo tác 

 
12 Cần xử lý nghiêm hành vi chậm đóng BHXH kéo dài https://binhthuan.baohiemxahoi.gov.vn/Pages/thong-

bao-moi.aspx?CateID=0&ItemID=7873 Truy cập ngày 14/03/2025 

https://binhthuan.baohiemxahoi.gov.vn/Pages/thong-bao-moi.aspx?CateID=0&ItemID=7873
https://binhthuan.baohiemxahoi.gov.vn/Pages/thong-bao-moi.aspx?CateID=0&ItemID=7873
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giả có thể do nguyên nhân khách quan và chủ quan. Khách quan là do tác động của 

quy luật cung cầu trong nền kinh tế thị trường, nên thị trường lao động của nước ta 

nói chung và tỉnh Bình Thuận nói riêng sẽ có những biến động không lường. Một số 

qui định của pháp luật lao động nói chung trong đó có vấn đề GKHĐLĐ nói riêng 

còn bất cập khi triển khai thực hiện, chưa bắt kịp với nhu cầu thực tế. Các cơ quan 

quản lý nhà nước, tổ chức chính trị xã hội… có liên về lao động các cấp, …chưa 

làm tốt nhiệm vụ của mình trong tham mưu quản lý, kiểm tra, giám sát,  tham gia 

bảo vệ quyền lợi các bên trong quan hệ lao động. Do NSDLĐ và NLĐ không hiểu 

biết rõ quy định của pháp luật nên khi thực hiện GKHĐLĐ xảy ra sai phạm. Về 

nguyên nhân chủ quan là do phía các doanh nghiệp xuất phát từ nhu cầu lợi nhuận 

cao, dù nắm rõ pháp luật vẫn tìm mọi cách vi phạm hoặc né tránh, không quan tâm 

đến quyền lợi chính đáng của NLĐ, tận dụng mọi lợi thế để thiết lập và duy trì quan 

hệ thiếu bình đẳng… vi phạm các vấn đề đã GKHĐLĐ. Một số NLĐ còn thiếu hiểu 

biết về pháp luật lao động, bộ phận khác hiểu biết nhưng có nhu cầu cấp thiết về 

việc làm, thu nhập… dẫn đến việc bị vi phạm quyền lợi mà không biết hoặc đành 

chấp nhận GKHĐLĐ thiếu công bằng, bình đẳng hoặc tự mình hay cùng doanh 

nghiệp chủ động vi phạm pháp luật. 

Để giải quyết tình trạng này, cần có sự vào cuộc quyết liệt của các cơ quan 

chức năng. Nhất là cơ quan BHXH cần tăng cường tuyên truyền, vận động để các 

doanh nghiệp nhận thức rõ trách nhiệm của mình, thực hiện nghiêm túc nghĩa vụ 

đóng BHXH để bảo vệ quyền lợi chính đáng của NLĐ và bảo đảm môi trường kinh 

doanh công bằng, minh bạch. Công khai trên các phương tiện thông tin đại chúng 

danh sách doanh nghiệp chậm đóng với thời gian kéo dài và số tiền lớn. Mặt khác, 

tăng cường thanh tra, kiểm tra, xử lý nghiêm các đơn vị cố tình chậm đóng BHXH, 

thậm chí có thể đề xuất các biện pháp mạnh như: Phong tỏa tài khoản doanh nghiệp 

hoặc truy tố nếu vi phạm kéo dài với số tiền lớn, gây ảnh hưởng đến quyền lợi của 

nhiều NLĐ. 

Được biết, Luật BHXH (sửa đổi) năm 2024 đã sửa đổi, bổ sung nhiều biện 

pháp, chế tài xử lý tình trạng chậm đóng, trốn đóng BHXH. Cụ thể như: Quy định 
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nộp số tiền bằng 0,03%/ngày tính trên số tiền BHXH, BHTN chậm đóng và số ngày 

chậm đóng vào quỹ BHXH, quỹ BHTN. Quy định nộp số tiền bằng 0,03%/ngày 

tính trên số tiền BHXH, BHTN trốn đóng và số ngày trốn đóng vào quỹ BHXH, 

quỹ BHTN. Xử phạt vi phạm hành chính hoặc truy cứu trách nhiệm hình sự theo 

quy định của pháp luật đối với hành vi chậm đóng kéo dài, trốn đóng BHXH. 

Thứ hai, về hình thức giao kết hợp đồng lao động 

Theo Điều 14, BLLĐ năm 2019 quy định hình thức GKHĐLĐ là văn bản và 

lời nói.  

Một là, hai bên có thể thực hiện GKHĐLĐ bằng lời nói đối với hợp đồng có 

thời hạn dưới 01 tháng, trừ trường hợp quy định tại khoản 2 Điều 18, điểm a khoản 

1 Điều 145 và khoản 1 Điều 162 của BLLĐ năm 2019. Và thực tế, doanh nghiệp ký 

kết HĐLĐ bằng lời nói đối với những công việc mang tính thời vụ. Điều này đã làm 

ảnh hưởng đến lợi ích NLĐ do doanh nghiệp không cam kết thực hiện đầy đủ cũng 

như chi trả đầy đủ các quyền lợi cho NLĐ.  

 Hai là, hiện nay, HĐLĐ được giao kết bằng văn bản là hình thức được các 

doanh nghiệp sử dụng phổ biến tại các doanh nghiệp trên địa bàn tỉnh. GKHĐLĐ 

bằng văn bản giúp đảm bảo quyền lợi và nghĩa vụ của cả NLĐ và NSDLĐ. Xác 

định rõ ràng các điều khoản quan trọng như công việc phải làm, mức lương, thời 

gian làm việc, chế độ bảo hiểm và các quyền lợi khác. Điều này giúp tránh hiểu lầm 

hoặc tranh chấp giữa hai bên trong quá trình thực hiện hợp đồng. Văn bản có giá trị 

pháp lý cao, là căn cứ quan trọng để giải quyết tranh chấp nếu có phát sinh. Khi xảy 

ra bất đồng, hợp đồng bằng văn bản sẽ là bằng chứng rõ ràng để cơ quan chức năng 

có thể xem xét và đưa ra quyết định phù hợp. Giúp bảo vệ quyền lợi của NLĐ, đảm 

bảo họ được hưởng đầy đủ các chế độ theo quy định của pháp luật, như BHXH, 

BHYT và các chế độ phúc lợi khác. Việc ký kết hợp đồng bằng văn bản còn giúp 

doanh nghiệp hoạt động minh bạch, chuyên nghiệp, tạo niềm tin cho NLĐ và đảm 

bảo tuân thủ các quy định pháp luật về lao động. 
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Ba là, xuất phát từ thực tiễn, với sự phát triển của khoa học công nghệ thì 

việc GKHĐLĐ thông qua phương tiện điện tử có những giá trị như HĐLĐ bằng văn 

bản. Việc thực hiện hình thức này góp phần tạo điều kiện thuận tiện cho NSDLĐ 

cũng như NLĐ trong việc ký kết HĐLĐ một cách nhanh chóng, tiết kiệm thời gian. 

Hợp đồng điện tử có thể được ký kết ở bất kỳ đâu, bất cứ khi nào mà không cần 

phải gặp mặt trực tiếp đối tác, không lo quản lý đi công tác làm gián đoạn công việc 

kinh doanh của doanh nghiệp. Hợp đồng điện tử cũng mang đến quy trình, thủ tục 

thực hiện nhanh chóng, chính xác, minh bạch và giúp nâng cao hiệu quả sản xuất 

kinh doanh, góp phần bảo vệ môi trường. Với hợp đồng điện tử, mọi thao tác của 

người dùng từ tạo lập, kiểm duyệt, ký kết, gửi và nhận hợp đồng được xác thực qua 

internet một cách nhanh chóng, không cần phải tốn kém chi phí thời gian cho việc 

in ấn, quản lý, lưu trữ, chuyển phát hợp đồng hay di chuyển đến địa điểm để ký hợp 

đồng trực tiếp với khách hàng.  

Tuy nhiên, hiện nay trên địa bàn tỉnh các doanh nghiệp chưa triển khai thực 

hiện ký kết hợp đồng điện tử các doanh nghiệp cũng cân nhắc xem những điểm yếu 

của hợp đồng điện tử có trở thành mối lo ngại đối với công việc kinh doanh của họ, 

có thể gây ra ảnh hưởng tiêu cực những rủi ro pháp lý có thể gặp là: Do hợp đồng 

điện tử mang tính phi biên giới, vì vậy khi xảy ra tranh chấp, rất khó xác định được 

địa điểm giao kết hợp đồng, đặc biệt là trong các giao dịch quốc tế. Do đó, để đảm 

bảo các rủi ro được giải quyết bởi một cơ quan tài phán hoặc một cơ chế xử lý các 

bên cần có thêm các thỏa thuận để xác định rõ việc này. Do tính phi vật chất, vô 

hình của hợp đồng, khi có tranh chấp cũng rất bất tiện khi không chứng minh được 

bản gốc và chữ ký gốc. Do đó, trong trường hợp này các bên cần có sự xác định rõ 

ràng về bên thứ 3 trong việc xác định chữ ký số hoặc và các điều kiện tương tự có 

hiệu lực của hợp đồng được xác định cụ thể. Có thể xảy ra trường hợp mất hoặc bị 

tiết lộ dữ liệu, việc này có thể xảy ra khi các bên ủy quyền cho bên thứ ba lưu trữ 

thông tin hoặc chứng thực dữ liệu. Vấn đề lộ thông tin do hacker mạng tấn công 

cũng là một trong những rủi ro cho các bên trong việc giao kết và thực hiện hợp 

đồng điện tử. Vấn đề lừa đảo cũng là rủi ro lớn khiến các doanh nghiệp còn e dè 
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chưa tiếp cận đối với hợp đồng điện tử. Chữ ký số trong hợp đồng lao động điện tử 

có một số hạn chế: Cần có thiết bị, phần mềm chuyên dụng và kết nối internet ổn 

định để tạo và xác thực chữ ký số; Doanh nghiệp phải trả phí cấp và duy trì chữ ký 

số từ các nhà cung cấp dịch vụ; Nếu không quản lý tốt, chữ ký số có thể bị đánh cắp 

hoặc giả mạo; Một số quốc gia hoặc lĩnh vực chưa công nhận đầy đủ giá trị pháp lý 

của chữ ký số có thể do (i) vấn đề pháp lý và quy định chưa đồng bộ, chưa có khung 

pháp lý đầy đủ hoặc chưa cập nhật luật để phù hợp với công nghệ này. Điều này dẫn 

đến việc chữ ký số chưa được coi là hợp pháp hoặc có giá trị pháp lý tương đương 

với chữ ký tay. (ii) tính bảo mật và độ tin cậy chưa được đảm bảo tuyệt đối; dù chữ 

ký số sử dụng công nghệ mã hóa mạnh, nguy cơ bị tấn công mạng khiến một số tổ 

chức lo ngại về rủi ro khi áp dụng. (iii) sự hạn chế về hạ tầng kỹ thuật và chi phí 

triển khai, hệ thống công nghệ chưa đáp ứng đủ yêu cầu để sử dụng chữ ký số một 

cách rộng rãi và an toàn. (iv) tâm lý e ngại thay đổi cũng là một rào cản lớn; nhiều 

tổ chức và cá nhân vẫn quen thuộc với các phương pháp truyền thống, dẫn đến sự 

chậm trễ trong việc chấp nhận chữ ký số. NLĐ ít tiếp xúc với công nghệ có thể gặp 

khó khăn khi sử dụng. 

Ví dụ: Công ty ABC tuyển dụng nhân viên qua hình thức trực tuyến, sau khi 

phỏng vấn và thống nhất về điều kiện làm việc, công ty gửi HĐLĐ điện tử qua 

email cho anh Dũng - ứng viên đã trúng tuyển. Hợp đồng yêu cầu anh Dũng ký tên 

bằng chữ ký điện tử được tạo từ phần mềm ký số của công ty. 

Anh Dũng đã ký hợp đồng bằng chữ ký điện tử và gửi lại cho công ty qua 

email. Sau 2 tháng làm việc, anh Dũng xin nghỉ việc nhưng công ty không đồng ý 

và yêu cầu bồi thường do vi phạm thời hạn báo trước trong hợp đồng. Anh Dũng 

cho rằng hợp đồng điện tử không có giá trị pháp lý và việc ký qua phần mềm của 

công ty không được pháp luật công nhận. 

Qua nội dung tình huống trên cho thấy: Tính hợp pháp của hợp đồng lao 

động điện tử: Theo BLLĐ năm 2019 và Luật Giao dịch điện tử Việt Nam năm 

2023, HĐLĐ điện tử có giá trị pháp lý nếu đáp ứng đủ các điều kiện về chủ thể, nội 
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dung và hình thức hợp đồng. Chữ ký điện tử: Nếu chữ ký điện tử của anh Dũng 

được tạo bởi phần mềm ký số hợp pháp, có chứng thực từ tổ chức cung cấp dịch vụ 

chứng thực chữ ký điện tử, thì có giá trị pháp lý. Quyền và nghĩa vụ của các bên: 

Cần xem xét điều khoản về thời hạn báo trước trong hợp đồng và lý do nghỉ việc 

của anh Dũng. Nếu anh Dũng nghỉ việc đúng quy định pháp luật thì không phải bồi 

thường. Cần kiểm tra lại quy trình ký kết hợp đồng điện tử của công ty ABC có tuân 

thủ quy định pháp luật không. Xem xét tính hợp pháp của chữ ký điện tử mà anh 

Dũng đã sử dụng. Thương lượng, hòa giải giữa hai bên trước khi đưa ra cơ quan 

chức năng giải quyết. Nếu không hòa giải được, các bên có thể yêu cầu Tòa án hoặc 

cơ quan chức năng có thẩm quyền giải quyết tranh chấp13. 

Bốn là, theo BLLĐ năm 2019, hiện nay chưa có quy định về mẫu HĐLĐ cụ 

thể mà chỉ quy định khung để các bên căn cứ làm cơ sở cho việc thỏa thuận những 

nội dung của HĐLĐ và chuyển tải thành những văn bản là HĐLĐ. Do đó, tùy theo 

tình hình thực tế, mỗi doanh nghiệp có thể xây dựng mẫu HĐLĐ riêng, nhưng phải 

đảm bảo các nội dung chủ yếu theo quy định tại Khoản 1 Điều 21 BLLĐ năm 2019. 

(i) Thông tin về bên sử dụng lao động và người lao động. (ii) Công việc và địa điểm 

làm việc. (iii) Thời hạn hợp đồng. (iv) Mức lương, hình thức trả lương, thời hạn trả 

lương. (v) Thời giờ làm việc, thời giờ nghỉ ngơi. (vi) Trang bị bảo hộ lao động cho 

người lao động. (vii) Bảo hiểm xã hội, bảo hiểm y tế và bảo hiểm thất nghiệp. (viii) 

Đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao trình độ kỹ năng nghề.  

Thực tế hiện nay, các doanh nghiệp trong tỉnh đặc biệt là các doanh nghiệp 

vừa và nhỏ khi GKHĐLĐ bằng văn bản thường đã soạn thảo từ trước chỉ cần điền 

thông tin cá nhân của NLĐ mà không có sự thương lượng hoặc điều chỉnh phù hợp 

với từng vị trí công việc và chuyển cho NLĐ, nếu NLĐ không đồng ý thì thôi còn 

nếu đồng ý thì ký vào bản HĐLĐ và được coi như quan hệ thiết lập. Cách thức này 

đã thể hiện ý chí của doanh nghiệp và còn mang tính chủ quan điều này không phản 

ánh đúng bản chất của HĐLĐ ảnh hưởng đến quyền lợi của NLĐ cũng như hiệu 

 
13 Quốc hội (2019), Bộ luật Lao động, Điều 188, 189. Hà Nội.  
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quả quản lý lao động của doanh nghiệp nhưng chưa có sự can thiệp điều chỉnh của 

pháp luật.  

Bên cạnh đó, một số doanh nghiệp sử dụng HĐLĐ có nội dung chung chung, 

thiếu chi tiết về quyền lợi của NLĐ. Do hợp đồng được soạn sẵn nên nhiều điều 

khoản có lợi cho NSDLĐ, trong khi quyền lợi của NLĐ bị hạn chế điều này có thể 

dẫn đến hậu quả pháp lý xảy ra tranh chấp NLĐ khiếu nại. 

Ví dụ: Công ty TNHH XYZ chuyên sản xuất linh kiện điện tử có nhu cầu 

tuyển dụng công nhân sản xuất. Khi ký HĐLĐ với NLĐ, công ty sử dụng một mẫu 

hợp đồng có sẵn và yêu cầu tất cả NLĐ phải ký mà không được sửa đổi nội dung. 

Trong hợp đồng có một số điều khoản bất lợi cho NLĐ như: 

Thời hạn hợp đồng: Công ty chỉ ký hợp đồng xác định thời hạn 6 tháng và 

cam kết gia hạn tối đa hai lần, nhưng sau đó không ký hợp đồng mới mà chấm dứt 

hợp đồng với NLĐ. Điều này vi phạm quy định của BLLĐ năm 2019 khi ký HĐLĐ 

xác định thời hạn nhiều lần với cùng một NLĐ. 

Tiền lương và chế độ phúc lợi: Hợp đồng quy định mức lương thấp hơn mức 

tối thiểu vùng theo quy định của pháp luật, đồng thời không đề cập đến việc đóng 

BHXH, BHYT cho NLĐ. 

Điều khoản phạt vi phạm hợp đồng: Công ty yêu cầu NLĐ phải bồi thường 3 

tháng lương nếu tự ý nghỉ việc trước thời hạn, trong khi pháp luật không cho phép 

NSDLĐ quy định về phạt vi phạm hợp đồng trong HĐLĐ. 

Từ nhưng nội dung trong HĐLĐ theo mẫu nêu trên, Công ty đã vi phạm Điều 

20 BLLĐ năm 2019 về các loại HĐLĐ; vi phạm Điều 90 BLLĐ năm 2019 về mức 

lương tối thiểu; vi phạm Điều 34 BLLĐ năm 2019 khi không ký kết hợp đồng mới 

sau khi gia hạn tối đa hai lần; vi phạm quy định về BHXH, BHYT theo Luật BHXH 

năm 2024. Với các hành vi như trên, NLĐ có thể kiến nghị lên Phòng Lao động - 

Thương binh và Xã hội hoặc khởi kiện ra Tòa án để yêu cầu bảo vệ quyền lợi của 

mình.  
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Thứ ba, về loại hợp đồng lao động giao kết 

Theo quy định tại Điều 20 BLLĐ năm 2019, quy định như sau: 

HĐLĐ 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. 

HĐLĐ xác định thời hạn là hợp đồng mà trong đó hai bên xác định thời hạn, 

thời điểm chấm dứt hiệu lực của hợp đồng trong thời gian không quá 36 tháng kể từ 

thời điểm có hiệu lực của hợp đồng. 

So với BLLĐ năm 2012 BLLĐ năm 2019 đã bỏ loại HĐLĐ thời vụ ra khỏi 

các loại HĐLĐ mà NLĐ và NSDLĐ được phép ký kết, theo đó, từ ngày 01/01/2021 

chỉ còn 02 loại HĐLĐ. 

Hiện nay, tình trạng khá phổ biến là khi HĐLĐ hết thời hạn hai bên không 

làm thủ tục chấm dứt HĐLĐ và NLĐ vẫn tiếp tục làm việc, NSDLĐ có biết nhưng 

không có ý kiến gì. Dù BLLĐ có quy định việc ký kết HĐLĐ mà trong đó quy định 

thời hạn thì chỉ được ký thêm 01 lần, sau đó sẽ tự động chuyển hóa HĐ sang HĐ 

xác định thời hạn. Nhưng thực tế vẫn xảy ra tranh chấp, NLĐ thường phải chịu thiệt 

thòi; hoặc các bên thanh lý HĐLĐ; sau đó tiếp tục GK ĐLĐ xác định thời hạn nhằm 

“lách luật” 

Để bảo vệ quyền lợi cho NLĐ, điểm b khoản 1 Điều 2 Luật BHXH năm 

2014 quy định “Người làm việc theo HĐLĐ có thời hạn từ đủ 01 tháng đến dưới 3 

tháng cũng phải tham gia đóng BHXH bắt buộc”. Tại khoản 1 Điều 2 Luật BHXH 

năm 2024 quy định “Người lao động ký HĐLĐ có thời hạn từ đủ 01 tháng trở lên 

mà làm việc không trọn thời gian, có tiền lương trong tháng bằng hoặc cao hơn tiền 

lương làm căn cứ đóng BHXH bắt buộc thấp nhất”. Điều 216, Bộ luật Hình sự năm 

2015 quy định về xử lý hình sự đối với tội trốn đóng BHXH, BHYT, BHTN. Quy 

định này buộc doanh nghiệp phải có trách nhiệm thực hiện đảm bảo quyền lợi cho 

NLĐ cũng đồng nghĩa sẽ phát sinh chi phí doanh nghiệp. Điều này sẽ dẫn đến nhiều 

doanh nghiệp chuyển từ HĐLĐ sang một hợp đồng khác như hợp đồng khoán việc, 

https://thukyluat.vn/vb/luat-sua-doi-bo-luat-lao-dong-51766.html
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hợp đồng dịch vụ... vì thế sẽ ảnh hưởng đến NLĐ vì quyền lợi của họ không được 

đảm bảo. 

Tại Điểm a, Khoản 1 Điều 20 BLLĐ năm 2019 định nghĩa HĐLĐ không xác 

định thời hạn là hợp đồng mà trong đó hai bên không xác định thời hạn và thời điểm 

chấm dứt hiệu lực của hợp đồng. Đối với trường hợp một số doanh nghiệp hoạt 

động kinh doanh trong lĩnh vực dịch vụ hàng hóa, sử dụng NLĐ bốc vác, xếp hàng 

hóa. Đây là công việc vất vả, đòi hỏi NLĐ có sức khỏe cho nên đối tượng này 

không thể thực hiện được công việc bốc xếp đến độ tuổi nghỉ hưu theo quy định tại 

Điều 169 BLLĐ năm 2019. Như vậy, thì NSDLĐ và NLĐ có thể thỏa thuận thời 

hạn chấm dứt HĐLĐ trong HĐLĐ không xác định thời hạn được hay không, đây là 

vấn đề còn vướng mắc của các doanh nghiệp.  

Hiện nay, các doanh nghiệp tư nhân không ký kết hợp HĐLĐ còn xảy ra 

hoặc ký kết hợp đồng chỉ mang tính hình thức nhằm che đậy sự kiểm tra của các cơ 

quan có thẩm quyền để trốn tránh việc đóng bảo hiểm xã hội BHXH, BHYT, 

BHTN cho NLĐ. Còn có doanh nghiệp thực hiện chế độ thử việc, học việc, học 

nghề kéo dài rồi mới ký kết HĐLĐ.  

Ví dụ: Công ty TNHH A ký HĐLĐ xác định thời hạn 1 năm với anh B vào 

tháng 1/2024. Sau khi hết hạn hợp đồng vào tháng 1/2025, anh B tiếp tục làm việc 

tại công ty mà không có bất kỳ thỏa thuận gia hạn hoặc ký kết hợp đồng mới nào. 

Theo quy định của BLLĐ năm 2019, nếu NLĐ tiếp tục làm việc sau khi hết hạn hợp 

đồng mà không có hợp đồng mới, HĐLĐ sẽ trở thành hợp đồng không xác định thời 

hạn. Tuy nhiên, vào tháng 3/2025, công ty A yêu cầu anh B ký hợp đồng mới với 

thời hạn 1 năm, đồng thời thông báo nếu không ký sẽ bị chấm dứt hợp đồng. Điều 

này vi phạm quy định pháp luật về lao động vì khi đã chuyển sang hợp đồng không 

xác định thời hạn, công ty không được phép ép buộc NLĐ ký hợp đồng xác định 

thời hạn trừ một số trường hợp đặc biệt theo luật định. 

Yêu cầu của công ty A có thể bị xử lý vi phạm hành chính và ảnh hưởng đến 

quyền lợi của NLĐ. Đồng thời, nếu xảy ra tranh chấp, anh B có quyền yêu cầu cơ 
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quan chức năng giải quyết để bảo vệ quyền lợi của mình14. 

2.2.3. Thực tiễn thực hiện pháp luật về giải quyết tranh chấp trong việc 

thực hiện giao kết hợp đồng lao động. 

Một là, Quyết định số: 03/QĐ-XPHC, ngày 06/5/2024 của Thanh tra Sở Lao 

động – Thương Binh và Xã hội tỉnh Bình Thuận về việc Xử phạt vi phạm hành 

chính. 

Tóm tắt nội dung: Xử phạt vi phạm hành chính đối với Công ty TNHH Bao 

bì Nhất Kiến Bình Thuận (Công ty). Địa chỉ trụ sở chính: Lô C9-4, đường N1, Khu 

công nghiệp Hàm Kiệm 1, xã Hàm Mỹ, huyện Hàm Thuận Nam, tỉnh Bình Thuận. 

Mã số doanh nghiệp: 3401143515. Số giấy chứng nhận đăng ký doanh nghiệp: 

3401143515. Ngày cấp: ngày 22/02/2017 và cấp đăng ký thay đổi lần 02 ngày 

04/11/2022. Nơi cấp: Phòng đăng ký kinh doanh thuộc Sở Kế hoạch và Đầu tư tỉnh 

Bình Thuận. 

Người đại diện theo pháp luật: Ông Võ Văn Vũ. 

Chức danh: Phó Giám đốc và đại diện theo pháp luật của Công ty theo giấy 

ủy quyền ngày 25/4/2024 của Giám đốc Công ty.  

Đã thực hiện hành vi vi phạm hành chính: Không trang cấp phương tiện bảo 

vệ cá nhân cho 58 người lao động theo quy định pháp luật tại: Điểm c, Khoản 8, 

Điều 22 Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17/01/2022 của Chính phủ quy định xử 

phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã hội, đưa người lao 

động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng. 

Áp dụng hình thức xử phạt tiền (Áp dụng mức phạt tiền trung bình khung 

tiền phạt đối với tổ chức theo Điều 6 và Điểm c, Khoản 8, Điều 22 Nghị định số 

12/2022/NĐ-CP ngày 17/01/2022 của Chính phủ, và vì là tổ chức nên mức xử phạt 

gấp đôi) là: 25.000.000 đồng (Hai mười lăm triệu đồng chẵn). 

Giao cho ông Võ Văn Vũ là người đại diện tổ chức bị xử phạt Quyết định này 

để chấp hành; Công ty phải nghiêm chỉnh chấp hành Quyết định xử phạt này. Nếu 

 
14 Quốc hội (2015), Bộ luật Lao động, Điều 180. Hà Nội  
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quá thời hạn mà Công ty không tự nguyện chấp hành thì sẽ bị cưỡng chế thi hành 

theo quy định của pháp luật. Công ty có quyền khiếu nại hoặc khởi kiện hành chính 

đối với Quyết định này theo quy định của pháp luật. 

Nhận xét của tác giả: 

Trong bối cảnh công nghiệp hóa, hiện đại hóa ngày càng phát triển mạnh mẽ 

tại Việt Nam, việc đảm bảo an toàn, sức khỏe và quyền lợi của NLĐ là một yêu cầu 

cấp thiết trong quản lý nhà nước về lao động. Một trong những quyền cơ bản của 

NLĐ được quy định trong BLLĐ năm 2019 là được làm việc trong môi trường an 

toàn, vệ sinh, được cung cấp đầy đủ phương tiện bảo hộ lao động khi làm công việc 

có yếu tố nguy hiểm hoặc độc hại. 

Tuy nhiên, thực tế hiện nay vẫn còn nhiều doanh nghiệp, chủ sử dụng lao 

động không tuân thủ nghiêm túc các quy định pháp luật về bảo hộ lao động. Minh 

chứng cụ thể là trường hợp doanh nghiệp nêu trên bị xử phạt hành chính số tiền 25 

triệu đồng theo quy định tại Điều 6 và điểm c khoản 8 Điều 22 Nghị định 

12/2022/NĐ-CP do không trang cấp phương tiện bảo hộ lao động cho 58 NLĐ, mặc 

dù đây là nghĩa vụ được xác lập trong HĐLĐ. Hành vi này không chỉ vi phạm quy 

định pháp luật mà còn gây ảnh hưởng nghiêm trọng đến sức khỏe, tính mạng của 

NLĐ. 

Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17/01/2022 của Chính phủ quy định về xử 

phạt vi phạm hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã hội, người lao động 

Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài theo hợp đồng: Điều 6 Nghị định 12/2022/NĐ-

CP quy định các hành vi vi phạm quy định về giao kết hợp đồng lao động, bao gồm 

cả việc không thực hiện đúng nội dung cam kết trong hợp đồng. Điểm c khoản 8 

Điều 22 Nghị định 12/2022/NĐ-CP quy định xử phạt hành chính đối với hành vi 

“Không trang cấp phương tiện bảo vệ cá nhân cho người lao động theo quy định 

của pháp luật về an toàn, vệ sinh lao động”. Mức phạt từ 10 đến 15 triệu đồng áp 

dụng đối với hành vi vi phạm có từ 51 người lao động trở lên, và trường hợp vi 

phạm này thuộc nhóm có số lượng lớn người lao động bị ảnh hưởng (58 người). 

Hành vi không trang cấp phương tiện bảo hộ lao động cho NLĐ là một trong 
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những biểu hiện của sự thiếu trách nhiệm, xem nhẹ tính mạng và sức khỏe của 

người lao động từ phía NSDLĐ. Trong khi đó, theo quy định của pháp luật, việc 

trang bị đầy đủ phương tiện bảo hộ cá nhân là nghĩa vụ bắt buộc khi NLĐ thực hiện 

công việc có nguy cơ gây tai nạn lao động, bệnh nghề nghiệp. 

Thứ nhất, hành vi này thể hiện sự vi phạm nghiêm trọng quy định về nghĩa vụ 

của NSDLĐ. Trong HĐLĐ và quy chế nội bộ, thường có nội dung liên quan đến 

việc đảm bảo điều kiện làm việc an toàn cho NLĐ. Khi không thực hiện đúng cam 

kết này, doanh nghiệp đã vi phạm thỏa thuận pháp lý ràng buộc giữa hai bên, đồng 

thời vi phạm pháp luật lao động. 

Thứ hai, về phương diện đạo đức và nhân đạo, việc không cung cấp phương 

tiện bảo hộ cho 58 NLĐ đồng nghĩa với việc đẩy họ vào môi trường làm việc tiềm 

ẩn nhiều nguy hiểm, trong khi họ không có đủ công cụ, thiết bị để tự bảo vệ mình. 

Điều này không chỉ ảnh hưởng trực tiếp đến sức khỏe mà còn có thể dẫn đến tai nạn 

lao động nghiêm trọng, thậm chí thiệt mạng trong một số trường hợp. 

Thứ ba, về mặt quản lý và ảnh hưởng xã hội, hành vi vi phạm này làm suy 

giảm niềm tin của NLĐ vào sự bảo vệ của pháp luật cũng như trách nhiệm của 

doanh nghiệp. Nó góp phần làm gia tăng tình trạng vi phạm quyền lao động, gây bất 

ổn cho quan hệ lao động trong doanh nghiệp, từ đó ảnh hưởng tiêu cực đến năng 

suất lao động và môi trường làm việc. 

Việc xử phạt 25 triệu đồng đối với hành vi vi phạm nêu trên được xem là phù 

hợp với quy định pháp luật hiện hành. Mức xử phạt này đã được xác định rõ trong 

Nghị định 12/2022/NĐ-CP, phản ánh tính chất nghiêm trọng của hành vi khi có đến 

58 NLĐ bị ảnh hưởng. Tuy nhiên, xét về tính răn đe, trong một số trường hợp, mức 

phạt hành chính có thể chưa đủ mạnh để buộc các doanh nghiệp thay đổi nhận thức 

và hành vi. 

Cần xem xét tăng mức phạt, đặc biệt là đối với các doanh nghiệp lớn, khi 

hành vi vi phạm mang tính hệ thống và kéo dài. Bên cạnh xử phạt hành chính, cơ 

quan chức năng cũng cần yêu cầu doanh nghiệp khắc phục hậu quả, cung cấp đầy 

đủ phương tiện bảo hộ cho NLĐ, tổ chức huấn luyện an toàn lao động định kỳ và có 
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sự giám sát thường xuyên. 

Để ngăn chặn và hạn chế các hành vi tương tự trong tương lai, cần thực hiện 

đồng bộ các giải pháp sau: 

Tăng cường thanh tra, kiểm tra: Cơ quan quản lý nhà nước về lao động cần 

tăng cường hoạt động kiểm tra, đặc biệt tại các doanh nghiệp có nguy cơ vi phạm 

cao như trong lĩnh vực xây dựng, khai thác mỏ, cơ khí, hóa chất... 

Nâng cao nhận thức pháp luật: Cả NSDLĐ và NLĐ cần được tuyên truyền, 

phổ biến pháp luật về an toàn lao động, bảo hộ lao động, qua đó hình thành thói 

quen tuân thủ quy định và chủ động phản ánh khi phát hiện vi phạm. 

Cơ chế xử lý nghiêm minh: Cần áp dụng hình thức xử lý nghiêm hơn đối với 

hành vi tái phạm hoặc gây hậu quả nghiêm trọng, có thể xem xét truy cứu trách 

nhiệm hình sự nếu để xảy ra hậu quả chết người. 

Khuyến khích doanh nghiệp chấp hành pháp luật: Nhà nước cần có chính 

sách ưu đãi, ghi nhận hoặc công khai doanh nghiệp làm tốt công tác bảo hộ lao 

động để tạo áp lực xã hội và khuyến khích các doanh nghiệp khác làm theo. 

Hành vi không trang cấp phương tiện bảo hộ lao động cho 58 NLĐ là một vi 

phạm pháp luật (nghiêm trọng), không chỉ ảnh hưởng đến quyền lợi và tính mạng 

người lao động mà còn đi ngược lại tinh thần nhân đạo và tiến bộ của Bộ luật Lao 

động Việt Nam. Việc xử phạt hành chính với mức 25 triệu đồng là hoàn toàn hợp lý 

theo Nghị định 12/2022/NĐ-CP, nhưng cũng đặt ra yêu cầu cấp thiết trong việc 

nâng cao hiệu quả thực thi pháp luật, tăng cường giám sát và thúc đẩy nhận thức về 

quyền lao động trong cộng đồng doanh nghiệp hiện nay. 

Hai là, Quyết định số 27/QĐ-XPVP, ngày 29/5/2024 của Thanh tra Bộ Lao 

động - Thương binh và Xã hội về việc Xử phạt vi phạm hành chính. 

 Tóm tắt nội dung: Xử phạt vi phạm hành chính đối với Công ty TNHH Đầu 

tư kinh doanh bất động sản Phú Thịnh (Công ty). Trụ sở chính của doanh nghiệp: 

Lô 1/3 khu công nghiệp Phan Thiết, xã Phong Nẫm, thành phố Phan Thiết, tỉnh 

Bình Thuận. Giấy chứng nhận đăng ký doanh nghiệp số 3400829252 do Sở Kế 

hoạch và Đầu tư tỉnh Bình Thuận cấp, đăng ký lần đầu ngày 13/10/2009, thay đổi 
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lần thứ 15 ngày 20/3/2024. Ngành nghề sản xuất kinh doanh chủ yếu: đầu tư kinh 

doanh bất động sản, sản xuất đá thạch anh nhân tạo.  

Người đại diện theo pháp luật: Nguyễn Phi Phi.  

Chức danh: Tổng giám đốc. 

Đã thực hiện hành vi vi phạm hành chính: Chậm đóng bảo hiểm xã hội bắt 

buộc, bảo hiểm thất nghiệp số tiền 1.850.606.767 đồng (không bao gồm tiền lãi 

chậm đóng). Quy định tại điểm a khoản 5 Điều 39 Nghị định số 12/2022/NĐ-CP 

ngày 17/01/2022 của Chính phủ quy định xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh 

vực lao động, bảo hiểm xã hội, người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài 

theo hợp đồng. 

Bị áp dụng hình thức xử phạt số tiền: 150.000.000 đồng (bằng chữ: một trăm 

năm mươi triệu đồng chẵn). 

Biện pháp khắc phục hậu quả như sau: Buộc NSDLĐ đóng đủ số tiền BHXH 

bắt buộc, BHTN phải đóng cho cơ quan bảo hiểm xã hội. 

 Buộc NSDLĐ nộp khoản tiền lãi bằng 02 lần mức lãi suất đầu tư quỹ BHXH 

bình quân của năm trước liền kề tính trên số tiền, thời gian chậm đóng, không đóng, 

trốn đóng, chiếm dụng tiền đóng; nếu không thực hiện thì theo yêu cầu của người 

có thẩm quyền, ngân hàng, tổ chức tín dụng khác, kho bạc nhà nước có trách nhiệm 

trích từ tài khoản tiền gửi của NSDLĐ để nộp số tiền chưa đóng, chậm đóng và 

khoản tiền lãi của số tiền này tính theo lãi suất tiền gửi không kỳ hạn cao nhất của 

các ngân hàng thương mại nhà nước công bố tại thời điểm xử phạt vào tài khoản 

của cơ quan bảo hiểm xã hội. 

Ông Nguyễn Phi Phi - Tổng giám đốc, người đại diện theo pháp luật của 

Công ty là tổ chức bị xử phạt có tại Quyết định chấp hành. Công ty phải nghiêm 

chỉnh chấp hành Quyết định xử phạt này. Nếu quá thời hạn mà Công ty không tự 

nguyện chấp hành thì sẽ bị cưỡng chế thi hành theo quy định của pháp luật. 

Nhận xét của tác giả:  

BHXH và BHTN là hai trụ cột quan trọng trong hệ thống an sinh xã hội tại 

Việt Nam, góp phần bảo vệ quyền lợi của NLĐ và đảm bảo sự ổn định xã hội. B 
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LLĐ năm 2019 và Luật BHXH năm 2014 quy định rõ trách nhiệm của NSDLĐ 

trong việc tham gia và đóng BHXH, BHTN đầy đủ, đúng thời hạn cho NLĐ. Tuy 

nhiên, trên thực tế, hành vi chậm đóng, trốn đóng, hoặc không đóng các loại bảo 

hiểm này vẫn còn xảy ra khá phổ biến, gây ảnh hưởng nghiêm trọng đến quyền lợi 

hợp pháp của NLĐ. 

Để tăng cường tính răn đe và đảm bảo thực thi pháp luật, Chính phủ đã ban 

hành Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17/01/2022 quy định về xử phạt vi phạm 

hành chính trong lĩnh vực lao động, BHXH, an toàn, vệ sinh lao động. Trong đó, 

Điểm a Khoản 5 Điều 39 đã quy định mức xử phạt hành chính lên đến 75 triệu đồng 

đối với hành vi chậm đóng BHXH, BHTN. Đây là một chế tài mạnh mẽ và cần thiết 

để bảo vệ quyền lợi của người lao động trong bối cảnh vi phạm vẫn đang diễn ra 

phổ biến. 

Căn cứ pháp lý 

Điểm a Khoản 5 Điều 39 Nghị định 12/2022/NĐ-CP quy định: “Phạt tiền từ 

12% đến 15% tổng số tiền phải đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc, bảo hiểm thất 

nghiệp tại thời điểm lập biên bản vi phạm hành chính nhưng tối đa không quá 

75.000.000 đồng đối với người sử dụng lao động có một trong các hành vi sau đây: 

a) Chậm đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc, bảo hiểm thất nghiệp”. 

 Cần lưu ý rằng đây là mức phạt áp dụng đối với cá nhân, còn đối với tổ chức 

thì mức phạt sẽ bị xử phạt tiền gấp 02 lần mức phạt tiền đối với cá nhân theo quy 

định tại Điều 6 của Nghị định.  

Hành vi vi phạm: Chậm đóng BHXH, BHTN là hành vi mà NSDLĐ không 

thực hiện việc chuyển nộp các khoản tiền BHXH, BHTN theo đúng thời gian quy 

định, mặc dù đã trích tiền từ lương của NLĐ. Hành vi này không chỉ là vi phạm 

nghĩa vụ tài chính, mà còn là sự xâm phạm nghiêm trọng đến quyền lợi chính đáng 

của NLĐ, bởi họ có thể bị từ chối giải quyết chế độ ốm đau, thai sản, tai nạn lao 

động, hưu trí, hoặc thất nghiệp khi cần thiết. 

Mục tiêu và ý nghĩa của chế tài xử phạt: Việc quy định mức xử phạt cao (tối 

đa 75 triệu đồng x 2 = 150 triệu đồng) nhằm:  
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Tăng cường tính răn đe: Đối với các doanh nghiệp có đông lao động, mức 

phạt này đủ lớn để khiến họ cân nhắc kỹ trước khi có ý định chậm đóng hoặc chiếm 

dụng quỹ BHXH, BHTN. 

Bảo vệ quyền lợi NLĐ: Chế tài mạnh sẽ buộc doanh nghiệp phải tuân thủ 

pháp luật, đảm bảo các quyền lợi về bảo hiểm cho NLĐ không bị gián đoạn. 

Đảm bảo công bằng xã hội: Những doanh nghiệp tuân thủ pháp luật sẽ không 

bị thiệt thòi khi cạnh tranh với những doanh nghiệp cố tình vi phạm để giảm chi phí. 

Góp phần nâng cao hiệu quả thực thi pháp luật: Tạo điều kiện để cơ quan 

quản lý tăng cường kiểm tra, giám sát và xử lý vi phạm hiệu quả hơn. 

Tác động thực tiễn và một số khó khăn 

Mặc dù chế tài đã được nâng cao, nhưng việc xử lý hành vi chậm đóng 

BHXH, BHTN trên thực tế vẫn còn gặp nhiều khó khăn, bao gồm: 

Khả năng thu thập chứng cứ: Cơ quan chức năng cần có sự phối hợp chặt chẽ 

với cơ quan BHXH để xác định rõ mức độ chậm đóng và số lượng lao động bị ảnh 

hưởng. 

Năng lực thanh tra, kiểm tra: Do số lượng doanh nghiệp đông, lực lượng 

thanh tra lao động còn mỏng, việc phát hiện và xử lý kịp thời các vi phạm vẫn chưa 

thực sự hiệu quả. 

Tâm lý ngại tố cáo của NLĐ: Nhiều NLĐ e ngại mất việc hoặc không hiểu rõ 

quyền lợi nên không chủ động phản ánh vi phạm. 

Đề xuất và kiến nghị: Để nâng cao hiệu quả thực thi các quy định về xử phạt 

hành chính đối với hành vi chậm đóng BHXH, BHTN, cần thực hiện một số giải 

pháp sau: 

Tăng cường công tác tuyên truyền pháp luật cho NSDLĐ và NLĐ, đặc biệt 

là tại các doanh nghiệp vừa và nhỏ. Nâng cao năng lực thanh tra lao động, tăng 

cường kiểm tra định kỳ, đột xuất, nhất là tại các doanh nghiệp có sử dụng số lượng 

lao động lớn. Ứng dụng công nghệ thông tin trong quản lý và giám sát đóng bảo 

hiểm để sớm phát hiện vi phạm. Xử lý nghiêm minh, công khai vi phạm, thậm chí 

xem xét truy cứu trách nhiệm hình sự đối với các hành vi trốn đóng, chiếm dụng 
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quỹ BHXH kéo dài. Thiết lập kênh phản ánh hiệu quả và bảo vệ NLĐ khi họ tố cáo 

hành vi vi phạm từ phía NSDLĐ. 

Hành vi chậm đóng BHXH, BHTN là một trong những hành vi vi phạm 

nghiêm trọng nghĩa vụ của NSDLĐ, ảnh hưởng trực tiếp đến quyền lợi hợp pháp 

của NLĐ cũng như tính bền vững của hệ thống an sinh xã hội. Việc quy định mức 

xử phạt hành chính lên đến 75 triệu đồng theo Điểm a Khoản 5 Điều 39 Nghị định 

12/2022/NĐ-CP (đối với cá nhân, hoặc gấp 02 lần đối với tổ chức) là hoàn toàn phù 

hợp và cần thiết trong bối cảnh hiện nay. Tuy nhiên, để quy định này phát huy hiệu 

quả thực sự, cần có sự vào cuộc đồng bộ, quyết liệt của các cơ quan chức năng, 

cùng với sự chủ động bảo vệ quyền lợi của chính NLĐ. 

Ba là, tình huống pháp lý thông qua bản án số: 01/2024/LĐ-ST, ngày 

20/3/2024 của Tòa án Nhân dân Thành phố P về việc “Tranh chấp đòi tiền lương” 

Tóm tắt vụ án: Ngày 20 tháng 3 năm 2024, Tòa án nhân dân thành phố P 

(Tòa án) xét xử sơ thẩm công khai vụ án dân sự thụ lý số: 06/2023/TLST-LĐ ngày 

04 tháng 10 năm 2023 về việc: “Tranh chấp đòi tiền lương”, có nội dung cụ thể như 

sau: Bà Nguyễn Kiều Vân Linh M (bà M), sinh năm 1984; hộ khẩu thường trú: tại 

số 72 Cao Hành, phường PT, thành phố P, tỉnh Bình Thuận bắt đầu làm việc tại 

Công ty TNHH X - Bình Thuận (Công ty) có địa chỉ tại: số l L, phường P, thành 

phố P, tỉnh Bình Thuận, người đại điện theo pháp luật là: ông Nguyễn Thanh S (ông 

S), chức vụ: Giám đốc; từ ngày 07/9/2021, đến ngày 01/01/2022 chính thức ký kết 

HĐLĐ. Theo thỏa thuận của HĐLĐ thì tiền lương được thanh toán từ ngày 01 đến 

ngày 05 hàng tháng, nhưng công ty thanh toán lương không đúng thời hạn theo hợp 

đồng giao kết; việc Công ty thanh toán lương không đúng hạn đã ảnh hưởng đến 

cuộc sống của bà M, do đó bà M xin nghỉ việc vào ngày 02/3/2022, bàn giao công 

việc lại cho Công ty vào ngày 04/3/2022, nghỉ việc hoàn toàn vào ngày 05/3/2022; 

Công ty còn nợ lương của bà M với số tiền: 20.192.000 đồng (hai mươi triệu một 

trăm chín mươi hai ngàn đồng); cụ thể: (tháng 12/2021: 192.000 đồng; tháng 

01/2022: 9.615.000 đồng; tháng 02/2022: 9.231.000 đồng; tháng 3/2022: 1.154.000 

đồng); đã nhiều lần bà M liên hệ với ông S - Giám đốc công ty đề nghị thanh toán 



  

54 

tiền lương, nhưng ông S đều hứa hẹn và đề nghị bà M tiếp tục chờ, lần cuối cùng bà 

M liên lạc được với ông S là vào tháng 5/2023 nhưng không được giải quyết trả tiền 

nợ lương. Tháng 7/2023 bà M khởi kiện yêu cầu Công ty trả cho bà số tiền lương 

còn nợ là 20.192.000 đồng (hai mươi triệu một trăm chín mươi hai ngàn đồng).  

Ý kiến của các bên: Theo đơn khởi hiện ngày 21/7/2023, và tại phiên tòa, 

Nguyên đơn trình bày: Bà bắt đầu làm việc tại Công ty từ ngày 07/9/2021, đến 

ngày 01/01/2022 chính thức ký kết hợp đồng lao động. Theo quy định của HĐLĐ 

thì tiền lương được thanh toán từ ngày 01 đến ngày 05 hàng tháng, nhưng không 

bao giờ công ty thanh toán đúng hạn. Do bất mãn, bà xin nghỉ việc vào ngày 

02/3/2022, bàn giao công việc lại cho công ty vào ngày 04/3/2022, nghỉ việc hoàn 

toàn vào ngày 05/3/2022. Số tiền lương công ty còn nợ của bà tổng cộng 20.192.000 

đồng (hai mươi triệu một trăm chín mươi hai ngàn đồng), cụ thể: Tháng 12/2021: 

192.000 đồng; tháng 01/2022: 9.615.000 đồng; tháng 02/2022: 9.231.000 đồng; 

tháng 3/2022: 1.154.000 đồng. Nhiều lần bà có liên hệ giám đốc công ty là ông S đề 

nghị thanh toán tiền lương, nhưng ông S đều hứa hẹn và nói bà đợi, nhưng đến thời 

điểm này vẫn chưa thanh toán tiền lương cho bà. Bà khởi kiện yêu cầu Công ty trả 

cho bà số tiền lương còn nợ  

Sau khi thụ lý vụ án, Tòa án đã tiến hành tống đạt hợp lệ, đầy đủ các văn bản 

tố tụng cho bị đơn nhưng bị đơn không có văn bản trình bày ý kiến, không đến Tòa 

án tham gia phiên hòa giải, nên không thể tiến hành hòa giải vụ án. Do đó, Tòa án 

đưa vụ án ra xét xử theo quy định của pháp luật.  

Nhận định và quyết định của Hội đồng xét xử: 

Sau khi nghiên cứu các tài liệu, chứng cứ có trong hồ sơ vụ án đã được thẩm 

tra tại phiên tòa và căn cứ vào kết quả tranh tụng tại phiên tòa, Hội đồng xét xử 

nhận định: Về tố tụng: Về quan hệ pháp luật và thẩm quyền giải quyết: Xét thấy 

nguyên đơn bà M yêu cầu Tòa án buộc bị đơn Công ty phải trả số tiền lương còn 

nợ, nên xác định đây là vụ án “Tranh chấp đòi tiền lương”. Nguyên đơn và bị đơn 

đều có địa chỉ tại thành phố P, nên nguyên đơn có đơn khởi kiện yêu cầu Tòa án 
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nhân dân thành phố Phan Thiết giải quyết vụ án là phù hợp với thẩm quyền theo 

quy định tại khoản 1 Điều 32, điểm e khoản 1 Điều 35, khoản I Điều 39, khoản I 

Điều 40 Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015. Về điều kiện khởi kiện: Nguyên đơn 

khởi kiện tranh chấp về tiền lương nên đây là tranh chấp phải thông qua thủ tục hòa 

giải trước khi yêu cầu Tòa án giải quyết theo quy định tại khoản 1 Điều 32 Bộ luật 

Tố tụng dân sự năm 2015, Điều 188 BLLĐ năm 2019. Căn cứ vào Biên bản hòa 

giải không thành ngày 07/9/2023 của Phòng Lao động - Thương binh và Xã hội 

thành phố P, nguyên đơn đủ điều kiện khởi kiện. Về thời hiệu khởi kiện: Bà M khai 

tháng nào bà cũng nhắc ông Nguyễn Thanh S là người đại diện theo pháp luật của 

Công ty thanh toán số tiền lương còn nợ, tuy nhiên ông S luôn hứa hẹn, lần cuối 

cùng bà liên lạc được với ông S là vào tháng 5/2023. Tòa án đã có văn bản đề nghị 

bị đơn có ý kiến phản hồi về lời khai như trên của nguyên đơn, nhưng bị đơn không 

có ý kiến gì, nên xem như mặc nhiên thừa nhận lời khai của nguyên đơn. Khoản 3 

Điều 190 BLLĐ năm 2019 quy định: “Thời hiệu yêu cầu Tòa án giải quyết tranh 

chấp lao động cá nhân là 01 năm kể từ ngày phát hiện ra hành vi mà bên tranh chấp 

cho rằng quyền và lợi ích hợp pháp của mình bị vi phạm”. Tháng 9 năm 2023 

nguyên đơn yêu cầu Hòa giải viên lao động hòa giải và khởi kiện yêu cầu Tòa án 

giải quyết là còn trong thời hiệu khởi kiện. Về sự vắng mặt của người đại diện theo 

pháp luật của bị đơn tại phiên tòa: Bị đơn đã được triệu tập hợp lệ đến lần thứ hai 

nhưng người đại điện theo pháp luật vẫn vắng mặt không có lý do. Tòa án tiến hành 

xét xử vắng mặt người đại diện theo pháp luật của bị đơn theo đúng quy định tại 

Điều 227, Điều 228 Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015. 

Về yêu cầu khởi kiện của nguyên đơn, Hội đồng xét xử xét thấy: Bà M có 

làm việc tại Công ty và ngày 01/01/2022 hai bên ký kết HĐLĐ số 01.22/HDLD-SH 

xác lập quan hệ lao động, thời hạn 12 tháng (từ ngày 01/01/2022 đến ngày 

31/12/2022) với vị trí công việc là Kế toán trưởng, mức lương 10.000.000 

đồng/tháng. Căn cứ Điều 13, Điều 14, Điều 15, Điều 1, Điều 20 BLLĐ năm 2019, 

HĐLĐ giao kết giữa hai bên đã phát sinh hiệu lực ràng buộc trách nhiệm pháp lý 

buộc các bên phải thực hiện. Ngày 05/3/2022, bà M không còn làm việc tại Công ty, 
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hai bên có lập Biên bản xác nhận nợ ngày 20/5/2022, nội dung: Công ty còn nợ bà 

M tính đến ngày 20/5/2022 là 20.192.000 đồng (hai mươi triệu một trăm chín mươi 

hai ngàn đồng), cụ thể: Tháng 12/2021: 192.000 đồng; tháng 01/2022: 9.615.000 

đồng; tháng 02/2022: 9.231.000 đồng; lương 03 ngày của tháng 3/2022: 1.154.000 

đồng). Xét thấy, NSDLĐ phải có nghĩa vụ trả tiền lương cho NLĐ đúng hạn, đầy 

đủ. Tại Biên bản xác nhận nợ ngày 20/5/2022 và Biên bản hòa giải không thành 

ngày 07/9/2023, đại diện Công ty đều xác nhận chưa thanh toán cho bà M số tiền 

lương còn nợ 20.192.000 đồng (hai mươi triệu một trăm chín mươi hai ngàn đồng), 

việc chưa thanh toán tiền lương là vi phạm nguyên tắc trả lương cho NLĐ theo quy 

định tại Điều 94 BLLĐ năm 2019. Do vậy, yêu cầu khởi kiện của nguyên đơn về 

việc buộc bị đơn trả số tiền lương còn nợ 20.192.000 đồng (hai mươi triệu một trăm 

chín mươi hai ngàn đồng) là có cơ sở chấp nhận. Về án phí: Do yêu cầu khởi kiện 

của nguyên đơn được chấp nhận toàn bộ nên bị đơn phải chịu án phí lao động sơ 

thẩm. Về quyền kháng cáo: Nguyên đơn, bị đơn có quyên kháng cáo theo quy định 

tại Điều 271, Điều 273 Bộ luật Tố tụng dân sự. 

Vì các lẽ trên, căn cứ quy định pháp luật, Tòa Tuyên xử: Chấp nhận toàn bộ 

yêu cầu khởi kiện của nguyên đơn bà M; buộc Công ty phải trả cho bà M số tiền 

lương còn nợ 20.192.000 đồng (hai mươi triệu một trăm chín mươi hai ngàn đồng). 

Kể từ ngày có đơn yêu cầu thi hành án của người được thì hành án (đối với các 

khoản tiền phải trả cho người được thì hành án) cho đến khi thi hành án xong, bên 

phải thi hành án còn phải chịu khoản tiền lãi của số tiền còn phải thi hành án theo 

mức lãi suất quy định tại Điều 357, Điều 468 của Bộ luật Dân sự năm 2015, trừ 

trường hợp pháp luật có quy định khác. Về án phí: Công ty phải chịu 606.000 đồng 

(sáu trăm lẻ sáu ngàn đồng) án phí lao động sơ thẩm; bà không phải chịu án phí lao 

động sơ thẩm.  

Nhận xét của tác giả:  

Thứ nhất, qua nội dung vụ án, ý kiến các bên, nhận định và quyết định của 

Hội đồng xét xử, tác giả có ý kiến như sau: Về thẩm quyền xét xử: Tòa án thụ lý 
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đúng thẩm quyền, theo khoản 1 Điều 32, điểm e khoản 1 Điều 35, khoản 1 Điều 39, 

khoản 1 Điều 40 Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015. Về thời hạn chuyển bị xét xử: 

Tòa án thụ lý số: 06/2023/TLST-LĐ ngày 04 tháng 10 năm 2023 về việc “Tranh 

chấp đòi tiền lương”. Ngày 20 tháng 3 năm 2024, Tòa án xét xử sơ thẩm công khai 

vụ án dân sự thụ lý số: 06/2023/TLST-LĐ ngày 04 tháng 10 năm 2023, vi phạm thời 

hạn xét xử theo Điều 203; 220 Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015, đây là vụ án lao 

động nhưng Tòa án xét xử sơ thẩm công khai vụ án dân sự thụ lý số: 

06/2023/TLST-LĐ ngày 04 tháng 10 năm 2023 về việc: “Tranh chấp đòi tiền 

lương” là không đúng theo quy định Bộ luật Tố tụng dân sự năm 2015. Về việc 

quyết định đưa vụ án ra xét xử số: 01/2023/QĐÐXXST-LĐ ngày 18 tháng 01 năm 

2024, Quyết định hoãn phiên tòa số: 75/2024/QĐST-LĐ ngày 19 tháng 02 năm 

2024, là chưa đúng theo quy định tại Điều 203; 220 Bộ luật Tố tụng dân sự năm 

2015, vi phạm thời hạn xét xử. Về đánh giá chứng cứ: Đánh giá chứng cứ đúng quy 

định của pháp luật. Về phần quyết định bản án: Đúng quy định của pháp luật. 

Thứ hai, nguyên tắc trả lương của NSDLĐ được quy định tại Khoản 1 Điều 

94 BLLĐ năm 2019: NSDLĐ phải trả lương trực tiếp, đầy đủ, đúng hạn cho 

NLĐ…. Bên cạnh đó, kỳ hạn trả lương cũng được quy định Điều 97 BLLĐ năm 

2019; cụ thể tại Khoản 2: NLĐ hưởng lương theo tháng được trả một tháng một lần 

hoặc nửa tháng một lần. Thời điểm trả lương do hai bên thỏa thuận và phải được ấn 

định vào một thời điểm có tính chu kỳ. Cụ thể tại Khoản 4: Trường hợp vì lý do bất 

khả kháng mà NSDLĐ đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng không thể trả lương 

đúng hạn thì không được chậm quá 30 ngày; nếu trả lương chậm từ 15 ngày trở lên 

thì NSDLĐ phải đền bù NLĐ 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 

NSDLĐ mở tài khoản trả lương NLĐ công bố tại thời điểm trả lương. 

Thứ ba, hành vi không trả lương (nợ lương) của Công ty đối với bà M là 

hành vi vi phạm quy định của pháp luật. Do đó, hành vi vi phạm quy định về tiền 

lương của NSDLĐ sẽ bị xử phạt theo quy định tại Nghị định số 12/2022/NĐ-CP, 

ngày 17/01/2022 của Chính phủ: Quy định xử phạt vi phạm hành chính trong lĩnh 
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vực lao động, bảo hiểm xã hội, người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước ngoài 

theo hợp đồng. Căn cứ Điểm a, Khoản 2 Điều 17: Phạt tiền đối với NSDLĐ (là cá 

nhân) trả lương không đúng hạn theo quy định của pháp luật; không trả hoặc trả 

không đủ tiền lương cho NLĐ theo thỏa thuận trong HĐLĐ, mức phạt từ 5.000.000 

đồng đến 10.000.000 đồng đối với vi phạm từ 01 người đến 10 người lao động. Căn 

cứ quy định tại Khoản 1 Điều 6 Nghị định 12/2022/NĐ-CP mức xử lý hành chính 

này đối với SDLĐ công ty mức phạt tiền sẽ gấp 02 lần. Như vậy, Công ty sẽ bị xử 

phạt tiền với mức từ 10.000.000 đồng đến 20.000.000 đồng. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 2 

Trong chương 2 của đề án, tác giả đã trình bày, phân tích, luận giải một số 

nội dung sau: 

Thứ nhất, việc đánh giá mức độ tuân thủ pháp luật lao động của các doanh 

nghiệp và NLĐ, đồng thời nhận diện những hạn chế, bất cập trong quá trình thực 

hiện. Thông qua việc xem xét thực trạng, có thể xác định các vấn đề như: tình trạng 

ký kết HDLĐ không đúng hình thức, hợp đồng miệng không có giá trị pháp lý, lạm 

dụng hợp đồng thử việc hoặc hợp đồng ngắn hạn để tránh trách nhiệm BHXH và 

các chế độ phúc lợi khác. 

Thứ hai, nhận diện mức độ hiểu biết pháp luật của NLĐ và NSDLĐ, từ đó đề 

xuất các giải pháp nâng cao nhận thức pháp lý, đảm bảo quyền lợi hợp pháp cho các 

bên. Bên cạnh đó, việc đánh giá thực trạng còn hỗ trợ các cơ quan quản lý nhà nước 

xây dựng và điều chỉnh chính sách phù hợp, bảo vệ quyền lợi của người lao động và 

thúc đẩy môi trường lao động lành mạnh, minh bạch và bền vững.  

Phân tích thực trạng GKHĐLĐ tại chương 2 có ý nghĩa quan trọng trong  

việc  đề xuất hoàn chỉnh pháp luật  GKHĐLĐ ở chương 3. 
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CHƯƠNG 3. KIẾN NGHỊ MỘT SỐ GIẢI PHÁP HOÀN THIỆN PHÁP 

LUẬT, NÂNG CAO HIỆU QUẢ THỰC HIỆN PHÁP LUẬT VỀ GIAO KẾT 

HỢP ĐỒNG LAO ĐỘNG TRONG CÁC DOANH NGHIỆP Ở TỈNH BÌNH 

THUẬN 

3.1. Những yêu cầu đặt ra cho việc hoàn thiện quy định pháp luật về 

giao kết hợp đồng lao động từ thực tiễn thực hiện trong các doanh nghiệp ở 

tỉnh Bình Thuận 

3.1.1. Hoàn thiện pháp luật về giao kết hợp đồng lao động, đảm bảo quyền 

tự do thỏa thuận các bên trong giao kết hợp đồng lao động 

Thứ nhất, các quy định pháp luật về lao động, HĐLĐ, GKHĐLĐ của Việt 

Nam tuy đã tương đối đầy đủ nhưng vẫn còn vài điểm chưa phù hợp, thực tế áp 

dụng cho các doanh nghiệp gặp khó khăn. Vấn đề đặt ra hiện tại là phải hoàn thiện 

các quy định của pháp luật về GKHĐLĐ để khắc phục những tồn tại trong hệ thống 

quy phạm pháp luật đồng thời phù hợp với xu hướng phát triển của đất nước trong 

thời kỳ hội nhập kinh tế. Quá trình hoàn thiện quy định pháp luật về lao động, 

HĐLĐ, GKHĐLĐ phải dựa trên quan điểm, chủ trương của Đảng, chính sách, pháp 

luật của Nhà nước và chuẩn mực của nền kinh tế thị trường, định hướng xã hội chủ 

nghĩa; trong đó hoàn thiện quy định pháp luật về GKHĐLĐ phải phù hợp với pháp 

luật lao động nói chung và pháp luật về HĐLĐ nói riêng, nhằm kích thích quan hệ 

lao động phát triển, khi quan hệ lao động phát triển sẽ góp phần phát triển nền kinh 

tế, phát triển đất nước. Cụ thể về hoàn thiện hệ thống pháp luật về hợp đồng lao 

động. (i) Hoàn thiện các quy định về GKHĐLĐ: Pháp luật cần quy định rõ ràng hơn 

về hình thức, nội dung HĐLĐ, đặc biệt là HĐLĐ điện tử để phù hợp với sự phát 

triển của công nghệ. Đồng thời, cần giảm thiểu tình trạng GKHĐLĐ bằng lời nói 

trong những trường hợp cần sự ràng buộc pháp lý chặt chẽ. (ii) Nâng cao tính minh 

bạch và bảo vệ quyền lợi của NLĐ: Pháp luật cần bổ sung các quy định nhằm bảo 

vệ NLĐ trong quá trình giao kết hợp đồng, đặc biệt đối với lao động yếu thế. Cần 

quy định rõ trách nhiệm của NSDLĐ trong việc cung cấp thông tin về điều kiện làm 

việc, lương, thưởng, BHXH…, để tránh tình trạng NLĐ bị lạm dụng. (iii) Điều 
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chỉnh các quy định về HĐLĐ có thời hạn: Luật Lao động hiện hành quy định giới 

hạn số lần ký kết hợp đồng có thời hạn nhưng vẫn còn kẽ hở khiến nhiều doanh 

nghiệp lách luật để tránh trách nhiệm với NLĐ. Cần có chế tài nghiêm ngặt hơn để 

hạn chế tình trạng ký hợp đồng ngắn hạn nhiều lần nhằm trốn tránh nghĩa vụ bảo 

hiểm hoặc chấm dứt hợp đồng trái pháp luật. (iv) Cải tiến cơ chế giải quyết tranh 

chấp HĐLĐ: Hệ thống pháp luật cần đơn giản hóa thủ tục giải quyết tranh chấp lao 

động, tăng cường vai trò của hòa giải viên lao động và tổ chức công đoàn trong việc 

bảo vệ quyền lợi NLĐ. Đồng thời, cần có các biện pháp cưỡng chế thi hành hiệu 

quả hơn đối với các phán quyết liên quan đến HĐLĐ. (v) Đồng bộ pháp luật lao 

động với các lĩnh vực liên quan: Hệ thống pháp luật lao động cần được đồng bộ hóa 

với Luật doanh nghiệp, Luật BHXXH và các quy định về thuế để tránh mâu thuẫn 

và đảm bảo quyền lợi của NLĐ. Ngoài ra, cần có những điều chỉnh phù hợp với các 

cam kết quốc tế mà Việt Nam tham gia, đặc biệt là trong các hiệp định thương mại 

tự do thế hệ mới. (vi) Tăng cường thanh tra, giám sát và xử lý vi phạm: Cơ quan 

chức năng cần tăng cường thanh tra, kiểm tra việc thực hiện HĐLĐ, xử lý nghiêm 

các hành vi vi phạm như không ký hợp đồng, nợ lương, chậm đóng BHXH, BHYT, 

BHTN..., Việc áp dụng công nghệ số vào quản lý HĐLĐ cũng giúp nâng cao hiệu 

quả giám sát và hạn chế vi phạm. 

Hoàn thiện hệ thống pháp luật về HĐLĐ không chỉ bảo vệ quyền lợi của 

NLĐ mà còn tạo điều kiện thuận lợi cho doanh nghiệp phát triển bền vững. Việc 

điều chỉnh các quy định về giao kết, thực hiện, chấm dứt HĐLĐ cần linh hoạt, phù 

hợp với thực tiễn kinh tế - xã hội, đồng thời đảm bảo sự hài hòa lợi ích giữa các bên 

trong quan hệ lao động. 

Thứ hai, phải đảm bảo quyền tự do thỏa thuận các bên trong giao kết hợp 

đồng lao động 

Nếu so sánh luật lao động với pháp luật dân sự có thể thấy việc quy định 

giữa hai bộ luật khá tương đồng về giao kết HĐ (đối tượng, hình thức, nội dung…). 
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Tuy nhiên, lao động là một đặc thù riêng nên việc thỏa thuận trong GKHDLĐ phải 

phù hợp với đặc trưng của nó. 

Tại Điều 15 BLLĐ 2019 quy định: “HĐLĐ là sự thỏa thuận giữa NLĐ và 

NSDLĐ về việc làm có trả lương, điều kiện làm việc, quyền và nghĩa vụ của mỗi 

bên trong quan hệ lao động”. Như vậy, HĐLĐ là sự thỏa thuận giữa NLĐ với 

NSDLĐ. Song, quyền tự do GKHĐLĐ giữa các bên có ý nghĩa chỉ khi pháp luật 

nói chung và pháp luật lao động nói riêng đáp ứng thích hợp với nền kinh tế xã hội 

của nước ta. Quyền tự do HĐLĐ chỉ được thực hiện theo hướng: Cần thiết lập sự 

tôn trọng đối với các bên trong QHLĐ. Các thỏa thuận đều được phép ghi nhận và 

thực hiện nếu tuân thủ theo quy định pháp luật. Đảm bảo sự vận hành linh hoạt, 

thống nhất của thị trường lao động. Hạn chế đến mức thấp nhất các qui định có tính 

chất hành chính để đảm bảo công tác quản lý nhà nước về lao động. Quyền tự do 

HĐLĐ phải được gắn bó chặt chẽ trong quan hệ cung - cầu, điều tiết sự phân công 

trong phạm vi xã hội. Bởi lẻ, quyền tự do GKHĐLĐ sẽ đảm bảo cho NLĐ có môi 

trường phù hợp với khả năng, công việc yêu thích, tạo điều kiện thuận lợi cho 

NLĐ... Do đó, các nơi xa xôi, không có điều kiện sẽ bị thiếu hụt về nhân lực lao 

động, điều này sẽ gây ảnh hưởng, mất cân bằng đến nền kinh tế thị trường đang 

phát triển. 

3.1.2. Đảm bảo phù hợp với những đặc điểm của thị trường lao động ở 

tỉnh Bình Thuận 

Số lượng các doanh nghiệp trong nước nói chung và tỉnh Bình Thuận nói 

riêng; kể cả doanh nghiệp nước ngoài ngày một tăng nhanh, làm cho thị trường lao 

động có phần sôi động, phức tạp và cũng tiềm ẩn nhiều nguy cơ, rủi ro cho các bên 

tham gia quan hệ lao động, tác động đến quyền lợi của họ, nhất là NLĐ. HĐLĐ 

ngày càng được sử dụng rộng rãi trong việc tuyển dụng lao động. Mặt khác, kiến 

thức pháp luật của tổ chức, cá nhân nói chung, của NSDLĐ và NLĐ nói riêng được 

nâng cao so với trước đây. Vì thế, trong quá trình xác lập quan hệ, có thể xảy ra 

hiện tượng các bên lợi dụng kẻ hở của pháp luật, “lách luật” để trục lợi. Pháp luật 
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về GKHĐLĐ là cơ sở bảo vệ quyền, lợi chính đáng của các bên tham gia quan hệ 

lao động, bảo vệ lợi ích của nhà nước, của cộng đồng và xã hội nói chung. Vậy, để 

dung hòa tính linh hoạt và bền vững trong nền kinh tế thị trường bảo vệ NLĐ. Nếu 

không bảo vệ và đề cao vai trò NLĐ thì không phát triển các mặt tích cực, sức lao 

động càng kém, xã hội không phát triển. Để bảo vệ NLĐ không tính đến yêu cầu 

của sự phát triển xã hội, cần chấp nhận những thói quen vô kỷ luật của họ gây kìm 

hãm sự phát triển...Pháp luật lao động hoàn thiện phải dựa trên hai mục tiêu chính: 

bảo vệ NLĐ giúp ổn định phát triển xã hội và nền kinh tế phát triển là tiền đề cho xã 

hội tiến bộ. Điều đó trong quá trình hoàn thiện pháp luật phải có sự điều phối hợp 

lý. Nhà nước muốn bảo vệ NLĐ phải dựa trên cơ sở khung luật định trên thị trường 

và nhu cầu giữa các đối tượng. Các quy định giúp cải thiện và tăng cường hiệu lực 

pháp luật, bảo vệ lợi ích chính đáng cho NLĐ trong các doanh nghiệp nước ngoài 

(FDI), các doanh nghiệp trong nước vừa và nhỏ. Tạo động lực giúp kích thích lực 

lượng lao động có năng suất, sáng tạo, hiệu quả trong lao động. Bên cạnh vật chất 

còn quan tâm đến mặt tinh thần như: công bằng, lương tâm, trách nhiệm… để đáp 

ứng chất lượng NLĐ của Việt Nam so với phương diện trên toàn thế giới. Vì vậy, 

để đáp ứng đủ các yêu cầu đã đặt ra cần phải có khung pháp luật chặt chẽ, toàn diện 

và đầy đủ các nội dung trong GKHĐLĐ. Không nên cứng nhắc trong việc ràng 

buộc quá trình giao kết bằng một loại HĐ cụ thể theo pháp luật hiện hành. 

3.1.3. Đảm bảo hội nhập với nền kinh tế thế giới trong lĩnh vực lao động 

Việt Nam là một nước hội nhập kinh tế và là thành viên của ILO, đáp ứng 

nhiều lĩnh vực nên nước ta phải tiếp cận rộng rãi hơn các tiêu chuẩn lao động quốc 

tế. Cách tiếp cận không chỉ gói gọn trong các Công ước mà Việt Nam đã giao kết 

mà phải dựa trên một số nguyên tắc nhất định, không phân biệt đối xử, bóc lột, 

cưỡng bức. Khi đưa các tiêu chuẩn quốc tế vào pháp luật quốc gia sẽ làm cho 

NSDLĐ buộc phải thực hiện chúng và điều đó tạo điều kiện cho các doanh nghiệp 

Việt Nam nói chung, doanh nghiệp ở Bình Thuận nói riêng hội nhập tốt hơn trong 

việc thực hiện các tiêu chuẩn lao động, các quy tắc ứng xử liên quan đến tiêu chuẩn 

lao động. Việt Nam không tiếp cận các quy chuẩn trên thế giới sẽ khó khăn trong 
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việc áp dụng bộ quy tắc ứng xử (COC) như là điều kiện tránh chèn ép trong xuất 

khẩu… 

Việc hội nhập trong nền kinh tế thế giới là một thách thức đối với Việt Nam. 

Do đó, việc hoàn chỉnh hệ thống pháp luật Việt Nam phải đề ra các yêu cầu: bảo vệ 

lợi ích NLĐ, tạo lập mối quan hệ hài hòa, ổn định, góp phần phát triển kinh tế, cân 

bằng xã hội, vững vàng trong phát triển xã hội. Chính vì thế, các yêu cầu phải được 

đưa ra giải pháp hoàn thiện hệ thống dựa trên nguyên tắc tương thích và công bằng 

với tổ chức công đoàn cơ sở thuộc Tổng liên đoàn lao động Việt Nam. Bộ luật cũng 

đảm bảo bảo vệ các tổ chức của NSDLĐ và các tổ chức của NLĐ trước hành vi can 

thiệp lẫn nhau của mỗi bên và NLĐ được hưởng sự bảo vệ đầy đủ trước những hành 

vi phân biệt đối xử do tham gia công đoàn. 

3.2. Kiến nghị một số giải pháp nhằm hoàn thiện các quy định pháp luật 

và nâng cao hiệu quả thực hiện các quy định pháp luật về giao kết hợp đồng 

lao động ở tỉnh Bình Thuận 

Qua thực tiễn thực hiện pháp luật GKHĐLĐ trong các doanh nghiệp ở tỉnh 

Bình Thuận, để hoàn thiện và đảm bảo thực hiện pháp luật HĐLĐ, cần sửa đổi 

BLDS một số quy định hiện hành và bổ sung thêm những quy định mới mà BLLĐ 

năm 2019 chưa quy định rõ hoặc chưa có quy định. Cần có giải pháp đặt ra cho việc 

sửa đổi các quy định mới về HĐLĐ mà các nhà làm luật chưa quy định cụ thể. Qua 

nghiên cứu, tác giả đề xuất một số nội dung sau:  

3.2.1. Kiến nghị một số giải pháp nhằm hoàn thiện các quy định pháp luật 

về giao kết hợp đồng lao động 

Thứ nhất, về nguyên tắc giao kết hợp đồng lao động 

Trong Bộ luật Dân sự năm 2015, các nguyên tắc giao kết hợp đồng không 

được ghi nhận riêng. Các nguyên tắc cơ bản của pháp luật dân sự tại Điều 3 được áp 

dụng cho việc xác lập, thực hiện và chấm dứt mọi quan hệ pháp luật dân sự, trong 

đó bao gồm cả việc giao kết hợp đồng. Về vấn đề này, trong BLLĐ năm 2019, 

nguyên tắc GKHĐL được quy định cụ thể tại Điều 15. 
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Về cơ bản, các nguyên tắc GKHĐLĐ trong BLLĐ cũng có sự tương đồng 

với các nguyên tắc giao kết hợp đồng trong BLDS. Tuy nhiên, điểm không thống 

nhất của hai Bộ luật này liên quan đến nguyên tắc giao kết hợp đồng chính là việc 

ghi nhận “nguyên tắc tự do giao kết hợp đồng”. Trong Bộ luật Dân sự năm 2015, 

nguyên tắc tự do giao kết hợp đồng được thể hiện ở chỗ: “Mọi cam kết, thỏa thuận 

không vi phạm điều cấm của luật, không trái đạo đức xã hội có hiệu lực thực hiện 

đối với các bên và phải được chủ thể khác tôn trọng”. Theo quy định này, quyền tự 

do giao kết hợp đồng của các bên chỉ bị giới hạn bởi điều cấm của luật. Tức là chỉ 

có văn bản luật mới có thể ghi nhận quy định hạn chế quyền tự do của các bên. Văn 

bản dưới luật không được ghi nhận quy định hạn chế quyền tự do. Song, trong 

BLLĐ năm 2019, nguyên tắc tự do giao kết hợp đồng lại được ghi nhận theo hướng: 

“Tự do GKHĐLĐ nhưng không được trái pháp luật, thỏa ước lao động tập thể và 

đạo đức xã hội”. Quy định này cho thấy quyền tự do giao kết hợp đồng không chỉ bị 

giới hạn bởi quy định của văn bản luật mà còn có thể bị giới hạn bởi văn bản dưới 

luật và thoả ước lao động tập thể. Quy định về nguyên tắc tự do giao kết hợp đồng 

trong Bộ luật Dân sự năm 2015 phù hợp với quy định của Hiến pháp về hạn chế 

quyền con người, quyền công dân (bao gồm cả quyền tự do giao kết hợp đồng). 

Theo quy định của Hiến pháp năm 2013: “Quyền con người, quyền công dân chỉ có 

thể bị hạn chế theo quy định của luật trong trường hợp cần thiết vì lý do quốc 

phòng, an ninh quốc gia, trật tự, an toàn xã hội, đạo đức xã hội, sức khỏe của cộng 

đồng”. Theo quy định này, các quyền con người, quyền công dân (bao gồm cả 

quyền tự do giao kết hợp đồng) chỉ bị hạn chế theo quy định của văn bản luật. 

Trong trường hợp này, quy định về nguyên tắc tự do giao kết hợp đồng của BLLĐ 

năm 2019 không phù hợp với Hiến pháp. Do đó, tác giả đề xuất sửa đổi Khoản 2 

Điều 15 BLLĐ năm 2019 theo hướng chỉ ghi nhận quyền tự do giao kết hợp đồng bị 

hạn chế theo quy định của văn bản luật. 

Thứ hai, về chủ thể giao kết hợp đồng lao động. 

BLLĐ năm 2019 đã bỏ cụm từ “Nghĩa vụ GKHĐLĐ” thay bằng cụm từ 

“Thẩm quyền GKHĐLĐ”. Tại Khoản 2 Điều 18 BLLĐ năm 2019 quy định: “Đối 
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với công việc theo mùa vụ, công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng thì nhóm 

NLĐ từ đủ 18 tuổi trở lên có thể ủy quyền cho một NLĐ trong nhóm để GKHĐLĐ; 

trong trường hợp này, HĐLĐ phải được giao kết bằng văn bản và có hiệu lực như 

giao kết với từng NLĐ”. Theo quy định này, NSDLĐ trực tiếp GKHĐLĐ với NLĐ 

mà không được uỷ quyền cho người khác là chưa hợp lý. Do đó, tác giả đề xuất bổ 

sung quy định tại Khoản 2 Điều 18 BLLĐ năm 2019 theo hướng cho phép NSDLĐ 

được phép uỷ quyền cho người khác GKHĐLĐ với NLĐ. Nếu NSDLĐ được phép 

ủy quyền như trên, có ý nghĩa quan trọng trong quản lý và điều hành doanh nghiệp. 

Việc ủy quyền này giúp NSDLĐ linh hoạt hơn trong việc phân công nhiệm vụ và 

giảm tải công việc, đồng thời đảm bảo quá trình giao kết hợp đồng được thực hiện 

đúng pháp luật. Điều này cũng tạo điều kiện thuận lợi cho NLĐ trong việc tiếp cận 

và thỏa thuận các điều khoản lao động một cách nhanh chóng, hiệu quả. Tuy nhiên, 

việc ủy quyền cần được thực hiện rõ ràng, minh bạch và phù hợp với quy định của 

pháp luật, nhất là pháp luật doanh nghiệp, nhằm tránh tranh chấp và bảo vệ quyền 

lợi của cả hai bên. 

Theo quy định tại Điều 101 BLDS năm 2015, hộ gia đình, tổ hợp tác, tổ chức 

không có tư cách pháp nhân không được coi là chủ thể độc lập của quan hệ pháp 

luật dân sự nên không thiết lập cơ chế đại diện của các tổ chức này. Tuy nhiên, theo 

quy định của Điểm c Khoản 3 Điều 18 BLLĐ năm 2019 “Người đại diện của hộ 

gia đình, tổ hợp tác, tổ chức khác không có tư cách pháp nhân hoặc người được ủy 

quyền theo quy định của pháp luật có thẩm quyền GKHĐLĐ”. Quy định này hoàn 

toàn mâu thuẫn với BLDS năm 2015. Sự mâu thuẫn này làm mất đi vai trò là “luật 

chung điều chỉnh các quan hệ dân sự” của BLDS.  

Để khắc phục mâu thuẫn này, tác giả đề xuất hướng như sau: Sửa đổi Điểm c 

Khoản 3 Điều 18 BLLĐ năm 2019 theo hướng ghi nhận các thành viên của hộ gia 

đình, tổ hợp tác, tổ chức không có tư cách pháp nhân là chủ thể ký kết hợp đồng 

trong trường hợp hộ gia đình, tổ hợp tác, tổ chức không có tư cách pháp nhân tham 

gia HĐLĐ. Việc thành viên hộ gia đình là chủ thể ký kết HĐLĐ mang ý nghĩa quan 

trọng trong việc bảo vệ quyền lợi và trách nhiệm của các bên tham gia lao động. 
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Khi thành viên hộ gia đình đứng ra ký kết, họ đại diện cho lợi ích chung của gia 

đình, đồng thời tạo sự minh bạch và rõ ràng trong các thỏa thuận lao động. Điều này 

giúp giảm thiểu rủi ro tranh chấp pháp lý, bảo vệ quyền lợi lao động của thành viên 

và đảm bảo tuân thủ quy định pháp luật lao động hiện hành. Bên cạnh đó, việc này 

còn thể hiện sự công nhận và tôn trọng vai trò của từng cá nhân trong gia đình, thúc 

đẩy sự phát triển kinh tế bền vững và ổn định xã hội.  

Thứ ba, về nội dung giao kết hợp đồng lao động 

Đối với quy định về nội dung của HĐLĐ: Theo quy định tại Điều 21, BLLĐ 

năm 2019 đã quy định có quá nhiều chi tiết về các nội dung chủ yếu phải có trong 

HĐLĐ như: Chế độ nâng bậc, nâng lương, thời gian làm việc, chế độ và các khoản 

chi trả khác ... mà không phải ngành nào cũng có, công việc nào cũng có. Ví dụ như 

điều khoản “trang bị bảo hộ cho NLĐ” (Điểm h, Khoản 1 Điều 21, BLLĐ năm 

2019), không phải công việc nào cũng bắt buộc NLĐ phải trang bị bảo hộ lao động 

như công việc Văn phòng…Mặt khác, việc thực hiện chế độ đào tạo, bồi dưỡng 

nâng cao chuyên môn nghiệp vụ, kỹ năng nghề cho NLĐ thì không phải doanh 

nghiệp nào cũng đáp ứng, mặc dù đây là trách nhiệm bắt buộc nhưng còn phụ thuộc 

vào quy mô, nguồn vốn kinh doanh của doanh nghiệp; do vậy việc quy định những 

nội dung cơ bản của HĐLĐ hiện hành sẽ không phù hợp với thực tế. Tác giả đề 

xuất sửa đổi Khoản 1 Điều 21, BLLĐ năm 2019 theo hướng lược bỏ quy định về 

thông tin của các bên giao kết hợp đồng ra khỏi quy định về nội dung của hợp đồng; 

tùy vào công việc của doanh nghiệp khi thực hiện GKHĐLĐ thì NSDLĐ và NLĐ 

thống nhất chọn một số nội dung trong những nội dung đã được quy định để ghi vào 

HĐLĐ nhưng phải đảm bảo tính pháp lý của pháp luật lao động hiện hành.  

Việc lược bỏ bớt nội dung quy định trong HĐLĐ khi giao kết có thể mang 

lại một số lợi ích nhất định: Giúp đơn giản hóa quy trình giao kết, giảm thời gian và 

chi phí cho cả hai bên. Tránh tình trạng trùng lặp hoặc mâu thuẫn với các quy định 

pháp luật hiện hành. Tạo sự linh hoạt trong quản lý và thực hiện hợp đồng, nhất là 

đối với các công việc mang tính thời vụ hoặc ngắn hạn. Tuy nhiên, cần đảm bảo các 
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điều khoản quan trọng về quyền lợi và nghĩa vụ của các bên vẫn được ghi nhận rõ 

ràng để tránh tranh chấp về sau. 

Thứ tư, về hình thức giao kết hợp đồng lao động 

Tại Khoản 2 Điều 14, BLLĐ năm 2019 quy định: “Hai bên có thể giao kết 

hợp đồng lao động bằng lời nói đối với hợp đồng có thời hạn dưới 01 tháng, trừ 

trường hợp quy định tại khoản 2 Điều 18, điểm a khoản 1 Điều 145 và khoản 1 

Điều 162 của Bộ luật này”. Quy định này không loại trừ trường hợp NLĐ dưới 15 

tuổi hoặc trường hợp giao kết qua người đại diện nhưng vẫn có thể ký kết bằng lời 

nói bởi công việc trong HĐLĐ có tính chất tạm thời. Mặc dù thời hạn của HĐLĐ 

chỉ là 1 tháng và công việc trong trường hợp có tính chất tạm thời nhưng rủi ro, tai 

nạn lao động vẫn có thể xảy ra ngoài ý muốn với NLĐ, quyền lợi NLĐ về tiền 

lương, tiền thưởng, giờ làm việc, nơi làm việc… khó được đảm bảo. Các chế độ 

khác như BHXH, BHYT, BHTN, an toàn vệ sinh lao động… với NLĐ khó được 

thực hiện tốt. Tác giả đề xuất sửa đổi Khoản 2 Điều 14, BLLĐ năm 2019 “Hai bên 

GKHĐLĐ bằng văn bản đối với thời hạn dưới 1 tháng” quy định như vậy sẽ hạn 

chế tranh chấp xảy ra so với HĐLĐ bằng lời nói đồng thời giúp các cơ quan nhà 

nước thuận tiện trong việc quản lý, kiểm tra, giám sát các doanh nghiệp về việc thực 

hiện các quy định pháp luật về lao động, bảo vệ NLĐ khi tham gia làm việc tại 

doanh nghiệp.  

Pháp luật nước ta có một số văn bản pháp luật nhằm điều chỉnh về hợp đồng 

lao động điện tử, tuy nhiên, vẫn còn tồn tại một số vướng mắc trong quá trình áp 

dụng những quy định này: BLLĐ năm 2019 chưa liên thông chặt chẽ với quy định 

của pháp luật dân sự về chế định đại diện; hạn chế về phương thức xác thực ý chí 

của chủ thể khi tạo lập HĐLĐ điện tử; việc quy định về tính ràng buộc của NSDLĐ 

không được đề cập rõ ràng trong pháp luật, điều này có thể gây khó khăn trong việc 

xác định trách nhiệm của NSDLĐ đối với các cam kết và trao đổi trước khi ký hợp 

đồng lao động… 
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Do đó GKHĐLĐ thông qua phương tiện điện tử phải Bảo đảm tính liên 

thông trong quy định của BLLĐ năm 2019 với các quy định của pháp luật có liên 

quan tới chế định đại diện. Theo đó, pháp luật lao động nên dẫn chiếu tới các quy 

định của Bộ luật Dân sự năm 2015 và Luật Doanh nghiệp năm 2020 (sửa đổi, bổ 

sung năm 2022) thay vì áp đặt các quy định hạn chế thiếu chính xác. Các hướng dẫn 

tham chiếu sẽ cho phép doanh nghiệp và NLĐ có cơ sở tham chiếu tới pháp luật dân 

sự và pháp luật doanh nghiệp với các quy định hoàn chỉnh hơn về chế định đại diện. 

Pháp luật về giao dịch điện tử cần cho phép sử dụng các phương thức xác thực 

người dùng khác ngoài chữ ký điện tử. Tất cả các phương thức này đều phải đảm 

bảo tính tự do và ý chí của người tham gia giao dịch, thông qua các hành động cụ 

thể trên mạng và tuân thủ các điều kiện quy định trong Luật Giao dịch điện tử năm 

2023. Cần bổ sung quy định để điều chỉnh chữ ký scan và chữ ký hình ảnh. Thực tế 

hiện nay, pháp luật chỉ dừng lại ở việc điều chỉnh các nội dung liên quan đến chữ ký 

điện tử, nên đối với những HĐLĐ điện tử có sử dụng chữ ký scan hay chữ ký hình 

ảnh thì các bên sẽ gặp trở ngại trong việc đánh giá hiệu lực pháp lý của hai loại chữ 

ký này. 

Hoàn chỉnh pháp luật về sử dụng HĐLĐ điện tử mang lại nhiều lợi ích thiết 

thực cho cả NSDLĐ và NLĐ. Ưu điểm nổi bật của HĐLĐ điện tử là tiết kiệm thời 

gian, chi phí và giấy tờ do quy trình ký kết, lưu trữ và quản lý được đơn giản hóa. 

HĐLĐ điện tử được lưu trữ an toàn và bảo mật trong hệ thống điện tử, đảm bảo tính 

minh bạch và hạn chế việc giả mạo, sửa đổi trái phép. Nhờ khả năng lưu trữ và quản 

lý dễ dàng, NSDLĐ và NLĐ có thể thuận tiện tra cứu thông tin hợp đồng… 

Thứ năm, bổ sung quy định mẫu hợp đồng lao động trong văn bản hướng dẫn 

thi hành Bộ luật lao động năm 2019. 

Việc có một quy định mẫu về HĐLĐ không chỉ giúp doanh nghiệp và NLĐ 

dễ dàng ký kết hợp đồng mà còn đảm bảo tuân thủ pháp luật, hạn chế tranh chấp và 

tạo môi trường làm việc công bằng, minh bạch. Đây là công cụ quan trọng để thúc 

đẩy quan hệ lao động hài hòa, góp phần nâng cao hiệu suất và sự phát triển bền 
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vững của doanh nghiệp. (i) Tiêu chuẩn hóa và minh bạch: Một quy định mẫu giúp 

thống nhất các điều khoản cơ bản trong HĐLĐ, đảm bảo tính minh bạch và dễ hiểu 

cho cả hai bên. Điều này giúp tránh tình trạng hợp đồng được soạn thảo theo cách 

mập mờ hoặc có lợi cho một bên, gây bất lợi cho bên còn lại. (ii) Bảo vệ quyền lợi 

NLĐ: Mẫu hợp đồng thường được xây dựng dựa trên các quy định pháp luật hiện 

hành, giúp NLĐ hiểu rõ các quyền lợi của mình, như mức lương, thời gian làm việc, 

BHXH, chế độ nghỉ phép, và điều kiện chấm dứt hợp đồng. Điều này giúp giảm 

nguy cơ NLĐ bị ép buộc ký hợp đồng với những điều khoản bất lợi. (iii) Giúp 

doanh nghiệp tuân thủ pháp luật: Đối với doanh nghiệp, việc áp dụng HĐLĐ mẫu 

giúp họ dễ dàng tuân thủ các quy định pháp luật lao động. Điều này giúp hạn chế 

rủi ro pháp lý, tránh bị xử phạt do vi phạm quy định về lao động. Đồng thời, mẫu 

hợp đồng giúp doanh nghiệp tiết kiệm thời gian và chi phí khi soạn thảo hợp đồng 

mới. (iv) Giảm thiểu tranh chấp lao động: Một HĐLĐ rõ ràng, có đầy đủ điều 

khoản về quyền lợi và nghĩa vụ sẽ giúp giảm thiểu những mâu thuẫn có thể phát 

sinh trong quá trình làm việc. Nếu có tranh chấp, hai bên có thể dễ dàng tham chiếu 

hợp đồng để giải quyết vấn đề dựa trên những điều khoản đã thống nhất từ đầu. (v) 

Tạo môi trường làm việc chuyên nghiệp: Doanh nghiệp sử dụng HĐLĐ mẫu sẽ thể 

hiện tính chuyên nghiệp, tôn trọng NLĐ và đảm bảo các giao kết lao động được 

thực hiện công bằng, minh bạch. Điều này giúp xây dựng uy tín và thu hút nhân tài, 

nâng cao hiệu quả hoạt động kinh doanh. (vi) Linh hoạt nhưng vẫn đảm bảo tính 

pháp lý: Mặc dù là mẫu chung, HĐLĐ vẫn có thể điều chỉnh một số điều khoản để 

phù hợp với đặc thù của từng doanh nghiệp và ngành nghề, nhưng không vi phạm 

quy định pháp luật. Điều này tạo sự linh hoạt mà vẫn đảm bảo tính pháp lý và quyền 

lợi của các bên. 

Thứ sáu, về nghĩa vụ cung cấp thông tin 

Trên thực tế, để thực hiện tốt hợp đồng thì khâu quyết định lại chính là khâu 

đàm phán hay còn gọi là giai đoạn tiền hợp đồng. Sự trung thực trong cung cấp 

thông tin, sự thiện chí trong hoạt động cảnh báo rủi ro... sẽ quyết định đến tính hợp 

lý, tính phù hợp và hiệu quả cho hợp đồng được giao kết sau này. Do đó, nghĩa vụ 
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cung cấp thông tin khi giao kết hợp đồng là một trong những nghĩa vụ quan trọng ở 

giai đoạn tiền hợp đồng - giai đoạn rất dễ có sự gian lận và lạm dụng ở mọi góc độ. 

Tại Điều 16 BLLĐ năm 2019 quy định: “NSDLĐ phải cung cấp thông tin 

cho NLĐ về công việc, địa điểm làm việc, điều kiện làm việc, thời giờ làm việc, thời 

giờ nghỉ ngơi, an toàn lao động, vệ sinh lao động, tiền lương, hình thức trả lương, 

BHXH, BHYT, quy định về bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ và vấn đề 

khác liên quan trực tiếp đến việc GKHĐLĐ mà NLĐ yêu cầu. NLĐ phải cung cấp 

thông tin cho NSDLĐ về họ tên, ngày tháng năm sinh, giới tính, nơi cư trú, trình độ 

học vấn, trình độ kỹ năng nghề, xác nhận tình trạng sức khỏe và vấn đề khác liên 

quan trực tiếp đến việc GKHĐLĐ mà NSDLĐ yêu cầu”. Bên cạnh mặt tích cực thì 

còn mặt hạn chế như NLĐ yêu cầu NSDLĐ cung cấp thông tin về tài chính, chiến 

lược, phát triển, tình hình kinh doanh, chính sách nhân lực... liệu có được đáp ứng 

hoặc đã được đáp ứng ở mức độ nào? Hay là vô tình lộ bí mật kinh doanh của công 

ty... hoặc NLĐ cung cấp thông tin về tình trạng hôn nhân, thai sản...có vi phạm bí 

mật đời tư hay không? Do đó, tác giả đề xuất sửa đổi Khoản 1 Điều 16 BLLĐ năm 

2019 theo hướng loại hình doanh nghiệp nào sử dụng sẽ cung cấp thông tin gì để 

đảm bảo quy chế hoạt động của doanh nghiệp, không bị lộ bí mật; sửa đổi bổ sung 

Khoản 2 Điều 16 BLLĐ năm 2019, đối với NLĐ cần phải bổ sung giấy khám sức 

khỏe đủ điều kiện lao động. Qua đó, tạo sự minh bạch giúp các bên hiểu rõ quyền 

và nghĩa vụ của mình, tránh hiểu lầm, tranh chấp về sau. Tăng niềm tin khi thông 

tin được cung cấp đầy đủ, rõ ràng, NLĐ và NSDLĐ dễ dàng xây dựng mối quan hệ 

hợp tác lâu dài. Bảo vệ quyền lợi NLĐ nắm rõ quyền lợi, chế độ đãi ngộ, BHXH, 

nghỉ phép... từ đó đảm bảo quyền lợi của mình. Việc cung cấp thông tin chính xác 

giúp giảm thiểu rủi ro vi phạm pháp luật, hạn chế tranh chấp lao động. Thông tin 

đầy đủ giúp quản lý nhân sự dễ dàng hơn, tránh các tình huống bất ngờ nâng cao 

hiệu quả quản lý. 

Thứ bảy, hoàn thiện một số nội dung về pháp luật hợp đồng lao động15 

 
15 Tô Thị Xuân Thủy (2023), Hoàn thiện pháp luật về hợp đồng theo mẫu để bảo vệ bên yếu thế trong hợp 
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Một là, bổ sung quy định Điều 21 BLLĐ 2019 việc ghi địa điểm làm việc 

của NLĐ cụ thể hơn nhằm bảo đảm quyền lợi của NLĐ nếu trong quá trình làm 

việc bên sử dụng lao động thực hiện việc thay đổi địa điểm làm việc so với địa điểm 

làm việc ban đầu đã ký kết. 

Hai là, điều chỉnh quy định tại Khoản 1 Điều 25 BLLĐ 2019 về thử việc như 

sau: “NSDLĐ và NLĐ có thể thỏa thuận việc làm thử, nếu có thỏa thuận thử việc 

thì thời gian thử việc sẽ được ghi vào HĐLĐ. Trong thời gian thử việc, hai bên có 

quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ bất cứ lúc nào mà không cần báo trước hoặc 

bồi thường” theo đó, văn bản hướng dẫn có thể cụ thể hóa về việc nộp BHXH, 

BHYT là “thời gian làm việc dưới 01 tháng mà hai bên chấm dứt thử việc, không 

tiếp tục ký HĐLĐ thì không phải nộp bảo hiểm”. 

Ba là, bổ sung quy định tại Điều 27 BLLĐ 2019 về thời gian thử việc, trong 

đó chấp thuận cho đơn vị thỏa thuận với NLĐ về việc “gia hạn thử việc với điều 

kiện không vượt quá 1/2 thời gian đã thử việc trước đó” nhằm tạo thêm cơ hội cho 

cả bên sử dụng lao động và bên NLĐ; “khi hết thời gian thử việc mà không bên nào 

thông báo về việc chấm dứt hợp đồng thì hợp đồng có xác định thời hạn đương 

nhiên có hiệu lực”. 

Bốn là, quy định rõ khái niệm “công việc tạm thời” tại Điều 29 BLLĐ 2019 

để tránh việc đơn vị sử dụng lao động lợi dụng sự thiếu rõ ràng để ký hợp đồng 

bằng lời nói dẫn đến việc NLĐ không được bảo đảm quyền lợi khi ký hợp đồng loại 

này.  

Năm là, quy định cụ thể hơn việc đào tạo, bồi dưỡng, nâng cao tay nghề đối 

với NLĐ, trong có có thể tùy thuộc quy mô đơn vị, phạm vi hoạt động…tại Điều 60 

BLLĐ 2019 để quy định sát thực hơn và người áp dụng luật cũng dễ dàng hơn. 

 
đồng lao động, Kỷ yếu Hội thảo khoa học Khoa Luật Kinh tế - Trường Đại học Phan Thiết 10/2023: Pháp 

luật về hợp đồng theo mẫu, ISBN: 978-604-79-3787-5, Phan Thiết. 
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Sáu là, bổ sung quy định về việc đơn vị sử dụng lao động không được phép 

ký hợp đồng loại khác thay thế HĐLĐ khi phát sinh quan hệ lao động hoặc trong 

trường hợp ký hợp đồng dịch vụ thuê mướn lao động thì buộc phải ký với đơn vị có 

pháp nhân nhằm đảm bảo đơn vị cho thuê lao động có tư cách pháp nhân thực hiện 

các quyền và nghĩa vụ hợp pháp cho NLĐ. 

Bảy là, quy định rõ hơn về loại hợp đồng lao động, thang bảng lương, hình 

thức trả lương, thử việc đối với các đơn vị có ngành nghề đặc thù. 

Tám là, pháp luật Việt Nam vẫn chưa có quy định cụ thể về GKHĐLĐ, 

những quy định về GKHĐLĐ được quy định rải rác trong phần HĐLĐ. Ngoài ra 

vẫn chưa có những điều luật hướng dẫn cụ thể về GKHĐLĐ hay những điều cơ bản 

nhất như khái niệm của HĐLĐ. Do đó, cần ban hành văn bản pháp luật hướng dẫn 

chi tiết về GKHĐLĐ như bổ sung định nghĩa hoàn chỉnh về GKHĐLĐ và một số 

quy định khác về trình tự GKHĐLĐ. Bổ sung được những điều khoản đó sẽ làm 

cho nhận thức của mọi người về GKHĐLĐ trở nên đầy đủ và hiểu được tầm quan 

trọng của GKHĐLĐ hơn. 

3.2.2. Kiến nghị một số giải pháp nhằm nâng cao hiệu quả thực hiện quy 

định pháp luật về giao kết hợp đồng lao động ở tỉnh Bình Thuận 

Hợp đồng lao động là nền tảng của quan hệ lao động, quyết định quyền và 

nghĩa vụ giữa NLĐ và NSDLĐ. Tuy nhiên, thực tiễn áp dụng pháp luật HĐLĐ ở 

Việt Nam vẫn tồn tại nhiều bất cập. Để hoàn thiện hệ thống pháp luật về HĐLĐ, 

cần thực hiện tốt một số nội dung sau: 

Thứ nhất, đẩy mạnh công tác tuyên truyền, phổ biến, giáo dục pháp luật 

nhằm nâng cao nhận thức của người lao động và người sử dụng lao động. 

Tăng cường công tác tuyên truyền, phổ biến, hướng dẫn thực hiện pháp luật 

HĐLĐ để NLĐ hiểu rõ hơn về tầm quan trọng trong việc GKHĐLĐ. Chẳng hạn, về 

vấn đề mà NLĐ quan tâm hàng đầu là tiền lương, tiền thưởng, HĐLĐ, bảo hiểm… 

để NLĐ có điều kiện tiếp cận các thông tin, nâng cao nhận thức, hiểu biết thực hiện 

quyền lợi và trách nhiệm của mình thì các cơ quan có thẩm quyền quản lý lao động, 
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ngành Nội vụ và Liên đoàn lao động chủ động phối hợp tổ chức các cuộc hội thảo, 

các buổi sinh hoạt cộng đồng có công nhân tham gia. Bên cạnh việc lồng ghép các 

chủ trương, đường lối, các chính sách mới của Đảng và Nhà nước thì tạo không 

gian thỏa mái cho NLĐ giao lưu văn nghệ, thể dục - thể thao … ngoài ra, tổ chức 

các cuộc thi, các câu đố vui nhằm giúp NLĐ tìm hiểu, nâng cao nhận thức về pháp 

luật lao động.  

Tuy nhiên, vẫn có một số lượng NLĐ không có thời gian tham gia các CLB 

thì Công đoàn của cơ quan nên phổ biến bằng cách cập nhật các văn bản quy phạm 

pháp luật, tổ chức đối thoại cho NLĐ. Qua đó, NLĐ có thể tự trang bị kiến thức cơ 

bản cho mình, bảo vệ quyền lợi của NLĐ.  

Thứ hai, tăng cường quản lý nhà nước trong giao kết hợp đồng lao động ở 

các tổ chức, doanh nghiệp, nâng cao tính hiệu quả, đồng bộ giữa các cơ quan có 

thẩm quyền quản lý về lao động 

Tăng cường thực hiện công tác thanh tra, kiểm tra, có biện pháp xử lý đối với 

các hành vi sai phạm pháp luật về HĐLĐ nhằm phát hiện kịp thời, xử lý những quy 

phạm trong việc thực hiện pháp luật lao động. Việc kiểm tra, thanh tra còn có tác 

dụng phòng ngừa các hành vi vi phạm, để làm tốt công tác thanh tra, kiểm tra thì 

yêu cầu trước hết phải có một đội ngũ thanh tra có phẩm chất đạo đức tốt, có trình 

độ chuyên môn và kiến thức pháp luật vững chắc. Việc nâng cao năng lực của đội 

ngũ thanh tra lao động là thiết thực để hoàn thành tốt nhiệm vụ được giao. Bên cạnh 

đó, quy định biện pháp chế tài, cưỡng chế cụ thể trong những trường hợp đối tượng 

không chấp hành các quyết định, kết luận của cơ quan thanh tra để bảo vệ quyền và 

lợi ích hợp pháp của các bên bị xâm phạm. Ngoài ra, xây dựng mối đoàn kết, gắn bó 

giữa các cấp Liên đoàn lao động, sở Nội vụ, các cơ quan có thẩm quyền về quản lý 

lao động với NLĐ. Mặt khác, tranh thủ sự ủng hộ của các cấp chính quyền, đặc biệt 

là NSDLĐ để xây dựng các thiết chế văn hóa, tạo điều kiện để NLĐ nâng cao đời 

sống văn hóa tinh thần (như đều có phòng đọc sách, báo, thường xuyên tổ chức các 

hoạt động văn hóa- văn nghệ, thể dục thể thao...). Riêng đối với các doanh nghiệp, 



  

75 

nhất là các doanh nghiệp vừa và nhỏ, các doanh nghiệp có vốn đầu tư nước ngoài và 

tại các khu công nghiệp tập trung, đề nghị xây dựng "Góc bảo hộ lao động" (ở đó có 

trang bị sách, báo, ti vi, các dụng cụ thể dục thể thao...) để NLĐ giải trí trong giờ 

giải lao, sau giờ ăn...Bên cạnh đó, vào các dịp lễ, kỷ niệm Công đoàn nên tổ chức 

các cuộc thi, các trò chơi…, để tạo điều kiện cho NLĐ phát huy sáng kiến, khả 

năng, năng khiếu của mình, nâng cao đời sống tinh thần, đồng thời hiểu hơn về 

pháp luật an toàn lao động. 

Thứ ba, tổ chức các chương trình đối thoại giữa các bên trong quan hệ lao 

động giữa người lao động và người sử dụng lao động 

Cần tham gia, hỏi đáp những vấn đề lao động phát sinh trong doanh nghiệp 

với đại diện của họ và NLĐ trong doanh nghiệp cần có ý thức tìm hiểu về nhau, 

thay đổi cách nhìn, thái độ với bên kia. Doanh nghiệp cần tạo điều kiện để NLĐ 

thành lập tổ chức đại diện tạo cơ hội thời gian để gặp gỡ trao đổi với NLĐ hay đại 

diện của họ, lắng nghe ý kiến, nguyện vọng, đề xuất của họ... Ngoài ra, thông qua 

các hoạt động của mình, Liên đoàn lao động phải làm sao để ngày càng gần gũi và 

được người lao động tin tưởng tìm đến. Chính điều đó đã giúp Liên đoàn lao động 

tìm hiểu rõ hơn, nắm bắt tâm tư, nguyện vọng của NLĐ, trên cơ sở đó có căn cứ để 

đàm phán, yêu cầu chủ sử dụng lao động quan tâm, giúp NLĐ yên tâm trong công 

việc. 

Thứ tư, tổ chức chương trình chính quyền gặp mặt, đối thoại với doanh 

nghiệp 

Thông qua chương trình gặp mặt đối thoại với doanh nghiệp, chính quyền 

lắng nghe các doanh nghiệp, nhà đầu tư kiến nghị, bày tỏ tâm tư nguyện vọng, phản 

ánh khó khăn, vướng mắc liên quan đến hoạt động đầu tư, sản xuất, kinh doanh…, 

Từ đó, chính quyền sẽ thông tin, giải đáp đầy đủ các nội dung và chỉ đạo cụ thể các 

cơ quan, địa phương phải có trách nhiệm giải quyết dứt điểm những nội dung mà 

doanh nghiệp đề xuất, kiến nghị. Vì vậy, sự thành công của doanh nghiệp cũng 

chính là sự thành công của địa phương và đất nước; do đó, việc tổ chức đối thoại 
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thường xuyên định kỳ giữa lãnh đạo địa phương với doanh nghiệp nhằm tháo gỡ 

khó khăn cũng như giải quyết các vấn đề phát sinh là việc làm cần thiết. Song để 

bảo đảm tính bền vững, hiệu quả, các cuộc đối thoại cần được công khai về nội 

dung, thời gian giải quyết các vấn đề. Mặt khác, cần phát huy hơn nữa tinh thần chủ 

động nắm bắt thông tin, giải quyết khó khăn, kiến nghị của doanh nghiệp từ sớm và 

ngay tại cơ sở, nhất là về thủ tục hành chính, pháp lý, chính sách. Đồng thời, phải 

thiết lập cơ chế giám sát, đánh giá hiệu quả của việc đối thoại, quy rõ trách nhiệm 

đối với từng cơ quan, địa phương nếu sau đối thoại, các vấn đề không được giải 

quyết hoặc giải quyết không thấu đáo. Thiết nghĩ, việc đối thoại với doanh nghiệp 

phải phản ánh đúng quan điểm, chỉ đạo của Đảng, Nhà nước và Chính phủ là “hài 

hòa lợi ích giữa Nhà nước, người dân, doanh nghiệp”, luôn đồng hành, lắng nghe, 

chia sẻ, bảo vệ quyền và lợi ích hợp pháp, chính đáng, để doanh nghiệp hoạt động 

thuận lợi theo pháp luật, yên tâm sản xuất, kinh doanh, thúc đẩy sự phát triển của 

địa phương và phát triển chung của đất nước. 

Thứ năm, tổ chức chương trình chính quyền gặp mặt, đối thoại cán bộ công 

đoàn, đoàn viên, NLĐ và doanh nghiệp 

Chương trình chính quyền gặp mặt, đối thoại với công nhân, NLĐ trong 

doanh nghiệp là dịp để chính quyền nắm bắt kịp thời tâm tư, nguyện vọng, khó 

khăn, vướng mắc của cán bộ công đoàn, đoàn viên, NLĐ và doanh nghiệp trên địa 

bàn. Đồng thời, tuyên truyền để đoàn viên, NLĐ, NSDLĐ hiểu và nhận thức đúng, 

đầy đủ, sâu sắc hơn về các chủ trương, nghị quyết của Đảng, chính sách, pháp luật 

của Nhà nước, từ đó xây dựng mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định, góp phần 

phát triển kinh tế - xã hội. Qua đó, chú trọng triển khai các chủ trương, chính sách 

tạo điều kiện để các doanh nghiệp phát triển; quan tâm, chăm lo đến đời sống vật 

chất và tinh thần cũng như bảo vệ quyền, lợi ích hợp pháp, chính đáng của đoàn 

viên công đoàn, NLĐ. 
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KẾT LUẬN CHƯƠNG 3 

Trong chương 3, tác giả đã trình bày, phân tích, luận giải một số nội dung 

như sau: 

Thứ nhất, đề xuất hoàn chỉnh pháp luật về GKHĐLĐ giúp giảm thiểu các 

tranh chấp lao động phát sinh từ sự thiếu rõ ràng trong quy định về giao kết hợp 

đồng. Các quy định minh bạch và chi tiết sẽ giúp các bên tham gia hiểu rõ quyền và 

nghĩa vụ của mình, từ đó hạn chế tình trạng vi phạm pháp luật hoặc lạm dụng quyền 

lực. 

Thứ hai, thông qua việc hoàn thiện các quy định pháp luật về GKHĐLĐ góp 

phần bảo vệ NLĐ, đặc biệt là các nhóm dễ bị tổn thương như lao động trẻ em, lao 

động nữ và lao động thời vụ. Các quy định chặt chẽ về điều kiện làm việc, thời gian 

làm việc và mức lương tối thiểu giúp đảm bảo quyền lợi cơ bản của NLĐ. 

Thứ ba, việc hoàn chỉnh pháp luật về GKHĐLĐ còn tạo điều kiện thuận lợi 

cho các doanh nghiệp hoạt động minh bạch và công bằng, từ đó nâng cao hiệu quả 

sản xuất và năng suất lao động. Khi pháp luật rõ ràng, doanh nghiệp có thể yên tâm 

trong việc ký kết hợp đồng và quản lý nguồn nhân lực, góp phần vào sự ổn định và 

phát triển của thị trường lao động. 
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KẾT LUẬN 

Trong đề án, tác giả đã trình bày, phân tích, luận giải một số nội dung như 

sau: 

Thứ nhất, khái quát về GKHĐLĐ là quá trình xác lập thỏa thuận giữa NLĐ 

và NSDLĐ nhằm xác định quyền và nghĩa vụ của mỗi bên trong quan hệ lao động. 

Đây là cơ sở pháp lý quan trọng điều chỉnh mối quan hệ lao động, bảo vệ quyền lợi 

hợp pháp của các bên, đồng thời tạo nền tảng ổn định cho sự phát triển của doanh 

nghiệp và nền kinh tế. Theo BLLĐ năm 2019, HĐLĐ có thể tồn tại dưới các hình 

thức: hợp đồng xác định thời hạn, hợp đồng không xác định thời hạn và hợp đồng 

theo mùa vụ hoặc theo công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng. Quy định này 

phản ánh tính linh hoạt trong việc giao kết hợp đồng, đồng thời phù hợp với nhu cầu 

tuyển dụng và làm việc trong thực tế. 

Thứ hai, hiện nay, hệ thống pháp luật về GKHĐLĐ tại Việt Nam đã đạt được 

nhiều kết quả tích cực. BLLĐ năm 2019 đã có nhiều sửa đổi, bổ sung nhằm hoàn 

thiện và bảo vệ tốt hơn quyền lợi của NLĐ, cũng như tăng cường trách nhiệm của 

NSDLĐ. Các quy định về thử việc, thời gian làm việc, tiền lương, BHXH, chế độ 

nghỉ việc và chấm dứt HĐLĐ được quy định rõ ràng, chi tiết hơn. Tuy nhiên, trong 

thực tế vẫn còn tồn tại nhiều bất cập, một số doanh nghiệp lợi dụng lỗ hổng pháp lý 

để tránh thực hiện nghĩa vụ BHXH, BHYT cho NLĐ hoặc lách luật bằng cách ký 

kết hợp đồng thời vụ nhiều lần để tránh nghĩa vụ ký kết hợp đồng không xác định 

thời hạn. Ngoài ra, việc tuyên truyền và phổ biến pháp luật lao động chưa thực sự 

sâu rộng, dẫn đến nhiều NLĐ chưa nắm rõ quyền lợi và nghĩa vụ của mình. 

Thứ ba, hoàn thiện pháp luật về GKHĐLĐ không chỉ bảo vệ quyền lợi của 

NLĐ mà còn tạo điều kiện thuận lợi cho doanh nghiệp phát triển bền vững. Đây là 

cơ sở quan trọng để xây dựng mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ, góp 

phần thúc đẩy tăng trưởng kinh tế và nâng cao chất lượng cuộc sống của NLĐ. 
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