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Năm 2020, đại dịch Covid-19, nhiều DN gặp khó khăn, phải thu hẹp quy mô,
buộc phải cắt giảm nhân sự. Đó chỉ là một điển hình trong thời gian gần đây.
Tuy nhiên, không ít vụ tranh chấp lao động đã phát sinh từ việc người sử dụng
lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động. Cách nào để tránh được tình
trạng này?

Điều kiện cần

Bộ luật Lao động năm 2019 (có hiệu lực từ ngày 1/1/2021), quy định giới hạn
những trường hợp người sử dụng lao động được quyền đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động mà nếu vượt qua giới hạn đó, thì việc đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động là trái pháp luật.

Không chỉ như vậy, với mỗi trường hợp, Bộ luật Lao động còn yêu cầu người sử
dụng lao động phải có căn cứ cụ thể khi thực hiện quyền đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động.

Trường hợp thứ nhất: Người lao động thường xuyên không hoàn thành công
việc theo hợp đồng lao động.

Để áp dụng trường hợp này, các bên cần thỏa thuận rõ trong hợp đồng lao động
những công việc, nhiệm vụ mà người lao động cần thực hiện. Bên cạnh đó,
người sử dụng lao độngcần ban hành quy chế đánh giá mức độ hoàn thành
công việc, trong đó quy định cụ thể các tiêu chí đánh giá. Quy chế này, chỉ được
lưu hành, áp dụng sau khi có ý kiến của tổ chức đại diện người lao động tại cơ
sở đối với nơi có tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở.

Trên thực tế, tranh chấp lao động chủ yếu phát sinh khi người sử dụng lao động
áp dụng căn cứ này. Trong khi người lao động không đồng ý với lý do người sử
dụng lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động là do, người lao động
thường xuyên không hoàn thành công việc thì người sử dụng lao động lại không
có quy chế quy định tiêu chí để đánh giá người lao động thường xuyên không
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hoàn thành công việc hoặc có quy chế, nhưng tiêu chí đánh giá không cụ thể, rõ
ràng hoặc quy chế được ban hành khi chưa có ý kiến của tổ chức đại diện người
lao động tại sơ sở.

Trong trường hợp đó, khi giải quyết tranh chấp, người sử dụng lao động khó có
thể đưa ra căn cứ chứng minh quyết định đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động là hợp pháp.

Trường hợp thứ hai: Người lao động bị ốm đau, tai nạn, đã điều trị 12 tháng
liên tục đối với người làm theo hợp đồng lao động không xác định thời hạn, đã
điều trị 6 tháng liên tục, đối với người lao động làm theo hợp đồng lao động xác
định thời hạn và quá nửa thời hạn hợp đồng lao động đối với người làm theo hợp
đồng lao động theo mùa vụ, hoặc theo một công việc nhất định có thời hạn dưới
12 tháng mà khả năng lao động chưa hồi phục.

Trường hợp thứ ba: Do thiên tai, hỏa hoạn hoặc những lý do bất khả kháng
khác (địch họa, dịch bệnh; di dời hoặc thu hẹp địa điểm sản xuất, kinh doanh
theo yêu cầu của cơ quan nhà nước có thẩm quyền), mà người sử dụng lao
động đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng vẫn buộc phải thu hẹp sản xuất,
giảm chỗ làm việc.

Trường hợp thứ tư: Người lao động không có mặt tại nơi làm việc sau thời hạn
15 ngày, kể từ ngày hết thời hạn tạm hoãn hợp đồng.

So với Bộ luật Lao động năm 2012, Bộ luật Lao động năm 2019 quy định mở
rộng hơn đối với các trường hợp người sử dụng lao động được quyền đơn
phương chấm dứt hợp đồng lao động, phù hợp hơn với thực tiễn. Đó là các
trường hợp người lao động đủ tuổi nghỉ hưu; người lao động tự ý bỏ việc mà
không có lý do chính đáng từ 5 ngày làm việc liên tục trở lên (theo quy định của
Bộ luật Lao động năm 2012, đây là căn cứ đểngười sử dụng lao động xử lý kỷ
luật sa thải mà không phải là căn cứ đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động);
người lao động cung cấp không trung thực thông tin 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… khi giao kết hợp đồng lao động làm ảnh hưởng đến việc tuyển
dụng người lao động.

Một hạn chế nữa cần lưu ý đó là ngay cả khi đã có một trong các căn cứ nêu
trên, thì người sử dụng lao động vẫn không được đơn phương chấm dứt hợp
đồng lao động, nếungười lao độngốm đau hoặc bị tai nạn lao động, bệnh nghề
nghiệp đang điều trị, điều dưỡng theo quyết định của cơ sở khám bệnh, chữa
bệnh có thẩm quyền, hoặc người lao động đang nghỉ hằng năm, nghỉ việc riêng
và những trường hợp nghỉ khác được người sử dụng lao động đồng ý; người lao
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động nữ kết hôn, mang thai, nghỉ thai sản, nuôi con dưới 12 tháng tuổi;người
lao động nghỉ việc hưởng chế độ thai sản.

Ngoài các trường hợp người sử dụng lao động được đơn phương chấm dứt hợp
đồng lao động, pháp luật về lao động cũng quy định người sử dụng lao động có
thể cho người lao động thôi việc nếu không thể giải quyết được việc làm mới
cho người lao động trong trường hợp người sử dụng lao động thay đổi cơ cấu,
công nghệ hoặc vì lý do kinh tế.

Tuy nhiên, trước đó, người sử dụng lao động phải xây dựng phương án sử dụng
lao động, trao đổi với công đoàn cơ sở và thông báo trước 30 ngày cho cơ quan
quản lý nhà nước về lao động cấp tỉnh, đồng thời phải trả trợ cấp mất việc làm
cho người lao động.

Một khóa tập huấn “Những điểm mới của Bộ luật Lao động 2019” tại
Nha Trang (Khánh Hòa)

 Điều kiện đủ

Để việc đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động không trái pháp luật, người sử
dụng lao động không chỉ cần bảo đảm căn cứ theo luật định, mà còn phải thông
báo cho người lao động biết trướcít nhất 45 ngày đối với hợp đồng lao động
không xác định thời hạn, 30 ngày đối với hợp đồng lao động xác định thời hạn,
3 ngày làm việc đối với hợp đồng lao động theo mùa vụ, hoặc theo một công
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việc có thời hạn dưới 12 tháng hoặc trong trường hợp người lao động bị ốm đau,
tai nạn như nêu tại trường hợp thứ 2 trên đây.

Điểm mới được quy định tại Nghị định số 145/2020/NĐ-CP(có hiệu lực từ ngày
1/2/2021) là các ngành, nghề, công việc đặc thù như thành viên tổ lái máy bay;
nhân viên kỹ thuật bảo dưỡng máy bay, nhân viên sửa chữa chuyên ngành
hàng không; nhân viên điều độ, khai thác bay; người quản lý doanh nghiệp;
thuyền viên làm việc trên tàu Việt Nam đang hoạt động ở nước ngoài; thuyền
viên được doanh nghiệp Việt Nam cho thuê lại làm việc trên tàu biển nước
ngoài…

Đồng thời, Nghị định số 145/2020/NĐ-CP cũng quy định thời hạn báo trước khi
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động làm các ngành,
nghề, công việc đặc thù, ít nhất 120 ngày đối với hợp đồng lao động không xác
định thời hạn, hoặc hợp đồng lao động xác định thời hạn từ 12 tháng trở lên; ít
nhất bằng một phần tư thời hạn của hợp đồng lao động đối với hợp đồng lao
động có thời hạn dưới 12 tháng.

Như vậy, thời gian báo trước của người sử dụng lao động đượcpháp luật về lao
động quy định, tùy theo loại hợp đồng lao động, căn cứ chấm dứt và ngành
nghề, công việc đặc thù. 

Đặc biệt, nếu đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động là
thành viên ban lãnh đạo của tổ chức đại diện người lao động tại cơ sở, thì người
sử dụng lao động còn phải thỏa thuận bằng văn bản với ban lãnh đạo của tổ
chức đại diện người lao động tại cơ sở.

Quyết định đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người sử dụng lao
động chỉ hợp pháp khi đáp ứng đầy đủ điều kiện cần và đủ nêu trên.
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Nhiều quy định mới liên quan đến lương - thưởng của NLĐ
được đề cập tại Bộ luật Lao động 2019

 Chấm dứt HĐLĐ trái pháp luật

Bộ luật Lao động các thời kỳ đều ghi việc nhận đơn phương chấm dứt hợp đồng
lao động là quyền của mỗi bên trong quan hệ lao động. Tuy nhiên, khi thực hiện
quyền này, người sử dụng lao động và người lao động đều cần tuân thủ các điều
kiện và thủ tục luật định.

Trên thực tế, không ít trường hợp người sử dụng lao độngđơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động trái pháp luật với người lao động, trong đó có trường hợp cố
ý, cũng có trường hợp do sự hạn chế trong việc áp dụng các quy định của pháp
luật về lao động.

Một số vi phạm điển hình, như: Doanh nghiệp vi phạm thời hạn báo trước việc
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động, cho người lao
động nghỉ việc ngay lập tức, hoặc sau một vài ngày kể từ ngày thông báo hay
doanh nghiệp buộc người lao động nghỉ việc khi không có căn cứ đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động; đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đối với
người lao động nằm trong diện pháp luật cấm đơn phương chấm dứt hợp đồng
lao động…

Những hiện tượng này thường xuất hiện khi giữa nhân viên vớisếp có các mâu
thuẫn trong công việc, hoặcngười lao động thường xuyên vi phạm hợp đồng lao
động và sếp muốn loại trừ nhân viên ngay lập tức ra khỏi công ty. Hay như,
trong trường hợp vì lý do kinh tế hoặc thay đổi cơ cấu, công nghệ, doanh nghiệp
tiến hành cắt giảm nhân sự mà không lập phương án sử dụng lao động hoặc
không tham khảo ý kiến công đoàn cơ sở. Đây là những vi phạm phổ biến, rất
dễ dẫn đến tranh chấp lao động.

Đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật, thì người sử dụng lao
động phải đối mặt với những hậu quả pháp lý. Đó là phải nhận người lao động
trở lại làm việc theo hợp đồng lao động đã giao kết và phải trả tiền lương, bảo
hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp trong những ngày người lao
động không được làm việc cộng với ít nhất 2 tháng tiền lương theo hợp đồng lao
động.

Nếu người sử dụng lao động vi phạm quy định về thời hạn báo trước, thì còn
phải trả cho người lao động một khoản tiền tương ứng với tiền lương theo hợp
đồng lao động trong những ngày không báo trước.
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Trường hợp người lao động không muốn tiếp tục làm việc, thì ngoài khoản tiền
nêu trên, người sử dụng lao động phải trả trợ cấp thôi việc.

Đối với trường hợp người sử dụng lao độngkhông muốn nhận lại người lao động
và người lao động đồng ý, thì ngoài khoản tiền bồi thường và trợ cấp thôi việc, 2
bên thỏa thuận khoản tiền bồi thường thêm, nhưng ít nhất phải bằng 2 tháng
tiền lương theo hợp đồng lao động để chấm dứt hợp đồng lao động.

Nhiều trường hợp người sử dụng lao động và người lao động đã không đạt được
thỏa thuận,sau khi người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động trái pháp luật dẫn đến tranh chấp, gây mất uy tín, thời gian và thiệt hại
kinh tế đối với doanh nghiệp…

Người sử dụng lao động phải xây dựng phương án sử dụng lao
động, trao đổi với công đoàn cơ sở…

Giải pháp hạn chế rủi ro

Để giảm thiểu các rủi ro pháp lý nêu trên, người sử dụng lao động cần tuân thủ
đầy đủ các điều kiện và thủ tục khi thực hiện đơn phương chấm dứt hợp đồng
lao động.

Nhằm hạn chế các rủi ro khi thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng
lao động, người sử dụng lao độngcó thể thực hiện theo các bước sau đây.

Thứ nhất: Xác định rõ căn cứ pháp lý để đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động với người lao động.
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Thứ hai: Thông báo trước cho người lao động về việc đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động theo thời hạn tương ứng - được Bộ luật Lao động quy định
đối với từng loại hợp đồng lao động và căn cứ chấm dứt hợp đồng lao động.

Thứ ba: Ban hành quyết định đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động,thể
hiện đầy đủ căn cứ chấm dứt, thời điểm chấm dứt, các công việc và nghĩa vụ
mà các bên phải hoàn tất, quyền lợi (nếu có) của người lao động và người ký
quyết định là người đại diện theo pháp luật.

Thứ 4: Thực hiện các nghĩa vụ khi chấm dứt hợp đồng lao động. Trong thời hạn
7 ngày làm việc, kể từ ngày chấm dứt hợp đồng lao động, 2 bên có trách nhiệm
thanh toán đầy đủ các khoản có liên quan đến quyền lợi bao gồm tiền lương
chưa thanh toán, trợ cấp thôi việc…

Thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động để chọn lọc
những người lao động có năng lực phù hợp với yêu cầu sản xuất, kinh
doanh và tình hình tài chính của công ty - là nhu cầu thực tế của người
sử dụng lao động.

Bộ luật Lao động 2019 quy định nhiều điểm thay đổi quan trọng về hợp
đồng lao động, cụ thể:

- Tăng tính nhận diện các quan hệ lao động diễn ra trên thực tế.

- Chấp nhận hợp đồng lao động được thông qua phương tiện điện tử
dưới hình thức thông điệp dữ liệu.

- Không còn loại hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo một công
việc nhất định.

- Không áp dụng thử việc đối với hợp đồng lao động dưới 1 tháng.

- Thêm 2 trường hợp tạm hoãn hợp đồng lao động.

- Người lao động có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động
không cần lý do.

- Bổ sung quy định về những trường hợp được quyền đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước.

- 2 trường hợp người sử dụng lao động có quyền đơn phương chấm dứt
hợp đồng không cần báo trước.

- Quy định hợp lý về thời gian giải quyết và trách nhiệm của 2 bên khi
chấm dứt hợp đồng lao động.
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- Về nội dung bắt buộc phải có trong hợp đồng lao động, hiện nay chỉ
yêu cầu phải có Tên và địa chỉ người sử dụng lao động hoặc của người
đại diện hợp pháp, từ ngày 1/1/2021, yêu cầu phải có "Tên, địa chỉ của
người sử dụng lao động và họ tên, chức danh của người giao kết hợp
đồng lao động bên phía người sử dụng lao động"…

Luật sư Nguyễn Thị Kim Xuân, Đoàn Luật sư Hà Nội
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