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TÓM TẮT
Trong quan hệ lao động, thỏa thuận không cạnh tranh là loại thỏa thuận hạn chế khả năng người
lao động sử dụng các nguồn lực có được từ người sử dụng lao động hiện tại đểmang lại lợi ích cho
người sử dụng lao động trong tương lai. Mặc dù thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao
động bảo vệ lợi ích của người sử dụng lao động nhưng lại rất dễ xâm phạm quyền lợi của người
lao động. Các quốc gia trên thế giới đã thừa nhận và có những quy định chặt chẽ về thỏa thuận
không cạnh tranh trong quan hệ lao động, đặc biệt là các quy định về các điều kiện để một thỏa
thuận không cạnh tranh được xem là hợp pháp và được thực thi. Tại Việt Nam, mặc dù chưa có
văn bản pháp luật nào công nhận tính hợp pháp của các thỏa thuận không cạnh tranh trong quan
hệ lao động nhưng chúng vẫn được áp dụng rộng rãi trên thực tế. Điều này tạo ra kẽ hở cho việc
áp dụng các thỏa thuận không cạnh tranh xâm phạm quyền lợi của người lao động. Đồng thời
việc thiếu vắng các quy định pháp luật về thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao động
còn tạo ra sự nhầm lẫn, khó khăn trong việc phân biệt thỏa thuận không cạnh tranh đối với các
loại thỏa thuận khác, khó đặt ra phạm vi và các điều kiện có hiệu lực của một thỏa thuận không
cạnh tranh hay lựa chọn quy định pháp luật điều chỉnh loại thỏa thuận này. Trên cơ sở tham khảo
kinh nghiệm của một số quốc gia trên thế giới, bài viết phân tích, bình luận thực trạng và những
bất cập trong quy định của pháp luật Việt Nam về thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao
động. Đồng thời đưa ra một số đề xuất, kiến nghị nhằm hoàn thiện pháp luật lao động về thỏa
thuận không cạnh tranh nhằm tạo sự cân bằng về lợi ích giữa người lao động và người sử dụng
lao động.
Từ khoá: Bộ luật Lao động, hợp đồng lao động, thỏa thuận không cạnh tranh

ĐẶT VẤNĐỀ
Bảo vệ người lao động (NLĐ) là một trong những
nguyên tắc quan trọng nhất được thể hiện qua các
quy định của Bộ luật Lao động Việt Nam 2019 (BLLĐ
2019) và các văn bản hướng dẫn thi hành. Điều này
xuất phát từ quan điểm cho rằng NLĐ là bên yếu
thế trong quan hệ lao động (QHLĐ). Tuy nhiên,
quyền và lợi ích hợp pháp của người sử dụng lao
động (NSDLĐ) vẫn được pháp luật quan tâm và bảo
vệ, từ đó tạo ra sự hài hoà, ổn định trong QHLĐ.
Thỏa thuận không cạnh tranh - tức thỏa thuận về việc
NLĐ không được làm việc cho đối thủ cạnh tranh của
NSDLĐ là một trong những thỏa thuận được sử dụng
để bảo vệ quyền lợi chính đáng của NSDLĐ.
Thực tiễn giao kết hợp đồng cho thấy, nhiều NSDLĐ
đã đưa thỏa thuận không cạnh tranh vào hợp đồng lao
động (HĐLĐ) khi thiết lập QHLĐ với NLĐ. Tại các
Toà án hay Trung tâmTrọng tài thươngmại Việt Nam
cũng đã nhận được không ít hồ sơ vụ án liên quan
tới vấn đề này1. Trong khi đó, khái niệm thỏa thuận
không cạnh tranh chưa được nhắc tới một cách chính
thức trong BLLĐ 2019 và các văn bản pháp lý liên

quan nhưng lại được các bên trong QHLĐ áp dụng
như đối với thỏa thuận bảo vệ bí mật kinh doanh, bí
mật công nghệ. Điều này dẫn đến việc thiếu cơ sở
pháp lý để hướng dẫn các bên thực hiện trên thực tế
cũng như để giải quyết khi có tranh chấp xảy ra. Hơn
nữa, tranh chấp liên quan tới thỏa thuận không cạnh
tranh rất dễ khiến cho các bên trở nên căng thẳng vì
ảnh hưởng tới quyền tự do làm việc của NLĐ cũng
như lợi ích của NSDLĐ2. Do đó, việc xây dựng một
khung pháp lý vững chắc nhằm điều chỉnh vấn đề này
là hoàn toàn cần thiết và cấp bách.

NỘI DUNG
Tổng quan về thỏa thuận không cạnh tranh
trong quan hệ lao động

Khái niệm thỏa thuận không cạnh tranh
trong quan hệ lao động
Thỏa thuận không cạnh tranh (“Covenants not to
Compete” hay “Non-compete Agreement”) là khái
niệm cho tới nay vẫn chưa có được một cách hiểu
thống nhất. Theo Harlan M. Blake, thỏa thuận không
cạnh tranh được hiểu là cam kết của một nhân viên

Trích dẫn bài báo này: Hằng T T, Huy N D. Thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao động
theo quy định của một số quốc gia và khuyến nghị cho Việt Nam. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. LawManag.;
6(3):3118-3127.

3118



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý 2022, 6(3):3118-3127

với NSDLĐ hiện tại hoặc tương lai của họ về việc
không cạnh tranh với NSDLĐ sau khi mối QHLĐ kết
thúc3. Theo Ronald J. Gilson, thỏa thuận không cạnh
tranh làmột loại thỏa thuận thường quy định rằng sau
khi chấmdứt việc làm vì bất kỳ lý do gì, NLĐ sẽ không
cạnh tranh với NSDLĐ trong các doanh nghiệp hiện
có hoặc dự kiến của NSDLĐ trong một khoảng thời
gian nhất định - thường làmột đến hai năm trongmột
khu vực địa lý tương ứng với thị trường mà NSDLĐ
tham gia 4. Còn theo Matt Marx và Lee Fleming, thỏa
thuận không cạnh tranh là việc nhân viên cam kết
không làm việc cho đối thủ cạnh tranh trong một
khoảng thời gian sau khi từ chức hoặc bị chấm dứt
HĐLĐ5.
Tại ViệtNam, khái niệm thỏa thuận không cạnh tranh
vẫn còn khá mới mẻ. Với tên gọi “điều khoản hạn chế
cạnh tranh trong hợp đồng lao động”, tác giả Đoàn
Thị Phương Diệp đã đưa ra định nghĩa như sau: Điều
khoản hạn chế cạnh tranh là loại điều khoản thỏa
thuận giữa các bên trong hợp đồng lao động mà theo
đó người lao động đưa ra cam kết và phải tuân thủ
những giới hạn về việc tìm việc làm mới trong một
giới hạn về thời gian, không gian, lĩnh vực để bảo vệ
bí mật công nghệ, kinh doanh cho người sử dụng lao
động và dự kiến cả hậu quả pháp lý trong trường hợp
người lao động vi phạm cam kết này6.
Như vậy, nhìn chung có thể thấy rằng, thỏa thuận
không cạnh tranh được hiểu là thỏa thuận giữa NLĐ
vàNSDLĐ, theo đóNLĐ camkết không trở thành đối
thủ cạnh tranh hoặc làm việc cho đối thủ cạnh tranh
của NSDLĐ trong một khoảng thời gian và phạm vi
địa lý nhất định sau khi QHLĐ kết thúc.

Nguồngốc của thỏa thuận không cạnh tranh
trong quan hệ lao động
Thỏa thuận không cạnh tranh đã xuất hiện từ thế kỷ
XV tại Anh, trong vụ kiện của John Dyer năm 1414.
Bị đơn là người học việc cũ của nguyên đơn, một thợ
nhuộm quần áo. Các bên có thoả thuận rằng người
học việc này sẽ không thực hiện công việc kinh doanh
tại cùng thị trấn với nguyên đơn trong sáu tháng sau
khi kết thúc thời gian học việc. Nhưng không lâu
sau, người này đã vi phạm cam kết. Vào thời điểm
đó, bệnh dịch hạch đang hoành hành tại Châu Âu gây
ra sự thiếu hụt nguồn cung lao động và Sắc lệnh về
Người lao động (Ordinance of Labourers 1349) được
ban hành đã quy định mọi người dưới 60 tuổi đều
phải làm việc. Vì vậy, khi xem xét vụ án về thỏa thuận
không cạnh tranh đầu tiên này, thẩm phán đã không
mấy thiện cảm với yêu cầu của nguyên đơn, thậm chí
còn đe dọa bỏ tù nguyên đơn vì đã dám cấm ai đó làm
việc 5. Do đó các thỏa thuận không cạnh tranh thời
điểm này không được thực thi.

Mãi đến năm 1711, quyết định của Tòa án Queen’s
Bench trong vụ Mitchel kiện Reynolds đã thiết lập
tiền lệ ban đầu cho thỏa thuận không cạnh tranh.
Trong vụ kiện này, Reynolds - một thợ làm bánh đã
mở một tiệm bánh trong cùng khu vực với tiệm bánh
mà ông ta đã cho Mitchel thuê. Mặc dù trước đó, hai
bên đã thỏa thuận rằng Reynolds sẽ không hoạt động
như một thợ làm bánh tại cùng khu vực trong vòng 5
năm tới. Mitchel đã kiện Reynolds vì đã vi phạm thỏa
thuận về hạn chế thương mại (restraint of trade) của
họ. Reynolds lập luận cho rằng thỏa thuận này vô hiệu
vì nó ngăn cản anh ta thực hiện công việc buôn bán
củamình với tư cách làmột thợ làmbánh. Thẩmphán
Lord Macclesfield tuyên bố rằng mọi thỏa thuận hạn
chế thươngmại đều không hợp lệ vì những thỏa thuận
đó có thể gây khó khăn cho người thamgia thỏa thuận
do không có khả năng kiếm sống. Đồng thời, thỏa
thuận này cũng sẽ gây tổn hại cho xã hội do mất các
dịch vụ của người tham gia thỏa thuận và dẫn đến sự
độc quyền. Tuynhiên, thỏa thuậnhạn chế thươngmại
vẫn có ngoại lệ. Cụ thể, trong trường hợp này, Tòa án
nhận định rằng thỏa thuận của Mitchel và Reynolds
có hiệu lực thi hành bởi việc các bên ký kết thỏa thuận
hạn chế thương mại là “hợp lý” vì nó tác động trực
tiếp tới việc cho thuê tiệm bánh. Nếu thỏa thuận này
không được thực thi, Reynolds sẽ gặp khó khăn trong
việc cho thuê bởi Mitchel sẽ không thuê tiệm bánh
vì không thể yên tâm khi biết rằng Reynolds sẽ cạnh
tranh với mình. Bên cạnh đó, Reynolds đã nhận được
lợi ích tài chính từ việc cho thuê tiệm bánh. Các hạn
chế thương mại được giới hạn cụ thể và thỏa thuận
này không gây ra bất kỳ tổn thất nào đối với công
chúng. Do đó, Thẩm phán Lord Macclesfield đã đưa
ra phán quyết có lợi cho Mitchel7. Mặc dù vụ kiện
của Mitchel liên quan đến việc hạn chế thương mại
gắn liền với hoạt động kinh doanh nhưng cách tiếp
cận “hợp lý” của nó được coi là có liên quan đối với
các thỏa thuận không cạnh tranh liên quan tới việc
làm. Đồng thời, cách tiếp cận “hợp lý” này còn vượt
ra ngoài biên giới quốc gia và ảnh hưởng đến sự phát
triển của thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ
lao động tại các bang của Hoa Kỳ.

Thực trạng pháp luật và áp dụng pháp luật
về thỏa thuậnkhôngcạnh tranh trongquan
hệ lao động tại Việt Nam

Thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ
lao động, thỏa thuận bảo mật thông tin và
thỏa thuận hạn chế cạnh tranh

a,Thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao động
và thỏa thuận bảo mật thông tin
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Tương tự BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 của nước ta chưa
có bất kỳ quy định trực tiếp nào điều chỉnh thỏa
thuận không cạnh tranh. Khoản 2Điều 21BLLĐ2019
và Thông tư số 10/2020/TT-BLĐTBXH đã quy định
những nội dung cơ bản để điều chỉnh thỏa thuận bảo
vệ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ và không ít
quan điểm cho rằng, thỏa thuận bảo vệ bí mật kinh
doanh, bí mật công nghệ và thỏa thuận không cạnh
tranh là cùng một thỏa thuận. Tuy nhiên, quan điểm
như vậy là không chính xác.
Thỏa thuận bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công
nghệ, hay còn được gọi là thỏa thuận bảo mật thông
tin (Non disclosure agreement - NDA) được quy định
tại Khoản 2 Điều 21 BLLĐ 2019 về nội dung của
HĐLĐ như sau: “Khi người lao động làm việc có liên
quan trực tiếp đến bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ
theo quy định của pháp luật thì người sử dụng lao động
có quyền thỏa thuận bằng văn bản với người lao động
về nội dung, thời hạn bảo vệ bí mật kinh doanh, bảo
vệ bí mật công nghệ, quyền lợi và việc bồi thường trong
trường hợp vi phạm” 8 . Đây là một loại thỏa thuận
được sử dụng phổ biến trên thực tế và thường đi kèm
với thỏa thuận không cạnh tranh (NCA) nên dễ gây
nhầm lẫn rằng hai thỏa thuận này làmột. Nhưng thực
tế là hai thỏa thuậnnày có nội dung và chức nănghoàn
toàn khác nhau.
Thỏa thuận bảo mật thông tin và thỏa thuận không
cạnh tranh đều xuất phát từ mục đích bảo vệ NSDLĐ
nhưng thỏa thuận bảo mật thông tin mang nội dung
không tiết lộ các thông tin bí mật của NSDLĐ như
bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ, tài liệu mật,
thông tin tài chính, danh sách khách hàng,... Và ngay
cả khi NLĐ làm việc cho đối thủ cạnh tranh nhưng ở
những vị trí công việc khác nhau, không ảnh hưởng
tới việc bảo mật thông tin của NSDLĐ cũ thì thoả
thuận về bảo mật thông tin vẫn đang được NLĐ thực
hiện. Trong khi đó, thỏa thuận không cạnh tranh bao
gồmnội dung hạn chếNLĐ làm việc cho đối thủ cạnh
tranh hoặc trực tiếp cạnh tranh vớiNSDLĐ trongmột
khoảng thời gian nhất định. Như vậy, thỏa thuận
không cạnh tranh tạo ra sự hạn chế khắt khe hơn rất
nhiều cho NLĐ trong việc tìm kiếm cơ hội việc làm
sau khi kết thúc QHLĐ với NSDLĐ. Cho nên, không
chỉ đảmbảo tính bảomật thông tin, thỏa thuận không
cạnh tranh cònđược sử dụngnhư làmột công cụdùng
để ràng buộc NLĐ gắn bó với NSDLĐ. Điều này là dễ
hiểu bởi trong quá trình làm việc cho NSDLĐ, NLĐ
được NSDLĐ đào tạo, bồi dưỡng và nâng cao trình
độ, kỹ năng nghề nên NSDLĐ thường có xu hướng
muốn giữ chân những NLĐ này làm việc cho mình
trong một thời gian dài. Khi NLĐ bị ràng buộc bởi
thỏa thuận không cạnh tranh, khả năng họ chấm dứt
QHLĐ với NSDLĐ ít xảy ra hơn vì nếu chấm dứt

QHLĐvớiNSDLĐ, NLĐ sẽ khó có thể làmđược công
việc phù hợp với chuyên môn của mình.
Trong thực tế giao kết HĐLĐ, hai loại thỏa thuận này
thường được quy định cùng lúc trong HĐLĐ hoặc
quy định trong một văn bản riêng gọi là thỏa thuận
bảo mật và không cạnh tranh. Một câu hỏi đặt ra là:
Có cần thiết tồn tại cả hai thỏa thuận trong cùng một
văn bản để bảo vệ NSDLĐ khi thỏa thuận không tiết
lộ thông tin đã đủ bảo vệ thông tin bímật củaNSDLĐ,
và như vậy thỏa thuận không cạnh tranh sẽ trở nên dư
thừa và hạn chế quá mức quyền lợi của NLĐ? Như đã
phân tích ở trên, hai thỏa thuận này có những khác
biệt nhất định, cả về phạm vi và mục đích. Do đó, khi
hai loại thỏa thuận này được áp dụng cùng lúc có thể
giúp NSDLĐ ngăn chặn bất kỳ lỗ hổng nào trong việc
bảo vệ lợi ích của mình.
b,Thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao động
và thỏa thuận hạn chế cạnh tranh
Thỏa thuận không cạnh tranh trong quan hệ lao động
còn có thể bị nhầm lẫn với thỏa thuận hạn chế cạnh
tranh. Tuy nhiên, thoả thuận hạn chế cạnh tranh
hiện là một thuật ngữ được quy định bởi pháp luật
cạnh tranh, cụ thể: “Thỏa thuận hạn chế cạnh tranh
là hành vi thỏa thuận giữa các bên dưới mọi hình thức
gây tác động hoặc có khả năng gây tác động hạn chế
cạnh tranh” 9 . Điều này được hiểu là sự thống nhất
hành động của nhiều doanh nghiệp nhằm giảm bớt
hoặc loại bỏ sức ép của cạnh tranh hoặc hạn chế khả
năng hành động một cách độc lập giữa các đối thủ
cạnh tranh 10. Một số ví dụ về thỏa thuận hạn chế
cạnh tranh được Luật Cạnh tranh 2018 liệt kê tại Điều
11 như: Thỏa thuận ấn định giá hàng hóa, dịch vụ
một cách trực tiếp hoặc gián tiếp; thỏa thuận phân
chia khách hàng, phân chia thị trường tiêu thụ, nguồn
cung cấp hàng hóa, cung ứng dịch vụ; thỏa thuận hạn
chế hoặc kiểm soát số lượng, khối lượng sản xuất,
mua, bán hàng hóa, cung ứng dịch vụ; thỏa thuận
loại bỏ khỏi thị trường những doanh nghiệp không
phải là các bên tham gia thỏa thuận,... Do đó có thể
thấy rằng, thỏa thuận hạn chế cạnh tranh được quy
định bởi pháp luật cạnh tranh hướng tới điều chỉnh
các đối tượng tổ chức, cá nhân thực hiện hoạt động
kinh doanh, khác với thỏa thuận không cạnh tranh
phát sinh trong QHLĐ giữa NLĐ và NSDLĐ. Tuy
nhiên, thỏa thuận không cạnh tranh trong QHLĐ có
thể được xem xét như một ngoại lệ của thỏa thuận
hạn chế cạnh tranh trong pháp luật cạnh tranh khi
NLĐ cam kết không trở thành đối thủ cạnh tranh
của NSDLĐ sau khi kết thúc QHLĐ. Tức là NLĐ
cam kết sẽ không thành lập doanh nghiệp hoặc tự
mình thực hiện hoạt động kinh doanh có tính cạnh
tranh với NSDLĐ sau khi kết thúc HĐLĐ. Như vậy
có thể thấy, đây cũng là một trường hợp thỏa thuận
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nhằmmục đích hạn chế cạnh tranh được nói tới trong
pháp luật cạnh tranh. Mặc dù có sự giao thoa như
vậy nhưng Khoản 2 Điều 14 Luật Cạnh tranh 2018
quy định rõ: “Thỏa thuận lao động, thỏa thuận hợp
tác trong các ngành, lĩnh vực đặc thù được thực hiện
theo quy định của luật khác thì thực hiện theo quy định
của luật đó”. Do đó, khi xem xét thỏa thuận không
cạnh tranh trong QHLĐ cần nghiên cứu và tuân thủ
áp dụng quy định pháp luật lao động mặc dù, ở một
chừng mực nhất định, có sự giao thoa với thỏa thuận
hạn chế cạnh tranh trong pháp luật cạnh tranh. Tuy
nhiên, một số nghiên cứu hiện vẫn sử dụng thuật ngữ
“thoả thuận hạn chế cạnh tranh” áp dụng cho QHLĐ
với ý nghĩa hoàn toàn tương đồng với thuật ngữ “thỏa
thuận không cạnh tranh”. Điều này cho thấy sự cần
thiết quy định rõ khái niệm này trong pháp luật lao
động để hạn chế sự nhầm lẫn trong việc thực thi pháp
luật trên thực tế.

Giá trị pháp lý của thỏa thuận không cạnh
tranh trong quan hệ lao động
Theo thực tiễn xét xử tại Việt Nam, giá trị pháp lý
của một thỏa thuận không cạnh tranh vẫn còn là vấn
đề nhận được nhiều quan điểm khác nhau bởi các cơ
quan giải quyết tranh chấp. Quan điểm đầu tiên cho
rằng, thỏa thuận không cạnh tranh vô hiệu vì vi phạm
quyền tự do làm việc của NLĐ được quy định trong
Hiến pháp và các văn bản pháp luật lao động. Khoản
1, Điều 35 Hiến pháp năm 2013 quy định công dân
có quyền làm việc, lựa chọn nghề nghiệp, việc làm và
nơi làm việc. Còn Khoản 1, Điều 5 Bộ luật Lao động
2019 quy địnhNLĐ có quyền làm việc; tự do lựa chọn
việc làm, nơi làm việc. Đồng thời, Khoản 1, Điều 4
Luật Việc làm 2013 xem việc bảo đảm quyền làm việc,
tự do lựa chọn việc làm và nơi làm việc là một trong
những nguyên tắc về việc làm. Dựa trên những quy
định này có thể thấy rằng NLĐ có quyền tự do làm
việc và không ai được quyền hạn chế quyền làm việc
của NLĐ. Theo đó, thỏa thuận không cạnh tranh có
nội dung cấm NLĐ làm việc cho NSDLĐ khác sẽ bị
tuyên bố vô hiệu.
Cụ thể, bản án số 420/2019/LĐ-PT ngày 15/05/2019
của Tòa án nhân dân Thành phố Hồ Chí Minh về
tranh chấp chấm dứt hợp đồng lao động với đối thủ
cạnh tranh đã thể hiện rõ quan điểm của Tòa án về
việc không công nhận hiệu lực của thỏa thuận không
cạnh tranh. Bản án này liên quan đến việc nguyên
đơn là công ty U khởi kiện yêu cầu bị đơn là ông
Phan Thanh B không được tiếp tục làm việc cho đối
thủ cạnh tranh của mình là công ty P. Yêu cầu khởi
kiện được căn cứ vào việc ông B đã vi phạm thuận
bảo mật thông tin và thỏa thuận quyền sở hữu trí tuệ

và không cạnh tranh ký với công ty U. Theo đó, ông
B đã vi phạm mục 9.1 khoản 9 của Thỏa thuận bảo
mật thông tin: “...phục vụ cho đối thủ cạnh tranh với
sản phẩm, công nghệ của Công ty”; vi phạm mục 2.1
khoản 2 của Thỏa thuận sở hữu trí tuệ và không cạnh
tranh: “Người lao động cam kết không làm việc, hỗ trợ
hoặc hợp tác trực tiếp hoặc gián tiếp với đối thủ cạnh
tranh Công ty và khách hàng Công ty”. Tại phiên tòa
phúc thẩm, Tòa án nhân dânThành phốHồChíMinh
đã căn cứ vào quyền tự do làm việc củaNLĐđược quy
định tại khoản 1 Điều 35 Hiến pháp năm 2013; điểm
a khoản 1 Điều 5, khoản 1 Điều 10 Bộ luật Lao động
năm 2012; khoản 1 Điều 4, khoản 6 Điều 9 Luật Việc
làm năm 2013 để từ chối yêu cầu của nguyên đơn về
việc buộc ông Phan Thanh B không được tiếp tục làm
việc tại Công ty P11.
Hơn nữa, quan điểm này cho rằng mặc dù NLĐ có
quyền tự do giao kết HĐLĐ nhưng việc NLĐ đồng
ý ký kết thỏa thuận không cạnh tranh hoặc ký kết
HĐLĐ có điều khoản không cạnh tranh là “sự tự
nguyện nhưng không hoàn toàn”. Vì không muốn
đánh mất cơ hội nghề nghiệp của mình, NLĐ rơi vào
tình thế buộc phải đồng ý với các yêu cầu mà NSDLĐ
đặt ra, trong đó bao gồm nội dung về thỏa thuận
không cạnh tranh. Thực tế cho thấy, rất ít trường
hợp NLĐ dám đưa ra ý kiến phản đối mà đa phần
đều “miễn cưỡng” đặt bút ký để được tuyển dụng12.
Quanđiểm thứhai ủng hộ việc côngnhậnhiệu lực của
các thỏa thuận không cạnh tranh. Theo quan điểm
này, thỏa thuận không cạnh tranh được coi là căn cứ
để NSDLĐ ràng buộc NLĐ không thực hiện các hành
vi cạnh tranh trực tiếp hay gián tiếp vớiNSDLĐnhằm
đảm bảo các quyền và lợi ích hợp pháp của NSDLĐ.
Bên cạnh đó, việc ký thỏa thuận không cạnh tranh
không xâm phạm các nguyên tắc tự do tìm việc của
NLĐ vìNLĐ vẫn có thể làm việc cho người khácmiễn
không phải là đối thủ cạnh tranh của NSDLĐ. Hơn
nữa, thỏa thuận này đều dành cho các nhân sự làm
việc ở vị trí chủ chốt, đã được qua đào tạo bài bản và
có trình độ cao, do đó họ hoàn toàn nhận thức rõ các
quyền lợi và nghĩa vụ của mình và tự nguyện ký kết
thỏa thuận không cạnh tranh. Lúc này, NLĐ được
xem là đã chủ động từ bỏ hoặc hạn chế các quyền
mà mình đang có 13. Bản án số 09/2010/LĐ-ST ngày
10/12/2010 “V/v tranh chấp hợp đồng lao động” của
Tòa án nhân dân huyện Đức Hòa, tỉnh Long An hay
Quyết định số 755/2018/QĐ-PQTT về yêu cầu hủy
phán quyết trọng tài của Tòa án nhân dân Thành phố
Hồ Chí Minh đã thể hiện rõ quan điểm này khi yêu
cầu NLĐ phải tuân thủ các thỏa thuận không cạnh
tranh đã giao kết với NSDLĐ.
Có thể thấy rằng, các cơ quan giải quyết tranh chấp
tại Việt Nam đều có những lập luận xác đáng để bảo
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vệ quyền lợi cho NSDLĐ và NLĐ, tuy nhiên vẫn chưa
có quan điểm thống nhất về giá trị pháp lý của thỏa
thuận không cạnh tranh. Vì vậy, việc ban hành các
quy định pháp luật cụ thể điều chỉnh về vấn đề này là
điều thật sự cần thiết.

Các giới hạn đặt ra đối với thỏa thuận không
cạnh tranh trong quan hệ lao động
Theo quy định tại khoản 2 Điều 21 của BLLĐ 2019,
NSDLĐ và NLĐ được quyền thỏa thuận về nội dung,
thời hạn bảo vệ bí mật kinh doanh, bảo vệ bí mật công
nghệ, quyền lợi cũng như trách nhiệm bồi thường
trong trường hợp vi phạm và Điều 4 Thông tư số
10/2020/TT-BLĐTBXH hướng dẫn cụ thể hơn thỏa
thuận bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ có
thể bao gồm các nội dung chủ yếu sau:
“a) Danh mục bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ;
b) Phạm vi sử dụng bí mật kinh doanh, bí mật công
nghệ;
c)Thời hạn bảo vệ bímật kinh doanh, bímật công nghệ;
d) Phương thức bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công
nghệ;
đ) Quyền, nghĩa vụ, trách nhiệm của người lao động,
người sử dụng lao động trong thời hạn bảo vệ bí mật
kinh doanh, bí mật công nghệ;
e) Xử lý vi phạm thỏa thuận bảo vệ bí mật kinh doanh,
bí mật công nghệ.”
Có thể thấy rằng, pháp luật lao động nước ta vẫn

đang dừng lại với những quy định hướng dẫn chung
cho thoả thuận bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công
nghệ. NSDLĐ và NLĐ được tự do thỏa thuận quyền
và nghĩa vụ của các bên liên quan tới thỏa thuận này
và áp dụng tương tự đối với thỏa thuận không cạnh
tranh trong QHLĐ. Điều này đồng nghĩa với việc
không có bất cứ một giới hạn hay điều kiện nhất định
nào đặt ra cho thoả thuận không cạnh tranh trong
QHLĐ, dẫn tới những ảnh hưởng không nhỏ đối với
quyền lợi của NLĐ.
Thực tiễn xét xử tại Việt Nam, trong vụ tranh chấp
giữa bà Đ. T. M. T. và Công ty TNHH X về hiệu lực
củaThỏa thuận không cạnh tranh được ký kết giữa bà
và công ty vào ngày 21/10/2015 có nội dung: “Trong
quá trình cá nhân được tuyển dụng hoặc làm việc với
Công ty X và trong thời gianmười hai (12) tháng dương
lịch sau khi chấm dứt tuyển dụng hoặc kết thúc làm
việc với Công ty X, không xét đến nguyên nhân chấm
dứt tuyển dụng hoặc kết thúc làm việc, cá nhân đồng ý
không, trực tiếp hoặc gián tiếp và trên toàn bộ phạm vi
lãnh Thổ, thực hiện công việc tương tự Công việc hoặc
về bản chất tương tự công việc vào bất kỳ công việc kinh
doanh nào cạnh tranh với Lazada.vn (…), đang hoặc
trong tương lai sẽ cạnh tranh với công việc kinh doanh

của Lazada.vn, Recess và/hoặc các đơn vị liên kết và
các đối tác của Công ty X”. Trung tâm trọng tài VIAC
đã công nhận hiệu lực của thỏa thuận này và buộc
bà T. bồi thường một khoản tiền cho công ty X vì đã
vi phạm thỏa thuận. Tuy nhiên, bà T. cho rằng thỏa
thuận này đã vi phạm quy định về quyền làm việc của
NLĐ, vi phạm các hành vi bị nghiêm cấm theo Luật
Việc làm 2013, vì vậy nên đã yêu cầu hủy phán quyết
Trọng tài. Tòa án nhân dân Thành phố Hồ Chí Minh
dựa trên nguyên tắc tự do, tự nguyện cam kết, thỏa
thuận của Bộ luật Dân sự 2005 để lập luận rằng bà T.
đã tự nguyện ký kết thỏa thuận với Công ty X, khi ký
bà T. là người có đầy đủ năng lực hành vi theo quy
định của pháp luật, không bị ép buộc, lừa dối hay áp
đặt ý chí để bà T. phải chấp nhận ký thỏa thuận. Do
đó, việc Hội đồng Trọng tài công nhận hiệu lực của
thỏa thuận này là hoàn toàn đúng pháp luật14.
Có thể thấy rằng, trong trường hợp này, Tòa án căn
cứ vào quyền tự do, tự nguyện giao kết hợp đồng để
xem xét hiệu lực của thỏa thuận không cạnh tranhmà
bỏ qua việc xem xét nội dung của thỏa thuận này có
phạm vi quá rộng, ảnh hưởng tới quyền và lợi ích hợp
pháp của NLĐ hay không. Đây là điểm khác biệt rất
lớn giữa thực trạng pháp luật và áp dụng pháp luật tại
Việt Nam so với các quốc gia khác sẽ được phân tích
cụ thể ở phần sau.

QUYĐỊNHMỘT SỐQUỐC GIA TRÊN
THẾ GIỚI VỀ THỎA THUẬN KHÔNG
CẠNH TRANH TRONGQUANHỆ LAO
ĐỘNG
Trên thế giới, một số quốc gia như Malaysia, Nga, Ấn
Độ hoặc một số bang như California, North Dakota
và Oklahoma của Hoa Kỳ không thừa nhận hiệu lực
của thỏa thuận không cạnh tranh vì làm hạn chế và
xâm phạm đến quyền tự do lựa chọn nghề nghiệp và
nơi làm việc của NLĐ. Tuy nhiên, một số quốc gia
khác lại thừa nhận loại thỏa thuậnnàynhưAnh, Pháp,
Trung Quốc, Nhật Bản và một số bang của Hoa Kỳ
nhưWashington, Oregon,Massachusetts…15 Đối với
các quốc gia thừa nhận thỏa thuận không cạnh tranh,
quy định về thỏa thuận không cạnh tranh đã được làm
rõ trong hệ thống pháp luật của các quốc gia này, cụ
thể như sau:

Hoa Kỳ
Tại Hoa Kỳ, ngoại trừ California, North Dakota và
Oklahoma, luật của các bang còn lại đều công nhận
hiệu lực của thỏa thuận không cạnh tranh, mặc dù
quy định của mỗi tiểu bang là khác nhau16. Một số
bang không cho phép áp dụng thỏa thuận không cạnh

3122



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý 2022, 6(3):3118-3127

tranh đối với một số tầng lớp lao động nhất định như
Hawaii, Oregon, Washington,…17

Tại Washington, giao ước không cạnh tranh (Non-
competition covenant) được định nghĩa là bao gồm
mọi giao ước, thỏa thuận hoặc hợp đồng bằng văn bản
hoặc bằng miệng mà NLĐ bị cấm hoặc hạn chế tham
gia vào bất kỳ ngành nghề, thương mại hợp pháp nào
hoặc kinh doanh dưới bất kỳ hình thức nào [ 18, Sec-
tion 49.62.010.(4)]. Với việc thừa nhận các giao ước
không cạnh tranh sẽ luôn có hiệu lực, luật của bang
Washington không quy định các điều kiện đểmột giao
ước không cạnh tranh có hiệu lực mà sẽ quy định về
các trường hợp giao ước không cạnh tranh bị vô hiệu
và không thể thực thi. Theo luật của bang Washing-
ton, giao ước không cạnh tranh vô hiệu và không thể
thực thi trong các trường hợp [ 18, Section 49.62.020
- 49.62.050]: (i) NSDLĐ đưa ra các điều khoản của
giao ước cho NLĐ muộn hơn thời điểm chấp nhận
lời đề nghị tuyển dụng hoặc giao ước được ký kết sau
khi bắt đầu làm việc; (ii)Thu nhập của NLĐ khi được
tính hàng năm thấp hơn 100.000 USD; (iii) NLĐ bị
chấm dứt HĐLĐ do sa thải; (iv)Giao ước không cạnh
tranh có thời hạn vượt quá 18 tháng; (v) Phạm vi của
giao ước không cạnh tranh vượt quá phạm vi bang
Washington.
Khác với Washington, bang Oregon quy định về thỏa
thuận không cạnh tranh (Noncompetition agree-
ments) theo hướng ngược lại. Theo quy định của bang
này, thỏa thuận không cạnh tranh sẽ vô hiệu và không
được thực thi trừ khi đáp ứng các điều kiện [ 19, Sec-
tion 653.295]: (i) Nhằm bảo vệ lợi ích của NSDLĐ
nếu NLĐ có khả năng tiếp cận thông tin kinh doanh
có tính cạnh tranh được bảo mật hoặc các bí mật
thươngmại; (ii) Đượcđưa ra ít nhất hai tuần trước khi
làm việc trừ trường hợp NLĐ được thăng tiến trong
công việc; (iii) Mức lương của NLĐ đáp ứng ngưỡng
lương thưởng tối thiểu; (iv) Thời hạn của thỏa thuận
không cạnh tranh không được vượt quá 18 tháng.
Còn tại bangMassachusetts, các điều kiện đểmột thỏa
thuận không cạnh tranh có hiệu lực được quy định rất
rõ như chỉ áp dụng trong trường hợp cần thiết, tuân
thủ các quy định về hình thức, thời hạn báo trước,
giới hạn về phạm vi không gian và thời gian áp dụng.
Tuy nhiên, bang này có thêm hai nội dung được quy
định cụ thể hơn so với các bang khác là: (i) quy định
về thỏa thuận không cạnh tranh không có hiệu lực đối
vớimột số nhómđối tượng nhưNLĐ thuộc đối tượng
được trả lương làm thêm giờ theo quy định của The
Fair Labor Standards Act [20, Section 213], sinh viên
đại học hoặc sau đại học tham gia thực tập hoặc tham
gia vàomộtmối quanhệ việc làmngắnhạn,NLĐdưới
18 tuổi hoặc bị cho thôi việc mà không có lý do hoặc
bị sa thải và (ii) quy định cụ thể khoản tiền đền bù cho

NSDLĐ trong thời gian không cạnh tranh [ 21, Chap-
ter 149 Section 24L.b,c].
Có thể thấy rằng hai quy định này được đặt ra nhằm
bảo vệ những NLĐ dễ bị tổn thương và NLĐ xứng
đáng được đền bù khi họ bị ngăn cản quyền làm việc
trong lĩnh vực phù hợp với chuyên môn của họ. Nếu
không có khoản đền bù này, NLĐ sẽ phải vất vả hơn
rất nhiều để tìm một công việc tạm thời nằm ngoài
chuyên môn nhằm duy trì cuộc sống. Việc quy định
NSDLĐ phải trả cho NLĐ một khoản tiền đền bù
trong thời gian không cạnh tranh thể hiện một nghĩa
vụ đối ứng (consideration) - một loại nghĩa vụ đóng
vai trò quan trọng trong luật hợp đồng và cũng là một
yêu cầu tiên quyết đối với một hợp đồng trong pháp
luật Anh - Mỹ. Nghĩa vụ đối ứng được hiểu là những
điều hứa hẹn về một thứ giá trị của một bên dành cho
bên còn lại nhằm đổi lấy một thứ giá trị khác của bên
còn lại trong hợp đồng22. Theo nghĩa vụ này, NSDLĐ
phải trả cho NLĐ một khoản tiền đền bù để đổi lấy
cam kết không cạnh tranh của NLĐ và đây được xem
là một nghĩa vụ giúp cân bằng lợi ích của cả hai bên.
Ngoài ra, dưới góc độ NSDLĐ, khoản tiền đền bù này
còn giúp khuyến khích NLĐ thực hiện nghiêm túc
thỏa thuận không cạnh tranh với NSDLĐ.
Nhìn chung, quy định của các bang về điều kiện có
hiệu lực của thỏa thuận không cạnh tranh tại Hoa
Kỳ có sự khác nhau nhưng tương đối hoàn thiện, tập
trung vào các điều kiện bao gồm: (i) Chỉ áp dụng
trong các trường hợp cần thiết để bảo vệ NSDLĐ; (ii)
Đảm bảo thời hạn báo trước cho NLĐ; (iii)Đặt ra các
giới hạn về thời hạn và phạm vi địa lý; (iv) Trả cho
NLĐ một khoản tiền đền bù trong thời gian không
cạnh tranh và (v)Không áp dụng đối vớimột số nhóm
đối tượng lao động yếu thế hoặc có thu nhập thấp.

Pháp
Theo quy định tại Điều L.1222-1 Bộ luật Lao động
của Pháp, HĐLĐ phải được thực hiện một cách thiện
chí [23, Article L1221-1] và NLĐ bị ràng buộc bởi
nghĩa vụ trung thành vớiNSDLĐ. Điều này ngăn cấm
NLĐ thực hiện các hoạt động cạnh tranh với NSDLĐ.
Tuy nhiên, khi QHLĐ chấm dứt, NLĐ không còn bị
ràng buộc bởi nghĩa vụ trung thành với NSDLĐ nên
họ hoàn toàn có thể cạnh tranh với NSDLĐ cũ của
mình. Để hạn chế rủi ro này, NSDLĐ thường sử dụng
các thỏa thuận không cạnh tranh sau khi chấm dứt
HĐLĐ. Tuy nhiên, không phải bất cứ thỏa thuận
không cạnh tranh nào cũng đều có hiệu lực nếu không
đáp ứng các điều kiện được xác định nhất định.
Năm2002, Tòa án Tối cao của Pháp xác định rằngmột
thỏa thuận không cạnh tranh chỉ hợp pháp nếu nó cần
thiết để bảo vệ lợi ích hợp pháp của NSDLĐ, có giới
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hạn về thời gian và không gian, có tính đến đặc thù
công việc của NLĐ bao gồm nghĩa vụ đối với NSDLĐ
và có trả cho NLĐ một khoản đền bù tài chính, các
điều kiện này phải được được đáp ứng cùng nhau24.
Ngoài ra, theo một phán quyết của Tòa phúc thẩm
Paris, khi xem xét điều khoản không cạnh tranh chỉ
hợp pháp trong trường hợp cần thiết để bảo vệ lợi ích
hợp pháp của NSDLĐ và NSDLĐ phải có khả năng
biệnminh cho thiệt hại thật sự trong trường hợpNLĐ
làm việc cho đối thủ cạnh tranh 25.
Bên cạnh đó, thỏa thuận không cạnh tranh phải được
giao kết rõ ràng giữa NSDLĐ và NLĐ thay vì một quy
định mang tính mơ hồ. Phán quyết của Tòa án tối cao
Pháp năm 2002 nêu rõ: “một điều khoản có trong hợp
đồng lao động quy định rằng người sử dụng lao động có
quyền áp đặt một nghĩa vụ không cạnh tranh đối với
người lao động sau khi chấm dứt hợp đồng lao động
là vô hiệu” 26. Điều này có nghĩa rằng, việc quy định
mập mờ về quyền và nghĩa vụ của các bên liên quan
tới thỏa thuận không cạnh tranh sẽ không có giá trị
pháp lý. Ngược lại, thỏa thuận này cần phải được thể
hiện rõ ràng bằng văn bản, với các quyền và nghĩa vụ
cụ thể của NLĐ và NSDLĐ.

Trung Quốc
Tại Trung Quốc, thỏa thuận không cạnh tranh được
quy định gián tiếp thông qua Luật Hợp đồng lao động
2007. TheoĐiều 23 LuậtHợp đồng lao động 2007, đối
với NLĐ có nghĩa vụ giữ bí mật, NSDLĐ và NLĐ có
thể thỏa thuận quy định các điều khoản không cạnh
tranh trong HĐLĐ hoặc trong thỏa thuận bảo mật
(confidentiality agreement). Như vậy, theo pháp luật
Trung Quốc, có thể thấy rằng thỏa thuận không cạnh
tranh được quy định như một nội dung trong HĐLĐ
hoặc trong thỏa thuận bảo mật mà không được xem
như là một loại thỏa thuận riêng biệt.
Tuy nhiên, thỏa thuận không cạnh tranh chỉ áp dụng
đối với quản lý cấp cao, kỹ thuật viên cấp cao và những
nhân viên có nghĩa vụ giữ bí mật của NSDLĐ. Quy
định này còn khá mơ hồ về việc xác định ai được coi
là quản lý cấp cao và nhân viên kỹ thuật cấp cao. Do
đó trên thực tế, NSDLĐ có thể ràng buộc NLĐ của
mình bởi thỏa thuận không cạnh tranh dựa vào quy
định “những nhân viên có nghĩa vụ giữ bí mật của
người sử dụng lao động” mà không cần xác định liệu
NLĐ này có được coi là quản lý cấp cao hay nhân viên
kỹ thuật cấp cao hay không [ 27, Article 24].
Ngoài ra, để một thỏa thuận không cạnh tranh tại
Trung Quốc có hiệu lực, cần phải có giới hạn phạm vi
địa lý, thời gian không cạnh tranh (không được quá
hai năm) và NLĐ phải nhận được một khoản “đền
bù kinh tế” trong thời gian không cạnh tranh. Tuy

nhiên, Luật Hợp đồng lao động của Trung Quốc chưa
quy định khoản đền bù này được xác định như thế
nào cho tới khi hướng dẫn của Tòa án nhân dân tối
cao về việc áp dụng pháp luật trong xét xử các vụ án
tranh chấp lao động ra đời và có hiệu lực từ ngày 01
tháng 01 năm 2021. Theo hướng dẫn, khoản đền bù
hàng tháng cho NLĐ trong thời gian thực hiện thỏa
thuận không cạnh tranh được xác định là 30% tiền
lương trung bình của NLĐ trong 12 tháng trước khi
chấm dứt QHLĐ [28, Điều 36]. Khoản đền bù này
không được thấp hơn mức lương tối thiểu hàng tháng
do chính quyềnđịa phươngnơi thực hiệnHĐLĐcông
bố. Trường hợp 30% tiền lương trung bình của NLĐ
thấp hơn mức lương tối thiểu thì thực hiện theo mức
lương tối thiểu. Ngoài ra, hướng dẫn quy định thêm
một nội dung quan trọng rằng trong trường hợp hai
bên không quy định rõ bằng văn bản về việc đền bù
cho NLĐ thì thỏa thuận không cạnh tranh vẫn có giá
trị ràng buộc đối vớiNLĐ vàTòa án sẽ xác định khoản
đền bù này. Trong trường hợp NSDLĐ không trả
khoản đền bù cho NLĐ trong ba tháng thì NLĐ có
quyền yêu cầu Tòa án hủy bỏ thỏa thuận không cạnh
tranh [28, Điều 38].
Tóm lại, mặc dù mỗi quốc gia có những quy định
khác nhau về điều kiện đểmột thỏa thuận không cạnh
tranh có hiệu lực nhưng nhìn chung các điều kiện này
đều nhằm mục đích giới hạn phạm vi của thỏa thuận
không cạnh tranh để cân bằng quyền lợi giữa NSDLĐ
và NLĐ.

KHUYẾN NGHỊ DÀNH CHO VIỆT
NAM
Có thể thấy rằng, việc ban hành quy định điều chỉnh
thỏa thuận không cạnh tranh mà ở đó quyền và lợi
ích của cả NSDLĐ và NLĐ đều được bảo đảm là một
vấn đề vừa cấp bách vừa phức tạp, cần có sự cân nhắc
kỹ lưỡng. Tuy nhiên, pháp luật Việt Nam hiện vẫn
chỉ đang dừng lại ở các nội dung hướng dẫn chung
cho thoả thuận bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công
nghệ và cũng không đặt ra một giới hạn nào cho thỏa
thuận không cạnh tranh nhưng lại trao quyền tự do
hoàn toàn cho các bên tự thoả thuận. Những lỗ hổng
trong quy định pháp luật như vậy dẫnđếnhệ quảNLĐ
“thấp cổ bé họng” không đủ khả năng để tạo ra thế
cân bằng với NSDLĐ, từ đó tham gia vào những thỏa
thuận cónội dung ảnhhưởng tới quyền lợi chính đáng
của họ. Để giải quyết vấn đề này, Việt Nam có thể
tham khảo kinh nghiệm các nước khi ban hành các
quy định về thỏa thuận không cạnh tranh trong BLLĐ
cũng như các Nghị định và Thông tư hướng dẫn với
những nội dung cụ thể sau:
- Ghi nhận thỏa thuận không cạnh tranh là một trong
những thỏa thuận các bên có thể đưa ra trong quá trình
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giao kết, thực hiện HĐLĐ. Đây là bước đầu tiên tạo
tiền đề để ban hành khung pháp lý điều chỉnh các thỏa
thuận không cạnh tranh đang được ký kết trong thực
tiễn hiện nay. Việc ghi nhận này có thể được cụ thể
hóa thành một quy định trong các văn bản pháp luật,
đưa ra định nghĩa về thỏa thuận không cạnh tranh
nhằm tránh tạo ra sự nhầm lẫn với các loại thỏa thuận
khác như thỏa thuận hạn chế cạnh tranh, thỏa thuận
bảo vệ bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ. Theo đó,
thỏa thuận không cạnh tranh là thỏa thuận giữa NLĐ
và NSDLĐ về việc NLĐ cam kết không trở thành đối
thủ cạnh tranh hoặc làm việc cho đối thủ cạnh tranh
của NSDLĐ trong một khoảng thời gian và phạm vi
địa lý nhất định sau khi QHLĐ kết thúc.
- Thỏa thuận không cạnh tranh có hiệu lực độc lập với
HĐLĐ và được điều chỉnh bởi pháp luật lao động. Có
thể thấy rằng, thỏa thuận không cạnh tranh là một
thỏa thuận có nội dung đặc biệt về quyền và nghĩa
vụ của các bên được thể hiện bằng một điều khoản
trong HĐLĐ hoặc bằng văn bản riêng. Mặc dù là
một thoả thuận phát sinh từQHLĐnhưng thỏa thuận
không cạnh tranh lại ràng buộc các bên một khoảng
thời gian nhất định sau khi kết thúc QHLĐ. Vì vậy,
việc cam kết và thực hiện cam kết có ý nghĩa rất lớn
đối với các bên. Tuy nhiên trong nhiều trường hợp,
HĐLĐ có thể bị vô hiệu vì những yếu tố khác nhau
ví dụ như người giao kết HĐLĐ không đúng thẩm
quyền. Trong trường hợp này, sự vô hiệu của HĐLĐ
có thể dẫn tới sự vô hiệu của điều khoản không cạnh
tranh trong hợp đồng làm ảnh hưởng tới quyền và lợi
ích của các bên. Vì vậy ghi nhận hiệu lực độc lập của
thỏa thuận này là cách thức để các bên yên tâm giao
kết và thực hiện thỏa thuận cho dù có những rủi ro
nhất định xảy ra đối với hiệu lực của HĐLĐ. Thêm
vào đó, hiện nay Thông tư số 10/2020/TT-BLĐTBXH
quy định nếu NSDLĐ phát hiện NLĐ có hành vi vi
phạm vi phạm thỏa thuận bảo vệ bí mật kinh doanh,
bí mật công nghệ trong thời hạn thực hiện HĐLĐ thì
xử lý theo quy định của pháp luật lao động; hành vi vi
phạm xảy ra sau khi chấm dứt HĐLĐ thì xử lý theo
quy định của pháp luật dân sự và pháp luật khác có
liên quan [29, Điều 4.3]. Điều này dẫn tới sự không
thống nhất trong việc hiểu và áp dụng pháp luật. Pháp
luật lao động không chỉ đơn thuần điều chỉnh QHLĐ
mà cònđiều chỉnh các quan hệ pháp sinh, có liên quan
trực tiếp tới QHLĐ như quan hệ giải quyết việc làm,
quan hệ học nghề, quan hệ bồi thường thiệt hại phát
sinh trong quá trình lao động… Như vậy, với thỏa
thuận không cạnh tranh là một thỏa thuận phát sinh,
có liên quan trực tiếp tới QHLĐ cũng cần được xem
xét để điều chỉnh bằng quy định pháp luật lao động
dù HĐLĐ đã hết hiệu lực. Có như vậy mới tạo ra sự
thống nhất trong việc hiểu, tránh sự chồng chéo trong

việc áp dụng pháp luật và hạn chế sự mất công bằng
trong việc xác định lỗi vi phạm và mức độ bồi thường
khi có vi phạm xảy ra.
-Để thỏa thuận không cạnh tranh có hiệu lực cần tuân
thủ đầy đủ các điều kiện sau:
+Thứnhất, các thỏa thuận không cạnh tranh chỉ được
áp dụng trong trường hợp thực sự cần thiết để bảo vệ
lợi ích chính đáng củaNSDLĐ. Đây cũng làmột trong
những điều kiện được đặt ra trong hầu hết quy định
của các bang tại Hoa Kỳ và trong phán quyết của Tòa
án Pháp18,19,21,24,25. Thỏa thuận không cạnh tranh
một khi được áp dụng sẽ ảnh hưởng rất lớn tới quyền
lợi của NLĐ vì vậy NSDLĐ chỉ đưa ra yêu cầu này với
NLĐ trong trường hợp cần phải bảo vệ bí mật kinh
doanh, bí mật công nghệ hoặc các lợi ích chính đáng
khác của mình và NSDLĐ phải chứng minh được
thiệt hại thật sự xuất phát từ việc NLĐ vi phạm thoả
thuận không cạnh tranh.
+ Thứ hai, cần có các quy định về phạm vi không
gian và thời gian thực hiện thỏa thuận không cạnh
tranh. Phạm vi không gian có thể tùy thuộc vào nhiều
yếu tố như tính chất công việc, ứng dụng công nghệ,
thị trường kinh doanh… và phạm vi thời gian cũng
cần được cân nhắc kỹ lưỡng. Đặc biệt với khoa học
kỹ thuật ngày càng phát triển, khoảng thời gian này
thường được các nước quy định không quá 02 năm.
+ Thứ ba, nhằm dung hòa lợi ích của cả NLĐ và
NSDLĐ, quy định NSDLĐ phải có những đền bù
vật chất nhất định cho NLĐ cam kết thực hiện thỏa
thuận không cạnh tranh là cần thiết. Các giải pháp
có thể tham khảo như: trợ cấp một khoản tiền cho
NLĐ trong thời gian thực hiện thỏa thuận không
cạnh tranh; trả lương cho NLĐ cao hơn mức thông
thường,…
+Thứ tư, thỏa thuận không cạnh không được áp dụng
đối với một số nhóm đối tượng lao động yếu thế như
sinh viên tham gia với tư cách là thực tập sinh tại các
doanhnghiệp, NLĐ làmviệc với hợp đồng có thời hạn
ngắn dưới 03 tháng, NLĐ chưa thành niên, những
NLĐ có thu nhập thấp. Việc xác định mức thu nhập
như thế nào là thấp cầnphải được các cơ quan có thẩm
quyền xem xét tùy tình hình và bối cảnh kinh tế - xã
hội.

KẾT LUẬN
Quyền lựa chọn công việc của NLĐ và quyền bảo vệ
bí mật kinh doanh, bí mật công nghệ của NSDLĐ là
những quyền cơ bản của các bên trongQHLĐ. Nếu bí
mật kinh doanh, bí mật công nghệ của NSDLĐ được
bảo vệ bằng việc hạn chế quyền tự lựa chọn việc làm
của NLĐ, một trong những quyền cơ bản của công
dân, sẽ dẫn tới việc NLĐ đánh mất cơ hội việc làm,
ảnh hưởng đến mức thu nhập, giảm chất lượng cuộc
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sống. Hơn nữa, NLĐ không thể tham gia vào lĩnh vực
chuyên môn mà họ giỏi, gây nên sự lãng phí nguồn
nhân lực, thiệt hại không chỉ cho NLĐ mà còn cho
sự phát triển của xã hội. Ngược lại, nếu quá bảo vệ
quyền lựa chọn công việc của NLĐ thì quyền và lợi
ích chính đáng của NSDLĐ sẽ bị xâm phạm, dễ mất
lợi thế cạnh tranh trên thị trường và ảnh hưởng đến
hoạt động của NSDLĐ, là thành phần góp phần trực
tiếp vào sự phát triển kinh tế của đất nước.
Việc cho phép NSDLĐ và NLĐ thỏa thuận xác định
quyền và nghĩa vụ của mình là có lợi cho sự cân bằng
giữa quyền và lợi ích của NLĐ và NSDLĐ. Tuy nhiên,
sự thỏa thuận này cần được đặt trong khuôn khổ pháp
luật để dung hòa lợi ích của cả hai bên. Do đó, pháp
luật lao động Việt Nam trong thời gian tới cần phải có
các quy định hướng dẫn cụ thể về thỏa thuận không
cạnh tranh nhằm đảm bảo hài hoà quyền và lợi ích
hợp pháp của NLĐ và NSDLĐ.

DANHMỤC TỪ VIẾT TẮT
BLLĐ: Bộ luật Lao động
HĐLĐ: Hợp đồng lao động
NLĐ: Người lao động
NSDLĐ: Người sử dụng lao động
QHLĐ: Quan hệ lao động
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ABSTRACT
In employment relationships, non-compete agreements limit the employee's ability to use the re-
sources from the current employer to benefit future employers. While it protects the interests of
employers, it may infringe upon the rights of employees. Many countries have recognized and
strictly regulated non-compete agreements, especially the provisions of the conditions in which
the non-compete agreements become legal and enforceable. In Vietnam, even though there is no
legal document that recognizes the legitimacy of non-compete agreements, they are widely ap-
plied in practice. This creates a loophole for the exploitation of the agreements that undermine em-
ployees' rights. In addition, lack of legal provisions on non-compete agreements in labor laws also
creates confusions and difficulties in distinguishing non-compete agreements from other types
of agreements, or setting the required scope and conditions for legally enforceable non-compete
agreements, or choosing the law governing these agreements. Based on the experiences of some
countries in the world, the article analyzes and comments on the current situation and inadequacy
in the provisions of labor law on non-compete agreements in Vietnam. The article alsomakes some
proposals and recommendations to improve the labor lawonnon-compete agreements to balance
the interests between employees and employers.
Key words: Labor Code, labor contract, non-compete agreement
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