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TÓM TẮT
Điều 35 Hiến pháp Việt Nam 2013 quy định "Công dân có quyền làm việc, lựa chọn nghề nghiệp, việc
làm và nơi làm việc." Đây là một trong những quyền cơ bản của công dân và được cụ thể hoá bằng
nhiều quy định khác nhau, để điều chỉnh quan hệ lao động giữa người lao động và người sử dụng
lao động. Trong số đó có quy định về quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của người
lao động. Với phạm vi bài viết này, tác giả chỉ ra một số vấn đề liên quan tới quyền đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động được quy định trong Bộ luật Lao động 2019, cụ
thể là các quy định tại Mục 3 Chương III. Để làm rõ và sâu sắc hơn vấn đề, tác giả sử dụng phương
pháp so sánh các quy định của Bộ luật Lao động 2019 với các quy định của Bộ luật Lao động 2012,
đánh giá và phân tích các vấn đề về căn cứ, thủ tục thực hiện quyền đơn phương chấm dứt hợp
đồng lao động của người lao động; quyền và nghĩa vụ của người lao động khi đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động đúng pháp luật; quyền và nghĩa vụ của người lao động khi đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật. Trong đó, các vấn đề về căn cứ chấm dứt hợp đồng
lao động, thời gian báo trước khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, trợ cấp thôi việc, trợ
cấp thất nghiệp được phân tích kĩ để làm nổi bật những điểm tích cực cũng như những lỗ hổng
còn tồn tại, ảnh hưởng tới người lao động và người sử dụng lao động. Cuối cùng, tác giả đưa ra
một số đề xuất kiến nghị nhằm hoàn thiện hơn quy định pháp luật, tạo sự cân bằng và ổn định
trong quan hệ lao động cũng như sự phát triển bền vững đối với kinh tế, xã hội.
Từ khoá: Bộ luật Lao động 2019, đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, người lao động, trợ
cấp thôi việc

ĐẶT VẤNĐỀ
Bộ luật Lao động 2019 có hiệu lực từ ngày 01 tháng
01 năm 2021 mang nhiều điểm mới so với Bộ luật
Lao động 2012, trong đó có các quy định liên quan tới
quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của
người lao động, tạo ra những tác động lớn về quyền
và nghĩa vụ của các bên trong quan hệ lao động. Các
quy định này là sự cụ thể hoá quyền làm việc, lựa chọn
nghề nghiệp, việc làm và nơi làm việc của công dân
được quy định trong Hiến pháp 2013 [ 1, Điều 35].
Đồng thời thể hiện tinh thần bảo vệ người lao động, là
một trong những nguyên tắc chủ đạo của Bộ luật lao
động qua các năm. Tuy nhiên các quy định này cũng
đặt ra những khó khăn nhất định cho người sử dụng
lao động. Chính vì vậy, bài viết phân tích, đánh giá
quy định pháp luật, chỉ ra tác động của các quy định
pháp luật về quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng
lao động của người lao động, hệ quả pháp lý của việc
chấm dứt hợp đồng lao động đối với người sử dụng
lao động đồng thời đề xuất, kiến nghịmột số giải pháp
nhằm hạn chế các vướng mắc khi áp dụng quy định
của Bộ luật lao động 2019 trong thực tiễn.

NỘI DUNG BÀI VIẾT
Căn cứ và thủ tục đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động của người lao động
Bộ luật lao động 2012 quy định hợpđồng lao động bao
gồm ba loại: hợp đồng lao động không xác định thời
hạn; hợp đồng lao động xác định thời hạn từ 12 tới 36
tháng và hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo
một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng [ 2,
Điều 22]. Tuy nhiên, Bộ luật Lao động 2019 lại chia
hợp đồng lao động thành hai loại bao gồm hợp đồng
lao động không xác định thời hạn và hợp đồng lao
động xác định thời hạn, là loại hợp đồng lao động mà
trong đó các bên xác định thời hạn, thời điểm chấm
dứt hiệu lực của hợp đồng trong khoảng thời gian
không quá 36 tháng [3, Điều 20]. Như vậy, theo quy
định của Bộ luật lao động 2019 thì hợp đồng lao động
theo mùa vụ hoặc làm một công việc nhất định dưới
12 tháng không phải là một loại hợp đồng riêng biệt
nữa mà đây cũng là hợp đồng lao động xác định thời
hạn. Chính xác hơn, khái niệm hợp đồng lao động
theo mùa vụ hoặc theo một công việc nhất định có
thời hạn dưới 12 tháng trở thành khái niệm hợp đồng

Trích dẫn bài báo này: Hằng T T.Một số vấn đề về quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động
của người lao động theo quy định của Bộ luật Lao động 2019. Sci. Tech. Dev. J. - Eco. Law Manag.;
5(3):1754-1763.
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lao động xác định thời hạn có thời hạn dưới 12 tháng và
chỉ xuất hiện trong các quy định về quyền đơnphương
chấm dứt hợp đồng của các bên khi quy định tới thời
hạn báo trước. Theo đánh giá của tác giả, việc thay
đổi quy định như trên là điều phù hợp, hạn chế sự
nhầm lẫn đối với việc hiểu và áp dụng pháp luật. Bởi
lẽ, khi dựa vào căn cứ thời hạn của hợp đồng lao động
để phân loại thì hợp đồng theo mùa vụ hoặc theo một
công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng cũng
là hợp đồng lao động xác định thời hạn vì thời hạn,
thời điểm chấm dứt hiệu lực của hợp đồng đã được
các bên xác định rõ khi giao kết hợp đồng.
Tuy nhiên, các quy định về quyền đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động của người lao động và việc
phân loại hợp đồng lao động theo quy định của Bộ
luật lao động 2019 đã không còn tạo ra nhiều khác biệt
về hậu quả pháp lý khi người lao động đơn phương
chấm dứt hợp đồng và đồng thời cũng không mang
nhiều ý nghĩa đối với người sử dụng lao động như quy
định trong Bộ luật lao động 2012. Bởi lẽ:
“Quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng là quyền được
“rút chân” ra khỏi một hợp đồng đã được giao kết
trước” 4. Như vậy có thể hiểu quyền đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động của người lao động
là quyền của người lao động được ngừng thực hiện
nghĩa vụ làm việc theo như thoả thuận trong hợp
đồng lao động đã giao kết trước đó với người sử dụng
lao động.
Điều 37 Bộ luật Lao động 2012 quy định, người lao
động làm việc theo hợp đồng lao động xác định thời
hạn, hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo một
công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng có
quyềnđơnphương chấmdứt hợpđồng lao động trước
thời hạn trong những trường hợp sau:
a, Không được bố trí theo đúng công việc, địa điểm
làm việc hoặc không được bảo đảm điều kiện làm việc
đã thoả thuận trong hợp đồng lao động;
b, Không được trả lương đầy đủ hoặc trả lương không
đúng hạn đã thoả thuận trong hợp đồng lao động;
c, Bị ngược đãi, quấy rồi tình dục, cưỡng bức lao động;
d, Bản thân hoặc gia đình có hoàn cảnh khó khăn
không thể tiếp tục thực hiện hợp đồng lao động;
đ, Được bầu làm nhiệm vụ chuyên trách ở cơ quan
dân cử hoặc được bổ nhiệm giữ chức vụ trong bộmáy
nhà nước;
e, Lao động nữmang thai phải nghỉ việc theo chỉ định
của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có thẩm quyền;
g, Người lao động bị ốm đau, tai nạn đã điều trị 90
ngày liên tục đối với người làm việc theo hợp đồng
lao động xác định thời hạn và một phần tư thời hạn
hợp đồng đối với người làm việc 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.
Như vậy, giả sử người lao động A tham gia lao động
với hợp đồng lao động xác định thời hạn hoặc hợp
đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo một công việc
nhất định có thời hạn dưới 12 tháng thì theo Bộ luật
Lao động 2012, A muốn chấm dứt hợp đồng lao động
cần phải dựa vào một trong các căn cứ nêu trên để
được xem là đơn phương chấm dứt hợp đồng hợp
pháp. Bên cạnh đó, theo khoản 2 Điều 37 Bộ luật Lao
động 2012 quy định về thời hạn báo trước trong các
trường hợp nêu trên, A phải báo trước cho người sử
dụng lao động ít nhất 3 ngày làm việc đối với trường
hợp a, b, c và g; ít nhất 30 ngày nếu là hợp đồng lao
động xác định thời hạn, ít nhất 03 ngày nếu là hợp
đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo một công việc
nhất định có thời hạn dưới 12 tháng đối với trường
hợp d và đ; đối với trường hợp e thì thời hạn báo trước
dựa vào thời hạn của cơ sở khám bệnh, chữa bệnh có
thầm quyền chỉ định.
Tuy nhiên, tới thời điểm Bộ luật Lao động 2019 có
hiệu lực, quy định trên đã được thay đổi bởi Điều 35,
theo đó không còn tồn tại các trường hợp được coi là
điều kiện cần đặt ra đối với người lao động khi người
lao động muốn thực hiện quyền đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động trong trường hợp người lao
động làm việc với hợp đồng lao động xác định thời
hạn, hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc thực hiện
một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng.
Như vậy, A có thể đơn phương chấmdứt hợp đồng lao
động và chỉ cần đảm bảo thời gian báo trước ít nhất
30 ngày nếu làm việc theo hợp đồng lao động xác định
thời hạn có thời hạn từ 12 tháng đến 36 tháng; ít nhất
03 ngày làm việc nếu làm việc theo hợp đồng lao động
xác định thời hạn có thời hạn dưới 12 tháng; đối với
một số ngành, nghề, công việc đặc thù thì thời hạn báo
trước được thực hiện theo quy định của Chính phủ.
Hơn nữa trong hầu hết các trường hợp quy định tại
khoản 1 Điều 37 Bộ luật Lao động 2012 lại là những
trường hợp người lao động có thể nghỉ việc không cần
báo trước theo quy định tại khoản 2 Điều 35 của Bộ
luật Lao động 2019.
Việc sửa đổi các quy định trên cho thấy được sự tiệm
cận của các quy định pháp luật Việt Nam với các quy
định pháp luật về lao động tại một số quốc gia phát
triển nhưMỹ, Úc…Theo đó, thị trường lao động năng
động, hoạt động theo nguyên tắc cung - cầu, các bên
trong quan hệ không bị ràng buộc quá nhiều bởi các
quy định pháp luật mà có thể chấm dứt hợp đồng lao
động dễ dàng khi người lao động không còn muốn
tiếp tục làm việc, hoặc người sử dụng lao động cũng
có thể đơn phương chấm dứt miễn là lí do chấm dứt
không liên quan tới các quyền của công dân như vi
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phạm quyền bình đẳng, phân biệt đối xử…5 Điều này
được giải thích bởi quan hệ lao động hình thành dựa
trên ý chí của các bên vì vậy, khi một trong các bên
không muốn thực hiện hợp đồng thì có thể chấm dứt
mà không cần lý do, trừ một số vị trí làm việc quan
trọng sẽ được các bên thảo luận cụ thể những trường
hợp có thể chấm dứt hợp đồng. Điều này cũng dễ
hiểu trong môi trường có chất lượng lao động cao,
người lao động ra đi sẽ không ảnh hưởng quá nhiều
tới người sử dụng lao động bởi nguồn lao động luôn
phong phú và có sẵn người mongmuốn được vào làm
tại vị trí đó. Tuy nhiên, điều này không dễ dàng để
thực hiện tại Việt Nam trong giai đoạn hiện nay khi
trình độ, kỹ năng nghề của lao động Việt Nam chưa
đạt tới mức cao như vậy.
Thực tế cho thấy, hầu hết người sử dụng lao động
luôn muốn tìm kiếm, giao kết hợp đồng với các nhân
viên lành nghề, làm việc lâu dài cho doanh nghiệp
của mình và điều này không dễ dàng tìm kiếm được.
Thông thường, khi mới bắt đầu làm việc hoặc chuyển
việc, người lao động phải làm quen với môi trường
mới, quy trình làm việc của doanh nghiệp đó, cũng
có nghĩa là người sử dụng lao động cần một thời gian
để đào tạo người lao động trong doanh nghiệp của
mình và khoảng thời gian này dài ngắn còn tuỳ thuộc
vào nhiều yếu tố khác nhau. Khi người lao động đã
quen với môi trường, công việc, lúc đó giá trị sức lao
động của người lao động mới thực sự có ý nghĩa đối
với người sử dụng lao động và người sử dụng lao động
cũng mong muốn có được sự gắn bó của người lao
động đối với doanh nghiệp của mình. Tuy nhiên, Bộ
luật lao động 2012 và 2019 đều quy định người lao
động làm việc theo hợp đồng lao động không xác định
thời hạn có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng
nhưng báo trước ít nhất 45 ngày. Hơn nữa, quy định
của Bộ luật Lao động 2019 còn cho phép người lao
động làm việc với hợp đồng lao động xác định thời
hạn có quyền đơn phương chấm dứt với điều kiện báo
trước ít nhất 30 ngày thay vì các điều kiện trước đây
được quy định như tại khoản 1 Điều 37 của Bộ luật
Lao động 2012. Sự thay đổi này thể hiện được rất
rõ tinh thần bảo vệ người lao động, tuy nhiên cũng
không thể tránh khỏi những tác động tiêu cực đối với
người sử dụng lao động, cũng như sự phát triển của
các doanh nghiệp.
Thời hạn của hợp đồng lao động là một trong những
nội dung quan trọng, bắt buộc phải có khi giao kết hợp
đồng lao động của các bên. Đây cũng là một trong
những điều khoản thể hiện sự đồng thuận ý chí, cam
kết của các bên và dựa vào đó bên còn lại thực hiện
các quyền của mình. Thực tiễn áp dụng các quy định
của Bộ luật lao động 2012 cho thấy, người sử dụng
lao động khi giao kết hợp đồng lao động đều mong

muốn giao kết loại hợp đồng lao động xác định thời
hạn hoặc hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo
một công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng bởi
với hợp đồng lao động không xác định thời hạn, người
lao động có thể chấmdứt hợp đồng lao động hợp pháp
khi đảmbảo về thời hạn báo trước ít nhất 45 ngày theo
quy định tại khoản 3 Điều 37 Bộ luật Lao động 2012.
Còn với hợp đồng lao động xác định thời hạn, hoặc
hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo một công
việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng, người sử
dụng lao động có được cam kết của người lao động về
thời hạn sẽ làm việc tại doanh nghiệp, các trường hợp
đơn phương chấmdứt trái với quy định tại Điều 37 Bộ
luật Lao động 2012 đều là các trường hợp chấm dứt
hợp đồng lao động trái pháp luật [6, tr.22-23]. Nhờ
sự bảo hộ đó của pháp luật, người sử dụng lao động
hoạch định được chiến lược lâu dài cho doanh nghiệp,
cũng như các chính sách khác đối với nhân viên ví
dụ như chính sách về nhân sự, về đào tạo, bồi dưỡng
nâng cao tay nghề cho người lao động… Tuy nhiên,
quy định tại Điều 35 Bộ luật Lao động 2019 có thể dẫn
tới những khó khăn và trở ngại cho người sử dụng lao
động bởi cam kết về thời hạn làm việc của người lao
động không còn mang ý nghĩa ràng buộc người lao
động về thời gian làm việc cho người sử dụng lao động
nữa. Và một điều có thể thấy rõ ràng qua quy định tại
Điều 35 của Bộ luật Lao động 2019, đó là người lao
động làm việc theo hợp đồng lao động xác định thời
hạn thậm chí còn có thể nghỉ việc với điều kiện đơn
giản hơn (thời gian báo trước ít nhất 30 ngày) so với
điều kiện nghỉ việc dành cho người lao động làm việc
theo hợp đồng lao động không xác định thời hạn (thời
gian báo trước ít nhất 45 ngày theo quy định tại Điểm
a Khoản 1 Điều 35 Bộ luật Lao động 2019), điều mà
tinh thần của Bộ luật Lao động 2012 thể hiện ngược
lại, là quyền, lợi ích của người lao động làm việc theo
hợp đồng lao động không xác định thời hạn luôn cao
hơn so với quyền, lợi ích của người lao động làm việc
theo hợp đồng lao động xác định thời hạn. Và các quy
định về thời hạn hợp đồng lao động, loại hợp đồng lao
động dường như chỉ có giá trị ràng buộc với một bên
là người sử dụng lao động trong quan hệ lao động mà
thôi7.

Quyền lợi và nghĩa vụ của người lao động
khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động

Quyền lợi và nghĩa vụ của người lao động
khi đơnphươngchấmdứthợpđồng laođộng
đúng pháp luật
Hành vi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động
đúng pháp luật của người lao động được hiểu là việc

1756



Tạp chí Phát triển Khoa học và Công nghệ – Kinh tế-Luật và Quản lý, 5(3):1754-1763

người lao động tuân thủ đầy đủ các bước của quá trình
chấm dứt quan hệ lao động với người sử dụng lao
động đã được quy định trong văn bản pháp luật. Điều
này dẫn tới những hệ quả pháp lý nhất định đối với
người lao động, cụ thể:
Quyền lợi:

• Được trợ cấp thôi việc

Trợ cấp thôi việc được quy định tại Bộ luật Lao động
2012 và Bộ luật Lao động 2019, theo đó là khoản tiền
được trích từ quỹ của người sử dụng lao động để chi
trả cho người lao động đã có thời gian làm việc tại
doanh nghiệp từ đủ 12 tháng trở lên nhưng vì những
lí do nhất định mà chấm dứt quan hệ lao động. Các
quy định về trợ cấp thôi việc không có nhiều thay đổi
trong Bộ luật Lao động 2019 so với Bộ luật Lao động
2012, vì vậy sau đây, tác giả phân tích dựa trên quy
định của Bộ luật mới, Bộ luật Lao động 2019.
Trợ cấp thôi việc, quy định tại Điều 46 Bộ luật Lao
động 2019 được chi trả khi hợp đồng lao động chấm
dứt theo quy định tại khoản 1, 2, 3, 4, 6, 7, 9 và 10
Điều 34 Bộ luật Lao động 2019, cụ thể là các trường
hợp:
1. Hết hạn hợp đồng lao động
2. Đã hoàn thành công việc theo hợp đồng lao động
3. Hai bên thoả thuận chấm dứt hợp đồng lao động
4. Người lao động bị kết án tù nhưng không được
hưởng án treo hoặc không thuộc trường hợp được trả
tự do theo quy định tại khoản 5 Điều 328 của Bộ luật
Tố tụng hình sự, tử hình hoặc bị cấm làm công việc
ghi trong hợp đồng lao động theo bản án, quyết định
của Toà án đã có hiệu lực pháp luật.
5. Người lao động chết; bị Toà án tuyên bố mất năng
lực hành vi dân sự, mất tích hoặc đã chết.
6. Người sử dụng lao động là cá nhân chết; bị Toà
án tuyên bố mất năng lực hành vi dân sự, mất tích
hoặc đã chết. Người sử dụng lao động không phải là
cá nhân chấm dứt hoạt động hoặc bị cơ quan chuyên
môn về đăng ký kinh doanh thuộc Uỷ ban nhân dân
cấp tỉnh ra thông báo không có người đại diện theo
pháp luật, người được uỷ quyền thực hiện quyền và
nghĩa vụ của người đại diện theo pháp luật.
7. Người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng
lao động theo quy định tại Điều 35 của Bộ luật Lao
động 2019.
8. Người sử dụng lao động đơn phương chấmdứt hợp
đồng lao động theo quy định tại Điều 36 Bộ luật Lao
động 2019.
Như vậy có thể thấy, việc người lao động đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động hợp pháp theo quy định
tại Điều 35 của Bộ luật Lao động 2019 là một trong
những căn cứ để người lao động được hưởng trợ cấp
thôi việc.

Cũng theo quy định tại Điều 46 Bộ luật Lao động
2019, trợ cấp thôi việc được trả cho người lao động đã
làm việc thường xuyên cho người sử dụng lao động
từ đủ 12 tháng trở lên, mỗi năm làm việc được trợ cấp
một nửa tháng ti ền lương, trừ trường hợp đủ điều kiện
hưởng lương hưu theo quy định của pháp luật về bảo
hiểm xã hội và trường hợp người lao động tự ý bỏ việc
mà không có lý do chính đáng từ 05 ngày làm việc liên
tục trở lên quy định tại điểm e khoản 1Điều 36 Bộ luật
Lao động 2019. Khác với trợ cấp mất việc làm được
quy định tại Điều 47 Bộ luật Lao động 2019, theo đó
người lao động được chi trả trợ cấp khi đã làm việc
thường xuyên cho người sử dụng lao động từ đủ 12
tháng trở lên mà bị mất việc do thay đổi cơ cấu, công
nghệ hoặc vì lý do kinh tế quy định tạiĐiều 42 hoặc do
chia, tách, hợp nhất, sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển
đổi loại hình doanh nghiệp; chuyển nhượng quyền sở
hữu, quyền sử dụng tài sản của doanh nghiệp, hợp
tác xã quy định tại Điều 43 Bộ luật Lao động 2019,
cứ mỗi năm làm việc trả 01 tháng tiền lương nhưng ít
nhất bằng 02 tháng tiền lương.
Các quy định tại khoản 1 Điều 46 và khoản 1 Điều
47 Bộ luật Lao động 2019 đã thể hiện được tinh thần
nhân văn, cũng chính là sự cụ thể hoá của nguyên
tắc bảo vệ người lao động trong trường hợp người
lao động chấm dứt quan hệ lao động với người sử
dụng lao động mà người lao động đã làm việc từ đủ
12 tháng trở lên. Tại các quy định trên cũng cho thấy
sự bênh vực rõ ràng của pháp luật dành cho những
người lao động khi phải chấm dứt quan hệ lao động
mà lý do không xuất phát từ phía người lao động, cụ
thể là do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh
tế quy định tại Điều 42 hoặc do chia, tách, hợp nhất,
sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình doanh
nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng
tài sản của doanh nghiệp, hợp tác xã quy định tại Điều
43 Bộ luật Lao động 2019. Trong các trường hợp này,
người lao động sẽ được nhận trợ cấpmất việc vớimức
tính trợ cấp là mỗi năm làm việc được nhận 01 tháng
tiền lương, nhưng tối thiểu cũng phải bằng 02 tháng
tiền lương. Mức trợ cấp này cao hơn hẳn so với mức
trợ cấp người lao động được nhận trong các trường
hợp quy định về trợ cấp thôi việc, cụ thể là mỗi năm
làm việc người lao động được nhận một nửa tháng
tiền lương và không có quy định về mức tối thiểu.
Quy định này hoàn toàn hợp lý bởi các trường hợp
chấm dứt quan hệ lao động được quy định để người
lao động nhận trợ cấp thôi việc là những trường hợp
có lý do xuất phát từ phía của người lao động như
người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động hợp pháp hoặc từ sự đồng thuận của các bên
trong quan hệ lao động như hết hạn hợp đồng lao
động, hoàn thành công việc, theo thoả thuận…
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Tuy nhiên, khi xem xét quyền lợi của người lao động
liên quan tới trợ cấp thôi việc, trợ cấp mất việc làm
đặt trong mối tương quan với chế độ hưởng bảo hiểm
thất nghiệp lại có một số điểm hạn chế nhất định. Cụ
thể:
Thời gian để tính trợ cấp mất việc và trợ cấp thôi việc
được quy định tại Khoản 2 Điều 46 và Điều 47 Bộ
luật Lao động 2019 là “tổng thời gian người lao động
đã làm việc thực tế cho người sử dụng lao động trừ đi
thời gian người lao động đã tham gia bảo hiểm thất
nghiệp theo quy định của pháp luật về bảo hiểm thất
nghiệp và thời gian làm việc đã được người sử dụng lao
động chi trả trợ cấp thôi việc, trợ cấp mất việc làm.” Mà
chế độ bảo hiểm thất nghiệp được áp dụng từ ngày 01
tháng 01 năm 2009, tới nay đã hơn 12 năm. Như vậy,
nếu người lao động tham gia vào thị trường lao động
trong khoảng thời gian này thì khi chấm dứt quan hệ
lao động sẽ không còn được hưởng chế độ trợ cấp
thôi việc hay trợ cấp mất việc, mà thay vào đó sẽ là
trợ cấp thất nghiệp theo quy định pháp luật về trợ cấp
thất nghiệp. Như vậy, quyền, lợi ích của người lao
động phải chấm dứt hợp đồng lao động vì lí do thay
đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế quy định
tại Điều 42 hoặc do chia, tách, hợp nhất, sáp nhập;
bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình doanh nghiệp;
chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng tài sản
của doanh nghiệp, hợp tác xã quy định tại Điều 43 Bộ
luật Lao động 2019 cũng được giải quyết tương tự như
đối với các trường hợp người lao động chấm dứt hợp
đồng lao động theo quy định tại khoản 1, 2, 3, 4, 6, 7, 9
và 10 Điều 34 Bộ luật Lao động 2019 vì quy định pháp
luật về bảo hiểm thất nghiệp không có sự khác biệt
khi giải quyết quyền lợi cho người lao động trong các
trường hợp trên, tất cả đều được xem xét là các trường
hợp chấm dứt quan hệ lao động, chưa tìm được việc
mới và áp dụng chi trả trợ cấp thất nghiệp giống nhau.
Để tránh sự thiệt thòi về quyền lợi cho người lao động
trong trường hợp nói trên, Khoản 2 Điều 8 Nghị định
145/2020/NĐ-CP có quy định: “Trường hợp người lao
động có thời gian làm việc thường xuyên cho người
sử dụng lao động từ đủ 12 tháng trở lên mất việc làm
nhưng thời gian làm việc để tính trợ cấp mất việc làm
quy định tại khoản 3Điều này ít hơn 24 tháng thì người
sử dụng lao động có trách nhiệm chi trả trợ cấp mất
việc làm cho người lao động ít nhất bằng 02 thá ng tiền
lương.” [8, Điều 8.2] Như vậy có thể thấy, quy định
tại Điều 8 Nghị định 145/2020/NĐ-CP đã đảm bảo
được quyền lợi cho người lao động trong trường hợp
người lao động phải chấm dứt hợp đồng lao động vì
lí do thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh
tế quy định tại Điều 42 hoặc do chia, tách, hợp nhất,
sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình doanh
nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền sử dụng

tài sản của doanh nghiệp, hợp tác xã quy định tại
Điều 43 mà thời gian làm việc để tính trợ cấp mất
việc theo quy định của pháp luật ít hơn 24 tháng thì
ngoài khoản tiền trợ cấp bảo hiểm thất nghiệp người
lao động được nhận từ cơ quan bảo hiểm xã hội theo
quy định, người lao động vẫn được nhận một khoản
tiền trợ cấp mất việc ít nhất bằng 02 tháng tiền lương
từ người sử dụng lao động.
Tuy nhiên, trợ cấp thôi việc lại chưa có các quy định
được hướng dẫn cụ thể như vậy. Pháp luật về bảo
hiểm thất nghiệp đang làm mờ đi ý nghĩa quyền lợi
hưởng trợ cấp thôi việc của người lao động được quy
định tại Bộ luật Lao động 2019, cụ thể:
Hai trong số các trường hợp không được nhận trợ cấp
thôi việc theo quy định tại Bộ luật Lao động 2019 bao
gồm:
- Người lao động bị xử lý kỷ luật.
- Người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động trái pháp luật [3, Điều 40.1].
Nhưng với mục đích chia sẻ rủi ro giữa những người
tham gia bảo hiểm thất nghiệp, trợ cấp thất nghiệp
được chi trả trong trường hợp người lao động chấm
dứt hợp đồng lao động bao gồm cả trường hợp người
lao động bị xử lý kỷ luật sa thải, nhưng không bao
gồm trường hợp người lao động đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động trái pháp luật [ 9, Điều 49.1].
Mà theo quy định tại khoản 2 Điều 46 Bộ luật Lao
động 2019 thì thời gian thamgia bảo hiểm thất nghiệp
là thời gian không được tính để hưởng trợ cấp thôi
việc vì vậy, trong nhiều trường hợp, quyền lợi của
những người lao động đáng được hưởng trợ cấp thôi
việc, cụ thể là trường hợp người lao động đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động hợp pháp cũng ngang
với quyền lợi của người lao động bị xử lý kỷ luật sa
thải, không được hưởng trợ cấp thôi việc. Hơn nữa,
các quy định trên dẫn tới tình trạng, người lao động bị
xử lý kỷ luật sa thải là trường hợp không được nhận trợ
cấp thôi việc nhưng vẫn được nhận trợ cấp thất nghiệp,
còn trường hợp người lao động vi phạm về thời gian
báo trước theo quy định tại Điều 35 Bộ luật Lao động
2019 thì không được nhận trợ cấp thôi việc và cả trợ
cấp thất nghi ệp vì đã đơn phương chấmdứt hợp đồng
lao động trái pháp luật. Điều này sẽ tạo ra một chênh
lệch lớn về quyền lợi của người lao động trong các
trường hợp nói trên bởi lẽ khi người lao động đơn
phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật
theo Điều 35 Bộ luật Lao động 2019, người lao động
đã phải thực hiện nghĩa vụ trả một khoản tiền tương
ứng cho những ngày không báo trước đó.
Các phân tích trên cho thấy, quy định của pháp luật
về trợ cấp mất việc đã đảm bảo được quyền lợi cho
người lao động trong trường hợp người lao động phải
chấm dứt hợp đồng lao động theo quy định tại Điều
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42, Điều 43 của Bộ luật Lao động 2019, tuy nhiên vẫn
còn tồn tại những điểm chưa thoả đáng đối với các
trường hợp liên quan tới trợ cấp thôi việc vì vậy cần
có những quy định cụ thể hơn để hướng dẫn thực thi
pháp luật trong thực tiễn.

• Được người sử dụng lao động thanh toán các
khoản tiền bao gồm tiền lương, tiền nợ (nếu
có), tiền lương cho những ngày nghỉ hàng năm
người lao động chưa nghỉ

Theo quy định tại khoản 1 Điều 48 Bộ luật Lao động
2019, các bên trong quan hệ lao động có trách nhiệm
thanh toán đầy đủ những khoản tiền có liên quan đến
quyền lợi củamỗi bên trong thời hạn 14 ngày làm việc
kể từ ngày chấm dứt hợp đồng lao động. Trường hợp
người sử dụng lao động không phải là cá nhân chấm
dứt hoạt động; người sử dụng lao động thay đổi cơ
cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế; chia, tách, hợp
nhất, sáp nhập; bán, cho thuê, chuyển đổi loại hình
doanh nghiệp; chuyển nhượng quyền sở hữu, quyền
sử dụng tài sản của doanh nghiệp, hợp tác xã; do thiên
tai, hoả hoạn, địch hoạ hoặc dịch bệnh nguy hiểm thì
thời hạn trên có thể kéo dài nhưng không được quá 30
ngày. Các khoản tiền này được hiểu là tất cả các quyền
lợi củamột trong hai bênmà bên kia có nghĩa vụ thực
hiện thông qua phương thức thanh toán bằng tiền đối
với tiền lương, tiền nợ (nếu có), ngày nghỉ hằng năm
mà người lao động chưa nghỉ.
Đối với tiền lương, đây được coi là quyền lợi đầu tiên
cần phải giải quyết cho người lao động trong trường
hợp chấm dứt quan hệ lao động. Người sử dụng lao
động có nghĩa vụ ưu tiên thanh toán tiền lương, tiền
lương làm thêm cho thời gian người lao động làm việc
mà chưa được chi trả, cũng như nghĩa vụ đóng bảo
hiểm xã hội, bảo hiểm y tế, bảo hiểm thất nghiệp để
đảm bảo quyền lợi cho người lao động.
Nghỉ hàng năm là thời giờ nghỉ ngơi được hưởng
lương của người lao động, vì vậy, khi người lao động
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động hợp pháp
thì theo quy định tại khoản 3 Điều 113 Bộ luật Lao
động 2019, thời gian người lao động chưa nghỉ hằng
năm hoặc chưa nghỉ hết số ngày nghỉ hằng năm thì
được người sử dụng lao động thanh toán tiền lương
cho những ngày chưa nghỉ.
Thời gian nghỉ hằng năm được tính cho người lao
động làm việc đủ 12 tháng cho một người sử dụng
lao động là 12 ngày làm việc đối với người lao động
làm công việc trong điều kiện bình thường; 14 ngày
làm việc đối với người lao động chưa thành niên, lao
động là người khuyết tật, người làm nghề, công việc
nặng nhọc, độc hại, nguy hiểm; 16 ngày làm việc đối
với người làm nghề, công việc đặc biệt nặng nhọc, độc

hại, nguy hiểm. Đối với người lao động làm việc chưa
đủ 12 tháng thì số ngày nghỉ hằng nămđược tính theo
tỷ lệ tương ứng với số tháng làm việc. Và thời gian
nghỉ hằng năm được tăng thêm theo thâm niên làm
việc, quy định tại Điều 114 Bộ luật Lao động 2019,
theo đó cứ đủ 05 năm làm việc thì số ngày nghỉ hằng
năm được tăng thêm 01 ngày.

• Được người sử dụng lao động hoàn thành thủ
tục xác nhận thời gian đóng bảo hiểm xã hội,
bảo hiểm thất nghiệp và trả lại cùng với bản
chính giấy tờ khác nếu người sử dụng lao động
giữ của người lao động

Điểm a Khoản 3 Điều 48 Bộ luật Lao động 2019 quy
định trách nhiệm của người sử dụng lao động cũng
đồng thời là quyền lợi mà người lao động được hưởng
khi người sử dụng lao động phải hoàn thành thủ tục
xác nhận thời gian đóng bảo hiểm xã hội, bảo hiểm
thất nghiệp để trả lại cho người lao động. Các giấy tờ
bản chính khác của người lao động nếu người sử dụng
lao động đã giữ cũng phải trả lại cùng sổ bảo hiểm xã
hội.

• Được cung cấp bản sao các tài liệu liên quan tới
quá trình làm việc của người lao động

Điểm b khoản 3 Điều 48 Bộ luật Lao động 2019 quy
định, đối với các tài liệu liên quan tới quá trình làm
việc của người lao động, nếu người lao động có yêu
cầu, người sử dụng lao động có trách nhiệm cung cấp
bản sao. Chi phí sao, gửi tài liệu do người sử dụng lao
động trả.

• Được hưởng trợ cấp thất nghiệp

Theo quy định tại Điều 49 Luật Việc làm 2013, người
lao động đang đóng bảo hiểm thất nghiệp được hưởng
trợ cấp thất nghiệp trong trường hợp đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động hợp pháp khi đáp ứng
đủ các điều kiện sau:
- Đã đóng bảo hiểm thất nghiệp từ đủ 12 tháng trở
lên và trong thời hạn 24 tháng trước khi chấmdứt hợp
đồng lao động xác định thời hạn hoặc không xác định
thời hạn hoặc đã đóng bảo hiểm thất nghiệp từ đủ 12
tháng trở lên trong thời gian 36 tháng trước khi chấm
dứt hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc công việc
nhất định có thời hạn từ đủ 03 - dưới 12 tháng [ 9,
Điều 43.1, điểm c].
- Đã nộp hồ sơ hưởng trợ cấp thất nghiệp tại trung
tâm dịch vụ trong thời hạn 3 tháng kể từ ngày chấm
dứt hợp đồng lao động [ 9, Điều 46.1].
- Chưa tìm được việc làm sau 15 ngày, kể từ ngày nộp
hồ sơ hưởng bảo hiểm thất nghiệp trừ các trường hợp
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được quy định tại khoản 4Điều 49 Luật Việc làm 2013
[10, Điều 18] [11, Điều 1.8, Điều 2].
Mức nhận trợ cấp thất nghiệp hằng tháng bằng 60%
mức bình quân tiền lương tháng đóng bảo hiểm thất
nghiệp của 06 tháng liền kề trước khi thất nghiệp và
thời gian hưởng trợ cấp thất nghiệp được xác định:
Đóng đủ 12 tháng đến đủ 36 tháng thì được hưởng
03 tháng trợ cấp thất nghiệp, sau đó, cứ đóng thêm
12 tháng thì được hưởng thêm 01 tháng trợ cấp thất
nghiệp nhưng tối đa không quá 12 tháng.
Tuy nhiên, một vấn đề cũng cần lưu ý, Điều 16 Bộ luật
Lao động 2012 quy định về hình thức của hợp đồng
lao động có thời hạn từ đủ 03 tháng trở lên phải giao
kết bằng văn bản và điều này được sửa đổi bằng Điều
14 Bộ luật Lao động 2019 quy định về việc giao kết
hợp đồng lao động bằng văn bản với loại hợp đồng có
thời hạn từ đủ 01 tháng trở lên. Luật Bảo hiểm xã hội
2014 cũng được sửa đổi quy định các đối tượng tham
gia bảo hiểm xã hội bắt buộc bao gồm người lao động
làm việc với hợp đồng lao động có thời hạn từ đủ 01
tháng trở lên áp dụng từ ngày 01 tháng 01 năm 2018.
Vậy, với các quy định về đối tượng tham gia bảo hiểm
thất nghiệp bắt buộc tại khoản 1 Điều 43 Luật Việc
làm 2013 nên chăng cũng cần được sửa đổi để phù
hợp hơn với các quy định của Bộ luật Lao động 2019
và Luật Bảo hiểm xã hội 2014 vì khoản 1 Điều 43 Luật
Việc làm 2013 vẫn đang quy định việc tham gia bảo
hiểm thất nghiệp bắt buộc dành cho người lao động
làmviệc với hợp đồng lao động theomùa vụ hoặc theo
một công việc nhất định có thời hạn từ đủ 03 tháng
tới dưới 12 tháng.
Nghĩa vụ:
Theo quy định tại khoản 1 Điều 48 Bộ luật Lao động
2019, các bên trong quan hệ lao động có trách nhiệm
thanh toán đầy đủ những khoản tiền có liên quan đến
quyền lợi củamỗi bên trong thời hạn 14 ngày làm việc
kể từ ngày chấm dứt hợp đồng lao động. Như vậy,
nghĩa vụ thanh toán không chỉ đặt ra với người sử
dụng lao độngmà người lao động cũng nghĩa vụ hoàn
trả các khoản tiền liên quan đối với người sử dụng lao
động, có thể bao gồm:

• Trách nhiệm bồi thường thiệt hại của người lao
động khi có hành vi gây thiệt hại tới tài sản của
người sử dụng lao động được tại Điều 129 Bộ
luật Lao động 2019.

Theo đó, người lao động làmhư hỏng dụng cụ, thiết bị
hoặc có hành vi khác gây thiệt hại tài sản của người sử
dụng lao động thì phải bồi thường theo quy định của
pháp luật hoặc nội quy lao động của người sử dụng
lao động. Trường hợp người lao động làm mất dụng
cụ, thiết bị, tài sản của người sử dụng lao động hoặc

tài sản khác do người sử dụng lao động giao hoặc
tiêu hao vật tư quá định mức cho phép thì phải bồi
thường thiệt hại một phần hoặc toàn bộ theo thời giá
thị trường hoặc nội quy lao động; trường hợp có hợp
đồng trách nhiệm thì phải bồi thường theo hợp đồng
trách nhiệm.

• Nghĩa vụ hoàn trả tiền lương đã tạm ứng theo
quy định tại Điều 101 Bộ luật Lao động 2019

Tạm ứng tiền lương được thực hiện khi các bên có
thoả thuận và không bị tính lãi. Tạm ứng tiền lương
là quyền của người lao động khi người lao động phải
tạm thời nghỉ việc để thực hiện nghĩa vụ công dân.
Trong trường hợp này, người lao động được tạm ứng
tiền lương tương ứng với số ngày người lao động tạm
thời nghỉ từ 01 tuần trở lên nhưng không quá 01 tháng
và có nghĩa vụ hoàn trả số tiền đã tạm ứng cho người
sử dụng lao động.

• Các nghĩa vụ thanh toán khác dựa trên thoả
thuận hợp pháp của hai bên.

Ngoài các nghĩa vụ được pháp luật quy định, nếu các
bên tồn tại các thoả thuận hợp pháp, trong đó bao
gồm nghĩa vụ thực hiện bồi thường, thanh toán khi
không thực hiện đúng thoả thuận thì người lao động
có nghĩa vụ tuân thủ.
Có thể thấy, mặc dù còn một vài điểm bất cập nhưng
các quy định về quyền và nghĩa vụ của người lao động
trong trường hợp người lao động thực hiện quyền
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động đúng pháp
luật đã góp phần thúc đẩy nhanh sự ổn định trong
quá trình sản xuất, kinh doanh của người sử dụng lao
động cũng như tạo nhiều điều kiện thuận lợi để người
lao động nhanh chóng kết thúc quan hệ lao động cũ
và bước vào môi trường làm việc mới.

Quyền lợi và nghĩa vụ củangười lao động khi
đơnphươngchấmdứthợpđồng laođộngtrái
pháp luật
Trái với hành vi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao
động đúng pháp luật, việc người lao động đơn phương
chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật được hiểu
là quá trình tiến hành các bước để chấmdứt hợp đồng
lao động của người lao động đã không tuân thủ theo
đúng quy định của pháp luật. Điều này dẫn tới hệ
quả, người lao động không nhận được một số quyền
lợi cũng như phải thực hiện những nghĩa vụ nhất định
đối với người sử dụng lao động.
Theo quy định tại Điều 43 Bộ luật Lao động 2012 và
Điều 40 củaBộLuật Lao động 2019, trường hợpngười
lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động
trái pháp luật thì quyền lợi và nghĩa vụ của người lao
động được quy định như sau:
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• Không được trợ cấp thôi việc
• Phải bồi thường chongười sử dụng lao độngnửa

tháng tiền lương theo hợp đồng lao động
• Trả cho người sử dụng lao động một khoản tiền

tương ứng với tiền lương theo hợp đồng lao
động cho những ngày không báo trước

• Phải hoàn trả chi phí đào tạo

Có thể thấy, quy định về quyền đơn phương chấm dứt
hợp đồng lao động của người lao động trong Bộ luật
Lao động 2019 đã có nhiều thay đổi so với Bộ luật Lao
động 2012, tuy nhiên nghĩa vụ của người lao động khi
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp
luật dường như không có gì thay đổi và điều này sẽ
dẫn tới một số nhầm lẫn trong việc áp dụng pháp luật.
Theo Bộ luật Lao động 2012, tại khoản 2 Điều 43 quy
định nghĩa vụ của người lao động đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động trái pháp luật “Nếu vi phạm
quy định về thời hạn báo trước thì phải bồi thường cho
người sử dụng lao động một khoản tiền tương ứng với
tiền lương của người lao động trong những ngày không
báo trước”. Như vậy, với quy định này, việc hiểu và
áp dụng pháp luật sẽ rất rõ ràng. Việc bồi thường
một khoản tiền tương ứng với tiền lương của người
lao động trong những ngày không báo trước chỉ được
thực hiện trong trường hợp người lao động vi phạm
quy định về thời gian báo trước.
Tuy nhiên, quy định về trường hợp tương tự trong Bộ
luật mới lại đưa ra phương án giải quyết khác hẳn. Cụ
thể, Điều 39 Bộ luật Lao động 2019 quy định: “Đơn
phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật là
trường hợp chấm dứt hợp đồng lao động không đúng
quy định tại các điều 35, 36 và 37 củaBộ luật này.” Như
vậy, đối với người lao động, nếu đơn phương chấm
dứt hợp đồng lao động không tuân theo quy định tại
Điều 35 Bộ luật Lao động 2019 nghĩa là chấm dứt hợp
đồng lao động trái pháp luật và quy định tại Điều 35
Bộ luật Lao động 2019 chỉ đặt ra yêu cầu về thời gian
báo trước. Theo đó, người lao động có đồng thời các
nghĩa vụ: “không được trợ cấp thôi việc”, “bồi thường
cho người sử dụng lao động nửa tháng tiền lương vàmột
khoản tiền tương ứng với tiền lương theo hợp đồng lao
động trong những ngà y không báo trước” và “hoàn trả
cho người sử dụng lao động chi phí đào tạo” khi đơn
phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật
được quy định tại Điều 40 Bộ luật Lao động 2019.
Nhìn ở một góc độ khác, quy định trong Bộ luật lao
động 2019 chỉ đặt ra yêu cầu về đảm bảo thời gian báo
trước là một điều kiện dễ dàng cho người lao động vì
chỉ cần đảm bảo điều kiện này, người lao động đã đơn
phương chấm dứt hợp đồng lao động hợp pháp và vì
vậy được nhận quyền lợi về trợ cấp thôi việc đồng thời
cũng được loại bỏ nghĩa vụ về hoàn trả chi phí đào tạo
nếu có.

PHẦN KẾT LUẬN
Các quy định của Bộ luật Lao động 2019 mặc dù mới
có hiệu lực từ tháng 1 năm 2021 nhưng đã mang lại
những tác động tích cực, thể hiện rõ tinh thần bảo vệ
người lao động và quyền, lợi ích hợp pháp của người
sử dụng lao động. Tuy nhiên, để có thể cân bằng hơn
nữa quyền, lợi ích của các bên, cần có thêm sự sửa
đổi, bổ sung cũng như ban hành các quy định hướng
dẫn chi tiết Bộ luật Lao động để việc thực thi, áp dụng
pháp luật trên thực tế đạt được hiệu quả cao, thúc đẩy
sự ổn định và phát triển thị trường lao động. Qua các
phân tích trên, tác giả đưa ra một số đề xuất kiến nghị
liên quan tới các quy định pháp luật, cụ thể:

1. Liên quan tới căn cứ và thủ tục thực hiện quyền
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động của
người lao động, theo tác giả, một trong các
nguyên tắc để giao kết hợp đồng là sự tự nguyện,
bình đẳng, thiện chí, hợp tác và trung thực được
quy định tại Điều 15 Bộ luật Lao động 2019, vì
vậy, đối với loại hợp đồng lao động xác định
thời hạn, các bên có quyền thoả thuận với nhau
về thời hạn hợp đồng trong khoảng thời gian
không quá 36 tháng, đồng thời cũng nên được
trao quyềnđể các bên có thể thoả thuận với nhau
về các trường hợp đơn phương chấm dứt hợp
đồng lao động đối với loại hợp đồng nàymiễn là
không trái với các quy định cấm của pháp luật.
Và nếu các bên không có thoả thuận nào khác
thì người lao động có quyền đơn phương chấm
dứt hợp đồng khi đảm bảo thời gian báo trước ít
nhất 30 ngày. Điều này là cần thiết để các bên có
thể thực hiện quyền tự do thoả thuận trong quan
hệ lao động cũng như đảmbảo sự công bằng cho
người sử dụng lao động trong bối cảnh tìm kiếm
nguồn lao động phù hợp nhằm ổn định hoạt
động sản xuất, kinh doanh của doanh nghiệp.

2. Đối với các nghĩa vụ của người lao động khi
đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái
pháp luật do vi phạm về thời gian báo trước quy
định tại Điều 35 và Điều 40 Bộ luật Lao động
2019, tác giả đề xuất chỉ áp dụng nghĩa vụ bồi
thườngmột khoản tiền tươngứng với tiền lương
theo hợp đồng lao động cho những ngày không
báo trước và loại bỏ nghĩa vụ bồi thường nửa
tháng tiền lương của người lao động, cho phép
người lao động được hưởng trợ cấp thôi việc,
đồng thời sửa đổi quy định tại Điều 49 Luật Việc
làm 2013 để người lao động vẫn được hưởng trợ
cấp thất nghiệp. Đối với nghĩa vụ bồi thường
chi phí đào tạo, theo tác giả, pháp luật cần sửa
đổi theo hướng tôn trọng thoả thuận này của
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các bên. Đây là một thoả thuận các bên cần có
trước khi thực hiện việc đào tạo cũng như cam
kết làm việc sau khi tham gia đào tạo của người
lao động. Khi đã có thoả thuận các bên cần đảm
bảo tuân thủ thoả thuận vì vậy nghĩa vụ hoàn trả
chi phí đào tạo không bị loại bỏ bởi việc chấm
dứt hợp đồng lao động hợp pháp hay trái pháp
luật.

3. Để có sự thống nhất trong việc giao kết hợp
đồng lao động theo quy định tại Điều 14 Bộ luật
Lao động 2019, việc tham gia bảo hiểm xã hội
bắt buộc theo quy định tại khoản 1 Điều 2 Luật
Bảo hiểm xã hội 2014 và quy định về đối tượng
tham gia bảo hiểm thất nghiệp, khoản 1 Điều 43
LuậtViệc làm2013nênđược sửa đổi theo hướng
đối tượng tham gia bảo hiểm bắt buộc bao gồm
người lao động làm việc với hợp đồng lao động
có thời hạn từ 01 tháng trở lên.

4. Việc hưởng trợ cấp thất nghiệp nên được hiểu là
quyền lợi đương nhiên được hưởng của người
lao động khi đã có một khoảng thời gian làm
việc và đóng góp vào quỹ bảo hiểm thất nghiệp
mà sau đó rơi vào tình trạng thất nghiệp. Tuy
nhiên, trong nhiều trường hợp người lao động
nghỉ việc cũ và ngay sau đó chuyển qua việc mới
mà không nhận trợ cấp thất nghiệp hoặc trong
thời gian 03 tháng kể từ khi nghỉ việc, người lao
động có thể tìm được việc mới khi chưa hoàn
thành thủ tục để hưởng trợ cấp thất nghiệp. Cho
nên, việc thay thế trợ cấp thôi việc bằng trợ cấp
thất nghiệp sẽ dẫn tới tình trạng nhiều người lao
động không nhận được loại trợ cấp nào trong
hai trợ cấp nói trên. Vì vậy, theo tác giả, việc
người lao động đã có cống hiến trong thời gian
làm việc tại doanh nghiệp thì ngoài trợ cấp thất
nghiệp là trợ cấp đương nhiên được hưởng mà
người lao động nhận được từ quỹ bảo hiểm thất
nghiệp, người sử dụng lao động cũngnên cómột
khoản tiền, có thể ở mức nửa tháng tiền lương
như quy định về trợ cấp thôi việc hiện nay để thể
hiện tình cảm cũng như sự hỗ trợ từ phía người
sử dụng lao động đối với người lao động đã làm

việc cho mình, tạo ra quan hệ lao động không
chỉ dừng lại ở việc làm công ăn lương mà còn là
một quan hệ tốt đẹp trong xã hội.

TUYÊN BỐ XUNGĐỘT
Tác giả xin cam đoan rằng không có bất kì xung đột
lợi ích nào trong công bố bài báo.

ĐÓNGGÓP CỦA TÁC GIẢ
Toàn bộ nội dung bài viết chỉ do tác giả thực hiện.
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ABSTRACT
Article 35 of the Vietnamese Constitution 2013 stipulates that "Citizens have the right to work,
choose a career and workplace." This is one of the basic rights of citizens and is concretized by
an array of different regulations to regulate the labor relations between employees and employers.
Of the regulations, provisions on the employee's right to unilaterally terminate the employment
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which are associated with the employee's rights to unilaterally terminate the employment con-
tract stipulated in the Labor Code 2019, specifically the provisions in Section 3, Chapter III. In order
to clarify and deepen the issues, the author uses the comparison method between the provisions
of the Labor Code 2019 and the provision of the Labor Code 2012, reviewing and analyzing the
issues of grounds and procedures for exercising the right to unilaterally terminate the employment
contract of the employee; rights and obligations of employees when unilaterally terminating the
employment contract legally; rights and obligations of employees when unilaterally terminating
the employment contract illegally. In particular, the issues of grounds for the termination of the
employment contract, a notice period before the unilateral termination of the employment con-
tract, severance allowances and unemployment benefits are analyzed thoroughly to highlight the
positive points as well as the gaps that currently exist and affect employees and employers. Finally,
the author gives a number of recommendations to improve the legal regulations, creating balance
and stability in labor relations as well as sustainable development for the economy and society.
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	Quyền lợi và nghĩa vụ của người lao động khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động
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