
Họp đông lao động và một sô điểm mới của họp đồng 
lao động tác động đến quan hệ lao động

cấn Hữu Dạn 
Nguyễn Thị Nước 

Trường Đại học Lao động - Xã hộiNội dung về hợp đồng lao động (HĐLĐ) là chương đặc biệt quan trọng theo hướng đảm bảo hơn sự tự do giao kết HDLD; tôn trọng các nguyên tấc giao kết của hợp đồng trong kinh tế thị trường, phòng tránh lao động cưỡng bức và tạo hành lang thuận lợi hơn trong việc thực hiện HĐLĐ. HĐLĐ tạo thuận lợi cho các bên trong quan hệ lao động (QHLĐ) khi giao kết, thực hiện công việc theo thỏa thuận. Trong số các chế định của Bộ luật, chế định HDLD có những diem mới cơ bản nhằm bảo vệ quyền của các bên trong QHLĐ. Những điểm mới về HĐLĐ của Bộ luật Lao động (BLLĐ) năm 2019 nhằm bảo vệ quyền của các bên trong QHLĐ là nội dung được phân tích trong bài viết này.
1. Mở đâuQuan hệ lao động được các chủ thể xác lập thông qua HĐLĐ. Do đó, HĐLĐ được xem là căn cứ pháp lý quan trọng chứa đựng các nội dung về quyền và nghĩa vụ của các bên tham gia giao kết. Bởi vậy, những thay đổi trong các quy định của BLLĐ về HĐLĐ sẽ ảnh hưởng rất lớn đến sự tồn tại và phát triển của QHLĐ, đến quyền và nghĩa vụ của các bên trong QHLĐ. Quan hệ lao động hài hòa, ổn định và tiến bộ là mong muốn của tất cả các bên tham gia vào QHLĐ. Trong đó, HĐLĐ là trung tâm của QHLĐ, từ khi giao kết, thực hiện, đến khi chấm dứt QHLĐ này. Dưới đây là những phân tích về điểm mới của BLLĐ 2019 liên quan đến hợp đồng lao động và tác động của chúng đến QHLĐ.
2. Các tác động đối với môì quan hệ lao độngThứ nhất, Bảo vệ NLĐ thông qua quy định về tên gọi của hợp đồng lao độngGiao kết hợp đồng lao động có ý nghĩa hểt sức quan trọng, bởi đây là giai đoạn hình thành nên QHLĐ, thiết lập quyền và nghĩa vụ của các bên. Trong quá trình thực hiện giao kết hợp đồng, nhiều doanh nghiệp lại sử dụng HĐLĐ với tên gọi khác như hợp đồng dịch vụ, hợp đồng đào tạo ngắn hạn, hợp đồng cộng tác viên. Do đó, tại khoản 1 Điều 13 BLLĐ 2019, quy định: "Trường hợp hai bên thỏa thuận bằng tên gọi khác nhưng có nội dung thể hiện về việc làm có trả công, tiền lương và sự quản lý, điều hành, giám sát của một bên thì được coi là HĐLĐ". Điều này đã mở ra một nhận thức mới trong việc nhận diện hợp đồng lao động. Với quy định mới về tên gọi của HĐLĐ, BLLĐ đã bảo vệ NLĐ không dựa vào tên gọi mà phải dựa vào bản chất của QHLĐ được thiết lập để đảm bảo quyền được hưởng tiền lương, bảo hiếm xã hội và các quyền khác theo quy 

định của pháp luật lao động, ràng buộc trách nhiệm của NSDLĐ. Đây có thể xem là điểm mới mang tính dấu ấn, đột phá của Bộ luật Lao động năm 2019. BLLĐ năm 2019 cũng đã chỉ rõ những dấu hiệu cơ bản như việc làm có trả công, và trả lương hoặc dấu hiệu có sự quản lý điều hành, giám sát của NLĐ và NSDLD.Thứ hai, Bảo vệ NLĐ thông qua sửa đổi quy định về loại hợp đồng lao độngTheo quy định tại khoản 1, Điều 20, Bộ luật Lao động năm 2019, HĐLĐ phải được giao kết theo 2 loại, đó là: HĐLĐ không xác định thời hạn và xác định thời hạn. Sự thay đổi trong BLLĐ năm 2019 về loại HĐLĐ so với BLLĐ năm 2012 chỉ là gộp loại hợp đồng lao động xác định thời hạn và hợp đồng lao động theo mùa vụ hoặc theo công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng vào với nhau. Bỏ hợp đồng mùa vụ, NSDLĐ sẽ phải ký hợp đồng có thời hạn đối với NLĐ. Theo đó, người lao động từ đủ 01 tháng sẽ được hường đầy đủ các quyền lợi như lao động hợp đồng không xác định thời hạn theo quy định của pháp luật. Hơn nữa, một trong những điểm mới của BLLĐ 2019 là cho phép NSDLĐ được ký hợp đồng xác định thời hạn nhiều lần với người cao tuổi và người nước ngoài làm việc tại Việt Nam. Đây là trường hợp ngoại lệ bởi theo quy định tại Điều 20 BLLĐ 2019, ve nguyên tắc NSDLD chỉ được ký kết tối đa 02 lần HĐLĐ xác định thời hạn. Tuy nhiên, Điều 149 BLLĐ 2019 cho phép NSDLĐ "thỏa thuận giao kết nhiều lần HĐLĐ xác định thời hạn với người cao tuổi" và Điều 151 BLLĐ 2019, đã đưa ra khái niệm và chỉ đích danh đối tượng người nước ngoài làm việc tại Việt Nam là người có quốc tịch nước ngoài "có thể thỏa thuận giao kết nhiều lần HĐLĐ xác định thời hạn". Việc xác định rõ đối tượng đã trực tiếp loại bỏ đối tượng người nước ngoài là người không quốc tịch. Chúng ta không thể quy định 
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NGHIÊN CỨU
RESEARCHthời hạn của giấy phép lao động là vô hạn mà thường chỉ trong thời hạn nhất định, nên phải cho phép các bên được quyền giao kết nhiều lần hợp đồng lao động xác định thời hạn (NLĐ nước ngoài phải có giấy phép lao động do cơ quan nhà nước có thẩm quyền của Việt Nam cấp, trừ các trường hợp không thuộc diện cấp giấy phép lao động quy định tại Điều 154 Bộ luật Lao động 2019 và Điều 7 Nghị định 152/2020/NĐ-CP ngày 30/12/2020).Thứ ba: Bảo vệ NLĐ và NSDLĐ thông qua quy định về hình thức của HĐLĐVề cơ bản HĐLĐ phải được giao kết bằng văn bản. Chỉ những hợp đòng lao động có thời hạn quá ngắn (dưới 1 tháng) mới giao kết bằng lời nói. Việc giao kết hợp đồng lao động bằng văn bản sẽ giúp các bên có những căn cứ chính xác để giải quyết khi có tranh chấp phát sinh. Điểm mới của BLLĐ 2019 về hình thức giao kết HĐLĐ là ghi nhận thêm hình thức giao kết hợp đồng điện tử. Cụ thể, Điều 14 Bộ luật Lao động năm 2019 ghi nhận hình thức giao kết HĐLĐ thông qua "dữ liệu điện tử" sẽ có giá trị như HĐLĐ bằng văn bản. Trong bối hội nhập thương mại tự do, giao kết hợp đồng truyền thống đang dần được thay thế bởi một phương thức mới chính là giao kết hợp đồng điện tử. Do vậy, quan hệ giao dịch, việc làm cũng không thể nằm ngoài xu thế điện tử hóa. Các bên trong QHLĐ không phải mất thời gian để trực tiếp gặp gỡ thỏa thuận về nội dung của hợp đồng lao động, đặc biệt trong bối cảnh dịch bệnh đang xảy ra.Thứ tư: Bổ sung thêm hành vi NSDLĐ không được làm khi giao kết, thực hiện hợp đồng lao động.Điều 17, BLLĐ năm 2019 có bổ sung thêm hành vi NSDLĐ không được làm khi giao kết, thực hiện HĐLĐ, tránh trường hợp để NSDLĐ lợi dụng kẽ hở để chèn ép, bắt buộc NLĐ ký kẽt hợp đồng không bình đẳng gây thua thiệt cho NLĐ, đó là: "Buộc người lao động thực hiện HĐLĐ để trả nợ cho NSDLĐ”. HĐLĐ để trả nợ cho NSDLĐ được hiểu là hợp đồng ký kết để ghi nhận việc NLĐ làm việc trả tiền đã vay hoặc bù nợ cho NSDLĐ, điều này giúp ngăn chặn tình trạng sử dụng lao động cưỡng bức, ép buộc, đảm bảo quyền cơ bản của NLĐ tại nơi làm việc. Đối với Việt Nam, gần đây vấn đề lao động và giải quyết tranh chấp lao động được đưa vào khuôn khổ FTA với những tiêu chuẩn thực thi cao.Thứ năm: Bảo vệ NLĐ thông qua quy định về quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của người lao độngKhoản 1 Điều 35 BLLĐ năm 2019 quy định NLĐ không cần lý do vẫn có thể đơn phương chấm dứt HĐLĐ nhưng cần đảm bảo thời gian báo trước theo thời hạn quy định tương ứng với các loại hợp đồng 

lao động. Quy định mới này cho phép NLĐ được tự do lựa chọn việc làm, phòng chống cưỡng bức lao động, tạo điều kiện đế NLĐ có cơ hội tìm việc làm tốt hơn. Bộ luật Lao động năm 2019 bổ sung những trường hợp người lao động được quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động mà không cần báo trước, tại khoản 2, Điều 35 Bộ luật Lao động năm 2019.Điểm mới của BLLĐ năm 2019 là đối với một số ngành, nghề, công việc đặc thù thì thời hạn báo trước được quy định định dài hơn. Cụ thể như đối với thành viên tổ lái tàu bay; nhân viên kỹ thuật bảo dưỡng tàu bay, nhân viên sửa chữa chuyên ngành hàng không; nhân viên điều độ, khai thác bay; người quản lý doanh nghiệp,... thì thời hạn báo trước ít nhất 120 ngày đối với HĐLĐ không xác định thời hạn hoặc HĐLĐ xác định thời hạn từ 12 tháng trở lên; ít nhất bằng một phần tư thời hạn của HĐLĐ đối với HĐLĐ có thời hạn dưới 12 tháng. Điều này đảm bảo cho NSDLĐ có thời gian để đào tạo lao động khác cũng như tìm kiếm lao động thay thế, tránh tình trạng thiếu hụt nguồn nhân lựcThứ sáu: Bảo vệ NSDLĐ thông qua quy định về quyền đơn phương chấm dứt HĐLĐ của NSDLĐBLLĐ năm 2019 đã bổ sung thêm 03 trường hợp người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt HĐLĐ được coi là hợp pháp. Quy định này đã tạo điều kiện cho NSDLĐ được chấm dứt HĐLĐ một cách linh hoạt phù hợp với việc tăng giảm lao động trong nền kinh tế thị trường. Thị trường lao động vì vậy cũng sẽ trở nên năng động hơn.Thực tiễn thời gian qua cho thấy, sau một thời gian hoạt động sản xuất kinh ở Việt Nam, một số chủ sử dụng lao động nước ngoài đã bỏ trốn dẫn đến tình trạng quyền lợi của NLĐ không được đảm bảo. Ngoài những vấn đề như tiền lương, BHXH của NLĐ có thể không được đảm bảo, còn nảy sinh vướng mắc là không có người làm thủ tục xác nhận BHXH cho NLĐ dẫn đến kiện tụng và phát sinh tranh chấp không cần thiết. Cơ quan BHXH cũng không có căn cứ để xác nhận, chốt sổ BHXH. Chính vì vậy, việc BLLĐ năm 2019 bổ sung thêm trường hợp chấm dứt hợp đồng do NSDLĐ không phải là cá nhân bị cơ quan quản lý nhà nước về đăng ký kinh doanh ra thông báo không có người đại diện theo pháp luật, người được ủy quyền thực hiện quyền và nghĩa vụ của người đại diện theo pháp luật là hợp lý. Trường hợp NLĐ nước ngoài bị trục xuất hay giấy phép lao động hết hiệu lực dẫn đến việc chấm dứt HĐLĐ cũng là phù hợp với quy định về lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam.Thứ bảy: Sửa đổi quy định về thử việc.Thử việc không phải là thủ tục bắt buộc đối với
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NLĐ và NSDLD khi giao kết HĐLĐ mà nó được đặt ra tùy thuộc vào sự thỏa thuận của các bên. Tuy nhiên, để bảo vệ quyền lợi cho NLĐ trong thời gian thử việc, Bộ luật Lao động năm 2019 quy định vấn để thử việc ở một số nội dung:Một là, về thời gian thử việc, theo Điều 25 BLLĐ năm 2019 về cơ bản kế thừa các quy định của BLLĐ năm 2012, đó là thời gian thử việc cũng không quá 60 ngày đối với công việc có chức danh nghề nghiệp cần trình độ chuyên môn, kỹ thuật từ cao đẳng trở lên; Không quá 30 ngày đối với công việc có chức danh nghề nghiệp cần trình độ chuyên môn, kỹ thuật trung cấp, công nhân kỹ thuật, nhân viên nghiệp vụ; Không quá 06 ngày làm việc đối với công việc khác. Ngoài ra, Bộ luật Lao động năm 2019 bổ sung thêm trường hợp: "Không quá 180 ngày đối với công việc của người quản lý doanh nghiệp theo quy định của Luật Doanh nghiệp, Luật Quản lý, sử dụng vốn nhà nước đầu tư vào sản xuất, kinh doanh tại doanh nghiệp". Việc Bộ luật Lao động năm 2019 quy định thêm trường hợp thời gian thử việc đối với công việc của người quản lý doanh nghiệp với thời hạn dài hơn là hoàn toàn hợp lý và phù hợp với yêu cầu của thực tiễn. Bởi trong nền kinh tế thị trường việc các doanh nghiệp thuê người lãnh đạo, quản lý doanh nghiệp là điều tất yếu. Do đặc thù của công việc nếu với thời hạn thử việc 60 ngày như thông thường sẽ không thể đánh giá được người đó có thể đảm nhiệm được công việc đó hay không mà cần phải có khoảng thời gian dài hơn để xác định được năng lực của những người này. BLLĐ năm 2019 quy định: "không áp dụng thử việc đối với NLĐ giao kết hợp đồng lao động có thời hạn dưới 01 tháng".Hai là, BLLĐ năm 2019 đã quy định cụ thể hơn, mở rộng hơn và linh hoạt hơn về hình thức giao kết cũng như kết thúc thời gian thử việc. Cụ thể, các bên có thể ký kết HĐLĐ trước khi thử việc, trong hợp này thỏa thuận thử việc là một điều khoản trong HĐLĐ. Do đó nếu thử việc đạt yêu cầu thì các bên tiếp tục thực hiện HĐLĐ đã giao kết. Bên cạnh đó, các bên có thể ký kểt hợp đồng thử việc trước, sau khi thử việc đạt yêu cầu thì các bên tiến hành giao kết HĐLĐ.Ba là, khi kết thúc thời gian thử việc, NSDLĐ phải thông báo kết quả thử việc cho NLĐ. Nếu việc làm thử đạt yêu cầu thì phải giao kết HĐLĐ với NLĐ hoặc tiếp tục thực hiện HĐLĐ đã giao kết (nếu trong HĐLĐ có thỏa thuận thử việc). Nếu việc làm thử không đạt yêu càu thì chấm dứt HĐLĐ đã giao kết hoặc hợp đồng thử việc (Điều 27 BLLĐ 2019).Thứ tám: Sửa đổi quy định về phụ lục của hợp đồng lao độngBộ luật Lao động năm 2019 thì quy định cụ thể 

các bên không được sửa đổi về thời hạn của hợp đồng trong phụ lục của hợp đồng. Việc quy định không cho phép các bên sửa đổi thời hạn của HĐLĐ xuất phát từ cơ sở bảo vệ NLĐ, tránh tình trạng NSDLĐ liên tục gia hạn HĐLĐ để không phải ký HĐLĐ không xác định thời hạn với NLĐ. Theo BLLĐ 2019, doanh nghiệp (nhất là đối với những doanh nghiệp sử dụng nhiều lao động phổ thông, lao động có tính chất mùa vụ) sẽ gặp phải áp lực lớn trong việc cân nhắc về thời hạn của hợp đồng, về lượng NLĐ sẽ tăng theo thâm niên (do phải ký HĐLĐ dài hạn).Việc quy định về thông báo chấm dứt và thời điểm chấm dứt HĐLĐ sẽ giúp cho NLĐ xác định được rõ ràng mối QHLĐ giữa các bên sẽ chấm dứt tại thời điểm nào và chủ động tìm kiếm việc làm mới sau khi chấm dứt quan hệ. Điều đó sẽ giúp NLĐ không bị động, có kế hoạch tìm kiến việc làm, thiết lập QHĐ mới ngay sau khi chẩm dứt QHLĐ cũ.
3. Kết luậnTrong bối cảnh hội nhập thương mại tự do thế hệ mới, việc và vận dụng pháp luật trong QHLĐ sẽ giúp các bên xây dựng được mối quan hệ hợp tác và phát triển. So với BLLĐ 2012, BLLĐ 2019 đã có những điểm mới, khắc phục những bất cập trước đây trong QHLĐ nhằm bảo đảm tốt hơn quyền, nghĩa vụ của các bên, tạo tâm lý an toàn cho NLĐ. Do đó, các nội dung này cần được tuyên truyền để các bên trong QHLĐ được bảo vệ và tự bảo vệ quyền lợi của mình, góp phần xây dựng QHLĐ tiến bộ, hài hòa, ổn định, phù hợp hơn với điều kiện hiện nay của Việt Nam./.
Tài liệu tham khảoBộ luật Lao động năm 2019.Bộ luật Lao động năm 2012Bộ Lao động - Thương binh và Xã hội (Vụ Pháp chế), Bộ Tư pháp (Vụ Phổ biến, giáo dục pháp luật), Tài liệu giới thiệu những nội dung cơ bản của Bộ luật Lao động năm 2019.Nghị định 130/2018/NĐ-CP quy định chi tiết thi hành luật giao dịch điện tử về chữ ký số và dịch vụ chứng thực chữ ký số.Nghị định 05/2015/ND-CPNghị định 145/2020/NĐ-CPTriển vọng Việc làm và Xã hội Thế giới: xu hướng 2018 Văn phòng Lao động Quốc tế - Geneva: ILO, 2018.
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