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1. Sự cần thiết phải bảo vệ quyền lợi của 
người lao động khi giao kết các thỏa thuận với 
người sử dụng lao động 

Trong quá trình phát triển kinh tế - xã hội của đất 
nước, Đảng Cộng sản Việt Nam luôn quan tâm đến 
lợi ích của giai cấp công nhân, người lao động, các 
tầng lớp nhân dân và lợi ích của toàn dân tộc1. Trên 
cơ sở đó, Đại hội Đại biểu toàn quốc lần thứ XIII 
của Đảng Cộng sản Việt Nam đã khẳng định mục 
tiêu: “Hoàn thiện thể chế thúc đẩy phát triển kinh tế 
tư nhân, khuyến khích doanh nghiệp tư nhân đổi 
mới, nâng cao trình độ công nghệ, phát triển nguồn 
nhân lực, mở rộng thị trường, cải thiện thu nhập, 
điều kiện làm việc của người lao động và tham gia 
các hoạt động xã hội, bảo vệ môi trường, thực hiện 
trách nhiệm xã hội của doanh nghiệp”2, đồng thời 
“Xác lập các nguyên tắc sử dụng và quản lý lao 
động phù hợp với sự phát triển của thị trường, xây 
dựng mối quan hệ lao động hài hòa, ổn định, tiến 
bộ”3. Ngoài ra, Chỉ thị số 37-CT/TW ngày 03-9-
2019 của Ban Bí thư về tăng cường sự lãnh đạo, chỉ 
đạo xây dựng quan hệ lao động hài hòa, ổn định và 
tiến bộ trong tình hình mới đã nêu lên thực trạng 
nhiều chủ doanh nghiệp vi phạm pháp luật về lao 
động làm ảnh hưởng đến quyền lợi của người lao 
động; đối thoại, thương lượng tập thể giữa người lao 
động và người sử dụng lao động còn mang tính hình 

thức, chưa thực chất; năng lực của một bộ phận 
công đoàn tại doanh nghiệp về thương lượng, đối 
thoại, bảo vệ quyền là lợi ích chính đáng của người 
lao động còn hạn chế. Từ đó, việc hoàn thiện hệ 
thống pháp luật về quan hệ lao động là một trong 
những giải pháp để nâng cao hiệu quả quản lý nhà 
nước về quan hệ lao động. 

Địa vị của người sử dụng lao động và người lao 
động trong quan hệ lao động là không như nhau nên 
trong quá trình thương lượng, đàm phán, giao kết 
các thỏa thuận, người lao động thường ở vị thế yếu 
hơn hay kém thuận lợi hơn so với người sử dụng lao 
động4. Thậm chí, khi người lao động đang trong quá 
trình thực hiện hợp đồng lao động, khả năng thương 
lượng, đàm phán với người sử dụng lao động của họ 
còn có thể yếu hơn5. Qua đó, người sử dụng lao 
động có khả năng lạm dụng lợi thế đàm phán của 
mình để ràng buộc người lao động vào các thỏa 
thuận bất hợp lý, chẳng hạn, thỏa thuận cấm người 
lao động nữ mang thai trong thời gian đầu làm việc6, 
hay thỏa thuận cấm người lao động làm việc cho 
doanh nghiệp cạnh tranh sau khi chấm dứt hợp đồng 
lao động7. Vì vậy, bên cạnh quyền tự do giao kết các 
hợp đồng, thỏa thuận, pháp luật cần có các quy định 
giới hạn phạm vi thỏa thuận hoặc can thiệp để bảo 
vệ quyền lợi chính đáng của người lao động khi giao 
kết các thỏa thuận với người sử dụng lao động.  
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2. Quy định của pháp luật về thỏa thuận giữa 
người lao động và người sử dụng lao động tại 
Việt Nam 

Đầu tiên, quan hệ thỏa thuận giữa người lao 
động và người sử dụng lao động được điều chỉnh 
bởi pháp luật về lao động. Bộ luật Lao động năm 
2019 dành riêng Chương 3 để quy định về hợp đồng 
lao động, mà bao gồm cả các thỏa thuận khác giữa 
người lao động và người sử dụng lao động. Trong 
đó, Điều 15 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định 
thỏa thuận giữa người lao động và người sử dụng 
lao động phải được giao kết trên nguyên tắc tự 
nguyện, bình đẳng, thiện chí, trung thực, hợp tác và 
tự do nhưng không được trái quy định của pháp luật, 
đạo đức xã hội và thỏa ước lao động tập thể. Ngoài 
ra, thỏa thuận giữa người lao động và người sử dụng 
lao động phải thỏa mãn các điều kiện theo quy định 
của Bộ luật Lao động năm 2019 về hình thức, nội 
dung thỏa thuận, quyền và nghĩa vụ của các bên. 

Bên cạnh đó, quan hệ thỏa thuận giữa người lao 
động và người sử dụng lao động còn được điều chỉnh 
bởi Bộ luật Dân sự năm 2015. Điều 4 Bộ luật Dân sự 
năm 2015 đã khẳng định Bộ luật này là luật chung và 
quan hệ dân sự trong các lĩnh vực cụ thể có thể được 
điều chỉnh bởi luật khác nhưng không được trái với 
nguyên tắc cơ bản của Bộ luật này. Các nguyên tắc 
cơ bản được quy định tại Điều 3 Bộ luật Dân sự năm 
2015 như là bình đẳng; tự do, tự nguyện nhưng không 
vi phạm điều cấm của luật và không trái trái đạo đức 
xã hội; thiện chí, trung thực; tôn trọng lợi ích quốc 
gia, dân tộc, lợi ích công cộng, quyền và lợi ích hợp 
pháp của người khác; tự chịu trách nhiệm về việc 
thực hiện hoặc không thực hiện nghĩa vụ dân sự. Trên 
cơ sở này, Điều 117 Bộ luật Dân sự năm 2015 cũng 
quy định một giao dịch dân sự có hiệu lực khi thỏa 
mãn các điều kiện: (1) có năng lực chủ thể phù hợp 
với giao dịch dân sự xác lập; (2) các chủ thể phải 
tham gia trên cơ sở tự nguyện; (3) mục đích và nội 
dung của giao dịch dân sự không vi phạm điều cấm 
của luật và không trái đạo đức xã hội; (4) thỏa mãn 
quy định về hình thức của giao dịch dân sự nếu pháp 
luật có quy định. Một nội dung khác cũng được quy 
định trong Bộ luật Dân sự năm 2015 mà có thể điều 
chỉnh các thỏa thuận giữa người lao động và người sử 
dụng lao động là vấn đề hợp đồng theo mẫu. Trong 

quan hệ lao động, người sử dụng lao động thường ở 
vị thế chủ động hơn trong việc soạn thảo, đề nghị 
giao kết các thỏa thuận với người lao động. Vì vậy, 
các thỏa thuận này có thể được xem là hợp đồng 
theo mẫu và chịu sự điều chỉnh của Bộ luật Dân sự 
năm 2015. Trong trường hợp này, Bộ luật Dân sự 
năm 2015 đã có những quy định theo hướng bảo vệ 
quyền lợi của bên có vị thế yếu hơn hay ở vị thế bị 
động hơn. Chẳng hạn, nếu hợp đồng theo mẫu có 
điều khoản không rõ ràng dẫn đến có thể giải thích 
theo nhiều hướng thì phải giải thích theo hướng bất 
lợi hơn cho bên đưa ra hợp đồng. Hay nếu hợp đồng 
theo mẫu quy định miễn trách nhiệm cho bên đưa ra 
hợp đồng, tăng trách nhiệm hoặc loại bỏ quyền lợi 
chính đáng của bên yếu thế hơn thì nội dung này có 
thể vô hiệu. 

Ngoài ra, quan hệ thỏa thuận giữa người lao 
động và người sử dụng lao động còn được xem xét 
dưới góc độ pháp luật về quyền con người. Về 
nguyên tắc, các bên có quyền tự do thỏa thuận về 
các nội dung nhưng không được trái chính sách 
công hay trật tự công cộng8. Đặc biệt, các thỏa thuận 
trong quan hệ lao động thường là hợp đồng theo 
mẫu do người sử dụng lao động soạn sẵn vì người 
lao động hầu như rất ít khả năng đàm phán được các 
nội dung của hợp đồng, cho nên người sử dụng lao 
động có xu hướng đưa vào hợp đồng hoặc thỏa 
thuận các nội dung có lợi cho mình và ảnh hưởng 
đến quyền của người lao động9. Trong trường hợp 
các thỏa thuận giữa người lao động và người sử 
dụng lao động có nội dung xâm phạm quyền con 
người, quyền công dân của người lao động, chẳng 
hạn quyền bình đẳng trước pháp luật, quyền sống, 
quyền bất khả xâm phạm về thân thể, về danh dự, 
nhân phẩm, về đời tư… thì có thể bị vô hiệu. Tuy 
nhiên, quyền con người, quyền công dân không phải 
lúc nào cũng mang tính tuyệt đối mà có thể bị hạn 
chế bởi Nhà nước10. Nguyên tắc hạn chế quyền con 
người, quyền công dân được quy định tại Khoản 2, 
Điều 14, Hiến pháp năm 2013, cụ thể: “Quyền con 
người, quyền công dân chỉ có thể bị hạn chế theo 
quy định của luật trong trường hợp cần thiết vì lý do 
quốc phòng, an ninh quốc gia, trật tự, an toàn xã hội, 
đạo đức xã hội, sức khỏe của cộng đồng”. Cùng với 
đó, Khoản 4, Điều 15, Hiến pháp năm 2013 cũng 
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quy định về nguyên tắc thực hiện quyền như sau: 
“Việc thực hiện quyền con người, quyền công dân 
không được xâm phạm lợi ích quốc gia, dân tộc, 
quyền và lợi ích hợp pháp của người khác”. 

3. Thực tiễn bảo vệ quyền lợi của người lao 
động khi giao kết các thỏa thuận với người sử 
dụng lao động tại Việt Nam 

Mặc dù pháp luật Việt Nam đã có những quy 
định về bảo vệ quyền lợi của người lao động khi 
giao kết các thỏa thuận với người sử dụng lao động, 
nhưng vẫn còn tồn tại một số bất cập sau: 

Thứ nhất, pháp luật Việt Nam thừa nhận sự tự do 
thỏa thuận giữa người sử dụng lao động và người 
lao động, nhưng không được trái với quy định của 
pháp luật, đạo đức xã hội và thỏa ước lao động tập 
thể. Như vậy, thỏa ước lao động tập thể được đặt ra 
như một rào cản cho các thỏa thuận bất hợp lý giữa 
người sử dụng lao động và người lao động. Đồng 
thời, thỏa ước lao động tập thể là văn bản được ký 
kết giữa tập thể người lao động với người sử dụng 
lao động, chứ không phải thỏa thuận với từng người 
lao động riêng lẻ, nên có thể cải thiện, nâng cao 
được năng lực thương lượng, đàm phán của người 
lao động với người sử dụng lao động. Tuy nhiên, số 
lượng người lao động được bao phủ bởi thỏa ước lao 
động tập thể ở Việt Nam vẫn còn thấp. Theo số liệu 
năm 2018, chỉ có khoảng 64,4% các doanh nghiệp ở 
khu vực tư có tổ chức công đoàn cơ sở ký thỏa ước 
lao động tập thể và tỉ lệ người lao động được bao 
phủ bởi thỏa ước lao động tập thể chỉ chiếm 
10,7%11. Trong số các bản thỏa ước lao động tập thể 
được ký kết, số thỏa ước lao động tập thể tuân thủ 
đúng quy trình thương lượng, đảm bảo sự tham gia 
thực chất của người lao động và có nhiều nội dung 
có lợi cho người lao động chỉ chiếm khoảng 11%12. 
Các nguyên nhân cho thực trạng này có thể kể đến 
như sau: (1) một bộ phận người lao động chưa ý 
thức đúng về vai trò của thỏa ước lao động tập thể, 
cũng như chưa tích cực tham gia vào quá trình 
thương lượng tập thể; (2) một bộ phận người sử 
dụng lao động phân biệt đối xử, can thiệp, thao túng 
và thiếu thiện chí trong thương lượng tập thể; (3) vai 
trò của công đoàn cơ sở chưa được phát huy. 

Thứ hai, pháp luật về thỏa thuận giữa người lao 
động và người sử dụng lao động vẫn còn chưa chặt 

chẽ trong một số trường hợp. Chẳng hạn, Khoản 2 
Điều 21 Bộ luật Lao động năm 2019 quy định cho 
phép người sử dụng lao động được thỏa thuận với 
người lao động làm việc liên quan trực tiếp đến bí 
mật kinh doanh của doanh nghiệp các vấn đề liên 
quan đến bảo vệ bí mật kinh doanh. Tuy nhiên, pháp 
luật vẫn chưa quy định rõ rằng người sử dụng lao 
động có thể ký thỏa thuận buộc người lao động 
không được làm việc cho đối thủ cạnh tranh hoặc tự 
thành lập doanh nghiệp để cạnh tranh với người sử 
dụng lao động cũ sau khi nghỉ việc không. Ngoài ra, 
pháp luật cũng chưa quy định rõ giới hạn cho các 
thỏa thuận bảo vệ bí mật kinh doanh giữa người sử 
dụng lao động và người lao động, chẳng hạn giới 
hạn về thời hạn, về không gian địa lý, hay nghĩa vụ 
chi trả một khoản tiền bù đắp những khó khăn mà 
người lao động gặp phải khi thực hiện nghĩa vụ bảo 
vệ bí mật kinh doanh. 

Thứ ba, thực tế cho thấy một số doanh nghiệp 
vẫn cố ý giao kết các thỏa thuận bất hợp lý với 
người lao động dù biết rằng thỏa thuận đó sẽ bị vô 
hiệu khi các tranh chấp có liên quan được giải quyết 
tại tòa án hoặc các cơ quan có thẩm quyền. Chẳng 
hạn, một thỏa thuận buộc người lao động nữ không 
được mang thai trong thời gian đầu làm việc là trái 
với quy định của pháp luật nên không phát sinh hiệu 
lực. Tuy nhiên, một bộ phận người lao động thiếu 
hiểu biết về pháp luật nên vẫn tự nguyện thực hiện 
các thỏa thuận bất hợp lý dẫn đến quyền và lợi ích 
hợp pháp của mình bị xâm phạm. Một nghiên cứu 
về tâm lý của các học giả Hoa Kỳ đã chỉ ra rằng 
người lao động sẽ có xu hướng tuân thủ các nghĩa 
vụ đã cam kết và cho rằng các thỏa thuận có hiệu 
lực thi hành ngay cả khi chúng vô hiệu rõ ràng13. 
Hiện nay, Nghị định số 12/2022/NĐ-CP ngày 17-
01-2022 của Chỉnh phủ quy định xử phạt vi phạm 
hành chính trong lĩnh vực lao động, bảo hiểm xã 
hội, người lao động Việt Nam đi làm việc ở nước 
ngoài theo hợp đồng (gọi tắt là “Nghị định 12”) 
không có có quy định xử phạt vi phạm hành chính 
đối với doanh nghiệp giao kết thỏa thuận có nội 
dung bất hợp lý với người lao động. Vì vậy, vẫn 
chưa đảm bảo tính răn đe để doanh nghiệp chủ động 
không đưa các nội dung bất hợp lý vào các thỏa 
thuận với người lao động.  
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4. Một số kiến nghị hoàn thiện pháp luật về 
bảo vệ quyền lợi của người lao động khi giao kết 
các thỏa thuận với người sử dụng lao động tại 
Việt Nam 

Trên cơ sở các tồn tại, bất cập về bảo vệ quyền lợi 
của người lao động khi giao kết các thỏa thuận với 
người sử dụng lao động, xin đề xuất một số kiến nghị 
hoàn thiện hệ thống pháp luật để nâng cao hiệu quả 
bảo vệ quyền lợi của người lao động khi giao kết các 
thỏa thuận với người sử dụng lao động. Cụ thể: 

Thứ nhất, cần hoàn thiện các quy định về thương 
lượng tập thể theo hướng thực chất, dễ triển khai 
trên thực tế, nâng cao vai trò của người lao động, tổ 
chức đại diện người lao động trong quá trình thương 
lượng. Ngoài ra, cần tập trung xây dựng và ký kết 
các thỏa ước lao động tập thể ngành hoặc nhóm 
doanh nghiệp để tạo ra các chuẩn mực lao động 
chung trong các lĩnh vực cụ thể.  

Thứ hai, pháp luật cần quy định rõ hơn về giới 
hạn của thỏa thuận giữa người sử dụng lao động và 
người lao động trong một số trường hợp nhất định, 
chẳng hạn như trường hợp thỏa thuận bảo vệ bí mật 
kinh doanh. Theo đó, các giới hạn phải đảm bảo vừa 
đảm bảo quyền lợi chính đáng của doanh nghiệp, 
nhưng cũng vừa đảm bảo quyền lợi cho người lao 
động. Nói cách khác, các thỏa thuận có nội dung bất 
lợi cho người lao động chỉ được chấp nhận trong 
trường hợp nó là cần thiết để bảo vệ quyền lợi chính 
đáng của doanh nghiệp, không gây ra những khó 
khăn quá mức cho bản thân người lao động và không 
gây ra những tác động tiêu cực cho cộng đồng. 

Thứ ba, pháp luật cần bổ sung các biện pháp xử lý 
vi phạm hành chính đối với doanh nghiệp giao kết các 
thỏa thuận có nội dung bất hợp lý với người lao động. 
Cụ thể, cần bổ sung thêm các quy định vào Nghị định 
12 để xác định trách nhiệm của các doanh nghiệp cố ý 
ràng buộc người lao động vào các thỏa thuận bất hợp 
lý. Đồng thời, mức phạt vi phạm hành chính đối với 
các hành vi của doanh nghiệp xâm phạm đến quyền lợi 
chính đáng của người lao động cần được nghiên cứu, 
sửa đổi theo hướng tăng mức phạt để đảm bảo phù hợp 
với thực tiễn tình hình kinh tế - xã hội, cũng như tăng 
tính răn đe đối với doanh nghiệp. 

Thứ tư, cần tăng cường vai trò của các tổ chức 
đại diện người lao động, tổ chức trợ giúp pháp lý và 

các tổ chức xã hội khác để kịp thời tư vấn, hỗ trợ 
người lao động khi tham gia vào các thỏa thuận bất 
hợp lý với người sử dụng lao động. Đồng thời, cần 
tăng cường các hoạt động tuyên truyền, phổ biến 
pháp luật cho người lao động để nâng cao trình độ, 
nhận thức, kiến thức pháp luật để người lao động tự 
bảo vệ quyền lợi của mình khi giao kết các thỏa 
thuận với người sử dụng lao động. 
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