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1. Khái quát về thỏa thuận không lôi 

kéo trong lao động
Trong kinh tế tri thức ngày nay, lợi thế cạnh 

tranh của doanh nghiệp ngày càng phụ thuộc 
vào các yếu tố “phi vật chất” như tài nguyên 
nhân lực chất lượng cao, quan hệ khách hàng, 
mạng lưới đối tác. Khi quan hệ lao động (QHLĐ) 
chấm dứt, nguy cơ người lao động (NLĐ) sử 
dụng các mối quan hệ này để lôi kéo khách 
hàng hoặc nhân sự của người sử dụng lao động 
(NSDLĐ) trước đó trở thành mối quan tâm đáng 
kể trong thực tiễn quản trị doanh nghiệp.

Thỏa thuận không lôi kéo trong QHLĐ 
được hiểu là thỏa thuận giữa NLĐ và NSDLĐ 
mà theo đó, sau khi chấm dứt QHLĐ thì NLĐ 
cam kết không chủ động lôi kéo, mời chào 
hoặc thuyết phục khách hàng, đối tác hoặc 
NLĐ của NSDLĐ cũ nhằm phục vụ lợi ích của 

mình hoặc của bên thứ ba. Về bản chất, đây 
là một dạng thỏa thuận hạn chế sau chấm 
dứt QHLĐ, song mức độ hạn chế hẹp hơn so 
với thỏa thuận hạn chế cạnh tranh trong lĩnh 
vực lao động, bởi không trực tiếp cấm NLĐ 
làm việc cho doanh nghiệp khác hoặc tự kinh 
doanh. Tuy nhiên, do tác động trực tiếp đến 
khả năng khai thác các mối quan hệ nghề 
nghiệp đã hình thành trong quá trình làm 
việc, loại thỏa thuận này vẫn tạo ra những 
ảnh hưởng đáng kể đối với NLĐ, NSDLĐ và 
thị trường lao động nói chung.

Thứ nhất, tác động đối với người lao động.
Nhìn chung, thỏa thuận không lôi kéo có 

thể tạo ra những tác động tiêu cực nhất định 
đối với NLĐ. Một là, thỏa thuận không lôi kéo 
hạn chế một phần khả năng khai thác quan 
hệ nghề nghiệp của NLĐ sau khi chấm dứt 
QHLĐ. Trong thực tiễn, nhiều NLĐ, đặc biệt 
là lao động trong lĩnh vực kinh doanh, dịch vụ, 
tư vấn… có xu hướng tìm kiếm công việc mới  
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dựa trên chính mạng lưới khách hàng hoặc 
đồng nghiệp mà họ đã xây dựng trong quá 
trình làm việc trước đó. Điều này có thể làm 
giảm đáng kể lợi thế cạnh tranh cá nhân của 
NLĐ trên thị trường lao động, ngay cả khi 
họ vẫn được tự do làm việc trong cùng lĩnh 
vực ngành nghề. Sự hạn chế đối với các mối 
quan hệ nghề nghiệp có thể tạo ra “hiệu ứng 
ràng buộc mềm”, khiến NLĐ ngại việc “dịch 
chuyển” công việc dù không bị cấm cạnh 
tranh trực tiếp. Hai là, thỏa thuận không lôi 
kéo có thể ảnh hưởng gián tiếp đến thu nhập 
và triển vọng nghề nghiệp của NLĐ. Trong 
trường hợp NLĐ không được phép tiếp cận 
nhóm khách hàng hoặc đội ngũ nhân sự mà 
họ từng phụ trách, họ có thể phải mất nhiều 
thời gian hơn để xây dựng mạng lưới mới tại 
doanh nghiệp mới, từ đó ảnh hưởng đến hiệu 
quả công việc và thu nhập, đặc biệt đối với 
các vị trí dựa nhiều vào quan hệ cá nhân như 
bán hàng, môi giới hoặc tư vấn. 

Tuy nhiên, so với thỏa thuận hạn chế cạnh 
tranh, thỏa thuận không lôi kéo ít xâm phạm 
quyền tự do việc làm hơn, bởi NLĐ vẫn có thể 
tiếp tục làm việc trong ngành nghề chuyên 
môn và vận dụng các kỹ năng, kinh nghiệm 
cá nhân không gắn với hành vi lôi kéo bị cấm. 
Chính đặc điểm này khiến nhiều học giả cho 
rằng thỏa thuận không lôi kéo là biện pháp 
“dung hòa” hơn giữa bảo vệ doanh nghiệp và 
quyền lợi của NLĐ.

Thứ hai, tác động đối với người sử dụng 
lao động.

Trên thực tế, thỏa thuận không lôi kéo 
thường được đề xuất và soạn thảo bởi NSDLĐ. 
Do đó, tác động của loại thỏa thuận này đối 
với NSDLĐ chủ yếu được nhìn nhận dưới góc 
độ bảo vệ lợi ích kinh doanh hợp pháp. 

Một là, thỏa thuận không lôi kéo là công 
cụ hiệu quả để bảo vệ quan hệ khách hàng và 
sự ổn định nhân sự của NSDLĐ. Không giống 
thỏa thuận bảo mật thông tin vốn tập trung vào 
việc hạn chế tiết lộ thông tin (bí mật kinh doanh, 
bí mật công nghệ, quyền sở hữu trí tuệ), thỏa 
thuận không lôi kéo trực tiếp ngăn chặn nguy 
cơ NLĐ trước đó sử dụng uy tín cá nhân và mối 
quan hệ đã được thiết lập trong thời gian làm 
việc cho doanh nghiệp để “chuyển dịch” khách 
hàng hoặc nhân sự sang doanh nghiệp mới. 
Trong nhiều trường hợp, thiệt hại lớn nhất đối 

với doanh nghiệp không nằm ở việc mất bí mật 
công nghệ, mà ở việc mất khách hàng hoặc 
đội ngũ nhân sự chủ chốt... 

Hai là, thỏa thuận không lôi kéo góp phần 
khuyến khích NSDLĐ đầu tư vào đào tạo và 
phát triển nguồn nhân lực. Khi nguy cơ “chảy 
máu” khách hàng và nhân sự được kiểm soát 
ở mức độ nhất định, NSDLĐ có động lực lớn 
hơn trong việc đầu tư đào tạo, chia sẻ thông 
tin và trao quyền cho NLĐ. Lập luận này tương 
đồng với các phân tích kinh tế học pháp luật 
cho rằng, các hạn chế hợp lý sau chấm dứt 
hợp đồng có thể giúp doanh nghiệp nội hóa 
lợi ích từ các khoản đầu tư vào vốn nhân lực... 

Ba là, thỏa thuận không lôi kéo giúp giảm 
tình trạng lôi kéo nhân sự hàng loạt giữa các 
doanh nghiệp có sự cạnh tranh, đặc biệt trong 
các ngành có tính chuyên môn cao hoặc thị 
trường lao động hẹp. Đối với doanh nghiệp 
khởi nghiệp hoặc doanh nghiệp nhỏ, thỏa 
thuận này có thể đóng vai trò nhất định trong 
việc duy trì sự ổn định tổ chức trong giai đoạn 
đầu phát triển.

Thứ ba, đối với thị trường lao động và nền 
kinh tế.

Ở bình diện rộng hơn, tác động của thỏa 
thuận không lôi kéo đối với thị trường lao động 
và nền kinh tế mang tính hai mặt, song nhìn 
chung được đánh giá là ít tiêu cực hơn so với 
thỏa thuận hạn chế cạnh tranh. 

Một là, thỏa thuận không lôi kéo có thể 
làm giảm mức độ linh hoạt của thị trường lao 
động, nhưng ở mức độ hạn chế. Việc cấm 
NLĐ chủ động tiếp cận một nhóm khách hàng 
hoặc nhân sự nhất định có thể làm chậm quá 
trình tái phân bổ lao động tối ưu trên thị trường. 
Tuy nhiên, do không cấm hành nghề hay làm 
việc cho đối thủ cạnh tranh nói chung, thỏa 
thuận này không tạo ra “hiệu ứng đóng băng” 
thị trường lao động mạnh, như Hiệp hội an 
ninh mạng quốc gia (NCA). 

Hai là, ở chiều tích cực, thỏa thuận không 
lôi kéo góp phần bảo đảm cạnh tranh lành 
mạnh trên thị trường. Thông qua việc ngăn 
chặn hành vi lôi kéo mang tính chiếm đoạt, 
loại thỏa thuận này giúp duy trì sự công bằng 
trong cạnh tranh giữa các doanh nghiệp, đồng 
thời khuyến khích cạnh tranh dựa trên năng 
lực thực chất thay vì khai thác các mối quan 
hệ hình thành từ doanh nghiệp khác.
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2. Quy định của pháp luật Vương quốc Anh 
về thỏa thuận không lôi kéo trong lao động 

Trên thế giới, pháp luật của Vương quốc 
Anh là hệ thống pháp luật có truyền thống lâu 
đời và phong phú về các thỏa thuận hạn chế 
sau chấm dứt QHLĐ, trong đó có thỏa thuận 
không lôi kéo. 

Trong pháp luật của Vương quốc Anh, 
các thỏa thuận hạn chế hoạt động nghề 
nghiệp hoặc kinh doanh của cá nhân sau 
khi chấm dứt QHLĐ, bao gồm cả thỏa thuận 
không lôi kéo, được đặt dưới sự điều chỉnh 
của học thuyết hạn chế thương mại. Theo 
học thuyết này, mọi thỏa thuận có nội dung 
hạn chế thương mại hoặc tự do hành nghề 
đều mặc nhiên bị coi là vô hiệu, trừ khi bên 
được hưởng lợi từ sự hạn chế trong QHLĐ là 
NSDLĐ chứng minh được rằng sự hạn chế đó 
là cần thiết và hợp lý.

Nguồn gốc của học thuyết này được cho là 
xuất phát từ án lệ Mitchel v Reynolds (1711), 
trong đó Tòa án Hoàng gia Anh lần đầu tiên 
xác lập nguyên tắc phân biệt giữa các thỏa 
thuận hạn chế thương mại mang tính tuyệt đối 
(vô hiệu) và các thỏa thuận hạn chế có giới 
hạn hợp lý về thời gian, không gian hoặc đối 
tượng (có thể được công nhận). Cách tiếp cận 
này sau đó được phát triển và áp dụng nhất 
quán trong lĩnh vực lao động, đặc biệt đối với 
các điều khoản hạn chế sau khi chấm dứt hợp 
đồng lao động.

Đối với thỏa thuận không lôi kéo, học 
thuyết hạn chế thương mại thể hiện rõ quan 
điểm chính sách của pháp luật Vương quốc 
Anh: quyền tự do lao động và cạnh tranh là 
nguyên tắc, còn các hạn chế chỉ được chấp 
nhận như ngoại lệ có điều kiện. Do đó, “gánh 
nặng” chứng minh luôn thuộc về NSDLĐ khi 
yêu cầu tòa án công nhận hiệu lực của điều 
khoản không lôi kéo.

Thực tiễn xét xử tại Anh (England) và xứ 
Wales cho thấy tòa án chỉ công nhận hiệu 
lực của thỏa thuận không lôi kéo khi đáp ứng 
đồng thời hai nhóm điều kiện cơ bản.

Thứ nhất, phải tồn tại lợi ích kinh doanh 
hợp pháp của NSDLĐ cần được bảo vệ. Án 
lệ Anh không công nhận mục tiêu “ngăn cản 
cạnh tranh” nói chung là lợi ích hợp pháp. Thay 
vào đó, các lợi ích thường được thừa nhận  

bao gồm: (i) Quan hệ khách hàng và uy tín 
thương mại; (ii) Sự ổn định của đội ngũ nhân 
sự chủ chốt, đặc biệt trong các lĩnh vực dựa 
nhiều vào quan hệ cá nhân hoặc chuyên môn 
cao. Đối với thỏa thuận không lôi kéo, lợi ích 
được bảo vệ chủ yếu không phải là bí mật kinh 
doanh thuần túy, mà là các mối quan hệ kinh 
doanh đã được thiết lập thông qua hoạt động 
của doanh nghiệp.

Thứ hai, phạm vi hạn chế của thỏa thuận 
phải hợp lý và không vượt quá mức cần thiết 
để bảo vệ lợi ích hợp pháp đó. Tính hợp lý 
được đánh giá trên cơ sở tổng hợp nhiều yếu 
tố, bao gồm: thời hạn áp dụng sau khi chấm 
dứt QHLĐ; đối tượng bị hạn chế (khách hàng 
hoặc người lao động cụ thể); hành vi bị cấm 
(chỉ giới hạn ở hành vi “lôi kéo” mang tính chủ 
động). Điểm đáng chú ý trong pháp luật Anh là 
tòa án đặc biệt nhấn mạnh yếu tố “tailoring” -  
tức là điều khoản hạn chế phải được “thiết kế” 
phù hợp với vị trí công việc và mức độ tiếp xúc 
thực tế của NLĐ.

Cơ chế điều chỉnh và kiểm soát thỏa 
thuận không lôi kéo. Cách tiếp cận này cho 
phép pháp luật Vương quốc Anh đạt được sự 
cân bằng tương đối giữa hai mục tiêu: vừa bảo 
vệ quyền tự do lao động của NLĐ khỏi các 
hạn chế quá mức; vừa tránh việc phủ nhận 
toàn bộ ý chí hợp pháp của các bên trong 
trường hợp chỉ một phần thỏa thuận vượt quá 
giới hạn hợp lý. Đồng thời, cơ chế loại bỏ phần 
vô hiệu cũng góp phần khiến NSDLĐ có trách 
nhiệm soạn thảo điều khoản hạn chế một 
cách cẩn trọng và tương xứng.

3. Gợi mở đối với pháp luật lao động 
Việt Nam về thỏa thuận không lôi kéo từ 
kinh nghiệm của Vương quốc Anh

Trong thực tiễn tại Việt Nam, cùng với 
Thỏa thuận bảo mật (NDA) và NCA, các điều 
khoản không lôi kéo khách hàng và NLĐ khác 
đã xuất hiện ngày càng phổ biến trong hợp 
đồng lao động và các thỏa thuận liên quan. 
Cho đến nay, Bộ luật Lao động năm 2012 
lần đầu tiên ghi nhận thỏa thuận bảo vệ bí 
mật kinh doanh, bí mật công nghệ tại khoản 
2 Điều 23 và Bộ luật Lao động năm 2019 tiếp 
tục kế thừa quy định này tại khoản 2 Điều 21 
và hướng dẫn tại Điều 4 Thông tư số 10/2020/
TT-BLĐTBXH. Tuy nhiên, các quy định này chỉ 
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điều chỉnh NDA cho phép thỏa thuận hạn chế 
việc NLĐ tiết lộ các bí mật kinh doanh, bí mật 
công nghệ mà chưa làm rõ vị trí pháp lý của 
các thỏa thuận hạn chế sau chấm dứt QHLĐ 
khác, trong đó bao gồm NCA thỏa thuận hạn 
chế quyền việc làm trong lao động/hạn chế 
cạnh tranh hay thỏa thuận không lôi kéo. Do 
“thiếu vắng” khuôn khổ pháp lý rõ ràng, các 
điều khoản này có nguy cơ bị áp dụng tùy 
tiện, hoặc bị đánh đồng với NDA, NCA và bị 
coi là hạn chế quá mức quyền tự do việc làm 
của NLĐ. Thực tiễn giải quyết tranh chấp cho 
thấy, việc thiếu tiêu chí pháp lý cụ thể đã dẫn 
đến những cách hiểu và áp dụng không thống 
nhất của các cơ quan có thẩm quyền, làm gia 
tăng rủi ro pháp lý cho cả NLĐ và NSDLĐ.

Trong bối cảnh đó, việc tham khảo kinh 
nghiệm của Vương quốc Anh về thỏa thuận 
không lôi kéo mang lại một số gợi mở đối với 
Việt Nam như sau:

Thứ nhất, cần thừa nhận có điều kiện 
thỏa thuận không lôi kéo trong pháp luật lao 
động Việt Nam.

Kinh nghiệm của Vương quốc Anh cho 
thấy, việc thừa nhận các thỏa thuận hạn chế 
sau chấm dứt QHLĐ không đồng nghĩa với 
việc hy sinh quyền tự do lao động, mà là thừa 
nhận ngoại lệ có kiểm soát nhằm bảo vệ các 
lợi ích kinh doanh hợp pháp. Trong bối cảnh 
kinh tế tri thức và chuyển đổi số, giá trị của 
doanh nghiệp ngày càng gắn với quan hệ 
khách hàng và nguồn nhân lực chất lượng 
cao, việc thiếu cơ chế pháp lý điều chỉnh thỏa 
thuận không lôi kéo có thể làm suy giảm khả 
năng bảo vệ các lợi ích này. Do Việt Nam 
thuộc hệ thống pháp luật thành văn, việc điều 
chỉnh thỏa thuận không lôi kéo nên được thực 
hiện thông qua quy định pháp luật cụ thể, 
thay vì hoàn toàn trông chờ vào thực tiễn xét 
xử. Cách tiếp cận này sẽ tạo cơ sở pháp lý 
rõ ràng cho các bên khi giao kết thỏa thuận, 
đồng thời giúp cơ quan giải quyết tranh chấp 
có căn cứ thống nhất khi đánh giá hiệu lực 
của điều khoản không lôi kéo.

Thứ hai, cần xác lập các điều kiện có hiệu 
lực nhằm bảo đảm cân bằng lợi ích.

Tương tự như pháp luật Vương quốc Anh, 
trọng tâm của việc điều chỉnh thỏa thuận 
không lôi kéo không nằm ở việc công nhận 

hay cấm đoán tuyệt đối, mà ở việc đặt ra các 
điều kiện có hiệu lực chặt chẽ nhằm bảo đảm 
sự cân bằng giữa lợi ích hợp pháp của NSDLĐ 
và quyền việc làm của NLĐ. 

Một là, giới hạn về đối tượng NLĐ có thể 
bị ràng buộc. Không phải mọi NLĐ đều có 
khả năng gây tổn hại đến lợi ích kinh doanh 
của doanh nghiệp thông qua hành vi lôi kéo. 
Pháp luật Việt Nam nên quy định theo hướng 
chỉ áp dụng thỏa thuận không lôi kéo đối với 
những NLĐ có mối quan hệ thực chất và trực 
tiếp với khách hàng hoặc đội ngũ nhân sự của 
doanh nghiệp, chẳng hạn như nhân sự quản 
lý, bán hàng, tư vấn hoặc các vị trí then chốt 
khác. Các vị trí này nên được xác định rõ trong 
văn bản nội bộ của doanh nghiệp hoặc thỏa 
ước lao động tập thể và được thông báo minh 
bạch cho NLĐ trước khi giao kết hợp đồng. 

Hai là, giới hạn hợp lý về phạm vi hành vi, 
lĩnh vực và không gian áp dụng. Khác với thỏa 
thuận hạn chế cạnh tranh, thỏa thuận không 
lôi kéo chỉ nên giới hạn ở hành vi chủ động lôi 
kéo, chứ không ngăn cản NLĐ làm việc trong 
cùng lĩnh vực ngành nghề. Việc xác định “đối 
thủ cạnh tranh” hoặc “khách hàng bị bảo vệ” 
không nhất thiết phải được quy định chi tiết 
trong pháp luật lao động, mà có thể dẫn chiếu 
sang các tiêu chí của pháp luật cạnh tranh, 
như khái niệm thị trường liên quan trong Luật 
Cạnh tranh. Cách tiếp cận này phù hợp với 
kinh nghiệm của Vương quốc Anh về việc tòa 
án nhấn mạnh việc giới hạn điều khoản theo 
mối quan hệ thực tế mà NLĐ đã thiết lập. 

Ba là, giới hạn về thời gian áp dụng. Kinh 
nghiệm quốc tế cho thấy, ngay cả đối với 
thỏa thuận không cạnh tranh vốn có mức độ 
hạn chế cao hơn: thời hạn áp dụng thường bị 
khống chế ở mức từ một đến hai năm. Đối với 
thỏa thuận không lôi kéo, pháp luật Việt Nam 
nên quy định thời hạn tối đa ngắn hơn, chẳng 
hạn không quá 12 tháng, nhằm bảo đảm 
quyền nhanh chóng tái hòa nhập thị trường 
lao động của NLĐ.

Thứ ba, cân nhắc nghĩa vụ “bù đắp” lợi ích 
của người sử dụng lao động.

Một điểm quan trọng trong kinh nghiệm 
của Vương quốc Anh là không bắt buộc 
NSDLĐ phải trả khoản bồi thường riêng cho 
NLĐ khi áp dụng thỏa thuận không lôi kéo, 
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mà để tòa án đánh giá tính hợp lý tổng thể 
của điều khoản. Tuy nhiên, ở Việt Nam, vị thế 
thương lượng của NLĐ thường yếu hơn nên 
việc cân nhắc quy định nghĩa vụ bù đắp lợi 
ích của NSDLĐ có ý nghĩa quan trọng trong 
việc bảo đảm tính công bằng và tự nguyện 
của thỏa thuận. Theo đó, pháp luật Việt Nam 
có thể quy định NSDLĐ có trách nhiệm trả 
cho NLĐ một khoản tiền tương xứng với nghĩa 
vụ bị hạn chế, đặc biệt trong trường hợp thỏa 
thuận không lôi kéo có phạm vi rộng hoặc 
thời hạn tương đối dài. Cách tiếp cận này phù 
hợp với xu hướng bảo vệ NLĐ trong pháp luật 
lao động hiện đại và giúp giảm nguy cơ thỏa 
thuận không lôi kéo bị sử dụng như công cụ 
“áp đặt” thay vì bảo vệ lợi ích hợp pháp./.
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