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MỘT SỐ VẤN ĐỀ LIÊN QUAN ĐẾN QUYỀN CHẤM DỨT  

SỬ DỤNG LAO ĐỘNG VÀ GIẢI QUYẾT KHIẾU NẠI 

Theo quy định của Bộ luật lao động năm 2012, quyền chấm dứt sử dụng 

lao động của người sử dụng lao động được thể hiện thông qua các quy định về 

quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động và quyền cho người lao động 

thôi việc. Dù hợp đồng lao động không xác định thời hạn hay hợp đồng lao động 

xác định thời hạn thì khi chấm dứt, người sử dụng lao động đều phải có lý do. 

Các lý do chấm dứt sử dụng lao động với lý do từ người lao động, lý do từ người 

sử dụng lao động và lý do từ khách quan. 

1. Quyền chấm dứt sử dụng lao động vì lý do từ người lao động 

Theo quy định hiện hành, người sử dụng lao động được chấm dứt sử dụng 

lao động vì lý do từ người lao động đều xuất phát từ việc người lao động không 

hoàn thành công việc được giao hoặc có ý thức kỷ luật lao động kém dẫn đến vi 

phạm nghĩa vụ lao động. Theo quy định tại khoản 1 Điều 38 Bộ luật lao động 

năm 2012, người sử dụng lao động có quyền đơn phương chấm dứt hợp đồng 

lao động đối với người lao động không hoàn thành công việc được giao (dựa 

trên định mức lao động) xuất phát từ ý chí chủ quan của người lao động (trình 

độ, khả năng, ý thức, sức khỏe) và có xác nhận về tính chất thường xuyên không 

hoàn thành công việc của ngươi sử dụng lao động. Cụ thể là các trường hợp: 

người lao động thường xuyên không hoàn thành công việc theo hợp đồng lao 

động; người lao động ốm đau kéo dài không có khả năng khỏi bệnh (thời gian 

ốm đau được xác định tùy vào thời hạn hợp đồng lao động); người lao động 

không có mặt tại nơi làm việc sau thời hạn 15 ngày kể từ ngày hết thời hạn tạm 

ngừng thực hiện công việc theo quy định của pháp luật. Quy định này nhằm bảo 

đảm cho người sử dụng lao động chủ động trong việc sử dụng lao động có đủ 

khả năng thực hiện nghĩa vụ, có ý thức trong việc tuân thủ thời gian làm việc, 

công việc được giao. Từ đó, giúp đơn vị thực hiện đúng tiến độ công việc và 

đảm bảo doanh thu, lợi nhuận. 

Khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động, người sử dụng lao động 

phải báo cho người lao động biết trước một thời gian nhất định. Thời gian báo 

trước tùy thuộc vào thời hạn của hợp đồng lao động và sức khỏe của người lao 
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động. Mục đích của việc báo trước là nhằm bảo đảm sự chủ động cho người lao 

động trong tìm kiếm việc làm mới. Nếu như trước đây, Bộ luật lao động năm 

1994 quy định thủ tục chặt chẽ hơn, là người sử dụng lao động phải tham khảo ý 

kiến tổ chức công đoàn cơ sở, thì hiện nay, pháp luật hiện hành đã bỏ thủ tục 

này. Điều đó không chỉ cho thấy pháp luật hiện hành mở rộng hơn quyền đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động của người sử dụng lao động, theo đó người 

sử dụng lao động toàn quyền quyết định chấm dứt việc sử dụng lao động khi có 

đủ căn cứ quy định, mà còn thể hiện sự phù hợp với pháp luật các nước trên thế 

giới. 

Tuy nhiên, trên thực tế, hầu hết các vụ án liên quan đến việc người sử dụng 

lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động vì lý do từ người lao động lại 

trái pháp luật. Bởi khi đơn phương chấm dứt, người sử dụng lao động không 

tuân theo lý do pháp luật quy định. Ví dụ: Vụ án giữa bà Đỗ Mỹ X. và Công ty 

TNHH Xây dựng - Thương mại Đ.H.  

Tóm tắt nội dung Bản án lao động Phúc thẩm ngày 12/9/2011 theo quyết 

định xét xử số 1141/2011/QĐPT-LĐ của Tòa án nhân dân thành phố H: 

Bà Đỗ Mỹ X. bắt đầu làm việc cho Công ty TNHH Xây dựng - Thương 

mại Đ.H từ ngày 03-01-2005. Từ ngày 01- 06-2007 đến ngày 31-5-2008 tổng 

tiền lương và các khoản phụ cấp của bà X. là 3.906.000 đồng/tháng. Sau đó, tuy 

không ký tiếp hợp đồng lao động, nhưng bà X. vẫn làm việc bình thường. 

Đến ngày 29-5-2009, bà X. nhận được Quyết định không số, không ngày 

của công ty cho bà nghỉ việc với lý do: “Công ty không thể hợp tác cùng bà”, 

đồng thời yêu cầu bà bàn giao công việc, hồ sơ, sổ sách và công ty giải quyết 

chế độ thôi việc cho bà. Bà X. khởi kiện công ty cho bà thôi việc trái pháp luật 

và yêu cầu công ty phải bồi thường cho bà theo quy định của pháp luật. 

Phía công ty cho rằng, sau khi ra quyết định cho bà X.. thôi việc, nhận thấy 

chưa làm đúng một số thủ tục nên đã ra quyết định thu hồi Quyết định cho thôi 

việc nói trên và yêu cầu bà X. trở lại làm việc. Công ty cho nhân viên xuống tận 

nhà bà X. giao Quyết định nhưng bà X. không có ở nhà. Sau đó, công ty đã gọi 

điện thoại và gửi thư mời qua đường bưu điện nhiều lần nhưng bà X. vẫn không 
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đi làm nên công ty đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động vối bà X. là đúng 

luật. 

Quá trình xét xử tại các cấp tòa án: 

Tại bản án lao động sơ thẩm của Tòa án nhân dân Quận 9 thành phố H. đã 

xử: Chấp nhận một phần yêu cầu của bà X.. 

Bản án lao động phúc thẩm ngày 12-9-2011 theo Quyết định xét xử số 

1141/2011/QĐPT-LĐ của Tòa án nhân dân Thành phố H. đã xử: Công ty Đ.H ra 

Quyết định cho bà X. nghỉ việc vì lý do: “Công ty không thể hợp tác cùng bà Đỗ 

Mỹ X.” trong khi bà X. vẫn làm việc bình thường và cũng không có sai phạm gì 

là hành vi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật. Công ty có 

gửi văn bản thu hồi Quyết định không số không ngày cho thôi việc đối với bà X. 

bằng đường bưu điện nhưng các thư đều không có người nhận và bị trả về. Công 

ty Đ.H không chứng minh được bà X. nhận được Quyết định này nên Quyết 

định cho thôi việc của công ty vẫn có hiệu lực. Do đó, ý kiến của công ty cho 

rằng bà X. đã tự ý chấm dứt hợp đồng lao động là không có căn cứ. 

 Theo đó, Công ty TNHH Xây dựng - Thương mại Đ.H. đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động với bà X. với lý do “Công ty không thể hợp tác cùng bà” 

trong khi bà X. vẫn làm việc bình thường từ ngày 03-01-2005 cho đến ngày 

nhận được quyết định đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động (29-5-2009). 

2. Quyền chấm dứt sử dụng lao động vì lý do từ người sử dụng lao 

động 

Theo quy định tại Điều 44, 45 Bộ luật lao động năm 2012, người sử dụng 

lao động có quyền cho người lao động thôi việc trong bốn trường hợp vì lý do 

phát sinh từ quá trình sản xuất, kinh doanh của đơn vị. Cụ thể là đơn vị: thay đổi 

cơ cấu, công nghệ; vì lý do kinh tế; sáp nhập, hợp nhất, chia, tách; chuyển quyền 

sở hữu hoặc quyền sử dụng tài sản của doanh nghiệp. Quy định này thể hiện sự 

phù hợp với pháp luật doanh nghiệp, pháp luật hợp tác xã, bảo đảm quyền tự do 

kinh doanh và quyền được tăng giảm lao động theo nhu cầu đơn vị, đồng thời 

phù hợp với thực tế các rủi ro xảy ra trong quá trình sản xuất, kinh doanh của 

nền kinh tế thị trường. Ngoài ra, quy định này cũng thể hiện sự phù hợp của 

pháp luật Việt Nam với Công ước số 158 của Tổ chức Lao động quốc tế và pháp 



 

4 

 

luật các nước trên thế giới về quyền được chủ động cho người lao động thôi việc 

khi không thể bố trí việc làm cho người lao động. Đặc biệt, lần đầu tiên pháp 

luật cho phép người sử dụng lao động được quyền cho người lao động thôi việc 

vì lý do kinh tế. Quy định mới này tạo điều kiện cho đơn vị duy trì và phát triển 

sản xuất, kinh doanh trong bối cảnh suy thoái kinh tế mang tính toàn cầu đang 

diễn ra hiện nay. 

Trước khi cho người lao động thôi việc trong các trường hợp trên, người 

sử dụng lao động phải thực hiện theo các thủ tục nhất định. Theo đó, trong 

trường hợp doanh nghiệp thay đổi cơ cấu, công nghệ hoặc vì lý do kinh tế, 

người sử dụng lao động phải trao đổi với tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ 

sở và thông báo trước 30 ngày cho cơ quan quản lý nhà nước về lao động cấp 

tỉnh. Đối với các trường hợp doanh nghiệp, hợp tác xã sáp nhập, hợp nhất, chia, 

tách hoặc chuyển quyền sở hữu hoặc quyền sử dụng tài sản của doanh nghiệp, 

người sử dụng lao động không phải tham khảo tổ chức công đoàn và báo cáo cơ 

quan lao động. Song cả bốn trường hợp này, người sử dụng lao động đều có 

nghĩa vụ trả trợ cấp mất việc làm cho người lao động theo quy định tại Điều 49 

Bộ luật lao động năm 2012, cứ mỗi năm làm việc trợ cấp 01 tháng tiền lương 

nhưng ít nhất phải bằng 02 tháng tiền lương trung bình của 06 tháng liền kề 

trước khi người lao động mất việc làm. Mục đích của khoản trợ cấp này là nhằm 

đảm bảo đời sống cho người lao động trong thời gian tìm kiếm việc làm mới, 

đồng thời qua đó người sử dụng lao động bồi thường cho người lao động, do lý 

do từ đơn vị mà người lao động mất việc làm. 

3. Quyền chấm dứt sử dụng lao động vì lý do từ khách quan 

Lý do từ khách quan bao gồm các lý do do thiên tai, hỏa hoạn hoặc những 

lý do bất khả kháng khác theo quy định của pháp luật mà người sử dụng lao 

động đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng vẫn buộc phải thu hẹp sản xuất, 

giảm chỗ làm việc. Lý do bất khả kháng khác thuộc một trong các trường hợp 

như do địch họa, dịch bệnh; hay do di dời hoặc thu hẹp địa điểm sản xuất, kinh 

doanh theo yêu cầu của cơ quan nhà nước có thẩm quyền. Khi đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động vì lý do này, người sử dụng lao động phải báo cho 

người lao động một thời gian nhất định tùy thuộc vào thời hạn của hợp đồng lao 

động đã ký kết giữa các bên (không phải tham khảo ý kiến công đoàn và không 
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phải báo cáo cơ quan lao động). Đồng thời, người sử dụng lao động phải trả trợ 

cấp thôi việc theo quy định tại Điều 48 Bộ luật lao động năm 2012, cứ mỗi năm 

làm việc trợ cấp một nửa tháng tiền lương trung bình của 06 tháng liền kề trước 

khi người lao động thôi việc. 

Khi chấm dứt sử dụng người lao động vì lý do từ người lao động hoặc lý 

do bất khả kháng, ngoài các thủ tục tùy từng trường hợp phải thực hiện như trên, 

người sử dụng lao động không được đơn phương chấm dứt trong các trường hợp 

người lao động đang ở tình thế bất lợi theo quy định tại Điều 39 và khoản 4 

Điều 219 Bộ luật lao động năm 2012. Riêng trường hợp cho người lao động thôi 

việc vì lý do từ chính người sử dụng lao động, thì quyền của người sử dụng lao 

động không bị giới hạn bởi quy định này. 

Tuy nhiên, nhiều khi vì lợi nhuận là trên hết, nên người sử dụng lao động 

đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động khi người lao động mang thai, sinh 

con. Ví dụ: Bản án lao động phúc thẩm số 72/2012/PT-LĐ của Tòa án nhân dân 

thành phố H. 

Nguyên đơn: Bà Lương Tuyết Tr. 

Bị đơn: Công ty TNHH may mặc Đ.T. 

Tóm tắt nội dung vụ án: 

Bà Lương Tuyết Tr. làm việc tại Công ty TNHH may mặc Đ.T từ tháng 2-

2011. Đến tháng 3-2011, hai bên ký hợp đồng lao động thời hạn 01 năm. 

Ngày 8-9-2011, công ty thông báo chấm dứt hợp đồng lao động với bà Tr. 

và cho bà nghỉ việc cùng ngày do bà Tr. làm việc không đảm bảo năng suất. Khi 

chấm dứt hợp đồng lao động, công ty không biết bà Tr. mang thai. 

Ngày 09-9-2011, bà Tr. nộp đơn khiếu nại đến Phòng lao động, thương 

binh và xã hội Quận A. Ngày 12-9-2011, công ty báo bà Tr. đến công ty làm 

việc. Tuy nhiên, ngày 14-9-2011, khi bà đến thì công ty buộc bà phải chuyển 

sang làm thợ phụ, nếu muốn tiếp tục làm công nhân may thì phải ký bản cam kết 

đảm bảo ngày giờ công. Vì đang mang thai, cần nghỉ dưỡng nên bà Tr. không ký 

bản cam kết. 
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Công ty không nói gì, cũng không yêu cầu bà trở lại xưởng nên bà Tr. về 

nhà nghỉ luôn. Công ty đồng ý trả lương cho bà Tr. từ ngày 08-9-2011 đến ngày 

14-9-2011, công ty không trả bất kỳ quyền lợi nào cho thời gian sau đó vì cho 

rằng bà Tr. tự nghỉ việc, công ty không chấm dứt hợp đồng lao động với bà. Bà 

Tr. kiện công ty ra Tòa án nhân dân Quận A vì bị Công ty Đ.T đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động trái pháp luật; yêu cầu công ty bồi thường và các 

quyền lợi theo quy định của pháp luật. 

Quá trình xét xử tại các cấp tòa án: 

Án lao động sơ thẩm ngày 03-8-2012 của Tòa án nhân dân Quận A thành 

phố H. đã xử: Chấp nhận yêu cầu của bà Tr.: Công ty TNHH may mặc Đ.T đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động với bà Tr. không có lý do theo Điều 38 Bộ 

luật lao động năm 2012 và khi bà đang mang thai vi phạm Điều 39 Bộ luật lao 

động năm 2012. 

Tại bản án lao động phúc thẩm sô 72/2012/LĐPT ngày 09-12-2012 của 

Tòa án nhân dân thành phố H. đa xử: Xác định Công ty TNHH Đ.T chấm dứt 

hợp đồng lao động trái pháp luật với bà Trinh, vi phạm lý do tại Điều 38 và Điều 

39 Bộ luật lao động năm 2012; Yêu cầu Công ty TNHH may mặc Đ.T nhận bà 

Tr. trỏ lại làm việc và bồi thường 02 tháng lương do đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động trái pháp luật, tiền lương trong thời gian bà Tr. không làm việc và 

các quyền lợi khác.  

Cần lưu ý là, nếu người sử dụng lao động không tuân theo các quy định 

của pháp luật về căn cứ, thủ tục khi chấm dứt sử dụng lao động thì quyết định 

chấm dứt đó bị coi là trái pháp luật và vì thế phải gánh chịu các hậu quả pháp lý 

theo quy địrih tại Điều 42 Bộ luật lao động năm 2012. Thực tế đã chứng minh, 

vì lợi ích của mình, nhất là đặt trong bối cảnh hiện nay ở Việt Nam, cung lao 

động cao hơn rất nhiều so với cầu lao động, người sử dụng lao động đã chấm 

dứt sử dụng người lao động một cách tùy tiện, vi phạm cả lý do và thủ tục pháp 

luật quy định. Ví dụ, vụ án giữa ông Lê Văn N. và Công ty liên doanh AK. Công 

ty liên doanh AK chấm dứt việc sử dụng lao động với ông N. với lý do thay bảo 

vệ chuyên nghiệp mà không giải quyết bất kỳ quyền lợi nào và cũng không có 

quyết định cho thôi việc. 



 

7 

 

Nhìn chung, pháp luật quy định cụ thể về căn cứ, thủ tục chấm dứt sử dụng 

lao động của người sử dụng lao động. So với trước, quyền này được pháp luật 

quy định theo hướng mở rộng hơn. Tuy nhiên, bên cạnh những ưu điểm đã nêu, 

pháp luật về quyền này còn có một số vấn đề bất cập sau đây: 

Thứ nhất, thủ tục cho người lao động thôi việc vì lý do từ người sử dụng 

lao động quy định tại Điều 44, Điểu 45 Bộ luật lao động năm 2012 khác nhau là 

không hợp lý. 

Điều đó vừa gây khó khăn cho người sử dụng lao động trong quá trình áp 

dụng để cho người lao động thôi việc, vừa không phù hợp với pháp luật quốc tế. 

Theo quy định của Tổ chức Lao động quốc tế trong Công ước số 158 về chấm 

dứt sử dụng lao động do người sử dụng lao động chủ động và pháp luật các 

nước Thụy Điển, Đức, Nhật Bản... thì thủ tục cho người lao động trong các 

trường hợp trên về cơ bản là giông nhau. Vì thế, cần xem xét lại quy định này để 

bảo đảm tính khả thi và sự phù hợp với pháp luật quốc tế. 

Thứ hai, quy định người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt đối với 

hợp đồng lao động không xác định thời hạn phải có lý do (trong khi đó người 

lao động không cần lý do) cần xem xét lại. Quy định hiện hành hướng tới mục 

đích bảo vệ quyền tự do việc làm của người lao động, tránh nguy cơ biến người 

lao động thành nô lệ trá hình. Tuy nhiên, trong mối tương quan với quyền và lợi 

ích của người sử dụng lao động, đặc biệt dưới góc độ quản lý lao động, quy định 

này không hợp lý. 

Có ý kiến cho rằng, đây là quy định cần xem xét lại bởi hai lý do: Lý do 

thứ nhất, người lao động ký hợp đồng lao động không xác định thời hạn thường 

là những người có vị trí quan trọng hoặc giữ chức vụ trong doanh nghiệp và có 

thể họ còn biết rõ bí mật công nghệ, bí mật kinh doanh của doanh nghiệp. Vì 

thế, sự chấm dứt của họ trong nhiều trường hợp có ảnh hưởng rất lớn, thậm chí 

gây thiệt hại cho doanh nghiệp. Lý do thứ hai, pháp luật lao động các nước trên 

thế giới như Nga, Pháp, Trung Quốc, Lào,Thụy Điển... đều quy định việc đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động của cả hai bên đều phải có lý do. Tác giả 

đồng ý với quan điểm này. Đó là pháp luật cần xem xét lại quy định này nhằm 

bảo đảm sự bình đẳng của các bên trong quan hệ lao động, đồng thời bảo đảm 

quyền quản lý lao động của người sử dụng lao động trong cơ chế kinh tế thị 
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trường, mà ỏ đó quan hệ lao động luôn được phát triển ổn định, bền vững cùng 

với sự dân chủ và công bằng. 

Thứ ba, quy định mức bồi thường khi các bên đơn phương chấm dứt hợp 

đồng lao động trái pháp luật. Theo quy định tại khoản 1 Điều 42 Bộ luật lao 

động năm 2012, khi người sử dụng lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao 

động trái pháp luật, thì phải thực hiện rất nhiều nghĩa vụ đối với người lao động. 

Một nghĩa vụ cơ bản là người sử dụng lao động phải trả cho người lao động ít 

nhất 02 tháng tiền lương. Trong khi đó, tại khoản 1 Điều 43 Bộ luật lao động 

năm 2012, khi người lao động đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động trái 

pháp luật, ngoài các nghĩa vụ khác, người lao động phải bồi thường cho người 

sử dụng lao động nửa tháng tiền lương theo hợp đồng lao động. Thực chất khoản 

tiền này là tiền bồi thường về danh dự, uy tín khi bị bên kia đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động trái pháp luật (không đúng quy định của pháp luật về lý 

do, thủ tục khi đơn phương chấm dứt). 

Việc phân biệt về mức bồi thường trong trường hợp này là không hợp lý, 

kể cả dưới góc độ tài sản. Bởi nếu như hành vi chấm dứt hợp đồng lao động trái 

pháp luật của người sử dụng lao động làm ảnh hưởng việc làm, thu nhập, sức 

khỏe, danh dự đối với người lao động, thì việc người lao động đơn phương chấm 

dứt hợp đồng lao động trái pháp luật cũng làm ảnh hưởng đến tiến độ công việc, 

doanh thu, uy tín của đơn vị. 

4. Quyền giải quyết khiếu nại 

Theo quy định tại Điều 132 Bộ luật lao động năm 2012, thì người sử dụng 

lao động có thẩm quyền giải quyết khiếu nại lần đầu đối với quyết định, hành vi 

của mình bị khiếu nại. Chánh Thanh tra Sở Lao động - Thương binh và Xã hội, 

nơi người sử dụng lao động đặt trụ sở chính có thẩm quyền giải quyết khiếu nại 

lần hai đối với khiếu nại về lao động khi người khiếu nại không đồng ý với 

quyết định giải quyết lần đầu hoặc đã hết thời hạn quy định. Thời hạn giải quyết 

khiếu nại lần đầu không quá 30 ngày, kể từ ngày thụ lý; đối với vụ việc phức tạp 

thì thời hạn giải quyết không quá 45 ngày, kể từ ngày thụ lý. Trường hợp ở vùng 

sâu, vùng xa đi lại khó khăn thì thời hạn giải quyết khiếu nại không quá 45 ngày, 

kể từ ngày thụ lý; đối với vụ việc phức tạp thì thời hạn giải quyết không quá 60 

ngày, kể từ ngày thụ lý. Như vậy, quyền giải quyết khiếu nại của người sử dụng 
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lao động được hiểu là quyền người sử dụng lao động được thụ lý, xác minh, kết 

luận và ra quyết định giải quyết khiếu nại. Quyền giải quyết khiếu nại của người 

sử dụng lao động có vai trò và ý nghĩa hết sức quan trọng trong hoạt động quản 

lý lao động trong đơn vị. Bởi lẽ đây là cơ hội cho người sử dụng lao động tự 

xem xét lại hoạt động quản lý lao động của mình có đúng pháp luật hay không, 

từ đó có biện pháp chấn chỉnh, khắc phục, xử lý để nâng cao hiệu quả quản lý 

lao động ở đơn vị. 

Trong quá trình giải quyết khiếu nại, từ khâu thụ lý đơn đến khi ra quyết 

định giải quyết khiếu nại, người sử dụng lao động phải đảm bảo kịp thời, khách 

quan, công khai, dân chủ. Bảo đảm quyền và lợi ích hợp pháp của người khiếu 

nại, người bị khiếu nại, người tố cáo, người bị tố cáo và cá nhân, tổ chức liên 

quan theo đúng quy định của pháp luật hiện hành. 

Khi tiếp nhận đơn khiếu nại của người lao động, tập thể lao động, người sử 

dụng lao động phải tiến hành kiểm tra xem xét nội dung vụ việc trong đơn có 

thuộc thẩm quyền giải quyết của mình hay không. Nếu vụ việc thuộc phạm vi 

thẩm quyền giải quyết của mình, thì trong thời hạn 07 ngày làm việc, kể từ ngày 

nhận được khiếu nại thuộc phạm vi, thẩm quyền giải quyết của mình, người giải 

quyết khiếu nại lần đầu phải thụ lý giải quyết và thông báo bằng văn bản về việc 

thụ lý giải quyết khiếu nại cho người khiếu nại và Chánh Thanh tra Sở Lao động 

- Thương binh và Xã hội, nơi người sử dụng lao động đặt trụ sở chính; 

Trường hợp khiếu nại do cơ quan, tổ chức, cá nhân khác chuyển đến, ngoài 

việc thông báo theo quy định, người giải quyết khiếu nại lần đầu phải thông báo 

bằng văn bản về việc thụ lý giải quyết khiếu nại cho cơ quan, tổ chức, cá nhân 

đã chuyển khiếu nại đến trong thời hạn 07 ngày làm việc, kể từ ngày nhận được 

khiếu nại, người sử dụng lao động phải thụ lý giải quyết và thông báo bằng văn 

bản về việc thụ lý giải quyết khiếu nại cho người lao động hoặc tập thể lao động 

khiếu nại và Chánh Thanh tra sở Lao động - Thương binh và Xã hội, nơi người 

sử dụng lao động đặt trụ sở chính. Trường hợp khiếu nại do cơ quan, tổ chức, cá 

nhân khác chuyển đến, ngoài việc thông báo theo quy định, người sử dụng lao 

động phải thông báo bằng văn bản về việc thụ lý giải quyết khiếu nại cho cơ 

quan, tổ chức, cá nhân đã chuyên khiếu nại đến. Khi thụ lý giải quyết khiếu nại, 



 

10 

 

người có thẩm quyền giải quyết khiếu nại phải ra quyết định thụ lý giải quyết 

khiếu nại.  

Trong thời hạn giải quyết khiếu nại lần đầu, người sử dụng lao động tự 

mình hoặc giao cho bộ phận chuyên môn tiến hành kiểm tra, xác minh nội dung 

khiếu nại. Việc kiểm tra, xác minh nội dung khiếu nại phải bảo đảm khách quan, 

chính xác, kịp thời và thực hiện đúng các quyền và nghĩa vụ theo quy định hiện 

hành. Người giải quyết khiếu nại lần đầu tự mình hoặc giao cho bộ phận chuyên 

môn tiến hành kiểm tra, xác minh nội dung khiếu nại. Việc kiểm tra, xác minh 

nội dung khiếu nại phải bảo đảm khách quan, chính xác, kịp thời. Đồng thời, 

người có trách nhiệm kiểm tra, xác minh nội dung khiếu nại có quyền, nghĩa vụ 

sau đây: 

- Yêu cầu người khiếu nại, cơ quan, tổ chức, cá nhân có liên quan cung cấp 

thông tin, tài liệu và chứng cứ về nội dung khiếu nại; 

- Yêu cầu người khiếu nại, cơ quan, tổ chức, cá nhân có liên quan giải trình 

bằng văn bản về nội dung khiếu nại; 

- Triệu tập người khiếu nại, cơ quan, tổ chức, cá nhân có liên quan; 

- Trưng cầu giám định làm căn cứ giải quyết khiếu nại; 

- Tiến hành biện pháp kiểm tra, xác minh khác theo quy định của pháp 

luật; 

- Báo cáo kết quả kiểm tra, xác minh và chịu trách nhiệm về kết quả xác 

minh. Báo cáo kết quả kiểm tra, xác minh gồm nội dung chính như đối tượng 

kiểm tra, xác minh; thời gian tiến hành kiểm tra, xác minh; người tiến hành kiểm 

tra, xác minh; nội dung kiểm tra, xác minh; kết quả kiểm tra, xác minh; kết luận 

và kiến nghị nội dung giải quyết khiếu nại; nội dung khác (nếu có). 

Trong quá trình giải quyết khiếu nại lần đầu, nếu yêu cầu của người khiếu 

nại và kết quả kiểm tra, xác minh nội dung khiếu nại còn khác nhau thì người sử 

dụng lao động phải gặp gỡ, đối thoại với người khiếu nại, người có quyền và 

nghĩa vụ liên quan, cơ quan, tổ chức, cá nhân có liên quan để làm rõ nội dung 

khiếu nại, yêu cầu của người khiếu nại và hướng giải quyết khiếu nại; việc đối 

thoại phải tiến hành công khai, dân chủ. Khi đối thoại, người sử dụng lao động 

phải nêu rõ nội dung cần đối thoại; kết quả kiểm tra, xác minh nội dung khiếu 
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nại. Người tham gia đối thoại có quyền trình bày ý kiến, đưa ra chứng cứ liên 

quan đến khiếu nại và yêu cầu của mình. Việc đối thoại phải được lập thành biên 

bản. Biên bản phải ghi rõ ý kiến của những người tham gia, kết quả đôi thoại, có 

chữ ký hoặc điểm chỉ của người tham gia. Biên bản đối thoại được lưu vào hồ sơ 

giải quyết khiếu nại. 

Sau khi đối thoại, người sử dụng lao động căn cứ vào kết quả đối thoại để 

ra quyết định giải quyết khiếu nại. Quyết định giải quyết khiếu nại lần đầu phải 

có các nội dung như: ngày, tháng, năm ra quyết định; tên, địa chỉ người khiếu 

nại, người bị khiếu nại; nội dung khiếu nại; kết quả kiểm tra, xác minh nội dung 

khiếu nại; kết quả đối thoại (nếu có); căn cứ pháp luật để giải quyết khiếu nại; 

kết luận nội dung khiếu nại; giải quyết vấn đề cụ thể trong nội dung khiếu nại; 

việc bồi thường thiệt hại cho người bị thiệt hại (nếu có); quyền khiếu nại lần hai, 

quyền khởi kiện vụ án tại Tòa án
1
. Trường hợp nhiều người cùng khiếu nại về 

một nội dung thì người sử dụng lao động căn cứ vào kết luận nội dung khiếu nại 

để ra quyết định giải quyết khiếu nại cho từng người hoặc ra quyết định giải 

quyết khiếu nại kèm theo danh sách những người khiếu nại. Trong thời hạn 03 

ngày làm việc, kể từ ngày ra quyết định giải quyết khiếu nại, người sử dụng lao 

động có trách nhiệm gửi quyết định giải quyết khiếu nại đến người khiếu nại, 

Chánh Thanh tra Sở Lao động - Thương binh và Xã hội, nơi người sử dụng lao 

động bị khiếu nại đặt trụ sở chính. Trường hợp khiếu nại do cơ quan, tổ chức, cá 

nhân khác chuyển đến, ngoài việc gửi quyết định giải quyết khiếu nại theo quy 

định, người sử dụng lao động phải gửi quyết định giải quyết khiếu nại cho cơ 

quan, tổ chức, cá nhân đã chuyển khiếu nại đến. 

Việc giải quyết khiếu nại phải được lập thành hồ sơ. Hồ sơ giải quyết 

khiếu nại bao gồm: đơn khiếu nại hoặc văn bản ghi nội dung khiếu nại; thông 

báo thụ lý giải quyết khiếu nại; quyết định thụ lý giải quyết khiếu nại; tài liệu, 

chứng cứ thu thập trong quá trình giải quyết khiếu nại; báo cáo kết quả kiểm tra, 

xác minh nội dung khiếu nại; kết quả giám định (nếu có); biên bản tổ chức đối 

thoại (nếu có); quyết định giải quyết khiếu nại; tài liệu khác có liên quan. Hồ sơ 
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giải quyết khiếu nại phải được đánh số theo trình tự thời gian và được lưu giữ 

theo quy định của pháp luật
2
. 

Hồ sơ giải quyết khiếu nại được chuyển đến người có thẩm quyền giải 

quyết khiếu nại lần hai hoặc Tòa án có thẩm quyền giải quyết khi có yêu cầu. Dù 

không đồng ý với quyết định giải quyết khiếu nại của người sử dụng lao động, 

nhưng người khiếu nại bắt buộc phải tuân theo. Nếu cho rằng quyết định giải 

quyết khiếu nại của người sử dụng lao động không thỏa đáng, người khiếu nại 

có quyền yêu cầu cơ quan có thẩm quyền giải quyết. 

Như vậy, có thể thấy rằng, cùng với việc trao quyền giải quyết khiếu nại 

cho người sử dụng lao động và để bảo đảm cho quyền này được thực thi hiệu 

quả, pháp luật quy định người sử dụng lao động phải tuân theo các nguyên tắc, 

trình tự, thủ tục hết sức chặt chẽ. So với trước đây, quy định hiện hành về thẩm 

quyền, thời hạn, thủ tục giải quyết khiếu nại của người sử dụng lao động ít thủ 

tục hơn. Đặc biệt, quy định chỉ người sử dụng lao động mới có thẩm quyền giải 

quyết khiếu nại lần đầu đã thể hiện rõ rệt sự chú trọng của Nhà nước đối với 

quyền quản lý lao động của người sử dụng lao động trong đơn vị sử dụng lao 

động.  
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