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Dịch Bệnh Covid-19 Tại Việt Nam - Hướng Dẫn Pháp Lý Các Vấn Đề Về Lao Động 

Sự lây lan của dịch bệnh virus corona năm 2019 (Covid-19) hiện nay đã gây ra những 

thiệt hại đáng kể đến hoạt động của hầu hết (nếu không nói đến tất cả) các doanh 

nghiệp tại Việt Nam. Khi càng nhiều người Việt Nam bị nhiễm Covid-19 và có nhiều 

biện pháp nhằm ngăn ngừa sự lây lan của dịch bệnh của Chính Phủ (ví dụ như cách 

ly bắt buộc và được điều trị và các khuyến cáo về giãn cách xã hội), thì ngày càng 

nhiều người sử dụng lao động tại Việt Nam sẽ phải đối mặt với vô vàn các vấn đề liên 

quan đến nhân sự. Trong bài viết này, chúng tôi sẽ đề cập đến một vài vấn đề về lao 

động thường gặp có thể sẽ phát sinh trong giai đoạn dịch bệnh Covid-19 hiện nay. 

Bài viết được thực hiện bởi Nguyễn Hoàng Dương, Nguyễn Bích Ngọc, Quách Mai 

Phương và Nguyễn Quang Vũ. 
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1. Nghĩa vụ chung của người sử dụng lao động về đảm bảo an toàn lao động 

trong giai đoạn dịch bệnh Covid-19? 

1.1. Theo quy định của luật lao động,1 người sử dụng lao động có nghĩa vụ phải (a) 

đảm bảo các điều kiện về an toàn, vệ sinh lao động tại nơi làm việc, và (b) cung cấp 

cho người lao động các trang thiết bị bảo hộ lao động. Cụ thể, trong giai đoạn thực 

hiện “giãn cách xã hội” từ ngày 1 tháng 4 đến 15 tháng 4 năm 2020, Thủ Tướng Chính 

Phủ đã yêu cầu tất cả người sử dụng lao động được phép làm việc tại văn phòng, cơ 

quan của mình trong giai đoạn này (Chủ Cơ Sở Kinh Doanh Ngành Nghề Thiết Yếu) 

phải áp dụng các biện pháp sau đây: 

1.1.2. đeo khẩu trang và bố trí đầy đủ phương tiện, vật tư phòng, chống dịch virus 

corona theo quy định và khuyến cáo của cơ quan y tế. Ví dụ, theo hướng dẫn của Bộ 

Y Tế (BYT), người sử dụng lao động nên thực hiện việc vệ sinh thường xuyên môi 

trường làm việc và các thiết bị và cung cấp cho người lao động các vật tư phòng chống 

dịch (khẩu trang, nước sát khuẩn); 

1.1.3.  yêu cầu người lao động khai báo y tế, tuân thủ các biện pháp hạn chế di 

chuyển, tiếp xúc, giao tiếp; 

1.1.4. tạm dừng các hoạt động không cấp bách, giảm mức độ tập trung người lao 

động; và 

1.1.5.  tổ chức, quản lý chặt chẽ việc đưa đón người lao động (nếu có) đến nơi làm 

việc bảo đảm ngăn ngừa rủi ro lây nhiễm dịch bệnh. 

1.2. Chủ Cơ Sở Kinh Doanh Ngành Nghề Thiết Yếu bao gồm nhưng không giới 

hạn, các ngành nghề, cơ sở sau:  

1.2.1. nhà máy, cơ sở sản xuất; 

1.2.2. công trình giao thông, xây dựng;  

1.2.3. cơ sở kinh doanh dịch vụ, hàng hóa thiết yếu (như: lương thực, thực phẩm, 

dược phẩm, xăng, dầu; điện; nước;  

1.2.4. cơ sở giáo dục; 

1.2.5. dịch vụ vận chuyển và logistic;  

1.2.6. dịch vụ bưu chính, viễn thông;  

 
1 Điều 5.1 và 138.1 Bộ Luật Lao Động do Quộc Hội ban hành ngày 2 tháng 7 năm 2012 (Bộ Luật Lao Động 2012), và 

Điều 6.1 và 7.2 Luật An Toàn, Vệ Sinh Lao Động do Quộc Hội ban hành ngày 25 tháng 6 2015 (Luật An Toàn, Vệ Sinh 

Lao Động 2015). 

https://moh.gov.vn/documents/176127/356256/09.3.2020+1133+BYT-MT_.pdf/c03817ba-b830-499f-9dcd-c59ac69e5ad5
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1.2.7. dịch vụ bổ trợ doanh nghiệp như: công chứng, luật sư;  

1.2.8. hoạt động ngân hàng, chứng khoán; và  

1.2.9. các dịch vụ chăm sóc sức khỏe. 

1.3. Người đứng đầu các cơ sở khác nên có chính sách làm việc ở nhà để đảm bảo 

tiến độ công việc không bị trậm chễ, đặc biệt là đối với các cơ sở có yêu cầu về thời 

hạn và thời hiệu. 

2. Xử lý trường hợp người lao động dương tính với covid-19? 

2.1. Đối với bất kỳ người lao động nào dương tính với Covid-19 và người sử dụng 

lao động biết về trường hợp này thì người sử dụng lao động có thể yêu cầu người lao 

động nghỉ ốm theo quy định của Luật Bảo Hiểm Xã Hội 2014 nhằm đảm bảo an toàn 

vệ sinh lao động.2 Tuy nhiên, việc này có thể không cần thiết do Chính Phủ yêu cầu 

tất cả các bệnh nhân có kết quả dương tính với Covid-19 đều phải được đưa đi cách ly 

bắt buộc và điều trị tại các cơ sở y tế. 3 

2.2. Phụ thuộc vào thời gian tham gia đóng bảo hiểm xã hội và tình trạng ốm đau, 

người lao động dương tính với Covid-19 có thể được nghỉ ốm đau trong thời gian từ 

30, 40, 60, 180 ngày hoặc lâu hơn.4 Trong trường hợp thời hạn nghỉ ốm đau kết thúc 

nhưng người lao động vẫn chưa khỏi bệnh, người lao động được hưởng thêm 5 đến 

10 ngày nghỉ để hồi phục sức khỏe theo thỏa thuận giữa Công Đoàn và người sử dụng 

lao động.5 

2.3. Trong thời gian điều trị nhiễm Covid-19, người lao động bị nhiễm bệnh được 

Quỹ Bảo Hiểm Xã Hội của Nhà Nước chi trả chi phí điều trị.6 Người sử dụng lao động 

không phải chi trả bất kì chi phí nào trong trường hợp này. 

2.4. Hiện nay, BYT đã phân loại Covid-19 là bệnh truyền nhiễm đặc biệt nguy 

hiểm.7 Do đó, người lao động bị nhiễm virus được điều trị miễn phí theo quy định của 

Luật Phòng, Chống Bệnh Truyền Nhiễm 2007.8 

3. Xử lý trường hợp người lao động phải cách ly theo yêu cầu của Chính Phủ? 

 
2 Điều 6.2(a) và 7.1(a) Luật Vệ Sinh, An Toàn Lao Động 2015. 
3 Mục 4 Quyết Định 181 của BYT ngày 21 tháng 1 năm 2020 Hướng dẫn phòng và chống dịch bệnh Covid-19. 
4 Điều 26 Luật Bảo Hiểm Xã Hội 2014. 
5 Điều 29 Luật Bảo Hiểm Xã Hội 2014. 
6 Điều Luật Bảo Hiểm Xã Hội 2014. 
7 Quyết Định 219 của BYT ngày 29 tháng 1 năm 2020 bổ sung bệnh viêm đường hô hấp cấp do chủng mới của vi rút 

Corona (nCov) gây ra vào danh mục bệnh truyền nhiễm nhóm A theo quy định tại Luật Phòng, chống bệnh truyền 

nhiễm năm 2007 do Quộc Hội ban hành ngày 21 tháng 11 năm 2007 (Luật Phòng, Chống Bệnh Truyền Nhiễm 2007). 
8 Điều 48.2 Luật Phòng, Chống Bệnh Truyền Nhiễm 2007. 

https://moh.gov.vn/documents/176127/356256/21.01.2020+181+Q%C4%90-BYT.pdf/b974d070-df28-49e9-b988-15e926967af1
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Người lao động phải đi cách ly tập trung tại các cơ sở của Chính Phủ 

3.1. Cơ quan có thẩm quyền tại Việt Nam yêu cầu: 

3.1.1. tất cả trường hợp tiếp xúc trực tiếp hoặc có giao tiếp gần với bệnh nhân nhiễm 

Covid-19 (thường được gọi là Đối Tượng F1 tại Việt Nam) sẽ phải đưa đi cách ly bắt 

buộc tại các cơ sở cách ly tập trung của Chính Phủ; và 

3.1.2.  tất cả trường hợp có tiếp xúc trực tiếp và giao tiếp gần với Đối Tượng F1 sẽ 

phải tự cách ly tại nhà, nơi ở (thường được gọi là Đối Tượng F2 tại Việt Nam). Thời 

gian cách ly tiêu chuẩn là 14 ngày. 

3.2. Đối với Đối Tượng F1, các phương án dưới đây có thể được áp dụng: 

3.2.1. Đối Tượng F1 và người sử dụng lao động có thể thỏa thuận rằng Đối Tượng 

F1 sẽ tiếp tục làm việc tại cơ sở cách ly tập trung của Chính Phủ và được hưởng nguyên 

lương;9 

3.2.2. Đối Tượng F1 có thể xin nghỉ phép hằng năm và được hưởng nguyên lương;10  

3.2.3. người sử dụng lao động có thể đơn phương “ngừng việc” Đối Tượng F1 trên 

cơ sở Đối Tượng F1 không thể có mặt tại nơi làm việc và trả lương với mức thấp hơn 

trên cơ sở thỏa thuận giữa các bên nhưng không thấp hơn mức lương tối thiểu theo 

quy định.11 Tuy nhiên, nếu Đối Tượng F1 đã áp dụng phương án xin nghỉ phép hằng 

năm trước đó thì không rõ rằng liệu người sử dụng lao động có thể ngừng việc Đối 

Tượng F1 và trả mức lương thấp hơn được hay không; và 

3.2.4. theo hướng dẫn của Bộ Lao Động và Thương Binh Xã Hội (BLĐTBXH) tại 

Công Văn số 1604 ngày 25 tháng 3 năm 2020 thì có vẻ như người sử dụng lao động sẽ 

không được yêu cầu Đối Tượng F1 nghỉ phép không hưởng lương. 

Người lao động phải tự cách ly tại nơi cư trú 

3.3. Đối với Đối Tượng F2, ngoại trừ trường hợp làm việc cho Chủ Cơ Sở Kinh 

Doanh Ngành Nghề Thiết Yếu, Đối Tượng F2 có thể lựa chọn làm việc tại nhà và được 

hưởng nguyên lương. Điều này là bởi vì Chính Phủ đã hướng dẫn hầu hết người sử 

dụng lao động bố trí cho người lao động được làm việc tại nhà.12 Trường hợp Đối 

Tượng F2 làm việc cho Chủ Cơ Sở Kinh Doanh Ngành Nghề Thiết Yếu phải cách ly 

bắt buộc tại nơi cư trú thì có thể áp dụng tương tự các phương án như trường hợp Đối 

 
9 Điều 23.1(c) và 35 Bộ Luật Lao Động 2012; và Điều 4.3(b) Nghị Định 5 do Chính Phủ ban hành ngày 12 tháng 1 năm 

2015 Hướng dẫn Bộ Luật Lao Động 2012 (Nghị định 5/2015). 
10 Điều 111 Bộ Luật Lao Động 2012. 
11 Điều 98.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
12 Mục 4 Công Văn 2601/2020. 
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Tượng F1.13 

4. Xử lý trường hợp người lao động vi phạm các quy định về “Bệnh Covid-19” 

(ví dụ: sai phạm trong khai báo y tế, hoặc cố ý trốn tránh cách ly) và có kết quả xét 

nhiệm dương tính sau đó? 

4.1. Người sử dụng lao động có thể cân nhắc: 

4.1.1. chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động vi phạm bằng hình thức sa 

thải; và 

4.1.2.  yêu cầu người lao động vi phạm phải đền bù thiệt hại. 

4.2. Đối với hình thức sa thải, theo quy định Bộ Luật Lao Động 2012, người sử dụng 

lao động đươc phép áp dụng hình thức sa thải như là một hình thức xử lý kỉ luật lao 

động trong trường hợp người lao động có hành vi (a) gây thiêt hại nghiêm trọng, hoặc 

(b) đe dọa gây thiệt hại nghiêm trọng về tài sản, lợi ích của người sử dụng lao động.14 

4.3. Người lao động vi phạm các quy định của Chính Phủ về “Bệnh Covid-19” như 

khai báo y tế bắt buộc không chính xác hoặc trốn tránh các yêu cầu về cách ly hiện 

hành và sau đó có kết quả xét nghiệm dương tính với Covid-19 (người lao động vi 

phạm) có thể gây ra thiệt hại đáng kể cho người sử dụng lao động. Cụ thể, 

4.3.1. người sử dụng lao động có thể phải tạm ngừng hoạt động do các yêu cầu về 

cách ly của Chính Phủ; 

4.3.2. người sử dụng lao động phải vệ sinh, khử khuẩn môi trường làm việc để tránh 

việc lây lan dịch bệnh; và  

4.3.3. trong trường hợp người lao động bắt buộc phải tiếp tục trả lương cho những 

người lao động khác trong suốt giai đoạn phải tạm ngừng hoạt động. 

4.4. Vì vậy, có thể cho rằng người sử dụng lao động được áp dụng hình thức xử lý 

kỉ luật sa thải người lao động vi phạm với căn cứ là việc các vi phạm quy định về Bệnh 

Covid-19 có thể đe dọa gây thiệt hại đặc biệt nghiêm trọng về tài sản và lợi ích của 

người sử dụng lao động. 

4.5.  Tuy nhiên, người sử dụng lao động chỉ có thể chấm dứt hợp đồng lao động 

với người lao động vi phạm với căn cứ nêu trên nếu đáp ứng được các điều kiện sau: 

4.5.1. người sử dụng lao động có nội quy lao động trong đó phản ánh các quy định 

 
13 Mục 3 và 6.3 Hướng Dẫn ban hành kèm theo Quyết Định 879 của BYT ngày 12 tháng 3 năm 2020 hướng dẫn về việc 

tự cách ly tại nơi cứ trú nhằm phòng và chống dịch bệnh Covid-19. 
14 Điều 126.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
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của Bộ Luật Lao Động 2012;15 

4.5.2. người sử dụng lao động có bằng chứng vi phạm của người lao động;16 

4.5.3. người sử dụng lao động đã tuân thủ các quy định về quy trình theo luật định 

trong việc xử lý vi phạm của người lao động;17 

4.5.4. quy trình xử lý kỉ luật lao động vẫn nằm trong thời hiệu 12 tháng theo luật 

định kể từ ngày xảy ra hành vi vi phạm;18 và 

4.5.5. người lao động không thuộc các trường hợp người sử dụng lao động không 

được phép áp dụng hình thức xử lý kỉ luật lao động.19 

4.6. Về việc bồi thường thiệt hại, theo Điều 130 Bộ Luật Lao Động 2012, người lao 

động làm hư hỏng dụng cụ và/hoặc thiết bị hoặc có hành vi gây thiệt hại tài sản của 

người sử dụng lao động thì phải bồi thường thiệt hại theo quy định của pháp luật. Do 

người lao động đã vi phạm “các quy định về Bệnh Covid-19”, có lẽ người lao động vi 

phạm sẽ khó có thể chối bỏ trách nhiệm bồi thường thiệt hại của mình trên cơ sở thiệt 

hại đó là do dịch bệnh gây ra. 

5. Xử lý trường hợp người lao động bị nghi nhiễm hoặc có tiếp xúc gần với 

Covid-19 nhưng không bị yêu cầu cách ly? 

5.1. Người sử dụng lao động có thể yêu cầu bất kì người lao động nào làm việc tại 

nhà nếu người sử dụng lao động nghi ngờ người lao động đó có thể nhiễm Covid-19 

và có nguy cơ gây nguy hại cho môi trường làm việc. Mặc dù người lao động có thể 

viện dẫn quyền được làm việc tại địa điểm được thỏa thuận trong hợp đồng lao động,20 

việc người sử dụng lao động yêu cầu người lao động làm việc tại nhà vẫn sẽ hợp pháp 

và hợp lí, điều này là do: 

5.1.1. Theo quy định pháp luật, người sử dụng lao động có quyền bố trí và điều hành 

lao động theo nhu cầu sản xuất, kinh doanh;21 và người lao động có nghĩa vụ tuân theo 

sự điều hành và quản lý hợp pháp của người sử dụng lao động. Vì vậy, người sử dụng 

lao động có thể chỉ đạo việc thực hiện công việc của người lao động như là một phần 

theo hợp đồng lao động;22 

5.1.2. Người sử dụng lao động có nghĩa vụ kiểm tra và đánh giá các yếu tố nguy 

 
15 Điều 128.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
16 Điều 123.1(a) Bộ Luật Lao Động 2012. 
17 Điều 123.1(b)-(d) Bộ Luật Lao Động 2012. 
18 Điều 124 Bộ Luật Lao Động 2012. 
19 Điều 123.4 Bộ Luật Lao Động 2012. 
20 Điều 23.1(c) và Điều 30 Bộ Luật Lao Động 2012. 
21 Điều 6.1(a) Bộ Luật Lao Động 2012. 
22 Điều 5.2(b) Bộ Luật Lao Động 2012. 
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hiểm, có hại tại nơi làm việc để đề ra các biện pháp loại trừ, giảm thiểu các mức độ 

nguy hiểm, có hại, cải thiện điều kiện lao động, chăm sóc sức khỏe cho người lao động; 

23 và 

5.1.3. Theo Công Văn 2601/2020, trong suốt thời gian giãn cách xã hội, tất cả người 

sử dụng lao động có quyền yêu cầu người lao động làm việc tại nhà tùy theo điều kiện 

cụ thể của mình.24 

5.2. Tuy nhiên, người sử dụng lao động phải tiếp tục trả lương cho người lao động 

bị nghi nhiễm bệnh và không được yêu cầu người lao động bị nghi nhiễm bệnh nghỉ 

không lương bởi vì: 

5.2.1. theo quy định của pháp luật lao động, người sử dụng lao động chỉ được phép 

trừ lương của người lao động để bồi thường thiệt hại do người lao động làm hỏng 

thiết bị và dụng cụ của người sử dụng lao động;25 và 

5.2.2. việc để người lao động nghỉ không hưởng lương hoặc tạm hoãn thực hiện hợp 

đồng lao động phải theo sự thỏa thuận giữa người sử dụng lao động và người lao 

động, không phải chỉ theo ý chí đơn phương của người sử dụng lao động.26 

6. Xử lý trường hợp người lao động là người nước ngoài có giấy phép lao 

động/thị thực nhâp cảnh hết hạn hoặc cần phải có giấy phép lao động/ thị thực nhập 

cảnh mới? 

6.1. Để hạn chế việc gia tăng các ca nhiễm Covid-19, theo Nghị Quyết số 28/NQ-

CP ngày 10 tháng 3 năm 2020 (Nghị Quyết 28/2020) và Thông Báo số 118/TB-VPCP 

ngày 21 tháng 3 năm 2020 (Thông Báo 118/2020), Chính Phủ đã yêu cầu các cơ quan 

có thẩm quyền áp dụng các biện pháp sau đây, bao gồm nhưng không giới hạn: 

6.1.1. tạm dừng cấp mới giấy phép lao động cho lao động nước ngoài đền từ các quốc 

gia, vùng lãnh thổ có dịch Covid-19; 27 và 

6.1.2. tạm dừng nhập cảnh đối với tất cả người nước ngoài vào Việt Nam áp dụng từ 

ngày 22 tháng 3 năm 2020, ngoại trừ các trường hợp nhập cảnh vào Việt Nam với mục 

đích ngoại giao, công vụ, tham dự các sự kiện ngoại giao quan trọng, hoặc là Lao Động 

Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn (được định nghĩa dưới đây).28 

6.2. Tuy nhiên, Chính Phủ cũng có chỉ đạo rằng: 

 
23 Điều 138.1(c) Bộ Luật Lao Động 2012. 
24 Điều 4 Công Văn 2601/2020. 
25 Điều 101.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
26 Điều 116.3 và Điều 32 Bộ Luật Lao Động 2012. 
27 Mục 1 Nghị Quyết 28/2020. 
28 Mục 5(a) và 5(d) Thông Báo 118/2020. 
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6.2.1. các cơ quan có thẩm quyền có thể cấp thị thực (nếu cần) cho các lao động nước 

ngoài là các chuyên gia, nhà quản lý doanh nghiệp, lao động kỹ thuật cao (Lao Động 

Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn), và phải yêu cầu những người này tuân thủ các yêu cầu 

về thủ tục kiểm tra, khai báo y tế bắt buộc và được cách ly theo đúng quy định của 

Chính Phủ;29 

6.2.2. cơ quan có thẩm quyền có thể (a) cấp hoặc gia hạn thị thực, hoặc (b) cấp giấy 

phép lao động một cách phù hợp theo các điều kiện sau:30 

(a) Lao Động Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn đã có (1) Giấy xác nhận không dương 

tính với Covid-19 do cơ quan có thẩm quyền tại nước sở tại cấp, và (2) được cơ 

quan có thẩm quyền của Việt Nam chấp thuận cho phép nhập cảnh vào Việt 

Nam; và 

(b) Lao Động Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn không thể trở về nước và phải ở lại Việt 

Nam làm việc do dịch bệnh Covid-19. 

6.3. Theo các chỉ đạo nêu trên, 

6.3.1. Lao động nước ngoài không phải là Lao Động Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn sẽ 

không được nộp hồ sơ đề nghị cấp mới giấy phép lao động, thị thực, cấp lại giấy phép 

lao động hoặc gia hạn thị thực cho đến khi có các ý kiến chỉ đạo khác của Chính Phủ; 

6.3.2. Lao Động Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn đáp ứng được điều kiện không dương 

tính với Covid-19 và được nhập cảnh có thể sẽ được cấp mới giấy phép lao động hoặc 

thị thực tùy theo từng trường hợp cụ thể; 

6.3.3. Đối với Lao Động Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn có thị thực hoặc giấy phép lao 

động gần hết hạn và phải tiếp tục ở lại Việt Nam làm việc có thể sẽ được gia hạn thị 

tực hoặc cấp lại giấy phép lao động; 

6.3.4. Đối với Lao Động Nước Ngoài Đủ Tiêu Chuẩn đã xuất cảnh khỏi Việt Nam và 

không trở lại làm việc trước ngày 22 tháng 3 năm 2020 nhưng có thị thực hoặc giấy 

phép lao động hết hạn thì không rõ rằng những lao động này có được gia han thị thực 

hoặc cấp lại giấy phép lao động hay không; 

6.3.5.  Không rõ liệu BLĐTBXH hay Sở Lao Động, Thương Binh và Xã Hội cấp tỉnh 

(SLĐTBXH) sẽ có thẩm quyền cấp giấy phép lao động cho các trường hợp ngoại lệ 

nêu trên. Hiện nay theo quy đinh thì thẩm quyền cấp giấy phép lao động thuộc về 

SLĐTBXH cấp tỉnh;31 và 

 
29 Mục 5(a) Thông Báo 118/2020. 
30 Mục 5(d) Thông Báo 118/2020. 
31 Điều 12 và Điều 15 Nghị Định 11 của Chính Phủ ngày 3 tháng 2 năm 2016 quy định chi tiế tthi hành một số điều của 
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6.3.6. Không rõ liệu ngoài các điều kiện được quy định tại Điều 20 Luật Xuất Cảnh, 

Nhập Cảnh, Quá Cảnh và Cư Trú của Người Nước Ngoài tại Việt Nam thì các điều 

kiện về nhập cảnh nào khác sẽ được áp dụng cho tới khi các biện pháp hạn chế nêu 

trên được dỡ bỏ. Các điều kiện theo quy định pháp luật hiện hành bao gồm (a) có hộ 

chiếu và thị thực hơp pháp; và (b) không bị cấm nhập cảnh theo quy định tại Điều 21 

của Luật Xuất Cảnh, Nhập Cảnh, Quá Cảnh và Cư Trú của Người Nước Ngoài tại Việt 

Nam (bao gồm cả quy định về không cho nhập cảnh vì lý do phòng, chống dịch bệnh). 

7. Người sử dụng lao động có thể chấm dứt hợp đồng lao động với người lao 

động bị dương tính với Covid-19 hay không? 

7.1. Không. Theo quy định Bộ Luật Lao Động 2012,32 người sử dụng lao động 

không được đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động bị nhiễm 

bệnh trong thời gian người đó nghỉ ốm ngoại trừ trường hợp người lao động đó đã 

điều trị: 

7.1.1. 12 tháng liên tục đối với người lao động làm theo hợp đồng lao động không 

xác định thời hạn; 

7.1.2. 6 tháng liên tục đối với người lao động làm theo hợp đồng lao động xác định 

thời hạn; hoặc 

7.1.3. quá nửa thời hạn hợp đồng lao động đối với người làm theo hợp đồng lao động 

theo mùa vụ.33 

8. Xử lý trường hợp người lao động không thể làm việc do tuân thủ các quy 

định về Covid-19? 

8.1. Đối với trường hợp người lao động không thể làm việc do phải tuân thủ theo 

các quy định về Covid-19 của Chính Phủ như phải chịu cách ly hoặc đợi kết quả xét 

nghiệm Covid-19, các phương án được phân tích dưới đây có thể được áp dụng: 

8.2. Phương Án 1: Nghỉ hằng năm – Theo quy định Bộ Luật lao Động 2012,34 tùy 

thuộc vào loại công việc, người lao động có đủ 12 tháng làm việc cho một người sử 

dụng lao động thì được nghỉ hằng năm 12, 14, hoặc 16 ngày làm việc. Người lao động 

và người sử dụng lao động có thể thỏa thuận nghỉ hằng năm gộp tối đa 3 năm một 

lần.35 Trong thời gian nghỉ phép năm, người lao động được hưởng nguyên lương.36 

8.3. Phương Án 2: Nghỉ không hưởng lương – Theo quy định Bộ Luật Lao Động 

 
Bộ Luật Lao Động về lao động nước ngoài làm việc tại Việt Nam (Nghị Định 11/2016). 
32 Điều 38.1(b) và 39.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
33 công việc theo mùa vụ hoặc công việc nhất định có thời hạn dưới 12 tháng (hợp đồng theo mùa vụ). 
34 Điều 111.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
35 Điều 111.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
36 Điều 111.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
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2012,37 người sử dụng lao động và người lao động có thể thỏa thuận nghỉ không hưởng 

lương. Sau thời gian nghỉ không hưởng lương, các bên tiếp tục thực hiện theo hợp 

đồng lao động đã thỏa thuận trước đó. 

8.4. Phương Án 3: Tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động – Theo quy định Bộ 

Luật Lao Động 2012,38 người sử dụng lao động và người lao động có thể thỏa thuận 

tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động. Không có hạn chế về thời hạn của việc tạm 

hoãn. Pháp luật lao động không quy định về nghĩa vụ của người sử dụng lao động 

trong việc phải trả lương cho người lao động trong thời gian tạm hoãn thực hiện hơp 

đồng lao động. Mặc dù vậy, về lô gích, nghĩa vụ trả lương cũng phải được tạm hoãn. 

8.5. Trừ trường hợp hai bên có thỏa thuận khác, trong thời hạn 15 ngày kể từ ngày 

hết thời hạn tạm hoãn hợp đồng lao động, người lao động phải có mặt tại nơi làm việc 

và người sử dụng lao động phải nhận người lao động trở lại làm việc.39 Thời gian tạm 

hoãn hợp đồng sẽ không tính vào thời hạn của hợp đồng lao động. 

8.6. Phương Án 4: Ngừng việc – Theo quy định Bộ Luật Lao Động,40 trong trường 

hợp người lao động phải ngừng việc do dịch bệnh nguy hiểm, người lao động và 

người sử dụng lao động có thể thỏa thuận tiền lương ngừng việc. Tuy nhiên trong mọi 

trường hợp, tiền lương ngừng việc  không được thấp hơn mức lương tối thiểu vùng 

do Chính phủ quy định.41 

8.7. Theo Công Văn 1604/2020,42 BLĐTBXH dường như có quan điểm rằng người 

lao động phải ngừng việc do “ảnh hưởng trực tiếp” của Covid-19 sẽ có quyền được 

hưởng tiền lương ngừng việc (Phương Án 4). Ví dụ: 

8.7.1. Lao động là người nước ngoài trong thời gian chưa được quay trở lại doanh 

nghiệp làm việc theo yêu cầu của cơ quan có thẩm quyền; 

8.7.2. Người lao động đang trong thời gian thực hiện cách ly theo yêu cầu của cơ 

quan có thẩm quyền; và 

8.7.3. Người lao động phải ngừng việc do doanh nghiệp hoặc bộ phận doanh nghiệp 

không hoạt động được vì người sử dụng lao động hoặc những người lao động khác 

cùng doanh nghiệp, bộ phận doanh nghiệp đó đang trong thời gian phải cách ly bắt 

buộc. 

9. Người sử dụng lao động có được giảm giờ làm việc của người lao động và 

 
37 Điều 116.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
38 Điều 32.5 Bộ Luật Lao Động 2012. 
39 Điều 33 Bộ Luật Lao Động 2012. 
40 Điều 98.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
41 Điều 98.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
42 Mục 1 và 2 Công Văn 1064 của BLĐTBXH ngày 25 tháng 3 năm 2020, hướng dẫn trả lương ngừng việc và giải quyết 

chế độ cho người lao động trong thời gian ngừng việc liên quan đến dịch bệnh Covid-19 (Công Văn 1064/2020). 

https://luatvietnam.vn/lao-dong/cong-van-1064-ldtbxh-qhldtl-huong-dan-giai-quyet-che-do-cho-nguoi-lao-dong-do-dich-covid-19-181906-d6.html#chidanthaydoi
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giảm lương hay không?  

9.1. Không. Người sử dụng lao động không được đơn phương giảm giờ làm và tiền 

lương của người lao động. Bất kỳ thay đổi nào về thời giờ làm việc và tiền lương đều 

được coi là thay đổi nội dung hợp đồng lao động và phải có sự đồng ý của người lao 

động.43 Mặc dù vậy, trong trường hợp hoạt động kinh doanh của người sử dụng lao 

động phải tạm ngừng theo yêu cầu của Chính Phủ, thì về lý thuyết, người sử dụng lao 

động có thể giảm giờ làm việc việc của người lao động và trả lương thấp hơn so với 

mức thỏa thuận. Điều này là bởi việc tạm ngừng hoạt động kinh doanh của người sử 

dụng lao động có thể dẫn đến tạm ngừng việc của người lao động (xem 8.6). 

10. Người sử dụng lao động có thể chuyển người lao động làm công việc khác 

so với hợp đồng lao động trong giai đoạn dịch bệnh Covid-19 hay không? 

10.1. Theo Công Văn 1604/2020,44 đối với trường hợp doanh nghiệp gặp khó khăn 

về nguồn nguyên vật liệu, thị trường dẫn tới không bố trí đủ việc làm, người sử dụng 

lao động có thể tạm thời chuyển người lao động làm công việc khác so với hợp đồng 

lao động theo quy định tại Điều 31 Bộ luật Lao động 2012. 

10.2. Điều 31 Bộ Luật Lao Động 2012 quy định khi gặp khó khăn đốt xuất do dịch 

bệnh, người sử dụng lao động được quyền tạm thời chuyển người lao động làm công 

việc khác so với hợp đồng lao động. Trong trường hợp này: 

10.2.1. Thời hạn điều chuyển công việc khác không được quá 60 ngày làm việc cộng 

dồn trong một năm, trừ trường hợp được sự đồng ý của người lao động.45 

10.2.2. người sử dụng lao động phải báo cho người lao động biết trước ít nhất 03 ngày 

làm việc;46 và 

10.2.3. Nếu tiền lương của công việc mới thấp hơn tiền lương công việc cũ thì được 

giữ nguyên mức tiền lương cũ trong thời hạn 30 ngày làm việc. Tiền lương theo công 

việc mới ít nhất phải bằng 85% mức tiền lương công việc cũ nhưng không thấp hơn 

mức lương tối thiểu vùng do Chính phủ quy định.47 

10.3. Nếu người lao động không đồng ý tạm thời làm công việc khác so với hợp 

đồng lao động mà phải ngừng việc thì người lao động sẽ được hưởng tiền lương 

ngừng việc như đã nêu tại 8.6. 

11. Người sử dụng lao động bị ảnh hưởng bởi dịch bệnh Covid-19 có thể được 

 
43 Điều 23.1(đ)-(g) và Điều 35 Bộ Luật Lao Động 2012. 
44 Mục 3 Công Văn 1064/2020. 
45 Điều 31.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
46 Điều 31.2 Bộ Luật Lao Động 2012. 
47 Điều 31.3 Bộ Luật Lao Động 2012. 
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tạm dừng đóng bảo hiểm xã hội bắt buộc hay không? 

11.1. Nhằm hỗ trợ các doanh nghiệp phải chịu ảnh hưởng bởi dịch bệnh Covid-19, 

ngày 17 tháng 3 năm 2020, Cơ quan Bảo Hểm Xã Hội của Việt Nam đã ban hành Công 

Văn 860/2020, cho phép người sử dụng lao động được tạm dừng đóng bảo hiểm xã 

hội bắt buộc vào quỹ hưu trí và tử tuất cho đến hết tháng 6/2020 hoặc đến tháng 

12/2020 (nếu dịch bệnh Covid-19 kéo dài tới sau tháng 6/2020) theo quy định của luật 

bảo hiểm xã hội.48 Chính sách tạm dừng được áp dụng cho các doanh nghiệp: 

11.1.1. số lao động thuộc diện tham gia bảo hiểm xã hội phải tạm thời nghỉ việc từ 

50% trở lên; hoặc 

11.1.2. bị thiệt hại trên 50% tổng giá trị tài sản do dịch bệnh gây ra (không kể giá trị 

tài sản là quyền sử dụng đất) do ảnh hưởng của dịch bệnh. 

12. Người sử dụng lao động có thể cắt giảm lao động do chịu ảnh hưởng của 

dịch bệnh Covid-19 hay không? 

Cắt giảm lao động tạm thời 

12.1. Pháp luật Việt Nam không quy định về các trường hợp cắt giảm lao động tạm 

thời. Tuy nhiên, có một số trường hợp nhất định theo quy định pháp luật mà người 

lao động có thể phải tạm ngừng việc như: 

12.1.1. Ngừng việc: như đã nêu tại 8.6; hoặc 

12.1.2. Tạm hoãn thực hiện hợp đồng lao động: như đã nêu tại 8.4. Theo Công Văn 

1064/2020, nếu thời gian ngừng việc kéo dài và người sử dụng lao động không có khả 

năng chi trả thì người sử dụng lao động và người lao động có thể thỏa thuận tạm hoãn 

thực hiện hợp đồng lao động. 

Cắt giảm lao động vĩnh viễn 

12.2. Theo Công Văn 1064/2020, trường hợp người sử dụng lao động phải thu hẹp 

sản xuất, dẫn tới giảm chỗ làm việc thì người sử dụng lao động có thể đơn phương 

chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động theo Điều 38 và Điều 44 Bộ Luật Lao 

Động 2012. Cụ thể: 

12.2.1. Theo Điều 38.1(c) Bộ Luật Lao Động 2012, người sử dụng lao động có thể đơn 

phương chấm dứt hợp đồng lao động với người lao động nếu: 

 
48 Điều 88.1 Luật Bảo Hiểm Xã Hội 2014, và Điều 16 Nghị Định 115 do Chính Phủ ban hành ngày 11 tháng 11 năm 2015 

hướng dẫn thi hành the Luật Bảo Hiểm Xã Hội 2014. 

https://thuvienphapluat.vn/cong-van/bao-hiem/Cong-van-860-BHXH-BT-2020-dung-dong-quy-tu-tuat-doi-voi-doi-tuong-anh-huong-dich-Covid-19-437425.aspx
https://thuvienphapluat.vn/cong-van/bao-hiem/Cong-van-860-BHXH-BT-2020-dung-dong-quy-tu-tuat-doi-voi-doi-tuong-anh-huong-dich-Covid-19-437425.aspx
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(a) do xảy ra sự kiện bất khả kháng theo quy định của pháp luật; 49 

(b) người sử dụng lao động đã tìm mọi biện pháp khắc phục nhưng vẫn buộc phải 

thu hẹp sản xuất, giảm chỗ làm việc; và 

(c) người sử dụng lao động đã báo cho người lao động biết trước (ít nhất 45 ngày 

đối với hợp đồng lao động không xác định thời hạn và ít nhất 30 ngày đối với 

hợp đồng lao động xác định thời hạn). 

12.2.2. Theo Điều 44 Bộ Luật Lao Động 2012, người sử dụng lao động có thể chấm dứt 

hợp đồng lao động với người lao động trong trường hợp thay đổi cơ cấu, công nghệ 

hoặc vì lý do kinh tế (gọi chung là thay đổi cơ cấu)50. Nếu phải cho thôi việc từ 02 

người lao động trở lên thì người sử dụng lao động có nghĩa vụ: 51 

(a) xây dựng phương án sử dụng lao động phải có sự tham gia của tổ chức đại 

diện tập thể lao động tại cơ sở;52 

(b) tham khảo ý kiến với tổ chức đại diện tập thể lao động tại cơ sở về thôi việc 

người lao động; 

(c) thông báo trước ít nhất 30 ngày cho cơ quan quản lý nhà nước về lao động cấp 

tỉnh trước khi tiến hành cho thôi việc; và 

(d) một cách thận trọng, thông báo trước cho người lao động như đã nêu tại 

12.2.1(c).53 

12.3. Trên cơ sở các phân tích tại 12.2, nhiều khả năng việc hoàn thành các thủ tục 

để cắt giảm lao động sẽ tốn rất nhiền thời gian. Nếu có thể, người sử dụng lao động 

nên thỏa thuận với người lao động để chấm dứt hợp đồng lao động. 

13. Người sử dụng phải bồi thường những chi phí nào khi cắt giảm lao động? 

13.1. Bên cạnh các chi phí thông thường mà người sử dụng lao động phải trả khi 

chấm dứt hợp đồng lao động như tiền lương những ngày chưa nghỉ,54 người sử dụng 

 
49 Xem thêm về vấn đề này đã đươc chúng tôi nêu ý kiến tại: Sự Bùng Phát của Virus Corona - Ảnh Hưởng của Sự Kiện 

Bất Khả Kháng Theo Luật Việt Nam. 
50 Theo Điều 13 Nghị Định 5/2015, chấm dứt hợp đồng lao động trong trường hợp thay đổi cơ cấu bao gồm, nhưng 

không giới hạn bởi các trường hợp sau: 

(i) Thay đổi cơ  cấu tổ chức, tổ chức lại lao động; 

(ii) Thay đổi sản phẩm; cơ cấu sản phẩm; 

(iii) Thay đổi quy trình, công nghệ, máy móc, thiết bị sản xuất, kinh doanh gắn với ngành, nghề sản xuất, kinh doanh 

của người sử dụng lao động; và 

(iv) Khủng hoảng hoặc suy thoái kinh tế. 
51 Điều 13.3 Nghị Định 5/2015 và Điều 44 Bộ Luật Lao Động 2012. 
52 Điều 46 Bộ Luật Lao Động 2012. 
53 Xem thêm về vấn đề này đã được chúng tôi nêu ý kiến tại: Có Thể Đơn Phương Chấm Dứt Hợp Đồng Lao Động Vì 

Lý Do Tái Cơ Cấu Mà Không Phải Thông Báo Trước Không? 
54 Điều 114 Bộ Luật Lao Động 2012. 

https://vietnam-business-law.info/blog-lut-kinh-doanh/2020/4/4/s-bng-pht-ca-virus-corona-nh-hng-ca-s-kin-bt-kh-khng-theo-lut-vit-nam
https://vietnam-business-law.info/blog-lut-kinh-doanh/2020/4/4/s-bng-pht-ca-virus-corona-nh-hng-ca-s-kin-bt-kh-khng-theo-lut-vit-nam
https://vietnam-business-law.info/blog-lut-kinh-doanh/2017/12/22/c-th-n-phng-chm-dt-hp-ng-lao-ng-v-l-do-ti-c-cu-m-khng-phi-thng-bo-trc-khng
https://vietnam-business-law.info/blog-lut-kinh-doanh/2017/12/22/c-th-n-phng-chm-dt-hp-ng-lao-ng-v-l-do-ti-c-cu-m-khng-phi-thng-bo-trc-khng
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lao động phải trả cho người lao động phải thôi việc vĩnh viễn những chi phí sau: 

13.1.1. Trợ cấp thôi việc; và 

13.1.2. Trợ cấp mất việc làm. 

13.2. Người sử dụng lao động sẽ phải trả trợ cấp thôi việc trong trường hợp thực 

hiện việc cắt giảm lao động khi đơn phương chấm dứt hợp đồng lao động (nêu tại 

12.2.1), thay đổi cơ cấu (nêu tại 12.2.2), và thỏa thuận chấm dứt hợp đồng lao động 

(nêu tại 12.3).55 Theo quy định của Bộ Luật  Lao Động 2012,56 

13.2.1. trợ cấp thôi việc áp dụng cho người lao động đã làm việc thường xuyên cho 

một người sử dụng lao động trong thời gian từ đủ 12 tháng trở lên; 

13.2.2. trợ cấp mất việc làm được tính trên cơ sở mỗi năm làm việc được trợ cấp một 

nửa tháng tiền lương; và 

13.2.3. thời gian làm việc để tính trợ cấp thôi việc là tổng thời gian người lao động đã 

làm việc thực tế cho người sử dụng lao động trừ đi (-) (a) thời gian người lao động đã 

tham gia bảo hiểm thất nghiệp theo quy định của luật bảo hiểm xã hội và (b) thời gian 

làm việc đã được người sử dụng lao động chi trả trợ cấp thôi việc. 

13.3. Người sử dụng lao động sẽ chỉ phải trả trợ cấp mất việc làm trong trường hợp 

người lao động bị thôi việc do thay đổi cơ cấu (nêu tại 12.2.2). Theo quy định của pháp 

luật lao động,  

13.3.1. trợ cấp mất việc làm áp dụng cho người lao động đã làm việc thường xuyên 

cho một người sử dụng lao động từ đủ 12 tháng trở lên ;57 

13.3.2. trợ cấp mất việc làm được tính trên cơ sở mỗi năm làm việc được trả 1 tháng 

tiền lương nhưng ít nhất phải bằng 2 tháng tiền lương.;58  

13.3.3. thời gian làm việc để tính trợ cấp mất việc làm là tổng thời gian người lao động 

đã làm việc thực tế cho người sử dụng lao động trừ đi (-) (a) thời gian người lao động 

đã tham gia bảo hiểm thất nghiệp theo quy định của luật bảo hiểm xã hội và (b) thời 

gian làm việc đã được người sử dụng lao động chi trả trợ cấp thôi việc;59 và 

13.3.4. trường hợp người lao động có thời gian làm việc thực tế 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 ít hơn 18 tháng thì người sử dụng lao động có trách nhiệm chi trả trợ cấp mất 

 
55 Điều 48.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
56 Điều 48.1 và 48.2 Bộ Luật Lao Động 2012. 
57 Điều 49.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
58 Điều 49.1 Bộ Luật Lao Động 2012. 
59 Điều 49.2 Bộ Luật Lao Động 2012. 
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việc làm cho người lao động ít nhất bằng 02 tháng tiền lương.60 Trong khi quy định 

của luật không hoàn toàn rõ ràng, BLĐTBXH dường như áp đặt Quan Điểm cho rằng 

người sử dụng lao động vẫn phải trả trợ cấp mất việc làm tối thiểu 2 tháng tiền lương 

cho người lao động trong trường hợp thời gian làm việc để tính trợ cấp mất việc làm 

bằng 0. 

- Hết văn bản -  

 
60 Điều 14.4(a) Nghị Định 5/2015. 

http://baochinhphu.vn/Tra-loi-cong-dan/Tro-cap-mat-viec-lam-it-nhat-bang-2-thang-tien-luong/382881.vgp

